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Einleitung

E-Learning, Web 2.0, Mikrolernen und Wissensmanagement verindern die be-
triebliche Weiterbildung

In dieser Arbeitshilfe flir Betriebsrite werden vier Entwicklungen beschrieben,
die zusammen gegenwirtig die betriebliche Weiterbildung grundlegend verdndern:
E-Learning, Web 2.0, Mikrolernen und Wissensmanagement.

Beim E-Learning steht das E fiir elektronisch und bedeutet, Lernen am oder
mit dem PC. Statt dem E konnte auch IT stehen fiir Informationstechnik oder EDV
fiir elektronische Datenverarbeitung, denn ihre Entwicklungen sind die Grundlage
des E-Learning. Es sind vor allem die Fortschritte in Netztechnik, Internet oder
Intranets, die heute das E-Learning bestimmen. Aktuell sind dies das Web 2.0
und mobile Endgerite.

Uber das Netz lassen sich kleine Informationseinheiten sehr gut zur Verfii-
gung stellen, die bei Bedarf abgerufen werden kdnnen. Vor allem in Verbindung
mit mobilen Endgeriten ergeben sich damit neue Mdoglichkeiten filir das Lernen
in Arbeitsprozessen. Dieses Lernen mit kleinen Informationseinheiten wird als
Mikrolernen bezeichnet und gewinnt zunehmend an Bedeutung.

Beim Wissensmanagement geht es darum, sicherzustellen, dass alle Beschaf-
tigten in einem Unternehmen iiber das Wissen verfiigen, das sie fiir die Bewalti-
gung ihrer Arbeitsaufgaben benétigen. Hier zwingen vor allem immer schneller
werdende technische und organisatorische Verdnderungen Unternehmen, nach
effizienteren Wegen fiir das Lernen ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
suchen. Nur Unternehmen, denen es gelingt, neue Ergebnisse aus Forschung und
Entwicklung fiir neue Produkte und Dienstleistungen oder verbesserte Verfahren
schneller als ihre Mitbewerber zu nutzen, sind im globalen Wettbewerb erfolg-
reich.

Diese vier Entwicklungen, E-Learning, Web2.0, Mikrolernen und Wissensma-
nagement, bestimmen zunehmend die Praxis der Weiterbildung in Unternehmen.
Dabei wird E-Learning auf der Basis von Web 2.0 ein Instrument des Wissens-
managements, und beide gemeinsam beginnen die traditionelle Weiterbildung
mit Seminaren und Workshops abzuldsen. Mit Mikrolernen werden die Grenzen
zwischen arbeitsnotwendigen Informationen und Lernprogrammen verwischt.

Betriebsriate miissen sich mit den neuen Entwicklungen vor allem deshalb
beschéftigen, weil diese neuen Formen der Weiterbildung im Betriebsverfas-
sungsgesetz noch nicht vorgesehen sind. Noch gibt es zwar in den meisten Un-
ternehmen die traditionelle Weiterbildung. Dazu tibermittelt die Geschéftsleitung
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dem Betriebsrat eine Liste mit Mafinahmen und einen Vorschlag, wer an diesen
MafBnahmen teilnehmen soll. Der Betriebsrat {iberpriift die Auswahl und stellt
sicher, dass niemand ausgeschlossen oder benachteiligt wird.

Bereits allein beim E-Learning ist eine solche Kontrolle nicht mehr méglich,
denn hier kdnnen einzelne Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter jederzeit angewiesen
werden, ein bestimmtes Lernprogramm durchzuarbeiten. Zwar ist auch das E-
Learning eindeutig mitbestimmungspflichtig, die Kontrolle, dass dabei nicht ein-
zelne oder Gruppen von Beschéftigten benachteiligt werden, ist jedoch ungleich
schwieriger und fordert andere Abstimmungsverfahren.

Auch gibt es die Variante, dass ein Unternehmen seinen Beschiftigten be-
stimmte Lernprogramme zur Verfligung stellt, die Bearbeitung aber nicht anweist.
Dies 6ffnet einen nahezu rechtsfreien Raum.

Durch Wissensmanagement und Mikrolernen schlielich wird die Lernwelt
im Unternehmen vollig uniibersichtlich. Wir sprechen in Kap. 5 deshalb auch
von neuer Uniibersichtlichkeit. Mit dem Wissensmanagement wird betriebliche
Weiterbildung auch organisiert, indem Beschéftigte sich gegenseitig anleiten oder
sich aus Wissensdatenbanken einzelne Informationen aus dem Netz holen. Unter
dem Gesichtspunkt des lebenslangen Lernens gewinnen gerade diese Formen zu-
nehmend an Bedeutung und werden damit fiir individuelle Beschéftigungschancen
immer wichtiger. Ein Anliegen dieser Arbeitshilfe ist deshalb, Wege aufzuzeigen,
wie auch in dieser neuen Uniibersichtlichkeit die Rechte der Beschéftigten ge-
schiitzt werden kdnnen.



1 E-Learning folgt der technischen Entwicklung

E-Learning nutzt die Technik fiir die elektronische Datenverarbeitung und ent-
sprechend werden seine Formen durch die Entwicklung dieser Technik bestimmt.
Manche Formen des E-Learning lassen sich nur vor dem Hintergrund der jeweils
verfiigbaren Datentechnik verstehen. In einem kurzen Abriss soll deshalb gezeigt
werden, wie wichtige Entwicklungsschritte der Datentechnik fiir das E-Learning
genutzt worden sind.

1.1 Die ersten Lehrmaschinen: Programmierte Instruktion

Parallel mit der Entwicklung der ersten Computer vor gut einem halben Jahr-
hundert entstanden Uberlegungen, diese neue Technik auch fiir die Unterstiit-
zung des Lernens zu nutzen. Allerdings waren die ersten Computer grof3 und fiir
Bildungszwecke unbezahlbar. Deshalb gab es verschiedene Versuche, spezielle
Lehrmaschinen zu entwickeln. Mit diesen Lehrmaschinen wurden zwei Ziele
verfolgt, die sich auch heute noch in vielen Lehrprogrammen finden lassen: Die
Lehrmaschinen sollten das Lernen individualisieren. Die Lernenden sollten sich
den Lehrstoff in ihrem eigenen Lerntempo erarbeiten konnen. Wichtiger aber war
noch ein zweites Ziel: Der Lernprozess sollte kontrollierbar werden. Fiir das erste
Ziel hitte es auch ein Buch, ein Film oder eine Diashow getan. Fiir das zweite
brauchte man den Computer, d.h. die elementaren Computerfunktionen, die in die
ersten Lehrmaschinen eingebaut wurden.

Die Kontrolle des Lernprozesses ist der Schliissel zum Versténdnis fiir die An-
fange des E-Learning. Dazu wurde in den ersten Lernprogrammen der Lehrstoff in
moglichst kleine Einheiten zerlegt, zu jeder Einheit wurde eine Frage gestellt und
das Ergebnis mit Auswahlantworten {iberpriift. Nur nach einer richtigen Antwort
konnte das Programm fortgesetzt werden. Je nach Programmieraufwand wieder-
holten die Programme bei einer falschen Antwort noch einmal die Informations-
einheit oder gaben eine auf die falsche Antwort abgestimmte weitere Information
mit weiteren Fragen. Diese als Programmierte Instruktionen (PI) bezeichneten
Lernprogramme haben sich allerdings in der Praxis nicht bewédhrt, weil diese
Form des Lernens schnell langweilig wird. Man findet sie heute allenfalls noch
als Vokabeltrainer oder zur Priifungsvorbereitung.
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1.2 Tonbildschau und Videofilm: Multimediales Lernen

Nach den Misserfolgen mit Programmierten Instruktionen wurde es erst einmal
still um das computerunterstiitzte Lernen. Wie auch spéter immer wieder, hatten
sich die hochgesteckten Erwartungen nicht erfiillt und die Interessenten wandten
sich enttduscht ab von der Computertechnik.

Nicht aufgegeben wurde die Idee, Lernen durch Medien zu unterstiitzen. Dafiir
boten sich zunichst zwei andere Techniken an: die Tonbildschau und der Lehrfilm.
Beide boten den Vorteil, dass sich mit ihnen Bilder im Grofformat projizieren
lieBen, man sie also auch im Klassenunterricht einsetzen konnte. Konzeptionell
trat an die Stelle der Programmierten Instruktion das multimediale Lernen. Mit
Lernmedien sollten moglichst viele Wahrnehmungskanile genutzt werden.

Mit der Verbreitung der Videotechnik wurden Lehrfilme im Heimkinoformat
zunehmend durch Videofilme abgeldst.

Es hat vielfiltige Versuche gegeben, auf der Grundlage von Tonbildschauen
und Videofilmen Lehrmaschinen zu konstruieren. Dazu wurden in die Bildfolgen
Auswahlantworten eingefiigt. Es gab auch Geréte mit Tasten fiir die Auswahlant-
worten, die erst bei der richtigen Antwort das néchste Bild oder das Video frei-
geschaltet haben. Diese Basteltechnik hat sich jedoch nicht durchsetzen kénnen.
Geblieben ist aus dieser Entwicklungsphase dafiir das multimediale Lernen als
Oberbegriff und Leitbild fiir die Lehrtechnologie insgesamt.

1.3 Die ersten Personal Computer: Demonstrationsprogramme

Die Entwicklung von Personal Computern gilt als Durchbruch fiir die Massennut-
zung der Computertechnik. Jeder konnte jetzt seinen eigenen Computer haben.
Fiir die Entwicklung von Lernmedien waren sie aber zundchst nur von geringer
Bedeutung.

Zwar waren jetzt Computer als Standardgerdte vergleichsweise preiswert
verfligbar, die eingeschrinkte Technik, vor allem kleine Bildschirme, die nur
Schriftzeichen in einer Farbe (anfanglich wahlweise griin oder gelb) darstellen
konnten, machten sie als Lehrgerite wenig attraktiv. So konnten sie weder mit
Tonbildschauen noch mit Videofilmen konkurrieren. Geblieben sind aus dieser
ersten PC-Zeit lediglich Lernprogramme mit Musterlosungen zur Demonstration
der Leistungsfahigkeit von Anwendungsprogrammen.

20



1.4 PC mit Ton und Farbe: Multimediale Lernprogramme

Einen neuen Schub erhielt das E-Learning erst, als PCs Farben darstellen und
Tone wiedergeben konnten. Damit wurden sie gegeniiber der Videotechnik fiir
das E-Learning konkurrenzfahig. Diese Entwicklung war der Spiele-Industrie zu
verdanken. Preiswerte Atari- und Amiga-Rechner waren in viele Jugendzimmer
eingezogen und hatten einen attraktiven Markt fiir Computerspiele geschaffen
und damit auch die Entwicklung der Computertechnik vorangetrieben. Bis heute
ist die Spiele-Industrie ein relevanter Innovationstreiber fiir die PC-Entwicklung.
Nun endlich konnten multimediales und programmiertes Lernen miteinander ver-
bunden werden. Aber auch die Computerspiele selbst wurden Vorbild fiir Lern-
programme. Insbesondere viele Lernprogramme zur Vertiefung von Schulstoff
binden Aufgaben in Spielhandlungen ein (Game Based Learning).

1.5 Anbindung des PC an das Telefonnetz: Teletutoring

Einen weiteren Entwicklungsschub fiir das E-Learning brachte die Moglichkeit,
PCs tiber eine Telefonleitung und einen als Modem bezeichneten kleinen schwar-
zen Kasten miteinander zu verbinden. Aus heutiger Sicht war diese Ubertragung
unvorstellbar langsam. Das Modem musste den Computer-Code in Tone verwan-
deln, die dann in das analoge Telefonnetz eingespeist wurden. Am anderen Ende
der Leitung wurden die Tone wieder mit einem Modem als Code in einen Com-
puter eingelesen. Diese Technik war fiir die Ubertragung ganzer Lernprogramme,
wie sie heute fiir uns selbstverstiandlich ist, viel zu langsam, sie ermoglichte aber,
Ergebnisse aus einem Lernprogramm zu einem anderen PC zu {ibertragen. Damit
war die Voraussetzung fiir eine personliche Betreuung des E-Learning durch einen
Teletutor geschaffen.

Bis dahin konnten PCs zwar Lernergebnisse kontrollieren, jedoch waren die
Kontrollméglichkeiten extrem eingeschrankt. Am einfachsten war die Kontrolle
mit Auswahlantworten. Auch Rechenergebnisse waren iiberpriifbar. Mit der Ana-
lyse einer Fehlerursache, die einem Lernenden weiterhilft, tun sich PCs allein
jedoch schwer. Dies kann besser ein lebendiger Mensch leisten. Die Anbindung
des PC iiber ein Modem an das Telefonnetz hat die personliche Lernbetreuung
iiber beliebige Distanzen ermdglicht.

Das Teletutoring erdffnete wiederum dem E-Learning ganz neue Optionen.
Es war nun moglich, den Lernenden komplexe Aufgaben zu stellen. Antworten in
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ganzen Sitzen, Ergebnisse mit Erlduterungen, sogar ganze Ausarbeitungen konn-
ten an einen Tutor weitergeleitet und von diesem ausgewertet und kommentiert
werden. Diese Entwicklung hat schlielich dazu gefiihrt, dass heute aufgaben-
basiertes E-Learning als gleichwertige Alternative zu auf Lektionen basierten
Lernprogrammen gilt.

1.6 Digitale Netze: Web Based Training

Deutlich hohere Ubertragungsgeschwindigkeiten erlaubte das digitale Telefon-
netz (ISDN). Im Vergleich zu den heute iiblichen Breitbandnetzen zwar immer
noch langsam, war es nun moglich, auch Lernprogramme selbst iiber das Netz zu
iibertragen. Auch damit wurde wieder ein vollig neues Fenster fiir das E-Learning
gedffnet. Lernprogramme konnten zentral auf einem Server, einer Datenbank mit
Anschluss an ein Ubertragungsnetz, gespeichert und von dort von den Nutzern
abgerufen werden. Gleichzeitig war dies die Geburtsstunde des Internets als Lie-
ferant von Daten, denn auch diese werden von Servern als Datenspeichern ab-
gerufen.

Auch wenn fiir den Nutzer der Unterschied nicht so groB3 sein mag, ob das
Lernprogramm von einer CD bzw. DVD auf den PC gespielt wird, oder aus dem
Netz kommt, fiir die Produktion und vor allem fiir die Pflege von Lernprogrammen
war dies ein relevanter Fortschritt. Die zentrale Speicherung von Programmen
auf einem Server erlaubt es, Lernprogramme stindig aktuell zu halten, weil An-
derungen nur auf der Version auf dem Server durchgefiihrt werden miissen. Seit
dieser Zeit werden Computer Based Training (CBT) fiir Lernprogramme, die
iiber ein Medium wie CD oder DVD auf einen PC eingespielt, und Web Based
Training (WBT) mit Lernprogrammen, die aus dem Netz heruntergeladen werden,
unterschieden.

Mit dem WBT wurde gleichzeitig ein weiterer Entwicklungsschritt des E-
Learnings eingeleitet, der ganz wesentlich heute die Anwendungen bestimmt. Mit
den Méglichkeiten, zentral gespeicherte Lernprogramme standig zu aktualisieren,
ist die Grenze zwischen Lernprogrammen und Informationssystemen durchldssig
geworden. Wird z. B. einem Lernprogramm ein Glossar mit Erlduterungen zu
Fachbegriffen angefiigt, dann kann dieses Glossar wie ein Lexikon auch unab-
héngig von dem Lernprogramm genutzt werden.

SchlieBlich hat auch das Internet zu einem weiteren Entwicklungsschub fiir
das E-Learning beigetragen. Um das Internet fiir die universelle Ubertragung
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von Daten fihig zu machen, musste ein verbindliches gemeinsames Datenformat,
das Internet-Protokoll, festgelegt werden. Fiir die Nutzung des Internets wurden
dazu sog. Browser (z. B. Explorer, Firefox) entwickelt, Programme, mit denen
nach dem Internet-Protokoll standardisierte Daten gelesen und auf dem Compu-
ter-Bildschirm angezeigt werden konnten. Diesen Standard nutzen heute nahezu
alle Lernprogramme. Die leidige Frage, welches Datenformat ein Lernprogramm
verwendet, gehort damit der Vergangenheit an.

1.7 Breitbandnetze: Kollaboratives Lernen

Mit der Nutzung von Breitbandnetzen fiir die Dateniibertragung befinden wir uns
in der aktuellen Gegenwart. Die stiirmische Entwicklung der Internet-Nutzungen
hat es fiir Telekommunikationsunternehmen wirtschaftlich attraktiv gemacht, tiber
das digitale Telefonnetz hinaus auch Anschliisse fiir das Internet mit héheren
Ubertragungsraten anzubieten. Wer bisher eine hohere als die ISDN-Dateniiber-
tragungsrate haben wollte, z. B um Videokonferenzen in annehmbarer Bild- und
Tonqualitét durchzufiihren, musste dafiir mehrere Telefonanschliisse mieten und
diese zusammen schalten. Das Breitbandnetz erlaubt es heute zumindest in gro-
Beren Stidten, selbst Spielfilme ruckelfrei direkt aus dem Netz zu beziehen.

Von der Breitbandtechnik profitieren insbesondere Kommunikation, Koopera-
tion und Kollaboration {iber das Netz. Virtuelle Arbeitsgruppen kdnnen praktisch
in Echtzeit gemeinsam ein Dokument bearbeiten und gleichzeitig miteinander
sprechen. Zwar waren virtuelle Arbeitsgruppen auch schon mit dem ISDN-Netz
moglich, die Gruppen durften aber nicht zu grofl und die auszutauschenden Daten
nicht zu umfangreich werden. Mit den Breitbandnetzen gibt es fiir Gruppengrofien
und Datenmengen nahezu keine Beschrankungen mehr. Erst mit Breitbandnetzen
lassen sich die Mdglichkeiten des Web 2.0 voll ausschopfen (sieche unten, Kap.
1.9).

Und wieder 6ffnet sich damit fiir das E-Learning ein ganz neues Zeitalter. Der
typische Lerner sitzt nicht mehr ldnger allein an seinem PC und bearbeitet sein
Lernprogramm. Die neue Sozialform ist die Lerngruppe. Diese virtuellen Gruppen
konnen fiir das gemeinsame Lernen Softwareprogramme nutzen, die fiir virtuelle
Arbeitsgruppen entwickelt worden sind. Teilweise gibt es solche Programme sogar
kostenlos.

Eine speziell fiir das netzbasierte Lernen entwickelte Gruppe von Program-
men simuliert die Unterrichtssituation in einem Klassenzimmer. Diese Classroom-
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Software bringt die Schule an den heimischen PC und die Riickkehr des Frontal-
unterrichts zum E-Learning. Nicht jeder Fortschritt in der Datentechnik ist damit
auch einer fiir das Lernen. Sollten mit der Programmierten Instruktion am Beginn
der Entwicklung die Nachteile des Frontalunterrichts iiberwunden werden, macht
das Breitbandnetz nun gerade wieder diese wenig lerneffiziente Vermittlungsform
iiber das Netz verfiigbar.

1.8 Mobiles Internet mit WLAN: Lernen in Arbeitsprozessen

Ein letzter Entwicklungsschritt ist, dass man fiir den Zugang zum Internet keinen
Kabelanschluss mehr benétigt, sondern die Verbindung iiber das Funknetz moglich
ist. Wie bei den kabelgebundenen Anschliissen kommt es auch hier vor allem auf
die Ubertragungsraten an. Nach dem aktuellen Stand der Technik kann das mobile
Internet mit Breitbandanschliissen durchaus konkurrieren.

Die Industrie hat unterschiedliche Endgerite zur Nutzung des mobilen Inter-
nets entwickelt, von Smartphones iiber Tablet-Computer bis hin zu Notebooks.

Eine entsprechende Entwicklung gibt es auch fiir Intranets. Uber ein Wireless
LAN (WLAN) lassen sich in einem begrenzten Bereich drahtlos Daten austau-
schen.

Mit der mobilen Datentechnik ist netzunterstiitztes Lernen praktisch iiberall
und damit vor allem direkt an Arbeitsplatzen moglich. Zumindest auf der Seite
der Technik sind damit die Voraussetzungen fiir die Verbindung von Lernen und
Arbeiten in realen Arbeitsprozessen geschaffen. Nun kommt es darauf an, diese
Moglichkeiten auch intelligent zu nutzen.

1.9 Web 2.0: Social Software

Nicht nur bei der Hardware, sondern auch auf Seiten der Software gibt es grund-
legende Entwicklungen.

Bisher war das Internet eine Einbahnstraf3e. Nutzer konnten nur Daten aus dem
Netz herunter laden, aber selber keine eingeben. Dies énderte sich mit dem Web
2.0, aus dem Datennetz wurde ein Mitmachnetz. Vieles, was heute das Internet
prégt, die sozialen Netzwerke wie Facebook oder das Infosystem Twitter, sind
erst mit dem Web 2.0 moglich geworden.
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Zur Nutzung der neuen Moglichkeiten wurde spezielle Software entwickelt,
die mit dem Sammelbegriff ,, Social Software “ bezeichnet wird. Thr gemeinsames
Merkmal ist, dass sie die Kommunikation der Internetnutzer untereinander ermog-
licht. Die Social Software stellt verschiedene Datenformate fiir die Eingabe ins
Netz zur Verfligung. Die Wichtigsten sind: Blogs, so etwas wie Tagebiicher im
Internet, Podcasts fiir Sprachbeitrige, Videopodcasts fiir Videofilme, und Fotos.

Social Software lésst sich gut fiir das gemeinsame Lernen im Netz nutzen.
Diese neuen Formen des E-Learning haben allerdings nichts mehr mit herkdmm-
lichen Lernprogrammen zu tun. Gelernt wird durch die gemeinsame Arbeit an
einem Produkt. Musterbeispiel dafiir sind sog. Wikis, das sind Texte, an denen
jeder mitarbeiten kann. Das wohl bekannteste Produkt ist Wikipedia, ein Inter-
netlexikon, an dessen Erstellung alle Internetnutzer mitwirken konnen. In der
gleichen Weise lassen sich Wikis auch in Lerngruppen einsetzen.

Neu ist mit dem Einsatz von Social-Software, dass Lernende aus dem Netz
nicht mehr nur Informationen beziehen, sondern selbst auch welche einspeisen
konnen. Diese Informationen dienen anderen Nutzern wieder als Lerninhalt. Das
Lernprogramm liefert in diesen Fillen die Struktur und regelt die Vorgehenswei-
se. Die Erstellung von Content (den Lerninhalten) kann damit zum Teil durch
die Lernenden selber erfolgen. In Lerngemeinschaften kann nicht mehr nur von
einem Programm, sondern auch durch Erfahrungsaustausch unter Experten gelernt
werden.

1.10 Ausblick: Web 3.0 — Semantische Netze

Noch sind die Entwickler von E-Learning-Anwendungen dabei, die Moglichkeiten
des Webs 2.0 auszureizen, wird schon das Web 3.0 angekiindigt. Web 3.0 wird
als semantisches oder intelligentes Netz bezeichnet. Dahinter steckt die Idee, dass
Computer nicht nur Zeichen erkennen und in Suchmaschinen miteinander verglei-
chen konnen, sondern auch die Bedeutung von Wortern. Mit dieser Technologie
soll es moglich werden, in den immer umfangreicheren Datenbanken besser nach
gewiinschten Informationen zu suchen.

Mit dem Einsatz semantischer Technologien wird sich der Trend im E-Lear-
ning weg von Lektionen und hin zur strukturierten Nutzung von Informations-
systemen noch verstirken. Damit wird das Internet selbst immer mehr zu einem
Lernprogramm, bzw. ldsst sich als Lernprogramm nutzen.

25



26



2 Formen des E-Learning

E-Learning heute ist so vielfaltig, dass die Zuordnung einzelner Formen in einer
Systematik schwierig und teilweise auch willkiirlich ist. Zudem gibt es zwischen
den Formen Uberginge und Uberschneidungen.

2.1 Lektionen

Die traditionellen Formen des E-Learnings orientieren sich am Schulunterricht.
Deshalb wird diese Form auch als Instruktionslernen bezeichnet. Der Lehrstoff
vermittelt Inhalte zu einem bestimmten Thema. Typisch fiir diese Form ist, dass
iber das Programm der Lehrstoff prasentiert wird und dann Fragen gestellt wer-
den, ob die Lernenden alles verstanden haben. Der Inhalt wird meist als Text auf
dem Bildschirm dargestellt, oft ergénzt durch Bilder und Grafiken, und zusitzlich
vorgelesen.

Zu unterscheiden ist, ob die Antworten auf die Fragen durch das Lernpro-
gramm selbst oder von einem Tutor kontrolliert werden. Vorteil der Kontrolle im
Programm ist, dass die Reaktion unmittelbar erfolgt. Das ldsst aber nur Antworten
zu, bei denen der Computer leicht erkennen kann, ob sie richtig oder falsch sind.
Dies geht am leichtesten mit Auswahlantworten (Multiple Choice) oder Liicken-
textaufgaben. Bis hingegen ein Tutor die Antworten auswertet, vergeht notwendig
Zeit, dafiir aber konnen ganze Sétze ausgewertet und Hinweise auf mogliche
Fehlerursachen gegeben werden.

Bei der Kontrolle durch das Programm wird zwischen linearen und verzweig-
ten Programmen unterschieden. Lineare Programme wiederholen bei falschen Ant-
worten den Lehrstoff noch einmal, springen also einfach nur zuriick. Verzweigte
Programme reagieren unterschiedlich auf falsche Antworten und bieten je nach
Fehler zusétzliche Erlduterungen.

Unterschieden werden:

Programmierte Instruktionen (PI)

Bei dieser Form wird der Lehrstoff in méglichst kleine Einheiten zerlegt, die
jeweils mit Fragen abgeschlossen werden. Mit jeder Einheit soll hochstens ein
neuer Begriff eingefiihrt werden.
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Computer Based Training (CBT)
Das Lernprogramm wird iiber ein Medium, heute meist eine DVD, auf einen PC
aufgespielt. Es befindet sich nur auf dem eigenen PC. Die Kontrolle der Antworten
muss durch das Programm erfolgen.

Web Based Training (WBT)
Das Programm befindet sich auf einem zentralen Server und wird von den Ler-
nenden iiber ein Datennetz abgerufen. Grofter Vorteil ist, dass diese Programme
zentral gedndert und damit leicht aktuell gehalten werden konnen.

WBT erlaubt die Kontrolle der Lernergebnisse durch einen Online-Tutor. Aber
auch wenn die Lernerfolgskontrolle durch das Programm erfolgt, geschieht dies
meist auf dem zentralen Server und kann damit auch zentral ausgewertet werden.

2.2 Problem- und aufgabenbasiertes Lernen

Bei diesen Lernprogrammen werden keine Lektionen présentiert, sondern Pro-
bleme oder Aufgaben, die von den Lernenden aktiv bearbeitet werden sollen.
Die fiir die Losung der Aufgaben notwendigen Informationen werden entweder
durch das Programm bereitgestellt oder miissen von den Lernenden anderweitig,
z. B. aus dem Internet oder aus Handbiichern, beschafft werden. Weil hier die
Lernenden selbst aktiv werden miissen, werden die Lernprogramme auch als ak-
tivierend oder handlungsorientiert bezeichnet.

Weil solche Programme fast immer mit tutorieller Begleitung durchgefiihrt
werden, sind sie in aller Regel webbasiert.
Ubliche Formen sind:

Berufstypische Aufgaben

Dabei handelt es sich meist um eine einfache Sammlung von Ubungsaufgaben.
Es gibt aber auch Programme, die systematisch iiber einzelne Aufgaben komplexe
Kenntnisse vermitteln wollen.

Lern- und Arbeitsaufgaben

Lern- und Arbeitsaufgaben nutzen aufgabenbasierte Lernprogramme fiir das Ler-
nen in Arbeitsprozessen. Dazu werden in Arbeitsprozessen Aufgaben ausgewéhlt
und fiir das Lernen aufbereitet.
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Fallbeispiele

Besonders beliebt in der kaufmédnnischen Aus- und Weiterbildung sind Fallbei-
spiele. Solche Programme présentieren z. B. eine fiktive Firma und lassen dann
von den Lernenden typische Aufgaben im Geschéftsablauf dieser Firma bear-
beiten. Dabei ldsst sich teilweise original Software, z. B. fiir die Buchhaltung,
einbinden.

Simulationen

Mit Simulationen werden technische oder betriebswirtschaftliche betriebliche
Prozesse abgebildet, die von den Lernenden damit moglichst realitdtsnah bear-
beitet werden konnen. Fiir die Realitétsndhe sind oft aufwindige Installationen
wie Steuerstéinde, Flugzeugkanzeln oder Schiffsbriicken notwendig.

Serious Games

Serious Games (,,ernsthafte Spiele) lassen sich als spezielle Form der Simulati-
on verstehen. Genutzt werden fiir Computerspiele entwickelte Programmiertech-
niken. Auch inhaltlich wird gern an Szenarien von Computerspielen angekniipft.
Dabei steht jedoch die Realititsndhe weniger im Vordergrund als bei den Simu-
lationen. Serious Games sollen vor allem reizvoll sein und sich immer am PC
ausfiihren lassen.

2.3 Mikrolernen

Beim Mikrolernen handelt es sich um kleine Informationseinheiten, die von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern bei Bedarf abgerufen werden konnen.. Die Grenzen
zwischen kleinen Lernbausteinen, Expertensystemen und kontextbezogenen Hil-
fen sind flieBend. Fiir das Mikro-Lernen werden aus einem Informationssystem
immer nur kurze Informationen dann abgerufen, wenn sie bendtigt werden. Das
Lernen mit Mikro-Einheiten findet entsprechend tiberwiegend in Arbeitsprozes-
sen statt. Auch das Mikrolernen ist aufgabenbasiert, es gibt jedoch weder Lern-
programme noch Lektionen, sondern eine Datenbasis, die strukturiert abgerufen
werden kann. Oft wird in diesem Zusammenhang auch von Wissensbasis gespro-
chen. Entsprechend schwierig ist im Einzelfall die Abgrenzung, ob es sich um ein
Informations- oder um ein Lernsystem handelt.

Fiir diese Form des informationsgestiitzten Lernens haben sich noch keine
verbindlichen Bezeichnungen durchgesetzt. Man findet Beschreibungen als Ler-
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nen bei Bedarf, Just-In Time, Retrieval Learning (abfragendes Lernen), explo-
rierendes oder auch Mikrolernen. Gerade diese letzte Bezeichnung scheint sich
durchzusetzen, obwohl sie missverstindlich ist. Kennzeichnend fiir diese Form des
E-Learning sind weniger die kleinen Lerneinheiten, sondern ihre Nutzung fiir die
Losung aktueller Probleme in Arbeitsprozessen. Fiir diese Nutzung sind ldngere
Lektionen ungeeignet. Es geht also vor allem um die Moglichkeit des Lernens bei
Bedarf. Manchmal werden dafiir vorhandene umfangreichere Lernprogramme in
kleinere Einheiten zerlegt (granulierter Content).

Grundlage dieser Systeme ist immer eine Datenbank, bzw. ein System von
Datenbanken. Eine wichtige Anforderung an ein solches Datenbanksystem ist,
dass die Daten praxisgerecht abgerufen werden kdnnen. Zum einen muss die
Datenbank also solche Daten enthalten, die fiir die Bewéltigung praktischer An-
forderungen relevante Informationen liefern kdnnen. Zum anderen lassen sich die
Mikro-Einheiten sinnvoll nur dann nutzen, wenn der {ibrige Arbeitsprozess sicher
beherrscht wird. Dazu muss das Abfragesystem einen brauchbaren Zusammen-
hang zwischen betrieblichen Situationen und Daten herstellen. Mikrolernen setzt
deshalb immer leistungsfihige Such- und Abfragesysteme voraus, mit denen der
passende Lernbaustein schnell gefunden werden kann.

Ob es sich um ein Informations- oder ein Lernsystem handelt, ergibt sich vor
allem aus der Organisation der Nutzung. Wird das System z. B. fiir die Einarbei-
tung in eine neue Tatigkeit genutzt, handelt es sich eindeutig um ein Lernsystem.
Von einem Lernsystem ist auch dann auszugehen, wenn von einem Expertensy-
stem Losungsvorschldage gemacht werden, denn auch damit wird gelernt. Werden
hingegen aus dem System nur Daten fiir bereits routinemifig ausgefiihrte Tatig-
keit (wie Telefonnummern, Preise oder Bestellnummern) abgerufen, weist dies
auf die Nutzung als Informationssystem hin.

Im Zusammenhang mit Lernaufgabensystemen lassen sich aus solchen ein-
zelnen kleinen Lerneinheiten komplette Lernabldufe konstruieren, die dann aber
nicht liber ein Lernprogramm, sondern iiber die Reihenfolge der Arbeitsaufgaben
gesteuert werden.

Unterscheiden lassen sich mogliche Inhalte der Datenbasis:

Dokumentationssysteme

Hier wird {iber das Netz verfiigbar gemacht, was sonst in Ordnern oder Handbii-
chern im Regal steht, z. B. Bedienungsanleitungen.
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Arbeitsprozessbeschreibungen

Darunter fallen Arbeitsanleitungen oder auch Qualitdtshandbiicher. Sie lassen sich
als Lernunterlagen fiir die Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nutzen.

Expertensysteme

Als Expertensystem wird ein Computerprogramm verstanden, das bei der Losung
komplexer Probleme helfen soll. Expertensystem werden bevorzugt fiir die Fehler-
suche in komplexen Produktionssystemen eingesetzt. Dazu werden systematisch
bestimmte Zustéinde der Anlage abgefragt, um daraus eine Empfehlung fiir die
Fehlerbeseitigung abzuleiten. Lernwirksam ist bei diesen Programmen vor allem
die Anleitung zur Fehlersuche, die sich dann auch fiir die Suche nach Fehlern
einsetzen ldsst, die das System nicht selbst erkennt.

Projekt- und Prozessdokumentationen

Projekt- und Prozessdokumentationen werden von Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern arbeitsbegleitend ausgefiihrt. Oft handelt es sich dabei um eine Art Tagebuch,
in das alles hineingeschrieben wird, was aktuell gerade als wichtig erscheint.
Diese Dokumentationen werden deshalb auch als Firmengedéchtnis bezeichnet.
Die fehlende Systematik solcher Aufzeichnungen macht die Suche nach relevanten
Informationen oft schwierig und beschrinkt damit den Wert als Informationsbasis.

Kontextbezogene Hilfen
Bevorzugt fiir die Arbeit mit Softwareprogrammen bieten sie Hilfstexte, bei denen
das Programm selbst die Situation erkennt, in denen die Hilfen notwendig sind.

Lernbausteine

Lernbausteine sind kurze Lernprogramme oder Informationseinheiten, die Infor-
mationen fiir die Bewiltigung bestimmter Aufgaben liefern. Im Unterschied zu
den kontextbezogenen Hilfen miissen sie gezielt aufgerufen werden. Entscheidend
fiir die Leistungsféhigkeit einer Lernbasis mit Lernbausteinen ist deshalb das
Suchsystem, mit dem die Nutzer den fiir sie passenden Baustein finden. Mdglich
ist es, die Lernbausteine mit Arbeitsprozessbeschreibungen zu koppeln. Einzelne
Arbeitsschritte sind dann mit Lernbausteinen hinterlegt.
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Arbeitshinweise

Hierbei handelt es sich um eine Sammlung von Tipps und Tricks, meist von er-
fahrenen Kollegen fiir unerfahrene. Solche Sammlungen werden bevorzugt durch
die Befragung von ausscheidenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern angelegt
und sollen das Unternehmenswissen bewahren. Wie fiir die Lernbausteine héngt
die Leistungsfiahigkeit solcher Datensammlungen vor allem davon ab, wie gut
die passenden Arbeitshinweise gefunden werden konnen. Zudem veralten solche
Sammlungen und miissen stdndig aktuell gehalten werden.

2.4 Hypertext und Hypermedia

Als Hypertext werden Texte bezeichnet, bei denen die Moglichkeiten der Verlin-
kung genutzt werden. Ein Link bedeutet, dass sich mit dem Anklicken einer Ver-
linkung eine andere Datei aufrufen ldsst. Damit schafft Hypertext die Moglichkeit,
unterschiedliche Dokumente direkt miteinander zu verkniipfen.

Hypertexte lassen sich sowohl fiir das Mikrolernen als auch als besondere
Formen von Lernprogrammen einsetzen, die den Nutzern mehr Entscheidungs-
moglichkeiten bei der Auswahl von Lerneinheiten bieten als lineare Programme.

Hypermedia basieren auf dem Prinzip miteinander verlinkter Dateien wie
Hypertext, allerdings ist das Ausgangsmaterial kein Text, sondern eine bildliche
Darstellung. Ein Stadtplan, bei dem sich durch das Anklicken bestimmter Punkte
Bilder von Sehenswiirdigkeiten aufrufen lassen, ist eine Anwendung von Hyper-
media.

Unterscheiden lassen sich:

Elektronische Lexika

Im Gegensatz zu einem Lexikon in Buchform lassen sich zu einem Stichwort
ganz unterschiedliche Informationsquellen, wie Text, gesprochener Text, Bilder,
Grafiken oder Musik, biindeln. Verweise auf andere Stichworte konnen {iber Links
direkt aufgerufen werden. Dabei kann der Nutzer jeweils selbst entscheiden, wel-
che zusitzlichen Informationen er aufruft oder wie sehr er ein bestimmtes Thema
vertiefen will.

Elektronische Biicher

Ein elektronisches Buch als Hypertext ist nicht ein gescanntes Buch, das ins Netz
gestellt wird, sondern eins mit Verlinkungen. Die Links lassen sich wie beim
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elektronischen Lexikon auf vielfiltige Weise nutzen. So lassen sich Literaturhin-
weise oder Erlduterungen, die in gedruckten Biichern in FuBBnoten oder in den
Anhang gepackt werden, direkt aus dem Text aufrufen. Mit den Links lésst sich
zu einem Text eine Tiefenstruktur anlegen, indem ausfiihrliche Darstellungen nur
auf Wunsch aufgerufen werden. Es lassen sich Musik oder Videoclips integrieren.

Elektronische Fachbiicher

Elektronische Fachbiicher sind eine Alternative zu Lernprogrammen. Uber Links
lassen sich zu einem Fachbuchtext Ubungsaufgaben oder Lernkontrollen aufrufen.
Elektronische Fachbiicher bieten den Lernenden mehr Spielrdume als Lernpro-
gramme, sie setzen aktives Lernen voraus. Die Lernenden entscheiden selbst,
welche Lernhilfen sie nutzen und welche Aufgaben sie bearbeiten wollen.

Kontextbasierte Hilfen

Die Hypermediatechnik erlaubt die Konstruktion kontextbasierter Hilfen, die sich
auch als Informationssysteme in Lernprozessen nutzen lassen. Im Gegensatz zu
Hypertext wird von einem Bild ausgegangen, z. B. dem Bild einer Produktionsan-
lage. Durch Anklicken oder ,,Mouseover* (zichen der Maus iiber ein Bild) lassen
sich Beschreibungen zu einzelnen Anlagenteilen aufrufen.

2.5 Maps - kontextualisierte Visualisierungen

Maps ist die englische Bezeichnung fiir Landkarten. Hier wird sie fiir die gra-
fische Darstellung von Ubersichten genutzt. Die bekannteste Darstellungsform
sind Mind-Maps, ein System von Verzweigungen, mit denen sich Zeit- und Ar-
beitspldne ebenso iibersichtlich darstellen lassen wie Gliederungen fiir Biicher
oder Aufsitze.

Fiir das Lernen sind Maps vor allem deshalb interessant, weil sie helfen kon-
nen, komplexe Zusammenhénge gedanklich zu ordnen. Maps gelten als gehirn-
gerecht, weil angenommen wird, dass im menschlichen Gehirn Zusammenhinge
in dhnlicher Form abgebildet werden.

Im kollaborativen Lernen kdnnen Maps gemeinsam von einer Lerngruppe
erstellt werden. Dies kann auch von virtuellen Gruppen geleistet werden.

Eine zusitzliche Bedeutung erhalten Maps, wenn sie als Gliederungen fiir
Hypertext-Anwendungen genutzt werden. Dann lassen sich z. B. mit einer Mind-
Map als Gliederungsiibersicht die Kapitel eines Buches aufrufen.
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Hiufig eingesetzte Maps sind:

Mind-Maps

Typisch fiir Mind-Maps ist die von einem Zentrum ausgehende Struktur von Asten
und Zweigen, an die ihre jeweilige Bedeutung geschrieben wird. Ein Vorteil von
Mind-Maps ist ihre universelle Verwendbarkeit. Was immer sich eindeutig auf-
gliedern ldsst, kann als Mind-Map dargestellt werden. Begrenzt wird die Dar-
stellung lediglich durch den verfiigbaren Raum (Bildschirm, Papierbogen, Flip
Chart) und die notwendige Ubersichtlichkeit. Mind-Maps eignen sich vor allem
zum Zergliedern, die Darstellung von Zusammenhéngen ist aber schwierig. Auch
sind nur zweidimensionale Darstellungen moglich.

Concept-Maps
Concept-Maps werden deutsch auch als Begriffsnetze bezeichnet. Mit ihnen wer-
den Begriffe zueinander in Beziehung gesetzt. In der typischen Form stehen die
Begriffe in Kdstchen oder Kreisen und werden mit Pfeilen verbunden. In die Pfeile
wird hineingeschrieben, in welcher Beziehung die Begriffe zueinander stehen. Mit
Concept-Maps lassen sich umfangreiche Themengebiete iibersichtlich ordnen.
Fiir Hypertext-Anwendungen eignen sich Mind-Maps besser bei linearen Dar-
stellungen, wie z. B. als Gliederung fiir Biicher. Concept-Maps lassen sich eher mit
Stichwortverzeichnissen vergleichen. Mit ihnen lassen sich einzelnen Begriffen
zugeordnete Informationseinheiten oder Lernbausteine aus einem Begriffsnetz
aufrufen.

Begriffswolken
Begriffswolken lassen sich als Begriffsnetze ohne Netze beschreiben. Sie sind
geeignet, um sich schnell einen Uberblick iiber einen unbekannten Text zu ver-
schaffen. Begriffswolken zeigen die in einem Text enthaltenen Begriffe an. Dabei
wird die Haufigkeit eines Begriffes durch die GroBle der Schrift signalisiert und
davon ausgegangen, dass sich der Text mit dem Thema beschéftigt, zu dem die
entsprechenden Begriffe besonders hdufig vorkommen.

Einige Programme (z. B. Hulbee) liefern Begriffswolken zu jeder Dateisuche
mit Suchbegriffen.

Flussdiagramme

Flussdiagramme sind eine spezielle Form von Maps, die sich besonders gut zur
Darstellung von Arbeitsabldufen eignen.
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In Hypertext-Anwendungen werden sie bevorzugt fiir die Beschreibung von
Arbeitsprozessen, z. B. in Qualitdtshandbiichern, genutzt. Mit dem Anklicken
eines Arbeitsschrittes ldsst sich die Beschreibung des Schrittes aufrufen.

Hypertext-Flussdiagramme eignen sich als Strukturhilfe fiir das Lernen in
Arbeitsprozessen.

2.6 Virtuelle Lerngruppen

Leistungsfahige Datennetze machen es moglich, auch in virtuellen Gruppen ge-
meinsam zu lernen. Zu unterscheiden sind synchrone und asynchrone Kommu-
nikationsformen. Synchron bedeutet, dass sich eine Lerngruppe gleichzeitig im
Netz trifft, bei der asynchronen Kommunikation leisten die Gruppenmitglieder
zeitlich unabhingig voneinander ihre Beitrdge.

2.6.1 Synchrone Formen der virtuellen Kommunikation

Telefonkonferenzen

Auch im Internetzeitalter ist die Telefonkonferenz eine beliebte synchrone
Kommunikationsform. Sie eignet sich fiir kleinere Teams. Telefonkonferenzen
lassen sich gut begleitend zum Application-Sharing, der gemeinsamen Arbeit an
einem Dokument auf dem PC, einsetzen.

Chats

Die Lerngruppe trifft sich mehr oder weniger verbindlich im Netz. Dabei konnen
von Lernenden in schriftlicher Form Fragen an einen Dozenten oder an andere
Teilnehmer gestellt oder Meinungen geduBert werden. Chats konnen sehr chao-
tisch werden, weil jeder Teilnehmer jederzeit seine Beitrdge schreiben kann, die
dann in der Reihenfolge des Eingangs auf dem Bildschirm angezeigt werden.
Auch ein Moderator kann die Beitrége praktisch nicht strukturieren. So ist es nicht
ungewdhnlich, dass eine Frage erst beantwortet wird, nachdem mehrere andere
Teilnehmer oft auch vollig andere Fragen gestellt haben.

Videokonferenzen

Videokonferenzen haben den Vorteil dass sich alle Teilnehmer und Teilnehmerin-
nen sehen und miteinander sprechen kénnen. Mit einer guten Moderation ldsst
sich deshalb das bei Chats iibliche Chaos vermeiden. Fiir ein effizientes Arbeiten
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sollte bei dieser Kommunikationsform die Lerngruppe nicht zu groB sein. Sieben
bis neun Teilnehmer sind die Obergrenze.

Virtuelle Klassenrdume

Um eine dem Schulunterricht vergleichbare virtuelle Lernsituation zu schaffen
sind spezielle Programme entwickelt worden. Sie erlauben es, typischen Fron-
talunterricht im Netz durchzufiihren, der Dozent oder die Dozentin gibt dabei
Erlduterungen zu einem zuvor eingespielten Folienvortrag. Die Reaktionsmoglich-
keiten der Lernenden sind auf wenige Symbole begrenzt, sie konnen Buttons fiir
Beifall, Missfallen oder Unverstidndnis anklicken oder sich zu einem Wortbeitrag
melden. Der Dozent sieht in einer Liste die Meldungen und kann dann einzeln das
Wort erteilen. Damit ldsst sich das Durcheinanderreden wie bei Videokonferenzen
unterbinden.

Die genannten Beschrankungen sind optional. Insbesondere die Zuteilung
des Rederechts durch den Moderator ist bei kleinen Lerngruppen nicht notwen-
dig. Virtuelle Lernteams kénnen mit diesen Programmen sehr gut gemeinsam an
einem Dokument arbeiten und gleichzeitig miteinander sprechen. (Dies konnen
die meisten Videokonferenzsysteme allerdings auch.) Sehr gut lassen sich mit die-
sen Programmen Arbeitsergebnisse Einzelner oder von Lernteams einer gro3eren
Lerngruppe prisentieren. So genutzt eignen sich virtuelle Klassenzimmer sehr gut
fiir das Lernen in Lernteams.

2.6.2 Asynchrone Formen der virtuellen Kommunikation

Mails

In der Praxis haben sich Mails trotz vielfiltiger anderer Kommunikationsmog-
lichkeiten als bewéhrte Kommunikationsform auch fiir virtuelle Lerngruppen ge-
halten. Sie erlauben eine schnelle und unkomplizierte Kommunikation. Vor allem
Dozenten lassen sich Arbeitsergebnisse gerne iiber Mail zusenden.

Foren

Foren sind der Prototyp der asynchronen virtuellen Kommunikation. Sie lassen
sich leicht einrichten und fiir unterschiedliche Lernszenarien anpassen. In Foren
lassen sich Beitrdge zeitlich unabhéngig in schriftlicher Form eingeben. Gegen-
iiber den Mails haben Foren den Vorteil, dass alle Beitriige im Uberblick sichtbar
sind. Mails muss jeder auf seinen Konten selbst organisieren. Fiir die Kommuni-
kation von Lerngruppen miissen Foren klar strukturiert sein, insbesondere muss
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vorgegeben werden, in welcher Form Lernergebnisse présentiert und diskutiert
werden sollen.

Wird Weiterbildung in einem Unternehmen in gréBerem Umfang virtuell
organisiert, wird man nicht mit einem Forum auskommen, sondern eher eine
Forenlandschaft organisieren und damit schnell die Grenze zu einem Lernportal
erreichen.

Soziale Netzwerke

Soziale Netzwerke gewinnen zunehmend an Beliebtheit und bieten mit ihren ge-
schlossenen Gruppen auch die Moglichkeit der Kommunikation fiir Lerngruppen.
In dieser Funktion unterscheiden sie sich nicht grundsétzlich von Foren. Proble-
matisch ist hier allerdings der nach wie vor unzureichende Datenschutz.

2.7 Kollaboratives Lernen mit Social Software

Als Social Software wird eine Gruppe von Programmen bezeichnet, die auf der
Basis des sog. Web 2.0 entwickelt worden sind.

Das traditionelle Web 1.0 war eine Einbahnstra3e. Internet-Seiten konnten
am einen Ende erstellt und in das Netz eingespeist, am amderen Ende von jedem
PC mit Netzanschluss abgerufen werden. Internet funktionierte wie Fernsehen
mit groBerer Programmauswahl. Der entscheidende Schritt zum Web 2.0 besteht
darin, dass der Nutzer eines Internetangebots nun selbst auch wieder Daten einge-
ben kann. Die typische Anwendung dafiir ist der Chat (deutsch: Plauderei). Dazu
richtet ein Anbieter einen Chatroom ein. Wer sich dieses Angebot aufruft, kann
nun selbst seine Beitrédge fiir den Chat {iber seine Tastatur eingeben. Das Web 2.0
wird deshalb auch zutreffend als ,,Mitmach-Netz* bezeichnet.

Auf der Grundlage dieser Moglichkeiten sind verschiedene Programme ent-
wickelt worden, die wegen der Mitmach-Moglichkeiten die Bezeichnung Social
Software erhalten haben. Dabei geht es immer um bestimmte Formate fiir den
Austausch von Daten. Oft wird der Name des Programms bzw. des Internet-
Dienstes als Bezeichnung fiir den Programmtyp verwendet.

Bei Social Software handelt es sich nicht primér um Lernprogramme. Dennoch
hat sie zu neuen netzgestiitzten Lernanwendungen gefiihrt, die oft als Revolution
bezeichnet wird. E-Learning ist nicht mehr ldnger dadurch gekennzeichnet, dass
die Lernenden jeweils einzeln und allein vor ihrem PC sitzen. Web 2.0 und Social
Software erlauben kommunikatives, kooperatives und kollaboratives Lernen. Als
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kommunikativ wird bezeichnet, wenn sich die Gruppenmitglieder untereinander
austauschen; kooperativ bedeutet, jeder erstellt ein eigenes Produkt oder bringt
einen definierten eigenen Anteil in ein gemeinsames Produkt ein; kollaborativ
wird ein gemeinsames Produkt erstellt.

In einer durch Social Software bestimmten Lernwelt bringen die Mitglieder
einer Lerngruppe sowohl Informationen ein, die sie sich erarbeitet haben, als auch
eigene Erfahrungen. Dies ist vor allem vorteilhaft fiir die betriebliche Weiterbil-
dung, wenn sich Lerngruppenmitglieder mit Berufserfahrung aus unterschied-
lichen Arbeitsbereichen untereinander austauschen.

Bevorzugte Formate sind:

Wikis
Wikis erlauben mehreren Gruppenmitgliedern, gemeinsam an einem Text zu ar-
beiten. Das bekannteste Beispiel ist das Online-Lexikon Wikipedia, fiir das jeder
Internetnutzer seine Beitrdge leisten kann.

Fiir einen gemeinsamen Lernprozess sind Wikis geeignet, weil alle Ande-
rungen an einem vorhandenen Text dokumentiert werden und begriindet sein
miissen.

Blogs

Blogs sind personliche Textbeitrage. Im Gegensatz zu Wikis ist also immer nur

ein Autor oder eine Autorin fiir einen Text verantwortlich. Jeder Blog eines Lern-

gruppenmitglieds kann von allen anderen gelesen und kommentiert werden.
Blogs lassen sich nutzen als Lerntagebiicher, in denen jedes Gruppenmitglied

seinen Lernprozess reflektiert oder fiir Erfahrungsberichte, z. B. zum Einsatz

einer neuen Technik.

Podcasts
Podcasts sind Sprachbeitrdge. In der Lerngruppe eignen sie sich fiir kurze State-
ments oder auch Kurzvortrige.

Videopodcasts sind Videobeitrdge. Damit lassen sich z.B. Arbeitsvorginge
demonstrieren.

Kollaborationssoftware

Kollaborationssoftware wird fiir virtuelle Arbeitsgruppen entwickelt. Zumeist
handelt es sich um Standardprogramme wie z. B. MS-Office, mit denen jedoch
im Netz kollaborativ gearbeitet werden kann (Office 365). Kollaborationssoft-
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ware zdhlt zwar nicht zur Social Software, erfiillt fiir Lerngruppen jedoch die
gleiche Funktion. Fiir die betriebliche Weiterbildung hat Kollaborationssoftware
den Vorteil, dass Programme genutzt werden, die auch im betrieblichen Alltag
gebréduchlich sind.

Fiir die Beantwortung von Fragen, wie sich Kollaborationssoftware fiir die
Unterstiitzung des Lernens in Gruppen nutzen ldsst, hat sich im letzten Jahr-
zehnt eine eigene interdisziplindre Forschungsrichtung unter der Bezeichnung
»Computer-Supported-Collaborative-Learning* (Computer-unterstiitztes kollabo-
ratives Lernen) etabliert. Die stdndig wachsende Zahl von Veréffentlichungen zu
diesem Forschungsbereich zeigt, welche Bedeutung diese Form des E-Learning
zu gewinnen beginnt.

Tagging

Tagging ist eine Moglichkeit, einer Datei ein Stichwort zuzuordnen, unter der sie
wiedergefunden werden kann. Damit kann man sich z. B. ein Stichwortverzeichnis
fiir alle auf dem eigenen Rechner gespeicherten Texte anlegen.

Tagging ldsst sich wirkungsvoll fiir das kollaborative Lernen einsetzen, indem
man eine Lerngruppe auffordert, sich z. B. fiir einen Fachaufsatz auf wenige ge-
meinsame Stichworte zu einigen. Dieser Lernprozess lésst sich auch gut im Netz
organisieren, wenn die Vorschldge jeweils schriftlich begriindet werden miissen.
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3 Kurse, Lernplattformen und Systeme

Kurse, Lernplattformen, und Systeme beschreiben insgesamt die Lernumgebung
fiir das E-Learning. Viele groflere Unternehmen haben bereits eine Lernplattform
oder ein Learning-Management-System aufgebaut oder beabsichtigen dies zu tun.
Der folgende Abschnitt gibt einen Uberblick iiber die Bedeutung der unterschied-
lichen Bezeichnungen und zeigt aktuelle Entwicklungen auf.

3.1 Kurse

Lektionen und Aufgaben werden, auer beim Mikro-Lernen, in eine Reihenfolge
gebracht und den Lernenden als Kurs angeboten. Kurse sind damit die kleinste
Ordnungseinheit fiir systematisches E-Learning. Meist wird die Reihenfolge der
Lektionen oder Aufgaben in einem Kurs fest vorgegeben, miissen also hinterei-
nander bearbeitet werden.

3.2 Lernplattformen

Lernplattformen bieten eine Lernumgebung fiir das E-Learning. Die Wahl der
Plattform ist entscheidend dafiir, wie das Lernen organisiert werden kann und
welche Lernformen moglich sind.

In den Anfangszeiten des E-Learning wurden Lernplattformen bendtigt, um
ein einheitliches Datenformat fiir Lektionen bereit zu stellen, das insbesondere
geeignet sein musste, die multimediale Prasentation moglich zu machen.

Inzwischen liefern die meisten PC standardméBig Multimediafunktionen.
Auch hat das Internet fiir eine betriebssystemiibergreifende Standardisierung
gesorgt. Deshalb mussten auch die Anbieter von Lernplattformen neue Anwen-
dungsfunktionen erschlieen.

Gleichzeitig haben aber die Entwicklungen der Internettechnik zu neuen An-
forderungen an Lernplattformen gefiihrt. Lernplattformen haben heute vor allem
die Funktion, die Administration umfangreicher Lernangebote im Netz zu un-
testiitzen. Dazu werden sie zunechmend zu umfassenden Learning-Management-
Systemen ausgebaut.
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Fiir die Beschreibungen der Leistungen eines Lernportals lassen sich kommu-
nikative und administrative Funktionen unterscheiden. Mogliche kommunikative
Funktionen sind im letzten Kapitel beschrieben worden, deswegen werden hier
nur die administrativen aufgezeigt.

3.2.1 Administrative Funktionen von Lernplattformen

Datentechnisch gesehen handelt es sich bei einer Lernplattform um die Verwaltung
einer Datenbank, auf der die E-Learning Inhalte abgelegt sind. Die administrativen
Funktionen miissen deshalb regeln, von wem, wann und wie die Inhalte genutzt
werden diirfen.

Zugangsberechtigung
E-Learning-Angebote sind iiblicherweise in Kursen organisiert, zu denen sich
Mitarbeiter anmelden miissen, bzw. angemeldet werden. Nach dieser Anmeldung
wird der Mitarbeiter oder die Mitarbeiterin von einem Administrator fiir bestimmte
Nutzungen freigeschaltet. Dazu werden unterschiedliche Schreib- und Leserechte
vergeben.

Mit der Freigabe sind hiufig auch gleichzeitig Abrechnungsfunktionen ver-
bunden. Dabei wird die Kursgebiihr der Bildungsabteilung oder einem externen
Anbieter gutgeschrieben.

Verlaufskontrolle

E-Learning-Kurse sind meistens in Lektionen unterteilt. Die Verlaufskontrolle
ermoglicht es den Nutzern, jeweils dort wieder einzusteigen, wo sie ihre letzte
Bearbeitung des Lernprogramms beendet haben.

Viele Lernprogramme beenden jede Lektion mit einer Form von Abschluss-
priifung. Die néchste Lektion wird erst freigeschaltet, wenn die vorhergehende
erfolgreich abgeschlossen worden ist. Durch diese Verbindung von Zwischenkon-
trolle und Freigabe der ndchsten Lektion soll der Lernerfolg gesichert werden.

Verlaufskontrollen lassen sich auch fiir den Nachweis gesetzlich vorgeschrie-
bener Schulungen, z. B. zur Arbeitssicherheit, nutzen. Dann miissen sie gegen
Manipulierbarkeit gesichert sein.!

1 Siehe die Fallstudie zum E-Learning: Johannes Koch, E-Learning im Werk Grevenbroich der
Hydro Aluminium Deutschland GmbH. http://www.boeckler.de/36537 36569.htm
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Speicherung der Lernergebnisse

Computerunterstiitztes Lernen ist {iblicherweise interaktiv, d.h. der oder die Ler-
nende gibt Antworten oder Losungen ein und das Programm iiberpriift, ob diese
richtig sind. Wéhrend beim CBT diese Antworten notwendig auf dem PC des
Nutzers verbleiben, konnen sie beim WBT auch auf einem zentralen Server ge-
speichert werden. Dies hat vor allem den Vorteil, dass die bisherigen Ergebnisse
dem Nutzer auch dann zur Verfiigung stehen, wenn er oder sie von einem anderen
Rechner in ihr Lernprogramm einsteigen wollen.

Auswahl von Lernplattformen
Sowohl auf dem kommerziellen Markt als auch im kostenlosen Open-Source
Bereich findet man ein breites Angebot von unterschiedlich leistungsfahigen Lern-
plattformen. Dabei gilt auch hier wie bei allen Programmpaketen, je leistungsfa-
higer eine Lernplattform ist, desto aufwéndiger sind auch Einrichtung und Pflege.
Gleichzeitig ist die Auswahl einer Lernplattform eine Grundsatzentscheidung,
die sich nicht so leicht korrigieren lasst, weil Kurse tiblicherweise auf die Funkti-
onen einer Lernplattform abgestimmt sind. Zwar werden Lerninhalte heute stan-
dardisiert (nach einem ,,Sharable Content Object Reference Model“, SCORM),
aber soll von einem Programm ein Chat oder ein Wiki genutzt werden, geht das
nur, wenn die Plattform dies auch zulésst.

3.2.2 Lernplattformen fiir das Web 2.0

Hauptaufgabe der meisten Lernplattformen ist bis heute, E-Learning Lektionen
zu verwalten. Mit dem Web 2.0 und der Nutzung von Social Software fiir die
Weiterbildung verlieren Lektionen jedoch an Bedeutung. Stattdessen wird Lernen
in Lerngruppen durch Kommunikation, Kooperation und Kollaboration immer
wichtiger. Deshalb bieten die meisten Plattformen heute auch Funktionen fiir
entsprechende Gruppenaktivititen.

Daneben sind aber einige neue Plattformen entwickelt worden, die speziell
darauf ausgerichtet sind, das virtuelle Lernen von Lerngruppen an Aufgaben zu
unterstiitzen. Dabei schopfen sie die Moglichkeiten des Web 2.0 aus und bieten
die durch die Social Software entwickelten Lernformen in einer aufeinander ab-
gestimmten Lernumgebung.
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3.2.3 Das Beispiel Moodle?

Bisher gibt es noch keine Bezeichnung fiir diese Kategorie neuer Lernplattformen,
das liegt vor allem daran, dass sich bei den Nutzern gegenwirtig eine Plattform
durchsetzt, die zudem auch noch als Open Source kostenfrei verfiigbar ist:
Moodle, das steht fiir Modular Object-Oriented Dynamic Learning Environment
—modulare, auf Objekte ausgerichtete, dynamische Lernumgebung. Dadurch wird
Moodle gleichzeitig zum Gattungsbegriff fiir Plattformen, die aktives Lernen an
Aufgaben unterstiitzen. Andere, dhnliche Plattformen sind: WebCT, Blackboard
und lo-net.

Die Beschreibung als modulare, objektorientierte, dynamische Lernumgebung
kennzeichnet sehr gut, was Moodle leisten soll und kann. Objekte sind hier die
Lerninhalte. Dynamisch bedeutet, die Lerninhalte sind nicht wie in einer Lektion
in einer festen Reihenfolge vorgegeben, sondern werden von den Lernenden, so
wie sie sie brauchen, aus dem System abgerufen.

Aufgabenbasierung

Im Zentrum von Moodle stehen Aufgaben, die einzeln oder in Gruppen bearbeitet
werden konnen. Fiir die Bearbeitung der Aufgabe liefert Moodle Informationen.
Diese konnen iiber Text zu einer Aufgabe, ein Glossar, eine Datenbank oder {iber
Lektionen zugeliefert und von den Lernenden abgerufen werden.

Lernsteuerung iiber Lernaktivitidten

Auch mit Moodle werden die Lernangebote in der Form von Kursen organisiert.
Es fehlt jedoch die bei Lektionen iibliche Fithrung der Lernenden durch das Pro-
gramm. Stattdessen bietet Moodle eine grofle Zahl von Lernaktivititen, die von
den Erstellern eines Kurses ausgewihlt und den Lernenden vorgegeben werden
konnen.

Damit setzt Moodle die Erkenntnisse der Lernforschung um, nach der Lern-
aktivitdten von virtuellen Lerngruppen besonders wirksame Hilfen zur Struktu-
rierung der Lernprozesse bendtigen, wenn sie erfolgreich sein sollen. Gleichzeitig
sind diese Strukturierungshilfen immer nur Angebote, die von den Lehrkriften
angenommen werden konnen oder auch nicht.

Mogliche Lernaktivititen sind z. B. Brainstorming, kooperatives Lernen, ent-
deckendes Lernen, Schiileraustausch und Lerntagebuch.

2 Mehr Informationen unter: www.moodle.de und http://de.wikipedia.org/wiki/Moodle
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Virtuelle Workshops

Eine besonders Moodle-typische Lernaktivitit sind Workshops, bei der die Struk-
tur fiir den Lernprozess vorgegeben wird. Auch hier steht immer die Aufgabe im
Zentrum, die von jedem Lernenden einzeln bearbeitet wird. Zur Aufgabenstellung
gehoren eine genaue Beschreibung der Anforderungen fiir die Bearbeitung und
eine Musterlosung. Damit soll sichergestellt werden, dass alle Lernenden genau
wissen, was von ihnen erwartet wird. Dies ist notwendig, da die Arbeitsergeb-
nisse von allen Teilnehmenden bewertet werden. Die Lehrkraft gibt zu jedem Ar-
beitsergebnis eine Riickmeldung. Die Bewertung ist damit im Workshop Teil des
Lernprozesses, weil alle Lernenden priifen miissen, ob und wie gut die jeweiligen
Arbeitsergebnisse die gestellten Anforderungen erfiillen. Damit wird erreicht, dass
sich alle Lernenden iiber eine langere Zeitdauer mit dem Workshop-Thema be-
schéftigen.

Werkzeuge fiir die Erstellung von Lernhilfen

Moodle bietet nicht nur fiir die Lernenden eine Umgebung mit vielen Lernmog-
lichkeiten, sondern auch den Lehrkréften niitzliche Werkzeuge fiir die Erstellung
von Lernhilfen. So werden z B. bei der Erstellung von Aufgaben alle Rahmenbe-
dingungen, wie Anfangs- und Endzeiten, Abgabetermine, Form der Abgabe, Form
der Riickmeldung, iiber ein Formular abgefragt.

Bereitstellung von Informationen

Fiir die Bearbeitung der Aufgabe liefert Moodle Informationen. Diese kénnen iiber
Text einer Aufgabe, ein Glossar, eine Datenbank oder tiber Lektionen zugeliefert
werden. Auch Wikis, die von Lernenden erstellt werden, konnen fiir andere Lerner
verfiigbar gemacht werden. Moodle kann auch Inhalte aus anderen Lernplatt-
formen als Lernpakete einbinden, wenn sie den internationalen SCORM-Standard
(Sharable Content Object Reference Model) einhalten.

Virtuelle Kommunikation

Die Lernenden konnen untereinander und mit Lehrkréften kommunizieren. Dafiir
bietet Moodle Chats, Foren und Workshops an. Wenn Lernende untereinander di-
rekt kommunizieren wollen, dokumentiert Moodle das in einem Mitteilungssystem
(vergleichbar einem E-Mail Programm).
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Lernerfolgskontrollen

Lernerfolgskontrollen kdnnen auch in der Form von Tests durchgefiihrt werden,
die sich als Selbst- oder als Fremdkontrolle auswerten lassen. Moodle bindet mit
dem Werkzeug ,,Hot Potatoes-Test* ein Werkzeug zur Erstellung und Auswertung
unterschiedlicher Formen von Tests, wie Quiz, Kreuzwortritsel, Liickentests oder
Ordnen in eine richtige Reihenfolge ein.

Dariiber hinaus hilt Moodle Formate fiir Umfragen und Abstimmungen bereit,
die nicht einer bestimmten Lerneinheit zugeordnet sein miissen.

Mit Moodle lassen sich komfortabel auch externe Werkzeuge einbinden. Dies
ist besonders dann wichtig, wenn der Umgang mit einer bestimmten Software
erlernt werden soll. Damit 1dsst sich Moodle gut speziellen betrieblichen Anfor-
derungen anpassen.

Zudem sind, wie in der Open-Source-Welt iiblich, viele Zusatzfunktionen von
anderen Programmierern erstellt worden, die sich aus dem Netz herunter laden
lassen.

Eignung fiir die betriebliche Aus- und Weiterbildung

Fiir die betriebliche Aus- und Weiterbildung ist Moodle insbesondere deshalb gut
geeignet, weil die konsequente Aufgabenorientierung erlaubt, Lernprozesse zur
Bewiltigung betrieblicher Aufgaben zu organisieren. Moodle eignet sich damit
auch als Lernumgebung fiir das Mikrolernen. Lehrkréfte denken sich hierbei keine
Aufgaben aus, sondern beschreiben solche aus dem Betrieb. Uber Moodle werden
dann Informationen verfiigbar gemacht, die fiir die Bearbeitung der Aufgaben
relevant sind. Dabei konnen auch Informationen eingebunden werden, die von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern selbst erstellt worden sind. Die Lernprozesse
konnen durch Online-Coaching unterstiitzt werden.

3.3 Lernsysteme

Als System wird in der Datentechnik das Zusammenwirken verschiedener Com-
puterprogramme verstanden. Lernsysteme nutzen unterschiedliche Programme
zur Unterstilitzung des multimedialen Lernens. Je nach ihren Aufgaben lassen sich
unterschiedliche Systeme unterscheiden.
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Learning-Management-Systeme (LMS)

Learning-Management-Systeme sind umfassende Varianten von Lernplattformen.
Mit ihrer Hilfe sollen sich alle Bildungsaktivititen, nicht nur die netzunterstiitzten,
eines Unternehmens verwalten lassen. Dabei werden vor allem die Verwaltung der
Lernenden, von der Anmeldung zu einem Kurs bis zur Versendung des Abschluss-
zertifikats, und die Verwaltung der Bildungsressourcen, sowohl Lehrprogramme
als auch Prdsenzmalnahmen einschlielich der Verwaltung von Seminarrdumen
oder Hotelbuchungen, zusammengefiihrt.

Leistungsfahige LMS lassen sich mit anderen IT-Systemen, insbesondere mit
der Personalverwaltung verkniipfen. Das erleichtert einerseits die Administration
der Teilnehmer, fiihrt aber auch zu einer Sammlung individueller Daten von Ar-
beitnehmern, die unbedingt geregelt und kontrolliert werden muss.

Content-Management-Systeme (CMS)

Content-Management-Systeme (Content engl. = Inhalt) sind entwickelt worden,
um die Inhalte umfangreicher Web-Auftritte verwalten zu kénnen. CMS sollen
vor allem zwei Funktionen leisten:

Zum einen sollen sie notwendige Aktualisierungen erleichtern. Andert sich
2.B. eine Produktbezeichnung, dann lisst sich bei guten CMS die Anderung mit
einer Eingabe auf allen Seiten durchfiihren.

Zum anderen regelt das CMS den Arbeitsablauf (Workflow) fiir Erstellung
und Pflege. Uber das CMS lisst sich festlegen, wer welche Seiten éndern darf,
und wer ggf. Anderungen genehmigen muss.

Learning-Content-Management-Systeme (LCMS)
LCMS fiihren Learning- und Content-Management zusammen.

Datentechnisch lassen sich die Kursangebote eines E-Learning-Systems als
Web-Auftritt verstehen. Es liegt deshalb nahe, fiir die Pflege dieser Datenbesténde
ein CMS zu nutzen.

Uber die beiden Standardfunktionen von CMS — komfortable Anderungs-
moglichkeiten und Workflow-Management — hinaus bieten spezielle LCMS noch
die Moglichkeit, Lektionen in einzelne Module zu zerlegen, und diese Module zu
neuen Lektionen wieder zusammen zu setzen. Diese Funktion ist vor allem dann
niitzlich, wenn sich gleiche Inhalte in unterschiedlichen Lektionen wiederholen.
Sie miissen dann nur einmal mediengerecht aufbereitet werden.
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4 Wissensmanagement und Lernen

Warum werden in dieser Arbeitshilfe E-Learning und Wissensmanagement im

Zusammenhang behandelt? Ein Grund ist, dass beide elektronische Netze nutzen.

Wichtiger ist aber noch eine andere Gemeinsamkeit: beide dienen dem Lernen.

In Unternehmen sollen sie dazu beitragen, dass Mitarbeiter {iber das Wissen ver-

fiigen, das sie fiir ihre Arbeit bendtigen.

Was versteht man tiberhaupt unter Wissensmanagement? Als Wissensmanage-
ment werden Methoden bezeichnet, mit denen Unternehmen und andere Organi-
sationen Wissen als Ressource nutzen. Diese Definition gibt gleich drei wichtige
Hinweise:

B Erstens, es gibt nicht das eine Wissensmanagement, sondern es handelt sich
um unterschiedliche Methoden und Verfahren fiir den Umgang mit Wissen.

B Zweitens, Wissen wird als Ressource, also als eine Art Rohstoff angesehen, so
wie Erz und Kohle Ressourcen fiir die Produktion von Stahl sind.

B Drittens, es geht nicht um Wissen sondern um die Nutzung von Wissen. Wis-
sen selbst ist nutzlos, so wie Erz und Kohle nutzlos sind, solange man keine
Verfahren beherrscht, um daraus Stahl zu produzieren. Beim Wissensmanage-
ment geht es deshalb um die Verfahren zur Nutzung von Wissen.

Damit enden aber auch schon die Gemeinsamkeiten von Erz, Kohle und Wissen

als Ressourcen, denn Wissen unterscheidet sich ganz grundsétzlich von den beiden

anderen. Die wichtigsten Unterschiede sind:

Wissen wird mehr, wenn man es teilt. Verkauft man Erz oder Kohle, sind sie
weg, man kann nicht mehr {iber sie verfligen. Verkauft man Wissen an andere,
kann man es trotzdem selbst behalten.

Wissen, das nicht genutzt wird, verliert an Wert. Erz und Kohle kann man
lagern und fiir eine spétere Nutzung aufbewahren. Wissen veraltet. Als Ressource
ist Wissen eine besonders schnell verderbliche Ware. Wissen muss deshalb fiir die
Nutzung stindig liberpriift werden, ob es iiberhaupt noch aktuell ist.

Wissen ist in grolen Mengen verfligbar. Wissen selbst ist damit keineswegs
ein knappes Gut. Umso mehr kommt es auf seine Nutzung an. Knapp ist vor allem
die Fahigkeit, Wissen erfolgreich zu nutzen. Deshalb ist Wissensmanagement fiir
Unternehmen so wichtig.
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4.1 Daten, Informationen, Wissen

Weil es im Wissensmanagement auf die Nutzung von Wissen ankommt, wird
dem Begriff Wissen eine Bedeutung zugeschrieben, die nicht mit dem tiblichen
Sprachgebrauch iibereinstimmt. Im Wissensmanagement werden Daten, Informa-
tionen und Wissen unterschieden. Was umgangssprachlich als Wissen bezeichnet
wird, sind fiir das Wissensmanagement zunéchst nur Daten. Ein Lexikon enthélt
danach kein Wissen, sondern Daten, denn solange es nur im Biicherschrank steht,
ist es nutzlos. Was im Internet in Hiille und Fiille vorhanden ist, ist kein Wissen,
sondern auch hier sind es nur Daten.

Aus diesen Daten konnen Informationen werden durch Ordnung nach be-
stimmten Kriterien. Die Kriterien werden durch den bestimmt, der Daten aus-
wertet. Wer Informationen im Internet sucht, tut dies meist mit einer bestimmten
Absicht. Diese Absicht entscheidet dariiber, ob Daten aus dem Internet niitzlich
sind oder nicht. Die Absicht liefert die Kriterien fiir die Internetsuche. Erst durch
diese Kriterien werden aus den Daten Informationen.

Aus der Sicht des Wissensmanagements gibt es deshalb weder Informationen
an sich (und entsprechend auch kein Wissen an sich). Ob Daten aus dem Internet
eine Information sind, entscheidet nur das Interesse desjenigen, der sie auswihlt.
Nach dieser Definition kann es auch keinen Informationstransfer geben. Weiterge-
ben kann man immer nur Daten, die ein anderer wieder fiir sich zu Informationen
ordnen kann. Das schlief3t natiirlich nicht aus, dass sich aus Daten dann leichter
Informationen gewinnen lassen, wenn sie bereits nach dhnlichen Kriterien ge-
ordnet worden sind. So ist ein Fachbuch umso leichter verstindlich, je besser es
den Interessen des Nutzers entspricht, den Kriterien folgt, die auch fiir den Leser
wichtig sind.

Ist die Unterscheidung von Daten und Informationen im Wissensmanagement
schon gewohnungsbediirftig, ist es der Begriff des Wissens noch viel mehr. Aus
Informationen wird Wissen erst durch ihre Anwendung. Hier ist sie also wieder,
die zentrale Bedeutung der Nutzung von Wissen fiir das Wissensmanagement.
Wissen im Wissensmanagement bedeutet angewandtes Wissen.

Wissenschaft z. B. produziert nach diesem Verstiandnis kein Wissen, sondern
nur Daten. Diese Daten kdnnen unter bestimmten Gesichtspunkten zu Informa-
tionen geordnet werden. Erst wenn diese Informationen auch genutzt werden,
entsteht daraus Wissen.
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4.2 Zielgerichtetes Lernen

Die Vorteile des Wissensmanagements flir das Lernen im Betrieb liegen auf der
Hand. Fiir die Organisation des Lernens lassen sich zwei Stufen unterscheiden,
die Gewinnung von Informationen aus Daten und die Nutzung der Informationen
fiir die Schaffung von Wissen im Zusammenhang mit Anwendungen. Aus- und
Weiterbildung im Betrieb muss beide Stufen gewihrleisten. Ein Seminar oder ein
Lernprogramm konnen bestenfalls Informationen vermitteln. Wissen wird daraus
erst, wenn diese Informationen in der praktischen Arbeit umgesetzt werden. Neues
Wissen in der Anwendung wiederum kann nur entstehen, wenn die dafiir notwen-
digen Informationen verfiigbar sind.

Wissensmanagement kann damit erkldren, warum viele Bildungsmafnahmen
im Betrieb nicht zu dem gewiinschten Erfolg fithren. Der erste Fehler passiert,
wenn die Inhalte fiir die Bildungsmafnahme nicht unter Anwendungsgesichts-
punkten ausgewihlt worden sind. Dann haben Teilnehmer nur geringe Chancen,
daraus fiir sie sinnvolle Informationen zu gewinnen. Ein zweiter Fehler geschieht,
wenn die Umsetzung des Gelernten in der Praxis nicht intensiv genug angeleitet
worden ist.

4.3 Organisationales Lernen

Die bisherigen Ausfithrungen sind von einzelnen lernenden Menschen ausge-
gangen. Dies hat seine Berechtigung, weil die beiden genannten Schritte, die
Zuordnung von Daten zu Informationen und die Gewinnung von Wissen aus In-
formationen von jedem Lernenden geleistet werden miissen, sie sind aber nicht
notwendig einzeln und allein zu leisten. Im Wissensmanagement wird hier auf
zwel Zusammenhdnge hingewiesen:

Zum einen geschieht Lernen vor allem durch den Austausch mit anderen Men-
schen. Zwar kdnnen auch einzelne Menschen fiir sich allein lernen, sie kdnnen sy-
stematisch Daten zu Informationen ordnen und daraus Wissen schaffen. Effizienter
ist jedoch, beim Lernen untereinander Argumente auszutauschen. Ganz besonders
wichtig ist dieser Austausch fiir die Schaffung neuen Wissens in Arbeitsprozessen.
Selten arbeitet jemand allein. Vielmehr wird die Arbeitswelt durch Arbeitsteilung
und Kooperation bestimmt. Lernen besteht deshalb auch darin, sich untereinan-
der abzustimmen, gemeinsam nach besseren Losungen zu suchen und sich nicht
zuletzt gegenseitig zu unterstiitzen.
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Daraus folgt fiir das Wissensmanagement ein zweiter Zusammenhang: nicht
nur einzelne Menschen kénnen lernen, sondern auch Organisationen. Wenn ein
Arbeitsteam eine bestimmte Arbeitsteilung verabredet und einiibt, dann lernt zwar
jeder Einzelne, welche Aufgaben er auszufiihren hat, die Arbeitsteilung reicht
jedoch iiber die konkrete einzelne Person hinaus. Sie kann weiter existieren, auch
wenn die einzelne Person im Team wechselt. Hier haben dann nicht nur einzelne
Menschen, sondern hat auch die Organisation gelernt. Zu den besonderen Stirken
des Wissensmanagements gehort, dass es Methoden anbietet, mit denen sich das
organisationale Lernen fordern und anleiten 1ésst.

4.4 Wissen als Produktionsfaktor

Wissen ist fiir Unternehmen nicht nur eine Ressource, sondern eine ganz besonders
wichtige, sie gilt deshalb neben Boden, Kapital und Arbeit als unverzichtbarer
Produktionsfaktor. Wissen wird als Produktionsfaktor fiir so wichtig eingeschitzt,
dass manche deshalb schon von der Wissensgesellschaft sprechen, die das Indus-
triezeitalter ablost.

Auch in dieser Argumentation geht es wieder um die Fahigkeit von Unterneh-
men, Wissen als Produktivkraft zu nutzen. Dabei wird davon ausgegangen, dass
fiir Unternehmen im globalen Wettbewerb ihre Fahigkeit zu Innovationen immer
wichtiger wird. Und Wissen ist die notwendige Voraussetzung fiir Innovationen.

Was fiir Produktinnovationen so offensichtlich ist, gilt auch fiir Produkti-
onsprozesse. Auch hier zihlt im Wettbewerb, welchem Unternehmen es gelingt,
effizienter zu produzieren als seine Konkurrenten. Und damit schlief3t sich die
Argumentationskette. Fiir erfolgreiche Prozessinnovationen miissen Unternehmen
nicht nur iiber das dafiir notwendige Wissen verfiigen, sie miissen auch fahig
sein, ihre Beschiftigten so zu qualifizieren, dass dieses Wissen in der alltdglichen
Arbeitspraxis umgesetzt wird.

4.5 Aufgaben und Werkzeuge des Wissensmanagements
Fiir das Wissensmanagement lassen sich fiinf Aufgabenbereiche unterscheiden:
1. Bewahrung von Wissen: vorhandenes Wissen wird erfasst und dokumentiert.

2. Wandlung von impliziten zu explizitem Wissen: Wissen in den Kopfen wird
verfiigbar gemacht.
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3. Vorhandenes Wissen verfiigbar machen: Zugang zu Wissenstragern wird her-
gestellt.

4. Wissen in die Organisation hereinholen: Informationen suchen und nutzen.

5. Innovationen fordern: Informationen zur Losung von Problemen nutzen.

Fiir alle fiinf Aufgabenbereiche sind Verfahren, Methoden oder Werkzeuge entwi-

ckelt worden. Eine Auswahl davon soll hier ndher beschrieben werden.

Bewahrung von Wissen

Verfahren der Erfassung und Dokumentation vorhandenen Wissens sind in Un-
ternehmen insbesondere Im Zusammenhang mit den umfangreichen Programmen
zum vorgezogenen Ruhestand entwickelt worden. Mit diesen Programmen verlie-
ren Unternehmen in vergleichsweise kurzer Zeit das gerade bei élteren Mitarbei-
tern angesammelte Erfahrungswissen. Deshalb wurde in vielen Unternehmen nach
Mitteln und Wegen gesucht, wie man die Menschen loswerden und gleichzeitig
trotzdem ihr Wissen behalten kann.

Technische Voraussetzung dieser Entwicklung war, dass durch Fortschritte in
der Datentechnik die Speicherung von Daten in Datenbanken vergleichsweise bil-
lig geworden war. Gleichzeitig war auch die Datenbanktechnik so verbessert wor-
den, dass grofle Datenmengen komfortabel verwaltet und genutzt werden konnten.

Gestiitzt wurde dieser Anwendungsbereich des Wissensmanagements durch
das sich ebenfalls entwickelnde Qualitdtsmanagement. Fiir die Erstellung der fiir
die Zertifizierung geforderten Qualitidtshandbiicher miissen Arbeitsabldufe mog-
lichst umfassend und genau beschrieben werden. Wie Arbeitsabldufe zu beschrei-
ben sind, ist fiir das Qualitdtsmanagement einheitlich geregelt. Damit lieBen sich
die Verfahren des Qualitdtsmanagements flir die Aufgabe der Wissensbewahrung
nutzen.

Wandlung von implizitem zu explizitem Wissen
Das Wissensmanagement unterscheidet zwischen implizitem und explizitem
Wissen. Als implizit wird das Wissen bezeichnet, das sich nur im Kopf eines
Menschen befindet, also nicht ausgesprochen wird. Implizites Wissen wird durch
Erfahrung erworben. Um dieses Wissen dokumentieren und nutzen zu kdnnen,
miissen Unternehmen ihre Mitarbeiter dazu bewegen, ihr implizites Wissen preis-
zugeben, es zu formulieren.

Sowohl fiir die Bewahrung, als auch fiir die Weitergabe von Wissen haben
Unternehmen grofes Interesse an dem impliziten Wissen ihrer Mitarbeiter, in ihm
werden verborgene Schitze vermutet. Alle Verfahren, um an das implizite Wis-
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sen der Mitarbeiter zu gelangen, zielen darauf ab, dass Mitarbeiter aussprechen,
was bisher nur in ihrem Kopf vorhanden ist. Dies ist schwierig, weil manchmal
der Mitarbeiter oder die Mitarbeiterin gar nicht weil}, was im eigenen Kopf so
wertvoll ist. Andererseits haben auch die, die an das Wissen heran wollen, keine
Ahnung, wonach sie fragen sollen. Hinzu kommen natiirlich die Fille, in denen
Beschiftigte ihr Wissen bewusst nicht weitergeben wollen, weil es ihnen einen
Vorteil sichert.

In der Praxis haben sich vor allem zwei Verfahren fiir die Wandlung von
implizitem zu explizitem Wissen bewihrt.

Ein Verfahren nutzt alle méglichen Formen der Gruppenkommunikation wie
z. B. Qualititszirkel. Die englische Bezeichnung dafiir ist Community of Practice.
Sie wird bevorzugt zur Weitergabe von Wissen eingesetzt, dient aber auch dazu,
implizites Wissen zu nutzen. Ein Vorteil dieser Gruppenkommunikation besteht
darin, dass alle Teilnehmer {iber einen dhnlichen Erfahrungshintergrund verfiigen
und deshalb auch sehr unvollstdndige Beschreibungen von implizitem Wissen
nachvollziehen, und dann gemeinsam ausformulieren kdnnen.

Beim zweiten Verfahren werden die Leistungen von Arbeitsteams mit glei-
chen Aufgaben verglichen. Unterscheiden sich die Leistungen relevant, wird als
Ursache dafiir unterschiedliches angewandtes Wissen angenommen. Dabei muss
dem leistungsféhigeren Team gar nicht immer bewusst sein, was seinen Vorsprung
ausmacht. Untersucht wird deshalb, was das leistungsfahigere Team anders macht
und aus diesem Ergebnis wird auf das implizit vorhandene Wissen geschlossen.

Wissen weitergeben

Viele Verfahren des Wissensmanagements zielen darauf, die Weitergabe von
Wissen in Unternehmen systematisch zu verbessern. Unterscheiden lassen sich
technik- und personengestiitzte Verfahren.

Technikgestiitzte Verfahren
Bei den technikgestiitzten Verfahren geht es vor allem darum, Informationen aus
im Unternehmen ohnehin vorhandenen Datenbestdnden zu gewinnen.

Dies sind zuallererst die zur Wissensbewahrung angelegten Datenbanken.
Solche Datenbanken sind {iberhaupt nur dann sinnvoll, wenn die in ihnen kon-
servierten Informationen auch wieder abgefragt werden. Dies setzt zum einen
voraus, dass die Inhalte der Datenbanken so geordnet und aufbereitet sind, dass
sie bei Bedarf leicht gefunden werden kénnen. Zum anderen muss aber auch die
Suche nach relevanten Informationen in entsprechende Arbeitsroutinen integriert
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werden. Nur wenn beides gewéhrleistet ist, werden Wissensdatenbanken nicht zu
kostspieligen Datenfriedhofen. Fiir die Aufbereitung der Daten lédsst sich ein auf
solche Aufgaben ausgerichtetes Systemhaus engagieren. Viel schwieriger ist, die
Nutzung vorhandener Daten zu erreichen. Dies setzt wie immer die Entwicklung
einer entsprechenden Lernkultur voraus.

Gleiches gilt fiir alle anderen Formen der Datennutzung; die technische Seite
lasst sich heute Dank ausgefeilter Suchsysteme vergleichsweise leicht bewéltigen.
Selbst der interne E-Mail-Verkehr ldsst sich als Wissensbasis auswerten. Entschei-
dend bleibt, eine sinnvolle Nutzung zu organisieren.

Personengestiitzte Verfahren

Dies leitet iiber zu den personengestiitzten Verfahren der Wissensweitergabe. Hier-
bei geht es darum, den Kontakt zwischen der Person, die tiber bestimmte Infor-
mationen verfiigt, und der, die eine bestimmte Information bendtigt, herzustellen.

Eine Werkzeug dafiir sind so genannte Yellow Pages, so benannt nach Bran-
chen-Telefonbiichern. Es handelt sich um ein Verzeichnis mit den Namen von
Experten, die Informationen zu bestimmten Themen geben kdnnen.

Ein anderes Verfahren sind Communities of Practice. Hier wird ein bestimmtes
Thema vorgegeben und alle, die an diesem Thema interessiert sind, kdnnen teil-
nehmen. Communities lassen sich als reale oder als virtuelle Treffen organisieren.
In jedem Fall braucht man einen guten Moderator, der die Diskussionen in einer
Community leitet.

Wissen integrieren

Fiir Unternehmen im globalen Wettbewerb wird es immer wichtiger, wie schnell
es ihnen gelingt, Ergebnisse aus Forschung und Entwicklung zu erkennen und zu
nutzen. Der dafiir notwendige Prozess wird als Wissenskreislauf mit folgenden
sieben Stufen beschrieben:

Identifikation von Wissen

Welches Wissen braucht das Unternehmen? Wo entsteht neues Wissen inner-
halb und auflerhalb des Unternehmens? Wie ldsst sich die Suche nach rele-
vantem Wissen systematisch organisieren?
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Integration von Wissen

Wie wird neues Wissen im Unternehmen verarbeitet? Wie erfolgt die Beur-
teilung, welches Wissen fiir das Unternehmen relevant ist? Sind an der Beur-
teilung die richtigen Personen beteiligt?

Distribution von Wissen

Wie wird neues Wissen im Unternechmen weitergegeben? Wie gelangt es
dorthin, wo es genutzt werden kann? Wie erfahren diejenigen, die es nutzen
koénnen, wo welches Wissen vorhanden ist?

Modifikation von Wissen

Wie und von wem wird Wissen so aufbereitet, dass es genutzt werden kann?
Nach welcher Form und mit welcher Methode soll das Wissen aufbereitet wer-
den? Wie wird {iberpriift, ob die Modifikation angemessen und erfolgreich ist?

Anwendung von Wissen
Wo und von wem wird das Wissen angewendet? Wie wird die richtige und
angemessene Anwendung sichergestellt?

Evaluation des Wissens
Wie und von wem wird iiberpriift, ob die Anwendung des Wissens erfolgreich
ist? Nach welchen Kriterien findet die Uberpriifung statt?

Revision des Wissens

Wie wird sichergestellt, dass das angewendete Wissen aktuell und relevant

ist? Wie werden Fehler korrigiert? An wen werden Verbesserungsvorschlage

weitergeleitet?

Die Stufen sechs und sieben sind teilweise mit den Stufen eins und zwei
identisch. Damit schlie3t sich der Wissenskreislauf.

Ein solcher Prozess, Wissen von auflen in ein Unternehmen hereinzuholen,
wird nicht nur von der Entwicklungsabteilung organisiert, sondern im Zusammen-
hang mit Prozessinnovationen zunehmend auch Beschéftigten in allen Unterneh-
mensbereichen iibertragen. Dabei sind die Ubergéinge zwischen Wissensintegra-
tion und Weiterbildung flieBend. Weiterbildung wird dafiir von Unternehmen oft
als Holschuld definiert. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen sich selber darum
kiimmern, auf dem aktuellen Stand der Technik zu bleiben.
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Drei Formen der Organisation fiir die Wissensintegration lassen sich unter-
scheiden.

1. Jeder ist fiir sein Wissen und seine Weiterbildung selbst verantwortlich. Dies
¢gilt ganz besonders fiir Spezialisten in Unternehmen.

2. Der oder die Vorgesetzte agiert als Coach oder Mentor. Vorgesetzte geben
Hinweise und Hilfen, das Wissen miissen sich die Beschéftigten dann selbst
aneignen.

3. Uber eine sogenannte Themenverantwortung wird unter den Beschiftigten
aufgeteilt, wer welches Themenfeld im Auge behalten soll. Die Ergebnisse
werden dann untereinander ausgetauscht.

Als Informationsquelle dient, neben den traditionellen Quellen wie Fachzeitschrif-

ten oder Messebesuchen zunehmend das Internet. Auler der Internetrecherche

gewinnt auch hier die Mitgliedschaft in einer Community of Practice an Bedeu-
tung. Das Lernen in unternehmensiibergreifenden Communities wird von den Un-
ternehmen allerdings auch skeptisch gesehen, weil sie den Abfluss von internem

Knowhow befiirchten.

Eine neue Form der Internetkooperation entsteht, wenn Unternehmen einen
Rahmenvertrag mit dem Anbieter eines Internetportals abschliefen und dieses
Portal sowohl aktuelle Fachinformationen als auch E-Learning-Module anbietet.
Das Unternehmen kann dann sowohl fiir seine Beschiftigten die Bearbeitung
bestimmter Module anweisen, als auch unausgesprochen erwarten, dass die Mit-
arbeiter im Eigeninteresse und auch auf eigene Kosten sich selber weiterbilden.

Innovationen fordern

Wissen wirkt vor allem dann als Produktivkraft, wenn es fiir Innovationen genutzt
wird. Entsprechend wird in manchen Unternehmen das Vorschlagswesen als tra-
ditionelles Innovationsinstrument dem Wissensmanagement zugeordnet.

In der Verbindung von Internet und Wissensmanagement bekommt ein bereits
dlteres Innovationsinstrument eine neue Bedeutung, der Verbesserungszirkel. Uber
Verbesserungszirkel lassen sich systematisch Prozessinnovationen organisieren.
Sie sind der Gérbottich fiir permanente Verbesserungsvorschlédge.
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5 Lernen im Betrieb — die neue Uniiber-
sichtlichkeit

5.1 E-Learning verandert betriebliche Weiterbildung

Das Michel-Medien-Institut gibt jedes Jahr E-Learning-Experten aus Deutsch-
land, Osterreich und der Schweiz die Méglichkeit, in einer Online-Befragung ihre
Einschitzung zur weiteren Entwicklung des E-Learning zu duBern.® Der aus den
Antworten erstellte Trendmonitor zeigt bereits seit einigen Jahren die Erwartung
eines Trends zur vielfiltigen Nutzung der unterschiedlichen Formen des E-Lear-
nings. Danach wandelt sich das Bild vom Lernen mit Medien: Angestrebt werden
nicht mehr Anwendungen fiir einzelne Lerner, die allein an ihrem PC sitzen und
ein Lernprogramm durcharbeiten. Vielmehr setzt sich die Erkenntnis durch, dass
Menschen besser in Gruppen gemeinsam lernen, der Austausch von Meinungen
wichtig ist, und es darauf ankommt, das Gelernte in der Praxis anzuwenden.

Blended Learning

Bereits seit einigen Jahren setzen Unternehmen dazu vor allem auf das Blended
Learning, also die Verbindung von E-Learning mit einer Prisenzveranstaltung.
E-Learning wird vor allem zur Vorbereitung genutzt, insbesondere um die Teil-
nehmer auf einen gemeinsamen Informationsstand zu bringen und traditionelle
Lernformen damit effizienter zu machen. Die so organisierte Weiterbildung bleibt
damit fiir Betriebsréte gut iiberschaubar.

Mikrolernen

Ganz anders sieht dies bei den anderen Trends aus. Sie fiihren in der Praxis zu
einer uniibersichtlichen Gemengelage. Am stirksten wird die betriebliche Wei-
terbildung gegenwirtig durch die technischen Moglichkeiten veréndert, jederzeit
und iiberall aus Datennetzen kleine Informationseinheiten abzurufen. An die Stelle
von organisierten Workshops und Seminaren tritt zunehmend als neue Form der
Weiterbildung das Mikrolernen, das in Kap. 2.3 beschrieben worden ist. Gefordert
wird diese Entwicklung durch leistungsfahige mobile Endgerite wie Smartphones,
Tablets oder auch Notebooks mit WLAN-Verbindung. Im Trendmonitor 2011
(Michel-Medien-Report) sehen 76% der Experten eine grundsétzliche Bedeutung
dieser Anwendungen fiir das betriebliche Lernen.

3 http://www.mmb-institut.de/monitore/trendmonitor/MMB-Trendmonitor 2011 II.pdf
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Technische Voraussetzung flir das Mikro-Lernen ist ein Datennetz, aus dem
die entsprechenden Informationen abgefragt werden kdnnen. Die Unternehmen
bevorzugen hierfiir ein abgeschlossenes Intranet. Gegeniiber den Moglichkeiten,
das Internet fiir das betriebliche Lernen zu nutzen, bestehen bei den Unternehmen
grofle Vorbehalte aus Sorge, dariiber konnte internes Knowhow abflieen.

Lernen in Gruppen

Uniibersichtlich ist diese Lernwelt vor allem, weil sie in den Unternehmen mit
vielfdltigen Formen der Kommunikation und Kooperation verbunden ist. Stich-
wort dafiir sind Learner Communities und Social Networks. 72% der oben genann-
ten E-Learning-Experten erkennen in diesen sozialen Formen eine grundsitzliche
Bedeutung fiir das betriebliche Lernen. Dabei spielen vor allem die virtuellen
Kooperationsformen, die erst durch das Web 2.0 und die Social-Software mdoglich
geworden sind, zunehmend eine Rolle.

5.2 Die neue Lernwelt

Es ist ganz offensichtlich, dass aus dem Zusammenwirken von einer immer leis-
tungsfihigeren Datentechnik, insbesondere in der Verbindung mit mobilen End-
gerdten, der fiir das Web 2.0 entwickelten Social-Software und den Werkzeugen
und Methoden des Wissensmanagements eine vollig neue Lernwelt entsteht, die
sich der traditionellen Mitbestimmung zur Weiterbildung weitgehend entzieht. Die
alte Unterscheidung von formellem Lernen, die fiir das Blended Learning noch
zutreffend ist, und dem informellen Lernen, bei dem ein Kollege dem anderen in
der Praxis etwas zeigt, greift immer weniger. Mikro-Lernen (sieche oben Kapitel
2.3) muss von keiner Fithrungskraft angewiesen werden, es reicht das organisierte
Informationsangebot, das man sich zu jeder Zeit aus dem Netz holen kann. Und
weil es sich jeweils um kurze Informationen handelt, die iiber das Smartphone
abgerufen werden konnen, miissen weder Lernplitze noch Lernzeiten ausgewiesen
werden.

Im Zusammenwirken mit Mikro-Lernen und Wissensmanagement bekommen
auch Verbesserungszirkel eine neue Bedeutung. Sie werden jetzt als Learning
Community geplant und fiir die kontinuierliche Weiterbildung eingesetzt. Gleiches
gilt fiir die Hilfe durch Experten, die man iiber Yellow-Pages (das betriebliche
Expertenverzeichnis) findet, oder durch eine Fiihrungskraft als Mentor, der die
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Kompetenzentwicklung berit. Uberall wird Lernen gefordert, das individuell als
informell erscheint, aber insgesamt absichtsvoll und zielgerichtet organisiert wird.

Erschwerend fiir die Mitbestimmung ist zudem, dass selten bei den Unterneh-
men ein ausformuliertes Gesamtkonzept fiir die Gestaltung dieser neuen Lernwelt
existiert. Das neue Lernen entwickelt sich vielmehr iiber eine Vielzahl von Ein-
zelfallregelungen. Allenfalls wenn grundsétzliche Infrastrukturentscheidungen
getroffen werden miissen, z. B. ob Mitarbeiter {iber ihre Smartphones Zugang
zum Intranet erhalten sollen oder eine Wissensdatenbank aufgesetzt werden soll,
miissen konzeptionelle Begriindungen aufgeschrieben werden.

5.3 Die Struktur der neuen Lernwelt

Trotz der Vielfalt der moglichen Losungen fiir das Mikrolernen lésst sich eine ge-
meinsame Struktur fiir den Aufbau solcher Systeme erkennen. Kombiniert werden
vier Strukturelemente:

1. Datenbank mit kleinen Lerneinheiten

2. Moderation, Coaching, Tutoring

3. Kommunikation, Kooperation, Kollaboration

4. Zentrales Management.

Datenbank mit kleinen Lerneinheiten
Erstes Strukturelement ist eine Datenbank, in der die Informationseinheiten flir
das Mikrolernen gespeichert werden. Dabei kann es sich auch um mehrere Da-
tenbanken handeln mit unterschiedlichen Daten, die situationsbezogen abgerufen
werden konnen. Dies kdnnen Bedienungsanweisungen, Bedienungsanleitungen
oder Qualitdtshandbiicher sein. Manche Unternehmen zerlegen auch bereits vor-
handene E-Learning-Lektionen in kurze Einheiten, sie granulieren damit umfang-
reiche Inhalte. Eine andere Variante sind Expertensysteme, meist in der Form von
Checklisten und Ablaufvorgaben fiir die Fehlersuche. Ein besonderes Thema sind
Wissensdatenbanken. In ihnen werden abgefragte Erfahrungen von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern oder auch Dokumentationen zu Projekten festgehalten.
Eine immer groBere Rolle spielt die Erstellung der Daten durch die Nutzer
selbst, befordert durch die Mdglichkeiten von Social Software. Beliebte Formate
dafiir sind Wikis: Wie bei Wikipedia konnen alle Beschéftigten in einem Unter-
nehmen an Beschreibungen von Arbeitsabldufen mitwirken. Moglich sind auch
Podcasts, also kurze Wortbeitrdge oder Videopodcasts mit kleinen Filmen.
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Das Problem bei diesen Datenbanken ist weniger das Sammeln und Speichern
der Daten, sondern die Strukturierung und Aufbereitung, so dass Informationen
von moglichen Nutzern schnell und zutreffend gefunden werden kénnen. Auch
miissen die Datenbestidnde aktuell gehalten werden. Datenbanken mit zu vielen
veralteten Informationen werden nicht genutzt. Und schlieflich miissen die Infor-
mationen auch fachlich richtig sein. Dies gilt insbesondere fiir Inhalte, die iiber
Social-Software erstellt werden.

Moderation, Coaching, Tutoring

Ein zweites Strukturelement ist die Moderation der Lernenden in dem System.
Eine Variante dafiir ist der Aufbau eines Netzwerks von Tutoren, Mentoren oder
Moderatoren, die die Beschéftigten bei der Nutzung des Informationssystems
personlich betreuen und ggf. anleiten. Manche Unternehmen delegieren die Lern-
betreuung auch an die jeweiligen Fiihrungskrifte. Die Entscheidung fiir eine der
beiden Varianten ist nicht leicht zu treffen, denn einerseits miissen Fithrungskrafte
notwendig ein Interesse an der Qualifikation ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter haben, andererseits haben sie meist wenig Zeit und sind auch nicht immer an
der Entwicklung aller Mitarbeiter gleichermaf3en interessiert. Tutoren, die zentral
mit der Lernbetreuung beauftragt werden, haben dann zwar die notwendige Zeit,
aber nicht immer geniigend Einblick in betriebliche Anforderungen.

Kommunikation, Kooperation und Kollaboration

Drittes Strukturelement ist die Organisation von Kommunikation und Kooperati-
on. Dazu werden gezielt Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit einer gemeinsamen
Zielsetzung oder einem dhnlichen Erfahrungshintergrund zusammen gebracht. Im
englischen Fachjargon werden diese Gruppen als Learning Communities oder
Communities of Practice bezeichnet. Solche Gruppen sollen Erfahrungen unter-
einander austauschen und so voneinander lernen oder bestimmte Probleme 16sen.
Bekannte Formen sind Qualitits- und Verbesserungszirkel. Mit der gestiegenen
Leistungsfahigkeit der Dateniibertragung im Netz treffen sich die Gruppen nicht
nur real, sondern auch virtuell. Technisch mdglich sind dafiir Videokonferenzsys-
teme oder auch Foren. An einer Videokonferenz miissen alle Gruppenmitglieder
zeitgleich (synchron) teilnehmen, kénnen dabei miteinander sprechen und sich
auch sehen. In Foren wird hingegen asynchron kommuniziert, Diskussionsbeitrage
werden dazu meist schriftlich und zeitlich voneinander unabhingig geleistet. Die
Gruppenbindung ist bei Videokonferenzen hoher als in Foren.

62



Zentrales Management

Als viertes Strukturelement schlielich erfordert ein solches Lernsystem ein
zentrales Management. Auch dann, wenn kein Masterplan existiert, bendtigt
ein so komplexes System ein Mastermind, also eine zentrale Entscheidungs-
instanz. Ublicherweise ist das zentrale Management in der Personalabteilung
oder beim Human-Relations-Management angesiedelt. Ein zentrales Manage-
ment stellt allerdings noch nicht ein einheitliches System im gesamten Unter-
nehmen sicher. Oft werden auch bedarfsorientiert zundchst einzelne Losungen,
z. B. fiir die Nutzung von Social-Software oder fiir Communities eingerichtet.
Dazu trdgt auch bei, dass die Entwicklung im Bereich des Mikrolernens ausge-
sprochen dynamisch ist. Stindig werden den Unternehmen von Beratungsunter-
nehmen neue Losungen angeboten. Die werden dann oft zunédchst in einzelnen
Bereichen erprobt. So entsteht schnell ein bunter Flickenteppich, der von Betriebs-
riten nur schwer zu iiberschauen ist.
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6 Mitbestimmung:
Den Pudding an die Wand nageln

Wie einfach war Mitbestimmung noch, als die Geschéftsleitung dem Betriebsrat
eine Liste mit geplanten WeiterbildungsmafBnahmen vorgelegt hat, und dieser
sicherstellen musste, dass jeder der wollte, teilnehmen konnte. Mit E-Learning,
Social Software und Wissensmanagement ist es mit solch klaren Verhéltnissen
vorbei. Die Grenzen zwischen geplanter Weiterbildung und Hilfen unter Kollegen
verwischen. Die Pddagogik unterscheidet hier zwischen formeller und informeller
Weiterbildung. Eindeutig formell sind Seminare. Informell ist, wenn ein Kollege
dem anderen einige Kniffe beim Auswechseln eines Kugellagers zeigt oder eine
Kollegin der anderen Hinweise auf niitzliche Befehle fiir eine Tabellenkalkula-
tion gibt. In beiden Féllen wird zwar gelehrt und gelernt, es erfolgt aber nicht
organisiert und zielgerichtet. Aus rechtlicher Sicht handelt es sich damit nicht um
Weiterbildung, sondern allenfalls um eine Frage des Betriebsklimas.

Wenn nun aber {iber organisiertes Wissensmanagement und eingesetzter Social
Software die Kniffe beim Lagerwechsel und die Befehle fiir die Tabellenkalkulati-
on abgefragt, in einer Datenbank gespeichert und iiber ein Expertensystem anderen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zur Verfiigung gestellt werden, dann erfolgt
dies organisiert und zielgerichtet und erfiillt damit die pddagogischen Kriterien
der formellen Weiterbildung. Was aus padagogischer Sicht hier eindeutig ist, ist
juristisch jedoch eine Grauzone und die Wahrscheinlichkeit, dass eine Geschifts-
leitung dafiir die Mitbestimmung verweigert, grof3. Stindige Streitereien wird
ein Betriebsrat deshalb eher umgehen, wenn er zu dem gesamten Komplex des
netzgestiitzten Lernens im Betrieb eine Betriebsvereinbarung abschlie3t. Worauf
es dabei ankommt, sollen die folgenden Ausfithrungen zeigen.

6.1 Lernen im Arbeitsprozess

In der Weiterbildung geht es nicht nur um die Bewiéltigung grofler Verdnderungen
wie der Einfiihrung der CNC-Technik in die mechanische Fertigung oder von
ERP-Software (Enterprise-Ressource-Planning, z. B. SAP). Technischer und
organisatorischer Fortschritt bedeutet auch viele kleine Anderungen. Und die
Weiterbildung zur Bewiéltigung dieser Verdnderungen wird von Unternechmen
zunehmend in Arbeitsprozesse als on the Job Training verlagert. Dieser Trend
kann durch die Nutzung von elektronischen Netzen mit Mikrolernen wirkungsvoll
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unterstiitzt werden. Dazu kénnen von den Beschéftigten Kurzanleitungen fiir die
Bearbeitung bestimmter Aufgaben iiber einen PC abgerufen werden. Dabei sind
die Ubergiinge zwischen einer Betriebsanweisung, einer Bedienungsanleitung,
einem Expertensystem oder granulierten Weiterbildungseinheiten flieend.

Aus der Perspektive der Mitbestimmung kommt es hier nicht auf die einzelne
Abfrage von Informationen aus dem Netz zur Arbeitsausfithrung an, sondern da-
rauf, dass sich aus der Summe der Abfragen fiir die einzelnen Beschiftigten eine
Weiterbildung ergibt. Wie sehr der einzelne Mitarbeiter oder die Mitarbeiterin von
dieser Weiterbildung profitieren, hdngt damit ganz entscheidend davon ab, wie
die Rahmenbedingungen fiir diese Form der betrieblichen Weiterbildung gestaltet
werden. Fragen dazu sind:

B Wie ist die Abfrage von Informationen aus dem Netz innerhalb von Arbeits-
teams geregelt?

B Werden alle Teammitglieder gleichermaflen an solchen Abfragen beteiligt?

B Lassen Arbeitsbelastung und Arbeitsorganisation von allen Teammitgliedern
zu, sich wihrend der Arbeitszeit aus dem Netz zu informieren?

B Wenn Informationen aus dem Netz wihrend der reguldren Arbeitszeit nicht

moglich sind, wann sollen sie dann erfolgen und wie werden die Zeiten ver-

giitet?

Wer ist im Unternehmen fiir die Kompetenzentwicklung der Mitarbeiter ver-

antwortlich?

Gibt es Mallnahmen zur Kompetenzsicherung aller Teammitglieder?
Werden die Kompetenzen der Mitarbeiter bewertet?

Woran und womit wird die Kompetenz gemessen?

Wie wird mit unterschiedlichen Kompetenzen in Teams umgegangen?

Gibt es Programme, das Kompetenzgefille unter Teammitgliedern zu ver-
ringern?

Wie werden Informationen aus dem Netz in einem Arbeitsteam in die prak-
tische Arbeit umgesetzt?

B Wird der Austausch der Informationen unter den Teammitgliedern organisiert?

B Werden Verdnderungen von Arbeitsorganisation und Arbeitsabldufen doku-
mentiert?

B Gibt es Verbesserungszirkel? Werden Verbesserungsvorschldge in der Team-
arbeit erfasst und vergiitet?

66



6.2 Lernen wihrend der Arbeitszeit

Ein groBer Vorteil des Lernens iiber das Netz besteht darin, dass man nicht unbe-
dingt Lerngruppen zu bestimmten Zeiten zusammen bringen muss. Das Lernen
lasst sich individuell organisieren. Das bringt ganz neue Mdglichkeiten fiir die

Weiterbildung. Und damit auch neue Herausforderungen fiir die Mitbestimmung.
Da ist ein Vorgesetzter unzufrieden mit der Arbeit eines Mitarbeiters und

weist ihn an, sich dazu im Netz ein bestimmtes Video anzuschauen. Es handelt
sich damit eindeutig um angewiesene Weiterbildung und sie geht meistens am
Betriebsrat vorbei. Das allein wire vielleicht nicht so schlimm. Wer hat schon
etwas gegen Lernen in der Arbeitszeit? Problematisch ist, dass mit diesem Vorgang
moglicherweise eine Selektion und Bevorzugung stattfindet. Angenommen, es gibt
einen weiteren Mitarbeiter, dessen Arbeitsleistung ebenfalls unzureichend ist, der,
aus welchen Griinden auch immer, keine Anweisung erhlt, sich das Video anzu-
schauen, sondern von der Arbeit abgezogen wird. Dieser Mitarbeiter wird dann
vielleicht deshalb beim nédchsten mdglichen Karriereschritt iibergangen oder ver-
liert bei der nachsten Rationalisierung sogar seine Arbeit. Dieses fiktive Beispiel
soll zeigen, wie wichtig gerade im Zusammenhang mit dem netzgestiitzten Lernen
die Gewibhrleistung gleicher Chancen ist. Daraus ergeben sich folgende Fragen:

B Wird erfasst, ob in einem Arbeitsbereich eine individuelle Weiterbildung an-
gewiesen wird?

B Ist gewihrleistet, dass andere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen die Méglich-
keit erhalten, ebenfalls an dieser Weiterbildung teilzunehmen?

B Haben alle Mitarbeiter ausreichend Zeit fiir die Bearbeitung der Lernpro-
gramme? Ist der Bedarf individuell unterschiedliche langer Lernzeiten be-
riicksichtig?

B  Wie werden sprachliche Voraussetzungen (z.B. geringe Deutschkenntnisse)
berticksichtigt?

B Werden im Betrieb geeignet Lernplétze bereitgestellt?

Freiwillige Teilnahme an Lernprogrammen

Mit dem netzgestiitzten Lernen ist notwendig die Gefahr der Diskriminierung von
,,PC-Muffeln® oder sog. digitalen Analphabeten verbunden. Allen Mitarbeitern
wird zwar die Teilnahme an PC-gestiitzten Lernprogrammen angeboten, weil die
Teilnahme aber freiwillig ist, wird das Angebot von Mitarbeitern und Mitarbeite-
rinnen, die nicht gewohnt sind, am PC zu lernen, nicht wahrgenommen. Spétestens

67



bei der Bewerbung fiir eine Arbeit mit PC-Nutzung fallen diese Beschiftigten

dann durch den Rost. Hier stellen sich folgende Fragen:

B Wie kann ein Betriebsrat verhindern, dass die freiwillige Teilnahme an Lern-
programmen als Selektionsinstrument genutzt wird?

B Wird ein vergleichbares Weiterbildungsangebot fiir ,,PC-Muffel* bereitge-
stellt?

Sichergestellt sein sollte, dass bei internen Bewerbungen fiir Arbeitspldtze mit

PC-Nutzung alle Ausgewdhlten ein Anrecht auf eine entsprechende Qualifizie-

rung haben.

6.3 Lernen in Heimarbeit

Manche Unternehmen bieten ihren Beschéftigten an, Lernprogramme daheim zu
bearbeiten. Das sieht auf den ersten Blick wie eine echte Win-Win-Lésung aus
— vorausgesetzt, Vergiitung oder Zeitausgleich sind geregelt. Die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter konnen in Ruhe lernen und das Unternehmen spart die
PC-Lernplitze. Zwar verfiigen heute die meisten Haushalte {iber einen PC, jedoch
ist der héusliche Lernplatz keineswegs immer ungestort. Der Betriebsrat sollte
deshalb sicherstellen, dass geeignete Lernplitze auch im Betrieb verfligbar sind.
B Sind PC-Lernplitze fiir diejenigen, die nicht zuhause lernen kdnnen oder wol-
len, vorhanden?
B Sind die Zeiten, die fiir das Lernen zuhause benétigt werden, geregelt? Wie
werden die notwendigen Lernzeiten festgelegt? Sind diese Zeiten realistisch?
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7 Rechtliche Aspekte

71  Mitbestimmungsmaéglichkeiten des Betriebsrats

In gleichem MaBe wie sich das Lernen mit der Anwendung neuer Medien aufge-
fachert hat, haben sich auch die Mitwirkungsmdglichkeiten des Betriebsrats ge-
wandelt. Dort, wo Lernen als solches nicht mehr einwandfrei identifiziert werden
kann, greifen auch die Mitwirkungsmdglichkeiten des Betriebsverfassungsgeset-
zes nicht mehr ohne Weiteres. Der Gesetzgeber hat diese neuen Entwicklungen
nicht vorhergesehen. Anders als noch vor Jahren wird betriebliches Lernen sel-
tener in einem geschlossenen System mit klarem Anfang und Ende organisiert.
Die neuen Medien unterstiitzen niedrigschwellige, arbeitsplatzbegleitende Lern-
prozesse. Dabei werden zunehmend einzelne Bildungs-Tools ,,unter der Hand*
eingefiihrt und die Mitbestimmung somit unterlaufen — ob dies immer absichtlich
geschieht, darf dahin gestellt bleiben. Um mitbestimmungsrelevante betriebliche
Bildung als solche zu identifizieren und arbeitnehmerorientiert zu unterstiitzen,
braucht es deshalb gewachsener Aufmerksamkeit, um Mitwirkungstatbestdnde
zu erkennen, die iiber die eindeutige Mitbestimmung bei der Berufsbildung hi-
nausgehen.

Dennoch wollen wir zunéchst die fiir betriebliches Lernen ,,grundstédndigen®
Bestimmungen der §§ 96 - 98 BetrVG und deren nach wie vor zur Verfligung
stehende Handlungsbreite erldutern. Weitere Regelungen, insbesondere aus dem
Bereich der sozialen Angelegenheiten, konnen eine bedeutungsvolle Rolle ein-
nehmen, wenn der ,,Pudding an der Wand kleben® soll. Diese bilden den zweiten
Teil der rechtlichen Ausfithrungen.

Aber aufgepasst: angesichts der Aktualitdt der Entwicklung mediengestiitzter
Lernformen bewegen wir uns hier auf ,,Neuland“. Es gibt zu vielen Fragestel-
lungen noch keine Rechtsprechung, so dass bei der Bewertung, welche Rechte
sich fiir Betriebsrite aus dem Betriebsverfassungsgesetz herleiten lassen, nur auf
Grundsitze der Rechtsauslegung und evtl. vorhandene Kommentarliteratur zuriick
gegriffen werden kann.
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7.2 Der ,grundstdndige” Handlungsrahmen des Betriebsrats
bei der medienunterstiitzten Berufsbildung

Wenn der Arbeitgeber die Initiative ergreift

Trifft der Arbeitgeber eine grundsétzliche Infrastrukturentscheidung, die da-
rauf ausgerichtet ist, Lernen iiber neue Medien zu organisieren, kann der Betriebs-
rat nach § 98 Abs. 1 und 3 BetrVG bei der gesamten Durchfiihrung der Mainahme
umfassend mitbestimmen. Er kann also ,,auf Augenhohe® tiber
B Inhalt und Umfang der zu erwerbenden Kenntnisse,

B die jeweilige Methode,

B Dauer und Lage der Fortbildung sowie
B den Teilnehmerkreis.

mit dem Arbeitgeber verhandeln.

Es gibt allerdings kein Mitbestimmungsrecht tiber die Hohe der zur Verfiigung
gestellten Mittel, dies wére ein Eingriff in das grundrechtlich geschiitzte Eigentum
des Arbeitgebers. Das sollte den Betriebsrat jedoch nicht daran hindern, das an-
visierte Finanzvolumen in die Beratung einzubeziehen und eigene Vorstellungen
iiber Hohe und Verwendung in die Verhandlungen einzubringen. Es gibt auch
bereits einzelne Betriebsvereinbarungen, in denen eine bestimmte Hohe oder ein
Zuwachs des betrieblichen Bildungsbudgets festgeschrieben wird.*

Die Ergebnisse dieser Verhandlungen konnen — sinnvollerweise — ihren Nie-
derschlag in einer Betriebsvereinbarung finden. Falls sich die Betriebsparteien
nicht einigen kdnnen, entscheidet in den Sachverhalten des § 98 die Einigungs-
stelle. Sollte der Arbeitgeber bestreiten, dass seine Planungen (oder bereits durch-
geflihrten Maf3nahmen) {iber den Einzelfall hinaus struktureller Natur sind, kann
der Betriebsrat das Bestehen eines Mitbestimmungsrechts im Wege einer Fest-
stellungsklage beim Arbeitsgericht kldren lassen. Hier ist dann fiir den Betriebsrat
allerdings Genauigkeit in der Darstellung des Gesamtkomplexes der Ma3inahme
gefragt. Er wird im Sinne des § 98 BetrVG aufzeigen miissen, dass es sich um
eine Berufsbildungsmafnahme oder eine sonstige betriebliche Bildungsmaf-
nahme handelt. Zur Abgrenzung ist wichtig: Keine Bildungsmafnahme ist die
Unterrichtung der Arbeitnehmer iiber ihre Aufgaben nach § 81 Abs. 1 BetrVG.
Die Unterrichtungspflicht des Arbeitgebers bezieht sich auf eine konkret auszu-

4 Siehe dazu Busse, Gerd/Heidemann, Winfried: Betriebs- und Dienstvereinbarungen Betrieb-
liche Weiterbildung. Reihe Betriebs- und Dienstvereinbarungen. Hans-Bockler-Stiftung (Hg.),
Frankfurt/M. 2012.
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iibende Tatigkeit, fiir die der Arbeitnehmer die notwendigen Féhigkeiten bereits
besitzt. Es ist aber anerkannt, dass z. B. Unterweisungen in neue Geréte oder
Produkte mit verdnderten Kompetenzanforderungen iiber die Unterrichtung nach
§ 81 BetrVG hinausgehen und nach § 98 BetrVG mitbestimmungspflichtig sind.
Wenn die Unterrichtung nach einem regelmiflig angewandten Konzept und fiir
mehrere Beschiftigte erfolgt, liegt eine Malnahme der beruflichen Bildung vor.
Ebenso wird angenommen, dass der Erfahrungsaustausch der Beschiftigten der
mitbestimmungspflichtigen betrieblichen Bildung dient.5

Wird die MaBinahme von einzelnen oder einem Netzwerk von Tutoren, Men-
toren, Moderatoren und/oder anderen Personen unterstiitzt, ist der Arbeitgeber
verpflichtet, den Betriebsrat rechtzeitig und umfassend iiber die Einzelqualifi-
kation und ein evtl. hinter dem Netzwerk stehendes Qualifikationskonzept zu
informieren. Dies ist die Voraussetzung dafiir, dass der Betriebsrat sein Mitspra-
cherecht nach § 98 Abs. 2 BetrVG iiberhaupt wahrnehmen kann. Ist der Betriebs-
rat iberzeugt, dass die fachlichen Féhigkeiten oder die personliche Eignung der
Lernbetreuer entweder im Einzelfall oder im Gruppenkonzept nicht vorhanden
sind, kann er der Bestellung widersprechen oder die Abberufung verlangen. Im
Zweifel entscheidet das Arbeitsgericht.

Wenn der Betriebsrat die Initiative ergreift

Betriebsriten, die sich mit den technischen und didaktischen Moglichkeiten des
medienunterstiitzten Lernens befasst haben, stehen im Rahmen des Betriebsver-
fassungsgesetzes verschiedene Tiiren offen, gestaltend aktiv zu werden. Ahnliches
gilt auch fiir Personalrite in den 6ffentlichen Verwaltungen, die die jeweiligen
Paragraphen in ihren Landespersonalvertretungsgesetzen bzw. im Bundesperso-
nalvertretungsgesetz finden.

Ganz allgemein kann der Betriebsrat gemél § 96 Abs. 1 Satz 3 BetrVG Vor-
schldge fiir betriebliche — auch medienunterstiitzte — Fortbildung machen. Der
Arbeitgeber muss diese Vorschldge zumindest mit dem Betriebsrat beraten, da
sie Gegenstand einer freiwilligen Betriebsvereinbarung werden konnen. Dieses
allgemeine Recht wird durch das Beratungsrecht bei der Errichtung und Ausstat-
tung betrieblicher Einrichtungen zur Berufsbildung, der Einfithrung betrieblicher
BerufsbildungsmafBnahmen oder der Teilnahme an aulerbetrieblichen Berufsbil-
dungsmafinahmen nach § 97 Abs. 1 BetrVG ergénzt.

5 Vgl. Fitting/ Engels/ Schmidt/ Trebinger/ Linsenmaier: Betriebsverfassungsgesetz, Handkom-
mentar, 25. Auflage, Miinchen 2010. § 96 RN. 10 mit weiteren Beispielen.
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Qualifizierung bei sich @ndernden Tatigkeiten

Ein besonderes Initiativrecht wird dem Betriebsrat gemil § 97 Abs. 2 BetrVG
eingerdumt, wenn ,,der Arbeitgeber Mallnahmen geplant oder durchgefiihrt hat,
die dazu fithren, dass sich die Téatigkeit der betroffenen Arbeitnehmer dndert und
ihre beruflichen Kenntnisse oder Fahigkeiten zur Erfiillung ihrer Aufgaben nicht
mehr ausreichen®. Kann ein Betriebsrat an diese Voraussetzungen ankniipfen, so
hat er schon bei der Einfithrung der betrieblichen BerufsbildungsmaBnahmen die
volle Mitbestimmung — und das kénnen auch ganz oder teilweise mediengestiitzte
Lernmodelle sein. Er kann dann mit dem Arbeitgeber auf gleicher Hohe {iber eine
Betriebsvereinbarung fiir die betroffenen Beschiftigten verhandeln und darin die
wichtigsten Punkte festlegen.

Aber Achtung: Neue Lernformen sollen das Lernen erleichtern. Sie miissen
»barrierefrei” sein (siche dazu unten) und bendtigen eine lernerfolgsorientierte
Steuerung der Qualifizierung. Dies gilt insbesondere, wenn Beschiftigte ohne
die neu erworbenen Kenntnisse womoglich ihren Arbeitsplatz verlieren kdnnten.
Die Hinzuziehung eines entsprechend geschulten Bildungssachverstindigen unter
der Maligabe des § 80 Abs. 3 BetrVG erscheint bei solchen Befiirchtungen mehr
als sinnvoll.

7.3 Spezielle Mitbestimmungsrechte bei der Anwendung
medienunterstiitzten Lernens

Der Betriebsrat kann auf der Grundlage des § 92 Abs. 2 BetrVG fiir den gesamten
Bereich der Personal(-entwicklungs)-planung Vorschliage machen. Weiterbildung
ist ein unerlésslicher Bestandteil qualifizierter Personalentwicklung, Teilhabe an
Weiterbildung ein grundlegender Bestandteil betrieblicher Chancengleichheit.
Der Einsatz neuer Medien kann andere, z. B. jiingere oder auch bildungsfernere,
Schichten ansprechen, die bisher in der Weiterbildungsbeteiligung unterreprisen-
tiert waren. Dies gilt bspw. bei der Vermittlung kleiner Lerneinheiten im ,,learning
by doing* oder auch durch ansprechende ,,Serious Games*, eine digitalen Spiel-
form, die durch die Verbindung von Bildung und Unterhaltungswert gekennzeich-
net ist. Mit guter Anleitung gilt dies ebenso fiir kollaborative Lernformen, wo sich
Interessierte in einem virtuellen Raum treffen, um themenorientiert Erfahrungen
auszutauschen und gemeinsam an Problemldsungen zu arbeiten. Mediengestiitz-
tes Lernen als Baustein einer breiteren betrieblichen Fortbildungsstrategie kann
damit die Chancengleichheit im Rahmen der Personalplanung und in gleichem
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MafBe die Beschiftigungssicherung fordern, fiir die der Betriebsrat ebenfalls ein
Vorschlagsrecht besitzt, § 92 a Abs. 1 BetrVG. Hilt der Arbeitgeber den Weiterbil-
dungsvorschlag des Betriebsrats zur Beschiftigungssicherung fiir nicht geeignet,
muss er seine Ablehnung nach § 92a Abs. 2 BetrVG begriinden (bei mehr als 100
Beschiftigten sogar schriftlich).

Die Mitbestimmungsrechte in einzelnen Themenfeldern im Weiterbildungs-
geschehen werden fiir die verschiedenen Zeitabldufe des Lernprozesses wie folgt
dargestellt:

a. Teilhabe am Lernen

b. Gestaltung des Lernens

c. Sicherheit/Fairness im Lernraum

d. Sicherung des Lernerfolgs

e. Honorierung von innovativen Ideen

Die einzelnen Rechte konnen immer dann zusétzlich heran gezogen werden, wenn
der Arbeitgeber die von ihm initiierten Weiterbildungselemente als betriebliche
Bildungsmafinahme infrage stellt.

7.3.1 Teilhabe am Lernen

Wichtig ist, dass alle Beschéftigten, die fiir eine Fortbildung infrage kommen,
auch einen Zugang zu dieser Fortbildung erhalten. Um einen gleichberechtigten
Zugang zu erreichen, stechen dem Betriebsrat neben dem oben bereits beschriebe-
nen Anwendungsbereich des § 98 Abs. 3 BetrVG einige weitere Paragrafen des
Betriebsverfassungsgesetzes zur Seite. Bei jeder computergestiitzten Maflnahme
ist die Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG anwendbar. Er regelt die
Mitbestimmung bei der Einfiihrung und Anwendung von technischen Uberwa-
chungseinrichtungen, wie z. B. Videokonferenzsystemen, beim Aufbau von Wis-
sensdatenbanken oder beim arbeitsplatzbezogenem Mikrolernen mit Apps etc. Der
Arbeitgeber ist verpflichtet, den Betriebsrat iiber den Ausbau technischer Systeme
und die kiinftige Nutzung umfassend zu informieren. Dadurch kann der Betriebs-
rat auch Fragen beantwortet bekommen, die auf die Nutzung der technischen
Einrichtung als WeiterbildungsmaBinahme abzielen. Lassen sich hier hinreichend
Anhaltspunkte fiir eine Weiterbildung festmachen, muss der Betriebsrat sich in
seinen Verhandlungen zur Nutzung nicht auf die ,,Kriicke* des § 87 Abs. 1 Nr. 6
stiitzen, sondern kann die Mitbestimmung bei Durchfiihrung einer Weiterbildung
nach § 98 BetrVG geltend machen. Bleibt nur der § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG als
Mitbestimmungstatbestand, kann hieriiber versucht werden, eine arbeitnehmerori-
entierte Teilhabe an den Moglichkeiten des Techniksystems zu erreichen. Gedacht
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ist bei § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG zwar vorrangig an den Schutz personenbezogener
Daten. Da aber die Einfithrung dieser Systeme nicht ohne die Zustimmung des
Betriebsrats erfolgen kann, ist dieser in einer guten Verhandlungsposition, eine
Teilhabe aller am System einzufordern.

In manchen Fillen kann auch § 90 Abs.1 Nrn. 2, 3 und Abs. 2 BetrVG bei
den Bemiithungen um eine gleichberechtigte Teilhabe an Bildung unterstiitzen.
Wenn Arbeitsmittel (z. B. Smartphones) eingefiihrt werden, die die Beschéftigten
unmittelbar vor Ort bei der Fehlerbehebung unterstiitzen und damit Einfluss auf
Arbeitsverfahren und —abldufe nehmen oder wenn Lernelemente in Expertensyste-
men (Checklisten, Ablaufvorgaben fiir die Fehlersuche) eingebaut werden, ist der
Arbeitgeber verpflichtet, den Betriebsrat iiber die ,,Planung technischer Anlagen*
und ,,von Arbeitsverfahren und Arbeitsabldaufen® zu unterrichten und mit ihm die
Auswirkungen auf die Arbeit zu beraten. Wenn der Arbeitgeber sich darauf be-
schrinkt, nur diejenigen Beschéftigten mit der Hard- und Software auszustatten,
die ohne weitere Schulung einsteigen konnen, weil sie bereits erste Erfahrungen
mit derartigen Systemen haben, greift das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats
nach § 97 Abs.2 BetrVG. Der Gesetzgeber wollte mit diesem Mitbestimmungs-
recht die Sicherung von Arbeitsplitzen unterstiitzen, wenn neue Arbeitsablaufe
eingefiihrt und diese von den Beschéftigten nicht ohne Fortbildung geleistet wer-
den kdnnen. Wenn einzelne Beschéftigte von einer Fortbildung ausgeschlossen
werden, haben sie auerdem die Moglichkeit, sich nach § 85 BetrVG beim Be-
triebsrat wegen Benachteiligung zu beschweren. Dem Betroffenen diirfen durch
die Beschwerde nach § 84 Abs. 3 BetrVG keine Nachteile entstehen.

Die Qualifizierungsmafnahme muss fiir alle rdumlich, zeitlich und materiell
gleichermaflen zugénglich sein. Eine betriebliche Weiterbildung findet generell
wihrend der Arbeitszeit statt bzw. wird als solche angerechnet (soweit nicht an-
dere, etwa tarifliche Regelungen entgegenstehen). Die Festlegung der Qualifi-
zierungszeit unterliegt damit der Mitbestimmung nach § 87 Abs.1 Nr. 3 BetrVG.
Der Betriebsrat kann entsprechende Zeiten fiir die Weiterbildung einfordern.
Hinsichtlich der Zurverfiigungstellung von Hard- und Software kann, wie be-
reits dargestellt, § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG zu Hilfe genommen werden. Wieweit
das Lernen in Heimarbeit eine Zustimmung zur Versetzung nach § 99 BetrVG
erfordert, ist bisher nicht entschieden. Bei einer entsprechenden Priifung wéren
Intensitét, Dauer und betriebliches Erfordernis der Schulungsmafinahme wichtige
Faktoren. Nutzt der Arbeitnehmer einen Heimarbeitsplatz, wire die Einrichtung
nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG erneut mitbestimmungspflichtig. Hier wire auch
zu beachten, dass es nach § 80 Abs. 1 Nr. 2a und 2b BetrVG die Aufgabe des

74



Betriebsrats ist, die Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern
und die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstdtigkeit zu fordern.

Wichtig ist die ,,Barrierefreiheit der Fortbildung. Aufgabe des Betriebsrats
ist es nach § 80 Abs. 1 Nrn. 4, 6 und 7 BetrVG, die Eingliederung Schwerbehin-
derter und sonstiger besonders Schutzbediirftiger, die Integration auslandischer
Arbeitnehmer und die Beschéftigung dlterer Arbeitnehmer im Betrieb zu fordern.
Erschwerend fiir die Durchfithrung der Fortbildung konnte sein, dass die zur Ver-
fligung gestellten Lern-/Arbeitsmittel aufgrund einer Behinderung nicht genutzt
werden konnen, dass gute Deutschkenntnisse notwendig sind, um das Lernpro-
gramm durchlaufen zu kénnen oder auch Kenntnisse im Umgang mit elektro-
nischen Geriiten vorausgesetzt werden, die bei Alteren nicht unbedingt gegeben
sind. Die speziellen Durchfiihrungsvorgaben der angestrebten Fortbildung sind
auf die genannten Bedingungen abzuklopfen und im Rahmen der Verhandlungen
als wichtige zu regelnde Punkte einzubringen.

7.3.2 Gestaltung des Lernens
Das Lernen mithilfe elektronischer Medien wird hiufig in Lern/-Arbeitsteams
oder in Foren stattfinden. Dann kommt die Mitbestimmung bei der Durchfiihrung
von Gruppenarbeit nach § 87 Abs. 1 Nr. 13 BetrVG als Mitbestimmungstatbestand
in Betracht. Voraussetzung filir die Mitbestimmung ist, dass es sich um eine auf
Dauer angelegte Arbeitsorganisation der Arbeitnehmer handelt, die Gruppenmit-
glieder die Mitarbeit in der Gruppe schulden und es eine gemeinsame Verantwor-
tung fiir die gemeinsame Arbeitsleistung gibt. Haufig sind die Lernteams eher eine
voriibergehende Zusammenfassung von Teilnehmern. Findet jedoch das Lernen
z. B. in einer eigens flir ein Thema zusammengefiihrten Gruppe statt, hat der Be-
triebsrat bei der Festlegung der abstrakten Kriterien der Gruppenmitglieder, der
GruppengroBe und der gruppeninternen Organisation ein Mitbestimmungsrecht.
Ist vom Arbeitgeber vorgesehen, betrieblich geforderte Fortbildung grund-
sdtzlich - und nicht nur im Einzelfall - am heimischen Computer und nicht am
Arbeitsplatz durchfiihren zu lassen, beabsichtigt er eine Anderung der Arbeits-
organisation. Der Betriebsrat kann dann die Unterrichtung und Beratung iiber
die Planung der Arbeitspldtze nach § 90 Abs. 1 Nr. 4 und Abs. 2 BetrVG geltend
machen. Ublicherweise werden von Beschiftigten dann auch Arbeitsunterlagen
mit nach Hause genommen. In dieser Konstellation greift die Mitbestimmung
nach § 87 Abs.1 Nr. 1 BetrVG: Der Betriebsrat kann im Rahmen der Ordnung des
Betriebs Regelungen iiber die Mitnahme dieser Arbeitsunterlagen vereinbaren.
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Besonders schwierig ist es, den Zugang zu betrieblichen Weiterbildungsmal-
nahmen sicherzustellen, wenn der Arbeitgeber einzelnen Beschéftigten neue Auf-
gaben erteilt und ihnen dafiir einzelne Lerneinheiten (,,Mikro-Lernen®) iiber das
Netz zur Verfligung stellt, die sie bei Bedarf abrufen konnen. Damit werden andere
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausgeschlossen, fiir deren Arbeitstéitigkeiten die
entsprechenden Lerneinheiten (derzeit) nicht notwendig sind. Dies kann insbe-
sondere éltere Beschiftige treffen, denen man die Form des Lernens mit Mikro-
Lerneinheiten nicht zutraut. Der Betriebsrat kann also auf eine Offenlegung auch
solcher Bildungsangebote dringen, so dass er ggf. nach § 98 Abs. 3 BetrVG die
Teilnahme weiterer Beschiftigter vorschlagen kann. Wenn eine neue Arbeitsauf-
gabe mit Mikro-Lerneinheiten verbunden ist, kann der Betriebsrat nach § 97 Abs.
2 BetrVG schon bei der Einfiihrung mitbestimmen. Allerdings: Der blole Zugang
zu den Mikro-Lerneinheiten im Netz reicht nicht aus, da das Lernen bei dieser
neuen Lernform tiberwiegend durch die Anwendung der Informationen aus den
Mikro-Einheiten in der tidglichen Arbeit erfolgt. Ohne entsprechende Arbeitsauf-
gaben kann mit Mikro-Lerneinheiten kaum gelernt werden. Eine Ausweitung des
Teilnehmerkreises ist dann moglich, wenn eine neue Arbeitsteilung mit Zuweisung
entsprechender Arbeitsaufgaben erreicht werden kann. Eine Moglichkeit dafiir ist
die ,,Job Rotation®, bei der Beschéftigte phasenweise auf verschiedenen Arbeits-
platzen oder mit unterschiedlichen Arbeitsaufgaben eingesetzt werden. Das kann
jedoch nicht direkt auf dem Wege erzwingbarer Mitbestimmung erreicht werden.

Der Betriebsrat kann zunéchst sein Mitbestimmungsrecht aus § 87 Abs. 1 Nr.
6 BetrVG nutzen, um bei Verhandlungen zur Softwareeinfiihrung eine ,,arbeit-
nehmerorientierte” Bereitstellung der Module zu erreichen. Die Chancen wah-
rende Verteilung der Arbeitsaufgaben ldsst sich tiber das Beratungsrecht aus §
90 Abs. 1, die Planung von Arbeitsverfahren, aus Abs.2 BetrVG vom Betriebsrat
thematisieren. Eine sachwidrige Entscheidung des Arbeitgebers, wie z. B. ,,das
konnen die Jiingeren besser®, verstieBe gegen § 75 BetrVG; hiergegen konnte der
Betriebsrat Unterlassungs- oder Beseitigungsanspriiche im Wege der einstweiligen
Verfiigung vor dem Arbeitsgericht geltend machen.

Eine wichtige Rolle bei der Durchfiihrung jedweder Fortbildungsmafinahme
ist die Lernbetreuung. Dem Betriebsrat steht ein Widerspruchsrecht nach § 98 Abs.
2 BetrVG zu, sollte die Lernbetreuung fachlich nicht geeignet sein. Dies ist bei
Durchfiihrung der Aufgabe innerhalb eines Netzwerks fiir das Zusammenwirken
des ganzen Netzwerks zu bejahen. Dariiber hinaus wire eine nach § 99 BetrVG
zustimmungspflichtige Versetzung zu priifen, wenn die Lernbetreuung von jeman-
dem neu libernommen wird und einen erheblichen Teil der Arbeit ausmacht oder
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sich die Arbeit durch die Lernbetreuung wesentlich verdndert. In einem Netzwerk
der Lernbetreuung kann es sich auch um mitbestimmungspflichtige Gruppen-
arbeit nach § 87 Abs. 1 Nr. 13 BetrVG handeln, und zwar dann, wenn es sich
um eine auf Dauer angelegte Arbeitsorganisation der Arbeitnehmer handelt, die
Gruppenmitglieder die Mitarbeit in der Gruppe schulden und es eine gemeinsame
Verantwortung fiir die gemeinsame Arbeitsleistung gibt.

Bei der lernforderlichen Arbeit in Qualitéts-/Verbesserungszirkeln kann neben
der Mitbestimmung aus §§ 96 — 98 BetrVG auf verschiedene weitere Mitbestim-
mungs-/Mitwirkungsrechte zuriickgegriffen werden. Ist ein Qualititszirkel z. B.
Bestandteil eines Qualitdtsmanagements, ist der Arbeitgeber nach § 90 Abs. 1
Nr. 3 und Abs. 2 BetrVG verpflichtet, den Betriebsrat iiber die Planung von Ar-
beitsabldufen zu unterrichten und mit ihm die Auswirkungen auf die Arbeitsplétze
zu beraten. Infrage kommt nach § 87 Abs. 1 Nr. 13 BetrVG ebenfalls die Mitbe-
stimmung bei der Durchfiihrung von Gruppenarbeit, beziiglich der Festlegung des
abstrakten Teilnehmerkreises und der Organisationsregeln im Zirkel.

7.3.3 Sicherheit/Fairness im Lernraum

Lernen wird erschwert, wenn die Teilnehmenden kein Vertrauen in die Lernum-
gebung haben konnen. Es ist deshalb notwendig, den Lernraum vor unzuléssigen
Eingriffen zu schiitzen. Uber die Mitbestimmung nach § 87 Abs.1 Nr. 6 BetrVG
hat der Betriebsrat die Mdglichkeit, darauf hinzuwirken, dass die Lernphasen
nicht durch den Arbeitgeber fiir Leistungskontrollen (etwa der Schnelligkeit der
Bearbeitung von Lernaufgaben) genutzt werden. Damit kann grundsétzlich ein
individueller Lernrhythmus der Teilnehmenden gesichert werden. Fiir den Lern-
erfolg ist es ebenso notwendig, dass die Teilnehmenden der Fortbildung die im
Netz geltenden Verhaltensregeln einhalten, also Beschimpfungen, Beleidigungen,
Offenbarung von Vertraulichkeiten etc. unterlassen werden. Dies lédsst sich im
Rahmen der Mitbestimmung des Betriebsrats zur betrieblichen Ordnung nach §
87 Abs.1 Nr. 1 BetrVG sicherstellen.

7.3.4 Sicherung des Lernerfolgs
Qualifizierungen bendtigen eine Sicherung des Lernerfolgs. Diese kann durch
verschiedene Maflnahmen, wie das Vorschalten von Pilotprojekten oder die Inte-
gration in Kreisldufe bestehender Qualitditsmanagementsysteme geschehen.

Fiir eine neue, mediengestiitzte Fortbildungsmalnahme ist es grundsétzlich
sinnvoll, zunichst einen Probelauf in einem Betriebsteil oder fiir eine konkret
definierte Beschéftigtengruppe zu starten. Dies schlie3t allerdings die bestehenden
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Beteiligungsrechte nicht aus. Fiir die betroffenen Mitbestimmungsrechte ist es un-
erheblich, ob die Mallnahme nur begrenzt oder auf Dauer angelegt ist. Ergebnisse
eines solchen Probelaufs sollten in einer abgeschlossenen Betriebsvereinbarung
Platz finden konnen.

Wissensdatenbanken brauchen, wenn sie nutzbar sein sollen, eine qualifizierte
Betreuung. Die qualifizierte Betreuung einer Wissensdatenbank kann den Tatbe-
stand der ,,Durchfiihrung einer betrieblichen Bildungsmafinahme* erfiillen. Dies
diirfte aber angesichts des Sinn und Zwecks der Regelung des § 98 Abs. 2 BetrVG
nur dann mitbestimmungsrechtlich relevant sein, wenn iiber die rein inhaltliche
Betreuung der Datenbank hinaus von der bestellten Person auch eine padagogische
Betreuung der Zugriffsberechtigten erfolgt, die Nutzung der Datenbank also z.
B. in Gespriichskreisen erldutert, eine to-do-Liste erstellt wird oder Ahnliches.

Qualitdts-/Verbesserungszirkel wirken nicht nur selbst als Qualifizierung, sie
dienen auch dem Controlling der Qualifizierungsmafnahmen. Die Zusammenset-
zung des Zirkels ist, wie bereits oben unter 4.5 ausgefiihrt, unter den Gegeben-
heiten der Gruppenarbeit mitbestimmungspflichtig. Da die Qualifizierungsmal-
nahme hier auf den Priifstand gestellt und nach den getroffenen Erkenntnissen
modifiziert wird, ist es von Vorteil, wenn der Betriebsrat ein Mitglied in den
Zirkel entsendet. Sollte dies nicht moglich sein, ist es wichtig, sich zumindest
einen Zugang zum und die Beteiligung an Entscheidungen im Zirkel zu sichern.

7.3.5 Honorierung von innovativen ldeen

Wenn der Arbeitgeber Skilldatenbanken einfiihren mochte, um fiir verschiedene
betriebliche Problemstellungen mdglichst ziigig die betrieblichen Experten zur
Hand zu haben, sind die Eintrége durch die Beschéftigten genauso wie Personal-
fragebdgen zu behandeln. Diese unterliegen der Mitbestimmung nach § 94 Abs. 1
BetrVG, mit dem das informationelle Selbstbestimmungsrecht der Beschéftigten
auch im Arbeitsleben gesichert werden soll.

Beschiftigte, die ihr meist auch privat erworbenes Wissen und ihre Ideen im
Rahmen eines betrieblichen Wissensmanagements in Wissensdatenbanken einbrin-
gen oder die in Arbeitsgruppen mit innovativem Charakter mitarbeiten, aus denen
Verbesserungsvorschldge erwachsen, stellen dem Arbeitgeber auch urheberrecht-
lich geschiitzte Ideen zur Verfiigung. Um die Bereitschaft zu férdern, tatsdchlich
innovative Ideen preiszugeben, entwickeln viele Arbeitgeber ein Pramiensystem.
Damit das Verfahren fair ablduft, hat der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht
iiber leistungsbezogene Entgelte nach § 87 Abs.1 Nr. 11 BetrVG und iiber Prami-
enregelungen im Betrieblichen Vorschlagswesen nach § 87 Abs. 1 Nr. 12 BetrVG.
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Sind die Ideen Bestandteil eines Gruppenergebnisses, wird der Betriebsrat die
Verteilung der Pramien in der Vereinbarung iiber die Durchfiihrung von Grup-
penarbeit regeln kdnnen.

74 Zusammenfassung

Wenn der Arbeitgeber einzelne Schritte unternimmt, die im weiteren Sinne me-

diales Lernen unterstiitzen, ist der BR gefordert, in die Gestaltung des Prozesses

einzutreten. Hierfiir stehen ihm diverse Mitbestimmungs- und Mitwirkungsmog-
lichkeiten zur Verfiigung, um

1. auch Probeldufe nicht ohne Beteiligung des Betriebsrats durchzufiihren,

2. einem breiten Kreis der Beschéftigten arbeitnehmerorientierte mediengestiitzte
Weiterbildung und Gestaltung eines betrieblichen Wissensmanagements zu
eroffnen,

3. den Schutz personlicher Daten bei Weiterbildungsaktivititen sicherzustellen
und Missbrauch fiir Verhaltens- und Leistungskontrollen zu verhindern und
um

4. diejenigen, die Schwierigkeiten mit neuen medialen Techniken haben, unter
Beriicksichtigung ihrer Hemmnisse zu férdern und vor ungerechtfertigter Be-
nachteiligung zu schiitzen.

Die gesetzlichen Instrumente des Betriebsrats konnen je nach Bedarf kumulativ
oder alternativ eingesetzt werden. Mit einigem Verhandlungsgeschick sollte so
eine Betriebsvereinbarung abgeschlossen werden konnen, die den Beschéftigten-
interessen dient — auch wenn es im Bereich des Digitalen Lernens bisher noch
wenige arbeitsgerichtliche Entscheidungen gibt. Die Unsicherheit gilt fiir beide
betrieblichen Parteien.
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8 Regelungen in Betriebsvereinbarungen

Einsatz und Nutzung von E-Learning und dessen technischen Systemen kdnnen
in Betriebsvereinbarungen geregelt werden. Zwar ist der Abschluss eigenstandiger
Vereinbarungen hierzu nicht zwingend erforderlich, da diese Fragen auch in ande-
ren betrieblichen Vereinbarungen — etwa zur Weiterbildung oder zum Datenschutz
— geregelt werden konnen. Doch sind gesonderte Vereinbarungen sinnvoll, um
die spezifischen Bedingungen des Einsatzes dieser neuen Lernformen zu kléaren.
Das Archiv Betrieblicher Vereinbarungen in der Hans-Bockler-Stiftung hat 43
Betriebsvereinbarungen zu diesem Themenkomplex ausgewertet.® Sie griinden auf
B Mitbestimmung bei E-Learning als spezifischer Form betrieblicher Weiter-
bildung und
B Mitbestimmung beim Datenschutz, der bei Austausch und Verarbeitung elek-
tronischer Daten ein sensibles Feld darstellt.
In den meisten Vereinbarungen steht der Einsatz von Lernprogrammen im Vorder-
grund; stark vertreten sind auch Regelungen zu Learning-Management-Systemen
und Lernplattformen; aber erst eine kleinere Zahl thematisiert Wissens- und Skill-
Management oder die neuen ,,Social Media“.
Die Regelungen in den Vereinbarungen befassen sich im Einzelnen mit
Zielen von Programmen und technischen Einrichtungen
Rahmenbedingungen des Lernens mit technischen Systemen
Qualitdtsmerkmalen von Lernprogrammen
Leistungs- und Ergebniskontrollen, Datenschutz

sowie der Beteiligung des Betriebsrates an den betrieblichen Verfahren.

Die Vereinbarungen geben zahlreiche Hinweise fiir die betriebliche Gestaltung.
»Muster-Vereinbarungen® sind aber wegen der verschiedenartigen Programme
und technischen Systeme sowie der betrieblich sehr unterschiedlichen Einsatz-
bedingungen nicht moglich. Bei dem hier folgenden Gestaltungsraster handelt
es sich nicht um einen geschlossenen Gestaltungsvorschlag zur unmittelbaren
Anwendung, sondern um einen Stichwortkatalog zur Unterstiitzung eigener Uber-
legungen.

6 Heidemann, Winfried: E-Learning im Betrieb. Kurzauswertung Betrieblicher Vereinbarungen.
http://www.boeckler.de/pdf/mbf bvd elearning II.pdf
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Voraussetzungen fiir erfolgreiches E-Learning

Bereitstellung geeigneter Lernplétze fiir alle Lernenden

Regelung ungestorter Lernzeiten

Ausgleich unterschiedlicher Selbstlernkompetenzen

Sicherung personlicher Beratung und Betreuung bei der Nutzung von E-
Learning-Angeboten

Ermoglichung der Selbstkontrolle des Lernerfolgs durch die Lernenden

Einzelne E-Learning-MafRnahmen und Projekte

Ausrichtung der Lernprogramme an der beruflichen Entwicklung der Teil-
nehmer

Beurteilung der Eignung eines Lernprogramms aus der Perspektive der Nutzer
Festlegung des Qualifizierungsbedarfs fiir die jeweiligen Zielgruppen

Lernplattformen und E-Learning-Management-Systeme

Festlegung und Bewertung der Funktionen der Plattform bzw. des Systems
Kontrolle der Sammlung und Speicherung von Daten

Verhinderung der Speicherung der Lerndaten fiir Beurteilungen

Anonymitdt der Auswertung von Lernergebnissen fiir die Evaluierung der
Programme

Sicherstellung bei Skill-Management, dass Beschéftigte gefordert und nicht
ausgelesen werden

Realisierung von E-Learning als Wissensmanagement im Rahmen
betrieblicher Lernkultur
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Forderung der Verbindung von Arbeit und Lernen als neue Lernkultur im
Unternehmen

Ausrichtung der Weiterbildung am Bedarf der Arbeitsprozesse

Beteiligung der Mitarbeiter an der Bedarfsermittlung

Integration von Lernen in den Arbeitsprozess

Nutzung von Qualitéts- und Verbesserungszirkeln fiir die Weiterbildung
Organisierung virtueller Zirkel als Communities im Netz

Aufstellung von ,,Spielregeln fiir die Teilnahme an wissensbasierten tech-
nischen Systemen (Wikis)



9 Zukunftsperspektiven

Im globalen Wettbewerb werden nur Unternehmen erfolgreich sein, denen es nicht
nur gelingt, ihre Belegschaft insgesamt auf dem aktuellen Stand der Technik zu
halten, sondern die sich dariiber hinaus aktiv an der kontinuierlichen Verbesserung
von Produktionsprozessen beteiligen. Beide Ziele werden sich nur durch die in-
tensive Nutzung und kreative Kombination von E-Learning, Social Software und
Wissensmanagement erreichen lassen. Notwendig dafiir ist eine neue Lernkultur
in den Unternehmen.

Offensichtlich ist, dass die gesetzlichen Regelungen zur betrieblichen Mit-
bestimmung mit den rasanten Entwicklungen der Informationstechnik und den
damit moglichen neuen Formen der Weiterbildung nicht Schritt halten. Hier wird
es darauf ankommen, durch Betriebsvereinbarungen fiir alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter Regelungen zu finden, die ihr lebenslanges Lernen fordern und sie
unterstiitzen, ihre personlichen Entwicklungsmdoglichkeiten und Lebenschancen
durch Weiterbildung auszuschopfen.
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