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Agiles Sprintlernen 
Eine neue Lernform für die digitalisierte Arbeitswelt

Ausgelöst durch die drei großen Trends demografischer Wandel, Digi-
talisierung und zunehmende Unberechenbarkeit im Wirtschaftshan-
deln ändern sich die Arbeitsbedingungen nahezu aller Beschäftigten 
grundlegend. Basierend auf den Weiterbildungserfahrungen der 
1990er-Jahre wird dargelegt, inwiefern hier ein neu zu bewertender 
Lernbedarf entsteht. Die Lernform des agilen Sprintlernens, die im 
Forschungsvorhaben „in MEDIAS res“ entwickelt und erprobt wird, 
wird als eine mögliche Antwort darauf vorgestellt.*)

Gabriele Korge,
Joana Jungclaus und
Agnes Bauer, 
Stuttgart/Ulm

Einleitung

Der Blick zurück in die 1990er-Jahre 
zeigt: Damals wie heute verändern sich 
die Arbeitsbedingungen vieler Beschäf-
tigter so grundlegend, dass deren Lern-
bedarf ganz neu zu bewerten ist und 
nach neuen Antworten verlangt. Dabei 
können wir von den früheren Erfahrun-
gen profitieren, wenn die Lehren von da-
mals konsequenter umgesetzt werden. 

Die Weiterbildungserfahrungen 
der 1990er-Jahre 

Nach der Wiedervereinigung setzten im 
Osten Deutschlands die bis dahin „kom-
plexesten aller denkbaren Lernnotwen-
digkeiten“ ein [1]: Nahezu alle Beschäf-
tigten mussten sich innerhalb kurzer Zeit 
auf ganz neue Arbeitsbedingungen, Ar-
beitsanforderungen und Wertstrukturen 
einstellen, wobei nicht vollumfänglich 
absehbar war, in welche Richtung die 
Veränderungen gehen würden [1]. 

Diesem Transformationsprozess be-
gegnete man mit zentral gesteuertem 
Qualifizierungslernen [1]. Dadurch er-
warben die Beschäftigten zwar fachliches 
Wissen, Bildungs- und Berufsabschlüsse, 
die individuelle Handlungsfähigkeit 
konnte jedoch kaum verbessert werden 
[2]. Es gelang nicht, die Beschäftigten auf 
die neuen Herausforderungen mit ent-
sprechend veränderten Werthaltungen 
vorzubereiten [1, 2]. 

bedingungen einzustellen, die veränderte 
Werthaltungen (v. a. Eigenverantwor-
tung) erfordern [4]. 

Gegenüber der Situation in den 1990er-
Jahren ist allerdings neu, dass die Digita-
lisierung zu ständigen Veränderungen 
führt, was kontinuierliches Anpassungs-
lernen erfordert – während gleichzeitig 
die Unberechenbarkeit im Arbeitshan-
deln eine umfassendere Professionalisie-
rung erfordert. Denn die neuen Medien 
durchdringen die Arbeit so umfassend, 
dass im Rhythmus deren kurzzyklischen 
technischen Innovationen immer auch 
Arbeitsprozesse, oft auch Aufgabenzu-
schnitte berührt sind [4]. Das heißt, dass 
mit diesem je kurzfristig erforderlichen 
Anpassungslernen eine ganz neue Quali-
tät und Souveränität für ein Arbeitshan-
deln auf „prozessualer“ oder gar „ganz-
heitlicher“ Kompetenzstufe zu erlangen 
ist (Tabelle 1) [5, 6].

Als Konsequenz daraus wurde ein 
„Entschulungsprozess“ gefordert [1]. 
Neue Lernformen sollten es den Lernen-
den zukünftig ermöglichen, durch das 
aktive Bearbeiten von Lernaufgaben im 
sozialen Umfeld flexible Handlungsfähig-
keiten aufzubauen [1, 3]. Die Lehrenden 
sollten mehr Selbststeuerung zulassen 
und die Lernenden in der Reflexion des 
Gelernten anleiten [1, 3]. Es galt, Erfah-
rungslernen zu „ermöglichen“, nicht 
Wissen zu „erzeugen“ [3].

Der Lernbedarf heute

Heute, im Zeitalter der Digitalisierung 
und Globalisierung, kann erneut von den 
„komplexesten aller denkbaren Lernnot-
wendigkeiten“ die Rede sein. Erneut sind 
die Beschäftigten gefordert, sich auf ganz 
neue (v. a. digitalisierte) Arbeitsanforde-
rungen und (v. a. veränderliche) Rahmen-

*)	Hinweis
	 Bei diesem Beitrag handelt es sich um  

einen von den Mitgliedern des ZWF- 
Advisory Board wissenschaftlich  
begutachteten Fachaufsatz (Peer-Review).

Tabelle 1.  Einordnung der Medienkompetenz nach Baacke [7] entlang der Kompetenzstufen nach 
Rauner [6]
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fest, wobei der Auftrag durchaus verhan-
delbar ist. Der Fortschritt des Prozesses 
wird visualisiert. Von Scrum stärker ab-
weichende Elemente sind [16]: Die Team-
zusammensetzung ist homogener. Die 
Aufträge sind tendenziell alle von allen 
Lernenden zu bearbeiten, nicht arbeits-
teilig. Lernen findet typischerweise paral-
lel zur Arbeit statt, nicht in Vollzeit.

Didaktische Gestaltungsprinzipien
Dem gemäßigten Konstruktivismus fol-
gend wird anerkannt, dass „Wissen nicht 
transferiert …, sondern in jeder Hand-
lungssituation neu konstruiert“ wird und 
„Lernen ein aktiver, situativer und sozia-
ler Prozess [ist], bei dem das Wissen 
selbstorganisiert interpretiert und kon-
struiert wird.“ [5] Zudem ist Lernen ein 
emotionaler Prozess, weshalb es motiva-
tional zu gestalten und (nahe) an echten 
Problemstellungen auszurichten ist [5].

Geförderte Kompetenzen
Mit dem Sprintlernen sollen ganz allge-
mein flexible Handlungsfähigkeiten, also 
Kompetenzen ab prozessualer Stufe [6] 
und im Rahmen des Vorhabens „in ME-
DIAS res“ besonders auch Medienkom-
petenzen gefördert werden (vgl. Tabel-
le 1). Weiterhin wird der Aufbau von 
Selbstlernkompetenz zur eigenverant-
wortlichen, zielgerichteten Gestaltung 
des eigenen Lernens gefördert [17]. 

Lernaufgaben und Bearbeitungsvorga-
ben. 
Den Kern des Sprintlernens bilden Lern-
aufgaben, die nach Themen gebündelt 
sein können. Sie haben klaren Bezug zur 
Arbeit, beschreiben einen realen/realisti-
schen Kontext und Anlass, eine möglichst 
vollständige Aufgabenstellung, Akzep-
tanzkriterien zur Selbstkontrolle und 
späteren Ergebnisabnahme und enthal-
ten ggf. Hinweise zu Lernquellen. Kon-
zeptuell folgen sie damit in vielerlei Hin-
sicht den Arbeits- und Lernaufgaben [18].

chen, rasch ein bedarfsorientiertes Ler-
nen aufzusetzen, enthält es „Verfahrens-
empfehlungen für die Gestaltung“ [13]. 

Dem Sprintlernen liegt, in starker An-
lehnung an Erpenbeck und Sauer, folgen-
des Begriffsverständnis von Kompeten-
zen zugrunde: „Kompetenzen werden als 
[individuelle, auf fachlichen, methodi-
schen, sozialen und personalen Kompe-
tenzen und der eigenen Bereitschaft ba-
sierende] Voraussetzungen charakteri-
siert, in Situationen der Ungewissheit 
und Unbestimmtheit […] selbstorgani-
siert schöpferisch Neues hervorzubrin-
gen.“ [14]

Die Lernform Sprintlernen 

Die Lernform des Sprintlernens wird ent-
lang eines Rasters vorgestellt, das sich an 
Flechsig [12] orientiert, sich zur Abbil-
dung auch spezifischer Eigenschaften 
und Möglichkeiten eignet und damit eine 
differenzierende Gegenüberstellung mit 
anderen Lernformen unterstützt [15]. 

Allgemeine Einordnung/Vorstellung
Das agile Sprintlernen orientiert sich 
stark an Scrum, einem Managementan-
satz zur Steuerung von Projekten der 
Softwareentwicklung. Als Begründer von 
Scrum gilt Sutherland, der die initiale 
Idee dazu von Nonaka und Takeuchi hat. 
Sie schilderten in den 1980er-Jahren, wie 
es durch die Realisierung einer lernen-
den Organisation gelang, verschwen-
dungsarm und kundenorientiert innova-
tive Produkte zu entwickeln [16]. 

In einigen Elementen orientiert sich 
das Sprintlernen eng an Scrum [16]: Es 
werden mehrere Lernabschnitte durch-
laufen, beginnend mit einem Planungs-
treffen und endend mit Feedbackmee-
tings zum Ergebnis und zum Prozess. 
Zwischen diesen Meetings agiert das 
Team weitgehend selbstgesteuert, es wird 
dabei unterstützt von einer Art Coach. 
Was zu lernen ist, legt ein Auftraggeber 

Damit sind auch heute Lernformen ge-
fordert, die den individuellen Erwerb fle-
xibler Handlungsfähigkeiten mit selbst-
gesteuertem, aktivierendem, situativem 
sowie sozialem Lernen ermöglichen [5, 
8]. Zudem sind die betrieblichen Bedarfe 
in den jeweiligen Kontexten früher und 
stärker zu berücksichtigen, um die je in-
dividuell benötigten Kompetenzen zielsi-
cher und Outcome-orientiert (d. h. auch 
ressourcenschonend) ausbilden zu kön-
nen [4, 9]. Damit dies schnell und flexibel 
für eine große Zahl an Beschäftigten er-
folgen kann, muss den Lernenden wie 
auch den verschiedenen Unternehmens-
bereichen mehr Selbstorganisation im 
Lernen zugestanden werden. Es braucht 
Lernformen, die die Verantwortung kon-
sequent zu den dezentralen Akteuren 
zurückverlagern [3, 4, 9]. 

Das Forschungsvorhaben  
„in MEDIAS res“ 

Das Forschungsvorhabens „in MEDIAS 
res“ (Bild 1) will mit dem agilen Sprint-
lernen eine Lernform zur Verfügung stel-
len, die den besonderen Lernbedarf zum 
kontinuierlichen (Medien-) Kompetenz-
aufbau Vieler auf einer hohen Kompe-
tenzstufe (vgl. Tabelle 1) unterstützt. 

 „in MEDIAS res“ bedeutet „mitten in 
die Dinge hinein“ und ist in doppeltem 
Sinne Programm. Zum einen orientiert 
sich das Sprintlernen am gemäßigten 
Konstruktivismus und der Ermögli-
chungsdidaktik. Der Lernanlass ent-
stammt möglichst unmittelbar realen 
Handlungs- und Entscheidungssituatio-
nen, mit all ihrer Einmaligkeit, Unüber-
sichtlichkeit und Dynamik. Und den Ler-
nenden wird eine je individuelle Lö-
sungssuche mit vorhandenen bzw. ganz 
eigenen Mitteln und Herangehensweisen 
ermöglicht. Das Lernen wird also nicht 
vorab so weit pädagogisch nach Fach-
Systematiken aufbereitet, dass eine Plan-
barkeit (des Lernweges, der Zeitdauer 
oder des einzig richtigen Ergebnisses) 
von außen gewährleistet ist [5, 10, 11].

Zudem wird mit der Lernform des 
Sprintlernens ein didaktisches Rahmen-
konzept beschrieben, mit Hilfe dessen 
verschiedenste Lernthemen und Lernin-
halte bearbeitet werden können [12, 13]. 
Es lässt damit bewusst Spielraum für 
eine Ausgestaltung nach aktuellen be-
trieblichen und individuellen Erforder-
nissen. Um dennoch ein Lernen auf einer 
hohen Kompetenzstufe zu sichern und es 
auch dezentralen Akteuren zu ermögli-

Bild 1.  Steckbrief 
des BMBF-Vorha-
bens  
„in MEDIAS res“
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Besetzung einer völlig neuen Stelle. Vo-
raussetzung dabei ist, dass das Ziel des 
Lernens mindestens auf der Stufe prozes-
sualer Kompetenz liegt (vgl. Tabelle 1).

Zielgruppen
Das Sprintlernen ist darauf ausgelegt, 
sich an die Zielgruppen anzupassen, 
nicht umgekehrt. Es ist also prinzipiell 
für alle Zielgruppen geeignet. Ein Mini-
mum an Teamfähigkeit wird jedoch vo-
rausgesetzt.

Einbettung in Lehrgänge/Programme
Das Sprintlernen bildet eine eigenständi-
ge, iterativ angelegte Lernform, kann 
aber auch andere Lehrgänge oder Pro-
gramme ergänzen.

Varianten
Welche Varianten in welchem Kontext 
realisierbar sind, ohne den Lernerfolg zu 
gefährden, wird im laufenden Vorhaben 
„in MEDIAS res“ weiter erprobt.

sönliche oder virtuelle Treffen sein – die 
Umgebung ist entsprechend auszuge-
stalten, wobei immer dafür zu sorgen ist, 
dass der Lernauftrag, der Lernfortschritt, 
die Lernstrategien und evtl. visualisierte 
Lernergebnisse gemeinsam betrachtet 
und bei Bedarf direkt bearbeitet werden 
können. 

Institutioneller Kontext
Von der Idee her zielt das Sprintlernen 
besonders auf das Lernen im Betrieb. 
Generell ist aber keine Institution, in der 
betriebliches Lernen stattfindet, auszu-
schließen.

Geeignete Aufgabenbereiche und Lern-
anlässe
Das Sprintlernen kann alle betrieblichen 
Aufgabenbereiche und alle Lernanlässe 
bedienen: von einfachen ausführenden 
bis zu wissensintensiven Tätigkeiten, 
vom Lernen des Anfängers bis zum Ex-
perten, vom Anpassungslernen bis zur 

Rolle der Lernenden
Die Lernenden sind als Lernteam organi-
siert. Sie sind sowohl einzeln als auch als 
Lernteam verantwortlich für die Ausar-
beitung und Verfolgung ihrer Lernstrate-
gie, für das Erreichen der Lernziele und 
dafür, Unterstützung einzufordern, wenn 
nötig. Sie setzen sich regelmäßig mit ih-
ren Lernfortschritten, -ergebnissen und 
ihrem Lernprozess auseinander. Sie un-
terstützen sich gegenseitig im Lernen. 

Weitere Akteure
Vier weitere Rollen werden unterschie-
den, jedoch teilweise in Personalunion 
ausgefüllt. Der Kunde meldet eine zu de-
ckende Kompetenzlücke. Der Auftragge-
ber vertritt den Kunden und arbeitet den 
Lernbedarf konkreter heraus. Der Kunde 
oder/und der Auftraggeber erteilt den 
Lernauftrag und nimmt die Lernergeb-
nisse ab. Nach Bedarf unterstützt ein 
Fachexperte den Auftraggeber. Der Sprint-
begleiter agiert als Lernprozessbegleiter, 
unterstützt das Lernteam und die ande-
ren Akteure durch Moderation von Tref-
fen, Vermittlung zwischen den Akteuren 
und Organisation des Lernprozesses. 

Ablauf in Phasen
In der Vorbereitungsphase treffen sich der 
Sprintbegleiter, der Kunde, der Auftragge-
ber und der Fachexperte, um das Lernthe-
ma auf Eignung zu prüfen, den Lernauf-
trag zu konkretisieren und die Lernaufga-
ben auszuarbeiten. In der Orientierungs-
phase (dem sog. „Kick-off“) vermitteln der 
Kunde und/oder der Aufraggeber den 
Lernauftrag und die Relevanz. In der Pla-
nungsphase („Planning“) entscheidet das 
Lernteam, welche Lernaufgaben als nächs-
tes bearbeitet werden sollen und welche 
(gemeinsamen oder individuellen) Lern-
strategien dazu verfolgt werden sollen. In 
der Interaktionsphase („Lernsprint“) lernt 
das Lernteam eigenverantwortlich und 
trifft sich regelmäßig zum Austausch über 
den Lernfortschritt. In der Präsentations-
phase („Review“) demonstriert das Lern-
team, welche Kompetenzen erworben 
wurden. In der Bewertungsphase („Retro-
spektive“) setzt sich das Lernteam rückbli-
ckend mit dem Lernprozess und den Lern-
strategien auseinander. Die Phasen von 
der Planung bis zur Bewertung werden 
mehrfach durchlaufen, bis die gewünsch-
ten Kompetenzen aufgebaut sind (Bild 2).

Lernumgebung
Ab der Orientierungsphase trifft sich das 
Lernteam regelmäßig. Dies können per-

Bild 2.  Ablauf des Sprintlernens nach Phasen
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a possible answer to these learning needs.
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Sprintlernen – eine Antwort 
auf den Lernbedarf heute?

Ausgehend von gemäßigtem Konstrukti-
vismus und der Ermöglichungsdidaktik 
bietet das agile Sprintlernen ein didakti-
sches Rahmenkonzept, das es unterstützt, 
die Verantwortung für das individuelle 
Lernen und den bedarfsgerechten Aufbau 
von Kompetenzen zurück zu verlagern zu 
den Beschäftigten und in die Unterneh-
mensbereiche. Ausgehend von diesem 
Rahmenkonzept und mithilfe angepasster 
Verfahrensempfehlungen gestalten die 
Akteure mit vergleichsweise geringem 
zeitlichen Vorlauf ein dezentral organi-
siertes Lernen im Team, das durch seine 
didaktische Logik (ganzheitliche Lernauf-
gaben für ein selbstgesteuertes, aktivie-
rendes, situatives, soziales Lernen) und 
die äußere Struktur (mehrfaches Durch-
laufen kleinerer Lernabschnitte, die durch 
Planung ein- und durch Reflexion ausge-
leitet werden) ein Lernen auf prozessualer 
Kompetenzstufe unterstützt.

Inwieweit es mit dem Sprintlernen tat-
sächlich gelingt, den Bedarf für ein konti-
nuierliches Lernen Vieler auf einer hohen 
Kompetenzstufe zu bedienen, wird letzt-
lich auch davon abhängen, wie die dezen-
tralen Akteure, die Beschäftigten und die 
Verantwortlichen in den Unternehmens-
bereichen das Sprintlernen annehmen 
und leben. Noch bis Februar 2020 wird 
das Sprintlernen im Rahmen des For-
schungsvorhabens „in MEDIAS res“ in 
vier Unternehmen pilothaft umgesetzt und 
evaluierend begleitet (vgl. Bild 1). Die ers-
ten Erfahrungen sind vielversprechend.
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