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1. Auftrag und Ziel

Die EinfiUhrung IT-basierter Lernprozesse féallt zusammen mit dem gegenwartig
stattfindenden Prozess einer gravierenden Verdnderung in der Aus-, Fort- und
Weiterbildung. Beim Ubergang von der Industrie- zur Wissensgesellschaft wird deutlich,
dass neue methodisch didaktische Modelle erforderlich sind, um Menschen zu beféahigen,
selbstbestimmt ein Leben lang sich neue Lerninhalte anzueignen. Charakteristisch fur diesen
Wandel ist der Ubergang — von der eher instruktiven Vermittlung von Lehrinhalten (Der
Lehrer weiR a priori mehr als der Lerner) — hin zu einer den Lernenden mit
problemorientierten, realitdtsnahen Lernsituationen und einer ihn eher beratenden und
unterstiitzenden Lernbegleitung zum selbstbestimmten und selbst organisierten Lernen

anregenden Vorgehensweise.

Fur diesen grundsatzlichen Wandel in der Auffassung und in der Praxis des Lehrens und
Lernens bieten die Realisierung von IT-gestitzten Lernarrangements entscheidende
Lésungsmoglichkeiten. Das Lernen im Netz und mit Multimedia bietet die Chance, ganz
anders als in der bisher eher verregelten Form des schulischen Lernens,
Handlungskompetenzen zu entwickeln. Ob diese Chancen des IT-gestlitzten Lernens jedoch
nutzbar sind, hangt ganz entscheidend davon ab, wie die Lernarrangements in den
Organisationen gestaltet sind und welche methodisch didaktischen Konzepte dabei
umgesetzt werden. Aber nicht nur die Qualitat der technischen Lésungen fur das IT-basierte

Lernen hat Einfluss auf die Kompetenzentwicklung der Nutzer.

Erfolgsentscheidend sind auch Elemente der Lernkulturgestaltung im Unternehmen wie
z.B. das Fuhrungsverstandnis des Lernens bis hin zu der Bereitstellung von Lernrdumen und
insbesondere Lernzeiten fir das IT-basierte Lernen. Von der Lernkulturgestaltung hangen
ganz wesentlich sowohl die Bereitschaft, als auch das Nutzerverhalten in solcher Art

Lernprozesse ab.

Der theoretisch methodische Denkansatz zur Lernkultur, der sich in der Arbeit der
wissenschatftlichen Begleitforschung widerspiegelt, hat nicht nur den
Wirkungszusammenhang Lernen — Wissen — Kompetenzentwicklung im Fokus, sondern
schliel3t auch die wertschdpfende Realisierung der Produkte des Lernens (Wissen) unter
dem besonderen Aspekt von IT-basierten Lernprozessen ein (vgl. Stieler-Lorenz/Krause
2003.). Demzufolge wird die IT-basierte Lernkultur eines Unternehmens auch in ihrem

Ubergreifenden Einfluss auf die gesamte Wirkungskette vom Lernen bis zur Wertschdpfung
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(vgl. Abb. 1) sowohl theoretisch, als auch empirisch analysiert und in ihren

Schlussfolgerungen bewertet.

Diesem Konzept folgend verstehen die Autoren Lernkultur in zwei Dimensionen:

I. Lernkultur als das System aller Tatigkeiten — Arbeitsaufgabe selbst und das weitere
Handeln im Unternehmen, und damit das ,Was" des Lernens —, mit denen sich die
im Unternehmen tatigen Akteure die internen und externen

Unternehmenswirklichkeiten lernend aneignen (vgl. auch Kirchhofer 1998).

II. Lernkultur als das System bewusst zu gestaltender lernférderlicher
Realisierungsbedingungen — das ,Wo", ,Wie" und das ,Wann“ des Lernens - flr die
Entstehung dieser Wirkungszusammenhange, vom Lernen bis zur Wertschopfung.
Das umfasst sowohl subjektive als auch objektive Unternehmensbedingungen, die

das Lernen im Unternehmen ermaoglichen.

Abb. 1 — Wirkungskette Lernkultur

Lernkultur

Lernforderliche Tatigkeiten Lernforderliche Bedingungen

Arbeitsaufgabe selbst und das 1> Das ,Wo", ,Wann“, ,\Wie" des
weitere Handeln im Unternehmen | === Lernens

N O

Das ,Was" — des Lernens

Lernen — Wissen / Kompetenzentwicklung / Wertschopfung /
Position & Lernprodukt Employability Arbeitsplatzerhalt
Prozess

Aus diesem Ansatz abgeleitet folgt, dass die Analyse und Gestaltung von Lernkulturen,
sowohl die intendierten als auch die nicht intendierten Lernprozesse eines Unternehmens

pragen. Bezogen auf das IT-basierte Lernen heif3t das, sowohl die E-Learning-Prozesse im
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engeren Sinn als auch die arbeitsprozessverbundenen und selbst organsierten E-Learning-
Prozesse im weiteren Sinn, wie zum Bsp. das Tatigwerden im offenen Lernraum Internet,
sind Bestandteil einer kompetenzfdrderlichen IT-basierten Lernkultur (vgl. Typ 1l des

Lernens im Netz und mit Multimedia, Matiaske 2002).

In dem beschriebenen Sinn haben Lernkulturen sowohl in der Dimension Tatigkeit als auch
in der Dimension Realisierungsbedingungen von Lernen Bruckenfunktionen, die das
Entstehen der oben beschriebenen Wirkungsketten tberhaupt erst ermdglichen.

In diesem Sinne der Lernkulturgestaltung ist in der Praxis, z.B. durch die Reflexion von
Projekten zur Einfihrung und Nutzung von E-Learning im Unternehmen, haufig auffallig,
dass insbesondere von Seiten der Fihrungskrafte nicht verstanden wird, dass die Lerner fur
IT-basierte Lernprozesse, insbesondere beim Lernen im Netz, ebenso Bedingungen wie z.B.
Lernzeiten brauchen wie sie diese in Face-to-Face-Lernprozessen (Lernen in

Weiterbildungsseminaren) auch zugebilligt bekommen.

In  vorangegangenen  Forschungsarbeiten (Krause/Stieler-Lorenz 2002,  Stieler-
Lorenz/Krause 2003)) haben die Autoren bereits nachgewiesen, dass IT-basierte
Lernprozesse zu Kompetenzentwicklung fiihren. Interessant ist vor allem, dass dabei
offensichtlich eine Weiterentwicklung der Fahigkeiten zum strukturierten und damit

systematischen selbst organisierten Lernen stattfindet.

Die Ergebnisse lassen sich meist konkret in der Erweiterung des Aufgabenspektrums, in der
Beschleunigung der Geschaftsprozesse und auch in einer Verbesserung des Outputs
nachweisen. Dies wird jedoch von der Unternehmensfiihrung haufig als selbstverstandlicher
Zugewinn aus der Beschaftigung der Mitarbeiter und als erwartete Weiterentwicklung der

Employability aufgefasst.

Um diesen Zugewinn an Kompetenz durch das IT-basierte Lernen fiir die Wertschopfung des
Unternehmens praktikabel sichtbar zu machen, fehlt es aber weiterhin noch an Methoden

der Kompetenzbewertung und des Nachweises z. B. am Wissenszuwachs der Lernenden.

Das Ziel dieses Projektes war es deshalb, die Einflhrung IT-basierter Lernarrangements in
jeweils drei verschiedenen Organisationen wissenschaftlich zu begleiten und den Prozess
hinsichtlich der Kompetenzentwicklung in den IT-basierten Lernarrangements und der
Entwicklung einer Lernkultur zu reflektieren und beratend mit zu gestalten. Hierbei arbeitete

die Core Business Development GmbH auch mit den jeweils verantwortlichen
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Lernmedienproduzenten zusammen. Das angestrebte Ergebnis der wissenschaftlichen
Begleitforschung war Erfahrungen aus der Praxis zum kompetenzforderlichen Einsatz neuer
Medien in Organisationen zu gewinnen und hinsichtlich fordernder und hemmender Faktoren
des |IT-basierten Lernens auf die Kompetenzentwicklung, fur Dritte nachahmbar

aufzubereiten.

Den Zugang zum Nachweis von Kompetenzentwicklung und Wertschépfung durch IT-
basierte Lernarrangements bietet die Verbindung von Kompetenzentwicklung,
Wissenszuwachs und Realisierung der verbesserten Handlungsfahigkeit. Dazu wurde der
.Suchraum Lernkultur® von Erpenbeck/Sauer (2001), die den Zusammenhang der
Entwicklung des Produktes Wissen durch die Lerndimensionen Position und Prozess
aufzeigen, von der Core Business Development GmbH erweitert und operationalisiert. Die
Operationalisierung dieses Ansatzes wurde durch die wissenschaftliche Begleitung im
Rahmen dieses Projektes in die begleiteten Praxisprojekte eingebracht und reflektiert

hinsichtlich der Phasen

= der Implementation IT-basierten Lernens,
= der Lernkulturgestaltung und

= Kompetenzentwicklung.

1.1 Inhaltliche Schwerpunktsetzungen und deren
Forschungsfragen

Gegenstand des Projektes und der empirischen Untersuchung waren drei verschiedene IT-
basierte Lernarangements in drei verschieden Organisationen, die E-Learning unabhangig
vom gefdrderten Projekt der wissenschaftlichen Begleitforschung eingefiihrt haben. In diesen
Organisationen wurden mit unterschiedlichen Zielgruppen unterschiedliche inhaltliche
Schwerpunktsetzungen und mit unterschiedlichem Einsatz von multimedialen netzbasierten
Techniken auch unterschiedliche Szenarien bei der Einfihrung und Gestaltung des

internetbasierten und multimedialen Lernens verfolgt.

Zur Realisierung des angestrebten Erkenntnisgewinns wurden aus den unter 2. dargestellten
Forschungshypothesen adéquate Forschungsfragen herausgearbeitet, um diese zu
verifizieren oder zu falsifizieren. Gleichzeitig dienten diese Forschungsfragen der Erarbeitung
des angestrebten Erkenntnisgewinns (Kap. 3) und der kritischen Erfahrungsberichte

(siehe Anlagen):



= Welche Kompetenzen von Individuen, Teams oder Organisationen kdnnen in den
verschiedenen Lernarrangements der drei Praxisprojekte entwickelt werden?

= In welchen Szenarien und in welchen Kontexten verlaufen diese Prozesse wie
erfolgreich?

= Welche Methoden zur Gestaltung des Einfihrungsprozesses und damit des
Veranderungsprozesses kommen in den Praxisprojekten zum Einsatz?

= Wie kann die Kompetenzentwicklung mit E-Learning bewertet bzw. gemessen
werden?

= Wie konnen erforderliche Veranderungen fir die Entwicklung von Lernkulturen

erfolgreich umgesetzt werden?

Im Ergebnis der wissenschaftlichen Begleitung sind drei Erfahrungsberichte entstanden, in
denen in aggregierender Art und Weise die Wirkfaktoren des gesamten Prozesses der
Implementation von drei verschiedenen IT-basierten Lernarrangements kritisch
herausgearbeitet und bewertet werden. DarUber hinaus wurden, durch die Aggregation der
Ergebnisse und Erfahrungen aus den drei Praxisprojekten sowie aus den gemeinsamen
Workshops mit den jeweiligen Prozessverantwortlichen der Praxisprojekte, Good-Practice-
Faktoren ermittelt, die praktikable Optionen fur die Einfihrung, Gestaltung und Nutzung
solcher Lernarrangements fur die Kompetenz- und Wissensentwicklung, in Verbindung mit
Gestaltungshinweisen fur eine durch Selbstorganisation gepréagte Lernkultur, in

Organisationen begriinden.

1.2. Beschreibung der Praxisprojekte

Identifikation und Kooperation mit Unternehmen und Lernmedienproduzent

Aufgrund der zeitlich verspateten Bewilligung des Projektes (im September 2003, statt wie
geplant im Januar 2003) mussten die urspringlich fur die wissenschaftliche Begleitung
gewonnen Praxisprojekte neu definiert werden. Die Einfihrungsprozesse der geplanten
Unternehmen waren bereits in der Umsetzung und teilweise abgeschlossen, so dass keine
Begleitforschung im geplanten Aktionsforschungsansatz moéglich gewesen ware, sondern

lediglich retrospektive Fallstudienarbeit.

Zusammen mit den beteiligten Lernmedienproduzenten wurden neue Unternehmen

gewonnen, die
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a) IT-basierte Lernarrangements im entsprechenden Projektzeitraum der wissenschaftlichen

Begleitforschung in ihren Unternehmen einfihren und

b) offen und bereit sind, diesen Prozess wissenschaftlich begleiten und reflektieren zu

lassen, um sich im Dialog mit der Begleitforschung tber die kompetenzférderliche

Gestaltung der Produkt- und Prozessfaktoren sowie einer IT-basierten Lernkultur

auseinander zu setzen.

Die Unternehmen und ihre IT-basierten Lernarrangements:

Bewag AG & CO KG - Bereich Bewag Strom: Service und Betreuung fir

Privatkunden, Gewerbe-, Geschéafts- und Gro3kunden (www.bewag.de) Fir die

Mitarbeiter(innen) dieses Bereichs des Energieversorgungsunternehmens Bewag AG
wurde im Rahmen eines Pilotprojektes erstmalig ein E-Learning-Programm
eingefuihrt. Aus inhaltlichen und finanziellen Grinden wurde fir die Umsetzung
dieses Pilotprojektes das Thema ~Strombasiswissen* realisiert.
Die Erfahrungen und Untersuchungsergebnisse der Pilotphase ist der
Ausgangspunkt flr weitere IT-basierte Lernangebote im Unternehmen. Deshalb steht
im Focus der Reflexion insbesondere die Umsetzung bzw. Anwendung der
Lerninhalte verschiedener Wissensqualitaten in den Arbeitsprozessen der
Mitarbeiter(innen) des Service-Centers (v. a. Call-Center-Tétigkeiten, aber auch

Bearbeitung von Mail, Fax und Briefpost).

Der Lerninhalt des IT-basierten Lernarrangements "Strombasiswissen" bezieht sich
einerseits auf Grundlagen zur Entstehung, Verarbeitung und Bereitstellung von Strom
(z.B. Grundwissen zu Kraftwerken) und Stromprodukten, aber auch zu
Hausanschlissen oder Stromzahlern, die im unmittelbaren Umfeld der Kunden

relevant sind. Ziele der Weiterbildungsmafnahme sind bspw.

»= Kunden beim Ablesen des Stromverbrauchs am Stromzé&hler besser helfen zu
konnen,

» Verbesserung der Verstandnis- und Erklarungsfahigkeit von Produkten des
Unternehmens und v.a.

» die Kompetenzentwicklung zur Erhéhung der Sicherheit der Mitarbeiter(innen)

im Gesprach mit Kunden lber relativ weit gefasste Fragen zum Thema Strom.


http://www.bewag.de/
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Die folgenden Abbildungen aus dem Lernprogramm sollen einen kleinen Eindruck
vermitteln, wie das Thema ,Strombasiswissen multimedial aufbereitet wurde und
einen ,sinnlichen’ Bezug zum Inhalt und den Ergebnissen dieses Teilprojektes der
wissenschaftlichen Begleitforschung vermitteln.

Abb. 2-5 — Screenshots aus dem Lernprogramm ,Strombasiswissen’

http://80.69.207.244 - Strom-Versorgung - Microseft Internet Explorer
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Die wichtigsten
Funktionzn
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Die Lernumeebung
richtig nutzen

UNTERKAPITEL
Kurzhilte

Kurzhilfe

Hehmen Sie sich etwas Zeit, bevor Sie starten. Die
Kurz-Hilfe rechts zeigt lhnen in fiinf Schritten die
wichtigsten Funktionen der Lernumgebung:

. Nanvigation
Wihlen was man lesen machie.

[

. Text- und Grafik-Bereich
Lesen whd sehen heilkt hesser verstehen.

[

. Vorwans — Rilckwints
Einfach von Seite zu Seite  blattern”.

4. Service Funktionen
Fragen an einen Experten stellen und wieles mehr.

5. Lesezeichen
Interessante Seiten markieren und schnell finden.

Hirmvais:

Sehen Sie rechts keine Grafik, klicken Sie hitte unten auf
"HILFE". Cort kiinnen Sie die bendtigte Software
kastenlos herunterladen iMacromedia, Flash Plug-In.
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Diezes Symbol sagt:
“Klick mich.”

Das Menii ist gegliedert in Thema, Kapitel und
Unterkapitel.

Sie kbnnen sofort loslegen und sich jedes Thema
Seite flir Seite erarbeiten.

Sie kinnen aber auch zuerst ein hestimmtes
Kapitel in einem Thema wahlen und dort starten.
Jedes Kapitel ist Ohersichitlich in Unterkapitel ge-
gliedert - auch diese kinnen Sie direkt auswahlen.
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KAPITEL UNTERKAPITEL
Bazizwizzen Erzeugung warmekraftwerke
Stromyersorgung
Warmekraftwerke Schematische Darstellung
eines Warmekraftwerkes

Im Wirmekraftwerk werden die Energietriager Braun-

und Steinkehle, Erdil, Erdgas oder "Mill" in mehr oder
weniger aufbereiteter Form verbrannt.

Bei dem chamischen Unwandlungsprozess entsteht
Wirdrme, wodurch im Kessel des Kraftwerks Wasser
verdamptt wird. Der Dampfwird auf maglichst hohen
Druck und hohe Temperaturen gebracht, damit er
besonders energiereich in die Turbine einstromt.

Die Turbine wandelt die im Dampf enthaliene
Wiarmeenergie in Bewegungsenergie um. An die
Turhinenwelle angekoppelt ist der Generatarlaufer, der
wigdarum die mechanische Bewegungsenergie der
Turhine in elektrische Energie urmwandelt.

erlauterte Grafik
atfnet sich in einem
neLen Fenster

Grahk wergroBern

Seite \run1
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1 http://80.69.207. 244 - Strom-Versorgung - Microsoft Internet Explorer M

KAPITEL

Basizwis=en Erzeugung
Stromeversorgung

UNTERKAPITEL
Fusammenfassung

Zusammenfassung

m Der Eingatz derverschiedenen kraftwerke
entscheidet sich auf Grund der Verhraucher-
Machfrage, technisch-wirtschattlicher Aspekte und Wirme-Kraftwerke
Urmwieltschutz-Kritarian.

m YWarrmekrattwerke, z. B. Steinkohle-Kraftwerke, nutzen
die Warme bei chemischen Umwandlungsprozessen

Kern-Kraftwerke

Merbrennung).

m Kemkraftwerke nutzen thermische Energie, die bei Wasser-Kraftwerke
der Atomkern-Spaltung gewonnen wird.

m YWasserkraftwerke nutzen die Energie von flieftendem Wind-Kraftwerke
WWassear.

m Windkrattwerke nutzen indirekt die Sonnen-Energie.

m Solarkrattwerke wandeln Sonnenenergie in Strom
urm.

m Eine Saolarzelle nutet auf direktem YWeg die
Strahlungs-Energie der Sonne.

m Blackheizkraftwerke nuzen die gleichzeitige Blockheiz-Kraftwerke
Erzeugung won Strom und Wiarme (Kraft-Warme-
Kapplung).

Solar-Kraftwerke
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&1 hitp://80.69.207.244 - Strom-Versorgung - Microsoft Internet Explorer E] [
THEMA KAPITEL UNTERKAPITEL —
Bazizwizzen Erzeugung Test

Stromyver sorgung

Ldsung

Diese Antwort ist nicht korrekt! R

Die richtige Auswahl auf die Frage:

Welche Leistungsstufe ist dem jeweiligen Krafwerkstp
korrekt zugeordnet?

lautet:

® Spizenlasthratwerk - Pumpspeicherkratwerk ( |_‘
n Grundleistungskraftwerk - Kernkrathwerk |—‘ _L |
n hittellastkraftwerk - Steinkohlekraftwerk
| weeiter |
| Frage 1 won 10
DIALOG | LINKS | GLOSSAR | == | ? | X
éj Fertig Q Inkernet

ekom21 GmbH — Die ekom21 GmbH ist ein Zusammenschluss der Kommunalen
Gebietsrechenzentren des Landes Hessen. Die ekom21 GmbH ist auf komplexe
informations- und kommunikationstechnische Aufgabenstellungen des offentlichen
Dienstes spezialisiert und betreut mehr als 30.000 Anwender aus rund 550
Verwaltungen. Zusammen mit der Einfihrung des neuen Einwohnerwesen-Systems
EWO-PAMELA (EWO: Einwohner; PAMELA: Plattformunabhéngiges Automatisiertes

Melde-, Einwohner-, Lohnsteuer- und Ausweisverfahren, http://www.ewo-pamela.de/)

bietet die ekom21 GmbH den Mitarbeiter(inne)n der kommualen Verwaltungen /
Einwohneramter erstmalig neben den klassischen SchulungsmafRnahmen auch ein
elektronisches Lernprogramm an. Zielgruppe sind ca. 300 kommunale Institutionen
im Land Hessen. Insgesamt besteht das IT-basierte Lernarrangement aus E-Learning
Komponenten, Schulungen und klassischen Medien z.B. Bicher. Ziel ist die
Kompetenzentwicklung zur Beherrschung und Anwendung des neuen
Einwohnerwesen-Systems, d.h. zur Kompetenzentwicklung fir das neue IT-System.

Auch zu diesem Teilprojekt sollen nachfolgende Abbildungen aus dem Lernprogramm
einen ersten Eindruck vermitteln, und auf die Ergebnisse dieses Teilprojektes der

wissenschaftlichen Begleitforschung einstimmen.


http://www.ewo-pamela.de/
http://www.ewo-pamela.de/
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Abb.

6-8 — Screenshots aus dem

Lernprogramm zum EWO-PAMELA-System

#10nline Schulung EWO-PAMELA - Microseft Internet Explorer

THEMAR

Auzkuntt

HAPITEL UMNTERBHAPITEL
Sachiehict: “arandg: Fallbeizpiel: Frihers
Yollauskuntt Wohnung wiohnung und “ollauskuntt die Schulung navigieren.

-
BmEx]
<= - Hier kinnen Sie sich durch hmz'

Fallbeispiel: Frithere Wohnung und
Vollauskunft

Der Vorgang Voellauskunft Wohnung zeigt alfe
Informationen, die zu einer Wohnung verfiighar sind.

Andere Vorgange, die eine Wohnungsauskuni hieten,
(Einzelauskuntt/ frihare Wahnungen) Zeigen manche
Daten nicht an, z B.wann und durch wen Daten geandert
wilrden, sowie selten bendtigte Angaben zurWahnung.

Ein Beispiel: Sie wollen erfahren, wann Julia ¥eis die
Gemeinde verlassen hat, wo Sie hingezogen ist und wer
diese Daten eingegeben hat. Mach der Suche zeigt Ihnen
die Wallauskuntt in der Karteikarte \PersoniWhg" die
aktuelle Haupt- und die Zuzugswahnung. Die Kareikarte
Jfridhere Who' zeigt alle bisherigen Wohnungen an.

Weitere Informationen: Dardber hinaus kénnen Sie Gber
die Vallauskunft einweiteres Fenster dffnen, das Details
ZU Bearbeitern, dem Zuzug, Statuswechsel, Auszug und
U archivierten Waohnungsdaten anzeigt

Seita \ron1 U DB

Vorgang: Vellauskunft Wehnung

ARBEITSSCHRITTE

WAHLEN

Im Sachgebiet Auskunft den Wargang
Yollauskuntt Wohnung wahlen.

SUCHEN

Jederorgang startet mit der Such-
maske. D .h.: Sie heginnen immer mit der
Identifizierung einer Ferson anhand van
Suchkriterien, z. B, dem Mamen.

(Welche Suchmgiichkeien es gibt, erfahren
Sig ln der Uhung.)

BEARBEITEN

Die Wohnungen der Person werden an-
gezeigt. Sie kinnen eine Wohnung aus-
wihlen und sich die Daten im Detail
anschauen.

ANZEIGEN

Die Daten der gewahlten Wohnung
werden im Detail angezeigt.

SEITE 5TF||JHT|JF||
DIALOG LiniS | BLOSSAR [UEERSICHT| HILFE | BEEMNDEN [<<<wWahlen Sie hier Ihre Servicefunktionen,
@" | Vorgang: t - Mi Internet Explorer L.JLI;IJ
ZEIGEN LASSEN bitie auf die Nummen Hicken L)/ B IE Nl Schrittir Schritt selber machen TIPPS ELOSSAR
AUSWAHLDIALOG echritht.
il Sachgebiet wahlen ; Ment- und Buttonlgiste sind in
Sachgebiet: " Wahlen Sie im Auswahldialog auf der linken Seite im Feld Sachgebiet | Zeigen | dieser Simulation ohne Funktion
Auskunft mit einem Kiick den Punkt "Auskunft”
Vorgang: Die Statusleiste unten zeigt Innen
Vollauskunft Wohnung Schritt 2: gine kurze Erlauterung der
Veorgang wihlen | Zeigen aus | Bulton-Symbole (Icon). Fahren
Klicken Sie dann unter Yorgang doppelt auf den Punkt a‘)eeEgﬁgﬁ‘gﬂ%’gﬂma“m'ger
e B TR Eivollauskum‘twohnung E3 affniet sich der Suchdialog, mit dem
e g ie eing Person identifizieren
Suchkriterien eingeben. Mehr dazu finden Sie im Thema

) Gefundene Personen.

VOLLAUSKUNFT
Anzeige Wohnungsdaten.

ang  Funktion Optionen  Fenster ?

"Benutzung von EWO-PAMELA"

=]

) GRUNDDATEN

Detailinformationen zur
Wohnung.

Meldevorgiange

Sonstiges

Ausweise beantragen Verbundsauskunft
Ausweise bearbeiten Dateniibermittiung
Druckausgaben
Lohnsteuer daten pflegen Passauskunft

pflegen

o

[Enderungshistorie

Ausweisiibersicht

friihere Wohnungen
Zentralregisteranfragen Grundauskunft
Familienauskunft

=101xf

| | user:Ei 14.04.2005 10:34
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@ Sachgebiet: Auskunft | Vorgang: Vollauskunft Wohnung - Microsoft Internet Explorer E]@
hitte auf die Mummern klicken UB N Schritt fir Schritt selber machen
= = AUSWAHLDIALOG Ergebnis:
_— Das Ergebnis-Fenster zeigt lhnen die Grunddaten zur gewaniten Meni- und Buttanleiste sind in
Six‘trsgkﬂ;'fe“'- Wohnung, u. a. wer, wann zuletzt Anderungen eingegeben hat dieser Simulation ohne Funktion
Vorgang: Mit den Buttons am unteren Rand des Fenster kinnen Sie weitere Die Statusleiste unten zeigt Ihnen
Vellauskunft Wohnung Angaben aufrufen, wenn diese gespeichert sind eine kurze Erduterung der

(In dieser Ubung sind diese Buttons ohne Funktion, da Keine weiteren Button-Symbole {lcon). Fahren
Informationen abgelegt sind ) Sie dazu mit dem Mauszeiger

Uhber einen Buttan

PERSON IDENTIFIZIEREN

Suchkriterien eingeben. MEefr dazu finden Sie im Thema
"Benutzung won EWO-PAMELA"

) Gefundene Personen.

]

Objekt Bearbeiten Vorgang Funktion Optionen Fenster ?

VOLLAUSKUNFT
Anzeige Wohnhungsdaten.

B vollauskunft Wohnung - Grunddaten, Daten zur Anschrift [l <]

Wohnungs-1D 19995 DS-Status | nicht aktuell Personen DS-Status Iak(uell

DS-Status-Art lRuckmeldewohnung wvor Wiederzuzug

GRUNDDATEN

Anschrift
" Detailinformationen zur i
e o Plz /Wohnort | 28259 Bremen stagennr. |
Strafe lKiefernalleeﬂ Stockwerk I App-Nr. I
GKZ l[lnl[ll 1000 Wohmmgsgeber I Zusatz |

Status lRﬂckmeldewohnunu

Anderungsherechtigter IPAMELA Anderung ab |ZE.UG.ZUUS Ul zeit Il]s:41.39l]

N der Gemeinde seit IS.DS.ZI]I]:{

Anderungszihler |9998 giitigah [26.06.2003 Uhrzeit [08:41.300 || ..im Bezirk seit |

Z informationen

Wohnung laut... |Uh¥l i an nicht gesetzt Anderung durch...
Zuzuy Berichtigung [Wohmumg auberhialh RZ-Bereich Umzug im Haus

Aus i L im Haus
i |Sunue| nicht postort nicht gesetzt i

Abmeldung Wohnsitzerklarung Umbenennung Strafe
Riickmeldung

=l =10l x|
“ J ‘User: Einwohnerwesen |14.04.2005 10:34

= BGF - Berufsgenossenschaft fur Fahrzeughaltungen. (www.bgf.com) Das
Lernmedienpaket "Sicher unterwegs" wurde fir die Zielgruppe ,Kleinstunternehmen
im Guterkraftverkehr* entwickelt und eingesetzt. Thema dieses Medienpaketes ist
JArbeitssicherheit’.
Das Lernmedienpaket besteht aus Printmedien, einem CD-ROM-Leitfaden flr
Unternehmer und einem elektronischen Lernspiel. Die Besonderheit an dem von der
BGF konzeptionierten und eingesetzten Medienpaket ist, dass es fur unterschiedliche
Lernertypen das Lernen mit allen Medien ermdéglicht und unterstiitzt. Die Lerner
sollen ohne &uReren Zwang lernen und ohne auf die Schulbank gesetzt zu werden.
LernentwOhnung, Zeitknappheit und besondere Rahmenbedingungen der
Verwendungsszenarien sind Stichworte, die bei der Konzeption bertcksichtigt

wurden.

Das Medienpaket wurde fur die Mitgliedsunternehmen der BGF, speziell fur KMU des
Guterkraftverkehrs erstellt. Es richtete sich einerseits an die Mitarbeiter, die zumeist
als Fahrer in den KMU angestellt sind und in i. d. R. einem relativ begrenzten
Arbeitsprozess agieren. Andererseits waren Teile des Medienpakets auch fir die
Geschaftsfihrung und ggf. weitere Flhrungskraften bestimmt. Letztere Gruppe hatte

Managementaufgaben fur das gesamte Unternehmen zu Ubernehmen. Das Thema


http://www.bgf.com/
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des Medienpakets ,Arbeitsschutz’ wurde daher sowohl personenbezogen (v.a. fur
Fahrer) als auch organisationsbezogen (v.a. fur die Geschéaftsfihrung) multimedial
aufbereitet und didaktisch umgesetzt. Ziel des Praxisprojektes, d.h. der Einfuhrung
und Nutzung des Medienpakets ist die Erh6hung der Arbeitssicherheit.

Nachfolgende Abbildungen aus dem Lernprogramm sollen einen ersten Eindruck
vermitteln und auf die Ergebnisse dieses Teilprojektes der wissenschaftlichen
Begleitforschung einstimmen:

Abb. 9-14 — Screenshots aus dem Medienpaket der BGF
x{' _‘-\:‘.\‘ 3 i

Fahrzeuge in Schuss halten Vorbeugend tatig werden

Touren planen

Es passiernt was

Fahrer betreuen
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SIcCHER UNTERWECS

Druck der Kuniden

Als Unternehmer sitzan Sie oft in der Zwickmihle.
Zum Einen dbt der Kunde Druck auf Sie aus, dass die Ladung
planen unbedingt bis zu einer bestirmmten Zeit gelisfert werden muss.
i Egilrr;:en Zum Anderen miéchten Sie lhren Fahrern eine sichere Fahrt
ermaglichen und sie nicht unndtig unter Stress setzen.

~ 5, Vorbeugend Denn dadurch wirde die Gefahrwon Unfallen und Fehlern steigen.
tatig werden

z = Sie sollten Ihre Fahrerwor den Kunden immer in Schutz nehmen.
~ 6. ES_ passiert Cienn ein nicht eingehaltener Termin ist im Sweifelsfall immer
ki noch hesser als ein schwerer Unfall auf der Autabahn,

In meinem Betoeh wertlen die fahiet nrdem Druek des Runden o Sehute

LB

lhre Fahrzeuge | Ihre Fahrer | Oherblick | Material | Inclex | Hilte | Beenden |

o SICHER UNTERWECS

li Ihre AUfgabe | Und das kénnen
A Sie gewinnen:

Das Spiel simuliert den Arbeitsalltag

eines LKW Fahrers. o i
Unterweys passiert viel. | 1.—.BFQIS. Y

Ein ‘.r"fdcpenendé fiir 2 Personen in

Hamburg. Inkl. Hotel, Taschengeld,
“Bahnticket, Besuchigines Musicals/

Sportveranstaltung nach"Wahl (Wert ca.
! 2000 Euro -
|_-l:1!1-ll:'u.1!'=.!.—_ ...--l-

Finden Sie immer die richtige [
Entscheidung, sonst miissen Sie von

vorne heginnen.

Ein Spieldurchgany betragt ca. 30
Minuten, bei Erfolg erhalten Sie die
Losungsworte, die Sie hitte an die

BGF senden. -
(Adresse im Impressum hei ; ;

Programmende). 21

2.-5. Preis:

je ein Universal-
werkzeugkoffer
{(Wert ca. 100 Euro}
{Abhildung ahnlick

Wie mochten Sie beginnen?

Gleich das Spiel starten?
Erst Jusatzinformationen ansehen?

';isli:tléﬁ?\t;:ﬂ;¥:2| Erst Eleclinnur?u deg Programms ansehen.
(Wert ca. 70 Euro) Wahlen Sie bitte mit der Maus.
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"lch soll mehr auf ihn zufahren. ™ lch soll die gleiche Richtung .

ht doch, mehr
Glucklich

Da er links von mir steht, beibehalten und langsam aussteigen und zu ihm

werde ich mich mehr links nach hinten fahren. kammen ¢

halten.

Balfact Antirutschmatte. Der Rel
Witterungsverhaltnissen abhangig. Er kg
0.6 bei der Verwendung einer gepruften An

Vorspannkraft einbringen und ermi
Mit der BraPMialti-Zugratsche erreichen Sie
1000 daN Vorspannung im direkten Zug. Diese ki
unserem VorspannmeBgerit DaPfess

h fahri

uf die
ann auf
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Wy S/CHER UNTERWELS

Zd
Ig

2. Konzepte und Vorgehen der wissenschaftlichen
Begleitforschung

Aus der Analyse von Kennzahlen, der Uberpriifung von Hypothesen etc. fundierte neue
Theorien zu generieren war nicht das erstrangige Ziel der wissenschaftlichen
Begleitforschung, lose gekoppelt an Praxisprojekte. Das vordergriindig angestrebte und
erreichte Ergebnis sind praktische Erfahrungen, wie IT-basierte Lernarrangements mit dem
Fokus Kompetenzentwicklung und Lernkulturentwicklung erfolgreich gestaltet werden
kénnen. Dazu wurden die begleiteten Praxisprojekte im Aktionsforschungsansatz reflektiert

und positiv zu beeinflusst.

Im Folgenden wird zundchst der Forschungsansatz und das methodische Konzept
beschrieben (2.1.). Danach wird mit der Erorterung des theoretischen Konzepts der
wissenschaftlichen Begleitforschung zur kompetenzforderlichen Gestaltung IT-basierter
Lernarrangements der Ausgangspunkt des Projektes dargestellt (2.2.) Die Umsetzung und
das praktische Vorgehen der wissenschaftlichen Begleitung in den drei Organisationen der
Praxisprojekte sowie die Erarbeitung der Ergebnisse in den einzelnen Phasen wird in 2.3.
und ausfuhrlich in drei separaten Erfahrungsberichten dargestellt (siehe Anlagen).
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2.1. Methodisches Konzept

Fur die Umsetzung der wissenschaftlichen Begleitung in drei spezifischen Organisationen
wurden drei spezifische — auf die Arbeitsprozesse und Bedingungen der zu begleitenden
Organisationen angepasste — Untersuchungsdesigns entwickelt und umgesetzt. Diese waren
einerseits auf die Analyse, Messung und Bewertung orientiert und andererseits immer auch
auf Reflexion, (Mit-)Gestaltung, sowie Dokumentation und Transfer von Ergebnissen und
Erfahrungen. Mit den jeweils spezifischen Vorgehenskonzepten konnten in den jeweiligen
Prozessen alle am IT-basierten Lernen beteiligten Akteure (Lerner, Lernbegleiter,
Organisation und Lernmedienproduzent) in die Arbeit der Begleitforschung einbezogen

werden.

Die Gestaltungsarbeit der Begleitforschung wurde dazu v.a. als Matchingprozess zwischen
diesen jeweils an einem IT-Lernarrangement Beteiligten angelegt. Die analysierenden,
messenden und bewertenden Forschungsaktivitaten und ihre Ergebnisse waren v. a. auf die
einzelnen IT-Lernarrangements bezogen und sind aufgrund der jeweils spezifischen

Charakteristik nur bzgl. einzelner Punkte miteinander vergleichbar.

Methodisches Konzept und Vorgehen

Die wiss. Begleitung verfolgte einen Aktionsforschungsansatz, d.h. sie ging bei kritischer
Distance zu den Praxisféllen davon aus, dass die wissenschaftliche Begleitung auf das
Verhalten der Akteure in den Unternehmen Einfluss hat. Durch die Interaktion zwischen
wissenschatftlicher Begleitung und den Akteuren des Unternehmens, sind Erfahrungen der
Begleitforschung in den Gestaltungsprozess eingeflossen. Dies war gewollt, wurde aber bei
der wissenschatftlichen Reflexion und Bewertung der einzelnen Praxisféalle beriicksichtigt und

entsprechend dokumentiert.

Die Begleitforschung konzentrierte sich in den Institutionen der Praxisprojekte auf folgende
Prozessschritte der Implementation und Gestaltung der IT-basierten Lernarrangments (IT-

LA) in der Interaktion zwischen Unternehmen, Lernmedienhersteller und Nutzern:

= Entscheidungsfindung und Rollendefinition der Akteure - Partizipation z.B.
Personalentwicklung und Betriebsrat, Einbeziehung der Nutzer u.a. in diesen Prozess

= Einfihrung und Implementierung der IT-LA an den Arbeitspléatzen der Lernenden und
die Rollenwahrnehmung durch die Akteure

= Nutzung und Betreuung des IT-LA

= Erfolgskontrolle.


http://www.ewo-pamela.de/
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Entlang der Prozessschritte wurden vorwiegend qualitative Forschungsmethoden eingesetzt,
wie z.B. teilnehmende, strukturierte Beobachtung; strukturierte, fokussierte und narrative

Interviews; Gruppendiskussionen u. a.

Neben der Empirie aus den Praxisprojekten wurden fir die wiss. Begleitung auch innovative
und bisher theoretische Arbeiten

= zur Wissenskommunikation und Wissensgenerierung,

= zum kooperativen Erfahrungslernen sowie

= zur Lernkulturgestaltung (insbesondere Arbeiten im Rahmen des Programms

.Lernkultur Kompetenzentwicklung®)

fur die Arbeit der wissenschaftlichen Begleitung und zur Umsetzung in das Modell zur
Gestaltung IT-basierter Lernkulturen aufgearbeitet und im Aktionsforschungsansatz in die
Praxisprojekte eingebracht. Uber das spezifische Vorgehen entlang der Grounded Theory
(vgl. Glaser/Strauss 1998) sind diese Erkenntnisse dartiber hinaus schliel3lich auch in die
Abstraktion von Schlussfolgerungen und die Formulierung von Good-Practice-Faktoren bzw.

Handlungsempfehlungen eingegangen.

Arbeitsschwerpunkte sowohl zwischen den Prozessschritten der Implementierung, als auch
zwischen den jeweiligen Aktionen der wiss. Begleitung, waren Feedbackgespréche und
Reflexions-Workshops mit jeweils unterschiedlichsten Akteuren der Praxisprojekte.

Neben der Forschung und Intervention in den Prozessen der Praxisprojekte wurden mit
spezifischen Coachings und Erfahrungslernen auch die Kompetenzentwicklung einzelner
Akteure unterstitzt, um sie ihre neuen Aufgaben und Rollen in Verbindung mit IT-basiertem

Lernen Ubernehmen konnten.

Da Probleme bzw. Wissensmangel der Lernenden i.d.R. erst bei der praktischen Arbeit, d.h.
bei oder in der Realisierung von Projekten bestehen zeigt sich, wie gut Lernwerkzeuge
(Schulung oder Lernprogramm) wirklich sind, erst in der Anwendung ihrer Lerninhalte. Zur
Messung und Bewertung der Lernwirksamkeit und Kompetenzentwicklung mit den

eingesetzten Lernprogrammen wurde deshalb unterschieden zwischen:

. Kenntnisse bekommen und Wissen anwenden kénnen!

Gegenstand und Fokus der wiss. Begleitung und Gestaltung in allen Prozessschritten waren

somit die Komponenten


http://www.bewag.de/
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= Kompetenzentwicklung und Wissensentstehung (vs. Kenntnisvermittlung)
= Entwicklung von lernférderlichen Unternehmensbedingungen
= Ansatze und Veranderungen fur die Entwicklung von Lernkulturen fir das Lernen mit

neuen Medien.

Damit verbunden war ein weiteres Ziel des Forschungsvorhabens, die Uberprifung der im
Modell getroffenen und in Forschungsfragen operationalisierten theoretischen Annahmen in

auf Basis in der Praxis generierter Empirie.

Unter Berlcksichtigung der eigenen Feldimplikation durch den Ansatz der Aktionsforschung,
hat die wissenschaftliche Begleitforschung dazu nach dem Konzept der Grounded Theory
(Glaser/Strauss 1998) gearbeitet.

Bei dieser qualitativen Vorgehensweise wird den Daten und dem untersuchten Feld Prioritéat
gegenlber theoretischen Annahmen eingeraumt. Diese sollen nicht an den untersuchten
Gegenstand herangetragen werden, sondern in der Auseinandersetzung mit dem Feld und
darin vorfindlicher Empirie ,,entdeckt* und als Ergebnis formuliert werden. Somit zeichnet sich
die Grounded Theory dadurch aus, dass Forschung als kreatives Konstruieren von
analytischen Kategorien und Theorien betrieben wird, die gleichzeitig fortlaufend an den

Daten kontrolliert werden.

Diesem Konzept folgend wurde der theoriegenerierende Anteil der Begleitforschung im
heuristischen Sinn verstanden. Statt der deduktiven Ableitung von feststehenden
Hypothesen wurden durch das induktive Herangehen aus der Kommunikation mit den
Akteuren in den Praxisprojekten tber die Identifikation von Indikatoren Kategorien fur Good
Practice gebildet. Das Prinzip der Grounded Theory erfordert jedoch auch ein bestimmtes
theoretisches und empirisches Vorgehen, das vor allem durch standige Dokumentation und
Reflexion der Forschungspraxis gekennzeichnet ist. Dabei lasst sich der Forschungsablauf in

vier grobe Phasen gliedern:

1. Theoretisches Sampling

In dieser Phase erfolgte eine konkrete Gegenstandsbegrenzung des Forschungsfeldes und
der Untersuchungsobjekte. Das bedeutet, dass darauf geachtet wurde, ein moéglichst breites
Spektrum von Akteuren zu beriicksichtigen, welche Uber ein spezifisches Handlungs- und
Erfahrungswissen verfiigen, um somit alternative Wahrnehmungen, Interessenpositionen

und Sichtweisen zu kontrastieren (Mehr-Perspektiven-Ansatz).
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Die Auswahl von Interviewpartnern richtete sich folglich:

nach personlicher Beteiligung, d.h. Erfahrung mit dem IT-basierten Lernarrangement,
nach der Téatigkeit in den Organisationen der Praxisprojekte,

nach Reputation und Position von relevanten Akteuren und Personen,

vV V. V VY

nach Einflussmoglichkeiten bzw. Beteiligung von Personen an relevanten

Entscheidungen bzw. Handlungen.

2. Theoretisches Kodieren

Auf der Grundlage des Samplings erfolgte die Theorieentwicklung anhand der Bildung von
Kategorien und deren Vernetzung. Dabei wurden die Daten in moglichst viele Kategorien
zerlegt und anschlieBend einzelne Kategorien starker fokussiert und ausgearbeitet. Somit
konnte eine Umsetzung der gewonnen Daten in theoretische Konstrukte erfolgen. Dies
geschah durch ein relativ aufwendiges Verfahren der Inhaltsanalyse des empirischen
Datenmaterials. Satz fur Satz bzw. Begriff fir Begriff wurden analysiert und anschlieRend mit

Hilfe einer spezifischen Software (Mind-Mapping) strukturiert.

3. Theoretische Memos

Memos dienen der Entwicklung von Hypothesen. Sie beziehen sich auf alle Ideen, die
wahrend des Forschungsprozesses auftauchen. Demzufolge gibt es sehr unterschiedliche
Memos. Zum Beispiel solche, die zu methodischen Aspekten notiert werden oder zu
inhaltlichen Hypothesen beitragen. Somit dienen Memos auch der Reflexion des empirischen

Forschungsprozesses.

4. Entwicklung der Grounded Theory
Wahrend dieser Phase erfolgt die Verdichtung und Integration der theoretischen Konstrukte,
welche mit Hilfe des theoretischen Kodierens, der theoretischen Memos und letzten Endes

durch die Zusammenfassung der abgeleiteten Theorie entwickelt wurden.

Die Auswertungsprozess von bereits erhobenen Daten erfolgte parallel zur Datenerhebung.
Dieser flexible Wechsel zwischen Erhebungs- und Auswertungsphase diente zur
Erweiterung der Erhebungs- und Analyseinstrumentarien. Datenerhebung, -analyse und
Abstraktion von Erfahrungswissen zur Theoriebildung ist also als ein zeitlich, inhaltlich und
organisatorisch integrierter Prozess zu verstehen ist. Man kann somit von einem zyklischen

Arbeitsprozess sprechen.

Das Datenmaterial wurde also gesichtet, einzelne Untersuchungseinheiten wurden genauer

betrachtet und erweiterte Kategorien wurden entsprechend dem Analyseansatz der
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Grounded Theory (Strauss/Corbin 1996) gebildet. Diese Kategorien wurden mit Hilfe des
Kodierparadigma von Strauss (Strauss 1991) geordnet und selektiv vertieft. Die
Begleitforschung orientierte sich beim Kodieren nach Bedingungen, Interaktionen zwischen
den Akteuren, Strategien und Taktiken und nach Konsequenzen, die fur die

kompetenzorientierte Gestaltung der IT-basierten Lernarrangements von Bedeutung waren.

Anschlielend wurden die Aussagen der Interviewpartner paraphrasiert. Diese Paraphrasen,
oftmals auch Kernzitate, wurden dann unter Berlcksichtigung der zuvor gebildeten
Kategorien zusammengefasst (vgl. Kapitel 4). Dieses Verfahren einer inhaltlichen
Strukturierung zielt darauf, bestimmte Themen und Inhalte (Aussagen) des Interviews
herauszuarbeiten. Im Anschluss daran wurden Hypothesen entwickelt, welche wiederum
dazu beigetragen haben, dass die Erstellung eines Basiskonzeptes mdglich war. Dieses
Basiskonzept diente schliel3lich der Verdichtung und Integration der theoretischen Konzepte
(Hypothesen) zur Theorie in Form von Good-Practice-Faktoren und

Handlungsempfehlungen.

2.2. Theoretisches Konzept

Den Zugang zum Nachweis von Kompetenzentwicklung und Wertschépfung durch IT-
basierte Lernarrangements bietet die Verbindung von Kompetenzentwicklung,

Wissenszuwachs und Realisierung der verbesserten Handlungsfahigkeit.

Der von Erpenbeck in seinem ,Suchraum Lernkultur® aufgezeigte Zusammenhang der
Entwicklung des Produktes Wissen durch die Lerndimensionen Position und Prozess bietet
fur die wissenschaftliche Begleitung der Implementation von Praxisprojekten zur
Lernkulturgestaltung und Kompetenzentewicklung durch multimediale und netzgestitzte
Techniken fruchtbare Ansatzpunkte, die jedoch eine gro3e Herausforderung zur
Operationalisierung beinhalten. Das Modell ,Suchraum Lernkultur® wurde von den Autoren
um die Beziehungen zu den Bedingungen der Lernkulturgestaltung, wie z.B. Lernrdume,
Lernzeiten, Lernforderlichkeit der Arbeit selbst, Kommunikationsmdglichkeiten und nicht
zuletzt auch den subjektiven, die Lernkultur eines Unternehmens wesentlich bestimmende

Faktoren, wie z.B. das Fiuhrungsverhalten erweitert.

Zugleich wurde eine Verortung der mit diesen Prozessen verbundenen IT-Losungen sowie
die Erganzung um mdgliche Kompetenzbewertungsverfahren in den einzelnen

Wissensstufen durch die Autoren im Modell vorgenommen. Das so erweiterte Modell bot fir
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den geforderten komplexen Ansatz der wissenschaftlichen Analyse und Begleitung bei der
Implementierung und Gestaltung von IT-basierten Lernarrangements in den Praxisprojekten

eine fundierte Grundlage.

Abb. 15 — Operationalisierung ,IT-basierte Lernkultur’
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+ " Referenzprozesse
fir Nachweis im +
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Aus der Operationalisierung und der beschriebenen Erweiterung des Erpenbeckschen
Modells (siehe Abb. 15) haben sich fur die wissenschaftliche Begleitung folgenden

Forschungshypothesen ergeben, die im Projektverlauf bearbeitet wurden:

1. Mit dem Kompetenzentwicklungsprozess, der letztlich als Lernprodukt in der
Herausbildung von deutlichem Wissen (W1) Uber das zu verdeutlichende Wissen
(W2) zu deutendem Wissen (W3) nachweisbar sein muss, steht der Wandel in der
Entwicklung von einer traditionellen durch fremdorganisierte Lernprozesse
charakterisierten ,Lehrkultur® zu einer durch Selbstorganisation gepragten IT-

basierten Lernkultur in direktem Zusammenhang (von push zu pull).
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2. Dieser durch Kompetenzentwicklung gepragte Prozess der Wissensentstehung im
Unternehmen ist direkt verbunden mit einem wachsenden Anteil an non-formellem

und informellem Lernen.

3. Die fur diese Prozesse notwendige Entwicklung der Lernkultur ist gepragt durch
einen Wandel von der instruktiven Fihrung und Organisation zum konstruktiven

Coaching und der Bedingungsgestaltung fir die Lernenden.

4. Die Kompetenzentwicklung in den o. g. drei Wissensstufen (W1-W3) bendtigt
unterschiedliche Instrumentarien in der Bewertung. Diese stehen mit dem Prozess

der Explizierung von impliziten Wissen in direkten Zusammenhang.

a. In der Stufe des deutlichen Wissens (W1) sind klassische Formen der
Lernerfolgskontrolle (Zertifizierbarkeit) und damit der Kompetenzbewertung
mdoglich, da es sich hier in der Regel um wertfreie fachlich methodische
Kompetenzen handelt, die mit Methoden wie Wissensabfrage, Multiple

Choice, Testaten u. a. erfassbar sind.

b. In der Stufe des wertbeladenen zu verdeutlichenden Wissens (W2) geht es
darum, Kompetenzen zu bewerten, die durch implizites - in der Regel durch
Erfahrungslernen - erworbenes Wissen charakterisiert sind. Diese kdnnen mit
Formen des Kommunizierenden Lernens  sowohl face to face, als auch

netzbasiert expliziert werden.

c. In der Stufe des impliziten wertbeladenen deutenden Wissen (W3) kann seine
Explizierung und damit Bewertung der Kompetenz nur Uber Deutungen des
Handelns und des Handlungserfolgs erschlossen werden. Die Messung dieser
Handlungs-/Aktivitatskompetenz ist somit nur an der Ver&nderung des

Verhaltens und der durch Handeln hervorgebrachten Ergebnisse mdglich.

5. Direkt mit der Kompetenzentwicklung und ihrer Ergebnisse in Form der drei
Wissensstufen ist der Einsatz von multimedialen und netzgestitzten Techniken
verbunden. Diese kombinieren sich auch proportional zu der Lerndimension Prozess
(von fremdgesteuert zu selbstorganisiert) in einem sich 6ffnenden Lernraum in den
Stufen:

a. Darbietung von Inhalten (CBT, WBT)
b. zu technischen Angeboten der Kommunikation und Collaboration

(Lernplattformen, Chat, E-Mail, Foren u. a.)
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c. bis hin zum selbst organisierten suchenden Lernen im offenen Lernraum

Internet.

Die nachfolgende Tabelle zeigt die Operationalisierung der IT-basierten Lernkultur entlang

der Komponenten des IT-basierten Lernarrangements

Komponenten des IT-basierten

Lernarrangements

Operationalisierung

1. Lerndimension Prozess (von push zu

pull)

Kriterien der Unterscheidung zwischen
fremdorganisierten, selbst gesteuerten und
selbst organisierten Lernen in Auswertung der
Kompetenzliteratur und eigener Arbeiten
(Stieler-Lorenz 2000)

2. Lerndimension Position

Kriterien des formellen, non-formellen und
informellen Lernens in Auswertung der
Kompetenzliteratur und eigener Arbeiten
(Stieler-Lorenz 2000)

3. Kompetenzentwicklung anhand des
Ergebnisses Wissensentstehung (W1-
W3

fur W1: Erfolgskontrolle durch Testate,
Multiple Choice, Zertifizierungen u.a.

fur W2: Methoden des kommunizierenden
Lernens (BMBF-Projekt ... 2001-2004) zur
Explizierung von Erfahrungswissen

fur W3: Bewertung des veranderten Handelns
anhand von Referenzprozessen im Vergleich
vor und nach der Arbeit im IT-LA (Rohs 2002)

4. Einsatz von IT Komponenten in der IT-LA

zur Erweiterung des Lernraums

Charakteristik der Komponenten (CBT, WBT,

Lernplattform, Internet)

5. Entwicklung von der Lehr- zur Lernkultur,
inkl. Entwicklung der Fihrung von

Instruktion zu Konstruktion

Methodisch didaktische Veranderungen von
der Instruktion zur Konstruktion,
Fuhrungsstilanalysen in Auswertung von

Managementliteratur

6. Entwicklung der organisationalen —

Bewertung der Entwicklung der
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materiellen Bedingungen fir die IT-LA Lernforderlichkeit von Arbeitsaufgaben
Lernkulturentwicklung (Stieler-Lorenz 2000)

Bewertung der Entwicklung der
Lernférderlichkeit von Arbeitsbedingungen
(Krause/Stieler-Lorenz 2002) (z.B. Lernorte,

Lernzeiten u.a.)

Zur

Validierung des Modells und praxisbezogenen Erprobung wurden aus den

Forschungshypothesen untersuchungsleitende Forschungsfragen abgeleitet, die anhand der

Erfahrungen aus den Praxisprojekten beantwortet werden sollten.

Forschungsfragen zur 1. Forschungshypothese:

Welche Charakteristika einer Lernkultur lassen sich in den Organisation feststellen?
Andern sich diese Charakteristika der Lernkultur parallel zu Kompetenzentwicklung der
Mitarbeiter(innen) durch die Einfihrung und Nutzung von E-Learning?

Wie kann der Wirkungszusammenhang zwischen der Einfihrung und Nutzung von E-
Learning mit den Auswirkungen auf die Lernkultur beschrieben werden?

In welcher Weise andern sich die Charakteristika der Lernkultur?

Konnen die Lernbedingungen einem selbst organisierten Lernen entsprechend gestaltet

werden? Ggf. wie?

Forschungsfragen zur 2. Forschungshypothese:

Lassen sich Formen des non- und informellen Lernens in den Unternehmen feststellen?
Welche Formen des non- und informellen Lernens zeigen sich im Projektverlauf in
Zusammenhang mit der Nutzung der IT-basierten Lernarrangements?

Treten Veranderungen des non- und informellen Lernens auf bzw. welche?

Forschungsfragen zur 3. Forschungshypothese:

Bestehen Formen einer eher instruktivistischen Fihrung und Organisation?

War die Lernkultur vor dem Projekt von instruktiven Fiihrung und Organisation gepragt?
Gibt es Ansatze zur Verdnderung der Unternehmenskultur zu einer auch von
konstruktivistischem gepragten Lernkultur?

Wie konnen die Lehrbedingungen bzw. das Coaching fir die Unterstitzung selbst

organisierten Lernens gestaltet werden?
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Forschungsfragen zur 4. Forschungshypothese:

Wie kénnen in der Praxis verschiedene Qualitaten bzw. Formen von Wissen differenziert
werden? Und wie kann diese Differenzierung fir die Gestaltung von Lehr-
/Lernarrangements genutzt werden?

Welche Instrumentarien zur Bewertung der Kompetenzentwicklung sind in den
Unternehmen praktisch nutzbar?

Wie konnen Erfahrungen bzw. die Bewertung der Kompetenzentwicklung und der
Lernwirksamkeit des IT-basierten Lernarrangements Einfluss nehmen auf dessen weitere

Gestaltung?

Forschungsfragen zur 5. Forschungshypothese:

Wie konnen die Tutoringfunktionen kompetenzférderlich eingesetzt und genutzt werden?
Wie kann Erfahrungslernen zwischen Mitarbeiter(inne)n in Verbindung mit IT-basierten
Lernarrangements gestaltet werden?

Wie kann der Lernraum Internet als Bestandteil eines formalen Instruments der Aus- und
Weiterbildung sinnvoll integriert und genutzt werden?

Wie kann ,Selbstorganisation des Lernens’ als entscheidender Erfolgsfaktor fir
individuelle Kompetenzentwicklung mit neuen Medien ermdglicht und unterstitzt werden,

wenn die Moglichkeiten der Selbststeuerung mit Offnung des Lernraumes steigen?
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2.3. Vorgehen und Rahmenbedingungen in den Praxisprojekten

In den drei im Rahmen des Forschungsprojektes begleiteten Praxisprojekten lagen sehr
unterschiedliche Rahmenbedingungen fir die Einfihrung und Gestaltung IT-basierter
Lernarrangements vor. Aufgabe der wissenschaftlichen Begleitung war, es die
Organisationen in den verschiedenen Phasen der Einfuhrung beratend zu unterstutzen, die
Veranderungen der Kompetenzen und der Unternehmenskultur zu analysieren und die
Ergebnisse immer wieder im Laufe der Projekte mit FUihrungskraften und Mitarbeiter(inne)n
zu reflektieren. Dadurch konnten gemeinsam férdernde und hemmende Faktoren identifiziert
werden und die Mdglichkeiten flr Optimierungen erkannt und teilweise auch innerhalb der

Projekte umgesetzt werden.

Im Folgenden wird das Vorgehen der wissenschaftlichen Begleitung in den einzelnen

Phasen der Projekte kurz dargestellt. Die Ergebnisse werden in Kapitel 3 wiedergegeben.

2.3.1. Rahmenbedinungen und Phasen des Projektverlaufs bei der
Bewag AG

Die Mitarbeiter(innen) im Call-Center der Bewag AG hatten enge Zeit- und Ortsvorgaben fur
die Nutzung des E-Learning-Programms im Rahmen der Arbeit. Die Nutzung des E-
Learning-Programms war eingebettet in den fremdgesteuerten und stark regulierten
Arbeitsablauf des Call-Centers. Neben den verantwortlichen Fihrungskraften nahmen v. a.
die Teamleiter und die Kapazitatenplanung des Service-Centers Einfluss auf Zeitpunkt und
Durchfiihrung des Lernprozesses. Die Lernprozesse waren damit in einen relativ stark
vorstrukturierten Rahmen eingebettet. Zeitpunkt, Zeitdauer, Ort und Methode des Lernens

(E-Learning) entsprachen dem Charakter eines fremdorganisierten Lernprozesses.

Die wissenschatftliche Begleitung des Pilotprojektes zur Einfuhrung von E-Learning bei der

Bewag AG gliederte sich in folgende Phasen:

1. Phase: Sensibilisierung und gemeinsame Planung der Pilotphase

Sensibilisierung der organisatorisch verantwortlichen Fihrungskraften, des Betriebsrats und
des Lernmedienproduzenten fiir Faktoren, die den Erfolg des IT-basierten Lernarrangements
beeinflussen koénnen. Planung der Organisation der Pilotphase bspw. in Bezug auf
Lernzeiten, Lernorte, Auswahl der Teilnehmer(innen) fur Piloten, aber auch auf die Rolle der

wissenschaftlichen Begleitung.
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2. Phase: Auftaktveranstaltung mit Lernern und Lernmedien-Produzenten

In einer Auftaktveranstaltung wurden die Rahmenbedingungen der Nutzung des E-Learning-
Programms geklart (Lernzeiten, Lernorte, Inhalte, Ziele etc. ), das Lernprogramm durch den
Lernmedienproduzenten vorgestellt (Navigation, Inhalte, Funktionen) und die Interessen und

Fragen der Mitarbeiter(innen) bzw. Teilnehmer(innen) am Pilotprojekt geklart.

3. Phase: Soll-Profil-Erstellung
Mit Hilfe eines weitgehend standardisierten Fragebogens, der sich an die Fuhrungskrafte
richtete, wurde ein Soll-Profil der Kompetenzen der betroffenen Mitarbeiter(innen) gemar der

Einschatzung der Fiuhrungskrafte erstellt.

4. Phase: Ist-Profil Erstellung vor der Nutzung des E-Learning-Programms
Durch eine erste Messung mittels Fragebogen vor der Nutzung des E-Learning-Programms
wurde der Status quo der Kompetenz der Teilnehmer(innen) am Pilotprojekt bzgl. der

Anwendung von Strombasiswissen in der Arbeit des Service-Centers erfasst.

5. Phase: Lernphase mit E-Learning-Programm

Die Lerner hatten mehrere Wochen Zeit, um das E-Learning-Programm zu nutzen.
Insgesamt waren rund vier Stunden fur die Bewaltigung des Lernstoffs vorgesehen. Diese
Zeit wurde teilweise von den Fihrungskréaften vorgegeben, teilweise konnten die Lerner ihre

Lernzeit mit Fihrungskraften wahrend der Arbeitszeit vereinbaren.

6. Phase: Rickmeldung der Ergebnisse aus Soll-Profil-Messung

Die Messung des Soll-Profils wurde ausgewertet und die Ergebnisse mit den
Fuhrungskréaften besprochen, um bspw. Ursachen fir Differenz zwischen den verschiedenen
verantwortlichen Fuhrungskraften bei der Soll-Profil Erstellung zu klaren und ein
Bewusstsein fur identifizierte foérdernde und hemmende Faktoren zur Nutzung des E-

Learning-Programms im Unternehmen zu schaffen.

7. Phase: Ist-Profil-Erstellung nach der Nutzung des E-Learning-Programms

Durch eine zweite Messung der Kompetenzentwicklung der Teilnehmer(innen), nachdem sie
das Lernprogramm genutzt haben und nachdem sie einige Wochen mit dem ,neuen” Wissen
gearbeitet haben wurde erhoben, ob die Nutzung des E-Learning-Programms zu einer

Veranderung der Kompetenzen gefuhrt hat.

8. Phase: Qualitative Interviews mit den Lernern und der Tutorin zur Einschatzung der

Kompetenzentwicklung und den Bedingungen des Lernens
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In qualitativen Interviews mit den Teilnehmer(inne)n wurden deren personliche Erfahrungen
mit dem Lernprogramm selbst, aber auch mit dem IT-basierten Lernarrangement insgesamt
erhoben um der individuellen Bewertung der Lernbedingungen, der Lernwirksamkeit und der
Lernnotwendigkeit Schlussfolgerungen fir die weitere Gestaltung des IT-basierten
Lernarrangements zu ziehen. Mit einer Tutorin wurden lhre Erfahrungen bei der Betreuung

der Lerner erfasst.

9. Phase: Auswertung und Reflexion der Ergebnisse mit den Fihrungskraften

Fur die Auswertung wurden die Ergebnisse der beiden Ist-Profil-Messungen und das Soll-
Profil miteinander verglichen. Diese Ergebnisse wurden interpretiert und unterschiedlichen
Fuhrungskraften vorgestellt. Mit diesen wurden Interpretationen und Schlussfolgerungen fur

den weiteren Einsatz von E-Learning im Unternehmen erarbeitet.

10. Phase: Reflexion der Ergebnisse und Ausarbeitung von Optimierungs-
maoglichkeiten mit den Nutzern

In flankierenden Workshops mit den Teilnehmer(inne)n des Pilotprojektes wurden die
Ergebnisse der  wissenschaftlichen Begleitung gemeinsam reflektiert und
Optimierungsmaglichkeiten aus ihrer Sicht fir die weitere Prozessgestaltung sowie flr den

weiteren Einsatzes von E-Learning im Unternehmen erarbeitet.

2.3.2.Rahmenbedinungen und Phasen des Projektverlaufs bei der
ekom21 GmbH

Die Leiter(innen) der Einwohnermeldeamter unterschiedlichen Gemeinden in Hessen und
offentlicher Verwaltungseinheiten mit &hnlichen Aufgaben der wurden von der ekom2l
GmbH Uber die Mdglichkeit informiert, E-Learning-Programm zum neuen EWO-PAMELA-
System nutzen zu konnen. Die Mitarbeiter(innen) konnten frei wéahlen nach welchem

Lernszenario sie den Umgang mit dem neuen System erlernen wollten:

1. Schulung in Prasenzseminaren
2. E-Learning am Arbeitsplatz

3. Kombination aus Schulung in Prasenzseminaren E-Learning.

Fur die Nutzung des E-Learning wurde kein fester Zeitrahmen innerhalb der Arbeitszeit
bestimmt innerhalb dessen das Lernprogramm genutzt werden soll. Auch gab es keine

Einfuhrung in die Benutzung des Programmes.
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Die wissenschaftliche Begleitung der Einfuhrung und Nutzung des E-Learning-Programms in
den Verwaltungseinheiten des Landes Hessens, die durch die ekom21 betreut werden,

gliederte sich in folgende Phasen:

1. Phase: Sensibilisierung und Planung der wissenschaftlichen Begleitung
Sensibilisierung der organisatorisch verantwortlichen Fiuhrungskraften fir Faktoren, die den
Erfolg des IT-basierten Lernarrangements beeinflussen kénnen. Planung der Organisation

des Pilotprojektes und der wissenschaftlichen Begleitung.

2. Phase: Nutzung des E-Learning-Programms wund/oder der Schulung in
Prasenzseminaren
Die Mitarbeiter(innen) der Einwohnermeldeamter nutzten die Schulung und/oder das E-

Learning-Programm, um das neuen Einwohnermeldesystem zu beherrschen.

3. Phase: Qualitative Interviews mit den Fihrungskraften und Lernern
Durchfihrung von Interviews zur Analyse der Lernbedingungen und der
Kompetenzentwicklung durch das Lernarrangement mit  Fihrungskraften der

Einwohnermeldeamter und den Lerner(inne)n.

4. Phase: Auswertung und Reflexion der Ergebnisse mit Fihrungskraften

Die Auswertung der Ergebnisse wurden insbesondere unter Berlicksichtigung der Wahl der
drei Lernszenarien (siehe oben) durchgefuhrt. Neben der Einschatzung férdernder und
hemmender Faktoren fir die Nutzung und den Erfolg des E-Learning-Programms stand
damit die Frage des Vergleichs bzw. des Zusammenspiels der Lernszenarien im
Vordergrund. Die Ergebnisse dazu wurden mit den verantwortlichen Fihrungskraften bei der

ekom?21 reflektiert.

5. Phase: Quantitative Messung der Kompetenzentwicklung und der Beurteilung der
Lernbedingungen

Die Ergebnisse der qualitativen Befragung wurden durch eine quantitative Erhebung erganzt.

6. Phase: Auswertung und Reflexion der Ergebnisse mit Fihrungskréaften
Die Ergebnisse wurden wiederum gemeinsam mit den verantwortlichen Fihrungskréften bei

der ekom21 reflektiert.
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7. Phase: Unterstitzung bei der Entscheidung zur weiteren Nutzung von E-Learning
im Unternehmen

In Workshops und Einzelgesprachen wurden die Gesamtergebnisse und die daraus zu

ziehenden Schlussfolgerungen mit unterschiedlichen Verantwortlichen bei der ekom21 und

dem Lernmedienproduzenten besprochen und daraus Anforderungen an die Gestaltung und

Nutzung weiterer IT-basierter Lernarrangements abgeleitet.

2.3.3.Rahmenbedinungen und Phasen des Projektverlaufs bei der
BGF

Das Medienpaket "Sicher unterwegs" wurden von der Berufsgenossenschaft fur
Fahrzeughaltung per Post an die Geschaftsfihrungen der einzelnen Unternehmen versandt.
Diese konnten daraufhin selbst auswéhlen, ob und welche Materialien des Medienpaktes sie
nutzen  wollten.  AuBendienstmitarbeiter(innen)  des  arbeitsmedizinischen  und
sicherheitstechnischen Dienstes (ASD) fragten bei ihren anschlieenden Kundenbesuchen
nach Akzeptanz und Nutzung des Medienpaketes und regten zur Nutzung v.a. auch durch

die Mitarbeiter an.

Die wissenschaftliche Begleitung der Einfihrung und Nutzung des Medienpaketes "Sicher
unterwegs" zum Thema Arbeitssicherheit bei mehreren Unternehmen der Speditionsbranche

gliederte sich in folgende Phasen:

1. Phase: Sensibilisierung und Planung der wissenschaftlichen Begleitung
Sensibilisierung der organisatorisch verantwortlichen Fihrungskrafte fir Faktoren, die den
Erfolg des IT-basierten Lernarrangements beeinflussen kdnnen. Da das Medienpaket und
der Einfihrungsprozess schon fix geplant waren und der Roll-out zu Beginn des
Forschungsprojektes kurz bevor stand, bezog sich die Arbeit der wissenschaftlichen
Begleitung im Weiteren starker

e auf die Einflhrung des Medienpaketes bei den Nutzern in den Kkleinen

Mitgliedsunternehmen der BGF,

e auf die Kompetenzmessung und Bewertung der Lernwirksamkeit

e auf die Erhebung und Beschreibung von Anwendungs- und Lernbedingungen sowie

o auf die ldentifizierung und Umsetzung von fordernden Faktoren fir den laufenden

Prozess sowie zur Konzeption und Realisierung weiterer Medienpakte.

2. Phase: Qualitative Interviews mit Betreuern der Lerner bzw. der Unternehmen
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Interviews mit Betreuern der Unternehmen zu u.a. Fragen der Arbeitssicherheit des
arbeitsmedizinischen und sicherheitstechnischen Dienstes (ASD) zu den Arbeitsprozessen

und Unternehmensbedingung fir das Lernen und die Nutzung des Medienpakets.

3. Phase: Qualitative Interviews mit Fihrungskréaften und Mitarbeiter(inne)n

Interviews in den Unternehmen, zur Akzeptanz und Anwendung von ,Wissen' zur
Arbeitssicherheit, zu Lernbedingungen und Lernbedarf sowie der Kompetenzentwicklung und
Veranderungsprozessen im Unternehmen im Zusammenhang mit der Nutzung des

Medienpakets.

4. Phase: Reflexion der Ergebnisse mit verantwortlichen Organisatoren
Auswertung der Interviewergebnisse und Reflexion der Ergebnisse mit Verantwortlichen der
BGF.

5. Phase: weitere Qualitative Interviews mit Fihrungskréaften und Mitarbeiter(inne)n
Interviews zum Unternehmen, zur Arbeitssicherheit, zu Lernbedingungen und Lernbedarf
sowie der Kompetenzentwicklung und Veranderungsprozessen im Unternehmen im

Zusammenhang mit der Nutzung des Medienpakets.

6. Phase: Auswertung und Reflexion der Ergebnisse mit Fuhrungskraften
Auswertung und Reflexion der Ergebnisse mit verantwortlichen Personen der BGF und des
Lernmedienproduzenten und Schlussfolgerungen zum Vorgehen bei ahnlichen Vorhaben

bzw. weiteren Produktionen eines E-Learning-Programms fiir diese Zielgruppe.

Das inhaltlich und methodische Vorgehen in den einzelnen Praxisprojekten, die konkreten
Ergebnisse der einzelnen Untersuchungen in den Praxisprojekten sowie die jeweils
abgeleiteten Handlungsempfehlungen sind in den separaten Erfahrungsberichten in der
Anlage ausfuhrlich beschrieben. Die Autoren haben sich entschieden, drei geschlossene
Berichte aus der Praxis mit entsprechenden Handlungsempfehlungen als ergdnzende
Anlage beizufiigen, zur Nachvollziehbarkeit der Ergebnisdarstellung und zur leichteren
Adaption der jeweils projektspezifischen Good Practice durch Dritte.

Diese kurzen Erfahrungsberichte zur ldentifizierung und Umsetzung von Good-Practice-
Faktoren in der Praxis, zusammen mit den empirischen Befunden der Begleitforschung sind
die Basis fur die Zusammenfassung wie Generalisierung der Ergebnisse, die Beantwortung
der Forschungsfragen sowie der Verifikation der Forschungshypothesen bzw.
Thesengenerierung. Die aus den Erfahrungen und jeweils spezifischen Ergebnissen der
einzelnen Praxisprojekte abgeleiteten Erkenntnisse werden im Folgenden dargestellt und in

Form von Schlussfolgerungen aggregiert.
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3. Erkenntnisse und Schlussfolgerungen

Es ist gelungen, zwischen allen projektbeteiligten Institutionen — Lernmedienproduzenten,
Praxisinstitutionen und wissenschaftliche Begleitforschung — eine gestaltungsorientierte
Zusammenarbeit im Sinne des kooperativen Erfahrungslernens zu realisieren. Dieses
partizipative Vorgehen hat insbesondere den Erfahrungsaustausch und fortlaufenden
Reflexionsprozess der Begleitforschung zwischen den projektbeteiligten Institutionen und

inren Akteuren befordert und ermdglicht.

Insbesondere der Vergleich der Prozesse und Ergebnisse der drei IT-lernenden
Organisationen — kleine Unternehmen — kleine kommunale Verwaltungseinheiten —
Organisationseinheiten im groBen Unternehmen - hat nachhaltig verwertbare und
transferierbare Aussagen zur Umsetzung des Modells zur Gestaltung kompetenzférderlicher
Lernkulturen mit neuen Medien erzeugt.

Aber trotz des intensiven Austauschs und Transfers sind die Ergebnisse bzw. das Erreichte
sehr unterschiedlich. Die Differenzierung der Arbeit und Ergebnisse zwischen den einzelnen
Praxisprojekten — auch entsprechend ihrer jeweiligen Charakteristik — wird im Folgenden

beschrieben.

Zunachst werden zentrale Ergebnisse der wissenschaftlichen Begleitung dargestellt, die
Ubergreifend aus allen drei Praxisfalle entstanden sind (3.1). Sie enthalten Beschreibungen
der ,Wirkfaktoren“ (im Weiteren als férdernde und hemmende Faktoren bezeichnet), die das
Gelingen der Einfihrung und Nutzung von IT-basierten Lernarrangements in Organisationen
beeinflussen. Dazu werden Gestaltungsempfehlungen zum Umgang damit gegeben. Daran
anschliel3end werden die Forschungsfragen beantwortet, die bei der Operationalisierung der
Forschungshypothesen entwickelt wurden (3.2.). Im Kapitel 3.3. wird diese
Operationalisierung anhand der drei untersuchten Lernarrangements auch grafisch

umgesetzt und in den Suchraum IT-basierte Lernkultur reflektierend tGbertragen.

3.1. Fordernde und hemmende Faktoren IT-basierter
Lernarrangements
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Die hier angefuihrten Faktoren sollen Organisationen helfen, die Einfihrung und Nutzung von
IT-basierten Lernarrangements effektiv und erfolgreich zu gestalten. Da dem E-Learning
nicht nur neue Aspekte zugrunde liegen, sondern auch solche, die sich allgemein auf Lernen
beziehen, kénnen einige dieser Faktoren und Gestaltungsempfehlungen auch auf nicht IT-
basiertes Lernen lbertragen werden. In den Gestaltungsempfehlungen werden aber vor

allem die Besonderheiten der IT-basierten Lernarrangements bertcksichtigt.

1. Lernzeit

Insbesondere bei der erstmaligen Einfuhrung von E-Learning in einer Organisationen muss
beachtet werden, dass Mitarbeiter(innen) bei klassischen Weiterbildungs-Angeboten
gewohnt waren, Ort, Zeit und Dauer, Lerntempo und Zeitpunkt fix vorgegeben zu
bekommen. Die Flexibilisierung von Ort und Zeit des Lernens durch den Einsatz von E-
Learning kann schnell zum Problem statt zum Nutzen werden, wenn Mitarbeiter(innen)
Kompetenzen fehlen diese Faktoren selbst zu gestalten bzw. die Organisation keine
unterstitzenden Maflinahmen durchflihrt. Flexibilisierung ist daher nicht automatisch ein

lernférderlicher Faktor.

Die Verklrzung der gesamten Lerndauer ist einer der Hauptgriinde fur das hohe Interesse
vieler Organisationen an E-Learning. Wir unterscheiden daneben aber noch zwei weitere
Dimensionen — Lerntempo und Lernzeitpunkt — des Faktors Lernzeit, deren Gestaltung den

Erfolg des E-Learning mafR3geblich beeinflussen:

Lerndauer:

Das Interesse an E-Learning vieler Organisationen besteht haufig aufgrund einer erhofften
Verkirzung der Zeit, die fir das Lernen aufgewendet wird. Organisationen wollen damit v.a.
die Kosten der Aus- und Weiterbildung senken. Da durch das Lernen am Computer in der
Organisationen oder auch im privaten Bereich, Zeit fir Fahrten und Ubernachtungen bei
externen Weiterbildungsveranstaltungen wegfallen, kann durch E-Learning diese Zeit- und

Kostenpositionen deutlich reduziert werden.

Unsere Untersuchungen zeigen aber, dass diesem zunachst klaren Einsparungspotenzial
durch eine Reduzierung des Zeitaufwandes aber neue sehr wichtige zeitliche Positionen v.a.
fur eine Betreuung der Lernenden durch einen Tutor und flr einen praktischen
Erfahrungsaustausch zur Vertiefung der Lerninhalte gegentber stehen (siehe unten:

Erfahrungsaustausch zwischen den Lernern und Tutoring).

Gestaltungsempfehlungen:
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Speziell fur neue Zeitaufwande wie die Betreuung der Lernenden durch Tutoren und
einen Erfahrungsaustausch zwischen Lernern sollte Zeit geplant werden (siehe auch
unten zu Tutoring und Erfahrungsaustausch). Da die genaue Zeitplanung von dem
jeweiligen Lernarrangement, den Nutzern etc. abhangt empfiehlt es sich, dazu im

Rahmen eines Piloten, organisational spezifische Erfahrungen zu sammein.

Daruber hinaus ist es fur die Lerner in IT-basierten Lernarrangements hilfreich, wenn
ihnen ein Richtwert gegeben wird, in welcher Zeit das Programm sinnvoll und vollstandig
durchgearbeitet werden kann. Diese Angaben sollen nicht die Flexibilitat der Einzelnen
untergraben, sondern Orientierung schaffen in dem beispielsweise dazu informiert wird,

dass ein E-Learning-Programm in ca. vier bis finf Stunden durchgearbeitet werden kann.

Lerntempo:

E-Learning ermoglicht eine Flexibilisierung des Lerntempos und damit auch der Lerndauer
(siehe oben). Nutzer von E-Learning-Programmen erleben die Mdglichkeit, das Tempo
erstens individuell nach ihren Bedirfnissen und zweitens je nach Inhalt steuern zu kénnen,
als deutlichen Vorteil. Mit dieser Flexibilisierung steigen aber auch die Anforderungen an die
Kompetenzen der Lerner den eigenen Lernbedarf selbst bestimmen zu kénnen und daraus

die Intensitat und das Tempo bzw. auch die Dauer der Lernprozesse sinnvoll abzuleiten.

Gestaltungsempfehlungen:

Die Mdglichkeit schnell Uber alle Inhalte zu ,klicken* anstatt den Ausfihrungen eines
Personalentwicklers zu folgen, kann dazu verleiten, Inhalte weniger intensiv zu
bearbeiten oder manche Inhalte auch auszulassen. Durch die verstarkte Selbststeuerung
der Lernprozesse — im Vergleich zu klassischen Seminaren — missen die Nutzer ihren
Bedarf auch noch deutlicher erkennen und fiir den Lernprozess motiviert sein. Um die
Kompetenzen zu unterstitzen, den eigenen Lernbedarf richtig einzuschatzen, ist daher
eine Bestimmung des individuellen Lernbedarfs zu einem Inhalt sinnvoll. Eine Mdglichkeit
dafir besteht in der Erstellung von Ist-Profilen der Kompetenzen der Lerner vor der
Nutzung des E-Learning-Programms und ein Vergleich davon mit einem Soll-Profil

(vergleiche dazu unten: Messung und Bewertung der Kompetenzentwicklung).

Eine andere Mdglichkeit liegt in der Nutzung von Tests, die z.B. im E-Learning-
Programm integriert sein kdénnen. Diese kénnen eine wichtige Orientierungshilfe ftr
Lerner sein, um zu erkennen, ob Sie Inhalte in ausreichender Intensitat erlernt haben.
Manche Nutzer der untersuchten E-Learning-Programme begannen ihren Lernprozess
mit dem Ausflllen des Tests. Erst als sie sahen, dass und welche Inhalte sie nicht schon

ausreichend kannten, starteten sie ihren Lernprozess gezielt in den jeweiligen Kapiteln
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des Lernprogramms. Dieses Vorgehen untergrabt zwar die urspringliche Idee des
Lernmedienproduzenten, den Test erst nach dem Lernen zu absolvieren, zeigt aber wie
wichtig den Nutzern zundchst eine Einschatzung ihres Wissensstands und ein

dementsprechend gezieltes Vorgehen ist.

Lernzeitpunkt

Hemmende Wirkungen auf den Lernprozess treten haufig dann auf, wenn den Lernern zwar
das E-Learning-Programm zur Verflgung gestellt wird, sie aber bei der Gestaltung der
Lernbedingungen keine Unterstitzung erhalten. Fur den Lernzeitpunkt, also die
Entscheidung, wann man ein E-Learning-Programm tatsachlich 6ffnet und lernt, ist haufig
eine genaue Abstimmung mit Fihrungskrafte und Kolleg(inn)en notwenig. Aufl3erdem
missen Lernende verstehen, dass sie fir das Lernen genauso fixe Zeiten planen missen,

wie fir ihre Arbeitsaufgaben.

Gestaltungsempfehlungen:

Zur Nutzung eines Lernprogramms sollte v. a. bei der Einfihrung von E-Learning eine
Abstimmung zwischen Fihrungskraften und unter Kolleg(inn)en erfolgen. Dabei kénnen
die Lernzeitpunkte geregelt werden, um mdogliche hohere Belastungen fir ein Team

aufgrund des Lernens eines Kollegen in der Arbeitszeit sinnvoll zu regeln.

Diese Abstimmungen sind auch dann sinnvoll, wenn nur einzelne Personen aus einem
Team oder einem Organisationsbereich mit einem E-Learning-Programm lernen. Je nach
Unternehmenskultur und Verstandnis fur E-Learning kbnnen ansonsten auch negative
Reaktionen gegenuber den Lernenden auftreten, wenn wenig Verstandnis fur das Lernen
am Arbeitsplatz vorhanden ist. Nutzer von E-Learning-Programmen werden bspw. als
jederzeit ansprechbar wahrgenommen, weil sie sich am Arbeitsplatz befinden. Solchen
moglichen Fehlinterpretationen sollte vorgebeugt werden, indem Lernzeitpunkte fir alle
klar erkenntlich abgestimmt werden und auch Regeln gegeniber dem Umgang mit

Lernenden oder deren Arbeit zum Zeitpunkt ihres Lernens festgelegt werden.

2. Lernort (Konzentrationsfahigkeit):

E-Learning ermdglicht das Lernen am Arbeitsplatz. Das kann Zeit und Aufwand ersparen
bspw. fir An- und Abreisen zu Seminaren. Erfahrungen zeigen aber, dass der Arbeitsplatz
als Ort des Lernens oft wenig geeignet ist, um zu lernen. Erstens kann die nétige Ruhe und
damit Konzentrationsfahigkeit fehlen, um effizient zu lernen. Zweitens sind die
grundlegenden technischen Ausstattungen zumindest im gewerblichen Bereich v. a. bei E-

Learning-Programmen Uber das Internet nicht immer gegeben. Aul3erdem ist ein ruhiger Ort
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nicht immer einer an dem man vom Lernen alleine am Computer schnell in den Face-to-
Face-Erfahrungsaustausch mit Kolleg(inn)en treten kann, um Erlerntes zu vertiefen oder
Schwierigkeiten z.B. bei der Bedienung des Programms gemeinsam zu beheben (siehe
unten Erfahrungsaustausch unter Nutzern). Der Lernort unterstiitzt im Idealfall den Nutzer

dabei diese unterschiedlichen Anforderungen zu verbinden.

Gestaltungsempfehlungen:

Die Nutzer selbst kénnen am besten beurteilen, ob ihr Arbeitsplatz als Lernort passend
ist und sie unterstitzt. Bei GrofRraum- oder Mehrpersonenbiros kann bspw. ein
Seminarraum mit Computern als Ruckzugsort hilfreich sein. Hier kénnen sowohl
Konzentration als auch Erfahrungsaustausch oder schnelle Hilfe zwischen
Mitarbeiter(inne)n ermdglicht werden. Die Bereitstellung dieser Madoglichkeit eines
separaten Lernraums hat sich in den untersuchten Projekten als Erfolg versprechend

erwiesen.

3. Matching zwischen Inhalt (des Lernprogramms) und den Bedarfen der Nutzer:

Der Inhalt jeder Aus- und Weiterbildung muss zu den Bedarfen der Lerner passen. Beim E-
Learning muss diese Anforderung aus zweierlei Grinden besonders betont werden. Erstens
bewirkt die Selbststeuerung des Lernprozesses, dass der Lerner schnell beginnt, Inhalte zu
Uberspringen oder nur sehr schnell durchzusehen, wenn er keinen direkten Nutzen fiir seine
individuelle Arbeitssituation erkennen kann. Zweitens bewirkt die Atmosphare, die durch das
Lernen am Arbeitsplatz entsteht, dass der Inhalt des E-Learning-Programms noch viel
starker in Bezug zur oft unmittelbar davor und/oder danach vollzogenen Tatigkeit gesehen
wird. Die Lerner sind also oft deutlich kritischer mit dem, was sie ,vorgesetzt“ bekommen, als

wenn sie einen Inhalt bspw. in einem Seminarhotel fernab der Arbeit prasentiert bekommen.

Gestaltungsempfehlungen:

Bei der Erstellung von Lerninhalten fiir IT-basierte Lernarrangements missen sich die

Verantwortlichen noch konsequenter folgende Fragen stellen:

- Findet der Nutzer Wissen mit einem hohen Anwendungsbezug, das ihm mdglichst
unmittelbar bei seiner Arbeit hilft?

- Fordert der Inhalt bzw. die Form der Aufbereitung die Generierung von
Handlungswissen bei den Nutzern? D.h. ist der Inhalt ausreichend praxisbezogen
bzw. enthélt er auch handlungsrelevante Informationen, die zu den individuellen

Arbeitsprozessen der Nutzer passen?
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- Unterstitzt das Lernprogramm den Nutzer dabei durch das gesamte Programm zu
navigieren und rasch die fir ihn wichtigen Seiten zu erkennen?

- Lasst sich der Inhalt des E-Learning-Programms im Laufe seines Einsatzes
erganzen? D.h. kann ein E-Learning-Programm bei langerem Einsatz durch die
Erfahrungen und das Feedback der Nutzer rasch und relativ unaufwandig geéndert
und maglichst praxisnah konkretisiert werden?

- Konnen die Nutzer selber und/oder ein Tutor Erganzungen zum Inhalt des

Lernprogramms vornehmen und dadurch Erfahrungswissen einflie3en lassen?

4. Integrierte Lernszenarios — Verknupfung IT-basierter Lernarrangements mit
vorhandenen MalRhahmen und Instrumenten der Aus- und Weiterbildung
Der Begriff Lernszenario beschreibt die Gesamtbedingungen eines Lernarrangements unter
der Fragestellung, wie diese sich im Laufe der Zeit (in der gelernt und Wissen angewandt
wird) auswirken. Der Begriff Lernszenario verdeutlicht daher, dass die Wirkung der einzelnen
hier beschriebenen Faktoren davon abhangt,

1. zu welchem Zeitpunkt mit dem E-Learning-Programm gelernt wird,

2. ob ggf. andere Lernformen (z.B. Prasenzseminaren) vor oder nach der Nutzung des

Lernprogramms eingesetzt werden und

3. wann das daraus gewonnene neue Wissen genutzt werden soll.

In einem forderlichen Lernszenario sollte die Reihenfolge der Nutzung unterschiedlicher
Lernformen und der in Abhéngigkeit von der Notwendigkeit der Nutzung des dadurch
erworbenen Wissens sinnvoll abgestimmt werden. Auch die Inhalte eines E-Learning-
Programms miissen erstens genau mit denen eines ggf. vorgesehenen Prasenzseminars
oder zweitens anderer Lernformen abgestimmt werden. Dartber hinaus missen sie dann
vermittelt werden, wenn die Nutzung dieses Wissen bspw. bei der Einfuhrung neuer

Software oder neuer Arbeitsablaufe zeithah bevorstehen.

Gestaltungsempfehlungen:

In einem integrierten Lernszenario sollte eine geeignete Reigenfolge der Nutzung
verschiedener Lernformen und ein sonnvoller zeitlicher Abstand ihres Einsatzes
konzipiert werden. AuBerdem sollte auf ihre inhaltliche Ergdnzung und die Mdglichkeit
zur zeitnahen Anwendung des Gelernten im Arbeitsprozess beachtet werden. Die

Beantwortung der folgenden Fragen kann dabei helfen, ein Lernszenario zu entwickeln:

- Mit welchen anderen Lernmedien/-methoden kann der Einsatz von E-Learning

verknupft werden?
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- Wie werden unterschiedlichen Lernformen mit einander/aufeinander aufbauend
verbunden?

- Welche Wahlmoglichkeiten hat ein Lerner, um die fur ihn individuell passenden
Lernprozesse auszuwahlen und zu gestalten? Bspw. die Reihenfolge der genutzten
Lernmethoden/-medien etc. (erst E-Learning, dann Schulung, die darauf aufbaut und
danach die Nutzung von Online-Communities zum Erfahrungsaustausch mit Kollegen
zur Anwendung des neuen Wissens).

- Wie verhalten sich fordernde und hemmende Faktoren in wechselseitiger
Abhangigkeit je nach gewahltem Lernszenario?

- Kann der Lerner rechtzeitig lernen, d.h. zeitnah bevor er die Kompetenzen einsetzen
muss?

- Kann der Lerner alle entwickelten Kompetenzen bzw. alles Wissen, das erlernt
wurde, relativ bald nach dem Lernen auch einsetzen und verfestigen bzw. vertiefen?

- Fordert der Zeitpunkt, bzw. die Zeitspanne in der gelernt wird, die schnelle

Entwicklung von Kompetenzen?

5. Erfahrungsaustausch zwischen den Lernern

Wissen entsteht zwar im Kopf des Einzelnen, aber die Kommunikation und Reflexion mit
anderen ist ein entscheidender Faktor, um dieses Wissen fir seine Nutzung zu
konkretisieren  bzw. aus allgemeinen Informationen und Generalistenwissen,
Handlungswissen zu machen. Nutzer von E-Learning-Programmen erhalten durch den
Austausch mit anderen Lernern darliber hinaus eine Bestatigung dazu, was sie alleine
gelernt haben und welche Anwendungsmdglichkeiten bzw. -barrieren bestehen. Daher
sollten Lernprogramme in IT-basierten Lernarrangements durch den direkten Austausch
zwischen Nutzern in Face-to-Face-Kommunikation oder durch Online-Communities ergénzt

werden.

Gestaltungsempfehlungen:

Workshops und Gruppengesprache Uber die Anwendungsmdglichkeiten der erlernten
Inhalte kbnnen im Anschluss an Lernprozesse mit E-Learning-Programmen von Tutoren
oder Personalentwicklern durchgefiihrt werden. Dabei sollte die Erarbeitung von
Erkenntnissen fur die Umsetzung des Erlernten im Arbeitsprozess im Vordergrund
stehen. Die offene Kommunikation zu den Lerninhalten férdert dadurch den Ubergang
vom (bloRen) Lernen zum Handeln (Kompetenzentwicklung) und ermdglicht einer
Organisationen den Einblick in die Wirkung eines IT-basierten Lernarrangements bei den

Nutzern.
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6. Fruhzeitige Einbeziehung von Fihrungskréften und Personalentwicklung

Die Einfiihrung von IT-basierten Lernarrangements ist nicht nur fir die Mitarbeiter(innen), die
ein E-Learning-Programm nutzen sollen, sondern auch fir Fuhrungskrafte und v.a.
Verantwortliche der Personalentwicklung eine Herausforderung. Fidhrungskrafte und
Personalentwicklung werden als Treiber in diesem Prozess gebraucht und missen daher
von dem Einsatz des E-Learning Uberzeugt sein noch bevor E-Learning ,auf die
Mitarbeiter(innen) losgelassen wird“. Dartiber hinaus missen sie verstehen, welche neuen
Aufgaben bzw. Rollen sie haben, um die Mitarbeiter(innen), die E-Learning nutzen, dabei zu
unterstitzen (z.B. durch Hilfe bei der Gestaltung von Lernzeiten und -orten oder durch

Tutoring).

Erfahrungen bei der Einfliihrung von E-Learning zeigen aber, dass oft gerade Fihrungskrafte
und Personalentwickler deutliche Vorbehalte und Skepsis gegeniiber dem Einsatz von E-
Learning aufweisen. Grinde daflr kénnen bspw. ein durchschnittlich héheres Alter und
geringere IT-Kompetenzen von Fuhrungskrafte sein oder die Verunsicherung von
Personalentwicklern Uber die Veranderung ihrer Arbeitsanforderung oder mdoglicherweise

sogar der Verlust ihres Arbeitsplatzes aufgrund von E-Learning.

Gestaltungsempfehlungen:

Da Fuhrungskrafte und Personalentwickler v. a. bei der Einfuhrung von E-Learning als
Motivatoren und Unterstitzer der Lerner gebraucht werden, missen zuallererst ihre
Angste und Unsicherheiten bzw. die neuen Aufgaben, die auf sie zukommen geklart
werden. Dazu sollten bspw. in Workshops die Veranderung der allgemeinen Rollenbilder
und die daraus resultierenden Veranderungen der konkreten Aufgaben thematisiert
werden. Daraus kdnnen konkrete Handlungserfordernisse fir den Einzelnen abgeleitet

werden.

Um Sinn oder Unsinn eines E-Learning-Programms selbst zu erfahren, kdnnen
Fuhrungskréafte und Personalentwicklung dartber hinaus auch in die Erstellung eines
»S0ll-Profils“ eingebunden werden (siehe unten: Messung und Bewertung der
Kompetenzentwicklung). Dadurch kénnen sie lernen, die Mdglichkeiten, Grenzen und

Optimierungspotenziale des E-Learning besser einzuschatzen.

7. Tutoring:
IT-basierte Lernarrangements erfordern v.a. bei der Einfihrung in den meisten

Organisationen Tatigkeiten, die das selbst gesteuerte Lernen unterstiitzen. Dies ist umso
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wichtiger, je starker die klassische Form des fremdgesteuerten Lernens, das meist separiert
von der Arbeit in eigenen Veranstaltungen stattfindet, in den Strukturen und der Kultur einer
Organisation sowie in den Gewohnheiten ihrer Akteure verankert ist. Je selbstverstandlicher
selbst gesteuertes und arbeitsprozessintegriertes Lernen ist und je starker die dafir
erforderlichen Lernkompetenzen bei den Lerner(inne)n entwickelt sind, umso eher genugt
es, dass ein(e) Tutor(in) nur organisatorische Aufgaben Ubernimmt, wie Zugange zum E-

Learning zu ermdglichen oder organisatorisch Fragen zu kléaren etc.

Gestaltungsempfehlungen:

Je mehr ein (mentaler) Wandel zum selbst gesteuerten Lernen erst vollzogen werden
muss, desto wichtiger sind neben organisatorischen auch lernférdernde Aufgaben, d.h.
z.B. Fragen und Diskussionen in Foren der IT-basierten Lernarrangements anregen oder
den Erfahrungsaustausch zur praktischen Umsetzung des Gelernten zwischen den

Lernern initiieren.

Als dritte Form der Funktion eines Tutors koénnen neben organisatorischen und
lernférderlichen Aufgaben auch fachliche Unterstitzungen durchgefuhrt werden. Sie sind
besonders dann notwendig, wenn die Nutzer eines E-Learning-Programms noch keine
oder wenig Wissen und Erfahrungen mit dem Inhalt/Thema haben. In diesem Fall ist
auch die aktive Beteiligung des Tutors am Lernprozess der Mitarbeiter(innen) durch die
Vermittlung weiteren Wissens und von Erklarungen forderlich.

In Abhangigkeit von der Zahl der Nutzer des IT-basierten Lernarrangements und den
vereinbarten Aufgaben und Funktionen der Tutor(inn)en erfordert deren Arbeit auch
unterschiedlich viel Zeit (vergleiche oben: Lernzeit). Dieser Zeitaufwand wird haufig
unterschétzt, wenn die Erfahrung fehlt, dass bspw. die schriftliche Beantwortung von
Fragen der Nutzer(innen) eines E-Learning-Programms meist deutlich aufwandiger ist,
als eine muindliche Antwort in einem Prasenzseminar. Bei der Einschatzung des
Zeitaufwands fur Tutor(inn)en muss bedacht werden, dass kurze Reaktionszeiten wichtig
sind, um Lerner(innen) moglichst direkt in ihrem Lernprozess oder nicht lang danach zu

unterstitzen.

8. Die Nutzung von E-Learning fir kleine Unternehmen gestalten

In kleinen Unternehmen sind die zeitlichen und personellen Ressourcen sich mit IT-basierten
Lernarrangements bzw. der Gestaltung von Bedingungen dafir zu beschéaftigen meist
deutlich geringer als in mittelstdndischen oder groReren Unternehmen. Daher ist es bei der

Einfihrung von IT-basierten Lernarrangements in diesen Unternehmen sinnvoll, deutliche
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Hinweise zur Notwendigkeit und den Mdglichkeiten der Gestaltung der Lernbedingungen zu

geben.

Dadurch wird der Aufwand fir die Gestaltung geringer und die Wahrscheinlichkeit hoher,
dass kleine Unternehmen durch relativ einfache Gestaltungsmdaglichkeiten auch tatsachlich
bessere Bedingungen fir die Nutzung schaffen und tatséchlich Effekte mit formalen

Lernprogrammen erzielen.

Gestaltungsempfehlungen:

Insbesondere wenn ein E-Learning-Programm — oder auch ein mehrere Medien
umfassendes Lernarrangement — fir viele kleine Unternehmen erstellt wird, ist es
entscheidend, den Nutzern unterschiedliche Mdglichkeiten der Nutzung und Gestaltung
des Lernens fur unterschiedliche Ziele bzw. unterschiedlichen Nutzen des
Lernprogramms deutlich zu machen. Aufgrund der Heterogenitat der Anforderungen und
Bedarfe an die Bedienbarkeit, die Inhalte und den Nutzen des Lernmediums in den
unterschiedlichen Unternehmen wird der Nutzen haufig nur dann erkannt, wenn
unterschiedliche Méglichkeiten der Nutzung fir die unterschiedlichen Ziele/Bedarfe auch
deutlich gemacht werden. Neben dem Angebot von Wissen zu einem Thema, das fir
kleine Unternehmen relevant ist, hangt der Erfolg von E-Learning daher im besonderen
Mafl3e davon ab, wie gut es gelingt auch schon den individuell variierbaren Einsatz des E-

Learning-Programms je nach Bedarf eines Unternehmens deutlich zu machen.

IT-basierte Lernarrangements fir mehrere kleine Unternehmen sollten daher
Hilfestellungen — in Form von Gestaltungsleitfaden, Check-Listen oder konkreten
Personen — beinhalten, die helfen, einerseits die Lernprozesse forderlich zu beeinflussen
und andererseits jenen Nutzen zu erreichen, der fur das individuelle Unternehmen
entscheidend ist. Der Nutzen von IT-basierten Lernarrangements, die nicht deutlich auf
unterschiedliche Einsatzmdglichkeiten hinweisen, wird andernfalls h&ufig von den

Adressaten nicht erkannt.

9. Messung und Bewertung der Kompetenzentwicklung durch E-Learning

Die Messung und Bewertung der Kompetenzentwicklung durch ein IT-basiertes
Lernarrangement kann zum Ziel haben die Lernwirksamkeit zu messen und
Optimierungsmadglichkeiten bei der Gestaltung der Lernprodukte und Lernprozesse zu
erarbeiten. Darliber hinaus kénnen der Prozesse der Messung und anschlieRenden

Bewertung der Ergebnisse auch als ein Anstof3 fiur die Veranderung der Lernkultur im
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Unternehmen genutzt werden. Um beide Ziele zu erreichen, ist v. a. der Dialog zu den

Ergebnissen bzw. der unterschiedlichen Messphasen wichtig.

Gestaltungsempfehlungen:

Unter den unterschiedlichen Instrumenten zur Messung und Bewertung einer
angestrebten Kompetenzentwicklung empfehlen wir eine Methode die einerseits in der
unternehmerischen Praxis relativ einfach zu handhaben ist. Andererseits kann diese
Methode und deren Ergebnisse wichtige Impulse fiir die Gestaltung eines IT-basierten

Lernarrangements bzw. Ansté3e zur Veranderung der Lernkultur geben.

Fur eine solche Messung der Kompetenzentwicklung empfiehlt sich eine Befragung mit

den folgenden Schwerpunkten:

Bewertung der Inhalte bzw. des Wissens beziiglich

1. Wichtigkeit/Relevanz fiir den Arbeitsprozess,

2. Haufigkeit der Anwendung und Nutzung sowie der

3. Sicherheit und Qualitéat der Beherrschung?

z.B.:

e Wie wichtig sind Ihre nachfolgenden Kenntnisse fur Ihre Sicherheit im
Kundengesprach?

e Wie oft haben Sie dieses Wissen bisher fir Erklarungen gegentber Kunden
eingesetzt?

¢ |In welchem Grad beherrschen Sie dieses Wissen?

Eine einfache Form der Abbildung der Ergebnisse, die zum Reflektieren des
Lernarrangements und der Lernkultur im Unternehmen anregen soll, befindet sich als
Beispiel in der Abbildung unten (,Spinne"). Dabei wird die durchschnittliche Einschéatzung
der Mitarbeiter(innen) (rot) zur Wichtigkeit verschiedener Lerninhalte mit der

Einschatzung von Fuhrungskraften (blau) verglichen.
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Abb. 16: Vergleich der Wichtigkeit von Lerninhalten aus Sicht der Fuhrungskréafte und der
Mitarbeiter(innen)
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Diese Abbildung zeigt als Ergebnis einer quantitativen Befragung deutlich
unterschiedliche Einschéatzung bei einigen Wissensgebieten. Wie die Studie zum IT-
basierten Lernarrangement der Bewag AG & Co KG zeigt (siehe Anhang), kdnnen auf
diese Weise bspw. auch Unterschiede zwischen Einschéatzung verschiedener
Fihrungskrafte oder auch zwischen den Kompetenzen und den Einschatzungen von
Wichtigkeit, Haufigkeit der Nutzung und Sicherheit dabei vor und nach dem Lernen mit

dem IT-basierten Lernarrangement verdeutlicht werden.

Neben der Messung der Kompetenzentwicklung durch die Befragung und den Vergleich
der Ergebnisse vor und nach dem Lernen kann durch dadurch in relativ einfacher Form
ein Dialog zu den Grinden der unterschiedlichen Einschatzungen oder auch erreichter
oder nicht erreichter Kompetenzentwicklungen initiiert werden. Diese Gesprache kénnen
als Ausgangspunkt fir eine Veranderung der Lernkultur eines Unternehmens genutzt

werden.

Fur die Bewertung der Kompetenzentwicklung ist auRerdem die Entwicklung eines Soll-

Profils der Kompetenzen wichtig. Damit kann das notige Mald der Beherrschung
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bestimmter Kompetenzen fir konkrete Téatigkeiten bestimmt und als Lernziel festgelegt
werden. Neben dem erneuten Ansto3 Uber Grundfragen des Lernens bzw. der
Lernkultur im Unternehmen zu reflektieren kann dadurch verhindert werden, dass die
Kompetenzentwicklung nicht als ein Je-mehr-desto-besser aufgefasst wird. Stattdessen
kann wie in der Abbildung oben definiert werden, welche Auspragung der Qualitat der
Beherrschung eines Wissens in der praktischen Anwendung fir eine Tatigkeit notwenig

ist und ab wann keine weitere Entwicklung angestrebt werden muss.

10. Gestaltung von Veranderungsprozessen im Zusammenhang mit der Einfihrung
von IT-basierten Lernarrangements

Die im Folgenden beschriebenen Empfehlungen stellen eine Form der Lernkulturgestaltung
dar. Obwohl aus den Empfehlungen fir die Gestaltung des Lernarrangements ein konkretes
Vorgehen abgeleitet wird, haben sie auch eine indirekte Wirkung auf die Lernkultur, d.h. z.B.
auf das Rollenverstéandnis oder die Motivation zum Lernen. Diese Effekte sind aber nur
vergleichsweise langsam und indirekt zu erreichen, wie es fir Kulturveranderungen typisch

ist.

Gestaltungsempfehlungen:

Gemeinsame Vorstellungen Uber Ziele des E-Learning entwickeln

E-Learning bedeutet in einem hohen Male selbst gesteuertes Lernen. Die
Eigenmotivation der Lernenden ist daher haufig wichtiger, als dies in klassischen
Prasenzveranstaltungen der Fall ist. Daher empfehlen wir als Teil der Gestaltung eines
Veranderungsprozesses bei der Einfuhrung von IT-basierten Lernarrangements die
Erstellung eines Soll-Profils. Dieses sollten Fihrungskrafte und Mitarbeiter(innen)
gemeinsame entwickeln, um Grunde fir unterschiedliche Sichtweise zu verstehen und

gemeinsame Motivation fur eine Weiterbildung zu schaffen.

Veradnderungen von Rollenbildern zu Lernenden und Lehrenden initiieren

Der Einsatz von E-Learning fordert und fordert ein anderes Selbstverstandnis der
Lernenden wie der Lehrenden. Die Selbststeuerung der Lernprozesse beim E-Learning
macht diese Beteiligung und Eigenverantwortung der Lernenden schlichtweg notwenig fur
den Erfolg des Lernens. Ebenso wandeln sich die Anforderungen an Lehrende, die
anstelle der Vermittlung eigenen Wissens starker die Aufgabe der Unterstiitzung und des
Coachings der Lernenden bei ihren selbst gesteuerten Lernprozessen ulbernehmen

mussen.
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Bei der Einfihrung von IT-basierten Lernarrangements in Unternehmen fordert die
Thematisierung dieses Wandels die Fahigkeit der Lernenden und der Lehrenden ihr
Verhalten bzw. Vorgehen beim Lernprozess entsprechend zu verdndern. So kénnen im
Vorfeld der Einfihrung, Schlussfolgerungen fiir die Gestaltung des Lernarrangements und
die Aufgaben der einzelnen Akteure erarbeitet werden, die den Lernprozess fordern

(bspw. welche Unterstitzung die Lernenden von den Lehrenden brauchen).

Managementaufgaben bei der Einfilhrung von IT-basierten Lernarrangements

Veranderungsprozesse koénnen auch an relativ banalen Dingen scheitern. So ist es
sinnvoll bei der Planung einer Einfihrung von IT-basierten Lernarrangements zu fragen,
wieso sollten Mitarbeiter(innen), die es gewohnt waren fiir eine Weiterbildung zwei Tage
in ein Seminarhotel zu fahren, stattdessen plétzlich lieber am Arbeitsplatz sitzen bleiben
und am PC durch ein E-Learning-Programm lernen? Selbst wenn das eingesetzte E-
Learning-Programm beziglich Inhalt, grafischer Aufbereitung und Bedienbarkeit gut ist,
kann bei den Nutzern leicht der Eindruck entstehen, dass sie mit dem Wegfall von

klassischen Seminaren eine oft angenehme Abwechslung verlieren.

Trotz der notwendigen Beteiligung, Motivation und Selbststeuerung der Lernprozesse
beim E-Learning durch die Lerner selbst (siehe oben) ist die Kommunikation einer klaren
Strategie und des Willens der Einfuhrung IT-basierter Lernarrangements seitens des
Managements bzw. der direkten Fihrungskrafte der betroffenen Mitarbeiter(innen)
ebenfalls ein wichtiger Bestandteil einer erfolgreichen Einfiihrung. Veréanderungsprozesse
bendtigen auch bei IT-basierten Lernarrangements einen gewissen ,Druck von oben®, der
in Zusammenhang mit der Beteiligung der Mitarbeiter(innen) an der Gestaltung des E-

Learning das Gelingen fordert.

3.2. Ergebnisse der Operationalisierung des Suchraums IT-
basierte Lernkultur

Die Operationalisierung des theoretischen Konzepts ,Suchraum IT-basierte Lernkultur (vgl.
Kapitel 1 und 2) beinhaltet Potenziale, die Lernkultur einer Organisation auf Basis von drei
unterschiedlichen Dimensionen des Lernens zu beschreiben und zu gestalten:

e den Lernprozess (fremdgesteuert, selbstgesteuert oder selbstorganisiert)

¢ die Position des Lerners (formelles, non-formelles oder informelles Lernen) und

e das Lernprodukt (deutliches bzw. explizites Wissen, zu verdeutlichendes Wissen und

deutendes Wissen).
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Im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung wurde dieser theoretische Denkansatz auf
alle drei Organisationen fiir die Analyse und Gestaltung ihrer IT-basierten Lernarrangements
Ubertragen. Im Folgenden werden zentrale Erfahrungen mit Gestaltungsansatzen in den IT-
basierten Lernarrangements der drei Organisationen beschrieben und in diesem Konzept zur

Gestaltung IT-basierter Lernkulturen eingeordnet.

3.2.1.IT-basierte Lernkultur beim Lernarrangement der Bewag AG

Die Bewag fokussierte mit ihrem E-Learning-Programm (CBT) v. a. formelles Lernen
(Dimension Lernposition) fur die Vermittlung von explizitem bzw. deutlichem Wissen
(Dimension Produkt). Das Hauptelement dieses Lernarrangements, das Lernprogramm ist
daher im Suchraum links unten zu verorten (siehe Abb. 17). Der Lernprozess selbst war aber
nicht rein fremdgesteuert, wie dies z.B. bei einem klassischen Seminar der Fall sein kann. Im
Gegensatz dazu konnten die Mitarbeiter(innen) durch das E-Learning-Programm Zeitpunkt
und Tempo des Lernens sowie die Navigation durch die verschiedenen Inhalte selbst

bestimmen.

Die Mdoglichkeit, Fragen, die meist beim Lernen mit dem E-Learning-Programm entstanden
sind, an eine Tutorin zu stellen (vgl. die gestrichelte Linie in Abb. 17 vom CBT zur Tutorin),
verdeutlicht, dass das CBT mit einem starker selbst gesteuerten Lernprozesses verbunden
war, der damit auch eine non-formelle Position einnimmt. Im Austausch mit der Tutorin
wurden sowohl explizites als auch zu verdeutlichendes Wissen kommuniziert (Lerndimension
Produkt). Far die beteiligte Tutorin bewirkte dieser Umstand auch zu verdeutlichendes
Wissen zu kommunizieren einen erhdhten Zeitaufwand bei der Betreuung der Lerner. Hierbei
zeigte sich, dass die rein textbasierte Kommunikation eine groRere Aufmerksamkeit auf die
Vermeidung von Missverstandnissen und das Erreichen einer allgemeinen
Nachvollziehbarkeit und Kontextualisierung fur alle Leser (alle Nutzer des E-Learning-

Programms konnten die Antworten lesen) benétigt.

Der ungeplante vollig informelle Austausch zwischen Mitarbeiter(innen) (Dimension Position)
zu den Inhalten des E-Learning-Programms zeigte die Motivation der Nutzer, auch selbst
organisierte Lernprozessen (Dimension Prozess) zu initiieren. Im Rahmen der sehr starken
Vorstrukturierung der Arbeits- und Lernprozesse, d.h. weniger Mdglichkeiten der zeitlichen,
raumlichen oder inhaltlichen Gestaltung von Arbeits- und Lernprozessen in dem betroffenen
Arbeitsbereich, blieb dieser Austausch zwischen Mitarbeiter(inne)n aber relativ gering. Da
auch der Anwendungsbezug, d.h. die Umsetzung des Wissens aus dem CBT in die

konkreten Arbeitsschritte der Mitarbeiter(innen) teilweise unklar blieb, zeigte die Evaluation
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auch nur eine geringe Kompetenzentwicklung (vgl. grinen Stern in Abb. 17). Die
Mitarbeiter(innen) fuhlten sich zwar nach der Nutzung des E-Learning-Programms sicherer
bei der Anwendung des Wissens. Die Anwendung blieb aber weiterhin selten. Die Abbildung
zeigt daher nur eine punktierte, unterbrochene Linie vom E-Learning-Programm (CBT) zum

Bereich der Kompetenzentwicklung (W3) in der Lerndimension Produkt.

Abb. 17 - Die Lernkultur im Rahmen des IT-basierten Lernarrangements der Bewag
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Im Ergebnis dieser Analyse wird angestrebt den Anwendungsbezug zwischen Lerninhalten
und Arbeitsinhalt zu verstarken und den Erfahrungsaustausch zwischen den
Mitarbeiter(innen) zu intensivieren. Dazu wird u. a. auch uberlegt, in Zukunft das kooperative
Lernen mit der Tutorin auf Online-Communities zwischen den Lernern selbst auszuweiten.
Auf3erdem soll in Workshops im Anschluss an das Lernen mit dem Lernprogramm ebenfalls
der Anwendungsbezug gestarkt werden. Mit diesen Modifikationen der Gestaltung des IT-
basierten Lernarrangements werden die selbst organisierten Lernprozesse und die

Kompetenzentwicklung bzw. Entwicklung von zu deutendem Wissen (W3) intensiviert.

3.2.2. IT-basierte Lernkultur beim Lernarrangement der ekom21
GmbH:
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Das Lernarrangement der ekom21 GmbH beinhaltet in der Schulung (Préasenzseminar) wie
auch im E-Learning-Programm explizites Wissen (W1) zur Bedienung einer neuen Software.
Die Schulung ist im Sinne eines fremdgesteuerten Lernprozesses organisiert, das E-
Learning-Programm kann grof3teils im Rahmen einer non-formellen Lernposition genutzt
werden. Die Schulung wird in Abb. 18 daher im linken unteren Eck verortet, das E-Learning-
Programm knapp rechts oberhalb davon, da es zwar auch selbst gesteuertes Lernen und

eine non-formelle Lernposition erfordert, aber wie die Schulung nur explizites Wissen enthalt.

Die Nutzer des E-Learning-Programms haben daher deutlich ihren Wunsch ge&uliert, dass
im Lernprogramm auch der Umgang mit so genannten ,Sonderfallen® behandelt werden
sollte. Dadurch wirde das IT-basierte Lernarrangement eine klare Erganzung und inhaltliche
Abgrenzung zur Schulung erhalten, in der wie gegenwartig auch im E-Learning-Programm,
nur Grundlagen vermittelt werden. Aus diesem Grund ist zwischen Schulung und E-
Learning-Programm auch nur eine punktierte Linie gezogen. D.h. die beiden Lernformen
stehen primar als Alternativen und nicht als integrierte Erganzungen zur Verfliigung. Mit dem
Ziel der Integration und synergetischen Ergdnzung konnte ein klares Gestaltungspotenzial

identifiziert werden, um das Lernarrangements weiter zu optimieren.

Sonderfalle, deren Aufbereitung in einem E-Learning-Programm anders verlaufen muss, als
bei den durch Grundlagenwissen vermittelten Standardféllen, sind der wichtigste Ausldser fur
den informellen Austausch mit Kolleg(inn)en. Dabei wird versucht Wissen aus dem
praktischen Umgang mit diesen selteneren Anwendungsfalle auszutauschen bzw. neu zu
generieren (vgl. Abb. 18, S. 53). Dieser Austausch verlauft als selbst organisierter,
informeller Lernprozess. Wissen aus eigener Erfahrung im Umgang mit den Sonderféllen
wird dabei entweder verdeutlicht (W2), d.h. in der Kommunikation weitergegeben, oder
zwischen Kolleg(inn)en eines Standortes durch Vorzeigen des Umgangs damit innerhalb der

Eingabemasken der Software vermittelt (deutendes Wissen).
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Abb. 18 - Die Lernkultur im Rahmen des Lernarrangements der ekom21 GmbH
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Im Ergebnis der Analyse dieses Lernraums werden nun die Sonderfélle und der Umgang
damit im Rahmen der neuen Software ebenfalls flir das IT-basierte Lernarrangement
aufgearbeitet. Darliber hinaus werden v. a. Konzepte entwickelt wie die Lernbedingungen fur
die Nutzer des IT-basierten Lernarrangement optimal gestaltet werden kénnen und
deutlichere Synergieeffekte zwischen Schulung und Lernprogramm erschlielbar sind.

3.2.3. Die IT-basierte Lernkultur beim Lernarrangement der BGF

Die  Berufsgenossenschaft fir = Fahrzeughaltung (BGF) hat an  spezielle
Mitgliedsunternehmen (v. a. kleinere Speditionen) bzw. deren Geschaftsfihrer und
Mitarbeiter(innen) ein Medienpaket mit v. a. Printmedien und E-Learning-Programmen bzw.
einem Simulationsspiel gesendet. Alle Lernprozesse in den Unternehmen waren non-formell
und selbstgesteuert. Sie beinhalteten deutliches Wissen. Eine geringe Zahl an Unternehmen
verband die Nutzung dieses Medienpakets mit einer Schulung zum selben Thema
(Arbeitsschutz). Beide Lernformen sind in der Abbildung links unten eingezeichnet.

Optimierungspotenziale ergaben sich aus dem Umstand, dass das Medienpaket haufig nur
dann genutzt wurde, wenn es auch eine Schulung gab. Der durchgezogene Pfeil in der
Abbildung verdeutlicht daher eine relativ starre Koppelung zwischen den beiden Lernformen.
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Das heil3t, dass die Nutzung des Medienpakets sehr stark von der Durchfihrung einer
Schulung abhing. Erst dadurch wurde die notwendige Sensibilisierung fir das Thema
erreicht, die einen non-formellen Lernprozess mit dem Medienpaket anstief3.

Damit hangt das Problem zusammen, dass die Nutzung des Medienpakets bzw. der
Schulung und des Medienpakets nicht bei allen Beteiligten Effekte und eine
Verhaltensanderung in der Praxis bewirkte. Grund dafiir war, dass die Inhalte beider
Lernformen v. a. deutliches Wissen in Form von Vorschriften und formellen Regeln
enthielten. Eine Auseinandersetzung mit den Schwierigkeiten der Vereinbarung dieser
Kriterien mit den Anforderungen an Effizienz und Kostenorientierung aus der Praxis fand
nicht statt. Die Nutzer des Medienpakets nahmen den Inhalt daher oft als belehrend wahr
und zeigten bzw. erklarten nur geringe Konsequenzen in ihrem Verhalten. Zwischen dem
Medienpaket und dem Feld der Kompetenzentwicklung im rechten oberen Bereich der

Abbildung ist daher eine punktierte Line mit einem diesen unterbrechenden Pfeil gezogen.

Insbesondere die Auseinandersetzung mit "Theorie-Praxis-Problemen" soll zuklinftig starker
aufgegriffen werden. Aul3erdem wird neben dem Angebot von Lernprogrammen auch die
Sensibilisierung fiir den Nutzen durch die Beschaftigung mit den jeweiligen Themen im

Vorfeld der Lernarrangements die Unternehmen starker in die Planung einbinden.

Abb. 19 - Die Lernkultur im Rahmen des Lernarrangements der BGF
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3.2.4. Zentrales Ergebnis der Operationalisierung

In allen drei Organisation und ihren IT-basierten Lernarrangements liegen
Optimierungsmaglichkeiten besonders in der starkeren Verbindung von Lernprozessen auf
den unterschiedlichen Feldern des Suchraums. Dieser Gedanke der Mischung
unterschiedlicher Lernformen, wie CBT, Prasenzseminare, kooperativer
Erfahrungsaustausch zwischen Lernern etc., ist auch im Konzept des Blended Learning
zentral. Dabei wird allerdings, zumindest in der praktischen Umsetzung dieses Konzepts,
immer wieder vernachlassigt, dass eine hohe Lernwirksamkeit v. a. dann erreicht wird, wenn
unterschiedliche Lernformen nicht nur nacheinander eingesetzt werden, sondern sie auch
inhaltlich und methodisch intensiv miteinander verknipft werden. Wie beispielsweise das
Lernarrangement der ekom21 GmbH zeigt, bleiben andernfalls mogliche Synergieeffekte

durch erganzende Inhalte aus.

Wir sprechen daher anstelle des Blended Learning auch vom Konzept des Integrative
Learning bzw. I-Learning (Stieler-Lorenz/Krause 2003). Dieser Begriff hebt hervor, dass
neben der Gestaltung von E-Learning-Programmen selbst (Lernprodukt) und der Gestaltung
ihnres Einsatzes (Lernprozess) v. a. im Bereich der Abstimmung bzw. Integration der
verschiedenen Lernformen deutliche Optimierungsmdglichkeiten und -erfordernisse

bestehen.

Als wichtige Methode zur Integration unterschiedlicher Lernformen sehen wir den Dialog in
Gruppen von Lernenden. Mit dieser Methode des feedbackorientierten Dialogs (z.B. Stieler-
Lorenz u. a. 2001 [Wissen vernetzen]) kénnen nicht nur einzelne Erkenntnisse der Lerner
untereinander ausgetauscht und in ihrem individuellen Arbeitskontext verankert werden.
Daruber hinaus kann auch implizites bzw. zu deutendes Wissen expliziert und damit die

Verbindung zur Kompetenzentwicklung deutlich beférdert werden.
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Anlage 1

Abstrakt:

Im folgenden Bericht werden Ergebnisse und Erfahrungen der wissenschaftlichen Begleitung
bei der Einfuhrung und Nutzung eines E-Learning-Programms im Service-Center eines
Energieversorgungs-Unternehmens dargestellt. Mit der Einfihrung des E-Learning-
Programms war das Ziel verbunden, die Kompetenzentwicklung der Mitarbeiter flr ihre
Tatigkeit im Service-Center und im Umgang mit Kunden zu unterstltzen, durch die
Vermittlung von Grundlagenwissen zum Fachgebiet ,Strom’, insbesondere zu Fragen der

Stromerzeugung, -lieferung und dem -verbrauch.

Ziele, die mit der der wissenschaftlichen Begleitforschung verbunden waren, sind:

¢ die Kompetenzentwicklung der mit IT-lernenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
erfassen, zu bewerten und mit lernenden Mitarbeiter(inne)n und Fihrungskraften zu

reflektieren,

o aus der Reflexion kompetenzférderliche und die Kompetenzentwicklung hemmende

Faktoren abzuleiten sowie

e das Unternehmen bei der optimalen Gestaltung der Lernbedingungen, z.B. in Bezug
auf technische und organisatorische Fragen und der Entwicklung einer

kompetenzforderlichen Lernkultur zu unterstitzen.

Nach kurzen Erklarungen zum methodischen wie inhaltlichen Vorgehen (Kapitel 1) werden
zuerst die Ergebnisse der einzelnen — qualitativ angelegten — Untersuchungen zur
Akzeptanz und Wirkung des Lernprogramms, des Einfihrungsprozesses und der
Lernbedingungen dargestellt (Kapitel 2). AuRerdem stellen die Autoren im Kapitel 2 den

Prozess und Teilergebnisse des kontinuierlichen Matchingprozesses zwischen

e Mitarbeitern, die mit dem Lernprogramm gelernt haben,
e Prozessverantwortlichen des Unternehmens und
e Vertretern des Lernmedienproduzenten

dar.

Zur Ableitung und Schlussfolgerung von unternehmens- bzw. bedingungsspezifischen

Handlungsempfehlungen werden die Ergebnisse zur Akzeptanz, Nutzung und Wirksamkeit



des IT-basierten Lernarrangements im Kapitel 3 hinsichtlich Produkt- und Prozesskriterien

verdichtet und reflektiert.

Inhalt:
1. Das methodische Vorgehen der wissenschaftlichen Begleitung im Teilprojekt 1
2. Ergebnisse der Untersuchungen und Gestaltungsempfehlungen
3. Erkenntnisse aus den Untersuchungsergebnissen und Handlungsempfehlungen fir

das weitere Vorgehen



1. Das methodische Vorgehen der wissenschaftlichen Begleitung im
Teilprojekt 1

Phasen und Bestandteile der Untersuchungen:

1. Kompetenz-Messung vor der Beschaftigung mit dem Lernprogramm

2. qualitative Interviews/Wissensdialoge zu den E-Learning-Erfahrungen der
Mitarbeiter(innen) und der Lernwirksamkeit des Lernprogramms
Kompetenz-Messung nach der Beschaftigung mit dem Lernprogramm

4. Bewertung der Kompetenzentwicklung mit dem Lernprogramm und der
Unternehmensbedingungen dafir

5. Fortlaufender Matchingprozess zur Verbesserung des Lernprodukts und
Lernprozesses mit Prozessverantwortlichen des Unternehmens und des

Lernmedienproduzenten

Im Teilprojekt 1 wurden fir die wissenschaftliche Begleitung der Bewag AG, bei der
Einfuhrung und Nutzung eines IT-basierten Lernarrangements im Service-Center
verschiedene methodische Herangehensweisen kombiniert.

Zum einen wurden Instrumente in Form von Fragebégen entwickelt, zur Erfassung und
Bewertung der Lernwirksamkeit des Lernprogramms wie der Kompetenzentwicklung der
einzelnen Mitarbeiter, die mit dem E-Learning gearbeitet haben. Zum anderen wurden zu
verschiedenen Zeitpunkten immer wieder qualitative Interviews sowohl mit lernenden
Mitarbeiter(inne)n als auch mit deren vorgesetzten Fahrungskraften  und
Prozessverantwortlichen gefihrt. Ziele der Interviews waren z.B.

e Aussagen fiur die jeweils personlichen Motive fur das Lernen zu bekommen,

e die personlichen Erfahrungen aus der Anwendung des Lernprogramms, der
Gestaltung des eigenen Lernprozesses sowie Uber den individuell eingeschatzten
Lernerfolg zu erfassen,

e Indizien fur forderliche bzw. hemmende Faktoren fur die Anwendung von E-Learning
im Service-Center zu identifizieren und in ihrer Charakteristik beschreiben zu kénnen.

Die verschiedenen qualitativ orientierten Untersuchungs- und Auswertungsschritte der
Begleitforschung  wurden immer wieder unterbrochen bzw. ergdnzt durch
Feedbackgesprache und Reflexionsworkshops mit allen Prozessbeteiligten: lernende
Mitarbeiter, Fuhrungskrafte, Prozessverantwortliche und Verantwortliche seitens des
Lernmedienproduzenten. Feedbackgesprache und Reflexions-Workshops sind wesentliche

Erfolgfaktoren fir einen erfolgreichen Matchingprozess und die partizipative wie



beteiligungsorientierte Gestaltung des Einfihrungsprozesses IT-basierter Lernarrangements
insgesamt.

Im Ergebnis des gesamten Prozesses war es durch die einzelnen Untersuchungsschritte
moglich, gemeinsam mit den Projekt-/Prozessverantwortlichen im Unternehmen
unternehmens- und bereichsspezifisches Wissen Uber die kompetenzférderliche Einflhrung
und Gestaltung von IT-basierten Lernarrangements im Unternehmen zu generieren. Fir den
Transfer dieses neuen Wissens, wurden die Workshops weiter fortgesetzt, um
erfahrungsbezogen dieses Wissen an andere Mitarbeiter im Bereich weiterzugeben bzw. in
der Reflexion dieser praktischen Erfahrungen auch Wissen fir ander Unternehmensbereiche

ZU generieren.

Arbeitsprozess der wissenschaftlichen Begleitung im Teilprojekt 1:

1. Gemeinsame Auftaktveranstaltung mit allen Teilnehmer(inne)n und verantwortlichen
Fuhrungskraften
Ziele: Transparenz, Beeinflussbarkeit und Ubereinstimmung
2. Erste Fragebogen gestitzte Analyse zur Bewertung der Kompetenzentwicklung mit
dem E-Learning-Programm ~Strombasiswissen”
Ziele:
e Erfassung eines Soll-Profils It. Fihrungskrafte tber Wichtigkeit und Anwendungs-
Notwendigkeit der Lerninhalte ,Strombasiswissen* im Arbeitsprozess
o Erfassung eines IST-Profils der lernenden Mitarbeiter(innen) zum
anwendungsbezogenen Kennen und Koénnen von ,Strombasiswissen“ — vor
Beginn der Pilotphase
3. Qualitative Untersuchung mittels leitfadengestitzter Interviews nach Abschluss des
WBTSs , Strombasiswissen”
Ziele:
e Erfassung und Bewertung der anwendungsorientierten Lernwirksamkeit -
Kompetenzentwicklung
e Explizierung von individuellen Erfahrungen zur Nutzung des Lernprogramms und
zu technischen Lernbedingungen (Produktkriterien) sowie
e zu organisatorischen Lernbedingungen (Prozesskriterien)
o Analyse weiterer Lernbedarfe
4. Abschliel3ende Fragebogen gestitzte Bewertung der Kompetenzentwicklung mit dem
E-Learning-Programm ,Strombasiswissen*

Ziele:



e Erfassung und Bewertung des Entwicklungs-Profils der lernenden
Mitarbeiter(innen) nach der Pilotphase, zum anwendungsbezogenen Kennen und
Kdnnen von ~Strombasiswissen — Messung /Bewertung der
Kompetenzentwicklung

¢ Quantitative Erfassung von Indikatoren aus der qualitativen Untersuchung zur
Entwicklung der lernférderlichen Unternehmenskultur sowie zu technischen
Produktkriterien

5. Wissenschaftliche Know-how-Generierung

Ziele:

o Erweiterung des Forschungsansatzes der Begleituntersuchung um neue
Indikatoren

o Fortlaufende Reflexion der (Teil-)Ergebnisse mit den FiUhrungskraften des
Unternehmens und den verantwortlichen Partnern des Institutes Ingenium zur

(zeitnahen) Ableitung von Handlungserfordernissen



2. Ergebnisse der Untersuchungen und Gestaltungsempfehlungen

2.1. Ergebnisse der qualitativen Interviews/Wissensdialoge mit
Mitarbeitern und Fihrungskraften zu den Erfahrungen und der
Lernwirksamkeit des Lernprogramms ,, Strombasiswissen*

LERNBEDARF (der Mitarbeiter(innen) des Service-Centers)

Die Mitarbeiter(innen) sehen nur teilweise eine Notwendigkeit darin, ihr Wissen zum Thema
~Strombasiswissen® zu vertiefen und die Kompetenzen zur Anwendung dieses Wissens im
Arbeitsprozess zu entwickeln. Wie aus den Charts der standardisierten Befragung
(Kompetenzmessung) deutlich wird, bewerten die befragten Fuhrungskrafte die
Lernnotwendigkeit fir Strombasiswissen hoher als die befragten Mitarbeiter(innen). Griinde
dafur sind einerseits die Erkenntnis, dass nicht alle Themen des E-Learning-Programms
auch tatsachlich im Kundengesprach gebraucht werden und andererseits dass ihnen ihre
Tatigkeit/konkrete Arbeit und die Arbeits-Ablauforganisation (Wann Wer Wohin abzugeben

hat etc.) zu wenig Anwendungsbezug der angebotenen Lerninhalte bieten.

Handlungsempfehlungen:

Um allen Mitarbeiter(inne)n passfahige arbeitprozessbezogene Lerninhalte
entsprechend ihren  tatsédchlichen Lernbedarfen  (Anwendungsmoglichkeiten)

anzubieten, sollte geprift werden:

- ob alle Unterthemen des gegenwartigen Programms entsprechend ihrer realen
Bedeutung im Kundengesprach (Haufigkeit, Wichtigkeit) im richtigen Malde
(Detailliertheit der Darstellung im Lernprogramm) reprasentiert sind.

- wie die Inhalte mit einem stérkeren Anwendungsbezug vermittelt werden kdnnen.
Z.B. durch Beispiele fir einen Einsatz des jeweiligen Inhaltes in einem
Kundengesprach oder einer schriftichen Kommunikation am Ende eines
Themenfeldes des E-Learning-Programms oder durch eine praxisbezogene
Reflexion der Lerninhalte im Team der lernenden Mitarbeiter(innen) (face to face)

- wie gegenuber den Mitarbeiter(inne)n klar begrindet werden kann, wieso das
Lernprogramm auch Inhalte enthdlt, die nicht oder nur selten unmittelbar gegentber
einem Kunden zur Anwendung kommen. Diese Inhalte sind beispielsweise wichtiger
Bestandteil der Weiterbildung, weil sie Hintergrundinformationen zum Arbeitsinhalt
enthalten, die die allgemeine Sicherheit bei den Mitarbeiter(inne)n erhéhen und

damit auch das sichere Auftreten gegeniber den Kunden starken.



- Den Mitarbeiter(inne)n sollten aber auch Kompetenzen vermittelt werden, die sie
befahigen,
- aus einem breiten Angebot von Lerninhalten, die fur sie und ihre
Tatigkeiten relevanten herauszusuchen (Selektionskompetenzen),
- Anwendungsbeziige zu den zu lernenden Inhalten herzustellen
(Handlungskompetenz) sowie
- angebotene Lerninhalte fir sich selbst und in der Kommunikation mit
anderen umsetzungsorientiert zu reflektieren (Kompetenz  zur

Wissenskommunikation).

LERNNOTWENDIGKEIT (im Unternehmen)

Die Frage, ob diese Kompetenzentwicklung ausreichend fir die Qualitats-Ziele der Bewag
sind, kann nur mit Bezug zu einem Soll-Profil der Kompetenzen der Mitarbeiter(innen) des
Service-Centers eruiert werden. D.h. es muss festgelegt werden wie gut die Beherrschung
der einzelnen Inhalte in unterschiedlichen Arbeitsprozessen und Service-Level bei

Kundenkontakt sein soll (Dazu waren weitere Messungen und Korrelationen notwendig.).

Die Selbsteinschatzung der Mitarbeiter(innen) zu den Auspragungen bzw. der Qualitat ihrer
Kompetenzen und des Wissens Uber ,Strombasiswissen“ (siehe Charts) vor der
Beschaftigung mit dem E-Learning-Programm zeigt grundséatzlich deutliche Potenziale zur
Entwicklung. Der Vergleich dieser Messung mit jener nach der Beschaftigung mit dem
Lernprogramm lasst erkennen, dass das E-Learning-Programm v.a. eine Verbesserung bei
der Sicherheit der Anwendung des Wissens (der Kompetenzen) bewirkt hat. Im Unterschied
dazu hat sich die Haufigkeit der Anwendung und die Wichtigkeit der einzelnen Inhalte zum

L~Strombasiswissen” aber nur geringfliigig verandert.

Obwohl die Teilnehmer(innen) der Pilotphase nun mehr Wissen und Sicherheit bei der
Anwendung dieses Wissens (und damit auch ihre Kompetenzen) entwickelt haben, kommt
es nur in geringem Mald zu einer haufigeren Umsetzung dieses Wissens. Die Grinde dafir
scheinen in der Organisation der Arbeitsprozesse zu liegen, die eine Nutzung des

»Strombasiswissens” bei den Kundenkontakten nur selten erforderlich oder méglich machen.

Handlungsempfehlung:

Fur die Entwicklung eines Soll-Profils empfiehlt es sich, dieses nicht nur von Flhrungskréaften
festzulegen, sondern auch die Wahrnehmung der Mitarbeiter(innen) aufzunehmen und ein

gemeinsames Soll-Profil zu entwickeln. Dadurch kann die Akzeptanz von nachfolgenden



QualifizierungsmalRnahmen erhdht und eine gemeinsame Vorstellung von guter Qualitéat der
Arbeit entwickelt werden.

Wenn eine Steigerung der Anwendungshaufigkeit des ,Strombasiswissens® bei den
Kundenkontakten gewunscht wird, missen entweder die Inhalte des E-Learning-Programm
starker arbeitsprozesshezogen werden oder die Arbeitsprozesse so verandert werden, dass

die Mitarbeiter(innen) ofter ihr ,Strombasiswissen” nutzen kénnen und mussen.

LERNBEDINGUNGEN:

Lernzeiten

Die Dauer der Lernzeit — vier Stunden — die fir die Beschaftigung mit dem E-
Learning-Programm vorgesehen wurde, war fiir einige Mitarbeiter(innen) etwas zu
kurz (siehe Charts). Diese Gruppe nutze entweder mehr als die vorgegebenen vier
Stunden, um mit dem Lernprogramm zu lernen oder sie hatten sich gerne noch
intensiver mit dem Lernprogramm beschéftigt. Dies kann sowohl am Umfang des
Lernprogramm als auch an der erst notwendigen Gewthnung an den Umgang mit
einem E-Learning-Programm liegen.

Die Mehrheit der Befragten empfand die angebotene Lernzeit von 4 Stunden aber

als absolut ausreichend.

Das E-Learning-Programm wurde (bis auf zwei Falle in denen das gesamte
Lernprogramm auf einmal durchgegangen wurde) immer in mehreren Lernphasen

von zwischen einer halben Stunde und zwei Stunden absolviert.

Wahrend die Gesamtzeit zum Lernen ausreichend war, fihrte die selbst organisierte
Gestaltung der Lernzeiten zu Schwierigkeiten. So kamen viele der Befragten in der
reguléren Pilotphase gar nicht zum Lernen und wurden erst in der verlangerten
Pilotphase, d.h. den zweiten vier Wochen fertig. Dies hat teilweise auch dazu
gefuhrt, dass einige der befragten Mitarbeiter(innen) (bis zum Interviewtermin) nur

unvollstéandig oder auszugsweise mit dem Lernprogramm gelernt hatten.

Handlungsempfehlung:

Bei weiteren Einsatzen von E-Learning-Programmen sollte geprift werden, ob die
Gewdhnung der Mitarbeiter(innen) an die Handhabung einer Lernsoftware zu einem

schnelleren Umgang fihrt.



Einteilung der Lernzeiten:
Die genaue Festlegung, wann gelernt wurde, bzw. der Beschluss ,jetzt zu lernen®,
wurde teilweise von den Mitarbeiter(inne)n selbst bestimmt als auch von den
Teamleiter(inne)n empfohlen. Letztere forderten in einigen Fallen die
Mitarbeiter(innen) dann auf das E-Learning-Programm zu nutzen, wenn die Menge
der anfallenden Arbeit (v.a. Anrufe) den temporaren Ausfall einer Arbeitskraft
gerade erlaubten.
Einerseits wurde durch diese vom Arbeitsaufkommen bestimmte Lernzeit eine
Konkurrenzsituation zwischen Arbeits- und Lernanforderung weitgehend vermieden.
Anderseits lernten manche Mitarbeiter(innen) dadurch nicht zu den fir sie subjektiv
idealen Lernzeiten, sondern zu Tageszeiten an denen sie weniger aufnahmefahig
waren (bspw. erst am spateren Nachmittag). Es gab aber keine
Abstimmungsschwierigkeiten mit den Teamleitern.
Weiterhin hat die unvermittelte und von der Lernlust entkoppelte Form der
fremdbestimmten Lernzeit-Zuteilung und das Lernen am Arbeitsplatz aber dazu
gefuhrt, dass viele der befragten Mitarbeiter(innen) sich oft nur schlecht auf das
Lernen konzentrieren konnten. Dadurch wird die individuelle Qualitéat des Lernens
teilweise sehr gemindert (siehe LERNBEDINGUNGEN: Lernraume).

Handlungsempfehlung:

Durch eine Erhohung der Konzentrationsfahigkeit (Lernort) und die Erméglichung
des lustbestimmten Lernens (durch freie Lernzeiteinteilung) kann das Lernen mit
dem Lernprogramm letztlich (auch zeitlich) effizienter gestaltet werden. Nach
Moglichkeit sollten versucht werden einen Ausgleich zwischen individuellen und

organisatorischen Bedurfnisse zu finden.

Kommunikation der Lernbedingungen:
Aufgrund des zeitlichen Abstandes zwischen Auftaktveranstaltung und Zugang zum
Lernprogramm war nicht mehr allen Mitarbeiter(inne)n die grundlegenden
Bedingungen und Mdglichkeiten der Nutzung des E-Learning-Programms bewusst.
Zum einen wussten nicht mehr alle Mitarbeiter(innen) wie viele Stunden als Lernzeit
vorgesehen waren und zum anderen hatten sich nicht mehr alle Mitarbeiter(innen)
an alle Funktionen des E-Learning-Programms erinnert (bspw. an die

Dialogfunktion).

Handlungsempfehlung:

Um die Nutzung des E-Learning-Programms zu optimieren sollte
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der Abstand zwischen Auftaktveranstaltung und Beginn der
Lernmoglichkeiten moglichst gering sein.

es den Mitarbeiter(innen) bei der Auftaktveranstaltung ermoglicht werden,
das Lernprogramm und die Funktionen kurz zu testen, um sich die
grundlegenden Funktionen besser einzupragen und v.a. bei erstmaliger
Beschéaftigung mit einem E-Learning-Programm Barrieren abzubauen.

das Lernprogramm einleitend die grundlegenden Funktionen (z.B. Dialog-
Funktion) und Lernbedingungen (wie viel Zeit ist vorgesehen etc.) noch

einmal angeben.

Lernraume:
Die Beschaftigung mit dem E-Learning-Programm am Arbeitsplatz fuhrte bei vielen
Teilnehmer(inne)n der Pilotphase zu Konzentrationsproblemen beim Lernen. Die
Arbeitsprozesse in der unmittelbaren Umgebung beeintrachtigten die Fahigkeiten
der Mitarbeiter(innen) sich auf die Inhalte und Abldufe des Lernprogramms bzw. die

eigene Verarbeitung und Internalisierung des Lernstoffes zu konzentrieren.

Handlungsempfehlung:

Um den Mitarbeiter(inne)n eine ruhige Atmosphédre und optimale Konzentration
beim Lernen zu ermdglichen, sollten separate ,Lernrdume” angeboten werden, in
denen fur begrenzte Zeit gelernt werden kann.

Alternativ dazu kann gepruft werden, ob Lernzeiten in ruhigere Arbeitsphasen bzgl.

der Lernumgebung am Arbeitsplatz verschoben werden kdénnen.

Arbeitsprozessintegriertes Lernen tUber die Pilotphase hinaus:
Alle Mitarbeiter(innen) geben an, das Lernprogramm auch weiterhin als
arbeitsprozessbegleitendes Lerninstrument nutzen zu wollen, um Inhalte immer

wieder auffrischen und nachschlagen zu kénnen (siehe Charts).

Handlungsempfehlung:

Der Zugriff auf das E-Learning-Programm sollte auch weiterhin mdglich bleiben.
Dazu bedarf es aber einer Regelung, wann dieses genutzt werden darf (z.B. in
Abstimmung mit einem/einer Teamleiter(in) bei geringer Zahl von Kundenanrufen)
bzw. wie die Nutzung optimiert werden kann (z.B. ob Druckvorlagen oder

Zusammenfassungen sinnvoll sind).

Austausch zwischen den Mitarbeiter(inne)n
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Wie die Interviews zeigten, hatten viele Mitarbeiter(innen) durch ihre friihere Arbeit
oder Ausbildung in anderen Bereichen der Bewag Wissen zu den Hintergriinden
des ,Strombasiswissen®. Dieses Wissen wurde in manchen Fallen wahrend der
Pilotphase auch an Kolleg(inn)en weitergeben. Solche Falle traten aber nur in
informellen Gesprachen unter Kolleg(inn)en (v.a. innerhalb eines Teams) auf, wenn
einer der Mitarbeiter(innen) aus der Pilotphase eine direkte Frage dazu stellte bzw.
ein zufalliger Kontakt wahrend der Lernphasen entstand.

Gleichzeitig gaben fast alle Befragten an, sich mehr Kommunikation und
Erfahrungsaustausch zum Lernen selbst, zu offenen Fragen oder zur individuellen

Vertiefung einzelner Lerninhalte zu wiinschen.

Handlungsempfehlung

Das Verhalten der Mitarbeiter(innen) zeigt, dass nicht nur Fragen an Tutor(inn)en,
sondern auch Erfahrungsaustausch zwischen Mitarbeiter(inne)n sinnvoll ist. Beim
Austausch zwischen Kolleg(inn)en wird zusétzliches Wissen gesammelt, das
Wissen aus dem Lernprogramm durch das Gesprach internalisiert (und dadurch viel
besser im Gehirn verankert) und das allgemeine Interesse an dem Thema erhoht.
Der Erfahrungs- und Problemaustausch hilft insbesondere dabei,
Arbeitsprozessbezige zu den Lerninhalten des Lernprogramms herzustellen. Das
Potenzial zum Austausch von Wissen kann bspw. im Rahmen eines Lerner(innen)-
oder Wissensforums elektronisch organisiert und genutzt werden — in &hnlicher
Weise wie die gegenwartig verfliigbare Dialog-Funktion. Alternativ dazu ist auch ein
Erfahrungsaustausch durch direkte Treffen in kleineren Gruppen von v.a. 6-10
Lernenden sinnvoll, bei dem ein Austausch und eine Vertiefung Uber das Gelernte
stattfinden kann.

Der Austausch von Wissen und praktischen Erfahrungen zur Anwendung des
Wissens zwischen den Mitarbeiter(inne)n sollte zur bestehenden Lernkultur im
Service-Center gehéren. Vor allem flr neue Mitarbeiter(innen) ist dies wichtig, um
die ersten ,Hiurden"“ bei der Arbeit zu nehmen.

Die unternehmens- und tatigkeitsbezogene Internalisierung des Lernstoffes
~Strombasiswissen” wirde durch eine Koppelung der Lernprozesse durch das E-
Learning-Programm mit Gesprachen unter Kolleg(inn)en intensiviert werden. Die
Bewag kann diese bereits im kleinen Umfang informell bestehenden Lernprozesse
nutzen und als zusatzliche formelle Lernangebote in Gespréachsrunden oder
elektronischen Foren intensivieren. Eine vertiefende Nutzung dieser Form des

Wissensaustausch wirde eine wichtige Erganzung zum E-Learning-Programm
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darstellen und kann auf bestehenden Prozessen und der der Lernforderlichkeit der

Unternehmenskultur aufbauen.

Die Dialogfunktion

Die tutorielle Betreuung der Pilotphase erwies sich als aufwéandiger als erwartet. Die
Fragen der Mitarbeiter(innen) waren einerseits oft sehr anspruchsvoll und
beschaftigten sich mit vertiefendem Wissen zur Stromerzeugung etc. Andererseits
wurde erkannt, dass die schriftiche Kommunikation und damit die genaue
Dokumentation der Antworten, das Bedirfnis nach einer genaueren Vorbereitung
bei den Tutor(inn)en weckten. Dadurch war nicht immer eine zeitnahe Beantwortung
der Fragen gegeben. In der Reflexion mit der zustéandigen Tutorin wurde deutlich,
dass die neue Rolle je nach Thema andere Anforderungen an Tutoren stellt (z.B.
umfangreiches Wissen Uber die Kernkompetenzen hinaus, bzw. Beschaffung von
Informationen von Dritten sowie Moderation von Prasenzveranstaltungen).

Nur wenige Teilnehmer(innen) der Pilotphase nutzen die Dialogfunktion (siehe auch:
Kommunikation der Lernbedingungen). Fur die Nutzer war eine schnelle Antwort

wichtig, die sie aber nicht immer bekamen.

Die Mitarbeiter(innen), die die Dialogfunktion nicht nutzen, begrindeten dies
folgendermal3en:

wussten nichts von Dialog-Funktion

hatten keine Zeit

hatten keine Fragen

empfanden die elektronische Kommunikation in dieser Form nicht als geeignet

Handlungsempfehlungen:

Der Nutzen und die Funktion der Dialog-Funktion sollte starker verdeutlicht werden.
Anreize zur Nutzung kénnten beispielsweise geschaffen werden in dem von Anfang
an interessante Zusatzinformationen oder ein FAQ-Bereich (mit Antworten auf

haufig gestellte Fragen) eingestellt und darauf verstarkt hingewiesen wird.

Information Uber Pilotphase/Motivation der Mitarbeiter(innen)
Die meisten Mitarbeiter(innen) erfuhren von der Pilotphase zum E-Learning-
Programm ,Strombasiswissen® durch eine Rundmail an alle Mitarbeiter(innen) des
Service-Centers oder durch ihre Teamleiter(innen). Das Interesse der

Mitarbeiter(innen) zur Teilnahme wurde dabei sowohl durch den Inhalt als auch das
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E-Learning an sich geweckt, als auch durch selbst identifizierte Lernbedarfe einiger

Mitarbeiter(innen) zum Thema ,Strombasiswissen*.

Handlungsempfehlungen

Bei den meisten Mitarbeiter(innen) besteht tber den Inhalt hinaus auch Interesse an
dem Medium bzw. der Technik des E-Learning. Dieses Interesse kann als
zusatzlicher Anreiz/Motivation zum Lernen genutzt werden indem das Medium

weiterhin ansprechend und interessant gestaltet wird.

Bewertung der Usability des E-Learning-Programms “Strombasiswissen”:
Von allen Mitarbeiter(inne)n wurden die Grafiken als sehr positiv reflektiert. Sie
erleichterten das Verstandnis und regten das Interesse an dem Medium an. Dartber
hinaus wurden von den meisten Befragten die Bedienung, das Layout, sowie
Verstandlichkeit der Abbildungen und Erklarungen als sehr gut bewertet.
Manche Funktionen des Lernprogramms funktionierten aber anfanglich nicht (immer):
z.B. VergrolRerung von Abbildungen oder fihrten zu teilweise auftretenden

Schwierigkeiten: z.B. liel3 sich das Programm nicht immer starten.

Handlungsempfehlungen

Obwohl es auch kleinere Probleme bei manchen Mitarbeiter(inne)n mit den
technischen Aspekten des E-Learning-Programm gab, sind keine grol3eren
Veranderungen zu dieser Fragestellung nétig. Die technischen Mdoglichkeiten und
Nutzungsvoraussetzungen des eingesetzten E-Learning-Programms sowie die
technischen Voraussetzung am Arbeitsplatz der Mitarbeiter(innen) sollten aber noch

genauer miteinander abgestimmt werden.

Vorteile des E-Learning-Programms gegentiber den Seminaren:

Als besonders positive Aspekte des E-Learning-Programms wurden von den

Mitarbeiter(inne)n die folgenden Punkte hervorgehoben:
Ubersichtliche und gut verstandliche Grafiken
die Interaktivitat eines E-Learning-Programms
die freie Madoglichkeit zur Zeiteinteilung und zur Bestimmung des eigenen
Lerntempos
die Mdglichkeit den Lernprozess auf den individuellen Wissensstand
abzustimmen und den Lernstoff bei Bedarf zu wiederholen

alleine und konzentriert am PC lernen zu kénnen
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Nachteile des E-Learning-Programms gegeniber den Seminaren:
Im Vergleich zu einem Seminar wurden folgende Aspekte des E-Learning-Programms
als Mangel bewertet:
Kommunikation fehlt
Routine am PC der Arbeit wird beim Lernen fortgesetzt

Fragen werden erst spater beantwortet

Handlungsempfehlungen:

Siehe Handlungsempfehlungen zu ,Austausch zwischen den Mitarbeiter(innen)* und

»Dialog-Funktion*

Test des E-Learning-Programms:
Der Test wurde allgemein als sehr positiv wahrgenommen. Die Mitarbeiter(innen)
nutzten ihn auf unterschiedliche Weise: vor dem Lernen mit dem E-Learning-
Programm, um Notwendigkeit des Weiterlernens und so indirekt ihren Lernbedarf zu
prufen; nach dem Lernen mit dem E-Learning-Programm, um den Lernerfolg und
Reproduktionsqualitdt der angeeigneten Kenntnisse zu testen. Je nach eigener
Zufriedenheit mit den jeweiligen eigenen Testergebnissen, wurden die jeweiligen

Kapitel wiederholt oder bestimmte Lerninhalte verstarkt aufgearbeitet.

Die Einstellung zum Test war durchweg positiv. Dazu trug auch die Tatsache bei,
dass keine offizielle Auswertung damit verbunden war, sondern die Ergebnisse als
eigenverantwortliche Steuerungs- und Kontrollinstrumente des eigenen Lernens
genutzt werden konnten. Viele Mitarbeiter(innen) empfanden den Test daher als

anregende Herausforderung, ,SpafRfaktor* oder interessanten Selbsttest.

2.2. Ergebnisse der Kompetenz-Bewertung vor und nach der
Beschaftigung mit dem Lernprogramm — Bewertung der
Lernwirksamkeit des IT-basierten Lernarrangements
hinsichtlich Produkt- und Prozesskriterien

Die wissenschaftliche Begleitforschung unterscheidet bei ihrer Arbeit zwischen ,Kennen’ und
,Konnen’. Fur die Bewertung der Lernwirksamkeit und Kompetenzentwicklung des IT-
basierten Lernarrangements stand die Entwicklung von ,Kénnen’, d.h. Anwenden von
,Strombasiswissen’ in konkreter Arbeitshandlung im Fokus der Untersuchungen. Eine
Einschatzung und Bewertung der Qualitat des ,Kennen’ von Informationen und Fakten zum

,Strombasiswissen’ wurde u. a. durch den im Lernprogramm integrierten Test unterstitzt.
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Mittels Test am Ende einer Lektion bzw. Test am Ende des Lernprogramms konnten die
Mitarbeiter ihre Reproduktionsfahigkeit des Wissens erproben und haben so ein erstes
Feedback zu ihrem individuellen Lernerfolg bekommen.
Zur Bewertung der Kompetenzentwicklung mit dem E-Learning-Programm, d.h. der
Entwicklung des Anwendungsvermégens von Wissen in konkreter Arbeitshandlung, hat die
wissenschaftliche Begleitforschung gemeinsam mit den Personalverantwortlichen, den
Prozessverantwortlichen des Unternehmens und den vorgesetzten Fuhrungskraften
Indikatoren erarbeitet,
e die zum einen Gegenstand im Arbeitsprozess und -gegenstand der Mitarbeiter und
somit fir das Lernen der Mitarbeiter relevant sind und
e die zum anderen Gegenstand im Lernprogramm sind und somit durch die
Anwendung des E-Learning kompetenzorientiert entwickelt werden kdnnen.
Ausschlaggebend fur die Selbsteinschatzung der Kompetenzentwicklung der IT-lernenden
Mitarbeiter mittels Fragebogen waren dabei drei (Bewertungs-)Situationen, die miteinander
korreliert wurden:
e Anwendungswichtigkeit eines Faktors fur den Arbeitsprozess
¢ Anwendungshaufigkeit eines Faktors fur den Arbeitsprozess

¢ Anwendungssicherheit eines Faktors im Arbeitsprozess

Der Fragebogen (siehe Abb. 1a und 1b) wurde zu zwei unterschiedlichen Messzeitpunkten
bei ein und derselben Gruppe von IT-lernenden Mitarbeitern eingesetzt:
e ca. eine Woche bevor die Mitarbeiter mit dem Lernprogramm gearbeitet haben und

e ca. vier Wochen nachdem die Mitarbeiter mit dem Lernprogramm gearbeitet haben.

Die Korrelation der verschiedenen Bewertungssituationen miteinander und dariber hinaus
der Ergebnisse von verschiedenen Messzeitpunkten gaben Aufschluss dber die
Lernwirksamkeit des IT-basierten Lernarrangements und die Kompetenzentwicklung der
einzelnen Mitarbeiter. Die Ergebnisse wurden dartber hinaus mit den Ergebnissen der
qualitativen Untersuchung korreliert.

Im begleitenden Matchingprozess waren diese Untersuchungsergebnisse stetige
Ausgangsbasis flr die partizipative Prozessgestaltung und die Erarbeitung von
Schlussfolgerungen und Umsetzungsoptionen gemeinsam mit den befragten Mitarbeitern

und den verantwortlichen Flhrungskraften.
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Sehr geehrte Teilnehmerin, sehr geehrter Teilnehmer,

[TTTTT]

im Rahmen der Begleitforschung lhres Pilotprojektes \[E-Learning — Strombasiswissen” wollen wir von [hnen erfahren, welche Bedeutung
JStrambasiswissen” fir Sie und lhre tagliche Arbeit hat. Bitte kreuzen Sie in den vorgegebenen Antwortmdglichkeiten in jedem Block das fir Sie Zutreffende an.
Die Ergebnisse werden anonym erfasst und ausgewertet. Da wir weitere Fragebdgen einsetzen machten, bitten wir Sie, zur Vergleichbarkeit der anonymen

Ergebnisse, sich eine sechs-stellige Zahlen-Buchstaben-Kombination auszudenken. Bitte tragen Sie diese Zahlen-Buchstaben-Kombination oben, in das dafir
vorgesehene — orange markierte — Feld, ein. Bitte merken Sie sich diese Kombination fir weitere Fragebdgen!

Bitte stecken Sie den ausgefillten Fragebogen in einen Umschlag, der im Yorzimmer von Frau Breunung dafir bereit liegt.
]
1.9, Wie wichtig sind Ihre nachiolgenden Kenntnisse fir Ihre Siche theit und 1.2, Wie oft haben Sie dieses Wissen | | 1.3, In welchem Grad beherrschen Sle
gute Qualitat im Kundengesprach? bisher fuir Erkidgrungen gegenliber dieses Wissen?
Im Kundengesprach sind sehr | wichtig | weniger| gar nicht Kunden eingesetzt? perfekt i - | eher gar
Kenntnisse zu... wichtig wichtig | wichtig sehr oft | oft |selten| gar nicht teils nicht | nicht
1. Kilowattstunde 0 0 0 0 0 0 0 ) () 0 0 0
2. Primérenergie 0 0 0 0 0 0 0 o ] 0 0 0
3. Kraftwerksarten 0 0 0 0 0 0 0 ) () 0 0 0
4. regenerative Energie 0 0 0 0 0 0 0 [) ] 0 0 0
5. Kraft-Warme-Kopplung 0 0 0 0 0 0 0 [ ] 0 0 0
6. Urweltstandards der [} [} [} [} [} [} [} [) ) [} [} [}
Stromerzeugung
7. Turbine 0 0 0 0 0 0 0 o ) 0 0 0
g. Stromgenerator 0 0 0 0 0 0 0 [) ] 0 0 0
9. Dreh- und Wechselstrom 0 0 0 0 0 0 0 o ) 0 0 0
10. Frequenz von Wechselstrom 0 0 0 0 0 0 0 o ] 0 0 0
11, Wirkungsgrad [ [ [ [ [ [ [ o ] [ [ [
12, %ersorgungsnetz 0 0 0 0 0 0 0 o ] 0 0 0
13. Leitungsverluste 0 0 0 0 0 0 0 [) ] 0 0 0
14, Spannungsebene 0 0 0 0 0 0 0 o ] 0 0 0
15. Transformator 0 0 0 0 0 0 0 o ) 0 0 0
16. Yaorraussetzungen fir einen [} [} [} [} [} [} [} o o [} [} [}
Hausanschluss
17. Kabel- / [} [} [} [} [} [} [} [) ) [} [} [}
Freileitungsanschlisse
18. Hausanschluss- [} [} [} [} [} [} [} [) ) [} [} [}
Einrichtungen
19. Hausanschluss — Rechte & 0 0 0 0 0 0 0 o o 0 0 0
Pflichten
20. Zihlerschrank / Stromzahler 0 0 0 0 0 0 0 ) () 0 0 0
21. Stromkreisve rteiler 0 0 0 0 0 0 0 ) () 0 0 0
Abb. 1b — Beispiel fur einen Fragebogen, Seite 2
E

3. Wurden Sie ausreichend fiir lhre derzeitige
Titigkeit im ,,Strombasiswissen®

qualifiziert?

o Ja, vollkommen ausreichend

0 Ja, grilitenteils ausreichend
o Mein, eher nicht ausreichend

0 Mein, gar nicht ausreichend

4. Welche Weiterbildungsinhalte wiinschen Sie
sich als E-Learning - Angebote?

o Gesprichsfiihrung / Rhetank
o Fremdsprachen

0 PC —und Datenbankanuwendungen

0 Sonstiges:

24 Wie oft wenden e Thy Strombasiswisaen iy folgende 22 Wie sicher fiihken Sle aich bel der

Seachattawvorfdlie an? Beamaitung disser Geschéftsvorfsle
hagl thees Strombasiswissens?
sehr | oft |selten| sehr sehr eher eher unsicher
oft selten sicher | sicher | unsicher

An- und Abmeldung von o o [] [) 0 [] 0 [)

Haushaltzskunden

An- und Abmeldung von [ [ [] [] ] [] ] [

Gewerbekunden

Erklarung 96-h-Zahler o [] [) 0 [] 0 [)

An- und Ahmeldung van [} [} [ [} [} [} [}

Speicherheizungen

MNeukundehanmeldung [ [) [) ) [) ) [)

Versorgenwachsel [ [} 0 [} [} [} [

Zahlerauskinfe [ [] [] 0 [] 0 [

Beratung zur Pradukiwahl [ [} 0 [} [} [} [

Erfagsung von [ [] [] ] [] ] [

Zahlerstinden

Zahlerreklamationen o [] [) 0 [] 0 [)

Erklarung zum Yerbrauch [} [} [ [} [} [} [}

und § oder Preig

allgermneine Auskinfte zur [ [) [) ) [) ) [)

Bewag, Marketingaktionen

Anderungen von [ [} 0 [} [} [} [

Kundendaten

Weiterleitung an [ [] [] ] [] ] [

"Spezialisten”

Erklarung von Rechnungen [ [} 0 [} [} [} [

Wielen Dankl
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Der Fragebogen wurde fur den zweiten Befragungsdurchlauf um Indikatoren ergénzt, die in

den qualitativen Interviews identifiziert wurden.

Nachfolgend sind die Ergebnisse der Untersuchungen mittels Fragebogen grafisch
dargestellt. Die Autoren kommentieren die Ergebnisse, die den oben bereits beschriebenen
Erkenntnissen der qualitativen Untersuchung weitestgehend entsprechen, nur knapp.

Die Ergebnissen, die aus Sicht der wissenschaftlichen Begleitung markant fir den Verlauf
des Pilotprojektes sind, und die Ergebnisse, die widersprichlich zu den Aussagen der
qualitativen Interviews sind, werden aus Sicht der wissenschaftlichen Begleitung

entsprechend reflektiert.

Die Abbildungen 2 bis 5 sind Ergebnisse der ersten Fragebogenaktion. Besonders markant
ist die Unterschiedlichkeit der Bewertungen der Wichtigkeit von Arbeits- und Lerninhalten
zwischen Fihrungskraften und lernenden Mitarbeitern. Diese Ergebnisse wurden von der
wissenschaftlichen Begleitforschung gemeinsam mit den Projektverantwortlichen reflektiert
mit dem Ergebnis, dass zukunftig inhaltliche Sollprofile fir multimediale Lerneinheiten in

gemeinsamen Workshops zwischen Mitarbeitern und Fihrungskraften erarbeitet werden.
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Abb. 2 — Bewertung der Wichtigkeit und der Soll-Kompetenzen bzgl. Strombasiswissens durch

die Fihrungskrafte

Auswertung der Erstbefragung

Sollprofil: Wichtigkeit und Soll-Kénnen von "Strombasiswissen" (FK)

1. Kilowattstunde

21. Stromkreisverteiler, 2. Primarenergie

20. Z&hlerschrank / Stromzéhler 3. Kraftwerksarten

19. Hausanschluss — Rechte & Pflichten 4. regenerative Energie

8. Stromgenerator

9. Dreh-und Wechselstrom

14. Spannungsebene
13. Leitungsverluste 10. Frequenz von Wechselstrom

12. Versorgungsnetz 1. Wirkungsgrad

—— Wichtigkeit Soll-Kénnen

Abb. 3 — Korrelation der Bewertung der Wichtigkeit bzgl. Strombasiswissens (Mitarbeiter und

Fuhrungskrafte)

Auswertung der Erstbefragung

Einschatzung der Wichtigkeit verschiedener Lerneinheiten von "Strombasiswissen"

1. Kilowattstunde

18. Hausanschluss- Einrichtungen

17. Kabel- / Freileitungsanschliisse

16. Vorraussetzungen fir einen Hausanschluss 7. Turbine

15. Transformator 8. Stromgenerator
14. Spannungsebene ‘ ‘ 9. Dreh-und Wechselstrom
13. Leitungsverluste 10. Frequenz von Wechselstrom
1. Wirkungsgrad

72

12. Versorgungsnetz

—— Einschatzung Mitarbeiterinnen —— Einschatzung Fihrungskrafte
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Abb. 4 — Korrelation der Bewertung der Mitarbeiter und der Fihrungskrafte zu den

Kompetenzen bzgl. Strombasiswissens

Auswertung der Erstbefragung

Koénnen Mitarbeiterinnen vs. Soll-Kénnen von "Strombasiswissen”

1. Kilowattstunde
2. Primarenergie

21. Stromkreisverteiler

20. Z&hlerschrank / Stromzéhler 3. Kraftwerksarten

19. Hausanschluss — Rechte & Pflichten
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13. Leitungsverluste 10. Frequenz von Wechselstrom
12. Versorgungsnetz 1. Wirkungsgrad

‘ ——Koénnen It. MA —— Soll-Kénnen It. FK ‘

Die nachfolgende Abb. 5 ist eine Korrelation von Ergebnissen der Erstbefragung mit
Ergebnissen der Zweitbefragung zu der Frage, ob die Mitarbeiter zum Zeitpunkt der
Befragung fur ihre Tatigkeit ausreichend im Strombasiswissen qualifiziert sind. Nach Ansicht
der Fuhrungskrafte und der Mitarbeiter besteht zum Zeitpunkt ,vor dem E-Learning’ ein
deutlicher Qualifizierungs- und Lernbedarf. Dieser ist ,nach dem E-Learning’ entsprechend

der Selbsteinschatzung der Mitarbeiter die mit dem E-Learning gelernt haben gedeckt.



20

Abb. 5

Korrelationen Erstbefragung und Zweitbefragung

Sind die MAfur ihre Tatgkeit ausreichend im SBW qualifiziert?

10

l - -
0 T T

T
ja wllkommen ausreichend ja groRtenteils ausreichend nein eher nicht ausreichend nein gar nicht

‘n MAvor WBT B MAnach WBT O Ansicht FK vor WBT ‘

Die nachfolgenden Abbildungen geben Aufschluss Uber die Lernwirksamkeit des
eingesetzten Lernprogramms. Uber den Vergleich der Einschatzungen der Wichtigkeit von
Lerninhalten bzgl. der eigenen Arbeitstatigkeit vor und nach dem Lernen kénnen
Erkenntnisse fir die Relevanz im Arbeitsprozess gezogen werden. Die Faktoren, die nach
wie vor dem Lernen mit dem Lernprogramm mit einer grof3en Wichtigkeit bewertet werden,

missen eine entsprechend hohe ,Anwendungssicherheit’ der Mitarbeiter erfahren.

Die ,Anwendungshaufigkeit’ von Wissen im Arbeitsprozess lasst sowohl Rickschlisse auf
die Wichtigkeit / Relevanz, als auch auf die ,Anwendungssicherheit’ zu. Die nachfolgenden

Grafiken zeigen die Entwicklung der drei Faktoren.
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Abb. 6 — Verdnderung der Bewertung der Wichtigkeit einzelner Wissensbausteine —
Strombasiswissen

Korrelationen Erstbefragung und Zweitbefragung

Einschatzung zur Wichtigkeit von SBW im Vergleich - vor dem WBT und nach dem WBT

1. Kilowattstunde

21. Stromkreisverteiler

2. Priméarenergie

20. Zahlerschrank / Stromzahler 3. Kraftwerksarten

19. Hausanschluss — Rechte & Pflichten 4. regenerative Energie

5. Kraft-Wéarme-Kopplung

15. Transformator ' '

6. Umweltstandards der Stromerzeugung

7. Turbine

8. Stromgenerator

14. Spannungsebene 9. Dreh- und Wechselstrom

13. Leitungsverluste
12. Versorgungsneiz

10. Frequenz von Wechselstrom
1. Wirkungsgrad

——vor dem WBT nach dem WBT

Wie in der Abb. 6 zu sehen ist, andert sich die Bewertung der Mitarbeiter dariber, wie
wichtig die einzelnen Inhalte des Strombasiswissen sind, kaum, auch nachdem sie sich

intensiv mit den Inhalten zu den einzelnen Faktoren auseinander gesetzt haben.

Abb. 7 zeigt, dass die Mitarbeiter in einem Zeitraum von vier Wochen, nachdem sie mit dem
E-Learning gelernt haben, Strombasiswissen genauso oft anwenden, wie vor dem E-
Learning. Es hat also scheinbar keine Verédnderung der Arbeitstatigkeit bzw. der
Arbeitsablaufe stattgefunden.
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Abb. 7 — Veranderung der Bewertung der Anwendungshaufigkeit einzelner Wissensbausteine —
Strombasiswissen

Korrelationen Erstbefragung und Zweitbefragung

Anwendungshéaufigkeit SBW im Vergleich - vor dem WBT und nach dem WBT

1. Kilowattstunde

21. Stromkreisverteiler

20. Zahlerschrank / Stromzahler

13. Leitungsverluste 10. Frequenz von Wechselstrom
12. Versorgungsnetz 1. Wirkungsgrad

——vor dem WBT nach dem WBT

Anwendungswichtigkeit und Anwendungshaufigkeit haben sich trotz des Lernens mit dem
Lernprogramm nicht bzw. kaum veréndert.

Deutliche Veranderungen sind aber beim Faktor Anwendungssicherheit zu erkennen. In fast
allen Punkten schatzen die Mitarbeiter ein, dass sie nach dem E-Learning sicherer in der

Anwendung von Wissen in ihrer Arbeitstatigkeit sind, als vor der Anwendung des
Lernprogramms.
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Abb. 8 — Verédnderung der Bewertung der Anwendungssicherheit einzelner Wissensbausteine -

Strombasiswissen

Korrelationen Erstbefragung und Zweitbefragung

Anwendungssicherheit SBWim Vergleich -vor dem WBT und nach dem WBT

1. Kilowattstunde

21. Stromkreisverteiler

2. Priméarenergie

20. Zahlerschrank / Stromzéhler 3. Kraftwerksarten

19. Hausanschluss — Rechte & Pflichten 4. regenerative Energie

5. Kraft-Warme-Kopplung

6. Umweltstandards der Stromerzeugung

16. Vorraussetzungen fiir einen Hausanschluss 7. Turbine

15. Transformator 8. Stromgenerator

14. Spannungsebene 9. Dreh- und Wechselstrom

13. Leitungsverluste
12. Versorgungsnetz

10. Frequenz von Wechselstrom
1. Wirkungsgrad

‘—vor dem WBT nach dem WBT‘

In den gemeinsamen Feedbackgesprachen und den Reflexionsworkshops konnten Griinde
erarbeitet werden,

a) warum es keine bzw. kaum Verdnderungen bzgl. der

Anwendungswichtigkeit und Anwendungshaufigkeit gegeben hat und

b) warum die Veradnderung der Anwendungssicherheit in einigen

Punkten nicht so grol3 war, wie in anderen Punkten.

Zu a)

Die Arbeitsorganisation und die Ablaufplanung im sind ausschlie3lich fremdorganisiert. D.h.
die einzelnen Mitarbeiter missen in der Bearbeitung ihrer Aufgaben, z.B. im Gesprach mit
Kunden (Call-Center) Richtlinien Gber die Bearbeitung von Inhalten und Anweisungen zur
Weiterleitung an ein spezielles Service-Level genau einhalten. Die vorliegenden
Befragungsergebnisse wurden sowohl von Mitarbeitern als auch von Fihrungskraften als
Indiz interpretiert, dass sich die Mitarbeiter trotz ihrer Kompetenzentwicklung an die Aufbau-
und Ablauforganisation des Service-Center und die damit verbunden Arbeitsanweisungen
halten.

Zu b)

Einige Faktoren, wie z.B. Leitungsverluste oder Stromkreisverteiler hatten zum einen im

Lernprogramm keine besondere Relevanz. Zum anderen wurden diese Wissensbausteine
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auch hinsichtlich ihrer Wichtigkeit und Haufigkeit im Arbeitsprozess selbst als irrelevant
bewertet. Dementsprechend ist die Aneignung dieser Lerninhalte und die

Kompetenzentwicklung.

In einem zweiten Befragungsteil wurde die Verdnderung der ,Anwendungssicherheit’ von
einzelnen Lerninhalten bezogen auf einzelne Geschéftsvorfalle analysiert. Das Kriterium
JAnwendungshaufigkeit’ gibt hierbei Aufschluss Uber die Relevanz von einzelnen Inhalten

Strombasiswissen in den Geschéftsvorfallen des Service-Centers.

Abb. 9 — Zusammenhang zwischen Anwendungshaufigkeit und Anwendungssicherheit

einzelner Wissensbausteine — Strombasiswissen bezogen auf einzelne Geschaftsvorfalle

Auswertung der Erstbefragung

geschéftsfallbezogene Anwendungshaufigkeit vs. Anwendungssicherheit (Einschatzungen Mitarbeiterinnen)
von "Strombasiswissen”

An- und Abmeldung von Haushaltskunden

Erklarung von Rechnungen An- und Abmeldung von Gewerbekunden

Weiterleitung an "Spezalisten” Erklarung 96-h-Zahler

Anderungen von Kundendaten An- und Abmeldung von Speicherheizungen

allgemeine Auskiinfte zur Bewag, Marketingaktionen Neukundenanmeldung

Erklarung zum Verbrauch und / oder Preis Versorgerwechsel

Zahlerreklamationen Zahlerauskinfte

Erfassung von Zahlerstanden eratung zur Produktwahl

—— Anwendungshaufigkeit Anwendungssicherheit
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Abb. 10 - Veradnderung der Bewertung der Anwendungssicherheit einzelner Wissensbausteine

—Strombasiswissen bezogen auf Geschéftsvorfélle

Korrelationen Erstbefragung und Zweitbefragung

Kompetenzentwicklung Strombasiswissen in GV - Anwendungssicherheit in GV vor dem WBT und nach dem
WBT

An- und Abmeldung von Haushaltskunden

Erklarung von Rechnungen An- und Abmeldung von Gewerbekunden

Weiterleitung an "Spezalisten" Erklarung 96-h-Zahler

Anderungen von Kundendaten An- und Abmeldung von Speicherheizungen

allgemeine Auskiinfte zur Bewag, Marketingaktionen Neukundenanmeldung

Erklarung zum Verbrauch und / oder Preis Versorgerwechsel

Zéahlerreklamationen Zéahlerauskunfte

Erfassung von Zahlerstanden Beratung zur Produktwahl

‘—vor dem WBT nach dem WBT‘

Die nachfolgenden Grafiken zeigen ergédnzend zu den Ergebnissen der qualitativen

Interviews, Ergebnisse zur Bewertung weiterer Produkt- und Prozesskriterien:



Abb. 11 — Bewertung von Produktkriterien

Auswertung der Zweitbefragung

Wie empfanden Sie die Handhabung des Programms hinsichtlich folgender Kriterien

Design Bedienung Starten und Beenden der Auswéhlen der Inhalte  Fragen an Experten stellen  Aufruf und Durchfiihrung
Anwendung eines Tests

‘ @ sehrgut @ gut O schlecht O sehr schlecht @ weil nicht

Abb. 12 — Bewertung von Prozesskriterien

Auswertung der Zweitbefragung

Wie gut wurden Sie fir die Nutzung des Lernprogramms "SBW" in die Funktionen des Lernprogramms
eingefuhrt?

sehr gut gut ausreichend nicht ausreichend

@ Mitarbeiterinnen




Abb. 13 — Bewertung von Prozesskriterien

Auswertung der Zweitbefragung

Wie zufrieden waren Sie mit der Auswahl der angebotenen Lerninhalte? Waren diese

2u detailliert gut detailliert ausreichend detailliert zu wenig detailliert

Abb. 14 — Bewertung von Prozesskriterien

Auswertung der Zweitbefragung

Hatten Sie zum Lernen mit dem Lernprogramm ausreichend Zeit zur Verfigung?

ja vollkommen ausreichend ja groRtenteils ausreichend nein eher nicht ausreichend nein gar nicht




Abb. 15 — Bewertung von Prozesskriterien

Auswertung der Zweitbefragung

Konnten Sie sich zum Lernen an lhrem Arbeitsplatzimmer ausreichend konzentrieren?

immer nichtimmer gar nicht

Abb. 16 — Bewertung von Prozesskriterien

Auswertung der Zweitbefragung

Wie wichtig ware Ihnen beim Lernen mit einem vergleichbaren Lernprogramm zu anderen Inhalten, der
Erfahrungsaustausch und die Kommunikation mit Kolleglnnen?

sehr wichtig wichtig weniger wichtig nicht wichtig




Abb. 17 — Bewertung von Prozesskriterien

Auswertung der Zweitbefragung

Wie wichtig ware Ihnen beim Lernen mit einem vergleichbaren Lernprogramm zu anderen Inhalten, der
Erfahrungsaustausch und die Kommunikation mit einem Tutor / Lernbegleiter?

sehrwichtig wichtig weniger wichtig nicht wichtig

Abb. 18 — Bewertung des Lerneffekts

Auswertung der Zweitbefragung

Wie schatzen Sie den Lerneffekt dieser Lernform im Vergleich zu bisherigen Lernformen fur sich selbst ein?

hoherer Lerneffekt gleicher Lerneffekt geringerer Lerneffekt
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Abb. 19 — Bewertung des Lerneffekts

Auswertung der Zweitbefragung

Wollen Sie das Lernprogramm , Strombasiswissen“ gerne weiterhin arbeitsbegleitend als Lerninstrument
nutzen?

ja nein

2.3. Ergebnisse des Matchingprozesses und der partizipativen
Prozessgestaltung

Die Arbeit der Begleitforschung bei der

Einfiihrung und Nutzung von E-Learning
wurde als partizipativer Prozess
gemeinsam mit dem Unternehmen,
Fach- und FUhrungskrafte und den
verantwortlichen
Lernmedienproduzenten umgesetzt.

Insbesondere die Ergebnisse der Abb. 12 bis 19 wurden mit den Mitarbeiten, den
Fuhrungskraften und den Prozessverantwortlichen intensiv reflektiert und hinsichtlich auf

diesbzgl. relevante Aussagen in den qualitativen Interviews gepruft.
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Fir die Umsetzung des Matchings und zur Realisierung der Reflexionsworkshops wirden von
der Core Business Development GmbH innovative Methoden der Wissenskommunikation®
eingesetzt.

Nachfolgend sind Ergebnisse dieser Workshops exemplarisch in Form von Charts
dargestellt, auf denen Ergebnisse der gemeinsamen Erarbeitung von Ldsungen bzw.
Optimierungsvorschlagen bzgl. einzelner Lernbedingungen wie Lernzeit und Lernort

dokumentiert sind.

! Das Methodenset der Wissenskommunikation — WiKoLe — wurde im Juni 2003 durch das BMWA mit
dem ersten Platz der praxiswirksamen Instrumente des Wissensmanagements im Rahmen des
BMWA Programms: ,Fit fir den Wissenswettbewerb“ ausgezeichnet. Das Verfahren WiKoLe® ist als
Marke angemeldet und urheberrechtlich geschiutzt. Die Weitergabe und der Einsatz des
Methodensets bedarf konkreter vertraglicher Vereinbarungen mit der Core Business Development
GmbH.
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Abb. 20 - Erarbeitung von unternehmensspezifischen Ldsungen zur Verbesserung der

Faktoren Lernort und der Lernzeit

Leruiuhaffe.
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3. Erkenntnisse aus den Untersuchungsergebnissen und
Handlungsempfehlungen fir das weitere Vorgehen

1. Mitarbeiter(innen) wollen weiterhin E-Learning nutzen.
Die Mitarbeiter(innen) schatzen zu 70% den Lerneffekt (zum ,Strombasiswissen®)
durch E-Learning hoher ein als durch Weiterbildung (zum selben Thema) im
Seminaren. Die Befragten sind aul3erdem zum grof3en Teil sehr zufrieden mit der

Usability des Lernprogrammes.

Handlungsempfehlung:

E-Learning hat sich Lerninstrument bewdahrt. Es kann nicht nur ein deutlicher
Lerneffekt (v.a. in Bezug auf erhdhte Sicherheit bei der Anwendung des Lernstoffes)
nachgewiesen werden, sondern es ist auch das Interesse der Mitarbeiter(innen) mit

dieser Lernform zukuinftig verstarkt zu arbeiten geweckt worden.

2. Der Anwendungsbezug der Lerninhalte sollte erhoht werden.
Die Sicherheit bei der Anwendung der Lerninhalte bei Kundenkontakten stieg durch
die Nutzung des E-Learning-Programms deutlich an. Die Anwendungshaufigkeit und
die Einschéatzung der Wichtigkeit der einzelnen Lerninhalte fur die Arbeit der
Mitarbeiter(innen) blieb aber weitgehend gleich — grof3tenteils auf niedrigen bis

mittleren Niveau.

Handlungsempfehlung:

Die Anwendungsbeziige der einzelnen Lerninhalte des Lernprogramms sollte
verstarkt werden. Wenn mit dem Lernen das Ziel verbunden wird, die
Anwendungshaufigkeit des neuen Wissens zu erhéhen, sind evtl. organisatorische
MalRnahmen sinnvoll, die eine starkere Anwendung des ,Strombasiswissens”

ermdoglichen.

3. Die Lernbedingungen kdnnen noch weiter verbessert werden.
Lernzeit. Die von den Teilnehmer(inne)n der Pilotphase benétigte Zeit, um das
Lernprogramm durchzugehen war sehr unterschiedlich. Mehrere Mitarbeiter(innen)
gaben an, mehr Zeit (als die vorgegeben vier Stunden) zu bendétigen bzw. mit der
fremdbestimmten Einteilung der Lernzeit Konzentrationsschwierigkeiten zu verbinden.
Lernort: Die Mitarbeiter(innen) nutzen das Lernprogramm alle von ihrem Arbeitsplatz
aus. Trotzdem ergaben sich sehr unterschiedliche Bedingungen. V.a. die

Moglichkeiten sich in Ruhe auf den Lernstoff zu konzentrieren waren fir mehrere
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Mitarbeiter(innen) nicht gegeben (drei Mitarbeiter(innen) kdnnen sich ,gar nicht"

konzentrieren — funf Mitarbeiter(innen) konnten sich ,teilweise nicht* konzentrieren).

Handlungsempfehlung:

Es sollte Uberlegt werden, wie die Lernprozesse unter besseren Bedingungen
organisiert werden kdnnen. Mdglichkeiten bietet z.B. ein eigener Lernraum oder mehr

Zeit zum Lernen.

Potenzial der Mitarbeiter(innen) zur Wissenskommunikation nutzen:

Die Mitarbeiter(innen) winschen sich mehr Mdglichkeiten zum Austausch ihrer
Erfahrungen und ihres Wissens bzw. ihrer Fragen zum Lernprogramm und den
einzelnen Inhalten. Zu diesem Zweck nutzen einige Teilnehmer(inne)n der Pilotphase
den informellen Austausch mit Kolleg(inn)en.

Die fehlende Kommunikation (mit Kolleg(inn)en und Tutor(inn)en) wird von den
Mitarbeiter(innen) als wesentlichster Nachteil des E-Learnings gegeniiber Seminaren

empfunden.

Handlungsempfehlung:

Da die Bewag auf eine bestehende Kultur des Wissensaustauschs zwischen
Mitarbeiter(innen) im Service-Center aufbauen kann (dieser wird von den
Mitarbeiter(innen) als sehr wichtiger Bestandteil des Lernens gesehen), kann diese
Lernform gut als Erganzung zum E-Learning genutzt werden. Auf diese Weise
wirden die Lerninhalte besser internalisiert (im Gehirn verankert) werden und
starkere Bezilige zu den praktischen Arbeitsprozessen hergestellt werden kdénnen

(Austausch von praktischen Erfahrungen im Umgang mit dem ,Strombasiswissen®).

Die Entwicklung eines Soll-Profils von Kompetenzen und einer einheitlichen
Sicht der Fuhrungskraften zu den Kompetenzen ist notwendig.

Nicht nur die Mitarbeiter(innen) auch die Fiuhrungskraften schatzen die Wichtigkeit
der einzelnen Lerninhalte und den Grad in dem diese beherrscht werden sollen
teilweise sehr unterschiedlich ein. Die Fuhrungskrafte liegen mit ihrer Einschatzung
(z.B. der Wichtigkeit) zu verschiedenen Themen sowohl Uber den Einschatzungen
der Mitarbeiter(innen) als auch darunter.

Um eine gemeinsame Vorstellung der bendtigten Qualitat der Arbeit im Service-
Center zu erreichen, sollte fur weitere Lerninhalte ein Soll-Profil der diesbzgl.

benttigten Kompetenzen im Service-Center unter Einbeziehung von Fihrungskraften
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und Mitarbeiter(innen) entwickelt werden. Auf diese Weise kdnnen beide Sichtweisen
bertcksichtigt, Unterschiede aufgeklart und eine erhdhte Bereitschaft zur weiteren

Kompetenzentwicklung erreicht werden.
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Zusammenfassung

Wichtig flir Selbstenschitzung
Pasitive als Selbstbeurtelung und abine
offizielle Ausweriung

Fehlende Kommuniation mit Kolsglnnen
Fehlende oder verzogerte Kommunikation Nachteile des e-learnings laut
mil einer Tutorin Mitarbeiterinnen

Arbeiten am PC awch auBerhalb der
Arbeltszed (anstrengend fir Augen)

Lerbedarf - mangelnder E;fa:‘;gﬁ E:féue,";%:,:;“'

Anwendungsbezug #" Den Teinehmerinnen fehite oft der

Anwedmmgsberug zu den Inhalten des
“Strombasswissens”

Fiir die Bestimmung der Lernnotwendighkeit
nwss w3, ein "3oll-Profil” der gewlinschten
otwe Quazlitat der Kompetenzen zum
tz:z:nehm:?'nigke" im ‘Slrnn'l:asaswlssff‘t entwickel werden
o
Flihrungskrifte missen einheitbche
Varstelung haben von der Wichtigkelt
#lnzelner Lerminhalte {des
"Strombasiswissens” u.a.) haben

Vorteile des e-learnings laut
Mitarbeiterinnen

Lernen germal ndividuellen Wrssensstand
Interaktivitat
Grafiken

Ruhe und gute
Kwemﬂunsmﬂglichkeien am FC Die vargegebenen 4 Std. waren fr die
I meisten Tednehmerinnen ausreichend -
Lernzeiten /Einteilung der ginige brauchen mehr Zeit
Lernzeiten " Die tellsweise entstandene Zuwelsun
=}
Auswem“gﬂrends Bewag von Lemnzeiten durch Teamleiterinnen
Die Bedienbarke# und insbesondere die Usability fuhrte dazy, dass nicht e
Grafiken wurden von den melsten .

besten Lern-Tages-Zeiten genutzt wurdsn

Tednehmerinnen als sehr qut bezeichnet

Kommunikation der Funktionen waren nicht '_rmmer.falle_l

Lernbedingungen Jﬂ_hewumfb-ekam (z.B. Dialogfunktion}
Anzahl der vorgegebenen Lernstunden
wurden feilweise vergessen

Tutering erfordert andere Arbeisweise und
Bearbeitun hoher mehr Wissen als im Seminar
Formulerungen weniger variabel .~
Tuterinnen soliten zur Nutzung der

Diablpgfunktion starker anregen, z. 8. durch
“Appetthappen” enstelen, FAQs ete.

Tutorlnnen

MNur wenige Mitarbeiterinnen nutzen die
Dialegfunktien

Fiir mehrere Mtarbeiterinnen bestanden

Lernrdume unzureichende
’ Konzentrationsmiglichke#ten am
Arbestsplatz

Informelle Gesprachen zwischen
Telinehmerinnen zum “Stromibsaseswissen®
zeigten, dass die Kommuniation awischen
den Mitarbeiterinnen ein wichtiges Kommunikation zwischen
Lernpotenzial darstel®, dass den Nutzen des den Mitarbeiterinnen
E-Learning- Programms steigert

Wiele Tellnehmerlnnen wiinschen dich

2usatzich zum Lernprogramm auch emen

Wirssens- und Erfabrungsaustavsch mat

Kaolleginnen

Arbeitsprozessbegleitendes

Lernen Allp Tednehmerinnen machten das

Lermgrogramm weierhin
arbeitsprozessbegleitend) nutzen konnen
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Der Prozess ,Einfuhrung und Nutzung von IT-basierten Lernarrangements” bei der Bewag
AG ist mit dem Ende der wissenschaftlichen Begleitforschung nicht abgeschlossen. Die bis
dahin im Projekt gemeinsam erarbeiteten Ergebnisse dienen dem Unternehmen und

insbesondere dem Bereich ,Service-Center* als Entscheidungsgrundlage sowohl fur

e die  kontinuierliche  Verbesserung  des IT-basierten Lernarrangements
,Strombasiswissen’ und die Einfihrung des Lernprogramms an weiteren
Arbeitsplétzen als auch

o flr den weiteren Umgang mit dem Thema E-Learning im Unternehmen.

Die wissenschaftliche Begleitforschung konnte mit ihrem Projekt aus Sicht der
Prozessverantwortlichen einen entscheidenden Beitrag leisten, fur die
e Kompetenzorientierung bei der Bearbeitung und Umsetzung dieses Themas
e sowie fur die Entwicklung eines konkreten Verstandnisses und von umsetzbaren
Herangehensweisen fir die Entwicklung von IT lernférderlichen Unternehmens- und

Arbeitsbedingungen.



Anlage 2

Abstrakt:

Im folgenden Bericht werden Ergebnisse und Erfahrungen der wissenschaftlichen Begleitung
bei der Einfihrung und Nutzung eines E-Learning-Programms in verschiedenen
Einwohnermeldeamtern hessischer Gemeinden dargestellt. Das Lernprogramm hat das Ziel
Handlungskompetenzen zu entwickeln, fir die Arbeit mit einem neu eingeflhrten IT-
basierten Einwohnermeldesystems ,EWO-PAMELA'.

Nach kurzen Erklarungen zum methodischen Vorgehen (Kapitel 1) werden zuerst die
Ergebnisse der qualitativen Untersuchung von drei unterschiedlichen Gruppen von Nutzern
des E-Learning-Programms dargestellt (Kapitel 2) und danach Ergebnisse einer
umfassenderen quantitativen Untersuchung zur Akzeptanz, Nutzung und Wirksamkeit des
Lernprogramms (Kapitel 3).

Wahrend die Ergebnisse in Kapitel 2 und 3 ausfiihrlich wiedergegeben werden, werden sie in
der Zusammenfassung am Ende des Kapitels 4 verdichtet und auf zentrale Kernaussagen
fokussiert. Dazu werden Uber die Reflexion der Ergebnisse des Projektes mit
Projektverantwortlichen der ekom21 GmbH und des Lernmedienproduzenten
Schlussfolgerungen und Gestaltungsempfehlungen zu den zentralen Ergebnissen

hinzugefiigt.

Inhalt:

1. Das methodische Vorgehen der wissenschaftlichen Begleitung im Teilprojekt

2. Ergebnisse der qualitativen Untersuchung und Gestaltungsempfehlungen
2.1. Ergebnisse und Gestaltungsempfehlungen zum 1. Lernszenario
2.2. Ergebnisse und Gestaltungsempfehlungen zum 2. Lernszenario
2.3. Ergebnisse und Gestaltungsempfehlungen zum 3. Lernszenario
Ergebnisse der quantitativen Analyse
Erkenntnisse aus den Untersuchungsergebnissen und Handlungsempfehlungen fir

das weitere Vorgehen



1. Das Methodische Vorgehen der wissenschaftlichen Begleitung im
Teilprojekt 2

Die folgenden Ausfihrungen beruhen

1. auf qualitativen Interviews (Kapitel 2) mit Mitarbeitern® verschiedener

Einwohnermeldeamter des Landes Hessen und Leitern dieser Amter sowie

2. auf einer quantitativen Erhebung zur Nutzung des E-Learning-Programms mit

dieser Personengruppe (Kapitel 3).

Abb. 1 — Kategorisierung der Befragten

Kategorie 1: User, die das
Programm zusiatzlich zu einer
Schulung angeboten bekommen
haben, nachdem die bereits mit
dem EWO-PAMELA System
gearbeitet haben.

Kategorie 2: User,
- die das Lernprogramm bereits
; : vorab der Einfiihrung und
Kategorien befragte Interviewpartner Anwendung des EWO-PAMELA
Systems und der damit
verbundenen Schulung
_bekommen haben.

Kategorie 3:
Mitarbeiterinnen, die sich gegen
die Nutzung des angebotenen
E-Learning Programms
entschieden haben.

Diese (Zwischen-)Ergebnisse wurden in mehreren Workshops im Projektverlauf mit
Verantwortlichen der ekom21 GmbH und des Lernmedienproduzenten Institut Ingenium
GmbH reflektiert. Gemeinsam mit allen Beteiligten wurden so konkrete Schritte zur
kontinuierlichen Prozessoptimierung und fir die weitere Umsetzung des Projektes erarbeitet.

Die Ergebnisse aus diesen Gespréachen werden in Kapitel 4 wiedergegeben.

1 zum Zweck der besseren Lesbarkeit schlieRt die mannliche Form hier und im Weiteren die weibliche
Form mit ein.



2. Ergebnisse der qualitativen Untersuchung und
Gestaltungsempfehlungen

In diesem Teilprojekt der wissenschaftlichen Begleitforschung konnten die Autoren aufgrund
des zeitlichen Verlaufs Uber mehrere Monate, in dem sowohl das neue
Einwohnermeldesystem, als auch das entsprechende E-Learning-Programm an den
unterschiedlichen Verwaltungsstandorten eingefiihrt wurde, unterschiedliche Nutzer und
Lernergruppen in die Untersuchung einbeziehen. Die Ergebnisse der qualitativen
Untersuchung werden im Folgenden anhand dreier unterschiedlicher Gruppen von Nutzern

des E-Learning-Programms wiedergegeben (siehe Tab. 1).

Im 1. Lernszenario sind jene Nutzer vertreten, die das Programm zusatzlich zu einer
Schulung angeboten bekommen und genutzt haben, nachdem die bereits mit dem neuen
EWO-PAMELA-System gearbeitet haben. Das 2. Lernszenario resultiert aus Mitarbeitern, die
das Lernprogramm bereits vorab der Einfihrung und Anwendung des EWO-PAMELA-
Systems und der damit verbundenen Schulung bekommen und genutzt haben. Im 3.
Lernszenario, sind Personen vertreten, die sich gegen das Angebot und die Nutzung eines

E-Learning-Programms entschieden haben.

Tabelle 1: Drei Typen von Lernszenarien

Lernform | e-Learning & Schulung | nur Schulung
E-Learning...

nach Beginn der Arbeit mit| 1. Lernszenario
EWO-PAMELA-System

vor Beginn der Arbeit mit|2. Lernszenario 3. Lernszenario
EWO-PAMELA-System und vor
der Schulung

2.1. Ergebnisse und Gestaltungsempfehlungen zum 1. Lernszenario

Im Folgenden werden identifizierte férdernde und hemmende Faktoren bzgl. der
Lernprozesse und Lernbedingungen jener Personen dargestellt, die das Programm
zusétzlich zu einer Schulung angeboten bekommen haben, nachdem die bereits mit dem
EWO-PAMELA-System gearbeitet haben.

Analysierte Situation:



Diese interviewten Mitarbeiter(innen) verschiedener Verwaltungseinheiten im Land Hessen
haben alle das Angebot bekommen, ihre Kompetenzen zur Anwendung des neuen EWO-
PAMELA-Systems mit dem dafir erstellten Lernprogramm weiter zu entwickeln, nach dem
sie i.d.R. bereits eine zweitdgige Schulung dafur erhalten haben und bereits zwischen drei

Jahren und 3-4 Monaten mit diesem System gearbeitet haben.

Die Befragten haben alle Kenntnis von diesem Angebot genommen. Die aufgewendete Zeit
zur Nutzung des Lernprogramms differiert aber zwischen 5-10 Minuten bis max. 30 Minuten.
I.d.R. haben diese befragten Mitarbeiter(innen) keinen expliziten Lernbedarf zum EWO-
Pamela-System bzw. keinen Nutzen aus der Anwendung des Lernprogramms fir sich

erkannt.

Nachfolgend werden Faktoren dargestellt, die insbesondere aus den Interviews mit
Befragten dieser Kategorie abgeleitet werden konnten. Soweit empirisch moglich, werden
auch entsprechende Handlungsempfehlungen fir den Umgang mit den jeweiligen Faktoren

dargestellt.

Fazit:

Das Programm kam insbesondere fir die Mitarbeiter(innen) dieser Kategorie zu spat. Die
meisten Mitarbeiter(innen) haben sich bereits voll in die Funktionsweise des EWO-Systems
eingearbeitet und beherrschen dies gut. Dartuber hinaus mussten auch schon viele
Sonderfalle (selten auftretende Félle) von ihnen im Selbstlernen oder mit Unterstiitzung der
Hotline bewadltig werden. V.a. fur diese Sonderfélle ware eine Unterstutzung bzw. Lernhilfe

durch das Lernprogramm wichtig gewesen. Die beinhaltete dazu aber keine Hilfestellung.

Fordernde Faktoren

1. Usability

Die Bedienbarkeit, die Ubersichtlichkeit, die grafischen Darstellungen, die Erklarungen und
die Ubungen wurden von den Befragten in dem Umfang, in dem es ihnen mdglich war als
positiv reflektiert und als sehr gut bewertet. Ein Grund hierfir ist auch der Bezug und die

Ahnlichkeit (1:1) mit dem realen Programm.

2. Verwaltungsinterne Nutzung fur Inhouse-Schulungen



Das Programm wird von einigen Befragten als sehr geeignet fir das Einarbeiten von
Kolleg(inn)en (fiir Vertretungen o0.A.) oder Azubis beurteilt. Diese Befragten kénnen sich eine
Nutzung dafiir sehr gut vorstellen und beurteilen dies insbesondere deshalb sinnvoll, weil
vertretende Kolleg(inn)en oder Azubis vor allem Standardfalle, wie sie im Lernprogramm zu

erlernen sind, bearbeiten. Sonderfélle missten von diesen nicht zwingend bewaltigt werden.

Hemmende Faktoren

1. Fehlende Verknupfung zwischen den Lernangeboten

Die typische Vorgehensweise zur Aneignung von Kompetenzen im Umgang mit dem neuen
EWO-Pamela-System der befragten Mitarbeiter(innen) basiert in der Regel auf der
angebotenen Schulung der KGRZ (ekom21). Diese wird als sehr gut bewertet, es wurde
aber von keinem Interviewpartner ein Bezug oder eine Verbindung zwischen Schulung und

Lernprogramm reflektiert. Auf Nachfrage wurde dieser als nicht gegeben bestéatigt.

I.d.R. haben sich die lernenden Mitarbeiter(innen) danach vertiefendes Wissen anhand der
Félle in den Schulungsunterlagen erarbeitet. Die weitere Kompetenzentwicklung vollzieht
sich dann i.d.R. am Arbeitsplatz, im Sinne eines Learning by Doing in der tgl. Arbeit mit dem
Lernprogramm. Fast alle Befragten geben an, das EWO-Pamela-System mittlerweile zu rund

90% sicher zu beherrschen.

Anwendungsprobleme werden in erster Linie bei Spezialféllen reflektiert, auf die aber weder
in der Schulung, noch im Lernprogramm eingegangen wird. Diesen Spezialfallen wird sich
zunachst Gber Versuch und Irrtum gemeinsam mit Kollegen genahrt, in einzelnen Féllen
bestehen auch ,Erfahrungslern-Gemeinschaften* mit Kolleg(inn)en aus anderen Gemeinden,

die dann im Problemfall telefonisch abgefragt werden.

Wenn im gemeinsamen Erfahrungsaustausch mit den zuganglichen Erfahrungstréagern keine

Losung generiert werden konnte, wird i.d.R. bei der ekom21 angerufen (Hotline).

Die Hilfe-Funktion des EWO-Systems wird von den Befragten i.d.R. kaum bzw. gar nicht

genutzt, da die Erklarungen als schwer nachvollziehbar wahrgenommen werden.

Handlungsempfehlungen:

Die Analyse der Lernverlaufe hat gezeigt, dass es ein typisches Vorgehen beim Erlernen der

Anwendung des EWO-Systems gibt: Schulung, Lernen mit Schulungsunterlagen, Learning



by Doing und Austausch mit Kolleg(inn)en bzw. den Betreuern der Hotline. Fiir die Befragten
dieses Lernszenarios war der Lernprozess zur Anwendung des EWO Systems zum
Zeitpunkt des Interviews Uberwiegend abgeschlossen. Bezlige oder Notwendigkeiten fir ein
Selbstlernen mit einem Lernprogramm wurden fir die eigenen Lernprozesse aber nicht
reflektiert, weil das Lernprogramm nicht zum geeigneten Zeitpunkt im Lernverlauf angeboten
wurde, d.h. unmittelbar nach der Schulung oder vor der Einfihrung des EWO-PAMELA-
Programms. Die sinnvolle Verknipfung von Lernangeboten fir gleiche Lernziele, hier
insbesondere zwischen der Schulung und dem Lernprogramm, ist aber eine notwendige

Vorraussetzung fur die Akzeptanz und Nutzung der IT-basierter Lernangebote und -medien.

Zur Entwicklung eines Lehr- und Lernansatzes, der Lernen mit allen Medien und allen
Sinnen integriert und zur inhaltlichen sowie didaktischen Abstimmung der Wechselwirkung
zwischen den verschiedenen eingesetzten Lernebenen und -medien (Schulung und
Lernprogramm), sollten die Fachexperten fir Anwendung neuer IT-Losungen und Trainer
von Lerninhalten auch eigene Kompetenzen des Lehrens und Lernens mit allen Medien

entwickeln.

Die Lernverlaufs-Analyse hat auch gezeigt, dass die Mitarbeiter(innen) fur die Lernbedarfe,
fur die sie keine formalen Lernangebote bereit gestellt bekommen haben, informell eigene
Lernarrangements — i.d.R. zum kooperativen situationsbezogenen Erfahrungslernen —
organisiert und genutzt haben (d.h. z.B. telefonischen Erfahrungsaustausch mit Kolleg(inn)en

aus Nachbargemeinden).

Aus Sicht der Core Business Development GmbH sollten Madoglichkeiten fir die
Mitarbeiter(innen) geschaffen werden, dass alle Nutzer des EWO-PAMELA-Systems einen
moglichst breiten Zugang zu bereits generiertem Erfahrungs- und Expertenwissen
bekommen (z.B. zu den Spezialfdllen etc., die ihre Kolleg(inn)en oder Fachexperten der

ekom?21 schon bewaltigt haben).

2. Fehlende Heranfuihrung an das Lernprogramm (LP)

Die typische vorgefundene Heranfihrung der Mitarbeiter(innen) an das Lernprogramm
bestand darin, dass sie bzw. Kolleginnen oder Kollegen eine Mail oder ein Rundschreiben
erhalten haben, mit einem Account zum Lernprogramm. Da Uber diese Form weder Nutzen
und Notwendigkeit zur Nutzung des Lernprogramms, noch die Funktionsweisen oder
Fahigkeiten und Besonderheiten gegenluber anderen Lernangeboten etc. transparent werden
bzw. von den Mitarbeiter(inne)n nicht wahrgenommen wurden, haben die Mitarbeiter(innen)

dieser Nutzer-Kategorie das Lernprogramm in der Regel kaum genutzt. Wenn sie es genutzt



haben, dann meist nur wenige Funktionen und nicht im vollen Umfang, weil ihnen nicht von

vornherein klar war, welche Funktionen und Fahigkeiten das Programm Uberhaupt hat.

Handlungsempfehlungen:

Die Mitarbeiter(innen) sollten zukiinftig an das Lernen mit Lernprogrammen herangefihrt
werden. Diese Heranfihrung sollte idealerweise mit aktuellen Schulungen verbunden

werden. Hier sollte dann transparent gemacht werden,

e worin bestehen Vorteile und der Nutzen des Lernprogramms fir die

Mitarbeiter(innen),
e welche Funktionen bietet das Lernprogramm,
e wie ist es zu benutzen,

e wie konnen Lernzeiten mit Kolleg(inn)en so organisiert werden, um in Ruhe

und konzentriert mit dem Programm zu lernen.

Den zukinftigen Lernern sollte die Ganzheitlichkeit des Lernarrangements (Kombination von
Schulungen, Lernprogramm etc.) zur Entwicklung von Kompetenzen fir die Anwendung des
EWO-Systems und logische Zusammenhange zwischen verschiedenen Lernmedien und
Lernformen verdeutlicht werden. Dazu sollte auch das Thema Lernzeitorganisation mit den

Lernern und ihren Vorgesetzten bewaltigt werden.

3. Keine Lernzeitorganisation

Als weiteren Grund, warum das Lernprogramm nicht so umfangreich genutzt wurde, gaben
die Befragten an, zu wenig Zeit dafiir gehabt zu haben bzw. 100% mit Arbeit ausgelastet

gewesen zu sein.

Auf Nachfrage und gemeinsamer Reflexion sehen aber fast alle Befragten individuelle und
organisatorische Mdoglichkeiten, Lernzeiten fir das Lernen mit dem Lernprogramm zu
organisieren. Die Motivation dazu korreliert aber auch mit dem Punkt 4 — fehlende

Lernnotwendigkeit.

Handlungsempfehlungen:

Das Lernprogramm sollte mit der Schulung verbunden werden. In der Schulung sollten die
Teilnehmer(innen) befahigt werden, Lernzeiten fur das Lernen mit fir sie sinnvollen
Lernprogrammen individuell und gemeinsam mit den Kolleg(inn)en zu organisieren und zu

gestalten. Dazu sollten Trainer das Lernprogramm so in ihre Schulungen einbauen, dass sie



sowohl in die Funktionsweise des Lernprogramms einfihren als auch das Selbstlernen mit
dem Lernprogramm stimulieren. Dadurch kdnnten dann z.B. Schulungsaufwénde der
ekom21 GmbH reduziert werden. Die Schulungszeiten fur die lernenden Mitarbeiter(innen)

sollten dazu aber neue definiert werden, in:

e Gemeinschaftslernen in der Schulung/Einfihrung in das Lernprogramm —
Basiswissen — fixe Lernzeit

e Selbstlernen am PC - individuelle Vertiefung des Basiswissens — Selbstbestimmte
Lernzeit

e Erfahrungslernen im Austausch mit Fachexperten und Kolleg(inn)en ber
Erfahrungsdatenbank und Wissenskommunikation zwischen den Mitarbeiter(innen) —
Spezialwissen, dass aus der Kommunikation/Explizierung in die

Erfahrungsdatenbank einfliel3t — flexible Zeiteinteilung.

4. Fehlende Lernnotwendigkeit

Da die Mitarbeiter(innen) dieser Kategorie bereits eine ausfiihrliche Einfihrung in das EWO-
PAMELA-System erhalten haben und mit diesem System tgl. arbeiten, besteht bei ihnen kein

Lernbedarf an den Inhalten, die ihnen das Lernprogramm anbietet/bereitstellt.

Sie haben eher Bedarf an Lerninhalten zu Spezial- und Sonderfallen, auf die in der Schulung
und im Lernprogramm nicht eingegangen wurde und fur die bisher die Hotline oder der

direkte Ansprechpartner der ekom21 bemuiht werden musste.

Zur Entwicklung von Handlungsfahigkeit in diesen Sonderfallen sind fur die Befragten
insbesondere auch die Losungen und Erfahrungen anderer Verwaltungen interessant und
hilfreich. Diesen Erfahrungsaustausch mit Anderen, i.d.R. mit Kolleg(inn)en aus
Nachbargemeinden, organisieren einige der interviewten Verwaltungsmitarbeiter bereits
informell und bilateral z.B. telefonisch. In einzelnen Fallen gibt es auch Erfahrungslern-

Gruppen mit Kolleg(inn)en aus Nachbargemeinden, wozu persoénliche Treffen stattfinden.

Handlungsempfehlungen:

Aus Sicht der wissenschaftlichen Begleitforschung wére die systematische und strukturierte
Dokumentation dieses Erfahrungsaustausches besonders wertvoll. Wenn die
Mitarbeiter(innen) dazu gewonnen werden kénnten, ihren Erfahrungsaustausch elektronisch
Uber eine gemeinsame Plattform zu organisieren, wirde es gelingen eine gemeinsame und

dynamisch dazu lernende Wissensdatenbank zu nicht-verallgemeinerbaren Sonderfallen in



der Arbeit mit dem EWO-PAMELA-System zu generieren. Neue oder — bzgl. der
Nutzungszeit gesehen — jingere Nutzer(innen) kdnnten sich dann fir die Bewaltigung der
Sonderfalle in ihren Arbeitsprozessen diesen dokumentierten Erfahrungen bedienen und ggf.

auch im kooperativen Erfahrungslernen auf die dahinter stehenden Personen zurtickgreifen.

Erwartungen der Befragten zur weiteren Nutzung des Lernprogramms
e Zeit — musste arbeitsorganisatorisch geschaffen werden
¢ Nutzen — Spezialantworten auf Spezialfragen

e Zugang — zu Spezialféllen und Erfahrungswissen zu deren Bewaltigung

2.2. Ergebnisse und Gestaltungsempfehlungen zum 2. Lernszenario

Im Folgenden werden die foérdernden und hemmenden Faktoren der Lernprozesse und
Lernbedingungen jener Personen dargestellt, die das Lernprogramm bereits vorab der
Einfihrung und Anwendung des EWO-PAMELA-Systems und der damit verbundenen

Schulung bekommen haben.

Analysierte Situation:

Diese befragten Mitarbeiter(innen) verschiedener Verwaltungsgemeinden im Land Hessen
haben das Angebot bekommen, vorab der Schulung und Nutzung des neuen EWO-Systems

mit dem Lernprogramm fur dessen Anwendung zu lernen.

Die Befragten gaben an, mittlerweile in der Anwendung des neuen EWO-Systems zu rund
90% sicher zu beherrschen, das Basiswissen hierfur mit dem Lernprogramm gelernt zu
haben und das Wissen fir den Umgang mit bisherigen Sonderféallen durch Versuch und
Irrtum, Learning by Doing bzw. im Erfahrungsaustausch mit Kolleg(inn)en generiert zu
haben.

Alle Befragten dieser Kategorie haben vorab der Schulung zur Einfihrung des neuen EWO-
Systems intensiv mit dem Lernprogramm die Anwendung des neuen EWO-Systems gelernt
und gaben an, im Ergebnis des Lernens mit dem Lernprogramm auf dem gleichen
Wissensstand gewesen zu sein, wie mit der Schulung, die sie anschlieBend absolviert

haben.

Motivation zur Nutzung des Lernprogramms:



Die lernenden Mitarbeiter(innen) gingen davon aus, die Schulung wirde an einem
bestimmten Basiswissen ansetzen und dieses Basiswissen aus dem Lernprogramm sei
Vorraussetzung fur das Weiterlernen und die Vertiefung der Kompetenzentwicklung in der

Schulung.

Die Schulung wurde von allen Teilnehmer(inne)n als qualitativ sehr gut bewertet. Explizit
bemangelt wurde von Mitarbeiter(inne)n dieser Kategorie, dass auch in der Schulung wie im
Lernprogramm ,nur‘ die einfachen Falle/Standardféalle bearbeitet wurden. Die

Lernwirksamkeit beurteilen die Befragten dieser Kategorie gleichwertig dem Lernprogramm.

Ein wesentliches und wichtiges Element, dass die befragten Lerner(innen) besonders positiv
bewerteten an der Schulung und im Lernprogramm erwarten, sind Austausch-Mdglichkeiten
mit Kolleg(inn)en und der Zugang zu deren Erfahrungen und Wissen zum Umgang mit

Sonderféllen.

Diesen Zugang suchen die Teilnehmer(inne)n auch Gber die Schulung hinaus dann, wenn
sie Sonderfalle allein und mit Kolleg(inn)en vor Ort nicht mehr bewadltigen kénnen. Dann
werden telefonisch Kolleg(inn)en aus anderen Gemeinden zur Problemlésung hinzugezogen.
Wenn auch so keine Ldsung erreicht werden kann, werden telefonisch die Fachexperten der
ekom21 befragt (Hotline).

Dieses Element des kooperativen Erfahrungslernens sollte im Lernarrangement mit
Schulung, Fachexperten so gestaltet und mit dem Lernprogramm verbunden werden, dass
dariber einerseits Erfahrungswissen anderer Verwaltungs-Mitarbeiter(innen) dokumentiert
und transferiert werden kann, andererseits aber auch neues Fachwissen von Fachexperten

an die Mitarbeiter(innen) anwendungsorientiert kommuniziert werden kann.

Die Lernzeit von mehreren Stunden konnten diese Mitarbeiter(innen) gut und ohne grolRe
Probleme organisieren. |.d.R. haben die Befragten in mehreren 15- bis 20-minutigen
Sequenzen mit dem Lernprogramm gelernt. Anlass fiir diese Lernzeitorganisation war die mit
Erwartungen an die Schulung verbundene Lernnotwendigkeit auf Basis des selbst

erkannten Lernbedarfs der lernenden Mitarbeiter(innen).

Die wissenschaftliche Begleitung empfiehlt den Prozessverantwortlichen, zuklnftigen
Lernern zusatzlich Hinweise zur Gestaltung ihrer Lernbedingungen (Lernzeiten...)

anzubieten, um auch zu dieser Problematik wertvolles Erfahrungswissen zu transferieren.

Bezogen auf ihre gesammelten Erfahrungen mit E-Learning und Erwartungen an zukinftige

Lernangebote gaben die Mitarbeiter(innen) an, auch zukiinftig Lernangebote bekommen zu



wollen, die beide Formen, Schulung und E-Learning aufeinander aufbauend verbinden und

ihren jeweiligen Vorteilen entsprechend sinnvoll aufeinander abgestimmt sind.

Nachfolgend dargestellte Gestaltungsfaktoren sind deshalb aufgefiihrt, um ihr Wirken auch in
dieser Kategorie hervorzuheben. Die Charakteristik ihrer Wirkung und entsprechende

Handlungsempfehlungen sind oben bereits ausfuhrlicher dargestellt.

Fordernde Faktoren

1. Selbstbestimmung der Lernbedingungen

Als Vorteil des Lernprogramms gegentber der Schulung gaben alle Befragten an, dass sie
ihr Lerntempo, wann und wo sie lernten und wie oft Sie z.B. bestimmte Einheiten/Inhalte

wiederholen, selbst bestimmen kdnnen.

2. Usability

Die Bedienbarkeit/Ubersichtlichkeit, die grafischen Darstellungen, die Erklarungen und die
Ubungen wurden von den Befragten als sehr gut reflektiert. Ein Grund hierfur ist auch die

Ahnlichkeit (1:1) mit dem realen Programm.

Hemmende Faktoren

1. Fehlende Verknupfung zwischen den Lernangeboten

Die Mitarbeiter(innen) duRerten die Erwartungen, in der Schulung eine Vertiefung ihres im
Selbstlernen mit dem Lernprogramm erworbenen Basiswissen zu bekommnen. In der
Schulung wurden aber keine Bezlige zum Lernprogramm hergestellt und die Lerninhalte

waren denen des Lernprogramms identisch (Handlungsempfehlungen siehe Kategorie 1).

2. Fehlende Heranfuihrung an das Lernprogramm (LP)

In ahnlicher Weise wie die befragten Mitarbeiter(innen) der Kategorie 1 bemangelten die
Befragten dieser Kategorie die unzureichende Heranfihrung an das Lernprogramm. Das
wurde auch daran deutlich, dass einige Funktionen von den Lernern trotz ausfihrlicher
Nutzung noch nicht erschlossen wurden und auf Nachfrage nicht bekannt waren

(Handlungsempfehlungen: siehe Kategorie 1).



2.3. Ergebnisse und Gestaltungsempfehlungen zum 3. Lernszenario

Im Folgenden werden die férdernden und hemmenden Faktoren der Lernprozesse und
Lernbedingungen jener Personen dargestellt, die sich gegen das Angebot entschieden
haben, das angebotene E-Learning-Programm zu nutzen. Diese Mitarbeiter(innen) wurden
befragt, um Grinde zu erheben, aus denen sich Mitarbeiter(innen) von vornherein gegen die
Nutzung spezifischer Lernangebote entscheiden. Das Ziel das damit verbunden ist, besteht
darin Gestaltungselemente zu definieren, mit denen diese hemmenden Faktoren reduziert

oder in ihrer Wirkung vermieden werden kénnen.

Analysierte Situation:

Die befragten Mitarbeiter(innen) gaben an, dass sie von ihren Vorgesetzten jeweils tber die
Moglichkeit mit E-Learning zu lernen informiert wurden. Als Hauptgrund, warum sie sich
gegen das Angebot entschieden haben, gaben sie zeitliche Grinde an. Externe
Weiterbildungsangebote, d.h. Seminare auer Haus werden von diesen Mitarbeiter(inne)n
als sinnvoller erachtet, weil die Konzentrationsféahigkeit und Intensitat des Lernens dann

héher sei.

Gleichzeitig fehlt den Mitarbeiter(inne)n Transparenz Uber die Lerninhalte und
Lernbedingungen, die mit dem Lernprogramm verbunden sind. Alle Befragten signalisierten
aber Offenheit und Bereitschaft, bei gegebener Lernzeitorganisation zuklnftig auch

Fortbildungsangebote mit IT-basierten Lernprogrammen in Anspruch nehmen zu wollen.

Es gab aber auch eine untersuchte Verwaltungseinheit, deren interviewte Mitarbeiter(innen)
nichts von dem Angebot eines Lernprogramms wussten. Der Grund dafir kénnte der

fehlende Internetzugang sein (nur der Amtsleiter hat in diesem Fall einen Internetzugang).

Hemmende Faktoren:
1. Fehlende Verknupfung zwischen den Lernangeboten
Siehe Kategorie 1
2. Fehlende Heranfiihrung an das Lernprogramm
Siehe Kategorie 1

3. Fehlende technische Grundvoraussetzungen



Handlungsempfehlungen:

AulRer der grundsatzlichen Ausstattung mit geeigneten Internetzugangen sollte auch

geklart werden, ob es bestimmte Vorbehalte gegen die Nutzung des Internets gibt und

diese Lernmoglichkeit als Anreiz zum Selbstlernen kommuniziert werden.

Zu klarende Ubergreifende Wissensziele:

Wie kann ein Lernzeiten-Modell geschaffen werden, dass den Mitarbeiter(inne)n fir
das Lernen mit Lernprogrammen oder im Erfahrungsaustausch mit Kolleg(inn)en am
Arbeitsplatz und in der Arbeitszeit unter den entsprechenden Bedingungen
ermaoglicht?

Wie konnen Schulungsangebote und Lernprogramme sinnvoll aufeinander
abgestimmt werden, so dass sie sich inhaltlich-methodisch logisch ergéanzen und
sowohl das gemeinsame Lernen mit- und voneinander als auch das Selbstlernen mit
neuen Medien stimulieren und unterstitzen?

Wie kénnen Mitarbeiter(innen) der Verwaltungen und andere gewonnen werden, sich
an der Entwicklung einer Wissensdatenbank bzw. eines Anwenderforums zu
beteiligen und dieses zu nutzen? Vor allem die Mitarbeiter(innen), die bereits viele

Erfahrungen mit Spezialfallen und deren Lésungen haben?

Alle Befragten gaben in &hnlicher/vergleichbarer Weise an, ein erfahrungsbasiertes

Lernangebot zur Bewadltigung von Sonderféllen misse die Wissensaneignung zeitnah

erma@glichen und unterstitzen — parallel der Arbeit mit dem jeweiligen Kunden.

Wie kann diese Herausforderung technisch und organisatorisch bewaltig werden?
Welche Qualitatskriterien und Menge an hinterlegten Sonderféllen sichern eine
ausreichende Wissensbasis fir diesen Anspruch?

Wie ist der Zugang/die Erreichbarkeit zu den dahinter stehenden

Erfahrungstragern/Fachexperten am effizientesten gestaltbar?

Zu diesen Fragen muissen spezifische Lésungen gefunden werden, die auf die besondere

Situation der Verwaltung, der Lernpotenziale und -gewohnheiten der Anwender und der

Geschéftsprozesse und Arbeitsablaufe vor Ort passen.



2.4. Grafische Zusammenfassung

Abb. 2 — Identifizierte fordernde Faktoren
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Abb. 3 — Identifizierte hemmende Faktoren
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Abb. 4 — abgeleitete Handlungsempfehlungen
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3. Ergebnisse der quantitativen Analyse
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Im Folgenden werden die Ergebnisse der quantitativen Befragung der Nutzer des E-

Learning-Programms zum EWO-PAMELA-System wiedergegeben. Die Ergebnisse werden

dabei nur relativ knapp kommentiert.

Am Ende des Kapitels befindet sich eine

Zusammenfassung mit den nach Ansicht der wissenschaftlichen Begleitung wichtigsten

Erkenntnissen und Schlussfolgerungen fur die weitere Gestaltung des E-Learning zum
EWO-PAMELA-System der ekom21 GmbH.



3.1. Einfuhrung

Dieser quantitativen Analyse ist die 0.g qualitative Studie mit leitfadengestitzten Interviews
vorausgegangen (siehe Kapitel 2). Die Ergebnisse dieser Studie, erkannte Trends und

identifizierte Indikatoren sind als Basis in die quantitative Befragung eingegangen.

Von 110 angeschriebenen potenziellen Nutzern des Lernprogramms zum EWO-PAMELA-
System der ekom21 haben 55 Mitarbeiter(innen) und Fihrungskrafte an der Befragung
teilgenommen. Davon bilden 38 Aussagen die reprasentative Basis zur Bewertung der
Fragen zu Produkt- und Prozesskriterien aus Sicht der Nutzer. Da nicht alle Fragen von allen
38 Teilnehmern beantwortet wurden, ist die Gesamtzahl, sollte sie abweichend von n = 38
sein, bei den entsprechenden Fragen angegeben:

Nutzungshéaufigkeit (n=55)

Gar nicht einmal zwei bis funf Uber 5 mal
mal




3.2. Ergebnisse

Eine der wichtigsten Vorraussetzungen fir den Einsatz vom multimedialen Lernprogrammen

ist die Medienkompetenz der Zielgruppe.

Wie die Ergebnisse zeigen, basiert der Einsatz von E-Learning in den
Weiterbildungsangeboten der ekom21 auf guten Vorraussetzungen bzgl. der
Medienkompetenz der Zielgruppe. Von 29 Frauen und 20 Mannern geben die Uberwiegende
Mehrzahl der Befragten an, gute bis sehr gute Computerkenntnisse zu haben. Auch
diejenigen, die das Lernprogramm nicht genutzt haben, geben dies an. Man kann also davon
ausgehen, dass unzureichende PC-Kenntnisse der Befragten keine Griinde derjenigen

waren, sich nicht fir die Nutzung des Lernprogramms zu entscheiden.

Welche Computerkenntnisse haben Sie? (n=49)

30+

25+

20

Sehr gut gut gering Sehr gering keine

O gesamt genutzt M nicht genutzt




Neben der Nutzungshé&ufigkeit (in der Abb. durch unterschiedliche farbige Balken
gekennzeichnet) ist die Frage, ob die Nutzer(innen) mit dem Lernprogramm gearbeitet
haben, bevor oder nachdem sie mit dem EWO-PAMELA-System selbst gearbeitet
haben, eine weitere wichtige Variable zur Differenzierung der Befragungsergebnisse. Mit
dieser Frage wurde auch eine spezifische Kategorisierung der qualitativen Untersuchung

wieder aufgegriffen (vgl. Kapitel 2).

Wie die Darstellung zeigt, haben von den insgesamt 38 Nutzer(inne)n des Lernprogramms
35 angegeben, wann sie das Lernprogramm verwendet haben: 22 bevor und 13 nachdem
sie mit dem neuen EWO-PAMELA-System gearbeitet haben.

Von den 22 Bevor-Nutzer(inne)n haben acht Nutzer(innen) einmal mit dem Lernprogramm

gearbeitet, neun Nutzer(innen) 2- bis 5-mal und finf Nutzer(innen) mehr als 5-mal.

Wann genutzt? (n=35)

bewvor Sie mit dem neuen EWO- nachdem Sie mit bereits mit dem
PAMELA System gearbeitet haben? neuen EWO-PAMELA System
gearbeitet haben?

mgesamt @ 1x [J2-5x [Juber 5x




Das Lernprogramm wurde von den Lernenden zu 2/3 nur wahrend der Arbeitszeit genutzt.
1/3 der Lernenden hat sowohl wahrend der Arbeitszeit, als auch wéhrend der Freizeit mit

dem Lernprogramm gelernt.

Vor allem diejenigen, die 2- bis 5-mal mit dem Lernprogramm gearbeitet haben, haben dafir

auch ihre Freizeit genutzt (ca. 20%):

Wann haben Sie das LP genutzt? (n=37)

nur wahrend nur in den Pausen / der sowohl als auch
derArbeitszeit Freizeit

O gesamt_genutzt B 1x [02-5x O ber 5x




Zwei Drittel der Nutzer(innen) haben das Lernprogramm als Lernmedium genutzt. 1/3 der
Nutzer(innen) hat das Lernprogramm als Nachschlagewerk verwendet.

Wozu haben Sie das LP genutzt? (n=33)

zum Lernen als Nachschlagewerk zum Einweisen von
Kolleginnen / Azubis

Dieses Ergebnis bestétigt auch Trends der qualitativen Studie, dass die Nutzer(innen) nicht
nur ein reines Lernwerkzeug erhalten, sondern auch die Madglichkeit, situativ und
problembezogen nachschlagen zu kdnnen.

Wie die Darstellung auch zeigt, hat von denjenigen, die das Lernprogramm 2- bis 5-mal
genutzt haben, ein(e) Anwender(in) das Lernprogramm auch zum Einweisen von
Kolleg(inn)en oder Azubis in das EWO-PAMELA-System genutzt.



Nutzungshéufigkeit (in der Abb. durch unterschiedliche farbige Balken gekennzeichnet):
Die Mehrheit der Befragten (60%) hat ca. 1 bis 2 Stunden fir das Lernen mit dem
Lernprogramm aufgewendet. Von denjenigen, die 2- bis 5-mal oder ofter mit dem
Lernprogramm gearbeitet haben, gaben ca. 40% an, auch einen Tag oder mehr fur das

Lernen mit dem Lernprogramm genutzt zu haben:

Wieviel Zeit haben Sie insgesamt fir das LP investiert? (n=37)

14+

12

10

weniger als 1 1-2 Stunden 3-4 Stunden 1Tag 1-3 Tage mehr als 3
Stunde Tage

O gesamt W 1x O2-5x Ouber 5x

Das E-Learning-Programm ist haufig nur kurz, d.h. weniger als eine Stunde bzw. bis 2
Stunden genutzt worden. In Zusammenhag mit den Ergebnissen der qualitativen Analyse ist
dies insbesondere darauf zurlUckzufiihren, dass viele Nutzer, die schon mit dem EWO-
PAMELA-System gearbeitet haben rasch feststellten, dass sie kein Grundlagenwissen mehr

bendtigten, sondern v. a. zum Umgang mit Sonderfallen Hilfestellungen brauchen.



Von 33 Nutzern des Lernprogramms haben sechs Nutzer weniger als 15 Minuten pro
Sitzung mit dem Lernprogramm gelernt. 50% der Nutzer des Lernprogramms haben
durchschnittlich 15 bis 30 Minuten je Sitzung fur das Lernen mit dem Lernprogramm genutzt.

Insgesamt 1/3 hat langer als 30 Minuten bis zu einer Stunde je Sitzung mit dem
Lernprogramm gearbeitet.

Wie lange haben Sie das Lernprogramm durchschnittlich je
Sitzung genutzt? (n=33)

unter 15 Minuten 15-30 Minuten 31-45 Minuten 46-60 Minuten

Auf Basis der Ergebnisse kann man davon ausgehen, dass die ideale zeitliche
Proportionierung von multimedialen Lerneinheiten fir die zugrunde liegende Zielgruppe
zwischen einer und 30 Minuten umfasst. Dieser Zeitraum korrespondiert auch mit der
Erkenntnis, dass die Befragten zu 50% arbeitsprozessintegriert und weniger in ihrer Freizeit

neue Anwendungen lernen. Sie bendtigen daher Lerneinheiten (Sitzungen) die nicht viel
Uber 15-30 Minuten Nutzungsdauer hinausgehen.



50% der Befragten sind die Vorteile von E-Learning gut bekannt. Von denjenigen, denen die
Vorteile multimedialer Lernprogramme gut bis sehr gut bekannt sind, haben sich tber 90%
fur die Nutzung des Lernprogramms entschieden. 50% von ihnen hat das Lernprogramm

auch mehr als einmal genutzt.

Sind lhnen der Nutzen und die Vorteile von multimedialen
Lernprogrammen bekannt? (n=42)

20+

18+

16

14+

12

10

Ja, sehr gut Ja, gut Nein, eher nicht Nein, gar nicht

0 gesamt genutzt M nicht genutzt

40% (n = 17) der teilnehmenden Befragten (n = 42) kennt die Vorteile ,eher nicht* oder ,gar
nicht“. Wie die Erfahrungen aus anderen Untersuchungen zeigen, kann durch eine hohere
Transparenz, d.h. eine bessere Information Uber diese Vorteile die Zahl der Nutzer deutlich

gesteigert werden.



Danach gefragt, worin die Vorteile eines Lernprogramms gesehen werden, geben 2/3 44% (n
= 22) derjenigen, die das Lernprogramm aktiv genutzt haben, die Mdglichkeit an, Lerninhalte
individuell wiederholen zu kdnnen. 26% (n = 13) der aktiven Nutzer gibt an, dass sie Vorteile
fur sich darin sehen, die Lerninhalte selber wahlen zu kénnen. 22% (n = 11) der Nutzer sieht
es als Vorteil, Lernzeit und Lerntempo selber bestimmen zu kénnen. Diese Vorteile sehen
daruber hinaus auch sieben derjenigen, die das Lernprogramm nicht genutzt haben. Der
Faktor Zeitersparnis beim Lernen wird nur von 8% (n = 4) der aktiven Nutzer als Vorteil

reflektiert:

Die Vorteile eines E-Learning Programms sehe ich fur mich...

25+
20
15+
10+
5,
0,

in der Zeitersparnis in der Méglichkeit

beim Lernen. meine Lerninhalte

selbst zu wéhlen.

O gesamt genutzt Mnicht genutzt

Wie das Chart zeigt, steht die Individualisierung und Selbstbestimmtheit des Lernens bei den

Befragten als Vorteil von E-Learning im Vordergrund.

Nach Meinung der Autoren, deuten diese Ergebnisse zur Bekanntheit und Akzeptanz der
Vorteile von E-Learning darauf hin, dass die Zielgruppe der Nutzung multimedialer
Lernprogramme tendenziell positiv gegeniber steht. Durch ein starkeres Marketing der
Vorteile und des Nutzens von multimedialen Lernprogrammen sowie der damit verbundenen
Lernziele und Lernbedingungen vor der Einfuhrung weiterer Lernprogramme konnte die

Akzeptanz noch weiter erhdht werden.



Die nachfolgende Grafik zeigt, dass die Befragten neue Anwendungen neben formalen
Schulungen vor allem arbeitsprozessintegriert durch Learning by Doing bzw. im Gesprach

mit Kollegen und Trainern erlernen.

Neue IT Anwendungen erlerne ich am besten durch...

eine Schulung Learning by  das Gesprach das Gesprach
doing in der mit Kolleginnen mit Experten
Arbeit selbst (auch aus bzw. Trainern

anderen

O gesamt genutzt Mnicht genutzt Gemeinden)

Dieses Ergebnis deckt sich auch mit den Ergebnissen der qualitativen Studie. Nach
Auffassung der Autoren brauchen die Mitarbeiter deshalb Lernangebote bzw. Instrumente,
die dieses — meist situative und problembezogene — Lernen arbeitsprozessintegriert
unterstutzen.

Die befragten Mitarbeiter(innen) geben dariber hinaus an, dass sie vor allem
Kommunikation und Austausch mit ihren Kollegen bzw. Fachexperten fir ihren erfolgreichen
Lernprozess brauchen. In relevanten Proportionen entsprechen diese Aussagen der Nutzer
des Lernprogramms auch den Ansprichen und Erwartungen derjenigen, die das

Lernprogramm nicht genutzt haben.



Far zukinftige Weiterbildungsangebote winschen sich 35 von 47 Mitarbeitern und
Fuhrungskraften (= 75%) zukinftig eine Kombination aus Schulung und Lernprogramm. Das
geben sowohl 28 (60%) von denen an, die aktiv mit dem Programm gearbeitet haben, als
auch 7 Befragte (15% Befragten), die nicht mit dem Lernprogramm gelernt haben:

Zum Erlernen neuer IT-Anwendungen oder Software wiinsche
ich mir zukunftig...

eine Kombination aus nur eine Schulung. nur ein LP +
Schulung und LP Kommunikationsmgl. zu
anderen

O geamt genutzt M nicht genutzt




Die Mehrheit der Befragten hat dazu Angaben zur Beschaffenheit zukunftiger
Lernprogramme gemacht.

So wiinschen sich 35 von 49 Befragten das Lernprogramm zur individuellen Vertiefung nach
der Schulung und geben an, dass das Lernprogramm auf Seminarinhalte aufbauen sollte.
Das sagen neben den 27 aktiven Nutzern des Lernprogramms auch 8 Personen, die nicht

mit dem Lernprogramm gearbeitet haben:

Das Lernprogramm sollte...
30+
25+
20+
15+
10
5,
O,
als Einstieg in die neue IT Anwendung  nach der Schulung zur individuellen
Grundlagenwissen bieten und auf eine Vertiefung auf die Seminarinhalte
Schulung vorbereiten. aufbauen.
O gesamt genutzt M nicht genutzt

Diese Ergebnisse korrespondieren auch mit den Ergebnissen der qualitativen Analyse und
fundieren die Handlungsempfehlungen der wissenschaftlichen Begleitung, Lernprogramme
in bisherige Weiterbildungsmafl3nahmen zu integrieren und einzelne Schulungen konkret mit
E-Learning zu verknipfen.

Dazu kénnen in Schulungen bereits Werbung und Aufklarung zum Lernprogramm gemacht
werden, die die zukinftigen Lerner(innen) in die Nutzung, die Funktionsweise und die
Vorteile des jeweiligen Lernprogramms einfiihrt. Dariber hinaus sollten den zukinftigen
Nutzer(innen) Lernbedarfe, -ziele und damit verbundene Lernpfade fir das individuelle und
selbst organisierte Weiterlernen mit dem Lernprogramm nach der Schulung aufgezeigt

werden.



Die Mehrheit aller Befragten erwartet von zukinftigen Lernprogrammen sowohl
Grundlagenwissen als auch Wissen zu Problem- und Sonderféllen. 21% der Befragten

erwarten vor allem Wissen und Erfahrungen zu Problem- und Sonderféallen.

Lediglich 3 von 55 Befragten erachten die reine Bereitstellung von Grundlagenwissen flr
sinnvoll:

Das Lernprogramm sollte...

25+

20+

15+

10

nur Grundlagenwissen sowohl Grundlagenwissen vor allem Wissen und
bereitstellen. als auch Wissen zu  Erfahrungen zu Problem-
Problem- und und Sonderféllen bieten.
Sonderfallen bieten.

O gesamt genutzt M nicht genutzt

Um den Erwartungen der Zielgruppe gerecht zu werden, Erfahrungen und Wissen zu
Problem- und Sonderféllen mittels E-Learning bereit zustellen, sollten technische Losungen
eingesetzt und bei den Nutzer(innen) entsprechend eingefihrt werden, die das
Erfahrungswissen der Lernenden einbeziehen und die Kommunikation zwischen den

Teilnehmer(inne)n sowie mit den Trainern ermdglichen, fordern und férdern.



Eine wichtige Rolle fir den Lernerfolg mit multimedialen Lernprogrammen spielen die
Lernbedingungen. Dazu gehoren ein entsprechender Lernort, an dem sich die Lernenden
ausreichend auf das Lernen konzentrieren kdnnen, Lernzeit zur Nutzung des
Lernprogramms und Verarbeitung der Lerninhalte sowie die Lernforderlichkeit des
Lernprogramms selbst. Diese kennzeichnet sich zum einen durch eine leichte Bedienung

des Lernprogramms sowie didaktische Konzeption und Aufbereitung der Lerninhalte.

Die Mehrheit der Befragten (60%) kann sich zum Lernen am Arbeitsplatz ausreichend bis
sehr gut konzentrieren. Uber 1/5 der Befragten geben an, sich schlecht bzw. gar nicht zum

Lernen an ihren Arbeitsplatzen konzentrieren zu kénnen:

Ich kann mich zum Lernen an meinem Arbeitsplatz...
25+
20
15
10
5
O,
sehr gut konzentrieren. ausreichend konzentrieren. gar nicht konzentrieren.
O gesamt genutzt M nicht genutzt

Um die Gestaltung der Lernbedingungen zu verbessern, sollten zukinftig bei der Einfihrung
des Lernprogramms Handlungsempfehlungen fir die Gestaltung von entsprechenden
Lernrdumen gegeben werden. Die Fuhrungskréafte der Einwohnermeldeamter sollten dazu in

die Gestaltung einbezogen werden.



Zur Lernzeit geben mehr als 50% aller Befragten an, diese gut organisieren zu kdnnen. 1/4

sieht bei der Lernzeitorganisation keine Probleme. 1/3 gibt als Bedingung an, die Lernzeiten

als Weiterbildungszeit planen und abrechnen zu kénnen:

16

14

12+

10

Die Zeit fur das Lernen am Arbeitsplatz ist fir mich...

ohne Probleme gut nur organisierbar,  nur realisierbar, wenn nicht realisierbar. Ich

organisierbar. wenn Lernen mit dem sie von meinen brauche vorgegeben
LP als WBzeit plan- Vorgesetzten fix Abwesenheitszeiten

und abrechenbar ist. organisiert wird. fur externe

O gesamt genutzt M nicht genutzt Schulungen.

Diese Ergebnisse stitzen die Empfehlungen der wissenschaftlichen Begleitung, den

Lernenden Handlungsempfehlungen zur Lernzeitgestaltung beim Einsatz von multimedialen

Lernprogrammen zu geben. AuBerdem sollten die Leiter der jeweiligen Amter die Nutzer

dabei unterstiitzen und mit ihnen die konkreten Lernzeiten vereinbaren.



Fir 30 von 36 Nutzern war die Bedienung des Lernprogramms sofort (14 Nutzer) bzw. nach
kurzer Eingewodhnungszeit (16 Nutzer) klar. Signifikante Unterschiede nach H&aufigkeit der
Nutzung sind nicht festzustellen.

Die Bedienung des Lernprogramms war fur mich...

sofort nachvollziehbar nach kurzer schwer nicht nachvollziehbar,
und schnell klar. Eingewdhnungszeit nachvollziehbar. so dass ich einige
klar. Funktionen nicht

genutzt habe.




28 von 31 aktiven Nutzern des Lernprogramms geben dazu auch an, dass die Bedienung

des Lernprogramms gut bis sehr gut ist:

Wie fanden Sie die Bedienung des LP?

sehr gut gut schlecht sehr schlecht Weil} nicht




Die nachfolgenden Grafiken zeigen die Bewertung des Lernprogramms und seine
Lernforderlichkeit bzgl. verschiedener Produktkriterien wie Design, Layout etc. Die
Bewertung dieser Kriterien ist durchgangig positiv. Die einzige Ausnahme ist die Bewertung
der Inhalte, die 20% als schlecht bewertet (siehe nachste Seite). Dies ist vermutlich auf die
mangelnde Darstellung des Umgangs mit Sonderféllen zurtickzufiihren (vgl. oben).

Design des Lernprogramms:

Wie fanden Sie das Design des LP?

sehr gut gut schlecht sehr schlecht Weil3 nicht

Grafiken und Animationen des Lernprogramms:

Wie fanden Sie die Grafiken und Animationen des LP?

sehr gut gut schlecht sehr schlecht Weil3 nicht




Auswahlen der Lerninhalte:

Wie empfanden Sie die Handhabung des Programms
hinsichtlich "Auswahlen der Inhalte"?

sehr gut gut schlecht sehr schlecht Weil3 nicht

Text-Verstandlichkeit des Lernprogramms:

Wie empfanden Sie die Handhabung des Programms
hinsichtlich "Text-Verstandlichkeit"?

sehr gut gut schlecht sehr schlecht Weil3 nicht




Starten und Beenden des Lernprogramms:

Wie empfanden Sie die Handhabung des Programms
hinsichtlich "Starten und Beenden des LP"?

sehr gut gut schlecht sehr schlecht Weil3 nicht

Funktion ,Fragen an Experten stellen’:

Wie empfanden Sie die Handhabung des Programms
hinsichtlich "Fragen an Experten stellen"?

sehr gut gut schlecht sehr schlecht ~ Weil3 nicht

Hier bestétigt sich ein Ergebnis der qualitativen Untersuchung, dass diese Funktion haufig
unbekannt blieb. In der Mdoglichkeit mit Experten Uber Fragen und eigene Erfahrungen
Wissen auszutauschen liegt ein hohes Potenzial fur die Optimierung der Lernprozesse.



Test-Fragen des Lernprogramms:

Wie empfanden Sie die Handhabung des Programms
hinsichtlich der "Test-Fragen"?

sehr gut gut schlecht sehr schlecht Weild nicht

Aufrufen und Durchflihrung eines Tests im Lernprogramm:

Wie empfanden Sie die Handhabung des Programms hinsichtlich der
"Aufruf und Durchfiihrung des Tests"?

sehr gut gut schlecht sehr schlecht Weil3 nicht




Funktion ,Anmelden im Lernprogramm als Benutzer’:

Wie empfanden Sie die Handhabung des Programms hinsichtlich
der "Anmelden im Lernprogramm als Benutzer"?

sehr gut gut schlecht sehr schlecht Weil3 nicht




Auch der Umfang einzelner Lernsektionen ist ein Erfolgsfaktor fir das erfolgreiche
selbstgesteuerte Lernen mit E-Leraning im Arbeitsprozess.

23 von 29 Nutzern (=70%) empfanden den Umfang der einzelnen Lektionen des
Lernprogramms als genau richtig (13 Nutzer) bzw. ausreichend (10 Nutzer).

War der Umfang der Lektionen pro Lernphase angemessen?
(n=29)

zu umfangreich genau richtig ausreichend zu klein




Der thematische Aufbau des Lernprogramms hat 28 von 29 Nutzern (80%) gut (25 Nutzer)
bis sehr gut (3 Nutzer) gefallen:

Hat Innen der thematische Aufbau des Programms gefallen?
(n=29)

Sehr gut gut schlecht sehr schlecht




Die Lernwirksamkeit des Lernprogramms und die Lernbedingungen, unter denen das
Lernprogramm von den Mitarbeitern zur Kompetenzentwicklung eingesetzt werden kann, ist
eines der wichtigsten Untersuchungskriterien. Dazu wurden die Nutzer mit verschiedenen
Fragen und in unterschiedlichen Situationen nach dem Lerneffekt und dem Lernerfolg mit

dem Lernprogramm befragt.

26 von 34 Befragten schatzen den personlichen Lerneffekt des Lernens mit dem
Lernprogramm als gut (24 Nutzer) bis sehr gut (2 Nutzer) ein. Weniger als 1/4 der Befragten
schatzt den personlichen Lerneffekt als schlecht ein. Keiner der Befragten empfindet den

Lerneffekt fir sich als sehr schlecht:

Wie schéatzen Sie den Lerneffekt flr sich selber ein? (n=34)

sehr gut gut schlecht sehr schlecht




Uber 1/3 der Befragten gibt an, den groRBeren Lerneffekt durch die Kombination aus
Lernprogramm und Schulung gehabt zu haben. Von denjenigen Mitarbeiter, die das
Lernprogramm ofter als einmal genutzt haben, haben rund 50% den groReren Lerneffekt
durch die Kombination aus Lernprogramm und Schulung. Dies geben auch 25% der Nutzer

an, die nur einmal mit dem Lernprogramm gearbeitet haben:

Den groReren Lerneffekt hatte ich ... (n=37)

O mit dem Lernprogramm B mit der Schulung Odurch die Kombination aus Lernprogramm und Schulung




Ahnlich gewichtet ist die individuelle Beurteilung des Lernerfolgs.

Der Lernerfolg der einzelnen Nutzer, im Vergleich zwischen Lernprogramm und Schulung
ist fir 2/3 der aktiven Nutzer des Lernprogramms (24) geringer als in der Schulung. Fir 10
der befragten Nutzer war der Lernerfolg mit dem Lernprogramm genauso grof3 wie in der

Schulung (2 Nutzer) bzw. gro3er durch die Kombination aus Lernprogramm und Schulung (8
Nutzer):

Der Lernerfolg mit dem Lernprogramm war fir mich...

25

20

15

10

0

geringer als in der genauso grofl3 wie grofR3er als durch  grofer, durch die
Schulung. in der Schulung. die Schulung. Kombination aus
Lernprogramm
und Schulung.




Von allen 55 Befragten gaben 43 dazu Auskunft, ob sie weitere Weiterbildungsangebote in
Form von multimedialen Lernprogrammen zur Verfugung gestellt bekommen wollen.

29 von 43 (entspricht ca. 65%) winschen sich fur zukinftige WeiterbildungsmalRnahmen
multimediale Lernprogramme. Drei der 43 Befragten (unter 10%) beantworteten diese Frage
eher negativ:

Mdchten Sie weitere Weiterbildungsangebote in Form von
Lernprogrammen zur Verfigung gestellt bekommen? (n=43)

ja eher ja eher nein nein




Dabei erwarten 35 von 41 Befragten (85%) eine Erganzung des Weiterbildungsangebotes
um eine Plattform, auf der Erfahrungen und Wissen zu Sonderfallen ausgetauscht werden

kdénnen:

Wie wichtig ist Ihnen die Ergéanzung des
Weiterbildungsangebotes um eine Plattform, auf der
Erfahrungen und Wissen zu Sonderféllen ausgetauscht
werden kénnen? (n=41)

Sehr wichtig wichtig weniger wichtig gar nicht wichtig

O gesamt genutzt M nicht genutzt




Demographische Angaben der Teilnehmer der Befragung:

Altersverteilung (n=49)

unter 30 bis 50 Uber 50

D gesamtgenutzt @ nicht genutzt

Geschlechterverteilung (n=49)

weiblich mannlich

O gesamt genutzt W nicht genutzt




3.3. Zusammenfassung der Ergebnisse der quantitativen Befragung

Die quantitative Befragung bietet eine grof3e Fiille an Ergebnissen. Deshalb werden diese im
Folgenden zusammengefasst. Grundlage der Analyse sind Fragebdgen von 55 Mitarbeitern
aus einer Gesamtheit von 110 befragten Mitarbeitern, die fir die Nutzung des
Lernprogramms in Frage kommen. Die Datenbasis kann daher als reprasentativ gelten.

Die Bewertung der Produktkriterien des E-Learning-Programms ist durchgéngig positiv.
Design, Bedienbarkeit etc. sind demnach gelungen und entsprechen den IT-Kompetenzen
der Nutzer.

Die Bewertung der Gestaltung der Lernbedingungen und der Inhalte des Lernprogramms
weist dagegen auch Optimierungspotenziale hin. Die Nutzer von E-Learning-Programmen
sollten in Zukunft dabei unterstiitzt werden ihre Lernzeiten in der Arbeitszeit organisieren zu
kénnen und einen Raum (Lernort) zu Verflgung haben, an dem sie sich ausreichend
konzentrieren kénnen.

Um den Nutzungsgrad und damit die Wirksamkeit des Lernprogramms zu erhdhen, sollten
die Inhalte in Zusammenhang mit dem Zeitpunkt des Lernens besser abgestimmt werden.
Jene Mitarbeiter, die vor der Einfuhrung des neuen EWO-PAMELA-Systems und der
Schulung das E-Learning-Programm nutzten, beurteilen Nutzen und Wirksamkeit besser.
Umgekehrt war der Inhalt des Lernprogramms fir diejenigen Mitarbeiter(innen) weniger
geeignet, die bereits mit dem EWO-PAMELA-System arbeiten oder schon eine Schulung
dazu bekommen haben.

Tabelle 2 (siehe unten) gibt diesen Zusammenhang wieder. Der Einsatz des E-Learning-
Programms, das v. a. Grundlagenwissen zum EWO-PAMELA-System enthalt ist dann gut,
wenn es vor der Nutzung dieses Systems bzw. vor der Schulung (in der auch
Grundlagenwissen vermittelt wird) eingesetzt wird. Wenn das Lernprogramm, so wie es sich
viele Teilnehmer der Befragung wiinschen, auch den Umgang mit Sonderfalle enthalt, ist

auch ein Einsatz nach der Schulung bzw. Einfihrung des EWO-PAMELA-Systems sinnvoll.

Tabelle 2: Bewertung des E-Learning in Abhangigkeit von Inhalt und Zeitpunkt des Einsatzes

Zeitpunkt der Nutzung des E- Inhalt des E-Learning-Programms
Learning-Programms Grundlagenwissen Sonderfalle
Vor der Schulung bzw. Nutzung des EWO- hoherer geringerer
Nach der Schulung bzw. Nutzung des EWO- geringerer hoherer




Die Teilnehmer der Befragung wiinschen in Zukunft zusatzlich zu E-Learning-Programmen
bzw. einer Kombination aus E-Learning und Schulung auch eine Mdglichkeit, ihre
Erfahrungen Uber den Umgang mit Sonderféllen (zwischen Kollegen auch aus anderen

Gemeinden bzw. Experten) austauschen zu kénnen, bspw. tber eine IT-Plattform.

43% der Befragten geben an den grolReren Lerneffekt durch die Kombination aus
Lernprogramm und Schulung oder durch das E-Learning-Programm alleine zu haben. Die
Mehrheit (57%) geben an in der Schulung mehr gelernt zu haben. Dieses relativ
ausgeglichene Verhaltnis zeigt, die vorhandenen Potentiale, die mit der Einfihrung und
Nutzung von E-Learning bzw. der Kombination von E-Learning und bisherigen Schulungen
verbunden sind. Dazu missen die dargestellten und gemeinsam erarbeiteten

Handlungsempfehlungen weiter umgesetzt werden.



4. Erkenntnisse zu den Untersuchungsergebnissen und
Handlungsempfehlungen fir das weitere Vorgehen

Sowohl die Ergebnisse der qualitativen, als auch die der quantitativen Untersuchung wurden
von der wissenschaftlichen Begleitung in mehreren Workshops und Einzelgespréachen mit
Geschaftsfuihrern, organisatorischen Verantwortlichen und Personalentwicklern der ekom21
gemeinsam analysiert und reflektiert. Dabei wurden jeweils die identifizierten férdernden und
hemmenden Faktoren der Nutzung des E-Learning-Programms diskutiert und
umsetzungsorientiert Schlussfolgerungen sowohl far die kontinuierliche
Prozessverbesserung des E-Learning zum EWO-PAMELA-System als fiir eine weitere

Nutzung von E-Learning fur andere MaRnahmen gezogen.

In diesen Gesprachen und Workshops waren einerseits die Ergebnisse zentral, die in der
Zusammenfassung der quantitativen Untersuchung dargestellt sind (siehe Kapitel 3).
Andererseits zeigte sich, dass insbesondere von Seiten der Trainer und Tutoren eine hohe
Skepsis gegenuber dem Thema E-Learning besteht. Im Folgenden werden die
Gegenargumente bzw. Griunde der Skepsis gegenuber der Einfihrung von E-Learning
angefiihrt. Sie werden jeweils durch eine allgemeine Reflexion aus der Perspektive der
wissenschaftlichen Begleitung und eine Empfehlung ergéanzt, wie man diesen abwehrenden
Haltungen durch eine spezifische Gestaltung der Einflhrungsprozesse entgegenwirken

kann.

1. Generalisierung bestehender negativer Erfahrungen

Gegen die Einfuhrung von E-Learning wurden von einem Trainer u.a. eigene schlechte
Erfahrungen mit E-Learning genannt. Konkret handelte es sich um ein technisches Gerat zu
dem eine CD (als E-Learning-Programm) gab, die aber nach eigenem Empfinden vollig

unzureichend beim Umgang mit dem Gerét half.

Reflexion:

Die Generalisierung dieser eigenen schlechten Erfahrung auf andere E-Learning-Programme
und die Anwendung dieser in vollig anderen Kontexten durch andere Personen verdeutlicht,
wie schnell einmal gemachte schlechte Erfahrungen zu allgemeinen Abwehrhaltungen
fuhren kdnnen. Dieses Problem zeigt sich auch in der bisherigen Entwicklung des Einsatzes
von E-Learning in vielen anderen Unternehmen. Die am Anfang der Entwicklung von E-
Learning-Programmen noch wenig ausgereiften Produkte und die haufige Konzentration auf

technische Fragen bei der Einfihrung von E-Learning fuhrte zu bereits oft dokumentierten



unbefriedigenden Ergebnissen?. Diese bestehenden negativen Erfahrungen stellen in vielen
Unternehmen gegenwartig eine der grofdten Hurden fir die weitere Verbreitung von E-

Learning dar.

Empfehlung:

Eine Empfehlung fir die weitere Gestaltung des Prozesses zur Nutzung von E-Learning zielt
daher darauf, bisherige Erfahrungen und Meinungen der beteiligten Personen zu E-Learning
frihzeitig zu thematisieren. Dadurch kénnen Schlussfolgerungen gezogen werden, was aus
den Erfahrungen und dem Wissen zu E-Learning gelernt werden kann, um diese als
Potenzial fir einen neuen Versuch zu nutzen, der die bisherigen Schwéchen zu vermeiden

sucht.

Die beteiligten Personen eines Unternehmen misse ,dort abgeholt werden, wo sie sind".
Obwohl diese Feststellung fir die Gestaltung von Verdnderungsprozessen sehr bekannt ist,
besteht eine erstaunliche Resistenz in vielen Unternehmen auch so zu handeln. Bei der

Einfihrung von E-Learning hat dies aus Sicht der Autoren v.a. zwei Grinde:

1. Die Einfuhrung von E-Learning wird héufig zu wenig als eine Veranderung des
gesamten Aus- und Weiterbildungs-Arrangements gesehen, sondern eher als
isolierte neue Komponente betrachtet.

2. In vielen Unternehmen wird bei E-Learning v.a. an die technischen
Herausforderungen gedacht. E-Learning ist aber in aller erster Line ein Prozess:
Lernen. Daher missen die Lernprozesse und die Lernbedingungen ebenso

umfassend gestaltet werden wie bei herkémmlichen Weiterbildungsmaflnahmen.

Viele Unternehmen scheuen bei der Einfiihrung von E-Learning grundsatzliche Fragen der
Aus- und Weiterbildung neu zu stellen. Der Einfihrungsprozess lasst sich aber besser
gestalten, wenn E-Learning nicht additiv oder gar redundant zu bestehenden und damit
gleichbleibenden Lernarrangements hinzugefligt wird, sondern E-Learning als Instrument
integriert wird und dazu auch das gesamte Aus- und Weiterbildungs-Arrangement
angepasst bzw. verandert wird, in dem die einzelnen Elemente neu aufeinander abgestimmt

werden (vgl. unten auch: Strategien der Geschéftsfuhrung).

Die im Projekt gemachten Erfahrungen zeigen, dass bei der Einfuhrung von E-Learning eine
Vorlaufphase wichtig ist, in der einerseits bestehende Vorstellungen, Erfahrungen und

Meinungen zu E-Learning kommuniziert werden und andererseits eine gemeinsame Vision

Z Bspw. Kréger, H.; Reisky, A.: Blended Learning — Erfolgsfaktor Wissen. Gltersloh 2004



Uber die zuklnftige Gestaltung von Lernprozessen mit E-Learning und in Kombination mit
anderen Lernformen entwickelt wird. Um die Bereitschaft zur Mitgestaltung des
Changeprozesses zu erreichen, muss ein offener Dialog mit allen beteiligten Personen
gefuihrt und Transparenz Uber die moglichen Folgen der Veréanderung hergestellt werden.
Dadurch kénnte Abwehrhaltungen und Verunsicherungen vorgebeugt bzw. entgegengewirkt

werden.

2. Fehlende Differenzierung und verfrithte Schlussfolgerungen:

Als weiteres Argument gegen die Nutzung von E-Learning wurden die Ergebnisse einer
eigenen muindlichen Befragung einiger Nutzer angefuihrt. Dabei wurden die Aussagen der
Nutzer, dass das E-Learning-Programm oft nur wenig geholfen habe, als Beleg gegen E-
Learning interpretiert. Nicht beachtet wurde dabei, dass diese Befragten das E-Learning
i.d.R. nach einem Schulungsseminar, das den selben Inhalt hatte, genutzte hatten. Da das
E-Learning-Programm nur Grundlagen vermittelte, die auch schon in der vorangegangenen
Schulung beinhaltet waren, ergab sich aus dem E-Learning-Programm nur ein geringer

zusatzlicher Nutzen.

Reflexion:
Die aus der Befragung folgende Ablehnung von E-Learning basiert auf einer zu geringen
Differenzierung in der Analyse. Wenn nicht nur die Frage fur oder gegen E-Learning
betrachtet wird, sondern auch der Zusammenhang zwischen E-Learning und dem ebenfalls
durchgefuhrten Schulungsseminar wird deutlich, dass das E-Learning-Programm im Hinblick
= auf die Reihenfolge und
= die inhaltliche Ergédnzung der Nutzung von E-Learning und Schulungsseminar
bewertet werden muss.
Wenn E-Learning nicht fir sich isoliert betrachtet wird, sondern als Bestandteil eines
gesamten Weiterbildungs-Arrangements, wird deutlich, dass fiir das Erreichen eines hohen
Nutzens von E-Learning die Reihenfolge des Einsatzes bzw. die Abstimmung der Inhalte von
E-Learning und Schulungsseminar ankommt (vgl. Zusammenfassung Kapitel 3). Da es in
diesem Fall keine zeitliche oder inhaltliche Abstimmung der beiden Lernformen aufeinander
gab, waren der Nutzen des E-Learning-Programms nach der Schulung bzw. nach der
Einfihrung von EWO-PAMELA gering.

Empfehlung:
Die Einfuhrung von E-Learning bedarf eines Abstimmungsprozesses der Inhalte und Didaktik
zwischen dem E-Learning und den anderen Formen der Aus- und Weiterbildung. Erst

danach, durch die Integration, kann der zusatzliche Nutzen, den E-Learning im gesamten



Aus- und Weiterbildungs-Arrangement bewirkt, erzielt und bewertet werden. Die
Schlussfolgerungen der Personalentwickler gegen E-Learning sind nach Ansicht der wiss.
Begleitung verfriiht und basieren auf einer fehlenden Abstimmung und unzureichenden

Integration der beiden Lernformen.

Das Unternehmen muss sich entscheiden, ob es E-Learning anstelle der Schulungsseminare
einfihren will — dann muss der Nutzen von E-Learning auch ohne vorangegangenes
Schulungsseminare evaluiert werden. Wenn sich E-Learning und Schulungsseminare
erganzen sollen, missen genaue Abstimmungen entwickelt werden. Wie die Konzepte des
Blended Learning und des I-Learning (integriertes Lernen) zeigen, kann die Kombination von
unterschiedlichen Lernformen sehr gute Ergebnisse erzielen, wenn es genaue

Abstimmungen gibt.

3. Argument: unrealistische Erwartungen tber den Zeitraum in dem sich der Nutzen
einer Verdnderung zeigt

Eine Argumentation gegen die Einfihrung von E-Learning bestand auch in der Beflirchtung,

dass die Abstimmung und Organisation der Nutzung von E-Learning viel Zeit in Anspruch

nimmt und man ,auch jetzt schon sehr ausgelastet” sei.

Reflexion:

Diese zusatzliche Belastung mit neuen Aufgaben und der Notwendigkeit zur Abstimmung
bisheriger Prozesse und Téatigkeiten mit neuen Prozessen ist sehr realistisch. Das Problem
des zusatzlichen Aufwandes betrifft aber so gut wie alle Verdnderungen und ist meist
unvermeidbar. Der Nutzen eines Veranderungsprozesses zeigt sich meistens erst nach einer
langeren Zeit. Anfanglich steigt in einem Changeprozess nur der Aufwand. Erst mit
fortschreitender Zeit und nur bei konsequenter Durchfihrung kann der Nutzen dann den

zusatzlichen Aufwand rechtfertigen bzw. der Aufwand zurtickgehen.

Dieser Umstand kann in einem Phasenmodell dargestellt werden (siehe Abb. 5)



Abb. 5: Phasenmodell eines Veranderungsprozesses
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Empfehlung:

Das Phasenmodell in der Abbildung® zeigt, dass ein Veranderungsprozess viele ,Auf und
Ab’s* durchlauft und der Erfolg sich erst nach anfanglich héherem Aufwand bzw. sinkender
Leistungsfahigkeit (1. Phase) in einer 4.- 5. Phase einstellt. Die oben (1. und 2.) genannten
Empfehlungen, z.B. die Einbeziehung der bisherigen Erfahrungen der Beteiligten und die
Schaffung von Transparenz sowie eines gemeinsamen Verstandnisses der gegenwartigen
Prozesse und des Ziels der Veranderung, werden in dem Phasenmodell in Phase 1 und 2
reprasentiert. Die Leistungsfahigkeit der Organisation(-seinheit) bzw. die Wahrnehmung
dieser sinkt in diesen Phasen zunachst durch eine Reflexion, die zeigt, dass Schwéchen
oder Verbesserungsmoglichkeiten bestehen. Danach (Phase 2) wird ein gemeinsames Ziel

formuliert (wahrgenommene potenzielle Leistungsfahigkeit steigt wieder).

Fur die ekom21 und die betroffenen Einwohnermeldeamter ist es wichtig ein solches klares
Ziel zur Einfihrung und zum Umgang mit E-Learning zu kommunizieren. Auf diese Weise

kann Verunsicherungen entgegengewirkt werden. Die Formulierung eines solchen Ziels

% Doujak, A.; Endres, T.; Schubert, H.: ,IT & Change mit Wirkung“. In: Organisationsentwicklung, 3,
2004, S. 56-67



solite eine zentrale Aufgabe der Geschéftsfihrung sein und gehort zur strategischen

Fuhrungsaufgabe.

Die ekom21 GmbH steht mit ihrem Prozess der Einfihrung und Nutzung von IT-basierten
Lernarrangements gegenwartig erst am Beginn der 3. Phase, die es in Form eines
Pilotprojektes begonnen hat. Gemessen am hoheren Input ist die Leistungsfahigkeit des
Systems der Weiterbildung im Unternehmen bzw. den betroffenen Einwohnermeldedmtern
zunachst eher gesunken, da mit mehr Aufwand nicht auch deutlich mehr erreicht wurde.
(Eine deutliche Steigerung der Lernqualitat und der daraus resultierenden Kompetenzen im
Umgang mit einer neuen Software gegeniber der bisherigen Schulung blieb aus.)

Nun kommt es darauf an, ob aus dem Pilotprojekt Schlussfolgerungen gezogen werden (vgl.
die Empfehlungen), die eine Steigerung des Nutzens durch E-Learning und damit eine

steigende Leistungsfahigkeit des Systems der Weiterbildung realisierbar machen.

4. Argument: Inhaltliche Differenzierung des E-Learning-Programms:

Ein zentrales Ergebnis der Untersuchung ist der Umstand, dass der Nutzen des E-Learning-
Programms nur gering war, wenn sich es nach der Schulung oder gar nach den ersten
Tagen oder Wochen der Nutzung des neuen EWO-PAMELA-Systems, auf das es

vorbereiten sollte, eingesetzt wurde.

Dies hangt damit zusammen, dass der Inhalt des Lernprogramms relativ stark
standardisierte Prozessablaufe beschreibt (Grundlagenwissen). Falle mit notwendigen
Abweichungen sind nicht beinhaltet. Genau im Falle dieser so genannten ,Sonderfalle* wéare
ein individuell nutzbares und flexibel bereitstehendes Lernmedium wie E-Learning ideal. Es
kbnnte auBer als Vorausschulung auch im unmittelbaren Fall des Bedarfs als
.Nachschlagwerk® bzw. der Wissenskommunikation mit anderen, im Sinne eines
kooperativen Erfahrungslernens, dienen. Umstritten ist im Unternehmen allerdings die (noch
offene) Frage, ob es moglich ist, die Behandlung der wichtigsten Sonderfalle verstandlich
mittels E-Learning darzustellen oder ob diese zu vielfaltig und komplex sind, um sie sinnvoll

darzustellen.

Reflexion:
Wenn die Aufnahme von Sonderfallen in das E-Learning-Programm gelingt, wére ein
deutlicher zusatzlicher Nutzen des E-Learning-Programms im Vergleich zum Seminar

erreicht. Die Mitarbeiter(innen) des Unternehmens konnten den Umgang mit konkreten



Sonderfallen dann situativ im Bedarfsfall lernen oder ihr Wissen darliiber noch einmal
auffrischen. Ein wichtiger Vorteil des E-Learning, die flexible und unkomplizierte Nutzung

direkt am Arbeitsplatz und im Anlassfall wirde dadurch intensiv zur Geltung kommen.

Empfehlung:

Im vorliegenden Fall ist es leider noch unklar, ob dieses Potenzial (Sonderfalle) auch
umgesetzt werden wird. Alternativ zur einmaligen ldentifikation des Wissens fir den Umgang
mit Sonderfallen und ihrer Dokumentation im E-Learning-Programm konnte das Wissen dazu
auch in einem kontinuierlichen Prozess nach und nach dokumentiert werden. Bsp.: Durch die
Betreuer und Trainer der Nutzer des EWO-PAMELA-Systems, die Uber eine Hotline als
Berater fungieren oder durch die Nutzer des EWO-PAMELA-System selbst. Dazu wére ein
Dokumentationssystem notig oder die Einfihrung einer Online-Community in der die Nutzer

sich auch gegenseitig zum Umgang mit Sonderfallen beraten kénnen.



Anlage 3

Abstrakt:

Mit der Einflhrung und Nutzung des Medienpakets ,Sicher unterwegs“ ist das Ziel
verbunden, die Mitgliedsunternehmen der BGF, insbesondere die Kleinunternehmen in der
Branche, bei der Realisierung von Arbeitssicherheit und Arbeitsschutz zu unterstitzen.
Darliber hinaus soll das Medienpaket einen praventiven Beitrag fur die Entwicklung der
Selbstverantwortung der Unternehmen und ihrer Mitarbeiter leisten.

Das Besondere an diesem Teilprojekt der wissenschaftlichen Begleitforschung ist zum einen
die Zielgruppe, zum anderen auch das Medienpaket selbst.

In diesem Bericht werden Erfahrungen und Ergebnisse zur Einfihrung und Nutzung dieses
Medienpakets ,Sicher unterwegs” der Berufsgenossenschatt fiir Fahrzeughaltung (BGF) bei
ihren Kunden (kleine Unternehmen des Gterkraftverkehrs mit ein bis max. 100 Mitarbeitern)
vorgestellt und reflektiert. Aulerdem enthélt der Bericht aus den Untersuchungen und der
gemeinsamen Reflexion abgeleitete Gestaltungsvorschlage fur die Einfuhrung weiterer

Medienpakete unter &hnlichen Bedingungen und Zielen.

Inhalt:

1. Das methodische Vorgehen der wissenschaftlichen Begleitung im Teilprojekt

2 Das Medienpaket ,Sicher unterwegs" — Bestandteile und Zielgruppen

3. Die Lernbedingungen in den Unternehmen

4 Empfehlungen fir die Unternehmen zur Gestaltung der Lernprozesses mit dem
Medienpaket
Die Heranfuhrung der Unternehmen an das Medienpaket

Die Zusammenfihrung von Weiterbildung und unternehmerischen Instrumenten

1. Das methodische Vorgehen der wissenschaftlichen Begleitung im
Teilprojekt
Die folgenden Ausfihrungen beruhen auf qualitativen Interviews mit Geschaftsfihrern oder
verantwortlichen Mitarbeitern® in den Unternehmen, die das Medienpaket ,Sicher unterwegs*
erhalten haben, sowie mit Mitarbeitern des ,Arbeitsmedizinische und Sicherheitstechnische
Dienste e.V." (ASD), die diese Unternehmen betreuen und den Zugang zu lhnen

ermdglichten.

! Zum zZweck der besseren Lesbarkeit schlieRt die mannliche Form hier und im Weiteren die weibliche
Form mit ein.



Das Medienpaket ,Sicher unterwegs” wurde in vielen Unternehmen leider nicht aktiv genutzt.
Fur die wissenschaftliche Begleitung gestaltete es sich schwierig, eine umfangreichere
Anzahl an Interviewpartnern zu finden, die das Medienpaket und alle einzelnen Bestandteile
intensiv durchgearbeitet haben. (Vielen Dank an dieser Stelle u.a. an die Mitarbeiter des
ASD, die bei den Kontaktaufnahmen mit den Unternehmen halfen.)

Die im Folgenden reflektierten Aussagen kdnnen nicht im statistischen Sinne als
reprasentativ flr die Gesamtheit der Unternehmen angesehen werden. Die Beobachtungen
und Trends wurden aber zusatzlich durch Interviews, mit Mitarbeitern des ASD (SiFas)
erganzt. Dadurch konnten die Untersuchungsergebnisse bereits mit (kritischen) Experten
reflektiert werden und dariber hinaus mit dem Meta- und Erfahrungswissen der
Sicherheitsfachkréfte Uber den Umgang mit dem Medienpaket in verschiedenen
Unternehmen, die sie betreuen, ergédnzt werden. Diese Empirie stellt somit eine gute

Grundlage fur die erarbeiteten Erkenntnisse und Handlungsempfehlungen dar.

2. Das Medienpaket , Sicher unterwegs" — Bestandteile und
Zielgruppen

Das Medienpaket ,Sicher unterwegs" besteht sowohl aus Printmedien als auch aus
elektronischen Medien. Fur die wissenschaftliche Begleitung ist der Einsatz der
elektronischen Medien von besonderem Interesse. Dies bestand aus einem
Computerspiel fur Fahrer (siehe 2.2.) und einer CD mit einem Leitfaden fur Unternehmer
(siehe 2.3.).

2.1 Zielgruppen und Bestandteile des Medienpaketes

Die Zielgruppe Guterkraftverkehr und insbesondere die kleinen (z.T. auch befragten)

Unternehmen lassen sich wie folgt beschreiben:

o Die Zielgruppe ist gekennzeichnet durch einen relativ hohen Anteil junger
Unternehmen, die bisher noch nicht, bzw. erst seit ein bis zwei Jahren Informationen /
Produkte der Berufsgenossenschaft erhalten. Fir diese Zielgruppe ist das Thema

Arbeitsschutz eher neu. Der Anteil betragt ca. 20%.

o Einige Mitglieder nehmen gegeniber der Berufsgenossenschaft und dem Thema
Arbeitsschutz eine negative Haltung ein — bedingt durch mangelnde Sachkenntnis

oder Ablehnung des Solidaritatsgedankens. Eine Einstellungsanderung ist bei diesen



Unternehmen kurzfristig nicht zu erwarten, dies ist aber ein mit dem Medienpaket

verbundenes langfristiges Ziel. Der Anteil dieser Unternehmen liegt bei ca. 25%.

o Eine Reihe von Unternehmen ist am Thema Arbeitsschutz interessiert, fordert aktiv
Informationen — auch von der Berufsgenossenschaft an und nimmt an Seminaren etc.

teil. Ca. 10-15% der Unternehmen kénnen hierzu gezahlt werden.

o Ein Grof3teil der Unternehmen steht der BGF und dem Thema Arbeitsschutz neutral
gegeniber. In dieser Gruppe finden sich sowohl Unternehmen, die ausreichend
informiert sind und Malhahmen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz umsetzen, als
auch Unternehmen, die aus diversen Griinden, z.B. fehlende Kenntnisse oder zu
wenig Zeit , den Arbeitsschutz nur teilweise integrieren. Man kann von einem Anteil

von ca. 40% ausgehen.

Das Medienpaket richtet sich sowohl an Inhaber, Geschéftsfuhrer und Fuhrungskréafte der
Unternehmen, vor allem sollen mit dem Medienpaket aber auch die Mitarbeiter, d.h. die

Fahrer erreicht werden. Dazu besteht das Medienpaket aus funf Teilen.

o Das Kernstuck ist der Chefordner ,Leitfaden fur Unternehmer®. Auch als CD-ROM
beigefugt, mit zusatzlichen Datenbankfunktionen zur Terminiberwachung fir
Fahrerschulungen und Fahrzeugwartung. Im Chefordner sind  wichtige
Arbeitsschutzregelungen so aufbereitet, dass sie im Arbeitsalltag der

Unternehmensakteure leicht angewendet werden kdénnen.

o Das ,Begleitbuch fur Fahrer* und eine CD-ROM mit einem Simulationsspiel sind
lernorientierte Arbeitswerkzeuge fir die Fahrer. Das Spiel bildet wirklichkeitsgetreu
den Arbeitsalltag eines LKW-Fahrers ab und zeigt in einem Test, wie konmpetent die

Fahrer im Arbeitsschutz sind.

o0 Als Motivation fur die Fahrer, sich mit dem Simulationsspiel zu beschéftigen, wurde

ein Gewinnspiel damit verbunden.

0 Zusatzlich wurde in das Medienpaket eine ,Trucker Disc* integriert, eine
Niederzurrhilfe fir die Ladungssicherung. Dieses praxisorientierte Instrument soll die
Fahrer motivieren und unterstiitzen, das neue erworbene Wissen im Arbeitsalltag

anzuwenden.



2.2. Das Lernspiel fur Fahrer

Kurze Beschreibung:

Im Lernspiel fur Fahrer der Speditionsunternehmen werden Filmsequenzen eines typischen
Tagesablaufs gezeigt, bspw. die Fahrt zum Unternehmen, das Parken im Hof des
Unternehmens, die Entgegennahme der Lieferung, die Fahrt mit der Ladung etc. Am Ende
jeder kurzen Filmsequenz, in der die Handlung/der Tagesablauf einen Schritt weiter lauft,
wird dem Spieler die Aufgabe gestellt, aus drei vorgegebenen Méglichkeiten zu wahlen, wie
der Fahrer im Spiel bzw. er selbst in dessen Rolle in einer typischen Arbeitssituation
vorgehen soll. Alle diese Situationen und Entscheidungen haben Auswirkungen auf die

Arbeitssicherheit.

Die Entscheidungen zu den Arbeitsprozessen, die dem Spieler als Aufgabe gegeben
werden, betreffen sowohl unbewusste als auch bewusste Entscheidungen. Bspw. wird
danach gefragt, wie jemand einen Bestandteil der Ladung bewegen bzw. hochheben soll.
Die Auswahl der im Sinne der Arbeitssicherheit besten Vorgehensweise ist dabei bewusst
einfach gehalten. Das Ziel ist nicht die Vermittlung von Wissen, sondern dazu anzuregen

uber bewusste und unbewusste Arbeitsablaufe nachzudenken.

Akzeptanz und Bewertung des Lernspiels durch die Nutzer:

Szenen und Schilderungen des Tagesablaufs werden von den Nutzern als realistisch
empfunden, Design und Bedienbarkeit des Spiels als gut (keine Benotung). Die Interaktivitat
war allerdings gering, sodass das Spiel héufig als anfangs interessant und danach
dramaturgisch immer weniger anregend beschrieben wurde. Das Spiel wurde v.a. genutzt,
weil es die Neugier geweckt hatte und die Nutzer schon Lernspiele kannten. Damit waren
aber auch die Vergleiche bzw. Erwartungen an das Spiel hoch. Lernspiele werden von den

Nutzern als interessantes alternatives Lernmedium gesehen.

Die Nutzer des Lernspiels monierten grofdteils einige von ihnen als unrealistisch
empfundene Anforderungen, die an sie als Spielfigur gestellt werden. D.h. sie identifizieren
sich sehr stark mit der Darstellung der Arbeitssituation. (Dieses Ziel der Medienproduktion ist
gut gelungen). Die vorgeschlagenen Wahlmdglichkeiten werden als deutliche Aufforderung
interpretiert, genau nach den Vorschriften fur Arbeitssicherheit zu handeln. (Die formal
richtige Alternative der angebotenen Wahlmdéglichkeiten ist fur alle Nutzer immer schnell klar
gewesen.) Diese Anforderungen werden aber als oft nicht vereinbar mit den ékonomischen
Zwangen und dem hohen Arbeitsdruck verstanden. Die Nutzer fihlen sich grof3teils in ihren

praktischen Problemen unverstanden. Das Lernspiel wird damit als insgesamt unrealistisch



empfunden. Auf die Probleme und Zwénge der Nutzer im Arbeitsalltag wird laut der
interviewten Personen deutlich zu wenig eingegangen. Das fuhrt hdufig zu einer verargerten
Reaktion gegenuber dem Spiel und auch zum vorzeitigen Abbruch wie folgendes Bespiel

eines interviewten Fahrers zeigt:

.Nachdem ich mir die ersten paar Minuten angesehen habe, wusste ich worauf das
hinauslauft. Die wollen, dass man immer alles genau nach Vorschrift macht. Da hab ich
dann aufgehdrt.”,Von der Durchfihrung der Arbeit und von den Gesetzen her stimmt das
schon (das Lernspiel), aber so kann heute einfach niemand arbeiten. Wenn der Chef sagt,
du musst das jetzt schnell wo hinbringen, dann kann ich nicht erst ums Auto
rumschauen.”

Lernwirksamkeit:

Das Verhalten der interviewten Personen hat sich aufgrund des Lernspiels nicht verandert. In

Zusammenhang mit anderen MalRhahmen, wurde es aber teilweise auch als wichtige

Anregung zum Nachdenken uUber die Arbeitssicherheit im Unternehmen gesehen. Eine

typische Aussage eines Nutzer lautet folgendermalien:

.Das [Lernspiel] hat schon zum Nachdenken angeregt, aber ich kann nicht sagen,
dass ich da jetzt etwas anders mache.”

Lernbedingungen:

Die Beschaftigung mit dem Spiel fand immer in der Freizeit der Fahrer statt. Die
Geschéftsfihrer der Unternehmen gaben die CD an die Fahrer weiter ohne eine
Erwartungshaltung an Ergebnisse oder Lerneffekte zu formulieren. Die tatsachliche

Beschaftigung damit, geschah daher aus intrinsischer Motivation.

Schlussfolgerungen/Gestaltungsempfehlung:

Es ware sinnvoll die Zwénge und Dilemmata der Bewadltigung der taglichen
Arbeitsanforderungen im Spiel zu thematisieren und mdglichst realistische Erfahrungen im
Umgang damit zu zeigen. Die Erzielung eines eindeutigen Lerneffekts wéare aulRerdem
wahrscheinlicher gewesen, wenn man im Sinne des Konzepts des Blended Learning, die
Nutzung des Lernspiels mit der Nutzung der anderen Lernmedien verbunden hatte. Die
Reflexion der Erfahrungen mit dem Lernspiel, in Zusammenhang mit einem Austausch zum
(tatséchlichen) individuellen Vorgehen bei den im Spiel beschriebenen Arbeitsprozessen,
wirde weitere Lernprozesse ermoglichen. Daraus wéare die Ableitung von spezifischen
Handlungserfordernissen fir das Unternehmen und den Einzelnen relativ leicht moglich.

Der direkte Erfahrungsaustausch zwischen den Fuahrungskraften und Mitarbeitern der
Unternehmen kann so helfen, die Kompetenzen fur den individuellen Umgang mit den

Anforderungen an Arbeitssicherheit einerseits und an 6konomische Zwange andererseits zu



entwickeln. Dabei sind bspw. die unterschiedlichen Rollen von Fuhrungskréaften, Mitarbeitern
und Kunden hinsichtlich ihren unterschiedlichen Orientierungen an Arbeitsdruck,
Arbeitssicherheit, Kundenorientierung, Gewinnorientierung, Preissensibilitit etc. interessant.
Um diesen Erfahrungsaustausch zu unterstitzen, sollten die eingesetzten IT-basierten
Lernarrangements bzw. die elektronischen Medien des Medienpakets bspw. auch Uber

Elemente des collaborative E-Learning verfligen, z.B. Online-Communities von Fahrern.

Zusammenfassung:

Das Lernspiel wurde als unrealistisch beziglich der darin deutlich werdenden
Anforderungen an die Gestaltung der Arbeitssicherheit empfunden. Es regte zwar zum
Nachdenken an; Lerneffekte werden aber laut Fahrer nicht bewirkt. Daher sollte das Spiel
mit der Nutzung anderer Lernmedien und Lernaktivitdten verbunden werden. Durch eine
Diskussion zum Spiel bzw. den darin dargestellten Arbeitsprozessen wére es bspw.

leichter mdglich Lerneffekte zu erzielen.

2.3. Elektronische Unterlagen fur Geschaftsfuhrer

Der elektronische Leitfaden ,Sicher unterwegs — Leitfaden fur Unternehmer* (im Folgenden
nur als ,Leitfaden“ bezeichnet) wurde von den Unternehmen, die ihn nutzen als gut
verstandlich und grof3teils auch als einfach zu bedienen bezeichnet. Das Design war

ansprechend.

Akzeptanz und Bewertung durch die Nutzer:

Die Nutzung des Leitfadens war sehr unterschiedlich. Wahrend in einigen Unternehmen nur
die Geschéftsfuhrer selbst das Material durchsahen und die Informationen ,fir sich®
behielten, druckten andere bspw. Informationsblatter aus, die sie an Mitarbeiter verteilten
oder forderten zur regelmafRigen Nutzung auf, die sie auch selbst betrieben. Dazu kénnen

folgende aufeinander aufbauende Nutzungsstufen unterschieden werden:

1. Geschaftsfuihrer lesen den Leitfadens und geben keine weiteren Informationen
weiter

2. Geschaftsfuhrer geben zusatzlich einzelne Informationen fir den selbststandigen
Gebrauch in Form von Informationsblattern oder Checklisten weiter an ihre
Mitarbeiter.

3. Geschaftsfuhrer geben zuséatzlich Unterlagen weiter (siehe 2.) und fordern und

kontrollieren ihre Nutzung.



Die Grinde fur diese sehr unterschiedliche Intensitat der Auseinandersetzung mit dem
Thema Arbeitssicherheit anhand des Leitfadens liegen sowohl bei der persdnlichen
Einschéatzung der allgemeinen Relevanz des Themas als auch darin, dass die
Geschéftsfuihrer unterschiedliche Moglichkeiten der Nutzung erkannten. Die Tatsache, dass
der Leitfaden bspw. Checklisten enthielt, brachte nicht alle auf die Idee, diese auch an die
Mitarbeiter auszuteilen (siehe dazu auch Kapitel 4). Die Bewertung des Leitfadens hing

daher davon ab welchen Nutzen die GF erkannten.

Lernwirksamkeit:

Die Lernwirksamkeit war in Abh&ngigkeit von der Nutzung (siehe oben) ebenfalls sehr
unterschiedlich. Wahrend es in einigen Unternehmen lediglich zu einer ,guten Erinnerung an
die notige Vorsicht bei der Arbeit” (Zitat aus einem Interview mit einem Geschaftsfihrer)
kam, konnten andere von der Anschaffung von Sicherheitsschuhen, verschiedenen
Materialen zum Sichern der Ladung oder nun haufiger stattfinden Prifung der Fahrzeuge vor
Abfahrt berichten.

Lernbedingungen:

Die Geschaftsfuhrer bzw. ggf. andere Verantwortliche fiir Fragen der Arbeitssicherheit
verfigen in allen Unternehmen U(ber einen eigenen Schreibtisch und PCs,
Internetanschlisse sind immer vorhanden. Die groRte Beeinflussung des Lernprozesses
entsteht durch den teils hohen Zeitdruck und in den Féllen, in denen der Geschéftsfuhrer
selbst auch Fahrer ist und daher weniger Zeit vor Ort im Unternehmen verbringt. Der Aufbau
des Leitfadens in kleinen Lerninhalten und einer einfachen Bedienung kommt diesen
Bedingungen gut entgegen. Eine automatische Installation der CD kdnnte die Bedienbarkeit

fur wenig erfahrene Nutzer noch erhéhen.

Schlussfolgerungen/Gestaltungsempfehlung:

Die Gestaltungsempfehlungen betreffen vor allem die Frage, wie Geschéftsfihrern und
Mitarbeitern der Nutzen des Leitfadens deutlicher vermittelt werden kann. Dazu sind in
Kapitel 4 detaillierte Vorschlage beschrieben. Dabei wird insbesondere versucht, die Bedarfe
als je nach Unternehmenssituation sehr unterschiedlich zu verstehen und ihnen daher auch

unterschiedliche Mdglichkeiten der Nutzung fur unterschiedliche Ziele anzubieten.



Zusammenfassung:

Die CD ,Sicher unterwegs — Leitfaden flr Unternehmer* wurde auf sehr unterschiedliche
Weise genutzt. Daher ware es sinnvoll den Nutzern explizit unterschiedliche
Nutzungsmoglichkeiten fir unterschiedliche Ziele aufzuzeigen (vgl. Kapitel 4).

Bedienbarkeit und Verstandlichkeit wurden positiv bewertet.

2.4. Reflexion des Lernmedienproduzenten Digital Spirit GmbH
und der Berufsgenossenschalft fur Fahrzeughaltung

In den Gesprachen der wissenschaftlichen Begleitung mit den verantwortlichen
Vertretern des Lernmedienproduzenten und der Berufsgenossenschaft fur

Fahrzeughaltung wurde vor allem zwei Dilemmata herausgearbeitet:

Realitatsbezug vs. Vorschrift:

Ein wesentliches Kriterium fir die Akzeptanz eines Lernmediums ist die realitatsnahe
Darstellung seiner Inhalte. D.h. der Nutzer muss seine Fragen aus der alltdglichen
Bewadltigung der Arbeit wiederfinden und die Empfehlungen oder Vorgaben fiir ein
Handeln, missen seinen realen Mdglichkeiten entsprechen, damit er sie auch

tatsachlich umsetzen kann.

Diese Realitdtsnahe widerspricht aber leicht den gesetzlichen Vorgaben. So
berichten die befragten Nutzer der Lernmedien, dass die Realitdt der zeitlichen
Engpasse, Uberforderungen oder o6konomischen Zwénge eine Erfullung aller
Vorgaben haufig nicht zulassen. Die Berufsgenossenschaft fir Fahrzeughaltung sieht
aber wenig Moglichkeiten, in ihren Lerninhalten von den exakten rechtlichen
Bestimmungen abzuweichen. Diese Vorgaben gibt sie auch an die
Lernmedienproduzenten weiter, die das Dilemma bspw. folgendermalien

beschreiben:

,Das ist genau der Zwiespalt in dem sich die BGF befindet und in dem man auch
reinkommt, wenn man dieses Programm macht. Einerseits dieses formal Richtige. Da
kann die BGF auch nichts anderes vorgeben, als das gesetzlich Geforderte. Und auf
der anderen Seite die Realitat. Das ist so (!) ein Widerspruch. Jeder der da was
schreiben will, begibt sich da rein. Und wenn man es nachher dann ein bisschen
freier, ein bisschen lebhafter machen will, ein bisschen realitdtsnaher, dann bekommt
man es einfach nicht abgenommen. Da arbeitet man sich dann einfach dann




irgendwann durch und das ist dann irgendwann zu erwarten gewesen. Man spurt das
auch in dem Spiel, das da ein paar Dinge reingedriickt wurden wo dann irgendwo
man sich sehr genau vorstellen konnte wie dann irgendwo ein LKW-Fahrer sitzt und
mit den Augen rollt.”

Ein Verantwortlicher zum Medienpaket der BGF beschreibt dieses Problem fir das

Lernspiel das Teil des Lernmediums war:

.Bevor sie [die Fahrer] dann auf die Piste gehen dirfen, haben sie eine ganze Menge
zu erledigen. Unterm Strich aber ist das alles erklarungsbedurftig und wird nicht
unmittelbar wahrgenommen und versackt deshalb. Es ist schon so, dass in der
Aufteilung des Spiels vom Zeitanteil her diese Vorbereitungsphase Uberreprasentiert
ist. Das sieht der Teilnehmer. In der Abwicklung des Geschéftes ist es nun mal
tatsdchlich so, dass das viele Handgriffe auch ausmacht, wahrend die
Transportphase, das ist ein Zeitraum, der ist zeitlich ganz lang, da passiert aber recht
wenig und das ist in der Simulation nicht maf3stabgerecht abgebildet”.

Im Ergebnis der Reflexion dieses Dilemmas stehen Uberlegungen wie man dieses
Dilemma offensiver thematisieren kann. Dadurch soll einerseits nicht von den
gesetzlichen Vorgaben abgewichen werden missen, andererseits will man sich auch
nicht taub gegeniiber den realen Verhaltnissen stellen. Erfahrungsberichte aus der
Praxis, die Fur und Wider der exakten Umsetzung gesetzlicher Vorschriften

behandeln, kdnnten hier in Zukunft sinnvoll sein.

Notwendigkeit persdnliche Betreuung versus schwer erreichbare Unternehmen
Eine wesentliche Zielgruppe der Verbreitung des Medienpakets zum Thema
Arbeitssicherheit der Berufsgenossenschaft fir Fahrzeughaltung waren insbesondere
jene Unternehmen, die durch andere Betreuungsmal3nahmen, bspw. personlichen
Kontakt durch AuRendienstmitarbeiter, nur schwer erreicht werden. Dies ist bspw. bei
kleinen Speditionen der Fall, bei denen auch der Geschéftsfihrer selber fahrt und

daher nur schwer zu erreichen ist.

Ein zentrales Ergebnis der wissenschaftlichen Begleitung ist es jedoch, dass v.a. jene
Unternehmen das Medienpaket nutzten, die durch die persénliche Ansprache der
AuRendienstmitarbeiter darauf hingewiesen wurden. Insbesondere wenn die
AuRendienstmitarbeiter Schulungen fur die Unternehmen zur Arbeitssicherheit
durchfihrten, wurde das Medienpaket auch genutzt. Das zeigt den Vorteil eines
Blended-Learning-Konzepts, in dem mehrere Lernmedien (Schulung und E-Learning
bzw. Nutzung von Printmedien als weitere Schulungsunterlagen) miteinander

verbunden werden und sich erganzen.



Ein Ziel der BGF, mit dem Medienpaket auch die kleinen Unternehmen zu erreichen,
ist nur im geringen Umfang gelungen. Neue Medienpakete miissen versuchen dieses
Problem anders zu I6sen. Ideen bestehen hierbei bspw. im Form eines ,Kooperativen
Erfahrungslernens” zwischen Mitarbeitern und Geschéftsfiihrer zu ihrem praktischen
Umgang mit Fragen der Arbeitssicherheit im Unternehmen. Diese Form des direkten
Austausches lasst sich oft fir die Unternehmen leichter und flexibler organisieren. Die
Unternehmen brauchen dafir aber Unterstlitzung zumindest in Form von kleinen
Materialien, die sie in Form eines inhaltlichen Inputs sehen kdénnen (bspw. ein kurzer
Film der gemeinsam als ,Diskussionsanreger® angesehen wird) und
Vorgehensbeschreibungen wie ein Erfahrungsaustausch am besten gefiihrt wird,
damit daraus auch Schlussfolgerungen und Verbesserungen im praktischen Handeln

resultieren.



3. Die Lernbedingungen in den Unternehmen

Die Lernbedingungen in den Unternehmen werden v.a. durch die Lernzeit(en), den Lernort
und im Fall von elektronischen Lernmedien (z.B. CDs) durch die Ausstattung mit Computern

beeinflusst.

Die Lernzeit:

Bei Mitarbeitern, die selten im Unternehmen vor Ort sind (v.a. LKW-Fahrer), ergeben sich
besonders vor und nach dem Fahren selbst bzw. in Pausen mdgliche Lernzeiten. Diese sind
nur fur relativ kurze Lernphasen geeignet. Darlber hinaus kann auch die Freizeit eine

wichtige Quelle fur Lernzeiten sein, in der langere Lernphasen méglich sind.

Fur die verantwortlichen Personen zum Thema Arbeitssicherheit sind daher relativ einfache
und fur kurze Zeitrdume nutzbare Lernunterlagen wichtig, wenn diese gegeniber den
Mitarbeitern genutzt werden sollen. Kleine Unterrichtsmaterialien, die kurz vor der Abfahrt
eines Fahrers mit diesem in einem Vier-Augen-Gesprach angesprochen werden kdnnen,
haben sich daher als vorteilhaft erwiesen. Sehr gut von ihrer Nutzlichkeit und ihrem
Wissensgehalt Uberzeugt, hat auch die so genannte ,Zurr-Tabelle®, die augenblicklich vor
Augen fihrt, dass die nétigen SicherungsmalRnahmen fir die Ladung leicht unterschatzt
werden. Fir dieses Lernmaterial benétigt es wenig Zeit und es kann leicht von den Fahrern
auf der Fahrt mitgenommen werden. Zusatzlich ermdglicht es auch den Einsatz gegenuber
Kunden, um diese im Bedarfsfall ebenfalls schnell von notwendigen Sicherungsmaflinahmen
zu Uberzeugen. Unterlagen, die relativ kurze Lerneinheiten vorsehen, werden auch von
Geschéftfuhrern bzw. Mitarbeitern, die fir Fragen der Arbeitssicherheit im Unternehmen

verantwortlich sind, am geeignetsten angesehen.

Zusammenfassung:

Die geringe Zeit und deshalb entsprechende Einfachheit der Lernmedien steht im
Vordergrund der Gestaltung der Lernmaterialien. Unterlagen wie die Zurr-Tabelle, eine
Checkliste oder ein kurzer Gesprachsleitfaden zum Besprechen von Fragen der

Arbeitssicherheit fir diesbeziiglich verantwortliche Mitarbeiter oder Geschaftfihrer

werden als besonders niitzlich gesehen.

Der Lernorte und Computerausstattung:



Lernorte haben durch ihren Einfluss auf die Konzentrations- und Aufnahmeféhigkeit eine
wichtige Bedeutung fur die Gestaltung von Lernprozessen. In den untersuchten
Unternehmen wirkt sich der Umstand ungtinstig aus, dass es keine eigenen Arbeitsplatze fur
Fahrer gibt. Teilweise sind SozialrAume vorhanden, die aber nur wenig Platz oder Ruhe

bieten.

Auch die Ausstattung mit Computern ist nur im geringen Maf3e vorhanden. Die Fahrer haben
daher ohne spezielle MalRnahmen nur unzureichende Mdéglichkeiten, im Unternehmen
elektronische Medien zu nutzen. Die fur Arbeitssicherheit verantwortlichen Personen in den
Unternehmen verweisen daher auch auf die Nutzung der elektronischen Medien durch die
Fahrer in der Freizeit. Haufig sehen sie aber aufgrund der mangelnden Ausstattung der
Fahrer mit Computern und fehlender Medienkompetenz, keine Mdglichkeit diese Medien
Uberhaupt zu nutzen. Sie ergreifen kaum Initiativen, um in den BlUroraumen des
Unternehmens, die Mdglichkeit zu schaffen, einen Arbeitsplatz fir kurze Zeitrdume nutzen zu

kdnnen oder Zugang zu einem Computer zu haben.

Zusammenfassung:

Geeignete Lernorte sind v.a. fur Fahrer in den Unternehmen nur selten vorhanden.
AulRerdem ist die Ausstattung mit Computern nur gering. Die bestehenden (Computer-)

Arbeitspléatze werden nicht gezielt fur die Fahrer freigegeben.

Gestaltungsempfehlungen:

Die Geschaftsfuhrer bzw. verantwortlichen Mitarbeiter in den Unternehmen fehlen teilweise
nur einfache Hinweise, wie sie die Lernbedingungen verbessern kdnnten bzw. was sie
bertcksichtigen sollten, damit ihre Mitarbeiter die Lernunterlagen auch nutzen kénnen. Im
Medienpaket sollten daher Tipps gegeben werden, dass mit den Mitarbeitern Zeiten und Orte
vereinbart werden kdnnen, zu denen sie einen Arbeitsplatz im Unternehmen mit PC nutzen

kdnnen, um entweder mit elektronischen Lernmedien oder Printmedien zu lernen.

Besonders hilfreich und einladend, kann es sein, wenn bspw. in Sozialrdumen fir Fahrer
PCs aufgestellt werden. Dieses Vorgehen wurde aber nur in einem einzelnen relativ grol3en
Unternehmen angedacht. Die Anschaffung eines PCs zur Nutzung der elektronischen

Lernmedien ist in den meisten Unternehmen nicht zu erwarten.

Auch bei den Lernzeiten sind Vereinbarungen mit den Fahrern sinnvoll. Der Vorschlag 50%
der Lernzeit als Arbeitszeit abrechnen zu kdnnen und 50% als Freizeit ist in vielen Branchen

und Unternehmen (aulRerhalb dieser Untersuchung) Ublich. Die Gestaltung von Lernzeiten



und -rdumen ist generell ein wichtiger Anreiz flr Lernprozesse. Sie sollten direkt mit den

Mitarbeitern besprochen und vereinbart werden.

4. Empfehlungen fur die Unternehmen zur Gestaltung der
Lernprozesses mit dem Medienpaket

Ein zentrales Ergebnis der wissenschaftlichen Begleitung ist, dass die Geschaftsfihrer
und/oder die Verantwortlichen fir Arbeitssicherheit in den untersuchten Unternehmen nicht
bzw. selten mit dem notwendigen Wissen zur Gestaltung von Weiterbildungsangeboten
vertraut sind. Sie erkennen daher auch nicht bzw. nur im geringen MaRe, wie das
Medienpaket und seine Komponenten eingesetzt werden mussten, um einen Nutzen fir das
Unternehmen zu erzielen. Ebenso erkennen viele Geschéftsfihrer und verantwortliche
Mitarbeiter nur in eingeschrankter Weise die unterschiedlichen Nutzungsmdglichkeiten der
einzelnen Komponenten des Medienpakets. Aus diesem Grund sollten den Unternehmen
gemeinsam mit dem Medienpaket auch Hilfestellungen bzw. Handlungsempfehlungen
gegeben werden, wie sie mit einfachen Schritten, den fur sie besten Nutzen aus dem
Medienpaket erzielen kénnen bzw. ihren Mitarbeiterinnen geeignete

Verwendungsmaglichkeiten und Nutzen transparent machen kénnen.

Der Zusammenhang zwischen Lernen, Qualifikations- und Kompetenzentwicklung

Aus der bisherigen Analyse ergeben sich verschiedene Verwendungsmdglichkeiten, Ziele
und argumentierbare Vorteile zur Nutzung des Medienpaketes. Bevor diese dargestellt
werden, wird kurz der Zusammenhang zwischen Lernen/Lernbedingungen (Nutzung des
Medienpaketes) und Anwendung des Gelernten (Umsetzung der Inhalte des Medienpaketes)
erlautert.

Fur die Umsetzung von Lerninhalten/Wissen reicht es nicht aus, dass die Unternehmen und
ihre Mitarbeiterinnen Informationen bekommen, sondern dass er/sie diese Informationen
auch umsetzen wollen, kénnen und dirfen. Gemal dieser Auffassung wird deutlich, dass
nicht jeder Lernprozess auch zur Entwicklung von Handlungskompetenzen fihrt. Oftmals
bleibt der Lernprozess auf der Stufe formaler Qualifikation stehen. Die Lernenden kénnen
zwar das Gelernte in Form von Kenntnissen wiedergeben (und damit einen einfachen Test
bestehen), aber sie konnen das Erlernte nicht in ihre individuellen Arbeitsprozesse
Ubertragen (d.h. es gab eine Qualifikations- aber keine Kompetenzentwicklung). Dazu
brauchen sie i.d.R. entsprechende Rahmenbedingungen sowie externe Unterstitzung, z.B.

von vorgesetzten Fuhrungskraften oder Sicherheitsfachkraften.



Veranderungen, Steigerungen der Qualitdt und Zuverlassigkeit oder Erhéhung der
Arbeitssicherheit sind daher nicht automatisches Ergebnis eines Lernprozesses. Soll das Ziel
eines Lernprozesses organisatorische oder verhaltensbezogene Veranderung sein, bspw.
ein besserer Umgang mit Fragen der Arbeitssicherheit, muss der Lernprozess in einer
bestimmten Art und Weise gestaltet werden. Als praktische Schlussfolgerung fur das
Medienpaket folgt daraus, dass auller der Weitergabe von Informationen zur
Arbeitssicherheit auch der Prozess zur Einflhrung und Nutzung der Medienpakte in den

Unternehmen mitgestaltet werden muss, wenn Veranderungen erreicht werden sollen.

Zusammenfassung:

In vielen Lernprozessen werden Informationen nicht so intensiv mit den jeweils individuellen
Erfahrungskontext (z.B. den praktischen Arbeits- oder Geschaftsprozessen) verbunden, dass
diese Lernprozesse auch zu Veranderungen der eigenen Handlungen fuhren. Fir eine
solche Veranderung bzw. Kompetenzentwicklung mussen daher auch die Lernprozesse

selbst und nicht nur die Lernmaterialien (das Medienpaket) mitgestaltet werden.

Vorschlag fir eine Hilfestellung bei der Gestaltung von Lernprozessen mit einem
Medienpaket in den Unternehmen:

Den verantwortlichen Fuhrungskraften oder Angestellten, die das Medienpaket erhalten,
sollte verdeutlicht werden, welche verschiedenen Ziele sie mit Hilfe des Medienpakets
erreichen konnen. Das heil3t, das Medienpaket sollte nicht alleine im Mittelpunkt stehen,
sondern die Ziele bzw. der Nutzen, der damit erreicht werden kann. Um verschiedene
Nutzen(-Ziele) zu erreichen, muss das Medienpaket auch mit verschiedenen Lernprozessen
und deren Gestaltung verbunden werden. Die folgenden Ziele, die Gestaltungsvorschlage fir
die Lernprozesse und der Nutzen beinhalten, sind als Vorschlage zu verstehen aus denen
die Unternehmen wahlen kénnen, wie sie ein Medienpaket nutzen méchten bzw. welchen
Nutzen sie damit erzielen wollen. Die hier genannten vier Ziele bauen dabei aufeinander auf.
Das heildt, die jeweils htheren Ziele (2., 3., 4.) bauen auf den vorhergehenden auf und

erweitern es.

1. Ziel:

Die Mitarbeiter sollen sich mit Hilfe des Medienpakets das Thema Arbeitssicherheit

bewusst machen.

Gestaltung des Lernprozesses dafir:




Teilen Sie die entsprechenden Unterlagen aus dem Medienpaket (Broschiren, Spiel etc.)
an die Mitarbeiter aus und fordern Sie sie auf, sich damit zu beschéftigen. Erinnern Sie

sie dabei, dass das Thema Arbeitssicherheit fir das Unternehmen wichtig ist.

Nutzen:
Die Mitarbeiter werden wieder an das Thema Arbeitssicherheit erinnert und bekommen

Informationen in die Hand.

Untersuchungsergebnisse zum Ziel I:

Die meisten Unternehmen, die das Medienpaket nutzten, haben sich bewusst oder
unbewusst fur diesen Nutzen des Medienpakets und fir diese Gestaltung des
Lernprozesses entschieden. Nach dem Verteilen des Medienpakets und teilweise noch
einigen Erklarungen zum Thema Arbeitssicherheit wurde der Lernprozess vollig den
Mitarbeitern (meist den Fahrern) selbst Uberlassen. Es kam zu keiner weiteren
Thematisierung oder Kontrolle bzw. Nachfrage nach Anwendung und Nutzen des

Medienpaketes bzw. zum Thema Arbeitssicherheit.

Die befragten Geschaftsfuhrer oder Verantwortlichen zur Arbeitssicherheit nannten dafir
v.a. den Grund, dass die Fahrer wenig Zeit hatten und das Thema Arbeitssicherheit auch
kein Problem darstelle, das eine schnelle Veranderung nétig mache. Auf Nachfragen, ob
sie sich eine intensivere Beschaftigung mit dem Thema durch die Mitarbeiter wiinschen
wirden, wurde teilweise geantwortet, dass dies zwar winschenswert ist, aber durch
begrenzte zeitliche Ressourcen und Umsetzungsmoglichkeiten nicht zu erreichen sei.
Dabei wurde deutlich, dass sich die Geschéftfuhrer bzw. die verantwortlichen Mitarbeiter
meist nur den sehr allgemeinen Nutzen bzw. das Ergebnis ,Verringerung der
Arbeitsunfalle oder Sachschaden” vorstellten, aber keine konkreten Verdanderungen im

Handeln der Mitarbeiter verbinden.

Schlussfolgerungen:

Die Verantwortlichen in den Unternehmen sehen v.a. die Moéglichkeit, mit Hilfe des
Medienpakets auf das Thema Arbeitssicherheit, aufmerksam zu machen. Das es
dadurch nur selten zu wirklichen Veranderungen beim praktischen Handeln der
Mitarbeiter kommt bzw. viele sich gar nicht mit den Unterlagen (Broschiren, Spiel etc.)
beschéftigen, wird als unausweichliches Problem hingenommen. Es fehlen praktische
Vorstellungen, was man tun konnte, um die Lernprozesse zu intensivieren. Aul3erdem

bleibt unklar, ob das Medienpaket, Uber eine eher kurze Erinnerung an das Thema



Arbeitssicherheit hinaus, noch mehr Nutzen in Bezug auf konkrete praktische

Veranderungen haben konnte.

2. Ziel:

Die Mitarbeiter sollen fir sich etwas Neues Uber die Sicherheit im Arbeitsalltag lernen.

Gestaltung des Lernprozesses dafir:

(1) Teilen Sie die entsprechenden Unterlagen aus dem Medienpaket (Broschiren,
Spiel etc.) an die Mitarbeiter aus und fordern Sie sie auf, sich damit zu
beschéftigen. Erinnern Sie sie dabei, dass das Thema Arbeitssicherheit fur das
Unternehmen wichtig ist.

(2) Organisieren Sie danach (z.B. nach zwei Wochen) ein Treffen mit Ihren
Mitarbeitern, bei dem Sie gemeinsam uber die Erkenntnisse aus den Unterlagen

sprechen und sich tGiber Erfahrungen austauschen.

Nutzen:

Durch ein Treffen zum Thema Arbeitssicherheit bzw. dem Lernmaterial wird der Anreiz
erhdht, sich intensiver mit den Lernunterlagen auseinander zu setzen. Im Falle konkreter
Gesprache zu den Erkenntnissen der Mitarbeiter aus den individuellen Lernprozessen,
kommt es zu einer vertieften Einpragung des Gelernten. Die Lerninhalte werden
auBerdem mit hoherer Wahrscheinlichkeit im Langzeitgedachtnis gespeichert. Dartiber
hinaus gewinnen die einzelnen Mitarbeiter weitere Informationen zur Arbeitssicherheit, da
sie auch die Erkenntnisse der Kollegen héren bzw. mit den eigenen vergleichen kénnen.
Dadurch wird nicht nur Wissen aus dem Medienpaket selbst vermittelt, sondern auch
praktisches Handlungswissen aus den spezifischen Arbeitsprozessen und
Unternehmenssituationen zwischen den Mitarbeitern selbst (bzw. auch einer
Fuhrungskraft) ausgetauscht. Dieses Erfahrungswissen, dass einen viel konkreteren
Bezug zu den tatsédchlichen Arbeitshandlungen der Personen hat, wird viel leichter und

intensiver aufgenommen als generalisiertes Wissen aus allgemeinen Lernunterlagen.

Untersuchungsergebnisse zum Ziel Il

In keinem der untersuchten Unternehmen kam es zu einem gemeinsamen Gesprach zu
den Lernprozessen/Erkenntnissen, die die Mitarbeiter aus dem Medienpaket fir sich
gewonnen haben. In manchen Unternehmen wurden die Mitarbeiter aber von den
Geschaftsfuhrern oder anderen Personen, die fir das Thema Arbeitssicherheit
verantwortlich waren, anlasslich des Medienpakets angesprochen. Dabei wurden Teile

aus dem Medienpaket von den Geschéaftfihrern oder verantwortlichen Mitarbeitern



gezeigt oder deren Inhalte thematisiert. Da diese Lernsituation dem klassischen Lehrer-
Schiler-Verhéltnis gleicht, blieben die Mitarbeiter eher passive Informationsempfénger
und konnten ihre eigenen Erfahrungen und Meinungen nur im geringen Malde

einbringen.

Schlussfolgerung:

Da keine Treffen und damit auch kein Feedback bzw. keine Kontrolle oder gemeinsame
Reflexion des Lernprozesses zwischen den Mitarbeitern stattfand, konnten die befragten
GeschaftflUhrer oder Mitarbeiter der Unternehmen auch nur selten sagen, ob es

Uberhaupt bzw. zu welchen Lerneffekten es durch das Medienpaket gekommen ist.

Die Lernwirksamkeit des Medienpakets bleibt daher véllig ungeklart. Durch Vergleiche
mit Untersuchungen zu ahnlichen Ablaufen, muss eher davon ausgegangen werden,

dass die Lernwirksamkeit gegenwartig in den meisten Fallen sehr gering ist.

3. Ziel:
Die Mitarbeiter sollen Neues Uber die Arbeitssicherheit im Arbeitsalltag lernen und auch

intensiv Ideen und Aktivitaten zur eigenen Umsetzung des erlernten Wissen entwickeln.

Gestaltung des Lernprozesses daflr:

(1) Teilen Sie die entsprechenden Unterlagen aus dem Medienpaket (Broschiren,
Spiel etc.) an die Mitarbeiter aus und fordern Sie sie auf, sich damit zu
beschaftigen. Erinnern Sie sie dabei, dass das Thema Arbeitssicherheit fur das
Unternehmen wichtig ist.

(2) Organisieren Sie danach (z.B. nach zwei Wochen) ein Treffen mit lhren
Mitarbeitern, bei dem Sie Uber die Erkenntnisse aus den Unterlagen sprechen
und sich Uber Erfahrungen austauschen.

(3) Fordern Sie die Mitarbeiter dann auf, gemeinsam zu erarbeiten, was jeder tun
kann, um die Arbeitssicherheit bei seinen Arbeitsprozessen zu erhdhen. Jeder
Mitarbeiter erhdlt am Schluss des Treffens den Auftrag, die ihn betreffenden
Ideen umzusetzen. Um die Kreativitat, Bereitschaft und auch die Motivation fur
die Umsetzung der Ideen zu fordern, sollten die Mitarbeiter maoglichst
selbststandig Vorschlage machen kénnen und sich im lockeren Gesprach ihre

Erfahrungen und Erkenntnisse schildern.

Nutzen:



Durch das hier vorgeschlagene Vorgehen wird gezielt erreicht, dass Uber den Austausch
und die Vertiefung der Erkenntnisse aus dem Medienpaket hinaus, die Lernprozesse
auch zu konkreten Handlungen fihren. Dadurch werden praktische MafRRnahmen
ergriffen, um die Arbeitssicherheit zu erhdhen. Durch den Einbezug der Mitarbeiter bei
der Entwicklung und der Umsetzung der MalRBhahmen wird die Wahrscheinlichkeit des
Erfolgs bzw. deren zeithahe Umsetzung erhdht. Die Beteiligung intensiviert au3erdem
das Bewusstsein fur die Eigenverantwortung der Mitarbeiter bei Fragen der

Arbeitssicherheit.

Untersuchungsergebnisse zum Ziel 3:

In keinem der untersuchten Unternehmen gab es ein Treffen zum Austausch zu diesen
Thema (anlasslich des Medienpakets). Durch Untersuchungen in anderen Unternehmen
kann aber davon ausgegangen werden, dass solche Veranstaltungen einen hohen
Nutzen fur die Unternehmen haben und zu praktischen Veradnderungen fuhren. Die

Potenziale der Mitarbeiter werden momentan kaum genutzt.

Schlussfolgerung:
Ohne ein Treffen mit den Mitarbeitern, die die Unterlagen aus dem Medienpaket erhalten
haben, bleibt es fur das Unternehmen ungewiss, ob die Mitarbeiter personliche

Schlussfolgerungen aus den Lerninhalten gezogen haben.

4. Ziel:
Die Mitarbeiter sollen Neues Uber die Arbeitssicherheit im Arbeitsalltag lernen, intensiv
Vorschlage zur eignen Umsetzung des erlernten Wissen entwickeln und gemeinsam mit

Fuhrungskréaften ldeen fur notwendige organisatorische Veranderungen generieren.

Gestaltung des Lernprozesses dafir:

(1) Teilen Sie die entsprechenden Unterlagen aus dem Medienpaket (Broschiiren, Spiel
etc.) an die Mitarbeiter aus und fordern Sie sie auf, sich damit zu beschaftigen.
Erinnern Sie sie dabei, dass das Thema Arbeitssicherheit fiir das Unternehmen
wichtig ist.

(2) Organisieren Sie danach (z.B. nach zwei Wochen) ein Treffen mit lhren Mitarbeitern,
bei dem Sie Uber die Erkenntnisse aus den Unterlagen sprechen und sich tber

Erfahrungen austauschen.



(3) Fordern Sie die Mitarbeiter dann auf, gemeinsam zu erarbeiten, was jeder tun kann,
um die Arbeitssicherheit bei seinen Arbeitsprozessen zu erhdhen. Jeder Mitarbeiter
erhalt am Schluss den Auftrag, die ihn betreffenden Ideen umzusetzen. Um die
Kreativitat und Bereitschaft der Mitarbeiter und auch die Motivation fur die Umsetzung
der Ideen zu fordern, sollten die Mitarbeiter mdglichst selbststandig Vorschlage
machen kénnen und sich im lockeren Gespréch ihre Erfahrungen und Erkenntnisse
schildern.

(4) Fordern Sie die Mitarbeiter bei einem zweiten Treffen aulBerdem auf ,lUber den
Tellerrand” der eigenen Arbeitsprozesse hinauszusehen und zu Uberlegen, welche
Bedingungen sie im Unternehmen brauchten, um die Arbeitssicherheit zu erhéhen.
Die Mitarbeiter sollten nach dem ersten Treffen aber zunachst Zeit haben, ihre
Vorschlage zu Erhéhung der Arbeitssicherheit umsetzen und eine Zeit lang (z.B. ein
bis zwei Wochen) Erfahrungen sammeln. Beim zweiten Treffen kann nach dieser
Phase der ersten ,Erprobung“ der neuen MaRnahmen fir die Erhohung der
Arbeitssicherheit, zunachst nach den Erfolgen/Misserfolgen gefragt werden (Was
funktioniert gut? Was muss man anders machen?).

Danach sollte gefragt werden, ob sich an den Bedingungen im Unternehmen etwas
andern muss, um die Arbeitssicherheit zu erhdhen. Das heil3t, es geht jetzt im
Unterschied zu den Malinahmen, die jeder fir sich selbst ergreifen kann, um Dinge
die von den Fuhrungskraften beschlossen werden missen oder um Ausristung (z.B.

Gurte zum Fixieren der Ladung), die das Unternehmen kaufen muss.

Nutzen:

Durch die Beschéftigung der Mitarbeiter mit den Unterlagen des Medienpakets und durch
den Austausch an Erfahrungen und Ideen zu Optimierungen des Umgangs mit Fragen
der Arbeitssicherheit kdnnen praktische MalRBhahmen entwickelt werden. Die Gesprache
im Unternehmen (bei den Treffen) ermdglichen es, dass die allgemeinen Tipps und
Informationen aus dem Medienpaket auf den spezifischen Bedarf, der oft sehr
unterschiedlichen Unternehmen angepasst bzw. eigene Strategien entwickelt werden.
Das Ansprechen von Mdglichkeiten der Verbesserung des individuellen Umgangs mit
Fragen der Arbeitssicherheit einerseits und die Thematisierung von ggf. notwendigen
Veranderungen auf organisatorischer Ebene des Unternehmens andererseits fuhrt zu
Mafinahmen, die sich sinnvoll erganzen. Die Mitarbeiter werden dadurch motiviert selbst
aktiv zu sein, indem sie auch die Bedingungen im Unternehmen mitgestalten kdnnen
bzw. Vorschlage dazu einbringen kénnen. Sie werden als Experten der eigenen Arbeit
angesprochen, anstatt die oft nur passiven Empfanger von Informationen (zum Thema

Arbeitssicherheit) zu sein.



Untersuchungsergebnisse zum Ziel 4:

In einem der untersuchten Unternehmen wurden die Unterlagen zum Thema
Arbeitssicherheit aus dem Medienpaket lediglich an die Mitarbeiter verteilt und kein
anschlieRendes Treffen zum Austausch von Erkenntnissen und Ideen organisiert. Durch
die spezielle Unternehmenskultur, die eine starke Einbeziehung der Mitarbeiter bei der
Gestaltung der Arbeitsbedingungen férdert, kamen die Mitarbeiter aber trotzdem von
selbst auf den Geschéftfihrer zu und schlugen — angeregt vom Informationsmaterial —

den Kauf neuer Sicherheitsgurte zum Sichern der Ladung vor.

Schlussfolgerung:

Das Beispiel aus der Untersuchung zeigt, dass mit dem Medienpaket tatsachliche und
messbare Auswirkungen auf die Arbeitssicherheit erreicht werden kdnnen. Allerdings
muss dazu das Potenzial der Mitarbeiter angeregt werden, in dem sie aufgefordert
werden, Vorschlage zur Verbesserung der Arbeitssicherheit einzubringen (z.B. durch
gemeinsame Treffen zum Austausch und Beschluss von MalRnahmen zur Erhéhung der
Arbeitssicherheit). Die moglichen Optimierungen liegen nicht nur im Beriech des
Verhalten der einzelnen Mitarbeiter selbst, sondern ganz wesentlich auch auf
organisatorischer Ebene. Diese muss daher ebenfalls angesprochen und gemeinsam im

Gesprach analysiert werden.

Zusammenfassung:

Um mit Hilfe des Medienpakets den Unternehmen nicht nur die Méglichkeit zu bieten,
Informationen zu erhalten, sondern tatsdchliche Lerneffekte im Sinne von konkreten
Aktivitdten zu Erhéhung der Arbeitssicherheit zu erzielen, muss mehr getan werden als
bisher. Neben der Gestaltung der Lerninhalte im Medienpaket, sollten zusétzlich auch die
Lernprozesse selbst gestaltet werden bzw. Hilfestellungen dafiir gegeben werden.

Konkret sollte den Unternehmen gezeigt werden, welcher Nutzen durch welche
Gestaltung des Lernprozesses mit dem Medienpaket erreicht werden kann. Von
entscheidender Bedeutung ist dabei die Einbeziehung der Erfahrungen und Ideen der
Mitarbeiter. Durch den Austausch dieser Ideen und des praktischen Erfahrungswissen
der Mitarbeiter kdnnen sowohl individuelle als auch organisatorische MafRRnahmen

ergriffen werden und arbeitsprozessbezogen umgesetzt werden.

5. Die Heranfuhrung der Unternehmen an das Medienpaket




Das Medienpaket ,Sicher unterwegs“ wurde auf postalischem Weg an die Unternehmen
verteilt. Wie alle befragten AuRRendienstmitarbeiter (SiFas) der Partnerorganisationen des
BGF (ASD etc.) berichteten, erklarte der Uberwiegende Teil der Unternehmen mit dem
Verweis auf zu wenig Zeit, dass sie das Medienpaket zwar zur Kenntnis genommen, aber
nicht genutzt hatten. Diejenigen Unternehmen, die das Medienpaket nutzen, waren von den

SiFas zumeist darauf angesprochen worden und hatten sich erst dann ndher damit befasst.

Gestaltungsvorschlage:

Um eine intensivere Beschéaftigung mit dem Medienpaket zu erreichen, muss die Relevanz
des Themas und der Nutzen des Medienpakets den Unternehmen deutlicher kommuniziert
werden. Dabei ist aber auf die Heterogenitdt der Unternehmen und damit ihrer
Wahrnehmung des Nutzens einer Beschaftigung mit dem Thema Arbeitssicherheit zu

achten.

Die untersuchten Unternehmen weisen trotz vieler Gemeinsamkeiten auch deutliche
Unterschiede in den Dienstleitungen und einzelnen Geschéaftsprozessen auf. Aul3erdem
unterscheiden sich die Geschéaftsfuhrer bzw. Mitarbeiter deutlich in ihrem Bewusstsein
gegenuber Fragen der Arbeitssicherheit. Aufgrund dieser Unterschiede ist eine gezielte und
individuelle Ansprache der Unternehmen mit dem Medienpaket durch eine Versendung

eines einheitlichen Medienpakets nicht mdglich.

Da die AuRRendienstmitarbeiter der Kooperationspartner der BGF (SiFas) die Unternehmen
und Geschaftsfuhrer personlich kennen, haben sie auch die Mdéglichkeit, die Medienpakete
personlich in die Unternehmen zu bringen und gezielt einzelne Komponenten und inhaltliche
Schwerpunkte je nach individuellen Bedirfnissen der Unternehmen vorzustellen.

Die Untersuchung zeigt, dass die Medienpakete in den Unternehmen meist erst nach
Nachfragen der SiFas genauer angesehen und teilweise genutzt wurden. Diese Form der
gezielten individuellen Heranfihrung der Unternehmen an das Medienpaket wird daher auch

von den SiFas selbst als erfolgversprechender eingeschatzt.

Zusammenfassung:

Die SiFas haben entscheidenden Einfluss auf die Wahrnehmung der Unternehmen vom
Medienpaket. lhr Wissen Uuber die individuellen Bedirfnisse und Interessen der
Unternehmen kann eingesetzt werden, damit die Unternehmen gezielter den Nutzen der
Medienpakete fur sich erkennen. Hier ist eine Erweiterung der Rolle — hin zum

Prozessbegleiter/Wissenspromotor empfehlenswert.




6. Die Zusammenfuhrung von Weiterbildung und unternehmerischen
Instrumenten

Von den einzelnen Komponenten des Medienpakets wurden u.a. jene als gut bewertet, die
nicht nur einen einmaligen Lerneffekt, sondern auch eine kontinuierliche Nutzung
ermdglichen. Das sind bspw. Checklisten fiir Sicherheitskontrollen vor Fahrtantritt, die Zurr-

Tabelle, Vorlagen auf CD in denen Mangel etc. der Fahrzeuge notiert werden kdnnen.

Die Unternehmen schatzen es, wenn neben dem einmaligen Lerneffekt auch eine
kontinuierliche Nutzung des Lernmaterials fur die Arbeitstatigkeiten selbst mdglich ist. Diese
Verbindung entspricht der Zusammenfiihrung des Themas Lernen bzw. Weiterbildung mit
Fragen der Qualitatssicherung oder einfacher Formen des Informations- bzw.

Wissensmanagements.

Ein Unternehmer wies beispielsweise darauf hin, dass die Vorlagen/Formulare auf der CD
zum Notieren der Kontrollen bzw. ggf. Mangel von Fahrzeugen leicht detaillierter gestaltet
werden konnten oder durch weitere Vorlagen zu den Mitarbeitern, deren medizinischen
Untersuchungen etc. erganzt werden konnten. Solche Instrumente fir den
unternehmerischen Alltag konnten in Verbindung mit Themen wie Arbeitssicherheit gut zu

einem praktischen Handwerkszeugset ausgebaut werden.

Auch nach Aussagen der SiFas fehlt es vielen Unternehmen und ihren Geschéaftsfihrern an
ganz grundlegenden praktischen Hilfsmitteln, um alltagliche Anforderungen, der
Unternehmensfiihrung effizienter oder mit besserer Qualitéat zu bewaéltigen. Die Verbindung
von Lernmaterial einerseits und praktischen, kontinuierlich einsetzbaren Hilfsmitteln

andererseits konnte hier zwei Licken auf einmal fullen.

Zusammenfassung

Die Unternehmen nutzen besonders die Werkzeug-Komponenten des Medienpakets, die
ihnen nicht als einmalige Lernunterlage, sondern als kontinuierliche einsetzbares Instrument
bzw. Werkzeug dienen kénnen. Lernen und Erfordernisse der Qualitatssicherung oder des
Wissensmanagements sollten daher nicht getrennt, sondern thematisch und organisatorisch

miteinander verbunden gesehen und gestaltet werden.
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