IM BLICKPUNKT

LERNEN

der Arbeit

IM ARBEITSPROZESS

Lebenslanges Lernen im Prozess

Evaluation eines Transfermodells fur

die betriebliche Weiterbildung

» Lernen wird zunehmend selbstorganisiert
und im Kontext der Arbeitsinhalte und -pro-
zesse durchgefiihrt. Im Modellversuch ,Lernen
im Prozess der Arbeit - Bewusstseinsforderung
fiir lebenslanges Lernen bei Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern” (LiPA) entstand ein Trans-
fermodell zur Gestaltung entsprechender Fort-
bildungsmaBnahmen. Dieses Modell wurde in
Anlehnung an die problemorientierte Lern-
und Reflexionsschleife entwickelt. Der vorlie-
gende Artikel beschreibt zunachst das Modell
und geht dann auf die Evaluation durch die
Beteiligten ein. Hier stehen besonders die
Zufriedenheit mit den FortbildungsmaBnah-
men sowie die Identifizierung positiv heraus-
ragender Lernmethoden und Rahmenbedin-
gungen fiir selbstorganisiertes, lebenslanges

Lernen im Vordergrund.
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~Neues” Lernen in der Arbeitswelt

Wettbewerb vollzieht sich nicht nur auf dem Sektor von
Gitern und Produkten, sondern betrifft auch das Wissen
selbst, mit dem neue Produkte und Dienstleistungen ent-
stehen konnen. In der Wissensgesellschaft gestaltet sich das
Wissen permanent komplexer und wird dabei immer
schneller obsolet. Folglich ist eine neue Art des Lernens not-
wendig, um schnell und nachhaltig Wissen zu erlangen
und in der Praxis nutzen zu kénnen. Oftmals meint neues
Lernen an dieser Stelle ein selbstorganisiertes Lernen, wel-
ches von den einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
ausgeht. Parallel dazu sind Lernprozesse nach aktuellen For-
derungen genauer auf konkrete Arbeitsinhalte zu beziehen,
um schnelle Lern- und Arbeitserfolge zu ermoglichen. Fiir
die Bildungstrdager oder -einrichtungen und insbesondere
auch fiir Unternehmen entsteht damit eine verdnderte Bil-
dungsaufgabe. Der Erkenntnis eines Verdnderungsbedarfs
muss die Umsetzung einer (passend gestalteten) Schnitt-
stelle zwischen Bildung und Arbeit folgen. Damit das erfor-
derliche Wissen entstehen und ausgebaut werden kann,
miissen Unternehmen diesen Wandlungsprozess unter-
stlitzen und auf die gewandelten Lernanforderungen ange-
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messen reagieren. Die Aufgabe besteht darin, dass sich
Unternehmen im Sinne einer lernenden Organisation
anpassen und ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die
Moglichkeit geben, ihre individuellen Potentiale auszu-
schopfen. Damit einher geht ein entsprechender Lern-
kulturwandel mit dem Ziel, eine Kultur des lebenslangen
Lernens in der betrieblichen Weiterbildung zu implemen-
tieren. Dieser Wandel ist hdaufig mit Verfahren des Selbst-
managements und der Selbstevaluation der betrieblichen
Weiterbildung durch die Mitarbeiter/-innen verbunden
(vgl. GELDERMANN u. a. 2001).

Theoretische Grundlagen fiir den
Modellversuch ,LiPA"

Da der Lernertrag mittels klassischer Lernmethoden des
angeleiteten (und dabei womoglich noch auf die Schul-
zeit begrenzten) Lernens nicht mehr angemessen bzw. aus-
reichend fiir die heutigen Anforderungen ist, existiert die
Forderung nach einem ,lebenslangen Lernen” auf natio-
naler wie auf internationaler Forschungsebene. Diese Not-
wendigkeit zeigt sich u.a. auch dadurch, dass die Kom-
mission der Europdischen Union verschiedene Programme
zur Gestaltung und Erprobung des lebenslangen Lernens
fordert (PUTZ 2003).

Im Kontext der Arbeit wird vielfach das selbstorganisierte
Lernen als ,,unverzichtbare Voraussetzung fiir lebenslanges
Lernen und der damit verbundenen Mdoglichkeit, ein miin-
diges und selbstbestimmtes Leben fiihren zu konnen*”, dar-
gestellt (BUSER u.a. 2003). Neben anderen Darstellungen
wird der selbstorganisierte Lernprozess nach BUSER u.a. in
vier Phasen aufgeteilt. Der Weg dorthin fiihrt von der un-
tersten Stufe, dem Selbstlernen, zur zweiten Stufe, dem
selbstgesteuerten bzw. selbstregulierten Lernen, zur drit-
ten Stufe, dem selbstbestimmten Lernen und schliefilich
zum selbstorganisierten Lernen (ebd, S. 30 ff.). ERPEN-
BECK/SAUER (2001) fiithren die eigene Gestaltung von Lern-
zielen, Operationen, Strategien und Kontrollprozessen als
Merkmale eines selbstorganisierten Lernens an und beto-
nen dabei gleichzeitig die (auf Inhalte und Methoden bezo-
gene) Offenheit dieses Lernens. Abgesehen davon muss
beim Individuum die Befdhigung und die Bereitschaft zum
selbstorganisierten Lernen gegeben sein, da gerade die
Eigenstandigkeit einer Person fiir diese Art des Lernens
charakteristisch ist.

Das selbstorganisierte Lernen zeichnet sich damit auch
durch einen starken Handlungsbezug aus. Aus diesem
Grund wurde neben dem genannten Modell von BUSER u. a.
und den Erganzungen von ERPENBECK/SAUER auch das Kon-
zept der handlungsorientierten Lern- und Reflexionsschleife
von OTT (2007) im Modellversuch ,LiPA“ berticksichtigt
(siehe Abb. 1). Dabei wird eine Problemstellung bzw. Auf-

gabe z.B. leittextgestiitzt
oder als selbstorganisiertes
Projekt durchgefiihrt. Die
Umsetzung des Projekts
folgt dabei der klassischen,
dreiphasigen Handlungs-

Lern- und Reflexionssch

KN

Abbildung 1 Die handlungsorientierte Lern-
und Reflexionsschleife
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Transfermodell fiir eine Fortbildungs-
konzeption bei Heraeus

Mit Unterstiitzung der Universitit Dortmund ist die hand-
lungsorientierte Lern- und Reflexionsschleife von Heraeus
in ein prozessartiges Transfermodell tiberfiihrt worden. Die-
ses Modell besteht aus vier Schritten (siehe Abb. 2) und
stellt den Rahmen fiir ein neues Fortbildungskonzept dar.
In Analogie zum beschriebenen Entstehungskontext des
Modellversuchs verfolgte Heraeus damit zwei Ziele: Auf der
einen Seite war es das Ziel, ein Verstindnis fiir das selbst-
organisierte, lebenslange Lernen bei den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern zu entwickeln. Dartiber hinaus ist es not-
wendig, fiir diese Umsetzung geeignete Rahmenbedin-
gungen am Lernort Betrieb und damit ein geeignetes
methodisches Lehr-Lern-Set-

ting zu schaffen. Abbildung

2 verdeutlicht die metho- Abbildung 2 Prozess des Transfe

rmodells fiir
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Tabelle 1 Umsetzung des Transfermodells im Modul ,,Quetschprozess”

1. Schritt: Prozessstrukturierung

Konzept und Ziele

¢ \orstellung des Ablaufs der MaBnahme

e Vorstellung der Ziele: Férderung des Ver-
standnisses zwischen Abteilungen; Verbes-

Praktische Umsetzung und Methoden

o \Weitergabe von Erfahrungswissen und Anre-
gung zum Wissensaustausch im Workshop
(z. B. Brainstorming)

serung der fachlichen Qualifikation; Verbes- = e Gemeinsame Erarbeitung einer Agenda fir

serung der Produktqualitat

die Fortbildung (z. B. Erstellung einer Plakat-

e Gemeinsame, interaktive Erarbeitung ergan- ~ wand)
zender Inhalte (Qualifizierungsgesprache,
Erfahrungswissen der Teilnehmenden)

¢ Aufzeigen des Zusammenhangs zwischen
Qualifizierungsgesprachen der Mitarbeiter/

-innen und den Lernzielen des Trainings

2. Schritt: Funktionsanalyse

Konzept und Ziele

Praktische Umsetzung und Methoden

e Erarbeitung der einzelnen (Teil-)Schritte des e Erarbeitung von Ablaufdiagrammen fiir den

Produktionsablaufs durch die Teilnehmer/
-innen in Form eines interaktiven Lernens

(in verschiedenen Varianten moglichen)
Quetschprozess durch die Mitarbeiter/-innen

® Ziel: Férderung des Verstandnisses fur die e Mitarbeiter/-innen bilden Gruppen, wobei

Bedeutung und Ankntpfungspunkte der
eigenen Tatigkeit

jede Gruppe u. a. Uber die Arbeitstatigkeiten
der anderen Gruppen informiert wird

e Zusatzlich Analyse, aus welchen Teilfunktio-
nen oder Aufgaben sich der Gesamtprozess
zusammensetzt

3. Schritt: Arbeitstechniken

Konzept und Ziele

Praktische Umsetzung und Methoden

e Aufzeigen und Erlautern der verschiedenen e Lésung: Erfassung und Sicherung des Erfah-

Fertigungsverfahren fur die einzelnen
Arbeitsschritte

Kenntnisse tber die verschiedenen
Tatigkeiten der Mitarbeiter/-innen und Kol-
legen/Kolleginnen erlangen — Erfassung und
Sicherung des Erfahrungswissens

o Ziel:

rungswissens der Teilnehmer/-innen, indem
alle Arbeitsschritte an den unterschiedlichen
Quetschmaschinen im  Quetschprozess
schematisch dargestellt und dokumentiert
werden

e Erkundung des Quetschprozesses in der
Fertigung kann erganzende Hinweise her-
vorbringen und bietet gleichzeitig ein Erpro-
bungsfeld fur die Dokumentation

4. Schritt: Qualitatskriterien

Konzept und Ziele

Praktische Umsetzung und Methoden

e Erarbeitung der Kriterien fiir die Bestimmung e |dentifikation von fehlerhaften Quetschun-

der Qualitat
e Erarbeitung der Einflussfaktoren fir eine
Lgute” Qualitat

gen anhand der festgelegten Kriterien (z. B.
durch Ursache-Wirkungs-Diagramm)

e Zuordnung einzelner Fehlerursachen durch
die Teilnehmer/-innen

bezeichnet. Je nach Produkt sind bis zu sechs Schritte der
(Speziallichtquellen- und Lampen-)Herstellung notwendig,
und die Module sind nach den jeweiligen Schritten be-
nannt:

e Modul 1: Glihen und Schmelzen (fiir Quarzglas)
e Modul 2: Elektroden- und Wendelherstellung

e Modul 3: Quetschprozesse

e Modul 4: Vakuumtechnik und Dosierprozess

e Modul 5: Priifprozess und Messtechnik

e Modul 6: Endmontage und Verbindungstechnik

Die Zielgruppe fiir die betrieblichen Weiterbildungsmaf3-
nahmen bestand demnach aus den im jeweiligen Modul
des Produktionsprozesses Tadtigen. Ein zentrales Element ist
dabei die Unterstiitzung der Fortbildung durch eine/n Vor-
gesetzte/n gewesen, die/der sich als ,Lerncoach” versteht.
Die Lehrperson nimmt also die Rolle eines Prozessbeglei-
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ters oder Moderators fiir den Lernprozess ein. Im Betrieb
steuern damit die Produktionsverantwortlichen die Lern-
anstrengungen der Mitarbeiter/-innen. Die Unterstiitzung
der Lernprozesse ist somit, wie es auch schon in anderen
Modellversuchen erfolgreich gezeigt wurde, bewusst in ihr
Aufgabengebiet zu integrieren (KrAUS/MOHR 2004). Mit der
Etablierung eines ,Lerncoachs” wurden grofiere Erfolgs-
aussichten eingerdumt, da sowohl die bewusste Einbindung
von (thematischen) Experten als auch die Unterstiitzung
der Lernprozesse durch Vorgesetzte die Akzeptanz seitens
der Mitarbeiter/-innen erhéhen.

Am Beispiel des Moduls ,,Quetschprozesse” wird in tabel-
larischer Form aufgezeigt, wie das Transfermodell konkret
umgesetzt wurde. Die Spalte Konzept beschreibt jeweils die
Ziele der vier Schritte, wiahrend die Spalte Praktische Umset-
zung auf Inhalte und eingesetzte Methoden eingeht (siehe
Tab. 1).

Erfolgreiche Anwendung des
Transfermodells

Das Transfermodell wurde bei Heraeus eingesetzt und
anschlieffend hinsichtlich seines Erfolgs und seiner Trans-
ferfahigkeit evaluiert. Fiir die Evaluation wurde ein ,Feed-
backbogen” entwickelt. Dieses Instrument! bestand nach
einem Pretest mit anschliefRender Uberarbeitung letztend-
lich aus zehn Items mit geschlossenen Antwortkategorien
und beinhaltete zusdtzlich drei offene Fragen. Die Befra-
gungsbereiche umfassten Daten zur Beurteilung der Inhal-
te, der Lehr-Lern-Methoden und der Rahmenbedingun-
gen der Fortbildung. Die anonyme Befragung wurde im
Anschluss an die Modulfortbildungen im Technischen Trai-
ning der HNG durchgefiihrt. Insgesamt nahmen 88 Mitar-
beiter/-innen an der Befragung teil. Aus Griinden der
Anonymitidt wurde auf die Erhebung der biographischen
Daten (Alter, Geschlecht) verzichtet.

Die Ergebnisse zur ,,Gesamtbeurteilung des Moduls“ (siehe
Abb. 3) sind insgesamt sehr positiv. Erkennbar ist, dass ein
Drittel der Befragten ,Sehr zufrieden” und weit iiber die
Hailfte noch ,Zufrieden” mit der Fortbildung fiir das jewei-
lige Modul waren. Negative Bewertungen wurden nicht
abgegeben. Der ,Praxistransfer” des erworbenen Wissens
wurde ebenfalls grofitenteils positiv bewertet (siehe Abb. 4).
Gut 60 Prozent der Befragten betonten ihre Zufriedenheit
mit dem Praxistransfer. Auffallig ist allerdings, dass jede/r
Vierte hierzu keine Antwort gab. Nach den Ursachen ist
noch zu forschen: Entweder waren die Inhalte fiir einen
nicht geringen Teil wenig praxistauglich, oder es verur-
sachte Schwierigkeiten, zum Zeitpunkt der Befragung
bereits eine Einschitzung abzugeben.

1 Der Evaluationsbogen liegt am LTD vor und kann bei Interesse bei
den Autoren des Artikels angefordert werden.



Abbildung 3 Gesamtbeurteilung (Haufigkeit der Nennungen)*
|

Abbildung 4 Beurteilung Praxistransfer (Haufigkeit der Nennungen)*

4

B Sehr zufrieden B Sehr zufrieden
Zufrieden Zufrieden
Teils teils Teils teils

B Unzufrieden B Unzufrieden

M Sehr unzufrieden
11 I Fehlend
53 38

* Die Stichprobe verteilte sich dabei wie folgt auf die Module:
Modul 1 = 0 Teilnehmer, Modul 2 = 21 Teilnehmer, Modul 3 = 25 Teilnehmer,
Modul 4 = 4 Teilnehmer, Modul 5 = 6 Teilnehmer, Modul 6 = 32 Teilnehmer.

Abbildung 5 Lernférderliche Methoden (Haufigkeit der Nennungen)*
.

Im Rahmen des Modellversuchs war es auch wichtig zu
erfahren, wie wirksam die neu gestalteten Rahmenbedin-
gungen sind und welche lernforderlichen Methoden beson-
ders gut fiir ein selbstorganisiertes Lernen angenommen
werden. Dementsprechend wurden im Fragebogen die ein-
gesetzten Methoden und die gestalteten Rahmenbedin-

Offene Diskussion |G 7]
Aktive Einbeziehung der TN |G ]
Praxisnahe Themen [INEEEENEGEGEGEGEGGEGGNNNNNN 1
Prasentation |G -}
Moderierter Erfahrungsaustausch [N 71
Selbst. Arbeiten in Kleingruppe [ INNNENEENEFII
Metaplan-Methode [ INNENENEGEF
Selbstandige Vorbereitung [IIIER
Aufgaben zwischen Lerneinheiten [IEl

gungen als feste Antwortkategorien vorgegeben und um
eine offene Antwortmdoglichkeit erganzt.

Abbildung 5 zeigt, dass vor allem ein offener Austausch unter
den Teilnehmern sowie die damit verbundene aktive Einbe-
ziehung sehr gut angenommen wurden. Auch praxisnahe  « \ehrfachnennungen méglich
Themen, die Prdsentationen und Moderierter Erfahrungsaus-
tausch wurden oft genannt. Negativ fielen die Selbstindige
Vorbereitung und die Aufgaben zwischen den Lerneinheiten auf.
Beides ist in der Gestaltung als Hausaufgabe bzw. intensi-
ve individuelle Lernaufgabe offensichtlich noch optimier-

bar. In Abbildung 6 zeigen sich die genannten lernforder-

Abbildung 6 Lernférderliche Rahmenbedingungen*
.

Referenten aus eigenem Bereich | EEG—— -
Kleine Lerngruppe N )
Raume, Zeit, Materialien zum Lernen N
zur Verfigung
Ziel der MaBnahme im Vorfeld klar [ NNREREEEGEGEGEGEEEEEL
Raumliche Néhe zum Arbeitsplatz [ INNENREGINGEINEGEEET]
Mehrere kurze Workshops I

Zeitpunkt der MaBnahme [0

in Tagesablauf passend

lichen Rahmenbedingungen in der Reihenfolge der
Haufigkeit der Nennungen. Als besonders hilfreich wurde
die Tatsache hervorgehoben, dass die Referentinnen und Refe-
renten aus dem jeweils eigenen Arbeitsbereich kamen. Die
zweithdufigste Nennung betraf die Organisation der Lern-
gruppen in kleiner Personenzahl.

* Mehrfachnennungen méglich

Fazit und Ausblick

Die Befragungsergebnisse zeichnen insgesamt ein sehr
erfreuliches Bild: Sowohl die Gesamtzufriedenheit als auch
die Einschdtzung des Praxistransfers lassen stark vermuten,
dass die Adaption der handlungsorientierten Lern- und

Reflexionsschleife in ein Konzept zur Gestaltung unter-
nehmensinterner Qualifizierungsmafnahmen gelungen ist
und Wirkung zeigt. Auch die innerhalb der Qualifizierung
angewendeten Lernmethoden sowie die Gestaltung von
Rahmenbedingungen werden seitens der Teilnehmer/

-innen erkannt, von vielen sehr positiv gesehen und
als hilfreich fir den eigenen Lernprozess eingestuft. Die
ndchsten Schritte unterteilen sich in zwei Aufgaben, um das
Prozessmodell in seinem Einsatz und beziiglich seiner
Transferfahigkeit zu optimieren:
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ZUSAMMENHANGSANALYSEN

Die bisherigen deskriptiven Auswertungen geben einen

ersten positiven Eindruck. Interessante Ergebnisse konnen

dartiber hinaus noch weitergehende Analysen liefern, die

1. bivariate Zusammenhénge, z.B. zwischen der Zufrie-
denheit und den eingesetzten Lernmethoden oder auch
zwischen den einzelnen Modulen und den Rahmenbe-
dingungen des Lernens in den Blickpunkt riicken und

2. die qualitativen Aussagen zu den offenen Antwortkate-
gorien hinsichtlich der Verbesserung der Lernmoglich-
keiten im Kontext der Arbeit auswerten.

LERNCOACHMAPPE

Die Ergebnisse der Gestaltung der Qualifizierungsmafinah-
me einschlieflich der beratenden Unterstiitzung und
Begleitung durch die Ausbilder werden in einer Lerncoach-
mappe festgehalten. Diese Mappe stellt ein transferfahiges
Produkt des Modellversuchs dar und beinhaltet Mafinah-
men und Anregungen, um besonders kleinen und mittle-
ren Unternehmen (KMU) die Moglichkeit zu bieten, inner-
halb des eigenen Unternehmens selbstorganisierte und
lebenslange Lernprozesse zu implementieren. Insgesamt
werden dabei bekannte Ergebnisse aus der Forschung

Anzeige

(ErRNST/MICHEL 2004), aber auch die erfolgreichen Ele-
mente einer Gestaltung betrieblicher, zum lebenslangen
und selbstorganisierten Lernen anregender Fort- und Wei-
terbildungen aus dem Modellversuch , LiPA“ einflieRen. M
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