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Zusamenfassung
- Lernen und Arbeiten haben schon immer stattgefunahehseit einigen Jahren
praktizieren zahlreiche GroRRunternehmen das aphaithahe Lernen als
Topologik Methode der Personalentwicklung. Dem Zusammenhangd_ernen und Arbeit
EI6$SN6 wird nicht nur in der Bildungspolitik, sondern auithder betrieblichen Praxis
2036-5402 ein hoher Stellenwert beigemessen. Dieser Beitriggnet sich den Strategien
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Internazionale di Scienze FilosoficiRedagogiche e Sociali. 15: 104-114; Arbeiten. Zunéchst wird das Konzept der Lernendega@sation bzw. des

URL: http://www.topologik.net/I._Haris_Topologik_lssue_n.15_2014.pdf Lernenden Unternehmens vorgestellt. Danach werden Ahlasse und
Perspektiven des Arbeitsplatzbezogenen Lernenstertéd Des Weiteren wird
Subject Area Lernen und Arbeiten als Bestandteil des KonzepssLeenenden Unternehmens

Educational Studies naher beleuchtet. AnschlieBend wird auf die Bedwptuder Lernenden

Organisation in der Bildungsarbeit in Unternehmiryegangen. Als Ergéanzung
wird am Ende des Beitrags eine kurze ldentifikat@oralyse tUber die Probleme
bzw. Schwierigkeiten der Integration von Lernen émbeit am Arbeitsplatz am
Beispiel indonesischer Unternehmen dargestellt.

Schlussel-worter: Lernen, Arbeiten, Arbeitsplatz, Lernenden Untemeh,
Unternehmen

Abstract

Learning and work as strategy of personal develagmdor the
institutionalization of the concept of the learnioigganisation

Learning and work has been taking place for sewgrafs and practicing many
large companies the workplace-based learning as ethath of personal
development. The relationship between learning aodk is given a high
priority not only in education policy, but also pmactice. This paper addresses
the strategies of personnel development activitiegstablish the concept of
learning organisation in the company through thenegation of learning and
working. The introductory section of the paper diess the theoretical
perspectives and the occasions of the conceptaiifey organisation as well as
the perspectives of the workplace-related learnifige central thesis of this
paper provides an overview and critical discussibfearning and working as a
component of the organisational learning and theamimg of learning
organisation for the company. Besides, the sigmifie of the learning
organisation in educational work in companies @ailo be investigated. Finally,
there will be a short identification analysis ore throblems and difficulties of
integrating learning and working within the workpds by using the example of
Indonesian companies.
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1. Einleitung

Das Begriffspaar ,Lernen und Arbeit* wird in dentzieen Jahren immer wieder im
Zusammenhang mit Schlagworten wie ,neue Lernkulfozw. ,neue Lerntendenzen®
oder ,neue Lerndimensionen® in der betrieblichen itédfbildung genannt. In der
Literatur existieren dazu vielfache Synonyme, wig. 2. ernen bei der Arbeit, Lerner in
der Arbeit, Lernen am Arbeitsplatz, arbeitsinteges Lernen, arbeitsprozessorientiertes
Lernen, dezentrales Lernen, arbeitsplatznahes hernarbeitendes Lernen,
produktorientiertes Lernen, handelndes Lernen, eleer Output, entwickelndes
Handeln, lernendes Handeln und Lernarbeit (vgl. dmayodgtli-Bossart 2007, S. 12;
Bender 2004, S. 2; Dehnbostel 2002, S. 39; Tri€91%.52). Uber die Verbindung
zwischen Lernen und Arbeiten findet man auch imliSolgen verschiedene Begriffe:
~workplace learnin, ,learning through work ,learning through work experiente
»learning from work, , workplace pedagogic practicgs, workplace-based experiential
learning’, ,, work-related learningj , learning at the workplace ,, work based learning
(vgl. Sroka 2004, S. 4).

In der Theorie und Praxis sind Lernen und Arbetere@i Seiten der gleichen Medaille.
Lernen im Arbeitsprozesse und Arbeit im Zusammeghait Lernstrategien beinhalten
eine Erweiterung, Differenzierung und Organisatton Leistungsvoraussetzungen sowie
die Aktivierung von Gedéachtnisleistungen, damit euerlernen oder Vergessen
vermieden werden kann (vgl. Hacker/Skell 1993, 8, Rrieling 2006, S. 315). Severing
beschreibt, dass hinsichtlich der Notwendigkeitén rieue Qualifikationsinhalte und
flexible SpielrAume am oder in der Nahe des Arpktgzes mindestens zwei
Anforderungen der neuen Arbeitsstrukturen verntittelerden konnen: (1) Die
inhaltlichen Qualifikationsanforderungesrweitern sich mit der Funktionsanreicherung
der Arbeitsplatze und (2) hohere Selbstandigkeit Aibeitenden bringt auch groél3ere
Lernpotentiale am Arbeitsplatrit sich (Severing 1996, S. 320).

Bezuglich der Verfahren arbeitsplatznaher betroblgli Weiterbildung besteht eine
Vielfalt verschieder Formen. Bei der Anwendung derschiedenen Modelle kénnen
auch unterschiedlich Methoden und Medien zum Emg&ammen. Severing (1996, S.
321) fasst Verfahren arbeitsplatznaher betriebftickiéeiterbildung in vier Formen
zusammen:
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» konventionelle bzw. traditionelle Methoden der Atbenterweisung am
Arbeitsplatz

* handlungsorientierte Formen des betrieblichen Lesne

» gruppenorientierte, dezentrale Weiterbildungskoteep

» individuelle arbeitsplatzintegrierte Weiterbildung

Die Methoden arbeitsplatznaher betrieblicher Whitdung unterscheidet Severing
(1996, S. 331-332) in zwei Grundtypen: Der erst Byammt aus der betrieblichen
Erstausbildung und wird auch dort Uberwiegend sedt. Der zweite Typ versucht
betriebliche Problemlosungsprozesse naher an dre den Problemen betroffenen
Beschaftigten heranzufuhren. Weiterhin haben diethbten der arbeitsplatznahen
betrieblichen Weiterbildung mindestens zwei wichtigunktionen: Zum einen kann
durch die Methode der arbeitsplatznahen Weiterhidtormen der Arbeitsprozess
angepasst und vereinfacht werden. Aul3erdem dienMdithode als Verbindungsmittel
bzw. als Briicke zwischen den individuellen, persemd_ernvoraussetzungen auf der
einen Seite und den im Arbeitsprozess gegebenemridglichkeiten auf der anderen
Seite (vgl. Severing 1996, S. 328 ff.).

Werden Arbeitsbezogenes Lernen als ein ,Prozesdfattet, dann lassen sich in
folgende Abbildung zusammenfasen.

Lernmethode:

- Lernen durch Arbeitshandeln
- Lernen durch Instruktion

- Lernen durch Integration

- Lernen durch Hospitationen
- Lernen durch Simulation

Lernstrategie:
- Erweiterung,-

- Differenzierung,-
- Organisierung von
Leistungsvoraus-setzungen

=
'@

[ Qualifikation

el 14

S
Lernformen: v: i
- Qualitatszirkel Vy:
- Lernstatt v
- Lerninseln
- Job-Rotation Ermdglich zum Erworben alle Lernpotential der
- Integration Mitarbeiter an der Qualifikation

e

Abb. 1 Ansatz des Arbeitsbezogenes Lernens alfPeazess” (Quelle: Eigene Darstellung)
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2. Anlasse und Perspektiven des Arbeitsbezogenen Lems

Es gibt verschiedene Anlasse bzw. Grinde, warundiernehmen bzw. Betriebe ein

Interesse an der Verknupfung von Arbeiten und Letmeben. Ein wichtiger Anlass wird

sich in erster Linie auf bildungs- und dkonomischepekte beziehen. Diese Aspekte
nennt Severing als Vorteilsrechnungen der Untermehnbiese Anlasse bzw. Grinde
sind im Einzelnen: (1) Aspekt der Kosten, (2) Adpe&r Organisation, (3) Aspekt des
Arbeitsprozess, (4) Aspekt der Qualitatssicherwrgl (5) Adaptation der Unternehmen
sowie (6) Aspekt der Motivation

Als eine Tendenz in der betrieblichen Weiterbildinag die Verbindung von Lernen und
Arbeit bzw. arbeitsbezogenes Lernen im Kontexteletrieblichen Bildungssystems ein

grof3es Spektrum. Prof3 (2007) fasst das Spektrumadiestsbezogenen Lernens wie

folgend zusammen:

Das arbeitsbezogenen Lernen ist eine kaum bezveeifédtwendigkeit fur die
Okonomische Entwicklung von Unternehmen und dieividdelle berufliche

Entwicklung der Beschaftigten.

Das Lernen in der Arbeit ist auch der Debatte uenHiimanisierung der Arbeit
entwachsen und etabliert sich als 6konomisch tragggForm des betrieblichen
Lernens, allerdings unter den Bedingungen eines emolKosten- und
Leistungsdrucks in den Betriecben, weswegen das @kimthe Uber
Bildungsziele zu dominieren droht.

Im Lernen im Arbeitsprozess ist ein Potenzial elttina das die Verfolgung
Okonomischer, bildungspolitischer und subjektiveildiihgs- und Lernziele
erlaubt.

Lernprozesse in der Arbeit sind den Spannungen Wldlerspriichen

betriebswirtschaftlicher Kalkile und personlicher\icklungsbedirfnisse in der
Arbeit unterworfen (Prof3 2007, S. 7).

3. Lernen und Arbeiten als Bestandteil des Konzepts @delernenden Unternehmens

Grundsatzlich stammen die Ideen zur Lernenden @sgion aus zwei sich gegenseitig

beeinflussenden Kontexten, dem Bereich der Reftexan unternehmerischem Handeln
(Bertelsmann (1996), GrolRe-Oetringhaus (1994), iHaff/Golnick(1993), Pawlik(1992)
und Posth (1992)) und den Ergebnissen wissensichaftl Diskurse (Nagel (1997),
Pawlowsky (1994), Reinhard (1995) wund Weiegend )99 in der
Betriebswirtschaftslehre und Betriebspadagogik. (®gtrich 2000, S. 6).
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Obwohl das Thema Lernende Organisation urspringéoh betriebswirtschaftlich-
managementorientiertes Thema war (vgl. Euler/Slo2d@0) wird esim Bereich der
Erziehungswissenschaft intensidiskutiert. Die Diskussionen um die Lernende
Organisation im Bereich Erziehungswissenschaftaméotrieren sich auf die kritische
Ubernahme der wirtschaftlichen Positionen oder diegende Kritiken (zB. bei Harald
Gieldler oder Karlheinz Giel3ler), auf den Kontext Berufs- und Wirtschaftspadagogik
bzw. Betriebspadagogik (Arnold, Ebner, Ostendorf)l auf die Anséatze der Lernenden
Organisation in der didaktischen Analyse (Andregarizh) (vgl. Euler/Sloane 2000).

Im Bereich Erziehungswissenschaften befassen sich dem Thema Lernende
Organisation untern anderem die Theorie des Wisbems Wissenserwerbs, sowohl
explizites Wissen (Kompetenzwissen) als auch intpkzWissen (Erfahrungswissen)
(vgl. Arnold 2000, S. 125), mit betrieblichen Lemasegie im Bezug auf padagogische
Anséatze (Dietrich 2000), mit Methoden des Lernens ysingle-loop learning”und
»=double-loop learning”“ (Argyris/Schon 1978). Neben dieser Diskussion wiagd Thema
Lernende Organisation in den Erziehungswissensamaftich als Mittel zur glnstigen
Lernermdglichung durch organisationale Lernprozesder Wissensgenerierung und
Wissenstransfer diskutiert.

Eine Zusammenfassung Uber die Entwicklung des Kaszkernender Organisation in
verschiedenen Fachbereichen wird in der folgendanldung dargestellt.

Fachbereich Orientierung
Betriebwirtschaftslehre > Batriebswirtschaftliche-
Managementorientierung
. .
L]
v v
Organisationsentwicklungs-orientierung
L}
L} L}
L] L]
v v
Erziehungs- Wissensmanagementorientierung
wissenschaften

Abb. 2 Die Entwicklung des Konzepts Lernenden Organisation in verschiedene Fachbereichen

(Quelle: Eigene Darstellung nach Euler/Sloane 2000)
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4. Die Bedeutung der Lernenden Organisation in der Bdungsarbeit im

Unternehmen

Es ist festzustellen, dass die wachsende Kompterigd Umwelt und ihr standiger
Wandel es erforderlich machen, dass Organisatiatienn dieser Umwelt Uberleben und
konkurrenzfahig sein wollen, sich weiterentwickelmissen zu "lernenden
Organisationen”. Um das zu schaffen, muss die Gsgaon folgende Bedingungen
erfillen:

» Sensibilitat und offene, flexible Organisationsktumen herausbilden, um
Veranderungen in ihrer Umwelt und an ihrem eigefrstand laufend zu
beobachten, zu verarbeiten und in angemessenemnanteVeranderungen
umzusetzen;

e die hierzu erforderlichen Problemlésungsverfahratwiekeln oder von aul3en
beschaffen und institutionalisieren, um sich ineeain stdndigen Prozess von
Versuch und Irrtum Uber permanente Rickkopplundsgeh von Beobachten -
Hypothesenbilden - Handeln laufend selbst korragiezu kdnnen;

» die hierzu notwendigen Schlissel Qualifikationerreih Mitarbeiter/-innen
entwickeln und ihre Lern - und Entwicklungsfahigkeiférdern
(Chromecek/Drax!/Schlojer 2011; Girmendonk 2011).

Nach Scherf-Braune (2000, S. 11-15) gilt es zweihtwe Bestandteile des Prozesses des
Organisationalen Lernens zu berlcksichtigen. DiBsstandteil sind: Agenten des
Organisationalen Lernens und die Objekte des Osgtiohalen Lernens. Bei den
Agenten des Organisationalen Lernens geht es umTdiger bzw. die Akteure
Organisationalen Lernens. Diese konnen Individudiar¢h/Olsen (1990), Argyris &
Schén (1978), Hedberg (1981), und Kim (1993)), Gripund soziale Systeme bzw. die
Organisation selbst sein (Pautzke (1989), KlimeEki.Al. (1994) und Nonaka (1994)).
Bei den Objekten des Organisationalen Lernens laadesich um die Lernprozesse in
der Organisation. Die Lernprozesse finden auf Zisenen statt, bei der Veranderung
von Verhalten der Individuen (March/Olsen (1990)mK1993)), oder bei den kognitiven
Strukturen der Organisation (Pautzke (1989), KigoQ)).

Die Lernende Organisation dient der Verbesserumd-xibilitat der Organisation bzw.
des Unternehmens und gleichzeitig werden auch dimdth Ressource Faktoren im
Unternehmen beachtet. Eine wichtige BesonderheitLdenenden Organisation ist die
Flexibilitat. Frieling/Bernard/Bigalk/Muller (2006S. 22) nennen folgende Formen von
Flexibilitdt in Lernenden Organisationen:
* Interne Flexibilitat: Veranderungen in der internémernehmensstruktur und
Arbeitsorganisation
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Externe Flexibilitat: Kontakte zu anderen Markterd drirmen

Numerische Flexibilitdt: Je nach Arbeitsaufkommanierende Mitarbeiterzahl,
flexible Arbeitszeitmodelle, Teilzeitarbeit, Outsoung, Zusammenarbeit mit
Leiharbeitsfirmen

Funktionale Flexibilitat: Umfang und Intensitat seminaristischer Weiterbildung

Im Prozess des Organisationalen Lernens kann anehBedarfsanalyse zum Einsatz
kommen. Gleichzeitig kann die Eignung des Konzdptsendes Unternehmen als
Referenzsystem fur Weiterbildungsbedarfsanalysegriinelet werden. Nach RdOben
(2006) wird diese Einigung in vier wichtige Ansagegliedert:

Das Konzept der lernenden Organisation ist geeigagt Unternehmen in

Hinblick auf strukturelle Lernbarrieren zu analysie.

Um Lernprojekten eine optimale Lernumgebung zu gelmiissen strukturelle
Lernbarrieren beseitigt werden.

Der organisationale Bedarf an Weiterbildung lassh suus dem Vergleich eines
Unternehmens mit dem Ideal des lernenden Unterneherenitteln.

Der individuelle Bedarf an Weiterbildung lasst sicgus der Analyse der
Lernbarrieren und der Verdnderung der Arbeitsawggatrewinnen (Rdében 2006,
S.7)

Bei der Betrachtung der Prozesse des Organisationdlernens, fallen

verschiedene Theorien, Perspektiven und Modelle dig mit dem Prozess des
Organisationalen Lernens in Verbindung stehen. ders verschiedenen Modellen wird
ein zusammenfassendes Modell dargestellt.

Umweltver-

&nderungen

Individuelle
Uberzeugungen

Individuelle

I Handlungen

Learning
System

Individuelles Lernen

« Verbesserung der Flexibiltat
Handlungsfahigkeiten durch

« Sicherung des Erfolgs lernende
* Qualitats wachstum Organisation

Das Handeln

Organisationelle leitende Werte
Lernen (Team, Annahmen ‘
Gruppen Normen,

bzw.kollektive Lernen)

Strategien in der
Oraanisation

Abb. 3 Modell des Learning System Prozesse des Organisationalen Lernens

(Quelle: Eigene Darstellung)
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5. Kurzer Uberblick Giber Lernen und Arbeit am Arbeitsp latz und das Konzept der
lernenden Organisation in indonesischen Unternehmen

Wie bei andere Unternehmen, sind sich indonesisétternehmen bewusst, dass der

Erfolg des Unternehmens von vielen Faktoren ablggisgi Diese Faktoren sind z.B. die

Fahigkeit, der Organisation zu lernen und auf Veesinngen schnell zu reagieren.

Lernende Organisation ist die Entwicklung von oigatorischen Kapazitaten und

kontinuierlichem Lernen, im Wechselspiel von Anpegsund Veranderung.

Die Bereitschaft und Sensibilisierung der Mitarbeizu kontinuierlichen Weiterlernen
und der Etablierung von Lernprozessen in der Osgdioinskultur und am Arbeitsplatz
gehoren zu den grofRen Problemen in indonesischaartidéthmen und stellen keine
leichte Aufgabe dar. Der lokale Kontext und die u&iion des Bildungs- und
Wirtschaftssystems sowie die kulturellen Aspekténoionesien sind drei wichtige Dinge,
die fur die Entwicklung und Umsetzung der Lernen@@nganisation im Unternehmen
beachtet werden mussen, damit die Verbindung vomndre und Arbeitenim
Unternehmen umgesetzt werden kann.

Bezuglich des Bildungssystems basiert das KonzepPérsonalentwicklung (inklusive
die Verbindung von Lernen und Arbeiten) in indoseben Unternehmen meistens auf
der akademischen Laufbahn der Mitarbeiter. Wird akademische Laufbahn aus der
Néahe betrachtet, dann ist festzuhalten, dass dMedsl in der Praxis mehr agbft-skill-
Tatigkeiten abzielt. Normalerweise ist dieser Arflgereich mit administrativen
Tatigkeiten und Dienstleistungen verbunden. Gegendbn administrativen Tatigkeiten
handelt es sich bei der Bezeichnung des Arbeitdikationsniveaus mehr um den
Arbeitsbereich, der mit Fahigkeiten und Fertigkenerbunden ist.

Im Sinne von kulturellen Aspekten muss bei der Ums®y des Konzepts der Lernenden
Organisation in indonesische Unternehmen darauthget werden, dass indonesische
Unternehmen der Weiterbildung generell noch einenge Beachtung schenken. Als
Konsequenz stellen die Unternehmen nur wenig Zsit Geld fur Weiterbildungen zur

Verfugung. Ebenso sind vor dem Hintergrund des iwégeigen Zustandes des
Wirtschaftssystems Weiterbildungsaktivitaten in éinehmen in Indonesien generell
noch nicht ausreichend gut entwickelt.

Obwohl es schon einige Unternehmen gibt, die siemihen in die Ausbildung und
Weiterbildung fiir ihre Mitarbeiter zu investierdreteiligt sich der Uberwiegende Teil an
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Unternehmen bzw. Industrien in Indonesien nur ggiigig an Aus- und Weiterbildung.
Ein Argument ist, dass Weiterbildung fur die Mitartler zu teuer ist, weil die Produktion
und alltagliche Arbeit in der Zeit der Weiterbildumicht ausgefuhrt werden. Einige
Unternehmen denken, dass sich die Produktivzegranfl von Weiterbildung verringert.
Andere Unternehmen denken auch, wenn sie die Mit@weiterbilden, stehen bereits
andere Firmen vor der Tur um die weitergebildetenitaMeiter fur neue
Arbeitsmoglichkeiten abzuwerben. Diese Einschéateargind sehr stark in indonesischen
Unternehmen verbreitet.

Der Gedanke, dass die Weiterbildung als eine |@stgfe Investition betrachtet werden
muss, ist in den meisten Unternehmen in Indonesmech nicht ausgepragt.
Bedauerlicherweise betrachten die meisten Untereaehdie Weiterbildung nach dem
.Business-Prinzip“, d. h. sie erwarten ein kurzfges/zeitnahes Ergebnis auf ihre
Investition. Dieser Gedanke muss geandert werden,dass Weiterbildung von
Unternehmen als langfristige bzw. zukunftsoriem¢idnvestition betrachtet werden. Nur
mit diesem Prinzip kdonnen ausreichende finanzidflétel zur Finanzierung von
Weiterbildungen in Unternehmen geschaffen werdeiir Hie Finanzierung von
Weiterbildungen spielen das Engagement und die itBehaft von Unternehmen, in
Weiterbildung zu investieren, eine wichtige Roltls ohne das Engagement und die
Bereitschaft von Unternehmen die Etablierung desz€pts der Lernenden Organisation
im Unternehmen in Indonesien nicht mehr als eirapldt bleibt.
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