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Kreativcenter und Lernpartnerschaften –  
Bewährte Lernformen zum gemeinsamen Lernen von älteren 

und jüngeren Mitarbeitern

Im Rahmen des Projekts „Gemeinsames Lernen von älteren und jün-
geren Mitarbeitern“ werden betriebliche Modelle des gemeinsamen 
Lernens von älteren und jüngeren Mitarbeitern in je vier beteiligten 
Unternehmen unterschiedlicher Größe und Branchenzugehörigkeit in 
Ost- und Westdeutschland entwickelt, analysiert, dokumentiert und 
evaluiert. Die Rolle der wissenschaftlichen Begleitung im Sample „alte 
Bundesländer“ übernimmt dabei das Institut für Arbeitswissenschaft 
der RWTH Aachen. Ziel der Gestaltungsprojekte dieses Samples ist 
es, Lernkulturen so zu gestalten, dass die Beschäftigungsfähigkeit 
älterer Arbeitnehmer erhalten bleibt, ein vorzeitiges Ausscheiden 
aus dem Erwerbsleben verhindert wird und das Potenzial älterer 
Arbeitnehmer nachhaltig für die Unternehmen genutzt werden kann. 
Es werden Bedingungen und Organisationsformen identifiziert, 
analysiert und gestaltet, welche gemeinsame Lernprozesse von 
Älteren und Jüngeren im Prozess der Arbeit intensivieren und den 
systematischen Austausch von beruflichem und sozialem Wissen 
zwischen älteren und jüngeren Mitarbeitern fördern. 

In den am Projekt beteiligten Unternehmen erfolgten generations-
übergreifende Lernprozesse bislang meist zufällig und unsystema-
tisch, einen Automatismus bei der Übertragung von Wissen zwischen 
den Generationen gab es nicht. Die zu begleitenden Unternehmen 
wählten – ausgehend von der Projektausschreibung – im Vorfeld Me-
thoden und Instrumente zum altersgemischten Lernen aus, die nun 
in der Praxis ausgearbeitet und erprobt werden. Im Zentrum stehen 
altersgemischte Teams und Tandems wie auch Mentorenschaften, 
Patenschaften und Coaching-Systeme. Bei altersgemischten Teams 
findet der Know-how-Transfer durch die unmittelbare Zusammen-
arbeit an Produkten und Dienstleistungen praxisnah und in seiner 
Wirkung direkt überprüfbar statt. Die Vermittlung von Kenntnissen 
kann in beiden Richtungen – von Alt zu Jung und umgekehrt von 
Jung zu Alt – vollzogen werden. Im Rahmen einer längerfristigen 
Kooperation können so auch Handlungskompetenzen und komplexe 
Wissensbestandteile übertragen werden. Eine besonders intensive 
Form der kollegialen Zusammenarbeit wird ermöglicht, indem 
Tandems bzw. Lernpartnerschaften zwischen Erfahrungsträgern 
und Berufsanfängern gebildet werden. Durch die Arbeit zu zweit 
wird ein kontinuierlicher Austausch des Praxiswissens und der 
Erfahrungen gezielt gefördert. 

Alle vier Unternehmen setzten sich zum Ziel, den Erfahrungsaus-
tausch zwischen den Altersgruppen zu verstärken, Erfahrungswissen 
im Unternehmen zu sichern, Lernprozesse anzustoßen und die 
Zusammenarbeit zwischen älteren und jüngeren Mitarbeitern zu 
verstärken. „Prioritäres Ziel ist es, Prozesse zu initiieren, die das 
Zusammenspiel der Generationen erleichtern, und den wechselsei-
tigen Erfahrungs- und Wissensaustausch zwischen Alt und Jung im 
Unternehmen zu fördern. Dieses Ziel wird daran festgemacht, dass 

neue Formen der Kooperation und des Erfahrungsaustauschs von 
und für das Unternehmen entwickelt werden“, so der Auszug aus 
einem der Projektanträge eines beteiligten Unternehmens.

Die im Projekt bereits eingeführten Lernformen zeichnen sich dadurch 
aus, dass sie gezielt organisiertes Lernen in die Arbeit einbeziehen 
und mit Erfahrungslernen verbinden. Die Arbeitsplätze und Arbeits-
prozesse in den Unternehmen werden unter lernsystematischen und 
arbeitspädagogischen Gesichtspunkten erweitert und angereichert. 
Ein im Arbeitshandeln integriertes, erfahrungsbasiertes Lernen wird 
mit organisiertem Lernen verbunden. Ein wesentliches Moment 
bestand darin, herkömmliche Arbeitsplätze mit einer Lerninfrastruktur 
auszustatten – etwa in Form von Hardware, Lernmaterialien, 
multimedialer Lernsoftware und gezielt hergestellten, kooperativen 
Lern-Arbeits-Gruppen. Für die Bewältigung komplexer Arbeitsinhalte 
und zur Fertigung vielschichtiger Produkte mit hohen Qualitäts- und 
Funktionalitätsansprüchen wird Erfahrungswissen als zwingend 
erforderlich erachtet und nimmt somit in allen Gestaltungsprojekten 
eine Schlüsselfunktion ein. Dieses Wissen lässt sich jedoch nicht 
ad hoc aufbauen und vermitteln, sondern bedarf langfristiger und 
kontinuierlicher Kommunikations- und Kooperationsprozesse, die 
in den Unternehmen durch die ausgewählten Lernformen initiiert 
und umgesetzt werden. 

Um einen kleinen Einblick in die Besonderheiten des generati-
onsübergreifenden Lernens zu geben, werden im Folgenden zwei 
innerhalb des Vorhabens entwickelte Lernformen zweier beteiligter 
Unternehmen angerissen, die im besonderen Maße zeigen, wie 
unterschiedlich gemeinsame Lernprozesse in Unternehmen umge-
setzt werden können. Da sich die Lernformen teilweise noch in der 
Umsetzung befinden und methodisch-didaktisch noch nicht überprüft 
sind, fehlt eine abschließende zusammenfassende Bewertung 
hinsichtlich Nutzen und Erfolg im Hinblick auf das gemeinsame 
Lernen. Diese wird von der wissenschaftlichen Begleitung zum 
Abschluss des Projekts vorgenommen und in einem gesonderten 
QUEM-Material veröffentlicht.

Kreativcenter  
in der Lebenshilfe Bremen e. V. 

Lebenshilfe Bremen e. V.

Der Lebenshilfe Bremen e. V. wurde 1960 von Eltern gegründet, 
deren Kinder eine geistige Behinderung haben. Gemeinsam setzen 
sich seitdem Eltern, Angehörige und Fachleute dafür ein, dass 
jeder Mensch mit geistiger Behinderung so selbständig wie möglich 
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leben kann und so viel Schutz und Hilfe erhält, wie er braucht. Der 
Lebenshilfe Bremen e. V. bietet ein breites Unterstützungs- und 
Angebotsspektrum für Menschen mit geistiger Behinderung an, das 
sowohl ambulante als auch stationäre Maßnahmen umfasst.

Der Verein hat 400 Mitarbeiter und eine Altersstruktur mit einem 
großen Anteil älterer Mitarbeiter (über 50 Jahre) einerseits und 
einem ebenso großen Anteil jüngerer Mitarbeiter (unter 30 Jahre) 
andererseits. Er hat sich zum Ziel gesetzt, eine Lernkultur zu 
entwickeln, die Lernen als generationsübergreifende Aufgabe der 
Personalentwicklung begreift und entsprechend organisiert. So soll 
verhindert werden, dass Beschäftigte „Lernen verlernen“, somit 
lernungewohnt sind und dass sich das Vorurteil bestätigt, Ältere 
seien weniger lernmotiviert. Der Erfahrungsaustausch zwischen 
den jüngeren und älteren Arbeitnehmern und gemeinsames Lernen 
nehmen dabei eine zentrale Rolle ein. Nicht nur Lernprozesse können 
dadurch auf beiden Seiten angestoßen werden – auch wertvolles 
Erfahrungswissen bleibt dem Unternehmen erhalten. Ziel ist es, das 
Potential der Mitarbeiter aller Altersstufen aufeinander zu beziehen, 
ein voneinander Profitieren durch gemeinsames Lernen gezielt zu 
unterstützen und die Kompetenzen über die dadurch entstehenden 
Synergien optimal zu nutzen. Im Rahmen des Projekts wurde hierzu 
u. a. die Methode „Kreativcenter“ entwickelt und erprobt, die im 
Folgenden dargestellt wird.

Methode „Kreativcenter“

Ein Kreativcenter kann sowohl top-down als auch bottom-up 
initiiert werden. In einem Kreativcenter – so wie es im Verein als 
Methode entwickelt wurde – kommen ältere und jüngere Mitarbeiter 
zusammen, die möglichst verschiedene Perspektiven einbringen, 
um übergreifende, strategische Fragen ihrer Organisation/ihres 
Unternehmens kreativ zu durchdenken, neue Ideen und Visionen 
zu entwickeln und dabei im besten Sinne eines Brainstormings 
auch „herumspinnen“ zu dürfen. Ein Kreativcenter dient letztendlich 
der Erweiterung der Perspektive der Entscheider und nutzt die 
Synergie kreativer Prozesse in einer Gruppe von Menschen. Ein 
Kreativcenter durchläuft eine bis vier Phasen – orientiert an der 
„Walt-Disney-Strategie“ (Dilts und Epstein 1994):

Erste Phase: Träumen (neue Ideen/Visionen entwickeln 
ohne Einschränkungen jedweder Art zu berücksichti-
gen) 

Die Herausforderung dieser Phase ist es, dass Kreativität nicht 
verordnet werden kann. Es empfiehlt sich daher, diese Phase 
methodisch so einzuleiten, dass ein kreatives Arbeiten angeregt 
wird und sich die Teilnehmer trauen, auch ungewöhnliche Ideen 
zu äußern. Wichtig ist außerdem, dass alle Ideen sichtbar für alle 
Teilnehmer visualisiert werden und die Moderation darauf achtet, 
dass die Ideen in der Gruppe nicht bewertet werden. In dieser Phase 
nehmen die Teilnehmer lediglich im Sinne eines sich gegenseitigen 
Inspirierens aufeinander Bezug. Abgeschlossen wird diese Phase, 

indem die Ideen geclustert und die Cluster mit Überschriften versehen 
werden. Diese Phase ist obligatorisch. D. h. ein Kreativcenter kann 
(je nach Auftrag der Federführung) damit beendet werden, dass die 
geclusterten Ideen den Entscheidern im Unternehmen bzw. in der 
Organisation vorgestellt werden.

Zweite Phase: Realisieren (die entwickelten Ideen in 
Richtung ihrer Realisierung weiter durchdenken)

In dieser Phase haben die Teilnehmer den Auftrag, die Ideen 
auszuarbeiten, sich zu überlegen, wie die Ideen konkret realisiert 
werden können und was dazu benötigt wird. D. h. es wird zunächst 
unterstellt, dass man die Ideen realisieren kann und dazu auch die 
benötigten Mittel hat bzw. sie beschaffen kann.

Dritte Phase: Kritisieren (die Vorschläge zur Realisierung 
konstruktiv hinterfragen) 

Erst in dieser Phase werden die Ideen bzw. Realisierungsvorschläge 
kritisch und dabei konstruktiv hinterfragt. Es geht nicht darum, die 
Ideen destruktiv „in der Luft zu zerreißen“, sondern zu durchdenken, 
welche Schwierigkeiten bei der Umsetzung auftreten können, 
welche Fragen für eine Realisierung noch zu klären sind und ob es 
grundsätzliche Einwände gibt. Die Herausforderung ist hier, nicht 
weitreichende Diskussionen zum Für und Wider einer Idee zu führen, 
die sehr viel Zeit in Anspruch nehmen, sondern die Anmerkungen 
möglichst vollständig zu sammeln und ggf. auch nebeneinander 
stehenzulassen.

Vierte Phase: Bewerten und Priorisieren (unter Be-
rücksichtigung der kritischen Anmerkungen zu den 
Realisierungsvorschlägen werden diese bewertet und 
priorisiert) 

Es empfiehlt sich die Priorisierung methodengestützt durchzuführen, 
um den Prozess in der Gruppe transparent und nachvollziehbar 
zu halten. Elaboriert wäre hier eine Nutzwertanalyse (vgl. z. B. 
Heeg/Meyer-Dohm 1994), möglich ist aber auch eine – weniger 
aufwändige, aber auch weniger differenzierte – Punktbewertung 
durch die Beteiligten.

Die Phasen sind im Idealfall auf mindestens zwei Termine verteilt, 
um der ersten Phase der Ideenfindung ausreichend Raum zu 
lassen und die Zeit zwischen den Terminen nutzen zu können, 
z. B. um Ideen weiterzuentwickeln, fehlende Informationen zu 
recherchieren, Kollegen zu befragen etc., sowie die ausgeformten 
Ideen anschließend zu bewerten und zu priorisieren.

Erprobung der Methode

Erprobt wurde die Methode „Kreativcenter“ u. a. mit dem durch die 
Geschäftsführung eingebrachten Thema: „Lebenshilfe auf dem Weg 
in die Zukunft: Altes erhalten – Neues entwickeln“. Die Geschäftsfüh-
rung wollte mit dem Kreativcenter Anregungen für die strategische 
Ausrichtung des Vereins bekommen und nachfrageorientierte 
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Angebote erhalten bzw. entwickeln. Zur Bearbeitung des Themas 
trafen sich zehn Mitarbeiter (fünf „ältere“, fünf „jüngere“) und der 
Geschäftsführer im Kreativcenter insgesamt viermal für jeweils drei 
Stunden. Der Prozess wurde als eine externe Prozessbegleitung 
moderiert. 

Induziert wurde die Phase des kreativen Arbeitens durch eine 
ressourcenorientierte Timelinearbeit (vgl. z. B. Kraft 1998), gefolgt 
von einer gedanklichen Zeitreise, kombiniert mit einer „Wunderfrage“ 
(vgl. z. B. Sparrer 2002): „Sie sind in eine Zeitmaschine gestiegen 
und im Jahr 2010 angekommen. Für die Lebenshilfe Bremen e. V. 
sind die letzten fünf Jahre optimal verlaufen. Alle Probleme und 
Herausforderungen der Vergangenheit sind bewältigt. Er gehört zu 
den besten Einrichtungen am Markt mit hochzufriedenen Mitarbei-
tern, Nutzern und Angehörigen. Sie sind an Ihrem Arbeitsplatz in 
der Lebenshilfe. Was genau sehen Sie, hören Sie, was nehmen Sie 
darüber hinaus noch wahr?“

In der „Träumerphase“ (erstes Treffen) wurden anschließend 
105 Ideen entwickelt, vorgestellt und zu 20 Kategorien zusam-
mengefasst. Ausgehend von diesen 20 Kategorien wurde am 
zweiten Treffen im Kreativcenter in einer 15-minütigen Diskussion 
erörtert, welche Themencluster als so wichtig angesehen werden, 
dass sie im nächsten Schritt weiter ausgearbeitet werden sollen 
(„Realisiererphase“). Im Anschluss an die Kurzdiskussion wurden 
Arbeitsgruppen zu zweit gebildet, in denen zwei bis drei Themen-
cluster innerhalb einer Stunde weiter in Richtung Realisierung 
ausgearbeitet wurden. Hierbei wurden aus Zeitgründen nicht alle 
Unteraspekte berücksichtigt, sondern eine entsprechende Auswahl 
wurde durch die Zweiergruppen getroffen. 

Zwischen dem zweiten und dritten Treffen wurden die Ansätze 
zur konkreten Umsetzung in den Kleingruppen zu fünf konkreten 
Realisierungsvorschlägen weiter ausgearbeitet, verschriftlicht und 
allen Teilnehmern zur Verfügung gestellt. Das dritte und vierte Treffen 
wurde genutzt, um die Realisierungsvorschläge konstruktiv kritisch 
zu hinterfragen („Kritisiererphase“). Leitfragen in dieser Phase waren: 
„Was ist das Positive an der Idee?“ „Was könnte in der Umsetzung 
schwierig sein bzw. muss in der Umsetzung bedacht werden?“

Da in diesem Kreativcenter der Geschäftsführer sowohl Initiator 
als auch Teilnehmer im Kreativcenter war, konnte darauf verzichtet 
werden, eine Priorisierung der entwickelten Ideen vorzunehmen 
und dem Geschäftsführer (als Entscheider) die Ergebnisse des 
Kreativcenters vorzustellen.

Bewertung der Methode

In der Methodenbewertung wurde die Größe der Kleingruppen zur 
Ausarbeitung der Ideen in der Realisiererphase mit zwei Personen 
als zu klein bewertet. Hier wären nach Einschätzung der Teilnehmer 
drei bis vier Personen sinnvoller. Ebenso wurde die Problemstellung 
„Lebenshilfe Bremen e. V. auf dem Weg in die Zukunft“ als sehr offen 
und umfassend eingeschätzt mit der Folge, das die Vielfalt an Ideen, 

die im ersten Brainstorming entstand, nur in Teilen bewältigt werden 
konnte. Konkretere, eingegrenztere Fragestellungen wurden durch 
die Teilnehmer hier als zielführender eingeschätzt.

Abgesehen von diesem methodischen Optimierungsbedarf wurde 
die Methode „Kreativcenter“ von den Beteiligten insgesamt positiv 
bewertet. Im Kreativcenter fand nicht nur ein Lernen der jüngeren 
Mitarbeiter von den älteren statt, sondern die gemeinsame Arbeit im 
Kreativcenter, der Austausch und die Entwicklung von Ideen für die 
Zukunft der Organisation wurden als ein informelles gemeinsames 
Lernen und als eine wechselseitige Bereicherung wahrgenommen. 
Die hohe Qualität der Ergebnisse wurde – neben dem Umstand, 
dass die verschiedenen Bereiche des Vereins im Kreativcenter 
vertreten waren – gleichermaßen auch der altersbezogenen 
Zusammensetzung zugeschrieben.

Insbesondere die jüngeren Mitarbeiter, für die die im Verein bereits 
in der Vergangenheit eingesetzten partizipativen Methoden zur 
Weiterentwicklung der Organisation neu waren, haben die Anfrage 
nach ihrer Beteiligung am Kreativcenter als Wertschätzung ihrer 
Person empfunden. Einige äußerten, dass sie sich eigeninitiativ 
nicht für die Teilnahme am Kreativcenter beworben hätten, da sie als 
neue und jüngere Mitarbeiter nicht vermuteten, einen substantiellen 
Beitrag zur Strategienentwicklung des Unternehmens leisten zu 
können. Dies zu erleben, habe ihre Bindung zum Unternehmen 
gestärkt und dazu geführt, dass sie nicht mehr nur auf ihren jeweiligen 
Arbeitsplatz fokussiert sind, sondern die Organisation als Ganzes 
ihnen nunmehr stärker präsent ist. Das altersgruppenübergreifende 
gemeinsame „Arbeiten an der Zukunft der Organisation“ kann 
in dieser Hinsicht als ein Beitrag zur Initiierung organisationaler 
Lernprozesse verstanden werden.

Seitens des Geschäftsführers (und Initiators der Methodenerprobung) 
wurde das Kreativcenter mit einem mittleren Aufwand im Verhältnis 
zu einem hohen Nutzen für die zukünftige strategische Ausrichtung 
der Organisation sehr positiv bewertet. Das Zusammenspiel von 
älteren und jüngeren Mitarbeitern habe hier – so der Geschäftsführer 
– zu einem quantitativen wie qualitativen Mehrwert im Hinblick auf 
die entwickelten Ideen geführt.

Kreativcenter – so das Ergebnis der Erprobung – werden in das 
Methodenrepertoire des Lebenshilfe Bremen e. V. aufgenommen.
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Lernpartnerschaften bei  
der Sartorius AG in Göttingen

Ausgangssituation

Deutsche Unternehmen stehen beim Umgang mit älteren Mitar-
beitern vor einer gravierenden Veränderung. Der Rückgang der 
Erwerbsbevölkerung bedingt einen verringerten Zugang jüngerer 
Mitarbeiter und langfristig einen Fachkräftemangel, beides verändert 
die Altersstruktur in den Unternehmen: Der Anteil älterer Mitarbeiter 
steigt nachdrücklich. Im Bereich der Wissensarbeit steht die Frage 
im Mittelpunkt, wie Erfahrungswissen und spezielles Know-how 
gesichert werden können. 

Zur Sicherung ihrer Wettbewerbsfähigkeit ist die Sartorius AG darauf 
angewiesen, Technologieführer in ihren Segmenten Biotechnologie 
und Mechatronik zu sein. In der Forschung & Entwicklung der 
Sparte Mechatronik ist sie in besonders hohem Maße auf ein 
umfangreiches und sich stets weiterentwickelndes Wissen der 
Mitarbeiter angewiesen, um im Innovationswettbewerb bestehen zu 
können. In diesem Fachbereich sind heute mehr als ein Drittel der 
Mitarbeiter älter als 50 Jahre. Hier wurden erste Ansätze erprobt, 
um mit der neuen Situation einer alternden Belegschaft umzugehen 
und diese Erfahrungen in andere Abteilungen des Unternehmens 
zu übertragen. 

Die Anforderungen an das Wissen der Mitarbeiter in der F & E steigen 
– nicht nur bezogen auf die Breite beruflicher Handlungskompetenz 
(Produkte, Technologie, betriebswirtschaftliche Zusammenhänge, 
Projektmanagement bis zur sozialen Kompetenz), sondern auch 
hinsichtlich der Tiefe des Wissens (z. B. besondere technologische 
Expertise, detaillierte Kenntnisse des gesamten Kundenprozesses 
etc.). Die Erfahrung der betrieblichen Know-how-Träger ist so wertvoll, 
dass sie nicht nur möglichst lange genutzt, sondern auch an die 

nachfolgende Generation weitergeben werden muss. An dieser Stelle 
sind neue Formen des betrieblichen Lernens gefragt. 

Bei der Sartorius AG wird daher auf Lernpartnerschaften zwischen 
älteren und jüngeren Mitarbeitern gesetzt, um gezielt den Austausch 
von Erfahrungswissen mit „neuem Wissen“ aus Ausbildung und 
Studium zu fördern. 

Definition und Inhalte einer 
Lernpartnerschaft

Im Rahmen des Pilotprojekts wurden sechs Kriterien für die Definition 
einer Lernpartnerschaft festgelegt:

Anzahl der Lernpartner: Eine Lernpartnerschaft besteht aus 
zwei oder mehr fest definierten Mitarbeitern. 

Altersstruktur der Lernpartnerschaft: Das Projekt ist auf 
das gemeinsame Lernen von älteren und jüngeren Mitarbeitern 
ausgelegt. Deshalb sind signifikante Altersunterschiede zwischen 
den Lernpartner Voraussetzung.

Inhalte der Lernpartnerschaft: Die Inhalte einer Lernpartner-
schaft müssen zu Beginn deutlich definiert werden. In der Regel 
handelt es sich bei den Inhalten um klar abgegrenzte Themen oder 
Projekte, innerhalb derer die Lernpartner zusammen arbeiten. Diese 
Inhalte werden in einer sogenannten Lern-Roadmap festgelegt.

Lernkultur: In einer Lernpartnerschaft lernen beide Partner, 
indem sie in täglicher Auseinandersetzung mit ihrer Arbeitsaufgabe 
gemeinsam Probleme lösen und dabei Wissen austauschen. So 
erwerben sie Selbständigkeit und entwickeln selbstgesteuert Pro-
blemlösefähigkeit. Welche Fähigkeiten, Fertigkeiten oder Kenntnisse 
sie sich dabei aneignen, ist abhängig davon, inwieweit die Lernenden 
Gegenstand, Ziele und Methoden selbst bestimmen können. 

Übersicht
Inhalte einer Lernpartnerschaft
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Lernzeiten: Für eine Lernpartnerschaft im definierten Sinn gibt es 
faktisch keine fest definierte Zeit, in der zusammen gelernt werden 
muss. Das gemeinsame Lernen erfolgt am häufigsten und am 
effektivsten bei der gemeinsamen Bewältigung von Problemen bzw. 
Arbeitsaufgaben im Moment des konkreten Auftretens. Wichtig ist 
jedoch, dass man sich die Zeit für eine kurze Reflexion der gerade 
geleisteten Problemlösung nimmt, um sich die „Lektion“ bewusst 
zu machen (i. S. von „lessons learned“).

Lernorte: Ähnlich wie bei den Lernzeiten sind auch die Orte 
des gemeinsamen Lernens oft eher zufällig. Nach den bisherigen 
Erfahrungen sind die Lernorte stattfindende Projektsitzungen, 
Vor- und Nachbereitungen derartiger Sitzungen und häufig auch 
die konkrete Bewältigung von Problemen an deren Entstehungsort, 
z. B. innerhalb des Produktionsbereichs.

Lernbereitschaft: Das gemeinsame generationsübergreifende 
Lernen setzt die bedingungslose Bereitschaft zur Wissensweitergabe 
voraus. 

Die Inhalte einer Lernpartnerschaft verdeutlicht die Übersicht.

Drei-Phasen-Modell

Ist die Lernpartnerschaft begonnen, sind drei Phasen des Wis-
senstransfers zu beobachten, wobei sich die Art und Weise wie 
der Erfahrene und der Jüngere gemeinsam lernen innerhalb des 
zeitlichen Verlaufs dieser Phasen verändert. 

Drei-Phasen-Modell des gemeinsamen Lernens

Erste Phase: Zu Beginn ist die jüngere Person mit dem Lernge-
genstand und seinen Problemstellungen noch nicht vertraut. Beide 
orientieren sich stark an der Aufgabe und die erfahrene Person 
bestimmt, was zur Problemlösung konkret zu tun ist. Sie informiert 
die jüngere Person über Zusammenhänge und Ursachen und durch 
Unterweisung ermöglicht sie, dass diese aktiv werden kann.

Zweite Phase: Dadurch gewinnt die jüngere Person an Selbständigkeit, 
so dass sie stärker an der Problemlösung teilhaben kann. In dieser 
Phase steht die wechselseitige Beziehung der Lernpartner im 
Zentrum, denn der Erfahrene muss den Grad der Unterweisung und 
Anleitung deutlich zurücknehmen und das selbständige Ausprobieren 
und die eigenständigen Lösungsvorschläge des Jüngeren zulassen 
und fördern. Hier sind Geduld und Zurückhaltung gefragt, denn 
sicherlich könnte vielfach das Problem schneller gelöst werden, 
wenn der Erfahrene es selber umsetzen würde. Manchmal ist die 
Entscheidung, wie viel Zeit man in das Lernen investieren kann, ein 
sehr schwieriger Balanceakt, denn schließlich stehen alle Beteiligten 
unter Ergebnisdruck.

Dritte Phase: Der erfolgreiche Kompetenzaufbau des Jüngeren 
schafft die Grundlage dafür, dass Erfahrener und Jüngerer 
zunehmend gemeinsam entscheiden. In dieser Phase werden 

die Aufgaben und auch die Führung im Problemlösungsprozess 
Zug um Zug an die jüngere Person übertragen, sie übernimmt die 
Verantwortung für die Arbeitsergebnisse im neuen Themenfeld. 
Die Aufgabe des Erfahrenen beschränkt sich immer mehr 
darauf, als Diskussionspartner für den Jüngeren zur Verfügung 
zu stehen, seine Arbeitsprozesse zu beobachten, Ergebnisse 
aus seiner Sicht zu bewerten und konkrete Rückmeldungen zu 
geben. Die gemeinsame Besprechung wird zum zentralen Ort 
der Partnerschaft.

Über welchen Zeitraum sich diese drei Phasen erstrecken, ist 
abhängig von den konkreten Bedingungen der einzelnen Partner-
schaft: Um welche Wissensbereiche geht es, wieweit liegen bereits 
Erfahrungen vor und wie reibungslos läuft der Austauschprozess? 
Außerdem ist es natürlich von den jeweiligen Personen und deren 
Lerngeschwindigkeit sowie den formalen Lernbedingungen wie 
Zeit und Ort abhängig.

Mittlerweile existieren insgesamt 24 Lernpartnerschaften, von 
denen sechs schon außerhalb des Projektpilotbereichs gegründet 
wurden. Das Roll-out der Lernpartnerschaften in die restlichen 
Unternehmensbereiche sowie in weitere Standorte Deutschlands 
ist bereits angelaufen.

Weitere Informationen finden interessierte Leser auf der projektei-
genen Webseite www.generationenlernen.de.

Marie-Christine Stemann, 
Nadine Bautz, Marita Sperga, Claire Koch
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Jetzt erschienen

Das Kompendium verweist vor allem auf Begriffe, die für methodi-
sche und methodologische Reflexionen im Kontext des Programms 

„Lernkultur Kompetenzentwicklung“ bedeutsam geworden sind. In 
der Strukturierung folgt diese Zusammenstellung in den einzelnen 

Begriffsfeldern „Theorie und Praxis“, „Theorie und Politik“, „Theorie 
und Erkenntnis“, „Theorie und Empirie“ sowie „Theorie und Methode“ 
den vielfältigen Beziehungen, die Theorie in der Erkenntnis eingeht. 
Hierbei gewählte Zuordnungen hätten durchaus anderweitig vorge-
nommen werden können.

Das Erkenntnisfeld der Methoden und Methodentheorien ist eng 
mit den Erkenntnisfortschritten der Wissenschaftstheorie, Philo-
sophie und Wissenssoziologie verknüpft und daher auch einem 
unablässigen Wandel unterworfen. Es sollte den Nutzer deshalb 
nicht befremden, wenn er sowohl auf Begriffe trifft, die zurücklie-
genden Denkweisen angehören, als auch auf Begriffe, die aus dem 
modernen Wissensmanagement stammen.

Das Kompendium ist nicht als verbindliche Begriffsfestlegung für 
einen bestimmten Nutzerkreis gedacht, sondern als Diskussions-
angebot für Mitarbeiter der wissenschaftlichen Begleitung und für 
Projektakteure.

Die Broschüre „Lernkultur Kompetenzentwicklung – Formen und 
Methoden wissenschaftlicher Erkenntnis“ ist kostenlos zu beziehen 
von der Arbeitsgemeinschaft Betriebliche Weiterbildungsforschung 
e. V., Storkower Straße 158, 10407 Berlin.

Allen unseren 
Lesern eine 

besinnliche
 Weihnachtszeit und 

ein gesundes 

und erfolgreiches 

2007

Unsere Autoren

Michael Astor, Prognos AG, Berlin

Nadine Bautz, Sartorius AG; Göttingen

Georg Klose, Prognos AG, Berlin

Claire Koch, Institut für Arbeitswissenschaft der RWTH Aachen

Fernando Reimann, Prognos AG, Berlin

Dr. Marita Sperga, Arbeitswissenschaftliches Institut Bremen (AIB), 
Universität Bremen

Marie-Christine Stemann M.A., Institut für Arbeitswissenschaft der 
RWTH Aachen




