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3 SOLAR

Kurzzusammenfassung

Modellversuch SOLAR (Selbstorganisiertes, lebenslanges Lernen in der Ar-
beitswelt)

Projektdurchfiihrung: Universitdt Bremen, Institut Technik & Bildung (ITB)
Laufzeit: 1. November 2000 bis 31. Oktober 2004

Ziel des Modellversuchs SOLAR war die Forderung des selbstorganisierten, lebens-
langen Lernens in der Arbeitswelt. Dieses Ziel bestand im Wesentlichen aus drei
Teilzielen:

e der Forderung der Selbstlernfahigkeit der Mitarbeiter/innen im Rahmen von Quali-
fizierungsmafinahmen,

e der Qualifizierung des betrieblichen Bildungspersonals zum Lernberater sowie

¢ flankierenden Malinahmen zur Unterstlitzung der Qualifizierungskonzepte.

In Kooperation mit drei Wirtschaftsunternehmen aus Bremen wurden MalRnahmen
zur Umsetzung der Modellversuchsziele entwickelt und durchgefuhrt. Ein modularer
Aufbau des Modellversuchs ermoglichte es den Kooperationspartnern, unterneh-
mensspezifische Schwerpunkte zu setzen.

Bei der Evaluation des Modellversuchs stand die Prufung der Wirksamkeit der ent-
wickelten TrainingsmalRnahmen zum selbstorganisierten Lernen im Vordergrund. Die
Selbstlernfahigkeit wurde mit Hilfe des Fragebogens MOSLIB (Motiviertes selbstge-
steuertes Lernen im Betrieb) jeweils vor und nach den Trainingsmallnahmen und
nach weiteren zwei Monaten erfasst. Die Ergebnisse unserer Untersuchungen lassen
vermuten, dass sich mit den entwickelten TrainingsmalRnahmen die Selbstlernfahig-
keit der Teilnehmer steigern lasst. Die Zuwachse bezuglich aller erfassten und fur die
Fahigkeit zum selbstorganisierten Lernen relevanten Bereiche auf Konzept- und
Konstruktebene zeigen, dass die befragten Mitarbeiter/innen nach ihrer Einschatzung
von den Trainings profitiert haben und sich die Fahigkeit zum selbstorganisierten
Lernen erhoht hat. Die Erhebungswerte nach den Trainings sowie nach zwei Mona-
ten waren ausnahmslos besser als vor dem Strategietraining. Auffallig waren die un-
terschiedlichen Eingangswerte der Teilnehmenden zu Beginn der Trainings. Die
Jungeren (unter 30 Jahren) weisen zu Beginn des Strategietrainings eine deutlich
hohere Selbstlernfahigkeit auf als die ,Alteren“ (40 und &lter). Nach dem Strategie-
training gleicht sich die Selbstlernfahigkeit jedoch Gber alle Altersgruppen an.

Zu den wichtigsten Produkten, die im Rahmen des Modellversuchs entwickelt wur-

den, gehoren:

e Methodensammlung zum selbstorganisierten Lernen, in der mehr als 40 Lern-
techniken und Methoden zum selbstgesteuerten Lernen in standardisierter Form
(sog. Methodenskizzen) beschrieben werden.

e Trainer-Handbucher ,Qualifizierung zum Lernberater” (Zwei Teile: Basis und Ver-
tiefung), mit dessen Hilfe das betriebliche Bildungspersonal auf seine neue Rolle
beim selbstorganisierten Lernen vorbereitet werden kann.
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1 Selbstorganisiertes, lebenslanges Lernen

Auf der Schwelle zum 21. Jahrhundert stehen die Unternehmen vor der Herausforde-
rung, dem technologischen, sozialen und wirtschaftlichen Wandel mit einem standi-
gen Anpassungs- und Innovationsprozess zu begegnen. Sie mussen sich den
schnell andernden Anforderungen des Marktes (Produkte, Preise, Service etc.) an-
passen, auf Kundenwinsche reagieren, sich modernen Informations- und Kommuni-
kationstechniken sowie der Globalisierung stellen. Diese Entwicklung geht einher mit
der Abnahme manueller bei gleichzeitiger Zunahme wissensbasierter Arbeitstatigkei-

ten.

Da die Technik — angesichts einer beschleunigten Innovation und Globalisierung der
Markte — fur alle Konkurrenzunternehmen in ahnlichem Ausmal} zuganglich ist, kann
sie auf Dauer nicht wesentlich zur Sicherung der Marktposition bzw. eines Marktvor-
teils beitragen. Daher ist fur die Unternehmen, neben einer Anpassung des organisa-
torischen Zuschnitts auf die sich andernden Anforderungen, vor allem der Produkti-

onsfaktor Arbeit relevant, um im Wettbewerb bestehen zu konnen.

Das Wissen der Mitarbeiter — als Bestandteil des Faktors Arbeit — ist im Vergleich zu
Boden und Kapital ein weicher und aufgrund sinkender Halbwertzeiten auferst dy-
namischer Produktionsfaktor, der kontinuierlich zu sichern und zu verbessern ist. Die
traditionelle und letztendlich statische Vorstellung eines auf Vorrat erworbenen Be-
rufswissens als einer Liste abzahlbarer Kenntnisse und Fertigkeiten gehort der Ver-
gangenheit an und genugt nicht den Anforderungen moderner Erwerbstatigkeit.
Stattdessen gewinnt die Fahigkeit der Mitarbeiter, permanent relevantes Wissen er-
werben, aktualisieren und systematisch anwenden zu kbnnen zunehmend an Bedeu-

tung.

Der Begriff ,Wissensgesellschaft® (Sloane, 1998) verdeutlicht die Relevanz des sys-
tematischen Erwerbs und der Umsetzung von Wissen als entscheidenden Produkti-
onsfaktor einer postmodernen Gesellschaft. Die Wissensgesellschaft ist zugleich
Lerngesellschaft, da Berufs- und Fachwissen in immer kurzerer Zeit veralten. Die

Fahigkeit zu lernen gewinnt daher an Bedeutung und wird zur Schlisselqualifikation.
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Lernen selbst wird zur Arbeitstatigkeit und lebenslanges Um- und Neulernen wird zur

Notwendigkeit sowohl fur den Betrieb als auch fur den Einzelnen.

Die Kompetenz lebenslang zu lernen ist nicht nur zur Verbesserung der personlichen
Arbeitsplatzchancen, sondern auch als Mittel der individuellen Lebensgestaltung zu
sehen. Die Entwicklung von Konzepten zur Forderung des lebenslangen Lernens
sollte daher nicht nur unter 6konomischen Gesichtpunkten betrachtet werden. Viel-
mehr sollten Konzepte zur Forderung des lebenslangen Lernens eine Lern-
Netzwerk-Gesellschaft vor Augen haben, ahnlich der Lifelong-Learning-Gesellschaft,
die in Japan in den letzten Jahren aufgebaut wurde. Grundlage der japanischen Life-
long-Learning Politik ist die Forderung des informellen Lernens in alltaglichen Le-
benszusammenhangen, in der Familie, Beziehungen, auf der Reise, im Verkehr,
aber auch in formalen Bildungsinstitutionen und am Arbeitsplatz. Uberall kann Ler-
nen stattfinden und Uberall kbnnen Lernprozesse das Leben bereichern und kultivie-

ren.

Da in Deutschland andere gesellschaftliche, bildungshistorische und politische Vor-
aussetzungen vorherrschen als in Japan, bezieht sich der projektierte Modellversuch
primar auf die Arbeitswelt. Trotz dieser auf das Erwerbsleben beschrankten Betrach-
tung des lebenslangen Lernens, soll nicht ein rein berufsqualifizierendes, sondern ein
allgemein personlichkeitsentwickelndes und lebenskultivierendes Lernen im Zentrum
stehen. Die Verankerung in der Erwerbstatigkeit dient als Ansatzpunkt, von dem aus
sich die Fahigkeit lebenslang zu lernen in alle Bereiche des personlichen Alltagsle-
bens entfalten kann. Im Zusammenhang mit der Implementation des lebenslangen
Lernens in der Arbeitswelt stellt sich die Frage nach einer lebenslanges Lernen for-

dernden Gestaltung von betrieblichen Lebensraumen.

Lebenslanges Lernen findet, dies zeigen neuere Untersuchungen (BSW, 1999), zu-
nehmend aulerhalb der traditionellen Fort- und Weiterbildung in Form selbstorgani-
sierter Lernprojekte statt. Selbstorganisiertes Lernen ist ein Ansatz, der darauf zielt,
den Lernenden — unterstutzt durch eine sorgfaltige Betreuung durch Lernberater —
zunehmend mehr Kompetenz und Verantwortung fur ihr Lernen zu Ubertragen. Die

Lernenden sollen dadurch in die Lage versetzt werden, ihren Qualifizierungsbedarf
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selbst zu erkennen und zu befriedigen und ihre Kenntnisse und Fahigkeiten (arbeits-)

lebenslang auf dem Laufenden zu halten.

Lehrende missen sich beim selbstorganisierten Lernen auf eine neue Rolle einstel-
len, bei der sie weniger als Vermittler von Kenntnissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten
auftreten, sondern als Berater, Gestalter, Begleiter oder Moderator das eigenstandi-
ge Lernen unterstitzen. Dadurch entsteht in der Regel Qualifizierungsbedarf beim

betrieblichen Bildungspersonal.

Lernarrangements zeichnen sich beim selbstorganisierten Lernen durch Freiheits-
grade aus, die den Lernenden Optionen bei der Bestimmung des Lernbedarfs, der
Auswahl der Lernziele, der Bestimmung der Lernressourcen und Lernstrategien und
der Kontrolle des Lernerfolges einrdumen. Dazu bedarf es verschiedener Methoden
und Instrumente, wie Lernplanen, methodischen Berichtsheften oder eines Lernres-

sourcenpools.

Eine Ursache fur die zunehmende Bedeutung bzw. die Renaissance des selbstorga-
nisierten Lernens ist vermutlich in den Defiziten klassischer Weiterbildungsformen zu

finden. Dazu gehdéren

ein mangelndes Bildungsangebot, insbesondere in kleinen und mittleren Unter-

nehmen,

e Schwierigkeiten der Lernenden beim Transfer des Vermittelten auf den eigenen

Arbeitsbereich,

e die einseitige Ausrichtung auf die Fachkompetenz unter Vernachlassigung von

Methoden- und Sozialkompetenz,

e die Konzentration auf die FUhrungsebene unter Vernachlassigung anderer Mitar-

beitergruppen,

e ein mangelnder Aktualitatsbezug sowie nicht zuletzt

e hohe Kosten.

Daruber hinaus sprechen die folgenden Argumente fur die Forderung des selbstor-

ganisierten Lernens (SOL):
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e Aufgrund der Wissensexplosion sowie der raschen Veralterung des Wissens
muss die Fahigkeit geschult werden, Informationen auszuwahlen und zu bundeln,

sich Daten, Fakten und Probleme selbst zu erarbeiten.

¢ Insbesondere im Kontext der neuen Medien (Internet, Multimedia etc.) gewinnt
die Fahigkeit, sich selbst Informationen zu beschaffen, auszuwahlen und aufzu-

bereiten an Bedeutung: SOL wird zum ,survival kit“ der Informationsgesellschaft.

e SOL erhdht nachweislich das Erleben von Autonomie und Kompetenz bei den

Lernenden und fordert somit Lernmotivation und -effizienz.

e SOL entspricht neuesten (konstruktivistischen) Lerntheorien, wonach Lernen in
konkreten Situationen und auf der Grundlage eigener Erfahrungen besonders

nachhaltig ist.

e SOL ist orts- und zeitflexibel und ermoglicht situationsbezogenes ,just in time*“-

Lernen.
e SOL erlaubt eine flachendeckende Versorgung mit Bildungsangeboten.

e SOL bezieht neben dem Erwerb fachlicher Inhalte den Erwerb von Schlissel-

kompetenzen mit ein.

Im Mittelpunkt des Modellversuchs steht daher die Entwicklung eines Qualifizie-
rungskonzepts zur Férderung des selbstorganisierten, lebenslangen Lernens in Un-

ternehmen.

Selbstorganisiertes Lernen ist jedoch auch mit Gefahren verbunden. So zeigen empi-
rische Untersuchungen (vgl. Friedrich & Mandl, 1995), dass Lernschwache mit dem
Ausflllen der Freirdume, die beim selbstorganisierten Lernen zur Verfigung gestellt
werden — etwa hinsichtlich der Bestimmung des Lernbedarfs oder der Auswahl ihrer
Lernressourcen - haufig Uberfordert sind. Ein weiteres Problem beim selbstorgani-
sierten Lernen besteht darin, dass das betriebliche Bildungspersonal Schwierigkeiten
damit hat, seine neue bzw. geanderte Rolle als Lernberater zu akzeptieren; haufig
bestehen sogar Angste um den eigenen Arbeitsplatz, da der Terminus selbstorgani-
siertes Lernen suggeriert, dass Lehrende in diesem Konzept zumindest mittel- oder
langfristig nicht mehr bendtigt werden. Eine weitere Gefahr besteht darin, dass sich

Unternehmen haufig aus primar 6konomischen Motiven fir die Einfihrung des
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selbstorganisierten Lernens in die Aus-, Fort- und Weiterbildung entscheiden — also
um die hohen Kosten traditioneller BildungsmalRnahmen einzusparen — die dazu er-
forderlichen begleitenden qualifikatorischen und organisatorischen MaRnahmen zur
Forderung selbstorganisierten Lernens — die wiederum mit Kosten verbunden sind —

allerdings nicht oder nur halbherzig durchfiihren.

Um die beschriebenen Gefahren zu vermeiden sind im Modellversuch uber die Ent-
wicklung von QualifizierungsmalRnahmen zur Férderung der Selbstlernkompetenz in
Kooperation mit den Unternehmen hinaus begleitende MaRnahmen vorgesehen, die
eine dauerhafte Implementierung des selbstorganisierten Lernens in der Arbeitswelt

sicherstellen sollen.

2. Projektziele

Ziel des Modellversuchs SOLAR war die Forderung des selbstorganisierten, lebens-
langen Lernens in der Arbeitswelt. Dieses Ziel bestand im Wesentlichen aus drei

Teilzielen:

e der Forderung der Selbstlernfahigkeit der Mitarbeiter/innen,
e der Qualifizierung des betrieblichen Bildungspersonals zum Lernberater und
o flankierenden Malinahmen zur Unterstlutzung der Qualifizierungskonzepte sowie

zur Verstetigung des selbstorganisierten, lebenslangen Lernens im Unternehmen.

Die Forderung der Selbstlernkompetenz der Mitarbeiter

Selbstorganisiertes Lernen setzt verschiedene Kompetenzen bei den Lernenden
(Selbstlernkompetenz) voraus, etwa in Bezug auf die Feststellung des Lernbedarfs,
die Planung und Durchfuhrung von Lernschritten und die Kontrolle des Lernerfolgs.
Diese Fahigkeit kommt in der Regel erst beim Vorliegen einer Bereitschaft zu selbst-
gesteuertem Lernen zum Tragen. Selbstlernkompetenz als Voraussetzung, um
selbstorganisiert lernen zu kdnnen, umfasst demnach zwei zentrale Dimensionen:
Selbstlernfdhigkeit (Kdnnen, kognitive Komponente) und Selbstlernbereitschaft (Wol-
len, motivationale Komponente). Beide Dimensionen kdnnen, insbesondere im Un-
ternehmen, nicht vorausgesetzt werden und sind demnach gezielt zu férdern. Von

einer Forderung der Selbstlernfahigkeit (Kénnen) kann gesprochen werden, wenn
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der Aufbau von Lernstrategien ausdricklich Ziel spezifischer Trainingsmallnahmen
ist. Die Maldnahmen konnen sich hierbei vom Vermitteln der Strategien bis zum an-

geleiteten Reflektieren Uber sein eigenes Lernen erstrecken (Straka & Stockl, 1999).

Qualifizierung des Bildungspersonals zum Lernberater

Selbstorganisiertes Lernen ist ein Prozess, in dem Individuen die Initiative ergreifen,
um mit oder ohne Hilfe anderer ihren Lernbedarf festzustellen, ihre Lernziele zu for-
mulieren, menschliche und materielle Lernressourcen zu identifizieren, angemesse-
ne Lernstrategien auszuwahlen und einzusetzen sowie ihre Lernergebnisse zu be-

werten (vgl. Knowles, 1975, Ubersetzung d. V.).

Diese Definition macht deutlich, dass die Ubernahme von Lehrfunktionen durch die
Lernenden ein zentrales Merkmal des selbstorganisierten Lernens darstellt. Aktivita-
ten, wie das Feststellen des Lernbedarfes, die Formulierung der Lernziele, das Ermit-
teln der Lernressourcen etc., bezeichnen Lehrtatigkeiten, die im Rahmen der Weiter-
bildung durch das betriebliche Bildungspersonal wahrgenommen werden. Beim
selbstorganisierten Lernen sollen die Mitarbeiter/innen (schrittweise) die Verantwor-
tung fur diese Tatigkeiten iUbernehmen.

Die Formulierung ,mit oder ohne Hilfe anderer” macht allerdings gleichfalls deutlich,
dass die Lernenden ihren Lernprozess nicht ganzlich in Eigenregie durchfuhren
(mUssen). Vielmehr ist es eher die Regel als die Ausnahme, dass die Lernenden -
wenn auch in unterschiedlicher Intensitat oder moglicherweise nur in einzelnen Pha-
sen ihres Lernprozesses - der Unterstlitzung und Beratung durch Dritte bedurfen.
Unterstutzung, Beratung und Betreuung durch das betriebliche Bildungspersonal ist
beim selbstorganisierten Lernen im Arbeitskontext nicht nur ,erlaubt®, sondern meist
auch unbedingt notwendig. Betriebliches Bildungspersonal wird demnach im Rah-
men des selbstorganisierten Lernens nicht Uberflussig - vielmehr kommt ihm eine
neue Rolle zu. Wahrend der Schwerpunkt der Tatigkeit des Bildungspersonals im
Kontext von WeiterbildungsmalRnahmen bei der Wissensvermittiung als Dozent, An-
weiser, oder Unterweiser lag, ist beim selbstorganisierten Lernen vielmehr die Funk-
tion als Forderer, Organisator und Moderator von Lernprozessen — die Unterstut-
zung, Beratung und Betreuung beim selbstandigen Wissenserwerb — gefragt. Die
folgende Tabelle verdeutlicht in pointierter Sichtweise den Wandel in der Rolle des

Bildungspersonals (Stockl, Deitering & Gunther, 1999).
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Tab. 1: Die Rolle des betrieblichen Bildungspersonals

..im Rahmen traditioneller Weiterbildung:

..beim selbstorganisierten Lernen:

gibt der Trainer samtliche Ziele vor und trifft

die wesentlichen Entscheidungen.

gibt der Lernberater lediglich Grobziele vor

und legt die Rahmenbedingungen fest.

ist der Trainer die wichtigste Informations-
quelle. Die Informationen werden im Vorfeld

gegeben.

muss sich der Lernende die Informationen
selbst beschaffen. Der Lernberater stellt ei-
nen Ressourcenpool zusammen, steht als
Informationsquelle im Hintergrund und greift

ein, wenn andere Ressourcen versagen.

werden die Lernprozesse der Lernenden

intensiv vorbesprochen.

werden die Lernprozesse der Lernenden

intensiv nachbesprochen.

ist der Trainer vor allem ,Wissensvermittler®.

ist der Lernberater primar Gestalter von

Lernumgebungen.

ist der Trainer Experte fur den Inhalt (Fach-

kompetenz).

ist der Lernberater auch Experte fur die Me-

thode (Methoden- und Sozialkompetenz).

sollen sich die Lernenden an Vorgaben hal-

ten, damit Fehler vermieden werden.

werden Fehler als Lernchancen zugelassen.
Der Lernende soll sie selbst erkennen und

korrigieren.

kontrolliert der Trainer den Lernerfolg.

kontrollieren die Lernenden den Lernerfolg
selbst. Der Ausbilder unterstitzt die Selbst-

kontrolle.

wird das eigentliche Lernen z. T. in die Frei-

zeit verlagert.

findet das eigentliche Lernen wahrend der

Arbeitszeit statt.

verfugt der Trainer nur Uber sehr einge-
schrankte Madglichkeiten zur Forderung der

Motivation.

verfugt der Lernberater Uber eine Vielzahl
von Moglichkeiten zur Férderung von Kom-
petenzerleben, Autonomieerleben und dem

Erleben sozialer Einbindung.

gibt der Trainer ergebnisorientierte Lernhil-

fen.

gibt der Lernberater

Lernhilfen.

prozessorientierte

liegt der Hauptaufwand fur den Trainer in

der Durchfihrungs-/Vermittlungsphase.

liegt der Hauptaufwand fur den Lernberater

in der Planungs- und Kontrollphase.
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Die Gegenuberstellung zeigt, dass mit dem Rollenwandel beim selbstorganisierten
Lernen eine Reihe neuer Kompetenzen des Bildungspersonals verbunden sind. Im
Rahmen des Modellversuches SOLAR wurden QualifizierungsmaRnahmen entwi-

ckelt, die das Bildungspersonal auf diese neue Rolle vorbereiten.

Flankierende MaBRnahmen

Die Forderung der Selbstlernkompetenz der Mitarbeiter/innen und die Vorbereitung
des Bildungspersonals auf seine geanderte Rolle beim selbstorganisierten Lernen
stehen zwar im Zentrum des Modellversuches SOLAR, sie alleine reichen jedoch
nicht aus, um lebenslanges Lernen in der Arbeitswelt zu verstetigen. Im Modellver-
such SOLAR waren daher weitere Mallnahmen geplant, die in der Summe dazu bei-
tragen sollten, eine Lernkultur im Unternehmen zu etablieren. Insbesondere zu nen-
nen sind in diesem Zusammenhang flankierende MalRnahmen zur Verbesserung der
Rahmenbedingungen des Lernens, Konzepte zur Zertifizierung selbstorganisiert er-
worbener Kompetenzen sowie insbesondere die Schaffung neuer Lerngruppen und
Lernfelder, etwa im Rahmen des ,Lernens im sozialen Umfeld*.

Die Moglichkeit des selbstorganisierten lebenslangen Lernens wird durch die Lern-
bedingungen der einzelnen Mitarbeiter/innen beeinflusst. So mussen die sachlichen
Rahmenbedingungen, wie z.B. ein entsprechend ausgestatteter Arbeitsplatz,
Zugriffsmdglichkeiten  zu  Informationsquellen  (Lernressourcenpool, Internet-
Anschluss etc.) flr einen erfolgreichen Lernprozess vorhanden sein. Auch die orga-
nisatorischen Rahmenbedingungen sind den Mal3gaben an eine lernforderliche Um-
gebung anzupassen. Die Lage, Verteilung und Dichte der Arbeitszeit missen Frei-
raume zum Lernen zulassen, die Einrichtung von Lernpartnerschaften und Lernzir-
keln muss im Rahmen geschaffener Strukturen moglich sein. Die Einrichtung von
Selbstlerncentern wurde die lernforderliche Ausrichtung des Unternehmens raumlich
manifestieren.

Im Rahmen selbstorganisierten, lebenslangen Lernens erwerben die Teilnehmer
Kenntnisse und Fahigkeiten, ohne dass sie einen formellen Bildungsgang besuchen
bzw. abschliellen. Im deutschen Berufsbildungssystem existiert bislang kein umfas-
sendes System zur Bewertung von nicht formell erworbenen Kenntnissen und Fertig-
keiten. Dabei kann die Anrechnung oder Anerkennung nicht formell erworbener

Kenntnisse fir den einzelnen den Zugang zum institutionellen Ausbildungssystem
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erleichtern, seine Aufstiegschancen verbessern und eine Aufwertung seiner Chancen
auf dem Arbeitsmarkt bedeuten. Fur Unternehmen kann die Zertifizierung nicht for-
mell erworbener Kenntnisse einen Beitrag zur Verbesserung des Personalmanage-
ments leisten. Auch fur die Gesellschaft kann die Anrechnung oder Anerkennung
informell erworbener Kenntnisse und Fertigkeiten insofern wichtig sein, als sie den
Qualifikationstransfer zwischen unterschiedlichen Bereichen (Bildung, Arbeit, Privat-
sphare) vereinfacht.

Die Ermittlung und Validierung nicht formell erworbener Kenntnisse und Fertigkeiten
kann demnach als eine Art ,Bestandsaufnahme® der vorhandenen Kompetenzres-
sourcen, sowohl auf individueller als auch auf Unternehmens- und Gesellschaftsebe-
ne betrachtet werden. Eine Ausarbeitung und Akzeptanz von entsprechenden Ver-
fahrensweisen wurde es den einzelnen Arbeitnehmern und den Betrieben erleich-
tern, die ihnen zur Verfugung stehenden Kompetenzressourcen zu erfassen, wo-
durch eine bessere Basis fur deren Nutzung und Zuordnung geschaffen wirde.

Im Rahmen des Modellversuchs wurde gepruft, welcher der bislang vorliegenden
Ansatze (vgl. Bjgrnavold, 1997) geeignet erscheint und im Sinne des Modellversuchs
adaptiert resp. weiterentwickelt werden kann. Beispielsweise war zu prifen, ob
selbstorganisierte Lernprozesse vollstandig oder abschnittsweise zu einem zertifizier-
ten Abschluss fuhren konnen, inwiefern sich Schnittstellen zu formalisierten Bil-
dungsgangen ergeben und ob die Zertifizierung einer im Rahmen eines selbstorgani-

sierten Lernprozesses erworbenen Qualifikation auf dem Arbeitsmarkt verwertbar ist.

3. Projektdurchfihrung

Entsprechend der drei (Teil-)Ziele des Projekts, waren die Arbeiten im Modellversuch
SOLAR als modularisierte Arbeitspakete mit unterschiedlichen Schwerpunkten kon-
zipiert. Diese Modularisierung ermoglichte es interessierten Unternehmen, die aus
ihrer Sicht relevanten Module auszuwahlen und erleichterte somit den Zugang zu
betrieblichen Kooperationspartnern. Umgesetzt wurden die MalRnahmenpakete im in
unterschiedlicher Ausrichtung und Starke flr und mit drei Unternehmen, der Deut-
schen Telekom AG, Niederlassung Bremen/Bremerhaven, der Bremer Landesbank

sowie der swb AG (ehemals Stadtwerke Bremen).
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Die im Rahmen des Projekts entwickelten und durchgefihrten Malinahmen werden
im Folgenden entsprechend der zuvor genannten Projekiziele beschrieben. Der
Schwerpunkt liegt dabei auf der Darstellung der Evaluationsergebnisse. Entwickelte
QualifizierungsmaRnahmen und -materialien werden im Anhang ausfuhrlich doku-

mentiert.

3.1Teilziel: Forderung der Selbstlernkompetenz der Mitarbeiter

Die Forderung der Selbstlernkompetenz der Mitarbeiter war das zentrale Teilziel des
Modellversuchs. Gleichzeitig stellte die Zusammenarbeit mit der Deutschen Telekom,
Niederlassung Bremen/Bremerhaven die bedeutendste Kooperation im Rahmen von
SOLAR dar. Mit der Griindung und Etablierung einer Feierabendakademie verfolgte
die Telekomniederlassung Bremen/Bremerhaven das Ziel, das Konzept des lebens-
langen und selbstorganisierten Lernens in die eigene Unternehmenskultur integrieren
und damit zugleich die Eigenverantwortlichkeit der Mitarbeiter zu férdern. Die Feier-
abendakademie ist ein Angebot an kostenfreier Weiterbildung in der Freizeit fur Mit-
arbeiter/-innen und deren Angehorigen, welches durch die Beschaftigten selbst ges-
taltet wird. Alle Mitarbeiter der Telekomniederlassung konnen selbst Seminare und
Workshops anbieten. Die Angebote im Rahmen der Feierabendakademie stellen
keinen Ersatz der beruflichen Weiterbildung, sondern vielmehr eine Erganzung und
Erweiterung dar. Die Beschaftigten erhalten so die Moglichkeit, auch Kurse die nicht

primar fur die Bewaltigung ihrer Arbeitsaufgaben von Bedeutung sind, zu besuchen.

Der Projekttrager war bereits seit der Planungsphase zum Aufbau der Feierabend-
akademie involviert und Ubernahm eine beratende und unterstitzende Funktion. Im
Rahmen der Feierabendakademie hat die Forschungsgruppe LOS MalRnahmen zur
Forderung der Selbstlernfahigkeit der Beschaftigten entwickelt, welche die Teilneh-
mer in die Lage versetzen sollten, ihren Lernbedarf selbstandig zu ermitteln und zu
befriedigen. Die Etablierung des selbstgesteuerten, lebenslangen Lernens erforderte
neben einem verstarkten Bewusstsein fur das Lernen auch ein anderes Verstandnis
von Lernen und Lehren auf Seiten des Bildungspersonals. Daher ibernahm der Pro-
jekttrager im Rahmen der Feierabendakademie die Vorbereitung der potentiellen Do-

zenten auf ihre Rolle als Lernberater.

Daruber hinaus wurde das Projekt der Feierabendakademie in Form einer formativen

und summativen Evaluation empirisch begleitet. Im Rahmen der formativen Evaluati-
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on wurde vor dem offiziellen Start der Feierabendakademie im Herbst 2001 eine
Voruntersuchung zur Gestaltung der Feierabendakademie durchgefuhrt. Diese um-
fasste 12 Interviews mit Beschaftigen aus verschiedenen Arbeitsbereichen und Ab-
teilungen. Auf der Grundlage der Ergebnisse wurde ein Fragebogen entwickelt, der
allen 1300 Mitarbeiter/innen die Mdglichkeit bot ihre Ideen und Winsche, bezuglich
der Umsetzung und Realisierung der Feierabendakademie einzubringen. Der Frage-
bogen enthielt u. a. Fragen zur allgemeinen Einstellung der Feierabendakademie,
zur Gestaltung der Kurse, den zeitlichen Bedingungen, interessierenden Themen,
dem eigenen Lernen sowie zu Motiven und Barrieren sowohl auf Seiten der Teilneh-
mer als auch auf Seiten der Dozenten. Darlber hinaus wurde aus den Ergebnissen
der Voruntersuchung ein Wunschprofil zur Gestaltung der Kurse sowie ein Selbst-
lernprofil der Befragten erstellt. Die Profile lieferten wiederum Ansatzpunkte fur die

Qualifizierung des betrieblichen Bildungspersonals zum Lernberater.

Insgesamt beteiligten sich 283 Mitarbeiter/-innen der Niederlassung Bre-
men/Bremerhaven an der Untersuchung. Dies entspricht einer Ricklaufquote von
22 %. Auffallig ist, dass sich die Gruppe der potentiellen Berufsrickkehrerinnen be-
sonders stark an der Befragung beteiligte, was ein gro3es Interesse dieses Perso-

nenkreises an der Feierabendakademie vermuten lasst.

Die Idee eine solche Feierabendakademie zu griunden wurde von 85 % der Befrag-
ten begruf’t. Zum Befragungszeitpunkt gaben bereits ca. die Halfte der Personen an,
Kurse im Rahmen der geplanten Feierabendakademie besuchen zu wollen. Hinsicht-
lich der zeitlichen Gestaltung kristallisiert sich heraus, dass die Seminare direkt im
Anschluss an die Arbeitszeit beginnen und nicht langer als 1’2 Stunden dauern soll-

ten.

Mit Hilfe des Fragebogens sollten Motive und Barrieren von Mitarbeiter/-innen bezug-
lich der Teilnahme oder Nichtteilnahme erfasst werden. Die Auswertung der Frage-
bdgen zeigte, dass sich sowohl Motiv- als auch Barriereblocke abzeichneten. Fol-
gende Motivgruppen hinsichtlich der Teilnahme an Weiterbildung erwiesen sich als

bedeutsam:
- berufliche Entwicklung

Mit beruflicher Entwicklung ist die Bedeutung der Weiterbildung fur das eigene

berufliche Fortkommen sowie das Auffrischen beruflicher Fahigkeiten verbunden.

- ldentifikation mit dem Unternehmen
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Ein weiteres Motiv fir die Teilnahme begrinden die Befragten damit, dass sie
gerne bei der Telekom arbeiten und die Idee der Feierabendakademie unterstut-

zen mochten.

Die wesentlichen Barrieren hinsichtlich der Teilnahme an Kursen der Feierabend-

akademie sind fur die Befragten:

familiare Verpflichtungen

Das Privatleben der Einzelnen, insbesondere die Familie beansprucht die zur
Verfligung stehende Zeit der Personen, so dass kein Freiraum fir die Teilnahme

an Weiterbildung in der Freizeit bleibt.
Freizeitorientierung

Ein ausgepragtes Freizeitbewusstsein, das Bedurfnis nach Erholung oder eine
aktive Freizeitgestaltung, z. B. sportliche Aktivitaten, sind Hindernisse flr die Teil-

nahme an Weiterbildung in der Freizeit.

Fir ein Gelingen der Feierabendakademie ist es nicht nur entscheidend, interessierte

Teilnehmer zu finden, sondern vor allem auch Personen, die sich als Coach/Trainer

resp. Lernberater zur Verfugung stellen und Weiterbildungsangebote unterbreiten. In

diesem Kontext wurde bereits im Rahmen der Vorstudie nach Motiven und Barrieren

in Bezug auf eine Tatigkeit als Trainer gefragt. Als wesentliche Motive sind zu nen-

nen:

Interesse am Thema

Das personliche Interesse an einem Themengebiet, mit dem man sich bereits in

der Freizeit beschaftigt motiviert dazu, einen Kurs zum Thema anzubieten.
Identifikation mit dem Unternehmen

Hierunter verbirgt sich das Motiv, die |dee der Feierabendakademie aktiv unter-

stutzen zu wollen.

Wissensaustausch/Wissensweitergabe

Der Wunsch, auch andere fur das Thema zu interessieren und sein Wissen und
die Erfahrungen weiterzugeben, sind weitere Motive fur eine Trainertatigkeit im
Rahmen der Feierabendakademie.

geistige Beweglichkeit

Die Chance zu Diskussionen Uber aktuelle Themen anzuregen und geistig fit zu

bleiben, sind Motive als Trainer tatig zu werden.
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Die Barrieren, die eine Tatigkeit als Coach behindern, sind vor allem:
- mangelnde Erfahrung/mangelndes Wissen

Ein Hauptgrund, sich gegen eine Tatigkeit als Coach zu entscheiden, ist die An-
sicht, nicht genugend Wissen Uber ein Thema zu haben und bisher noch nie als

Dozent gearbeitet zu haben.
- private Verpflichtungen

Weitere Hindernisse sind analog zu den Ergebnissen bei den Teilnehmenden fa-

milidre Verpflichtungen und eine ausgepragte Freizeitorientierung.
- zusatzliche Arbeitsbelastung

Eine Tatigkeit als Coach/Lernberater bedeutet immer auch einen Mehraufwand
an Arbeit. Diese zusatzliche Arbeitsbelastung ist ein Grund, sich gegen eine sol-

che Tatigkeit zu entscheiden.

Im Rahmen der Vorstudie wurde auch die Selbstlernfahigkeit der Befragten erfasst.
Die Auswertung zeigt, dass die befragten Personen vor allem hinsichtlich des Festle-
gens von Lernzielen, der zeitlichen Planung von Lernprozessen und dem Uberwa-

chen des eigenen Vorgehens beim Lernen Qualifizierungsbedarfe erkennen lassen.

Auf der Basis der Ergebnisse zum Selbstlernprofil der Telekombeschaftigten wurde
ein Konzept zur Forderung der Selbstlernkompetenz entwickelt. Dies umfasste zum
einen ein Strategietraining zur Forderung der Selbstlernfahigkeit, zum anderen Me-
thoden zur (Selbst-)Motivation sowie zum Stress- und Fehlermanagement.

Neben dem Vorstellen verschiedener Methoden und Techniken wurde den Teilneh-
mer immer wieder Gelegenheit gegeben, in Ubungsphasen den kompetenten Einsatz
der Methoden zu trainieren.

Das Strategietraining beinhaltete z. B.:

- Methoden zur (Lern-) Planung (Individuelles Kompetenzportfolio, Experten-
netzwerk, Kreativitatstechniken wie Brainstorming, Morphologischer Kasten,
Methoden 6-3-5, Zeitplanungstechniken)

- Methoden zum Lernen i.e.S. (Lesetechniken wie die SQ3R-Methode, Struktu-
rierungs- und Mappingtechniken wie Gliederungsbilder, Mind-Maps oder PAP-
Technik, Memorierungstechniken etc.)
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- Methoden zur (Lern-)Kontrolle (Feedback-, Visualisierungs- und Prasentati-
onstechniken, Selbstlern- und Methodencheck, Lernpartnerschaften, Methodi-

sches Berichtsheft etc.)

Die Umsetzung erfolgte in dem Kurs ,Lernen lernen®, der sich Uber zwei Tage er-
streckte und jeweils vier Stunden umfasste. Der Kurs wurde wahrend der Projekt-
laufzeit vier Mal durchgefuhrt. Eine Zusammenstellung der vermittelten Methoden

(vgl. Methodenskizzen) befindet sich im Anhang.

Zur Evaluation aller im Rahmen der Feierabendakademie durchgeflihrten Trainings
wurde auf einen bereits bestehenden und erprobten Fragebogen zurtckgegriffen -
den Kursbeurteilungsbogen von Reischmann (1995). Dieser erfasst neben dem
Handeln der Trainer/-innen auch die aul’eren Rahmenbedingungen des Trainings
wie Ort, Zeit, Raum und Anforderungsniveau. Das Ergebnis dieses Fragebogens be-
zieht sich somit nicht primar auf den oder die Trainer/-in, sondern auf das gesamte
Training. Der Fragebogen ist unabhangig vom Kursinhalt einsetzbar und erfasst vier

Dimensionen:

a. Stoffbeherrschung
Hinter der Dimension Stoffbeherrschung verbirgt sich die Erwartung, dass die
Teilnehmer, die im Kurs vermittelte Inhalte beherrschen. Diese setzt sich aus un-
terschiedlichen Perspektiven zusammen:
- subjektive Einschatzung des Erfolgs
erfasst die Zufriedenheit des einzelnen Teilnehmers mit seinem individuellen
Lernerfolg
- objektiver Lernerfolg
erfasst den aulderen Lernerfolg, d.h. das was hatte gelernt werden sollen
- praktische Anwendung
erfasst, ob die Stoffbeherrschung bis zur praktischen Anwendung des Gelern-

ten reicht

b. Lernbereitschaft
Mit der Lernbereitschaft wird erfasst, ob die Teilnehmer Uber den vermittelten

Lerninhalt auch weitere ,Wirkungen“ aus dem Kurs mitnehmen, die sich positiv
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auf ihr kinftiges Lernen auswirken. Die Lernbereitschaft |&sst sich ebenfalls aus

drei Perspektiven betrachten:

C.

allgemeines positives Gefuhl gegenuber Weiterbildung

erfasst, inwieweit der Kurs die allgemeine Einstellung hinsichtlich Weiterbil-
dung positiv beeinflusst

Konsequenzen aus der Kurserfahrung

erfasst, inwieweit der Kurs zu weiteren Konsequenzen fuhrt wie beispielsweise
weitere Auseinandersetzung mit der Thematik

Forderung des ,Lernen lernens®

erfasst, inwieweit der Kurs auch Ratschlage und Hinweise flr das kinftige

Lernen der Teilnehmer umfasst

Lernunterstutzung

Mit der Lernunterstiitzung wird nach dem Verlauf des Kurses gefragt.

d.

Kurs allgemein als lernunterstutzend

erfasst, wie der Kurs erfolgreiches Lernen ermoglicht

methodische Gestaltungselemente

erfasst die Art der methodischen Kursgestaltung, z. B. lebendiger Kursverlauf,
ubersichtliche Gliederung

Malnahmen zur Teilnehmerorientierung und das Herstellen des Bezugs zum
Lerner

erfasst, inwieweit der Kursleiter auf den Teilnehmer eingehen konnte

Klima

Hinter Klima verbirgt sich die Atmosphare innerhalb eines Seminars, wie z. B.

partnerschaftlicher Umgang der Teilnehmenden und gegenseitige Achtung.

emotionale Getontheit des Lernprozesses

fragt nach dem Vorhandensein eines Zusammengehdrigkeitsgefuhls der
Gruppen

Qualitat der sozialen Interaktion

erfragt die Art der Kommunikation unter den Teilnehmenden

Der Evaluationsfragebogen wurde auch in den Kursen zum ,Lernen lernen® einge-

setzt und von insgesamt 36 Teilnehmern bearbeitet.
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Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick Uber die Ergebnisse aller Kurse ,Lernen

lernen”:

Tab. 2: Ergebnisse der Kursbeurteilungsbogen zum Kurs ,Lernen lernen”

Anzahl der Teilnehmer (gesamt): 36
Befragungsebene Mittelwert
subjektive Einschatzung des Erfolgs 3,8
objektiver Lernerfolg 3,3
praktische Anwendung 3,5
Stoffbeherrschung 3,5
allgemein positives Geflhl gegenuber Weiterbildung 4,3
Konsequenzen aus der Kurserfahrung 3,9
Forderung des "Lernen des Lernens" 4,2
Lernbereitschaft 4,2
Kurs allgemein als lernunterstutzend 3,5
methodische Gestaltungselemente 4
MaRnahmen zur Teilnehmerorientierung und das Herstellen 41
des Bezugs zum Lerner '
Lernunterstutzung 3,9
emotionale Getontheit des Lernprozesses 3,9
Qualitat der sozialen Interaktion 3,4
Klima 3,6
Summe 3,8

Die Einschatzung der Dimensionen erfolgt auf einer Skala von 1 (trifft ganz und gar
zu) bis 5 (trifft gar nicht zu). Die Items waren inhaltlich heterogen gepolt und mussten

zum Teil umkodiert werden, so dass der Wert 1 eine geringe und 5 eine starke Zu-
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stimmung ausdrickten Das bedeutet, je hoher der Wert, desto besser wurde der
Kurs beurteilt.

Insgesamt wurde der Kurs ,Lernen lernen positiv (Durchschnitt von 3,8) von den
Teilnehmern angenommen. Besonders hebt sich die Lernbereitschaft hervor, hier
insbesondere ein allgemeines positives Geflihl gegentber Weiterbildung und Foérde-

rung des ,Lernen lernens®.

Auch im Rahmen der Kooperation mit der Bremer Landesbank (BLB) wurde ein Stra-
tegietraining zum selbstorganisierten Lernen fur die Mitarbeiter/innen der BLB mit
dem Focus auf Férderung der Selbstlernféhigkeit, entwickelt. Auch hier war es Ziel
des Strategietrainings, den Teilnehmer/innen ausgewahlte Lern- und Kontrollstrate-
gien vorzustellen und ihnen die Gelegenheit zu geben, sie in direkten Ubungsphasen
nutzen zu. Zur Erreichung des Ziels fokussierte der SOL-Workshop beziglich der
Lernstrategien auf Techniken und Methoden zum Planen von Lernvorgangen; zur
Organisation von Lernvorgangen, zur Aneignung, d. h. dem Lerneni. e. S. sowie zur

Lernkontrolle.

Die Selbstlernfahigkeit wurde anhand des Fragebogens MOSLIB (Motiviertes selbst-
gesteuertes Lernen im Betrieb) vor und nach dem Workshop erfasst und das Kon-
zept somit evaluiert. Der Fragebogen MOSLIB wurde im Rahmen eines von der
Deutschen Forschungsgemeinschaft geforderten Projekts des Schwerpunktpro-
gramms ,Lehr-Lern-Prozesse in der kaufmannischen Erstausbildung“ entwickelt, er-
probt und validiert. Er erfasst die Bereitschaft und Fahigkeit zum selbstorganisierten
Lernen auf der Basis von Selbsteinschatzungen der Probanden auf einer Skala von 1
(trifft gar nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu) und wurde zwei Wochen vor dem Workshop,
unmittelbar nach dem Workshop und nach acht Wochen eingesetzt (Straka et al.,
1996; Straka, 1999, 2000, 2001).

An dem Workshop nahmen 15 Mitarbeiter/innen der Bremer Landesbank teil, wobei
der Anteil der Frauen 40 %, der Anteil der Manner 60 % betrug. Eine Verteilung der
Teilnehmer/innen nach dem Alter wird in Altersgruppen dargestellt: 33 % der Teil-
nehmer/innen waren zwischen 20 und 29 Jahren, 40 % im Alter von 30 bis 39 und
26 % im Alter von 40 bis 49 Jahren.
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Die Verteilung der Teilnehmer/innen nach dem Schulabschluss zeigt, dass 80 % das
Abitur und 20 % den Realschulabschluss erreicht haben. Teilnehmer/innen mit

Fachhochschulreife wurden prozentual den Abiturienten zugeteilt.

Die folgende Abbildung stellt die Einschatzung der Teilnehmer/innen bzgl. des Ein-

satzes von Lernstrategien vor und nach dem Workshop und nach acht Wochen dar.

Lernstrategien

nach 8 Wo.

nachher

vorher

3 35 4 4.5

Abb. 1: Lernstrategieeinsatz vor und nach dem Workshop

Die Abbildung zeigt einen ,typischen®, zu erwartenden Verlauf. Die Werte der zwei-
ten Befragung weisen gegenuber der ersten zunachst sehr starke Zuwachse auf und
gehen nach der letzten Befragung leicht zurlick - zeigen hierbei gegenuber den Ein-
gangswerten dennoch hohere Werte auf. Dieses Ergebnis lasst folgende Interpretati-
on zu: Der zweite Wert drlickt das noch ,frische’ Interesse und Engagement der Teil-
nehmer/innen aus, wahrend sich die leicht ricklaufigen Ergebnisse nach acht Wo-
chen aufgrund der zeitlichen Distanz zur Trainingsmaflnahme ergeben. Ferner wird
aus einem Vergleich zwischen dem Eingangswert und dem Endwert deutlich, dass

die Teilnehmer/innen von der MalRnahme profitiert haben.

Vergleicht man die Ergebnisse des Lernstrategietrainings bezogen auf die drei Al-
tersgruppen (s. Abb. 2), so zeigt sich, dass die jungeren Teilnehmer/innen zu Beginn
des Workshops eine eindeutig hohere Selbstlernfahigkeit aufweisen als die Alteren.
Dies hangt vermutlich damit zusammenhangen, dass sich die jungeren Workshop-

teilnehmer/innen im Laufe ihrer Schulzeit bereits starker mit dem selbstorganisierten
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Lernen auseinandergesetzt haben. Im gegenwartigen zunehmend handlungsorien-
tierten Unterricht steht das eigenstandige Arbeiten deutlicher im Vordergrund.

Nach dem Strategietraining gleichen sich die Werte fur die Lernstrategien Uber alle
Altersgruppen an. Es zeichnet sich — gegentber den jungeren — ein deutlich héherer

Anstieg der Ergebnisse bei den alteren Teilnehmer/innen ab.

Ergebnisse des Lernstrategietrainings nach Altersgruppen

40-49

30-39

20-29

3 3,2 3.4 3,6 3,8 4 4,2

Ovorher @ nachher MWnach 8 Wo.

Abb. 2: Lernstrategieeinsatz vor und nach dem Workshop nach Altersgruppen

Die folgende Abbildung stellt die Einschatzung der Teilnehmer/innen bzgl. des Ein-
satzes von Kontrollstrategien vor und nach dem Workshop und nach acht Wochen

dar.

Kontrollstrategien

nach 8 Wo.

nachher

vorher

Abb. 3: Ergebnisse des Kontrollstrategietrainings vor und nach dem Workshop bei
der Bremer Landesbank
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Die Werte fur die Vermittlung von Strategien bezogen auf die Kontrolle des selbstor-
ganisierten Lernens zeigen durchgangig positive Ergebnisse (s. Abb. 3).

Die Werte der Befragung nach acht Wochen haben weiter zugenommen. Das zu er-
wartende rucklaufige Ergebnis ist nicht feststellbar. Die deutlichen Zuwachse der
Werte (auch noch nach acht Wochen) deuten auf ein neues Bewusstsein der Teil-
nehmer/innen hin. lhr eigenes Lernen zu kontrollieren hat in diesem Zusammenhang
einen hoéheren Stellenwert eingenommen. Uberaus starke Zuwachse weisen die Er-
gebnisse der metakognitiven Kontrolle auf, die fur selbstorganisierte Lernprozesse

besonders wichtig sind.

Die Zuwachse bezuglich aller in der eingesetzten MOSLIB-Version erfassten und fur
die Fahigkeit zum selbstorganisierten Lernen relevanten Bereiche auf Konzept- und
Konstruktebene zeigen, dass die befragten Mitarbeiter/innen nach ihrer Einschatzung
von dem Workshop profitiert haben und sich die Fahigkeit zum selbstorganisierten

Lernen erhoht hat.

Die Erhebungswerte nach dem Workshop waren ausnahmslos besser als vor dem
Strategietraining. Auffallig waren die unterschiedlichen Eingangswerte mit denen die
Teilnehmer/innen in die TrainingsmalRnahme gegangen sind. Die Jungeren weisen
zu Beginn des Strategietrainings eine deutlich hohere Selbstlernfahigkeit auf als die
JAlteren“. Nach dem Strategietraining gleicht sich die Selbstlernfahigkeit dennoch
uber alle Altersgruppen an.

Bezogen auf das Geschlecht weist die Selbstlernfahigkeit keine nennenswerten Un-

terschiede auf.

Die Ergebnisse der Evaluation zeigen deutlich, dass das im Rahmen des Modellver-
suchs ,SOLAR® erarbeitete Konzept zur Forderung der Selbstlernfahigkeit der Mitar-
beiter/innen als erfolgreiches Mallnahmenkonzept eingestuft werden kann. Damit die
aufgebaute Selbstlernfahigkeit der Mitarbeiter/innen sich auch langfristig manifestie-
ren kann, mussen die Mitarbeiter/innen Mdglichkeiten nutzen, das Gelernte anzu-

wenden und zu trainieren.
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3.2Teilziel: Qualifizierung des Bildungspersonals zum Lernberater

Aufbauend auf den Ergebnissen der Voruntersuchung bei der Telekom AG wurde ein
zweitteiliges Lernberatertraining entwickelt, das sowohl die Vorbereitung auf die Rol-
le des Lernberaters als auch MaRnahmen beziglich der Ergebnisse der Voruntersu-
chung, dass die Mitarbeiter Unterstitzung bei der Vorbereitung und Planung der
Kurse winschten, beinhaltete.

Das Training war so gestaltet, dass die Rolle des Lernberaters den teilnehmenden
Personen quasi vorgelebt wurde. Die Teilnehmer erhielten Lernunterstitzungen in
Bezug auf ihre eigenen Trainings- und Lernangebote. Das entwickelte Lernberater-
training bestand aus einem Basis- und einem Vertiefungstraining. Im Basistraining
ging es vor allem darum Mitarbeiter, die noch keine oder bisher wenig Erfahrung mit
einer Lehrtatigkeit bzw. mit der Durchfihrung von Workshops oder Kursen haben,
auf ihre kinftige Rolle als Lernberater vorzubereiten. Im Mittelpunkt standen hierbei
die einzelnen Phasen eines Seminars sowie die Erarbeitung konkreter Hilfen flr de-
ren Organisation und Durchfihrung. Des weiteren wurden vor allem handlungsorien-
tierte Lernmethoden und Medien der Erwachsenenbildung vorgestellt und mit der

Rolle als Lernberater verknupft.

Im zweiten Teil, dem Vertiefungstraining, wurden gruppendynamische Prozesse so-
wie Kommunikationsverhalten in Gruppen besprochen und trainiert. Als spezielle
Lernmethode wurde das Rollenspiel vorgestellt und erprobt. Kernstiick dieses Vertie-
fungstrainings war eine Moderation zum Thema ,Welche Aufgabe, welche Rolle hat
ein/e Lernberater/-in aus lhrer Sicht?“. Bei der Bearbeitung dieser Aufgabe erfolgte
eine intensive Auseinandersetzung mit der Thematik des Rollenwechsels vom Do-
zenten zum Lernberater. Die Moderation wurde von den Teilnehmer selbst Uber-

nommen.

Die Trainingskonzepte sind in Form von Handblcher (siehe Anhang) aufbereitet
worden. Die HandbUlcher sind so aufgebaut, dass sie jederzeit in der Praxis einge-
setzt und verwendet werden konnen. Neben der Darstellung der angewandten Me-
thodik enthalt es Folien fur den Lernberater, Teilnehmerunterlagen und wichtige Hin-
weise in Bezug auf die Durchfuhrung fur den/die Trainer/-in.

Im Sinne der Erfolgsbeobachtung und der kritischen Reflektion wurden die Trainings

evaluiert. Zur Evaluation wurde der Kursbeurteilungsbogen von Reischmann (1995)

eingesetzt.
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Mit Blick auf das Ziel der Trainerinnen, den Teilnehmer/-innen vor allem eine Lernun-
terstitzung anzubieten, kommt der Dimension ,Lernunterstitzung“ im Rahmen der
Evaluation eine besondere Bedeutung zu. Die ,Lernunterstitzung“ fragt in erster Li-

nie nach dem Verlauf der Trainings. Dies erfolgt auf drei Ebenen:

1. Wurde das Training allgemein als lernunterstiutzend erlebt, so dass ein erfolg-

reiches Lernen mdglich war?
2. Wie war das Training methodisch aufgebaut? (z. B. lebendiger Kursverlauf)

3. Erfolgte das Training teilnehmerorientiert und sind die Trainer/-innen auf die

Teilnehmer/-innen eingegangen?

Der Fragebogen enthalt differenzierte Aussagen zu den einzelnen Ebenen, die die
Teilnehmer/-innen auf einer Skala von 1 bis 5 bewerteten. In der Auswertung wurden
jeweils die Mittelwerte fur die einzelnen Dimensionen ermittelt, wobei 1 eine geringe
und 5 eine starke Zustimmung ausdricken. Das bedeutet, je hoher der Wert, desto

besser wurde der Kurs beurteilt.

Die Umsetzung erfolgte in den Kursen ,Lernberatertraining Basis“ und ,Lernberater-
training Vertiefung®, die sich jeweils Uber einen Tag erstreckten und je acht Stunden
umfassten. Die Trainings wurden sechs Mal angeboten und durchgefuhrt.

Insgesamt nahmen am Basistraining 29 und am Vertiefungstraining 26 Mitarbeiter
der Deutschen Telekom AG teil. Die Auswertung der Fragebdgen vermittelt insge-
samt ein positives Feedback hinsichtlich der durchgeflihrten Trainings. Der ermittelte
Durchschnittswert fur die einzelnen Dimensionen Uber beide Kurse betragt fur die
Stoffbeherrschung 3,7, fur die Lernbereitschaft 4,0 und das Klima 4,2.

Tab. 3: Ergebnisse der Kursbeurteilungsbogen zu den Kursen ,Lernberatertraining

Basis“ und ,Lernberatertraining Vertiefung”

Anzahl der Teilnehmer (gesamt): 55
Befragungsebene Mittelwert
subjektive Einschatzung des Erfolgs 3,9
objektiver Lernerfolg 3,2
praktische Anwendung 3,9
Stoffbeherrschung 3,7
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allgemein positives Geflihl gegenuber Weiterbildung 4,3
Konsequenzen aus der Kurserfahrung 4,0
Forderung des "Lernen des Lernens" 3,7
Lernbereitschaft 4,0
emotionale Getontheit des Lernprozesses 4,5
Qualitat der sozialen Interaktion 3,8
Klima 4,2
Summe 4,0

FUr die Dimension der Lernunterstitzung wurde ebenfalls ein positives Ergebnis er-

zielt. Im Einzelnen ergibt sich folgendes Bild:

Tab. 4: Ergebnisse der Dimension Lernunterstitzung fur das Basistraining

Befragungsebene Mittelwert
Training allgemein als lernunterstutzend 3,8
methodische Gestaltungselemente 3,9

MalRnahmen zur Teilnehmerorientierung und das Herstellen

des Bezugs zum Lerner 4,5

Lernunterstitzung 4,1

Tab. 5: Ergebnisse der Dimension Lernunterstitzung fur das Vertiefungstraining

Befragungsebene Mittelwert
Training allgemein als lernunterstutzend 3,4
methodische Gestaltungselemente 3,9

Malnahmen zur Teilnehmerorientierung und das Herstellen

des Bezugs zum Lerner 4.6

Lernunterstutzung 4,0




27 SOLAR

Tab. 6: Erzielte Mittelwerte Uber beide Trainings

Befragungsebene Mittelwert
Training allgemein als lernunterstutzend 3,64
methodische Gestaltungselemente 3,91

MalRnahmen zur Teilnehmerorientierung und das Herstellen

des Bezugs zum Lerner 4,57

Lernunterstitzung 4,05

Die beiden Trainings weisen insgesamt hohe Mittelwerte auf, wobei insbesondere die
teilnehmerorientierte Gestaltung der Trainings hervorsticht. Es bestehen kaum Mit-
telwertunterschiede zwischen den beiden Trainings. Lediglich der Wert hinsichtlich
des Erlebens des Trainings als allgemein lernunterstitzend, fallt fur den Vertiefungs-
kurs geringer aus. Dieser Unterschied ist vermutlich auf eine geringere unmittelbare
praktische Relevanz des Vertiefungstrainings fur die eigene Lernberatertatigkeit zu-
ruckzufuhren. Es wurde vordergrundig Hintergrundwissen bezuglich einer Tatigkeit
als Lernberater thematisiert, dessen Relevanz fur die eigene Praxis erst in der tat-

sachlichen Anwendung, in der eigenen Praxis, zur vollen Entfaltung kommen kann.

Die Erfahrungen der Trainerinnen von LOS zeigen, dass die Dozenten gegenuber
dem Konzept des Lernberaters und den damit verbundenen veranderten Aufgaben
sehr offen gegentberstehen und bereit sind, die Gestaltung ihrer Lernangebote ent-
sprechend zu gestalten. Das positive Evaluationsergebnis der Trainings bestatigt den
gewonnenen Eindruck der Trainerinnen und lasst auf ein erfolgsversprechendes

Konzept fur das Training von Lernberatern schliel3en.

3.3 Teilziel: Flankierende MaBRnahmen

Das dritte Ziel des Modellversuchs, ,Flankierende MalRnahmen®, umfasst eine Viel-
zahl unterschiedlichster Bemuhungen zur Implementierung selbstorganisierten le-
benslangen Lernens in der Unternehmenskultur. Darunter fallen zum einen organisa-
torische Regelungen, wie die Grundung eines Projektteams oder eines Veranstal-
tungsburos sowie umfangreiche konzeptionelle Uberlegungen zum Lernen im sozia-

len Umfeld.
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3.3.1 Organisatorische Regelungen

Der Grofteil der flankierenden MalRnahmen wurde im Rahmen der Kooperation mit
der Deutschen Telekom in Bremen und Bremerhaven anlasslich der Grindung der
Feierabendakademie implementiert. Dazu zahlte in erster Linie die Grindung einer
Projektgruppe. Die Projektmitglieder stammten aus den Bereichen Personalentwick-
lung, Controlling, Sozialberatung und dem Betriebsrat aus Bremen und Bremerha-
ven. Haufige und intensive Umstrukturierungsmaflinahmen im Unternehmen fuhrten
zu einer Fluktuation im Team, jedoch blieb ein fester Personenkreis als Kernteam
immer bestehen. Die Interdisziplinaritat des Teams und auch die Fluktuation gewahr-
leisteten, dass die verschiedenen Interessenlagen im Unternehmen in die Arbeit ein-
gingen und zum grof3en Teil bertcksichtigt werden konnten. Zudem wurden auf die-
se Weise die Kommunikationswege zwischen den einzelnen Abteilungen kurz gehal-
ten und die Arbeit im Team bzw. die Inhalte der Feierabendakademie durch Mund-
propaganda in viele Abteilungen getragen (Marketing-Effekt).

Ein weiterer entscheidender Punkt fir das Gelingen der Feierabendakademie war die
Einrichtung eines zentralen Veranstaltungsbiiros, als Anlaufstelle fur interessierte
Personen, als Ausgabepunkt von Materialien (z. B. Overheadprojektor, Flip-Chart,
Pinnwand), als Organisationseinheit (z. B. Raumlichkeiten, Anmeldungen) und als
Sammelstelle fur Kritik, Ideen etc. Diese ganzheitliche Einrichtung ermoglichte den
Teilnehmern alle Fragen, alle Bedarfe an Ort und Stelle zu klaren ohne grof3en Zeit-
aufwand.

Uber das Veranstaltungsbiiro wurden ebenfalls MarketingmaBnahmen, die vorher im
Projektteam entwickelt wurden, durchgefuhrt wie z. B. Verteilen von Infobroschuiren,
die quartalsweise Uber jeweils aktuelle Weiterbildungsangebote informierten, Einrich-
ten eines Informationsstandes der Feierabendakademie auf der Betriebsversamm-
lung, Veroffentlichungen in unternehmenseigenen Newslettern, elektronische
Verbreitung, Errichtung von Informationsstanden an zentralen Orten wie beispielwei-
se der Kantine.

In Kooperation mit dem Projekttrager wurden von dem Veranstaltungsburo aus im-
mer wieder Umfragen und Bedarfserhebungen auf elektronischem Wege durchge-
fuhrt, um das Kursangebot und die Organisation der Feierabendakademie an den

Winschen der Teilnehmer orientieren zu kdnnen. Durch die standige Prasenz der
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Angebote wurde Weiterbildung zu einem Thema, dass sich mehr und mehr in den
Alltag integrierte.

Bei der Planung der Feierabendakademie an sich und insbesondere deren Angebot
war wichtig, den Befriebsrat mit einzubeziehen, damit die betrieblich-fachliche Wei-
terbildung — die Aufgabe des Unternehmens ist — nicht gefahrdet wurde. In diesem
Kontext war darauf zu achten, dass Uberschneidungen zwischen der freiwilligen Wei-
terbildung (Feierabendakademie) und der betrieblich-fachlichen Weiterbildung ver-

mieden wurden.

Die Feierabendakademie war ebenfalls als Kontaktbérse zwischen Lernpartnern, Tu-

toren und Experten wichtig und half, neue Lernorte und Lernfelder zu erschliel3en.

Zur Akzeptanzerh6hung war die Festlegung und Einigung uber ein System der Zerti-
fizierung der Lernprozesse bedeutend. In Zusammenarbeit mit dem Projektteam und
dem Betriebsrat wurde ein Zertifikat entwickelt. Sowohl Lernberater als auch
Kursteilnehmer erhielten fir ihre Leistung ein Zertifikat. Eine gesteigerte Wertschat-
zung und Berechtigung erlangte die Zertifizierung durch einen entsprechenden Ein-

trag in die Personalakte.

Die Integration selbstorganisierten lebenslangen Lernen in die Unternehmenskultur
spiegelt sich im einzelnen Mitarbeiter und dessen Umsetzung und Verinnerlichung
der Unternehmensleitlinien wider. Beschaftigte der Niederlassung Bremen/Bre-
merhaven berichteten in ihrem persdnlichen Umfeld von dem in ihrem Unternehmen
existierenden Weiterbildungsangeboten im Rahmen der Feierabendakademie und
trugen damit zum Bekannt werden der Feierabendakademie bei. Es zeigte sich, dass
die Feierabendakademie bereits Uber die Unternehmensgrenzen der Niederlassung
hinaus zu einem Gesprachsthema geworden war. Auch Mitarbeiter des Projekttra-
gers wurden von Mitarbeiter/innen andere Unternehmen auf die Feierabendakade-

mie der Telekom mit durchweg positiver Resonanz angesprochen.

Daruber hinaus wurde die Feierabendakademie auch innerhalb der Telekom uber die
regionalen Grenzen hinaus bekannt. Entsprechende Initiativen zur Grindung von

Feierabendakademien zeichneten sich in Berlin und Libeck ab.

3.3.2 Lernen im sozialen Umfeld

Die Arbeitswelt von heute ist tiefgreifenden Veranderungen unterworfen: Lebenslan-

ges Lernen und Wissen als stetig zu erneuerndes und zu erweiterndes Potential ge-
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winnt fur jeden einzelnen zunehmend an Bedeutung. Auch dem Erfassen komplexer
und miteinander vernetzter Vorgange wird eine immer groRere Rolle zugeordnet.

Die Fahigkeit, das Erlernte entsprechend diesen Bedarfen ,mehrdimensional® aufbe-
reiten zu konnen, damit es vielfaltige Verbindungen mit den bestehenden Erfahrun-
gen und Wissensbestanden eingehen kann, wird zentral. ,Wissenserwerb in einer
modernen Arbeitswelt ist ein dynamischer Prozess. Man besitzt nicht einfach ein
einmal erworbenes Wissen (auf das man aufbauen konnte), sondern man verwendet
standig das bisherige Wissen, um neues Wissen zu erwerben, dessen Resultat wie-
derum zu einer neuen Wissensstruktur verschmilzt. Wichtig ist also die multidimensi-
onale Passformigkeit unterschiedlicher Elemente und die Fahigkeit der Menschen,
verschiedene Muster in jeweils unterschiedlichen Lebenslagen entsprechend den
situativen Anforderungen zusammenzufugen.” (Mutz & Korfmacher, 2000, S. 2)

Die Fahigkeit der Menschen zu dieser Perspektivenverschrankung wird zu einer
zentralen Ressource. Wie kann nun diese Fahigkeit herausgebildet werden? Re-
cherchen zeigen, dass Menschen, die immer wieder aktiv in andere Welten einstei-
gen, die ein soziales Lernen ermoglichen, eine groRere Fahigkeit zur Perspektiven-
verschrankung aufweisen (vgl. Mutz & Korfmacher, 2000). Das heil3t, dass Men-
schen flur die Ausbildung dieser Fahigkeit Gelegenheit brauchen, immer wieder aus
der vertrauten Umgebung heraustreten zu kdnnen und in eine fremde Welt einzutre-
ten. Dieses soziale Lernen, das uUber den Erwerb einzelner sozialer Kompetenzen
hinausgeht, vollzieht sich normalerweise in langen und komplizierten Sozialisations-
prozessen. Lernen im sozialen Umfeld im Sinne des Eintauchens in eine fremde Welt
halt vergleichbar diesen Sozialisationsprozessen vielfaltige Lernerfahrungen ,kurz-
fristiger Natur® bereit. Die Menschen werden hierbei mit Werten, Einstellungen und
Normen einer anderen Welt (einer anderen Sozialisation) konfrontiert. Diese fordert
von ihnen sowohl das Reflektieren der eigenen Welt mit ihren jeweiligen Werten und
Normen als auch das Einlassen und Umgehen mit den Werten und Normen der an-
deren Welt.

Lernen im sozialen Umfeld, welches ein solches Lernen durch den Wechsel in eine
andere Kultur ermdglicht, erscheint geeignet, den Anforderungen der modernen Ar-
beitswelt besser begegnen zu konnen. Derartige Prozesse des Wissenserwerbs sind
niemals ganzlich abgeschlossen: Nachhaltigkeit des Gelernten kann nur dann ent-
stehen, wenn diese Lernprozesse lebenslang stattfinden und standig neue Impulse

bekommen.
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,Eine betriebliche Weiterbildung, die zukunftsfahig sein will, muss soziales Lernen
beinhalten und dem Erwerb und Erhalt vielfaltiger sozialer Kompetenzen — neben
anderen Wissensformen — Rechnung tragen. Sie sollte den Mitarbeitern die Moglich-
keit geben, aulderhalb der Ublichen Alltagsroutinen neue Lernfelder zu erleben. Der-
artige Lernfelder sollten sich einerseits grundsatzlich vom beruflichen Alltag unter-
scheiden, sie missen andererseits aber genligend Anknlpfungspunkte fiir eine U-
bertragung der neuen Erfahrungen auf den Arbeitsplatz und in den Kollegenkreis
bieten.” (Mutz & Korfmacher, 2000, S. 2)

Das Kooperationsprojekt ,Lernen im sozialen Umfeld® als Teilprojekt des Modellver-
suchs SOLAR und in Kooperation mit der SWB AG (ehemals Stadtwerke Bremen
AG) sah vor, den Mitarbeitern des Unternehmens die Moglichkeit anzubieten, fur ei-
nen begrenzten Zeitraum (etwa eine Woche) in die Arbeitswelt sozialer Einrichtungen
einzutauchen. Die Idee zu dem Projekt ,Lernen im sozialen Umfeld“ ergab sich aus
der Notwendigkeit, in dem beteiligten Unternehmen Uber Fragen der Zukunft der Ar-

beit und neue Formen des Lernens nachzudenken.

Koopera-
tionsprojekt . ..
Unternehmen Freier Trager

,Lernen im sozialen
Umfeld*”

Universitat
(wissenschaftliche Begleitung)

Abb. 4: Kooperationsdreieck ,Lernen im sozialen Umfeld*

Das Interesse des freien Tragers am Projekt ,Lernen im sozialen Umfeld” bestand
darin, auch in Bremen ein Projekt, analog dem in der Schweiz praktizierenden ,Sei-
tenWechsel“, zu realisieren. Die schweizerische Grundidee zum Lernen in sozialen
Arbeitswelten sieht vor, dass Fuhrungskrafte eine Woche aktiv in einer sozialen Insti-
tution verbringen und dort den Alltag, die Herausforderung und den Reichtum sozia-
ler Arbeit kennen lernen. Diese Erfahrung sollen sie in ihren personlichen und be-

trieblichen Alltag zurtckbringen und hierbei ihre Sozialkompetenz, ihr gesellschaftli-
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ches Bewusstsein und ihre Fahigkeit, mit zwischenmenschlichen Situationen sensib-

ler und differenzierter umzugehen, erweitern.

Der Projekttrager (als dritter Kooperationspartner im Kooperationsdreieck) ibernahm
im Rahmen von SOLAR die Rolle der Vorbereitung der Teilnehmer, Evaluation und
des Transfers der sozialen Lernerfahrungen im Sinne des selbstorganisierten, le-

benslangen Lernens ubernehmen.

Ziele des Kooperationsprojektes ,,Lernen im sozialen Umfeld“

Vorrangiges Ziel aller Akteure war es, durch deutlich andere Aufgaben und Anforde-
rungen als in der gewohnten Arbeitswelt, zu einem Perspektivenwechsel bei den
Teilnehmern beizutragen, der sich schlielich auch positiv auf die soziale Kompetenz
niederschlagt. Von diesem ,emotionalen® Lernen profitieren nicht nur die Mitarbeiter
der Unternehmen. Vielmehr geht es in dem Projekt auch um ein gegenseitiges ,Von-
einanderlernen® aller Beteiligten, gewissermallen um einen Wissensaustausch, von
dem auch die sozialen Einrichtungen profitieren. Dennoch standen im Zentrum die
Lernerfahrungen des Mitarbeiters wie Kreativitat, Innovationsvermdogen, Flexibilitat,
Kommunikations- und Teamfahigkeit, Einfihlungsvermoégen sowie Selbst- und
Fremdeinschatzung — ,also die Fahigkeit, die Regeln anderer Lebenswelten zu er-
kennen, sich des eigenen Weltbildes zu vergewissern und mit unterschiedlichen Kul-
turen umzugehen.” (Mutz & Korfmacher, 2000, S. 2)

Die von Teilnehmern des Projektes ,SeitenWechsel“ geschilderten Erfahrungen in
ganz unterschiedlichen Einrichtungen, z. B. zur Betreuung von Behinderten, Drogen-
suchtigen, Obdachlosen oder psychisch Kranken, Bahnhofsmission oder Gefangnis,
belegen, dass hier in einer anderen, oft bis an die Grenze der Belastbarkeit gehen-
den Realitdt wichtige personliche Herausforderungen bewaltigt werden
(2001.seitenwechsel.com). Abhangig u. a. davon, wie intensiv sich der Teilnehmer
auf die ungewohnte Umgebung und ihre Menschen einlasst, ist der Gewinn fur den
Teilnehmer als Person und als Fuhrungskraft, fir die Einrichtung und ihre Menschen
und fur die entsendenden Unternehmen betrachtlich. Hierbei spielt es letztlich keine
entscheidende Rolle, ob die Unternehmen mit der Unterstutzung derartiger Projekte
Ziele der Personalentwicklung, des burgerschaftlichen Engagements oder der

Imageverbesserung verbinden.
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Neben dem Ziel des Perspektivenwechsels der Teilnehmer strebte das Unternehmen

einen kleinen Beitrag zur Verwirklichung der folgenden Ziele an:

- Ausbildung von Selbstlern- und Selbstorganisationsfahigkeit
Die fur die Selbstlernkompetenz relevanten Dimensionen Selbstlernfahigkeit (Kon-
nen) und Selbstlernbereitschaft (Wollen) sollen mit dem Fokus des sozialen Lernens

ausgebildet werden.

- Schaffen einer neuen Lernkultur

Das Verstandnis von Lernen und Weiterbildung hat sich in der modernen Gesell-
schaft in den letzten Jahren erheblich verandert. Diese gewandelten Bedingungen
und Anforderungen, insbesondere die Notwendigkeit des lebenslangen Lernens
spiegeln sich in der Erfordernis einer neuen Lernkultur der modernen Gesellschaft
wider. Diese neue Lernkultur setzt bei Lernenden, Lehrenden und Institutionen ein

verandertes Rollenverstandnis voraus, auf die vorbereitet werden muss.

- Schaffen von Lernfeldern

FUr den einzelnen wird zunehmend wichtig, sowohl selbstgesteuert und selbstver-
antwortet als auch lebenslang zu lernen. Diese Akzentuierung kann nicht ohne Kon-
sequenzen fur das Selbstverstandnis von Unternehmen sein, die sich zum Ziel ge-
setzt haben, zukinftigen Entwicklungen der Arbeit rechtzeitig zu begegnen. Neben
dem bestehenden Angebot wird es erforderlich sein, neue Lernfelder zu schaffen, die
sich vor allem durch ein neues Selbstverstandnis von Lernen und Arbeiten hervorhe-

ben.

- Institutionalisierung des Lernens in die Unternehmenskultur

Mit der Einsicht der Erfordernis des lebenslangen Lernens wird die Institutionalisie-
rung des Lernens einer der zentralen Bausteine aller unternehmerischen Bemuhun-
gen sein, den rasanten Veranderungen der modernen Arbeitswelt begegnen zu wol-
len und zu kdnnen. Hierbei gilt es, (lebenslanges) Lernen als selbstverstandlichen

Bestandteil in die Unternehmenskultur zu integrieren.

- Aufdeckung und Erfahrung von implizitem Wissen (bezogen auf das soziale Ler-

nen)
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Im Erleben der ,anderen Welt* werden dem Mitarbeiter auch Wissensressourcen of-
fenkundig, die ihm weniger bewusst sind (implizites Wissen) und die sich erst in der
Umsetzung im sozialen Umfeld deutlich zeigen. Ziel dieses Projektes ist es daher
auch, Zugang zu diesen Ressourcen zu erschlie3en und in den beruflichen und pri-

vaten Alltag zu transferieren.

Anmerkungen zu anderen praktizierten Modellen

In der offentlichen Diskussion gewinnen Projekte wie ,Seitenwechsel“ oder ,Switch®
mehr und mehr an Bedeutung. Die Projekte erheben den Anspruch, ,Weiterbildung
im Bereich Personlichkeitsentwicklung“ zu sein und offerieren einen positiven Nutzen
fur die Teilnehmer und das Unternehmen

Obgleich die Projekte angeben, wissenschaftlich begleitet und evaluiert zu werden,
sind Untersuchungsziele, -durchfiihrung und -ergebnisse bislang kaum nachvollzieh-
bar dargelegt und dementsprechend wenig aussagekraftig. Im Gegenteil, dem Kkriti-
schen Beobachter ergeben sich bei ndherer Analyse mehr offene Fragen als Antwor-
ten hinsichtlich wissenschaftlichen Fragestellungen. So werden z. B. Fragestellungen
im Zusammenhang mit der Forderung der sozialen Kompetenz (z. B. wie wird vor-
rangig gelernt?) entweder nur gering beachtet oder aber die dargelegten Untersu-
chungsergebnisse sind in ihrem Untersuchungsdesign nicht ausreichend beschrie-

ben und lassen eine Uberpriifung nicht zu.

Transfer- und Evaluationskonzept

Vor diesem Hintergrund sollte in dem Kooperationsprojekt aus Sicht der wissen-
schaftlichen Begleitung der Frage nachgegangen werden, inwieweit Projekteinsatze
im sozialen Umfeld als kompetenzfordernd betrachtet werden kénnen bzw. wie die
bestehenden Modelle fiir eine ,effektive Kompetenzférderung im Rahmen der Per-
sonalentwicklung modifiziert werden mussen.

Im Detail waren fur die einzelnen Fragestellungen vier Ebenen ausfindig zu machen:

a) auf der Ebene der Personalentwicklung/des Unternehmens:
Welche konkrete Zielsetzung verfolgt das Unternehmen mit dem Lernen im
sozialen Umfeld bzw. welches ,Kompetenzdefizit* der Mitarbeiter soll ausge-

glichen werden?
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Welcher tatsachliche Nutzen und Erkenntnisgewinn aus dem Lernen im sozia-
len Umfeld kann fur das Unternehmen nachgewiesen werden?

Welche Spannungs- und Problemfelder, bezogen auf Einsatz, Transfer- und
Multiplikation der Erkenntnisse treten im Unternehmen auf bzw. welche Kon-

zepte liegen hierzu vor?

b) auf der Ebene der Teilnehmer:
Inwieweit wird durch Lernen im sozialen Umfeld Handlungskompetenz gefor-
dert?
Welche Akzeptanz findet Lernen im sozialen Umfeld als Weiterbildungsmal}-
nahme?
Welcher Nutzen und Erkenntnisgewinn aus dem Lernen im sozialen Umfeld

kann fur den einzelnen Teilnehmer nachgewiesen werden?

c¢) auf der Ebene der sozialen Einrichtung
In welchen Formen wird in den sozialen Einrichtungen uberwiegend gelernt?
Wie sieht das Lernfeld aus bzw. in welche Bereiche und Tatigkeiten begeben
sich die Mitarbeiter?
Wie wird das Lernen im sozialen Umfeld seitens der Einrichtung vorbereitet
und begleitet z. B. im Rahmen einer Mentorenausbildung?

Welche Akzeptanz finden die Projekteinsatze in den sozialen Einrichtungen?

d) Ubergeordnete Ebene
Inwieweit lassen sich Unterschiede in den Zielen von Unternehmensflhrung,
sozialer Einrichtung und Projektteilnehmer ausmachen?
Welche Entwicklungstrends zeichnen sich ab und welche kinftigen zu bear-
beitende Forschungsfragen lassen sich daraus ableiten?
Wie kann sozialkompetentes Handeln weiter differenziert werden und welche

Ansatzpunkte zu ihrer Férderung werden erkennbar?

Das erarbeitete Evaluations- und Transferverfahren sieht drei Erhebungszeitpunkte

fur die Datenerhebung vor: vor, wahrend und nach der Lernerfahrung (s. Abb. 5).
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Zeitpunkte der Evaluation

Etwa nach

6 Monat
Vorbereitung Hospitation | Nachbereitung onaten

Zielgruppen der Evaluation

- Teilnehmer
- ggf. Peers (Kollegen, Familie, Mentoren)

Abb. 5: Zeitpunkte und Zielgruppen der Evaluation

Der Zeitrahmen der gesamten Evaluation wurde bewusst sehr kurz gewahlt. Es zeig-
te sich bei den Planungen bereits deutlich, dass Mitarbeiter Gber die aktive Projekt-
phase hinaus (etwa eine Woche) nicht noch weitere, grolRere Kapazitaten fir die rei-
ne Evaluation zur Verfigung stellen konnen. So wurde versucht, aussagekraftige
Ergebnisse maoglichst innerhalb kurzer Zeit erfassen zu kdnnen. Bezogen auf Evalua-
tionsinstrumente und -zeitpunkte ergibt sich dadurch folgendes Evaluationsverfahren
(s. Abb. 6):

Evaluationsverfahren
unmittelbar vor der Hospitation:
Definition der individuellen Hospitationsziele und Evaluationskriterien fir Lern-
tagebuch und Reflexionsbogen
Auswanhl der sozialen Einrichtung
Vorstellung und Erlauterung des Lerntagebuches

wéhrend der Hospitation:
Bearbeitung des Lerntagebuchs durch die Teilnehmer
Feedbackgesprache mit dem Mentor (ca. 5 bis 10 Minuten/Tag)

unmittelbar nach der Hospitation:
- Angeleitete Selbstbeurteilung (Bearbeitung des Reflexionsbogens) individuell
und in der Gruppe
Dokumentation des Evaluationsprozesses (Tonbandprotokoll)
Fremdbeurteilung durch wissenschaftliche Beurteilung (Individuelle Auswer-
tung und Visualisierung der Ergebnisse mittels Evaluationsspinne)

etwa 6 Monate nach der Hospitation:
angeleitete Selbstbeurteilung (Bearbeitung des Reflexionsbogens)
Leitfaden-gestutztes Interview der Teilnehmer
ggf. Leitfaden-gestltztes Peer-Interview

Abb. 6: Verfahren der Evaluation
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Evaluationsinstrumente
Das Evaluations- und Transferkonzept setzt bezuglich der verschiedenen Ziele und
Fragestellungen die Instrumente Lerntagebuch, Reflexionsbogen, Evaluationsspinne

sowie ggf. Interviews mit Teilnehmern und Peers ein:

Lerntagebuch

Der Einsatz des Lerntagebuchs verfolgt hierbei das Ziel, durch tagliche Nachbearbei-
tung und Reflexion zu einem vertieften Verstandnis der Lernerfahrungen zu fuhren.
Die Reflexion bezieht sich auf alle Lerninhalte und Erfahrungen des jeweiligen Ta-
ges, die subjektiv als besonders bedeutsam, interessant oder neuartig empfunden
werden. Das Lerntagebuch soll, im Sinne einer Vogelperspektive das Bewusstsein
fur den eigenen Lernprozess fordern. Bei den Aufzeichnungen ist besonders auf die
Gesprache und Interaktionen auf den drei Ebenen ,lch®, ,Es“ und ,Wir zu achten.
Den Teilnehmern werden auf diesen drei Ebenen konkrete Reflexionskriterien tUber-
mittelt, die es ihnen ermoglichen soll, die Inhalte des Lernprozesses starker ins Be-

wusstsein zu rufen (vgl. Abb. 7).

Lerntagebuch — Reflexionskriterien

Ich:
Welche Aufgaben habe ich heute Ubernommen?
Wie habe ich mich eingesetzt?
Was habe ich heute gelernt?
Was ist mir gut gelungen?
Womit hatte ich Schwierigkeiten?
Was mdchte ich beim nachsten Mal anders machen?
etc.

Wir: (Gruppe mit Kollegen bzw. Klienten, Patienten der sozialen Einrichtung eftc.)
- Wie ist es mir in der Gruppe ergangen?
Wie war die Arbeit verteilt?
War ich mit der Verteilung zufrieden?
Welche Rollen gab es in der Gruppe?
War ich mit der Einteilung zufrieden?
Konnte ich meine Fahigkeiten in die Gruppe einbringen?
etc.

Es: (Thema, Vorhaben, Lernziel: soziale Kompetenz)
Wie bin ich mit meinem derzeitigen Lernziel zufrieden?
Welche inhaltlichen und personlichen Herausforderungen bietet das Thema
fur mich?
Bin ich damit zufrieden?
Welche anderen weitergehenden Vorschlage zum Thema habe ich?

Abb. 7: Lerntagebuch — Reflexionskriterien
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Reflexionsbogen

Der Reflexionsbogen ist ahnlich wie das Lerntagebuch eine angeleitete Ruckschau
der gemachten Lernerfahrungen. Im Gegensatz zum Lerntagebuch gewichtet der
Teilnehmer im Vorfeld der Hospitation die verschiedenen Teilziele im Gesamtzu-
sammenhang und zieht im Anschluss an die Hospitation Bilanz hinsichtlich der Ziel-
erreichung. Der Reflexionsbogen ist geeignet, den Blick von einem grol3en ,ldealziel”

auf die Erreichung vieler Teilziele zu lenken.

Evaluationsspinne

Mit dem Einsatz einer Evaluationsspinne wird eine ,Wirkungs-Analyse“ des sozialen
Lernens erzielt. Mittels einer Wertung zwischen den Polen 0 und 10 werden Teilziele
wie z. B. Einflhlungsvermoégen, Kommunikation, Reflexionsfahigkeit etc. gewichtet.
Es ergibt sich ein Spinnennetz aus welchem schnell ersichtlich wird, inwieweit sich
gewunschte Zielerreichung mit der tatsachlich Zielerreichung (gewichtete Bewertung

durch den jeweiligen Teilnehmer) Ubereinstimmen (s. Abb. 8).

\ Teilnehmerziele
\Einfi]hlungsvermégen
10
s 8 -
Durchsetzungsfahigkeit Kommunikation
6
4
Konfliktfahigkeit 0 Reflexionsfahigkeit
\
Motivation \ Positive Grundeinstellung
Unternehmensziele \
Soziale Verantwortung\

Abb. 8: Evaluationsspinne

Leitfadengestiitzte, problemzentrierte Interviews
SchlieRlich kommt als Untersuchungsinstrument das leitfadengestitzte, problemzent-
rierte Interview zum Einsatz. Die Fuhrung des Interviews wird etwa 30 bis 45 Minuten

in Anspruch nehmen. Grundlage wird ein Leitfaden-Gerust sein, welches vor dem
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Hintergrund von Theorien und der entsprechenden vorherigen Situationsanalyse er-
arbeitet wird.

Durch den Einsatz dieser verschiedenen Evaluationsinstrumenten soll sichergestellt
werden, Erfahrungen und Erkenntnisse mit ,Lernen im sozialen Umfeld“ mdglichst in

ihrem Facettenreichtum zu erfassen und zu evaluieren.

Ende 2002 fand erstmals eine Hospitation von Flhrungskraften der swb AG bei sozi-
alen Einrichtungen zum ,Lernen im sozialen Umfeld“ statt. Dabei kamen die im Vor-
feld entwickelten Instrumente des Evaluationskonzeptes zum Einsatz. Die Ergebnis-
se konnen aufgrund der Anonymitatszusicherung gegeniber den Teilnehmenden
nicht publiziert werden. Sie machen jedoch deutlich, dass der Ablauf des Teilprojek-
tes modifiziert werden muss. Insbesondere die Vorbereitung der Teilnehmenden auf
die Hospitation sowie die Qualifizierung der Tutoren innerhalb der sozialen Einrich-
tungen muss optimiert werden. Mit den daflur verantwortlichen Kooperationspartnern
wurden die Evaluationsergebnisse diskutiert. Malnhahmen zur Verbesserung des

Konzepts wurden entwickelt.

4, Transfer

Der Transfer der Modellversuchsergebnisse in Wissenschaft und Praxis war von An-
fang an integraler Bestandteil der Modellversuchsarbeiten. Innerhalb der Wissen-
schaftsgemeinschaft wurden die Erfahrungen und Ergebnisse aus dem Modellver-
such auf verschiedenen Tagungen und Kongressen vorgestellt. Parallel dazu wurden
die Ergebnisse der Modellversuchsarbeiten in wissenschaftlichen Publikationen ver-

offentlicht; vgl. exemplarisch:

1. Stockl, M. & Straka, G. A. (Hrsg) (2002): Lebenslanges Lernen in der Arbeitswelt.
Forschungs- und Praxisberichte der Forschungsgruppe LOS. Band 10. Bremen:
Universitat.

2. Kaufhold, M., Stockl, M. & Straka, G.A. (2003): Analyse von Verfahren zur Erfas-
sung von Kompetenz, in: H. Strasser u. a. (Hrsg.): Qualitat von Arbeit und Pro-
dukt in Unternehmen der Zukunft, Stuttgart: Ergonomia Verlag, 1038-1040.
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Neben der Dissemination der Modellversuchsergebnisse im wissenschaftlichen Kon-
text war insbesondere die Sicherstellung des Transfers in die Wirtschaft immer ein
zentrales Anliegen des Modellversuchs. Wesentliche Instrumente des Praxistransfers
waren eine Workshopreihe (Transfer-Workshops) sowie die Information interessierter
Unternehmen aus der Region mittels sog. Newsletter. Auch wenn sich insbesondere
die Workshops mangels interessierter Teilnehmer aus der Wirtschaft nicht in dem
geplanten Umfang durchfuhren lie3en, konnten zumindest die Kontakte zu den teil-

nehmenden Unternehmen verstetigt und intensiviert werden.

Die grof3te Bedeutung innerhalb der Transferaktivitaten kam jedoch zweifelsfrei der

Dokumentation der entwickelten QualifizierungsmalRnahmen zur Forderung des

selbstorganisierten, lebenslangen Lernens im Unternehmen in Form von Handbu-

chern fur das betriebliche Bildungspersonal zu. Zu den wichtigsten Produkten, die im

Rahmen des Modellversuchs entwickelt wurden, gehoren daher:

e Methodensammlung zum selbstorganisierten Lernen, in der Lerntechniken und
Methoden zum selbstgesteuerten Lernen in standardisierter Form (sog. Metho-
denskizzen) beschrieben werden (vgl. Anhang).

e Trainer-Handbulcher ,Qualifizierung zum Lernberater” (Zwei Teile: Basis- und Ver-
tiefung), mit dessen Hilfe das betriebliche Bildungspersonal auf seine neue Rolle

beim selbstorganisierten Lernen vorbereitet werden kann (vgl. Anhang).

Beide Handblcher sowie die Methodensammlung sind weitestgehend selbsterkla-
rend und sollen das betriebliche Bildungspersonal in die Lage versetzen ohne groRe-
re Vorbereitung Qualifizierungsmalinahmen zum selbstgesteuerten Lernen durchzu-

fuhren bzw. Multiplikatoren zum/r Lernberater/in weiterzubilden.

5. AbschlieBende Betrachtung und offene Fragen

Die gesamtwirtschaftlichen Rahmenbedingungen wahrend der Modellversuchslauf-
zeit hatten selbstverstandlich auch Auswirkungen auf den Modellversuch. In einer
Phase, die auf Unternehmensseite insbesondere durch Kostenreduktion, Umstruktu-
rierungen und Personalabbau gekennzeichnet ist, geniel’en Konzepte und MalRnah-

men zur Férderung des lebenslangen Lernens in den Unternehmen nicht unbedingt
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erste Prioritat — auch wenn die in Hochglanzbroschiren dokumentierten Unterneh-
mensphilosophien das Gegenteil behaupten. Tatsache ist, dass im Modellversuch
sehr grol3e Anstrengungen investiert werden mussten, um die Unternehmen von der
Teilnahme am und/oder dem Verbleib im Modellversuch zu Gberzeugen. So verging
beispielsweise kaum eines der monatlichen Treffen mit der Projektgruppe der Tele-
kom-Niederlassung ohne Hiobsbotschaften bezuglich weiterer Kosteneinsparungen,
Umstrukturierungen oder Entlassungen. Dadurch war auch die Projektgruppe selbst
immer wieder von Fluktuation betroffen. In regelmaligen Abstanden waren darlber
hinaus die Telekom-Mitglieder der Projektgruppe immer wieder aufgefordert, die Idee
der Feierabendakademie und des lebenslangen Lernens gegenlber der — ebenfalls
mehrfach neu besetzten — Unternehmensleitung zu legitimieren. Auch die Arbeit-
nehmervertretung wollte Uberzeugt werden. Zwar wurde die Idee vom lebenslangen
und selbstorganisierten Lernen grundsatzlich mitgetragen, Probleme sah man auf
Seiten des Betriebsrates jedoch darin, dass die Feierabendakademie vom Unter-
nehmen missbraucht werden konnte, um sich aus der eigenen Verantwortung fur die
Bereitstellung von Weiterbildungsangeboten zu stehlen. Die Uberzeugungsarbeit, die
wahrend der gesamten Laufzeit des Modellversuchs immer wieder vom Projekttrager
zu leisten war — mehrfach wahrend der Projektlaufzeit war die Fortsetzung einzelner
Teilprojekte stark gefahrdet — kostete deutlich mehr Ressourcen, als zum Zeitpunkt
der Antragstellung absehbar war.

Prinzipiell entstand wahrend der Modellversuchsarbeiten, bei zahlreichen Diskussio-
nen mit Vertretern von beteiligten und anderen Unternehmen auf Workshops, Ta-
gungen und Kongressen, in Interviews und in Gesprachen mit Vertretern unter-
schiedlicher Statusgruppen der Eindruck, dass lebenslanges, selbstorganisiertes
Lernen der Mitarbeiter/innen — also ein kontinuierliches ,Updating“ der eigenen Quali-
fikationen — durch die Unternehmen von den Mitarbeiter/innen zwar gefordert, aber in
den seltensten Fallen auch von den Unternehmen gefordert wird. Es besteht die Ge-
fahr, dass Lebenslanges Lernen immer mehr zu einer Bringschuld des einzelnen
Mitarbeiters wird, der damit lediglich eine Bedingung fur seine ,Beschaftigungsfahig-
keit* erfullt. Sowohl die Verantwortung als auch die Kosten fir Weiterbildung werden
individualisiert und auf den Mitarbeiter Ubertragen. Lebenslanges Lernen ist aus der
Sicht der Wirtschaft haufig lediglich eine weitere Sparvariante — auch wenn die
Hochglanzbroschlren etwas anderes aussagen. Die gegenwartige Situation auf dem

Arbeitsmarkt stltzt diese Entwicklung.
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Die im Modellversuch entwickelten Qualifizierungsmalinahmen scheinen geeignet,
die Fahigkeit der Mitarbeiter/innen zum selbstorganisierten Lernen zu fordern — dies
bestatigen die Befunde der Evaluation. BildungsmalRnahmen allein reichen jedoch
nicht aus, um lebenslanges, selbstorganisiertes Lernen im Unternehmen zu versteti-
gen. Vielmehr muss lebenslanges Lernen zum zentralen Bestandteil der Unterneh-
menskultur werden. Dazu sind geeignete Mal3nahmen zu entwickeln, die im Modell-
versuch nicht vorgesehen, aus den genannten Grunden nicht durchzusetzen bzw.

aus Ressourcengrunden nicht leistbar waren.

Hinter dem Begriff Unternehmenskultur verbirgt sich ein Katalog von Kriterien, der
die Wertvorstellungen und Bekenntnisse der Unternehmensfuhrung im Hinblick auf
ihre Umwelt enthalt und der klare Normen fur ihr unternehmerisches Verhalten setzt.
Konkret beziehen sich diese Kriterien u. a. auf das Tatigkeitsfeld des Unternehmens
sowie auf das grundsatzliche Verhalten des Unternehmens gegenuber Mitarbeitern,

Kunden, Aktionaren, dem Staat etc.

Ein elementarer Bestandteil der Unternehmenskultur ist der Umgang mit dem standi-
gen Anpassungs- und Innovationsprozess der Mitarbeiter: Dem Lernen im Unter-
nehmen wird ein zentraler Stellenwert zugemessen. Im Vorteil sind diejenigen Unter-
nehmen, denen es gelingt, zwischen einzelnen Mitarbeitern, Gruppen und der Ge-
samtorganisation kontinuierlich Lern- und Wissensprozesse zu ermdglichen. Unter-
nehmen, die selbstorganisiertes, lebenslanges Lernen erfolgreich durchfihren wol-
len, mussen es zum integralen Bestandteil der Unternehmenskultur machen und sich
auf diesem Wege dem Idealbild des ,Lernenden Unternehmens® annahern, das sich
u. a. durch die Integration von Arbeiten und Lernen, kontinuierliche Veranderungs-
und Selbsttransferprozesse sowie Selbstorganisation und Eigenverantwortung der

Mitarbeiter auszeichnet.

Bei der Einflhrung selbstorganisierten, lebenslangen Lernen in die Unternehmens-
kultur handelt es sich in vielen Unternehmen um eine Innovation. Innovationen mus-
sen von Anfang an unter Akzeptanzgesichtspunkten begleitet werden. Dazu gehort,
dass Fuhrungskrafte, Mitarbeiter und Auszubildende rechtzeitig und umfassend mit

Hilfe eines geeigneten unternehmensinternen Marketingkonzeptes Uber selbstorga-
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nisiertes, lebenslanges Lernen im Betrieb informiert werden. Nur tber ein hohes Mal}
der Akzeptanz findet selbstorganisiertes, lebenslanges Lernen Eingang in klare Nor-

men fur unternehmerisches Verhalten.

Ein besonderer Gesichtspunkt bei der Akzeptanzschaffung liegt in den Zertifikaten
der nicht formell erworbener Kenntnisse und Fertigkeiten. Diese Zertifikate beziehen
ihre Berechtigung u. a. aus der Wertschatzung, die ihnen von den Mitarbeitern zuer-
kannt wird. Da die Zertifikate der nicht formell erworbener Kenntnisse und Fertigkei-
ten eine besondere Auspragung der Innovation darstellen, muss in besonderem Ma-

Re fur deren Akzeptanz ,geworben® werden.

Die Motivation spielt im Zusammenhang mit selbstorganisiertem, lebenslangen Ler-
nen eine entscheidende Rolle. Eine auf diese Belange ausgerichtete Unternehmens-
kultur kann einen erheblichen Beitrag zur Gestaltung einer ,lernfreundlichen Umge-
bung® leisten. In Anlehnung an Deci & Ryan (1985) sollen die Umgebungsbedingun-
gen so gestaltet werden, dass die dort arbeitenden Personen Kompetenz, Autonomie

und soziale Einbindung erleben.

Autonomieerleben am Arbeitsplatz liegt dann vor, wenn eine Person den Eindruck
hat, Handlungsspielraume zu haben bzw. ihre Arbeitsaufgaben nach eigenen Planen
erledigen zu kénnen. Kompetenzerleben am Arbeitsplatz wird einer Person gewabhr,
sobald sie den Eindruck hat, ihre Arbeitsaufgaben sachverstandig sowie erfolgreich
zu erledigen und wenn sie sich selbst wirksam erlebt. Erlebte soziale Einbindung am
Arbeitsplatz wird einer Person gegenwartig, wenn ihre Arbeiten durch Vorgesetzte
und Kollegen/innen anerkannt werden und sie sich in die Betriebsgemeinschaft ein-
gebunden fuhlt. Das Erleben von Kompetenz und Autonomie sowie die soziale Ein-
bindung werden u. a. durch die zugeteilten Arbeitsaufgaben, das Verhaltnis zu den
Kollegen, das Betriebsklima, die Unternehmenspolitik sowie Ausbilder/\Vorgesetzte
beeinflusst. Zur Schaffung lernfreundlicher Arbeitsbedingungen missen diese Kom-

ponenten bei der Gestaltung der Unternehmenskultur berlcksichtigt werden.

Die Moglichkeit des selbstorganisierten lebenslangen Lernens wird auch durch die

Lernbedingungen der einzelnen Arbeitnehmer bestimmt. So missen die sachlichen
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Rahmenbedingungen wie z.B. ein entsprechend ausgestatteter Arbeitsplatz,
Zugriffsmoglichkeiten  zu  Informationsquellen  (Lernressourcenpool, Internet-
Anschluss etc.) fur einen erfolgreichen Lernprozess vorhanden sein. Doch auch die
organisatorischen Rahmenbedingungen mussen sich den Maligaben an eine lern-
forderliche Umgebung anpassen. Die Lage, Verteilung und Dichte der Arbeitszeit
mussen Freirdume zum Lernen zulassen, die Einrichtung von Lernpartnerschaften
und Lernzirkeln muss maoglich sein. Die Einrichtung von Selbstlerncentern wirde die

lernfreundliche Ausrichtung des Unternehmens raumlich manifestieren.

Mit der Entwicklung geeigneter QualifizierungsmalRnahmen wurde im Modellversuch
SOLAR der Kern eines Konzeptes zur Férderung des lebenslangen selbstorganisier-
ten Lernens im Unternehmen entwickelt. In folgenden Projekten muss dieses nun
i. S. eines ganzheitlichen Verstandnisses um die genannten flankierenden Mal3nah-

men erganzt werden.
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