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Vom ersten Hype

Vorwort | 3

zum produktiven Selbstlern-Tool

Der gravierende Aufschwung der Digitalisie-
rung in den vergangenen Jahren hat fur dras-
tische Anderungen in der Arbeitswelt gesorgt:
So haben Unternehmen im Zuge der digitalen
Transformation ihre Strukturen und Arbeits-
methoden, auch mit Blick in die Zukunft, Stiick
far Stlick neu ausgerichtet, um den noch nicht
absehbaren Herausforderungen der Zukunft
gewachsen zu sein und auch ihre Wettbewerbs-
fahigkeit beizubehalten. Aufgrund der Grenzen
zwischen Arbeit und Lernen, die immer mehr
verschwimmen bzw. flieend ineinander tber-
gehen, geht mit dem Wandel der Arbeitsme-
thoden auch eine Veranderung der Lernme-
thoden innerhalb der Betriebe einher, in denen
der Fokus nun auf dem Erwerb von neuen Kom-
petenzen liegt, um den zukiinftigen Herausfor-
derungen gewachsen zu sein.

Community of Practice - was ist das?

Vor diesem Hintergrund sind in Unternehmen
flexiblere Strukturen in den Mittelpunkt ge-
rickt, in denen der Fokus vielmehr auf Kolla-
borationen liegt - also die Zusammenarbeit in
Teams, das Entstehen und Wirken in Netzwer-
ken und Communities. Das Konzept der soge-
nannten ,,Communities of Practice”, das sich in
den letzten zwanzig Jahren allméhlich entwi-
ckelt und etabliert hat, nimmt mit der Umstruk-
turierung innerhalb der Unternehmen und dem
damit einhergehenden neuen Interesse fir in-
formelles und selbstgesteuertes Lernen folg-
lich einen groperen Stellenwert in der betrieb-
lichen Bildung ein. Doch was steckt eigentlich
hinter dem Begriff ,,Community of Practice"?

Informelle Lerngemeinschaften fiir den
praxisnahen Erwerb von Kompetenzen

In diesem Whitepaper widmet sich Dr. Mar-
tin Lindner ausflhrlich dem grofen Thema
.Community of Practice” und bietet einen in-
formativen Uberblick. Dabei grenzt er diese
Bezeichnung von anderen Netzwerken sowie
Communities in Unternehmen ab, erklart das
Konzept, das hinter einer ,,Community of Prac-
tice" steht und stellt in diesem Zusammenhang
zudem die wichtigsten sechs Merkmale dieser
heraus.

Als Researcher und wissenschaftlicher Mit-
arbeiter beim IFBB - Institut flr Betriebliche
Bildung - ist Dr. Martin Lindner Experte fur das
Lernen mit digitalen Netz-Medien innerhalb
und auPerhalb von Unternehmen. Seit Uber
zwanzig Jahren befasst er sich in forschender
wie beratender Funktion damit, wie Unterneh-
men und Organisationen ihre Wissens- und
Lernprozesse mit den Mitteln des Web neuge-
stalten kdnnen. Zu seinen aktuellen Themen-
Schwerpunkten - digitale Plattformen mit Wei-
terbildungsangeboten, didaktisches Design,
Microlearning sowie die Modularisierung von
Lerninhalten und Lernerfahrungen - publiziert
und spricht er auf Deutsch und Englisch, im
Netz und in Person.

Neben der detaillierten Verortung und Defini-
tion einer ,,Community of Practice”, bei der er
auf die Konstellation verschiedener Communi-
ties sowie auf deren Entwicklung vom ersten
Hype zu einem produktiven Gruppen-Tool fur
informelles Lernen eingeht, nimmt Dr. Martin
Lindner dartber hinaus Bezug auf die Frage,
was eine erfolgreiche ,,Community of Practi-
ce" ausmacht. Zudem bietet er mithilfe einer
Schritt-fur-Schritt-Anleitung Hilfestellung, wie
die Entwicklung einer solchen Selbstlern-Com-
munity in Unternehmen geférdert und unter-
stutzt werden bzw. wie deren Implementierung
in den laufenden Arbeitsalltag gelingen kann.

Mit freundlichen Grien
aus Hagen im Bremischen

Frank Siepmann
Institutsleiter
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Wie Fachleute und
Praktiker/innen wirklich lernen

In der digitalen Transformation werden
"Communities of Practice" zum Funda-
ment der betrieblichen Bildung Seit
das Internet die Welt verandert, ist
"Communities" ein magischer Begriff
geworden. Man ist fasziniert von Ver-
netzung und Selbstorganisation. Aus
flichtigen Kontakten entstehen eigen-
stdndige Gebilde, wie aus dem Nichts.
Communities wurde schnell ein Marke-
ting-Buzzword, aber es gibt auch eine
ernsthafte Seite, die fiir das Lernen in
Unternehmen und am Arbeitsplatz im-
mer wichtiger wird.

Wie lernen Hebammen und Techni-
ker?

Im  kalifornischen  Forschungslabor
XEROX Parc kam es zu Durchbrichen,
die zum heutigen PC und zum Laptop
fihrten. Aber dort stellte man sich
auch ganz andere Fragen: Wie lernen
Praktiker und Koénner eigentlich das,
was ihre Fahigkeiten wirklich aus-

macht? Ohne formale Ausbildung, im
stdndigen Kontakt mit Kollegen?

Was haben Hebammen im [dndlichen
Mexiko gemeinsam mit XEROX-Ser-
vicetechnikern, wenn sie in den Pau-
senrdumen ihre Kenntnisse und Tricks
austauschen? Zwei Forscher gingen an
diese Orte und sahen den Menschen
Uber die Schulter. Daraus entstand ein
Konzept, das bis heute wirkt: "Commu-
nities of Practice" (CoP).

"Working is Learning, and Learning is
Work"

Eine CoP ist ein Netzwerk von Leuten,
die ein Wir-Gefihl entwickeln, weil sie
drei Dinge gemeinsam haben: ein
Fach- und Wissengebiet, dhnliche Ar-
beitssituationen und dhnliche Praxis-
erfahrungen. Wenn sie in standigem,
beildufigem Kontakt stehen, kann sich
daraus eine Lernkultur entwickeln, die
leistungsfdhiger ist als formelle Aus-

.
P
> 4

bildungen und Schulungen. Ob grof3
oder klein: Jede Organisation, jeder
Betrieb braucht im digitalen Zeitalter
eine neue Lernkultur. Spontane und
wildwlchsige Lernprozesse erscheinen
heute nicht mehr als Randerscheinung,
sondern als Grundlage flr alle anderen
Formen betrieblichen Lernens. Und
das gilt nicht mehr nur fur Hitech-In-
genieure und Startups: Auch im ganz
normalen Mittelstand erinnert man
sich an eine Arbeits- und Lernkultur,
die aus dem kollegialen Miteinander
entsteht.

Vorwort

Wie Fachleute und
Praktiker/innen wirklich lernen

Kapitel 1

»~Community of Practice" -
Was steckt dahinter?

Kapitel 2

CoPs in einem mittelstandischen
Unternehmen: Erfolgsgeschichte
der Mustermann GmbH

Kapitel 3

1

Geschédftsmodell des Future Learning
in Organisationen

Kapitel 4

14

Wie ladsst sich eine
»~Community of Practice' entwickeln?

Literaturverzeichnis

18

Glossar

19

Ul

ad139eid Jo Ajlunwwo)



(0)

Community of Practice

DER AUTOR

DR. MARTIN LINDNER

Dr. Martin Lindner befasst
sich seit 2001 als Researcher
und Consultant damit, wie
Unternehmen und Organisati-
onen ihre Wissens- und Lern-
prozesse mit den Mitteln des
Web neugestalten kdnnen.
Er publiziert und spricht zu
diesen Themen auf Deutsch
und Englisch, im Netz und in
Person..

mehr zur Person auf dem
rickseitigen Einband.
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KAPITEL 1

,Community of Practice” -
Was steckt dahinter?

nzwischen ist es ja eine Binsenweisheit:
Die wirtschaftliche und technische Si-
tuation verdndert sich sehr schnell und
ohne Pause. Wir stehen alle mitten im
permanenten Umbruch und missen lau-
fend weiterlernen, um uns immer wieder
auf den neuesten Stand zu bringen. Das
gilt fir ,lernende Organisationen” und
Unternehmen ebenso wie flr die Mitar-
beiter selbst. Friiher betraf das vor allem
die ,Wissensarbeiter” und Leute an be-
sonders stark digitalisierten Arbeitsplat-

zen, aber inzwischen gilt es eigentlich fir
alle.

Die gewohnten Vorstellungen von Aus-
bildung und Weiterbildung halten damit
nicht mehr Schritt. Heute betrachtet man
betriebliche (Weiter-)Bildung nicht mehr
als Flickenteppich von ,,Ma3nahmen* und
+Angeboten”, sondern als umfassendes
Okosystem des Lernens. Informelle Lern-
prozesse, ungeplant und selbstgesteuert,
gelten hier nicht mehr als Randerschei-

-

ENTSTEHUNG DES KONZEPTS

+ "Community of Practice" (oft abgekirzt mit CoP) ist ein Fachbegriff, der 1991 im Silicon
Valley von dem Bildungsforscher Etienne Wenger und der Ethnologin Jean Lave geprdagt
wurde. Anlass war ein Forschungsprojekt des berihmten Forschungslabors XEROX
PARC, an dem auch der moderne PC entwickelt worden ist. Man wollte wissen: Wie ler-
nen die Menschen wirklich, in der alltdglichen Praxis ihrer Arbeit und ihres Berufs?

+ Wenger und Lave befassten sich deshalb sehr grundsatzlich mit dem informellen,

~

arbeitsplatznahen Lernen im Kreis von Kollegen: Wie erwerben Hebammen im land-
lichen Mexiko ihre Kenntnisse ohne formale Ausbildung, nur in der Gemeinschaft der
dlteren Hebammen am Ort? Und wie teilen die Servicetechniker bei der Firma XEROX in
den Pausenrdumen miteinander ihre Kenntnisse und Tricks fir die Reparatur von kompli-
zierten Maschinen? In solchen Féllen war die Gruppe der Praktiker/innen der wichtigste
Kontext, in dem Neulinge ihre eigene Expertise allmahlich ausbilden konnten, ganz ohne
formelle Ausbildungen und Schulungen.

Die Grunderkenntnis: Es handelt sich hier um "situiertes Lernen", d.h. Lernen ist einge-
bettet in das informelle und lebendige Wechselspiel, das sich innerhalb einer kollegialen
Gemeinschaft entwickelt. Entscheidend dafir ist, wie intensiv man in eine lebendige und
gleichberechtigte Praxis-Gemeinschaft einbezogen wird, in der sich viele informelle und
spontane Impulse ergeben. Mit der Zeit entwickelt sich dann eine ,,Verstandigungspra-
xis", die den weiteren Austausch in der Community bestimmt und vertieft.

J

nung, sondern als die Grundlage fir alle
anderen Formen betrieblichen Lernens.

Zugleich sind flexiblere Strukturen in der
ganzen Unternehmensorganisation in
den Mittelpunkt gerlckt: Teams, Projekte,
Netzwerke und Communities spielen eine
immer grépere Rolle. Damit wird auch die
Grenze zwischen Arbeiten und Lernen
fliefend.

Umbau der Organisationen, Veranderung
der Arbeit und neues Interesse fir infor-
melles Lernen: Das ist der Hintergrund,
vor dem sich seit gut 20 Jahren das Kon-
zept der ,,Communities of Practice” (CoP)
entwickelt hat. Es steht fir , den sozialen
Zusammenschluss von Praktikern, die ge-
meinsame Interessen und haufig gemein-
same Lebens- und Arbeitssituationen tei-
len” (Dehnbostel 2016). In der Community
kommunizieren sie regelmadfig und auf
Augenhéhe, angetrieben vom Wunsch,
von der Gemeinschaft zu lernen und mit
ihren vielfdltigen Erfahrungen zu ihr bei-
zutragen” (Wenger/Lave 1991).

Anfangs war der Aufbau solcher CoPs
vor allem in Grofunternehmen ein The-
ma. Aber mit der Zeit hat sich herausge-
stellt, dass die Idee der CoPs mindestens
ebenso gut zum ganz normalen Mittel-
stand passt. Es gibt eine mittelstdandische
Unternehmenskultur, die immer schon

4
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DER HYPE UM DIE COPS

+ Um die Jahrtausendwende erschienen zwei einflussreiche Blicher

zum CoP-Konzept (Wenger 1998, Brown 2000). Die Idee stief3 auf
enorm grof3e Resonanz. Es folgte eine kaum mehr Uberschaubare
Vielzahl von Biichern, Papers, Zeitschrift- und Blog-Artikeln. Der
Begriff wurde schnell zum Buzzword, denn Uberall spiirte man jetzt
die Konsequenzen von Globalisierung und Digitalisierung. Vor allem
Gropunternehmen versuchten, ihr Wissensmanagement durch die
Griindung von CoPs zu fordern, um so bei den ,,Wissensarbeitern”
den laufenden Austausch von unterschwelligem Wissen (,,tacit
knowledge") zu férdern.

Dieser Hype verstarkte sich noch einmal um 2010. Die Cloud und
die neuen sozialen Netzwerke kamen auch an den Arbeitsplatzen
an. ,,Online Communities"” waren in aller Munde. Digital vernetzte
CoPs versprachen ganz neue Mdglichkeiten - an vielen Orten gab es
ja zu wenig kritische Masse, um einen lebendigen Community-Aus-
tausch in Ganz zu bringen. Doch viele Hoffnungen waren Uiberzo-
gen: Es zeigte sich schnell, dass man auch mit Hilfe digitaler Medien
CoPs nicht nach Belieben erzeugen kann. Die Entstehung und die
Aufrechterhaltung von CoPs bleibt ein komplexer Prozess, der sich
schwer steuern lasst.

Inzwischen hat das Wort hat keinen richtigen Buzz mehr. Das ist
aber gar kein schlechtes Zeichen, im Gegenteil: Das Konzept ist
keineswegs Uberholt. Wir befinden uns am Ende eines Hype-Zyklus:
Wenn der Rausch verflogen und die erste Enttduschung Gberwun-
den ist, erreicht man das ,,Plateau der Produktivitat”. Ob man sie
ausdricklich so nennt oder nicht — CoP-ahnliche Gruppen und Netz-
werke sind inzwischen weit verbreitet.

ad139eid Jo Ajlunwwo) N
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den informellen Austausch der Kollegen
beginstigt hat: Fachleute, die ihre Praxis-
Erfahrungen teilen und sich gegenseitig
quasi ,Uber die Schulter schauen®.

Vielen leuchtet sofort ein, dass in einer
.lernenden Organisation” lebendige
CoPs eine gute Idee sind. Aber wenn man
nicht darauf warten will, dass sie zuféallig
von selbst entstehen, stellen sich viele
Fragen: Wie kann man die Bildung sol-
cher Selbstlern-Communities férdern?
An welchen Stellen sind die Erfolgschan-
cen besonders grof3? Wie kann man sie
in den laufenden Arbeitsalltag integrie-
ren? Welche Voraussetzungen braucht
es, damit eine Community ,ins Laufen
kommt", und welche Fehler sollte man
besser vermeiden?

Begriff und Idee
wird gepragt

Ll T T
154964 14958 2000

Gipfel der liberzogenen
Erwartung

Phase der Ernilichter

Ebene der Produktivitat

Blaue Kurve = Haufigkeit der Verwendung
des Begriffs indt. Publikationen (Google Ngrams)

T T T T 1
004 201G X008 2010 M2 2014 216 MR

,Community of Practice* im deutschsprachigen Raum entsprechend den Phasen des ,,Gartner Hype Cycle”,
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KAPITEL 2

CoPs in einem mittelstandischen
Unternehmen: Erfolgsgeschichte
der Mustermann GmbH

ehmen wir als Beispiel die Firma Muster-

mann GmbH, ein inhabergefiihrtes Bau-
unternehmen mit 250 Mitarbeitern, das in
der weiteren Region die erste Adresse flr
grépere, anspruchsvolle Bauprojekte ge-
worden ist. Hier herrschte schon immer eine
mittelstdndische Unternehmenskultur im
guten Sinn: flache Hierarchien, kurze Wege,
Austausch unter Fachleuten auf Augenhdhe.

Die individuelle berufliche Weiterbildung
der Mitarbeiter:innen wird vom Unterneh-
men unterstitzt, aber fir die laufende be-
triebliche Weiterbildung gibt es keine fest
eingeflihrte Struktur. Man entscheidet von
Fall zu Fall. Konkrete Anforderungen erge-
ben aus aktuellen Herausforderungen in den
Projekten, aber auch aus den Bemihungen
der Geschaftsfihrung, groffere Entwicklun-
gen rechtzeitig zu erkennen und sich proak-
tiv darauf einzustellen.

Diese Change-Prozesse haben alle mit Di-
gitalisierung zu tun: Dazu gehdrt die Um-

| F BB
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stellung auf den BIM-Standard (Building
Information Modeling), um am Ende alle
Aspekte eines Bauprojekts digital abbil-
den zu kénnen und so auch den Einsatz
von Kl zu ermdglichen. Damit hdngt die
Digitalisierung der inneren Organisation
zusammen. Die Mustermann GmbH soll
bruchlos vernetzt werden, von den Bau-
stellen Uber die Home Office-Mitarbei-
ter:innen bis zum Back Office und dem
Management. Der Flickenteppich von
Einzelprozessen, Software-Anwendungen
und Datenformaten soll schrittweise ver-
schwinden, aber die systematische Um-
stellung aller Prozesse auf Cloud-Soft-
ware steht noch am Anfang.

Das standig notige Weiterlernen ist bei
der Mustermann GmbH so eng mit dem
laufenden Prozess der Arbeit und den
besonderen Bedingungen im Betrieb ver-
bunden, dass es sich nur schlecht in ex-
terne Lehrgdnge und Schulungen ausla-
gern lasst. Deswegen setzt man auf die

ad139eid Jo Ajlunwwo)
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~Normalerweise braucht
es fur fruchtbare und
nachhaltige CoPs nicht nur
LJKiummerer"” und Aktivis-
ten, sondern auch weitere
Voraussetzungen. Die ver-
steht man sehr viel besser,
wenn man sich das CoP-
Konzept naher ansieht.”

J

| ' F BB

Institut fiir Betriebliche Bildung

gewachsene mittelstandische Kultur und
die Initiative der Mitarbeiter:innen. An
vier Stellen haben sich Formen entwi-
ckelt, die sich als ,Community of Practi-
ce" beschreiben lassen:

Bauen 4.0: Schon lange Zeit gab es eine
LErfa-Gruppe"” (Erfahrungsgruppe) von
Bauunterneh-men der weiteren Region
mit jahrlichen Treffen. Neuerdings ist
die Unternehmensfiihrung eingebunden
in den regionalen BIM-Cluster, der vom
Branchenverband unterstitzt wird. Zu-
sdtzlich gibt es eine Regionalgruppe der
Initiative buildingSMART, in der Fachleute
aus den Betrieben sich regelmafig Uber
ihre Erfahrungen und Herausforderungen
austauschen.

Cloud Work-Community: Seit die Mus-
termann GmbH das umfassende Cloud-
Produktivitats-paket von Microsoft
eingefihrt hat, wird die Projektarbeit
schrittweise schon zu MS Teams verla-
gert. Doch MS365 bietet viel mehr Mdg-
lichkeiten, und die dazugehdrige Veran-
derung der Arbeitsweisen ist ein offener
Prozess auf Jahre hinaus. Von der Ge-
schaftsfihrung unterstitzt, hat sich hier
eine Kerngruppe von Mitarbeiter:innen
aus allen Unternehmensbereichen gebil-
det, die als Guides und Ansprechpartner
fur die Kollegen fungieren. Diese Gruppe
ist wieder vernetzt mit Leuten aus an-
deren Unternehmen in der Region, aber
auch mit Selbstlern-Initiativen im Netz.
(New Work, WOL, lernOS)

Weiterbildung-CoP der Gewerkschaft:
Nach &sterreichischem Vorbild hat sich
im Bundesland eine Betriebsrat-CoP ge-
bildet, die sich mit betrieblichen Weiter-
bildung-Initiativen ,,von unten”, also aus

der Sicht der Mitarbeiter:innen, beschaf-
tigt - nicht nur der begehrten Fachleute,
sondern auch der ,ganz normalen An-
gestellten”, die sich Sorgen machen, wie
sie mit der rasanten Entwicklung Schritt
halten sollen.

Business Intelligence: Eine Mitarbeite-
rin, die fir die Aufbereitung der Daten
aus dem laufenden Betrieb zustandig ist,
hat sich seit vielen Jahren zur Excel-Spe-
zialistin entwickelt. Nun gibt es mit Power
Bl und Tableau ganz neue Software und
ganz neue Verfahren. Noch lduft bei der
Mustermann GmbH alles auf Excel, aber
wie sieht es langerfristig mit ihrem Job
aus? In der Landeshauptstadt gibt es
lebendige User Groups fir beide Soft-
ware-Ldsungen, bei denen sie jetzt auf
eigene Initiative ab und zu als , Kiebitz"
teilnimmt.

Das alles sind Formen von ,Communities
of Practice", aber ausdricklich als solche
benannt und bewusst eingefihrt wurde
der Begriff nur im Fall der Gewerkschaft-
CoP. Auch die Leute, die sich im Netz Uber
,Cloud Working" und ,,New Work" austau-
schen, begreifen sich als ,,Community”,
doch dort bleibt der Begriff eher vage.
Das ist nicht wichtig, wenn diese Gruppen
und Netzwerke funktionieren. In den meis-
ten Fallen passiert das aber nicht einfach
von selbst: Normalerweise braucht es far
fruchtbare und nachhaltige CoPs nicht
nur ,Kimmerer" und Aktivisten, sondern
auch weitere Voraussetzungen. Die ver-
steht man sehr viel besser, wenn man sich
das CoP-Konzept ndher ansieht.

CoPs gibt es in vielen verschiedenen For-
men, auch wenn ihre Bezeichnung es nicht
sofort kennzeichnet.

KAPITEL 3

Geschaftsmodell des Future Learning

In Organisationen

3.1 Die sechs wichtigsten Merkmale einer
~Community of Practice’

ach Etienne Wenger (1998) kann eine CoP

dann entstehen, wenn eine Gruppe von
Menschen drei Dinge gemeinsam hat: einen
Wissens- oder Fachbereich (,Domain®), ge-
meinsame Praxiserfahrungen (,,Practice”) und
eine soziale Plattform fir Kommunikation und
Austausch (,,Community”). Das ist noch eine
recht allgemeine Definition. Fir CoPs im be-
trieblichen Umfeld oder in Organisationen kon-
kretisierte das Olivier Serrat (2017) noch weiter,
der seit 2008 bei der Asian Development Bank
ein umfangreiches CoP-Programm aufgebaut
hat. Bei ihm sind es jetzt sechs Merkmale:

Domain: Der Fach- und Wissensbereich, der
den Hintergrund bildet und gemeinsam erkun-
det wird.

Practice: Alles, was mit dem Austausch von
praktischen Erfahrungen und Knowhow zu tun
hat: Fallgeschichten, Werkzeuge, Methoden,
auch mindliche und informelle Formen.

Community: Alles, was den sozialen Raum und
das Wir-Geflihl ausmacht: die Art der sozialen
Beziehungen, die Rollen und Identitdten, der
Tonfall und die Umgangsformen, das gemein-
same Bild von der Gemeinschaft ...

Struktur: Die je besondere Mischung aus for-
malen und informellen Regeln und Zielsetzun-
gen, die Haufigkeit und der Ablauf der Treffen,
die Orte bzw. die Medien, die gemeinsamen
Aktivitaten.

Motivation: Das personliche Interesse, die
Dringlichkeit und die Wichtigkeit der CoP fir
die Mitglieder im tdglichen Leben, innerhalb
und auferhalb der Arbeit.

COMMUNITY
Ein Gefiihl der Ge-
meinsamkeit

DOMAI
Ein Fach-

-

Darstellung des Community of Practice nach Wenger (1998).

Mandat: Die Funktion und die Wichtigkeit, die
der CoP von aufen zugestanden werden -
unterschwellig durch das weitere Umfeld oder
auch auf konkrete und greifbare Weise inner-
halb einer konkreten Organisation. Die Rah-
men, der einer CoP in Form von Geld, Zeit und
Ressourcen zugestanden wird.

3.2 Welche Communities sind keine CoP?
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CoPs sind ein besonderer Typ von ,,Commu-
nity” — sie entstehen aus einer gemeinsamen
Erfahrung von alltaglichen Praxis-Herausforde-
rungen heraus. Andere Arten von Communi-
ties haben andere Startpunkte:

« Communities of Place: Die lokale oder re-
gionale Verbundenheit steht im Vorder-
grund.

+ Communities of Action: Man engagiert
sich fir eine ,,gemeinsame Sache", z.B.
in Blrgerinitiativen.

« Communities of Interest: Ein intensives
gemeinsames Interesse steht im Mittel-
punkt und verbindet die Mitglieder - z.B.
Fan-Communities oder auch akademi-
sche Fach-Communities.

Zusatzlich sollte man noch CoPs im Sinne der
betrieblichen Weiterbildung abgrenzen von
Hobby-Communities. Auch in letzteren wer-
den Praxiserfahrungen geteilt, und die kénnen
durchaus berufsrelevant sein (z.B. wie man
Videos oder Podcasts macht), aber bei CoPs
im engeren Sinn geht es um betriebliche und
arbeitsformige Praktiken. Hier haben die Be-
teiligten jedenfalls in der Mehrzahl &hnliche
Arbeitspldtze bzw. Job-Herausforderungen ge-
meinsam.

Der undeutliche Begriff ,,Community” signali-
siert auch eine mittlere Ebene der Integration
und Intensitat: ,,Communities” sind offener
und gréper als Kleingruppen in Team-Grope,
andererseits sind sie dichter und kompakter
als ,Netzwerke”. Von Teams unterscheidet
die Communities zusatzlich, dass sie sich nicht
um ein Projektziel herum bilden, das gemein-
sam erreicht werden soll. Und die ,Netzwerke"
sind zwar eine Vorstufe und Vorbedingung
von Communities, aber die Kontakte sind hier
vereinzelter, zufdlliger und unverbindlicher.
Netzwerke sind geradezu definiert durch die
Summe von Einzelkontakten. Communities-
Kontakte sind dagegen in einem tieferen Sinn
soziale Kontakte 4 die Teilnehmenden haben
ein Wir-Geflihl und empfinden den Austausch
als ,gemeinsame Sache" und entwickeln eine
eigene soziale Identitat.

SchlieBlich sind CoPs noch gegen ,Online
Communities” im weiteren Sinn abzugrenzen,
obwohl die Begriffe jedenfalls im deutschen
Sprachraum schon etwas miteinander zu tun
haben. Das Fremdwort ,,Communities” ist um
das Jahr 2000 herum in die deutsche All-
tagssprache Ubergegangen, als das Internet
sich verbreitete. Das neuartige Phdanomen
von ,,Online Communities” wurde da Uber-
haupt erst sichtbar. Erst dann machte man
sich systematische Gedanken Uber Commu-
nity Design und Community Management, die
auch fur CoPs relevant sind. Zeitlich fallt das
zusammen mit dem Boom der ,,Communities

of Practice", obwohl ja das CoP-Konzept ur-
springlich gerade aus der Betrachtung von
nicht-virtuellen Praxis- und Lerngemeinschaf-
ten vor Ort entstanden ist. Doch da Arbeit im
digitalen Zeitalter selbst mehr und mehr ver-
netzt wird, war es wohl unvermeidlich, dass
heute eine Online Community-Komponente zu
CoPs fast schon notwendig dazugehdrt.

3.3 Situiertes Lernen in einer CoP?

Communities of Practice sind informelle
Lerngemeinschaften, im Gegensatz zu or-
ganisierten Lernformen. Hier geht es um
gelebte Kompetenzen, nicht um Zertifikate.
Das Lernen ist ,situiertes Lernen” (Wenger
1998), d.h. es nicht zu trennen vom Zusam-
menhang der sozialen Situation.

Im ldealfall sind solche CoPs Prdsenz-Ge-
meinschaften, die ihre Praxis wdhrend des
gemeinsamen Arbeitsprozesses miteinan-
der aushandeln, kommunizieren und ko-
ordinieren. Die CoP-Ursituation wdre dann
gegeben, wenn man sich in einem gemein-
samen Raum befindet oder sich jedenfalls
standig Uber den Weg lauft. Das Lernen
ist dann nicht geplant, es ergibt sich < ein
standig mitlaufender Teil der alltaglichen
Arbeitspraxis und des Miteinander-Redens,
das sie begleitet. Mit der Zeit entwickelt sich
daraus ein Zusammengehdorigkeitsgefihl
und ein gemeinsames Blindel von Praktiken.

Wenger nennt als Beispiel die Pflegekrafte in
einem Hospital, die sich auf den Stationen, im
Pausenraum und in der Cafeteria sehen, oder
auch Servicetechniker, die zu den Kunden
fahren und sich zwischendurch immer wie-
der in der Firma treffen. Diese Ursituation ist
aber selten gegeben. Dann geht es also dar-
um, auf andere Weise Situationen zu schaf-
fen, in denen solch ein reichhaltiges und pra-
xisgesattigtes Lernen sich ergeben kann.

3.4 Das CoP-Okosystem: Netzwerke, Ge-
meinschaften, Gruppen

Als CoPs werden inzwischen soziale Verbin-
de in sehr unterschiedlicher Art und Grépe
bezeichnet: Manchmal sind es 6 oder 8 Kol-
legen genannt, z.B. Softwaretester in einem
Betrieb, die sich regelmafig zum Austausch
treffen. In vielen Praxisbeispielen aus der
CoP Literatur liegen typische Zahlen irgend-
wo zwischen 20 und 50.

Aber CoP heifen auch sehr grof3e Fach-Com-
munities wie z.B. die CoP-Gruppe, die vom eLe-
arning Journal auf XING moderiert wird. Dort
sind Uber 21.000 eLearning-Praktiker beteiligt,
aus deutschsprachigen Betrieben und Organi-
sationen aller Branchen und Gréfen. Auf ge-
meinsamen Live-Veranstaltungen begegnen

sich jedes Jahr insgesamt Uber 3000 davon
von Angesicht zu Angesicht. Bei solchen Tref-
fen verstarkt sich das Community-Gefiihl und
aus dem leibhaftigen Erfahrungsaustausch
kdnnen weitere Austausch-Beziehungen ent-
stehen. In manchen Fallen verdichtet sich das
zu kleinen Gruppen von elLearning Professio-
nals, die sich haufiger treffen und konzentriert
mit bestimmten Themen oder Trends beschaf-
tigen.

Wenn man das ganze Spektrum von CoPs er-
fassen will, ist es also sinnvoll, den Sprachge-
brauch zu prazisieren. Es gibt soziale Formen
in verschiedenen Gropen und Intensitdten, die
man grob in drei Typen einteilen kann:

» CoP-Gruppen in Team-Grofe (also ca. 5 - 12
Leute) mit dichter Interaktion;

* CoP-Communities im engeren Sinn (mit
einem Kern zwischen 50 und 150 Leuten -
klein genug, um die Namen zu kennen und
sich als ,Mitglied" zu verstehen, aber grof3
genug, um das Geflihl eines offenen, eigen-
dynamischen Raums zu erzeugen);

» CoP-Netzwerke (mit einer Reichweite von
mehreren Hundert bis weit tGber 1000 Leu-
ten - auch hier gibt es noch das Gefihl der
sozialen Verbundenheit, aber nicht mehr von
.Mitgliedschaft"”).

,Communities of Practice” im weiteren Sinn
bezeichnet dann also eine Art Okosystem - in
dem sich dann besondere Formen bilden kdn-
nen - vom Netzwerk Uber die Community im
engeren Sinn bis zur CoP-Gruppe. Der CoP-
Pionier Wenger (2015) spricht inzwischen
von einer Ubergreifenden ,Landschaft": ,,Der
Wissensbestand eines Felds verwandter Tatig-

CoPs befiden sich eigentlich (berall und jeder ist Teil einer solchen Selbstlerncommunity.

keiten wird am besten nicht als verdinglichtes
Curriculum verstanden, sondern als eine Land-
scape of Practice, die aus einem komplexen
System von Praxisgemeinschaften und den
Grenzen zwischen ihnen besteht.” In diesen
Gemeinschaften und Uber ihre Grenzen hinweg
entwickelt sich mit der Zeit eine gemeinsame
Vorstellung, was Kompetenz auf diesem beson-
deren Feld ausmacht.

Solche Stufen lassen sich auch innerhalb von
groperen CoPs unterscheiden Immer gibt es
eine Kerngruppe von Aktivisten, um den herum
sich dann weitere Kreise bilden. Und selbst eine
isolierte kleine CoP-Gruppe splrt zumindest
einen groperen sozialen Resonanzraum um
sich herum, der ihnen Schwung und Selbstbe-
wusstsein verleiht - z.B. andere Pflegekréfte in
anderen Krankenhdusern, oder andere elLear-
ning-Fachleute in anderen Betrieben und Bran-
chen, aber mit dhnlichen Herausforderungen.

Lerntheoretiker wie Wenger sagen gelegent-
lich, dass CoPs ja eigentlich Uberall sind. Wir
alle sind demnach immer schon Teil von meh-
reren solchen Selbstlern-Communities - in
informellen Gruppen in der Schule, bei der
Arbeit im Kreis der Kollegen, in Freizeitgrup-
pen und Online-Netzwerken aller Art. Das ist
aber kein sinnvoller Gebrauch des Begriffs,
wenn es darum geht, Fach-CoPs zu erkennen
und zu entwickeln, in denen wirklich ein dich-
ter, eigendynamischer Austausch entsteht. Die
grundsatzliche Mdglichkeit dazu besteht tat-
sdchlich Uberall, aber darlber hinaus spielen
viele besondere Faktoren eine Rolle, die keines-
wegs Uberall gegeben sind.

b
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Community of Practice

KAPITEL 4

Wie [dsst sich eine

,Community of Practice” entwickeln?

|n der Ara des ,lebenslangen Lernens”
und der ,lernenden Organisationen”
wdre ein intensiver Austausch in leben-
digen CoPs eigentlich Uberall wertvoll
und winschenswert < dariber sind sich
alle einig. Trotzdem kommt es nicht so
oft dazu, dass echte CoPs Uber ldngere
Zeit und unabhdngig von Einzelpersonen
entstehen. Das entwickelt sich nicht so
nebenbei. Seit 20 Jahren ist deshalb eine
verwirrende Vielzahl von Lessons lear-
ned-Berichten und ,,Rezeptsammlungen”
entstanden, in denen beschrieben wird,
mit welchen Methoden und Werkzeugen
man CoPs entwickeln, betreuen und ver-
stetigen kann.

CoPs lassen sich nicht auf dem Reifbrett
entwerfen. Sie sind wie Pflanzen, die
eine glnstige Umwelt brauchen, damit
aus Saatkornern etwas Gréperes wach-
sen kann - den Boden, das Klima, den

Dinger, die Werkzeuge und die richtige
Pflege. Aber auch beim Gdartnern ist Pla-
nung nitzlich, und jede CoP braucht Be-
treuung. Schauen wir dazu nochmals auf
die Beispiele aus der Mustermann GmbH:
Welche Phasen einer CoP-Entwicklung
lassen sich unterscheiden? Und wie un-
terscheidet sich das je nach Situation
und Typ? (Siehe dazu etwa Wenger 2002,
Diener 2017.)

4.1 Planen:

Bevor eine CoP entstehen kann, missen
die Grundvoraussetzungen gegeben sein:
Es gibt praktisch Tdtige mit dhnlichen
Kompetenzen und Erfahrungen, und es
gibt eine ,,Domain”, ein mehr oder min-
der deutliches Fach- und Wissensgebiet,
Uber sie sich verstandigen kénnen. Damit
ist bereits Netzwerk-Potenzial gegeben.
Nun sollen sich diese Praktiker bewusst

Phasen der CoP-Entwicklung & Aktivitdten des CoP-Management:
Eigenes Modell, Modifikation von Snyder/Wenger (2002).

zusammentun, damit Eigendynamik und
dauerhafte Strukturen entstehen.

Wenn man das planen will, sind drei Punk-
te wichtig: (a) Das Feld erkunden: Wer ge-
hort potenziell zum CoP-Netzwerk? Gibt
es schon Netzwerk-Kontakte, die sich
aufgreifen und verdichten lassen? Ist das
konkrete Ziel eine grofere CoP-Commu-
nity oder eine kleine CoP-Gruppe? Wer ist
als Zielgruppe geeignet und erreichbar?
(b) Gibt es die ndtigen Ressourcen? Hat
die Zielgruppe Uberhaupt genligend Zeit
und Energie fur CoP-Aktivitdten? Gibt es
einen Raum, in dem man sich treffen kann
(real und/oder virtuell)? Und hat man
selbst gentigend Ressourcen, um die CoP
Uber ldngere Zeit zu betreuen?

4.2 Zusammenkommen:

Jetzt gilt es, einen Kristallisationskern
schaffen und den CoP-Rahmen zu desig-
nen. Man braucht zuerst eine Kerngruppe
von 3 -5 Leuten: Die kleinste Einheit, die
sich selbst tragt, in der sich erste Struk-
turen entwickeln und durch die interes-
sierte Aupenstehende einen Eindruck da-
von bekommen, was in einer CoP mdglich
ist. Das ist die eigentliche Planungs- und
Designphase, in der man den richtigen
Raum, den Rhythmus, die innere Struk-

-

CHECKLISTE: VORAUSSETZUNGEN FUR

EINE ERFOLGREICHE COP-GRUNDUNG

Fach- und Themenfeld (,,Domain"):
Ist das Feld fiir mogliche Teilnehmer klar genug erkennbar, nicht zu eng und auch nicht zu
weit? Gibt es auf diesem Feld genug mdgliche Teilnehmer, die man ansprechen kann, um
schnell eine "kritische Masse" zu erreichen? Gibt es schon ein gréferes ,,Network of Practi-
ce", an man sich orientieren kann?

Praktiken
Haben die Teilnehmer eigene, ganz konkrete Erfahrungen gemeinsam, die sich standig
erneuern? Haben sie es im Alltag mit typischen Werkzeugen, Methoden, Kniffen zu tun?
Oder geht es vor allem nur um Ideen und Interessen?
Community (d.h. Netzwerk und Kultur)
Gibt es ein Wir-Gefiihl, das man aufgreifen verstarken kann?
Gibt es einen gemeinsamen Tonfall und Kommunikationsstil, der alle anspricht?
Gibt es genligend Diversitat, damit der Austausch lebendig und interessant bleibt?
Gibt es geeignete Kimmerer, Moderatoren, Pioniere?

Motivation
Kénnen mdégliche Teilnehmende sich die Frage "Was bringt mir das?" beantworten?
Erregt das CoP-Projekt die Neugierde der Zielgruppe? Sind gentigend Teilnehmenden von
einem dringenden Sach-Bediirfnis oder/und einem inneren Impuls angetrieben?

Struktur
Kénnen die Teilnehmenden jede Woche genug Zeit und Energie investieren? Sind hin-
sichtlich Raum, Zeit und Kommunikationskanalen die Grundbedingungen erfullt, damit
sich ein Austausch entwickeln kann, der dicht genug ist? Gibt es klare Aktivitaten auf allen
Intensitatsstufen, die sich den Teilnehmenden anbieten? Gibt es wochentliche Impulse, die
das "Lagerfeuer" am Brennen halten? Sind die Medien-Kanale und Software-Systeme so
niedrigschwellig, offen und bekannt wie mdéglich?

Mandat
Haben die Initiatoren der CoP ein Mandat, das ihnen genug Freiraum und Anerkennung
gibt? Von der eigenen Organisation, wenn es eine interne CoP ist, oder auch von angesehe-
nen Organisationen, die dieses Projekt unterstiitzen? Gibt es genligend Ressourcen fir die

\"KUmmerer" und Moderatoren? J

Ul
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WACHSEN

STABILISIEREN

PRODUKTIV WERDEN

TRANSFORMIEREN

Phasen der CoP-Entwicklung

REIFEN

Es bilden sich eine oder mehrere CoP-
Gruppen mit konkreten Zielen oder
Projekten. Zugleich bleibt die Verbin-
dung zum CoP-Netzwerk wichtig.

Der erste Schwung verebbt. Die Com-
mu-nity sieht sich vor der Aufgabe,
dauerhafte Strukturen zu finden und
sich immer neu zu beleben.

Dynamik und Nutzen der CoP nehmen
ab. Abnehmende Impulse durch neue
Entwick-lungen, neue Ziel-setzungen
und/oder neue Teilnehmende.

Die CoP-Community erreicht die kriti-
sche Masse, entwickelt Eigendynamik
und wdachst. Impulse und Kommunika-
tionen verdichten sich.

Eine Kerngruppe formiert sich,
die Zielgruppe bekommt klarere
Konturen. Eine ,Community’ beginnt
zu entstehen.

Voraussetzungen:-

» Es gibt ein Fach- und Wissensgebiet,

+ ein dazugehdriges Praxisfeld und

» praktisch Tatige mit ahnlichen Kom-
petenzen und Erfahrungen

* mehr oder weniger vernetzt.

Betreuung von entstehenden , Arbeits-
gruppen”. Kerngruppe erneuern, Reso-
Moderation ist wichtig.Verstetigung nanz im grofen Netzwerk steigern.
durch laufende Neubelebung.

Frische Mitglieder, neue Formate, neue

Ziele.Sub-Themen ausdifferenzieren.

Pilotgruppe starten.
Kontakt zu gréperem Netzwerk her-
stellen Community-Design & genaue

— Planung: Struktur, Rhythmus, Kanale,
Kick-off Canvas ausfillen Zielgruppen ...

Nutzen flr Organisation?
Realist.

Ressourcen?

Feld erkundenZiele/Strategie

Master of Ceremony: Dynamik erzeu-
gen, kritische Masse aufbauen.

Zahl & Diversitat der Mitglieder stei-
gern.

Verdichtung der Impulse steigern.

Assets sichern. Alle Teilnehmer dabei un-
terstltzen, flir sich etwas mit-zunehmen.
Uber-gang in andere CoPs.

Aktivitaten des CoP-Management

| ' F BB
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4 Yo N
Raum der Community Rhythmus der Community

Wie haufig sollen die Teilnehmenden in Kontakt tre-
ten? Wieviel Zeit pro Woche wenden sie auf?

Wo und ber welche Kandle treten die Teilnehmenden
in Kontakt treten? Leibhaftig, virtuell oder hybrid?

mub
~ O

\ tur, die Kandle usw. findet, damit sich der
Kern ausweiten kann. CoP-Entwicklung

GRUNDSATZLICHE ERFOLGSFAKTOREN
EINER COP

Ein klarer Mehrwert, den alle Teilnehmenden sofort verstehen.

Ein vertrauensvoller Rahmen, ohne duf3eren Druck

Eine Kerngruppe mit hoher Motivation und klarem Commitment
Ein oder mehrere "Kiimmerer" ("Facilitators")

Ein klarer Plan, der die notwendigen Aufbau-Aktivitaten beschreibt
Eine Mischung von Live-Begegnungen und Online-Kontakten
Kickoff-Treffen (moglichst Face-to-Face), die ein emotionales

Community of Practice

Personen aus der Zielgruppe ...
... sehen sofort einen klaren Vorteil: ,,Was hilft mir das?"

... haben ein klares Bild des Feldes (der "Domain), mit direktem Bezug zu den eigenen
Erfahrungen.

... fihlen sich sachlich und zugleich emotional angesprochen fihlen.

... machen gleich zu Beginn soziale Erfahrungen und haben Erlebnisse, die das Gemein-
schaftsgeflinl wecken (mdglichst in einem leibhaftigen Treffen).

... erkennen auch im Netz bereits den Kern einer lebendigen CoP, der man von auf3en
zusehen und sich dann von der man sich mitnehmen lassen kann.

... finden sofort den persdnlichen Zugang: als Neuling, als neugieriger ,,Kiebitz", als
versierter Praktiker oder auch als jemand, der starker sachlich oder starker sozial
engagiert ist.

NS J

[ 3 DEFINITIONEN )

"CoPs sind Gruppen von Menschen, die gemeinsam flr etwas, das sie re-
gelmapig und systematisch tun, ein besonderes Interesse und Sorge/En-
gagement [Concern] entwickeln, und die durch regelmafigen Austausch
lernen, wie sie es besser machen kénnen."

(Wenger-Trayner 2015, frei Ubersetzt)

Eine CoP ist "ein Verbund von Personen, die durch den Wunsch motiviert
sind, Organisationsgrenzen zu Uberschreiten, miteinander in Beziehung
zu treten und durch Koordination und Zusammenarbeit einen Bestand an
umsetzbarem Wissen aufzubauen." (CoP-Programm der World Bank Grup-
pe, 2021)

"CoPs stehen fiir den sozialen Zusammenschluss von Personen, die ge-
meinsame Interessen und meist gemeinsame Arbeitssituationen teilen.
Sie sind geprdgt durch ein hohes Maf3 an Selbstorganisation, die gleich-
berechtigte Stellung der Mitglieder und das Lernen durch und mit der
Gruppe. Das Lernen ist praxisgebunden, und auch der Lernprozess selbst
vollzieht sich durch aktives Handeln und praktische Erfahrungen in und
mit der Gemeinschaft. ... " (Dehnbostel 2016)

NS J
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ist agiler Designprozess. Man sollte die
Teilnehmenden wie ,User" betrachten,
die die CoP benutzen, um eigene Ziele zu
erreichen.

4.3 Wachsen und Reifen:

Die CoP-Einheit hat sich gebildet und

bleibt. Gibt es ein groferes CoP-Netz-
werk, dass dieser Gruppe das Geflhl gibt,
nicht allein zu sein? Wird man als Gruppe
in diesem Netzwerk wahrnehmbar? Bei
der Mustermann GmbH ist etwa die inter-
ne BIM-CoP-Gruppe Teil der gréf3eren Re-
gionalgruppe des BIM-Clusters, und beide
haben als Bezugspunkt das viel grofere
Online-Netzwerk der Pioniere und Fach-
leute im deutsch- oder gar im englisch-
sprachigen Raum.

4.4 Stabilisieren:

Der erste Schwung die CoP tragt nur eine
gewisse Zeit. Jetzt ist es wichtig, dass die
Kerngruppe oder/und Betreuungsperson
als eine Art Herzschrittmacher fungiert.
Die zwanglose Prdsenz einer kritischen
Masse von Teilnehmenden muss ldnger-
fristig gegeben sein, das das ,Lagerfeu-
er” nicht erlischt. Die Kettenreaktion der
Impulse darf nicht abreiffen. Die verschie-
denen Themen- und Kommunikations-
strange missen moderiert, jede Stimme
soll gehért werden. In gréf3eren CoPs bil-
den sich so etwas wie kleinere Themen-
inseln, deren Kommunikationsfluss durch
JKimmerer"” unterstitzt werden kann.

4.5 Produktiv werden:

In den ersten Phasen treibt die Gemein-
schaftserfahrung die CoP an. Mit der Zeit
werden konkrete Themen und besonde-
re Herausforderungen wichtiger. In gré-
feren Communities bilden sich eigene
CoP-Gruppen, zusatzlich zur Kerngruppe,
mit der man gestartet ist. Jetzt geht es
darum, einerseits den gemeinschaftli-
chen Raum fir den losen Austausch nicht
zu verlieren und andererseits auch den
Gruppen ein Gerlst zu geben, dass ihnen
hilft, sich nicht zu verzetteln. Fir solche
agilen Gruppen mit CoP-Charakter liefert

L

AN

p

Antrieb der Community

Warum gibt es diese Community? Was ist ihr Mehrwert

und welche Probleme I6st sie, und fir wen?

N\

Rollen wird es geben?

Kern der Community

Wer sind die Kern-Mitglieder, die das "Lagerfeuer" der Com-
munity in Gang halten? Welche formellen oder informellen

Wir-Gefiihl herstellen findet allmahlich ihren eigenen Stil. Am L J
Anfang gibt es Schwung und oft sogar
N J Begeisterung Uber einen Kontakt mit 4 . . )
Gleichgesinnten auf Augenhdhe. Die- Trager der Community Ziele der Community
sen Schwung gqilt es, auszunutzen und
( \ zu verstarken. Auch wenn es nicht um Wer soll sich in der Community engagieren? Was bringen sie Wie bemisst sich der Erfolg der Community? Was wirde
WEICHE FAKTOREN AUS eine ,,Community” im engeren Sinn, son- %nte{ﬁscpiecti!ich?es mit? Was sind ihre Bedirfnisse, was ist matn als Te:]ler'folg f(jie':n’?- nach einem Monat, nach drei Mo-
dern eine kleine betriebliche CoP-Gruppe ihre Motivation? naten, nach einem Jahr?
DER USER-PERSPEKTIVE geht, ist es wichtig, dass sie nicht isoliert AN

p

Raum der Community

Wo und Uber welche Kanale treten die
Teilnehmenden in Kontakt?
Leibhaftig, virtuell oder hybrid?

Rhythmus der Community

Wie haufig sollen die Teilnehmenden in Kontakt treten?
Wieviel Zeit pro Woche wenden sie auf?

p

L

Antrieb der Community

Warum gibt es diese Community? Was ist ihr Mehrwert und

welche Probleme |6st sie, und fir wen?

Rollen wird es geben?

Kern der Community

Wer sind die Kern-Mitglieder, die das "Lagerfeuer" der Com-
munity in Gang halten? Welche formellen oder informellen

z.B. lernOS, ein ,offenes Betriebssystem
fur lebenslanges Lernen und lernende
Organisationen” einen nutzlichen Werk-
zeugkkasten. (Die lernOS-Community
ist zugleich auch ein gutes Beispiel fir
eine zentral moderierte CoP nach Open
Source-Prinzipien.)

4.6 Transformieren:

CoPs miussen sich standig erneuern, um
lebendig zu bleiben. Es braucht immer
neuen ,Brennstoff”. Gerade bei Digita-
lisierungsthemen wie ,Microsoft 365"
sehen sich die Mitglieder der Muster-
mann-CoP-Gruppe vor immer neuen
Herausforderungen. Aus dem weiteren
CoP-Netzwerk entstehen immer neue Im-
pulse. Neue Mitglieder stopen dazu, so
dass auch scheinbar altbekanntes Wissen
immer neu nachgefragt und aufgefrischt
wird. Wenn die CoP Uber Jahre besteht,
erneuert sich im Idealfall auch die Kern-
gruppe und gibt den Stab sozusagen an
eine neue Generation weiter. Trotzdem
haben CoPs typischer Weise eine gewisse
Lebensdauer. Irgendwann sind sie ,aus-

gebrannt”. Dann geht es darum, diesen
Prozess zu begleiten: Die ,,Erbschaft” zu
sichern, also das lebendige und reichhal-
tige Wissen irgendwie zu bewahren und
zu archivieren, und fir die Teilnehmen-
den einen weichen Ubergang zu neuen
Gruppen, Netzwerken und Communities
zu schaffen.

Darstellung: CoP Kick-off Canvas
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CommunNiTY oF PracTice (CoP)

NETWORK OF PRACTICE

CoP~=GRuPPE

ONLINE CoMMUNITY

LERNENDE ORGANISATION

SITUIERTES LERNEN

... ein informeller Zusammenschluss von Praktikern, die im laufenden Austausch
von gemeinsamen Interessen und Arbeitssituationen auf Augenhdhe voneinan-
der lernen.

... das weitere Netzwerk von vielen Leuten mit gemeinsamen Interessen und
Arbeitssituationen, das sich noch nicht zu einer Community mit Wir-Gefihl und
standig laufendem Gespréch verdichtet hat.

... €in kleinerer Zusammenschluss von Praktikern, die sich nicht nur grundséatz-
lich austauschen, sondern sich dabei fokussieren und Ziele setzen.

... eine Gruppe von Leuten, die im Netz einen gemeinsamen Raum flr Gespra-
che und Austausch nutzen und dort ein verbindendes Wir-Gefiihl entwickeln.

... ein Verstandnis von Organisationen als soziale Systeme, die sich durch
die stdndig laufenden Interaktionen und Kommunikationen nicht nur erhal-
ten, sondern auch entwickeln und erneuern.

... eine Beschreibung von Lernprozessen, die Wert darauf legt, dass Lernen
sich nicht zuerst "im Kopf" vollzieht, sondern stark beeinflusst wird vom
jeweiligen Zusammenhang - von Praxis-Situationen und dem sozialen Kon-
text.
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Dr. Martin Lindner befasst sich seit 2001 als Researcher und Con-
sultant damit, wie Unternehmen und Organisationen ihre Wissens-

§ und Lernprozesse mit den Mitteln des Web neugestalten kénnen. Er

publiziert und spricht zu diesen Themen auf Deutsch und Englisch,
im Netz und in Person.

Seine aktuellen Themen-Schwerpunkte sind digitale Plattformen
mit Weiterbildungsangeboten, didaktisches Design, Microlearning
sowie die Modularisierung von Lerninhalten und Lernerfahrungen.

Von 2009 bis 2021 arbeitete er als selbstandiger Consultant. 2004
bis 2008 war er Principal Researcher bei den Research Studios
Austria (Studio Microlearning & Microinformation Environments).
Dort organisierte er als Program Chair und Projektleiter vier inter-
nationale ,,Microlearning”-Konferenzen, auf denen sich fihrende
Experten fur Microlearning, Mobile Learning und , Learning 2.0"
austauschten. Zudem war Martin Linder dort federfihrend am UX-
Design und Marketing einer mobilen App (,,Knowledge Pulse") be-
teiligt und leitete Kundenprojekte.
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