Organisation von Blended Learning in der betrieblichen Praxis
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1. Blended Learning: Der Richtige Mix

Das Lernprogramm Mon-key der bfz Bildungsforschung in Nirnberg hat 2005 den
Weiterbildungs -Innovations-Preis des Bundesinstituts fir Berufsbildung gewonnen, weil
es verschiedene Lernformen so kombiniert, dass die Bedurfnisse und Anforderungen
von Weiterbildungswilligen gerade auch kleinerer Unternehmen optimal bertcksichtigt
werden.

Nach einer Befragung, die das Forschungsinstitut betriebliche Bildung 2004/2005 bei
Weiterbildungsverantwortlichen durchgefiihrt hat, sind fur KMU flexible Lernformen mit
hohem Selbststeuerungsanteil besonders interessant. Aul3erdem legen sie gréf3ten
Wert auf die Ausrichtung am individuellen Bedarf (Freiling/Sack 2006, S. 165 f.)

Das ist bei Blended Learning-Programmen keineswegs selbstverstandlich. Die
didaktischen Designs der gegenwartig praktizierten Blended Solutions sind meist eher
traditionellen Ansatzen der ,Wissensvermittlung“ verpflichtet. Oft wechseln sich einfach
Prasenz-Seminare und eLearning-Module ab, ohne dass der jeweiligen
Vermittlungsform eine bestimmte Funktion im Lernarrangement zugewiesen wird (vgl.
Geldermann et al. 2005). Dies liegt hdufig auch daran, dass die eLearning-Sequenzen
nur die elektronische Nachbildung eines traditionellen Seminars sind. Die Beschulung
mehr oder weniger passiver Teilnehmer einer Bildungsmalinahme durch einen
Dozenten wird ergénzt durch die mediale, haufig noch rigidere Flihrung der Lernenden
durch eine lineare Strukturierung nach dem Ablaufmodell ,Wissensvermittlung —
Ergebniskontrolle — Rickmeldung” (,Das war leider falsch — probieren Sie es bitte noch
einmal!”). Die eLearning-Module sind nicht oder nur mit grof3em Aufwand veranderbar,
lassen sich also nicht an den konkreten Lernbedarf anpassen, der bei einem Individuum
oder innerhalb einer Organisation besteht, — und sie reproduzieren die Sperrigkeit des
Seminars, ohne dass noch eine Schutzzone des Lernens zur Verfiigung stiinde (die die
Seminarsituation immerhin auch bedeutet). Die Teilnehmer absolvieren sozusagen ein
~>eminar am Computer®. Ein solcher didaktischer Traditionalismus wird den
Bedurfnissen von qualifizierten Fachkréften, die selbst entscheiden wollen, welche
Lerninhalte sie wann bendtigen, nicht gerecht.

Bisher werden die Potenziale des eLearning vor allem in der zeitlichen und 6rtlichen
Flexibilitat gesehen, mit der sich individuelle Lernmdglichkeiten und —gegebenheiten
berlicksichtigen lassen. Es missen keine Klassen gebildet werden, die ,im
Gleichschritt* vorgehen, sondern jede lernende Person kann ihr Lerntempo, die Zahl der
Wiederholungen und die optimale Zeit dafiir selbst bestimmen. Wer langer braucht, ist
nicht der Konkurrenz in der Klasse ausgesetzt: ein Vorteil fir manche altere
Teilnehmende.

In kombinierten Lernarrangements werden elLearning-Module eingesetzt

Zur Eintibung und Wiederholung von Inhalten, wie Vokabeln und Grammatik
beim Sprachenlernen

Zur Festigung von Inhalten, die in der Prasenzphase erklart wurden, durch
Ubungen und Simulationen

Zur Uberprufung und Angleichung der Vorkenntnisse einer voraussichtlich
heterogenen Lerngruppe



Solche Funktionen kdnnen auch die geschilderten linearen Programme einigermal3en
erfullen. Besser werden die Potenziale des Mediums genutzt, wenn die eLearning-
Bausteine modular und flexibel gestaltet sind, so dass sie Wissensvermittlung fur
konkrete Probleme, die im Arbeitsalltag entstehen, ermdglichen und damit den Weg
vom praktischen Problem zur Weiterbildung und zurtick zur Praxis abkurzen.

Die Starken des Lernens in Prasenzphasen werden in kombinierten Arrangements darin
gesehen,

dass ein sozialer Zusammenhang entsteht, der das individuelle Lernen
unterstutzt

dass eine intensivere Interaktion zwischen Lehrendem und Lernenden stattfindet,
die bei Fragen und Problemen ,schnelles Eingreifen” garantiert

dass Erfahrungen aus unterschiedlichen Kontexten der Teilnehmenden
eingehen, das Lernthema somit aus vielfaltiger Perspektive beleuchtet und damit
besser beherrscht wird

Ein Blended Learning-Arrangement sollte diese Vorteile nutzen, dabei aber die
~Sperrigkeit* der Seminarform gegentuber den individuellen und situativ auftretenden
Lernbedarfen in der ,Wissensgesellschaft* moglichst reduzieren.

Die folgende Ubersicht bietet Anhaltspunkte dafiir, welche Funktion welche Lernform
(welches Medium) in kombinierten Lernarrangements erfiillen kann (vgl. Reglin 2005).

1. Seminaristische Weiterbildungen eignen sich, um Fachtheorie als allgemeine
Voraussetzung des Arbeitshandelns zu vermitteln.

2. Das Training von Schlusselkompetenzen, das mit Ubungen und Rollenspielen
arbeitet, wird zweckmafiger Weise in Prasenzveranstaltungen durchgefihrt.

3. elearning-Bausteine reduzieren die Prasenzzeiten und erganzen die
Stoffvermittlung durch Ubungsaufgaben und Wiederholungs - oder
Nachschlagemdoglichkeiten.

4. elearning-Bausteine kdnnen aber auch im Zusammenhang mit
verhaltensbezogenen Trainings zur Sensibilisierung eingesetzt werden. (Das
Forschungsinstitut betriebliche Bildung verwendet solche bei der Vermittlung
interkultureller Kompetenz.)

5. FuUr die Behandlung konkreter Fragestellungen der Arbeitstatigkeit bietet sich der
Erfahrungsaustausch und die Diskussion in Online Communities und Experten-
Foren an.

6. Informationsrecherche in Arbeitszusammenhangen wird erleichtert durch Online-
Datenbanken und betriebliches Wissensmanagement.

7. Lernberatung unterstitzt und motiviert Beschaftigte, die sich eigenstandig — aus
Bichern, durch Tagungsbesuche etc. — weiterbilden.

8. Menschen lernen auch in und durch die Arbeit selbst. Eine Aufgabe fir
Fuhrungskrafte ist es, Arbeitsplatze und Arbeitseinsatze maglichst lernfreundlich
zu gestalten und die Entwicklung der Mitarbeiter durch Coaching zu férdern.

Welche Kombination in welcher Folge fir ein bestimmtes Trainingsprogramm sinnvoll
ist, muss jeweils nach dem Zweck, der Zielgruppe und den Ressourcen entschieden



werden. Im folgenden wird an einem erprobten Beispiel erlautert, welche Uberlegungen
zu einem bestimmten Mix fihren kdnnen und was bei der Durchftihrung an Fragen und
Problemen auftauchen kann, die eventuell berticksichtigt werden mussen.

2. Das Beispiel Mon-key - Eine modulare und arbeitsplatznahe Vermittlung von
Schlusselkompetenzen

Ziel des Lernarrangements ist es, kleine und mittlere Betriebe zu unterstitzen, ihre
Beschaftigten bedarfsgerecht und kostengiinstig zu qualifizieren. Die Vermittlung von
Fachthemen (Projektmanagement, Zeit- und Aufgabenmanagement) wird verschrankt
mit einer strukturierten Umsetzung des Gelernten am Arbeitsplatz. Weiterbildung
verschmilzt mit Transfer: Die Arbeit an einer betrieblichen Projektaufgabe ist
Orientierungspunkt des Lernens und bringt dem Unternehmen zugleich ein
verwertbares Ergebnis. (Im einzelnen nachzulesen: in Geldermann et al. 2005.)

Zielgruppe sind Beschaftigte aller Hierarchieebenen, die sich im Hinblick auf ver&nderte
Anforderungen ihres Arbeitsplatzes weiterqualifizieren wollen. Die
Branchenzugehorigkeit spielt dabei keine Rolle. Voraussetzung fur die Teilnahme ist die
Maoglichkeit, einen PC mit Internetzugang zu nutzen.

eLearning wird mit Prasenztagen (Theorieblock) und eigenverantwortlicher Projektarbeit
im Betrieb (Praxisphase mit Coaching) kombiniert:

(Abbildung 1, Bildunterschrift:) Der Ablauf eines Mon-key-Trainings

Der Theorieblock enthélt zwei Einfihrungstage, zwei eLearning-Phasen und zwei
zwischengeschaltete Prasenztage. Zu Beginn der Weiterbildung werden die
Teilnehmenden mit Ablauf und Inhalten vertraut gemacht. Sie haben die Mdglichkeit,
sich untereinander kennen zu lernen, und stecken Erwartungen und Lernziele ab. In
einer Mischung aus theoretischem Input und praktischer Ubung erhalten sie einen
inhaltlichen Einstieg in das Thema und eine technische Einfihrung zur Vorbereitung
des eLearning. In den zwei eLearning-Phasen erarbeiten die Teilnehmenden am
Arbeitsplatz selbststéndig internetbasierte Lernprogramme mit einem Lernumfang von
20 bis 30 Stunden. Pro eLearning-Phase stehen vier Wochen zur Verfigung. Wéahrend
dieser Zeit erhalten sie via eMail Unterstltzung durch einen Teletutor. Die theoretischen
Inhalte der bearbeiteten Lerneinheiten werden an zwei weiteren Prasenztagen durch
praktische Beispiele und Ubungen vertieft und erganzt. Die Teilnehmenden lernen
voneinander und miteinander. Sie erarbeiten Losungen in Gruppenarbeit. Auch
lernmethodische Fragen stehen auf der Tagesordnung, wenn z.B. gemeinsam nach
Losungsmaoglichkeiten fir den Umgang mit Stérungen beim arbeitsplatznahen Lernen
gesucht wird. Zudem wird vermittelt, wie die Teilnehmenden in ihrem betrieblichen
Kontext als Multiplikatoren fiir gelerntes Wissen fungieren kénnen. Ubergange in die
betriebliche Praxisphase werden in Anwesenheit der Personalverantwortlichen am
zweiten Tag konkret verabredet und geplant.

Waéhrend der vier- bis funfmonatigen Praxisphase bearbeiten die Teilnehmenden in
ihren Unternehmen ein Praxisprojekt. Sie werden dabei durch ein fachliches Coaching
unterstitzt. Ziel ist es, die theoretischen Inhalte der Selbstlernphase im taglichen
Arbeitsumfeld umzusetzen und einzutiben. Wéhrend dieser Zeit stehen die eLearning-
Module aus der Theoriephase als ,Nachschlagewerk’ weiterhin zur Verfigung. Zwei



Zwischenworkshops wéahrend der Praxisphase dienen den Teilnehmenden dazu, sich
gegenseitig die Zwischenstande ihrer Projekte zu prasentieren und Erfahrungen
auszutauschen. Wahrend des zweitagigen Abschlussworkshops werden die
Projektergebnisse vorgestellt und dazu auch die Personalverantwortlichen wieder mit
eingeladen, die so die Gelegenheit bekommen, einen bisher vielleicht unauffalligen
Mitarbeiter einmal mit seinem Engagement und seiner Problemldsefahigkeit als
Leistungstrager der Firma kennen zu lernen. Gemeinsam werden die Lernprozesse
ausgewertet und der Uberbetriebliche Erfahrungsaustausch fortgefihrt.

Das folgende Schaubild verdeutlicht die Durchfiihrung eines Mon-key-Trainings mit den
jeweils beim Anbieter anfallenden Tatigkeiten: (Abbildung 2, Bildunterschrift:) Aufgaben
des Bildungspersonals

3. Anforderungen an das Bildungspersonal

Ein hybrides Lernarrangement verlangt nach hybriden Qualifikationen beim
Bildungspersonal. Die Anforderungen sind vielfaltig und umfassen nicht nur fachliche
und didaktische Kompetenz.

Zunéchst geht es darum, als Ansprechpartner fur Unternehmen glaubwurdig zu sein
und Interesse wecken zu kénnen. Im Vorfeld und zu Beginn des Trainings werden
Betriebe und Teilnehmende angesprochen und tber Ziele, Ablauf, Inhalte,
Rahmenbedingungen, Voraussetzungen und Nutzen der Qualifizierung informiert. Dies
kann ein Kundenberater der Bildungseinrichtung sein, die ein solches Training anbietet
oder der Trainer selbst, sofern er die ,Sprache der Unternehmen* spricht und evtl. auf
Geschaftsleitungsebene Akzeptanz findet.

Unternehmen, die ein ahnliches Training als Inhouse-Veranstaltung durchfiihren wollen,
werden gleichfalls ein internes Marketing durchfiihren missen. Denn es ist einerseits
mit Unkenntnis und Unsicherheit beziiglich eines solchen Lernarrangements bei
Interessenten zu rechnen, andererseits setzt die Teilnahme erhebliches Engagement
und Eigenverantwortung voraus. Man kann das Training nicht ,absitzen* wie ein
beliebiges Seminar. Ihren Einsatz sollten die Teilnehmenden als Chance fiir sich
verstehen kénnen.

Eine weitere Funktion des Bildungspersonals ist die Beratung von Unternehmen und
Teilnehmenden. Dabei geht es um die Auswahl geeigneter Personen flr das Training
bzw. notwendiger Vorkenntnisse oder Erfahrungen. Ferner um die Definition des
Praxisprojekts, das realistisch dimensioniert und den Kompetenzen des Mitarbeiters
angepasst sein soll. Die Rahmenbedingungen fur das Lernen am Arbeitsplatz sind zu
vereinbaren. Das Bildungspersonal muss daher auch tber Kenntnisse betrieblicher
Ablaufe verfligen.

Sofern wie bei Mon-key fir die eLearning-Phasen ein Teletutor eingesetzt wird, fallt
eine Betreuung der Teilnehmenden beim selbststandigen Lernen am Computer an.
Uber das Korrigieren von Ubungen und Tests hinaus ist es eine wichtige Aufgabe des
Teletutors, den Selbstlernprozess durch Rickmeldungen und Motivationshilfen zu
stabilisieren. Denn die Teilnehmenden missen sich den Freiraum zum Lernen im
Arbeitsalltag oft miihsam erkampfen.

Die klassische Lehr- d. h. Wissensvermittlungsfunktion ist vor allem anlasslich der
Prasenztage gefragt. Dabei geht es um Vertiefung der Basiskenntnisse aus den



eLearning-Einheiten und um Herstellung der Anwendungssicherheit in Ubungen und
Gruppenarbeit. Dafirr sind Kenntnisse von Moderationsmethoden und aktivierenden
Arbeitsmethoden gefragt.

Als Lernprozessbegleiter und Coach unterstitzt der Trainer/die Trainerin die
Teilnehmenden wéahrend des ganzen Prozesses. Obwohl mit standardisierten
Lerneinheiten (Prasenz und eLearning) gearbeitet wird, verfolgt jede teilnehmende
Person ihre individuellen Lernziele, erarbeitet sich Kompetenzen in einem individuellen
Praxisprojekt, das in einem individuellen betrieblichen Kontext zu realisieren ist. Sie
durchlauft daher ein individuelles Lernprogramm, das strukturiert und begleitet wird.
Dieses individuelle Programm beginnt mit der Formulierung und Operationalisierung der
Lernziele, setzt sich mit der Gestaltung der Lernorganisation im jeweiligen betrieblichen
und privaten Umfeld fort und endet mit der Lernerfolgskontrolle vor dem Hintergrund der
Lernziele.

Das gesamte Training erstreckt sich Uber etwa sechs Monate, in denen nur wenige
Prasenztage enthalten sind. Ein bis zwei Besuche zum Coaching am Arbeitsplatz
kommen als Face-to-face-Kommunikation hinzu. Das Bildungspersonal kann tber weite
Zeitraume den Lernprozess nur indirekt beeinflussen und unterstiitzen. Der kreative
Einsatz didaktischer Formen im schwierigen Umfeld des Betriebsalltags ist daher
gefragt. In Mon-key haben sich so genannte Lernpartnerschaften bewahrt, die sich zu
vereinbarten Terminen tUber Probleme und Fortschritte ausgetauscht haben. Auf jeden
Fall dirfen die Lernenden nicht Gber langere Zeit sich selbst Giberlassen und dann durch
den Druck eines Abschlussworkshops in eine Prifungssituation gebracht werden.

Ob eine Person alle die genannten Anforderungen erfillt, ist heute noch angesichts des
Uberwiegens von seminarférmigen, dozentengesteuerten Formen der Weiterbildung
fraglich. Bei der Durchfiihrung von sechs Sequenzen der Mon-key-Qualifizierung hat
sich am besten bewahrt, dass nur eine Person alle genannten Funktionen tlbernommen
hat. Dadurch konnte der Lernprozess der Teilnehmenden von Anfang bis Ende verfolgt
und sinnvoll unterstitzt werden. Zudem fuhlte sich dabei der Dozent/die Dozentin
starker fur den Erfolg mit verantwortlich. Unter Umstanden sollten im Vorfeld gute
Padagogen im Teletutoring und in der Lernprozessbegleitung geschult werden.

4. Blended Learning fur Mitarbeiter von KMU?

Das Mon-key-Konzept wurde speziell als Angebot an kleinere Unternehmen entwickelt,
die ihr Personal nicht ,auf Schulung schicken” kénnen, weil es kaum
Vertretungsmaoglichkeiten fir einen abwesenden Mitarbeiter gibt, und die Arbeit nicht
Jliegenbleiben” kann. Das Lernen am Arbeitsplatz sollte einerseits durch den Einsatz
von elLearning die Absenzzeiten moglichst gering halten, auf der anderen Seite den
Transfer des Gelernten ins Arbeitsumfeld durch die betriebliche Projektarbeit schon
wahrend der Qualifizierung fordern.

Damit wurde die Doppelbelastung durch Arbeit und Weiterbildung einerseits rein zeitlich
reduziert, andererseits aber als stéandige Aufgabe, sich ihren Freiraum zum Lernen im
Arbeitsalltag zu erkampfen, auf die einzelne Person verlagert. Viele Elemente des
Lernarrangements wie das Coaching am Arbeitsplatz, die zwischengeschalteten
Prasenztermine, die Zielformulierungen, die Einbindung der Personalverantwortlichen
dienen vor allem dem Zweck, die Teilnehmenden mit dieser Aufgabe nicht zu
Uberfordern. Die Evaluation widmete sich daher auch schwerpunktméaRig der Frage, wie



sie mit der Belastung zurecht kamen und welche Elemente des Lernarrangements sie
besonders nitzlich fanden.

Fur den Lernerfolg schéatzten die Teilnehmenden die Projektarbeit als zentral ein:

~Projektarbeit klingt fir mich sehr aufwéndig und grof3, und ich denke da immer mehr an
Grol3projekte. Aber das Vorgehen, wie man bei einem gré3eren Projekt vorgeht, kann
man bei so vielen alltaglichen Dingen auch anwenden ... Dadurch kann viel auch fir die
alltdgliche Arbeit herausziehen (Eine Teilnehmerin in der Abschlussbefragung 2003,
bfz Bildungsforschung 2003)

Typisch ist auch die Aussage des Personalverantwortlichen:

,Der Vorgesetzte, der eigenverantwortliche Mitarbeiter will und in jedem Mitarbeiter
eigentlich den kleinen Unternehmer im Unternehmen sieht (...), flr den ist es, denke ich
genau die richtige MaRnahme* (ebda.)

Fur die Stabilisierung des Lernprozesses insgesamt sind die Prasenzphasen nach
Meinung der Teilnehmenden ausschlaggebend:

»S0bald man zusammenkommt, halte ich das fir sehr gut, weil es Motivation gibt und
weil man einfach sieht, dass andere Kollegen doch auch durchaus Probleme haben mit
ihrem Projekt ... und man nicht so alleine dasteht mit seinen Problemen* (ebda.)

Bei der Bearbeitung der eLearning-Module wahrend der Arbeitszeit aul3ern viele
Teilnehmende Probleme:

,Das Telelernen ist bei mir ein bisschen untergegangen, weil ich einfach in Arbeit und
Geschaft gefangen war” (ebda.)

Die Flexibilitat und die zeitliche Unabhéangigkeit des eLearnings werden dennoch
hervorgehoben: ,Man kann zurtickblattern und nacharbeiten®, ,eigenbestimmtes Lernen
wird ermdglicht” (ebda.)

Die Drop-out-quote in den sechs Mon-key-Sequenzen mit fast einhundert
Teilnehmenden war minimal.

5. Erfolgsfaktoren von Blended Learning

Die Teilnehmenden: Haufig wird fir eine homogene Teilnehmergruppe pladiert. Das ist
natirlich fir den Veranstalter die ,pflegeleichte”, praktisch aber schwer zu realisierende
Ldsung. Gerade in der mdglichen Individualisierung des Lernens liegen die Potenziale
von medial unterstutztem selbstgesteuertem Lernen. Die eLearning-Einheiten kbnnen
langsam oder schnell, 6fter wiederholt oder nut einmal durchgearbeitet werden. Eine
Person lernt lieber am Abend, die andere in der Mittagspause, die eine zwei Stunden
hintereinander, die andere nur zwanzig Minuten. Das Praxisprojekt ist den individuellen
Kenntnissen und dem jeweiligen betrieblichen Umfeld angepasst. Fur den
Bildungstrager ist es von Vorteil, wenn er die notwendige Teilnehmerzahl erreicht, ohne
auf gleiche Voraussetzungen achten zu mussen. Im Mon-key-Training fanden sich
Fuhrungskrafte neben Sachbearbeiterinnen — und der Einblick in die jeweils andere
Welt wahrend der Prasenzphasen wurde immer als bereichernd erlebt. Da die



Teilnehmenden aus verschiedenen Firmen kamen, fanden durchaus gewisse
~Kulturschocks" statt. Der Mitarbeiter eines Reinigungsservice und ein Steuerberater
haben sich nicht von Haus aus viel zu sagen. Eine geschickte und sensible Moderation
fuhrte jedoch dazu, dass am Ende jeder Sequenz die Teilnehmenden die Vielfalt der
Hintergriinde und Blickwinkel besonders lobend hervorhoben.

Das Bildungspersonal: Uber die Anforderungen wurde oben bereits gesprochen. In den
Mon-key-Trainings erwies sich ein Trainer, der selbst aus der betrieblichen Praxis kam
und die Teilnehmenden bei der Umsetzung des Gelernten am Arbeitsplatz fundiert
beraten konnte, als zentraler Erfolgsfaktor.

Information im Vorfeld: Mogliche Teilnehmende missen genau Uber Ziele, Ablauf,
Inhalte, Rahmenbedingungen und den persénlichen Nutzen der Qualifizierung informiert
werden. Sie mussen sich dariiber im Klaren sein, dass sie Eigeninitiative, eine gewisse
Sicherheit im Umgang mit dem Computer, Zeit und Durchhaltevermdgen benétigen.
Personliche Erwartungen und Befiirchtungen, Vorkenntnisse und Medienkompetenz
sollten vorab in einem personlichen Gesprach, ersatzweise schriftlich abgefragt werden.

Verbindlichkeit schaffen durch schriftlich fixierte Ziele und Regeln der Zusammenarbeit:
Das starkt die Verantwortung der Teilnehmenden fir Lern- und Gruppenprozesse.
Selbstlernprozesse kdnnen immer wieder durch Hindernisse in Frage gestellt werden.
Mangelnde Selbstdisziplin, unklare Ziele oder ungenaue Zeitplanung filhren dann rasch
zu diffusen Schuldzuweisungen (Kollegen, die nicht richtig mitgearbeitet haben, der
Chef, der standig mit neuen Auftragen kommt, der Urlaub, der dazwischenkam...) Es
gilt, die Teilnehmenden von Anfang an zu einer eigenverantwortlichen Denk- und
Handlungsweise hinzufiihren und sie immer wieder auf die Bedeutung bewusster, also
selbst gesteuerter und zielgerichteter Arbeitsplanung (mit Zeitpuffern fur
Unvorhergesehenes) hinzuweisen. Als hilfreich hat sich erwiesen, an den Présenztagen
und beim Coaching immer wieder folgende Punkte zu reflektieren und zu analysieren:

Welche Ziele verfolge ich mit dem Training und in dem betrieblichen Projekt?
Was habe ich davon bereits erreicht und was nicht? Was waren die Grinde?
Was ist mein nachster Schritt?

Einbinden von Verantwortlichen der beteiligten Firmen: Die Verantwortlichen in den
Unternehmen missen genau uber Ziele, Ablauf, Inhalte, Rahmenbedingungen
(Termine, Kosten) und Nutzen der Qualifizierung Bescheid wissen, um die
Unterstltzung durch Ressourcen und Rahmenbedingungen leisten zu kénnen, die die
Teilnehmenden im Betrieb brauchen. Auch sie sollten zu einer klaren Zieldefinition
aufgefordert werden. (,Wann wirden Sie sagen, dass diese Qualifizierung ein Erfolg fur
Ihr Unternehmen war?*) Elementare Voraussetzung des Erfolgs ist, dass das
Unternehmen Medienzugang, Raumlichkeiten flr ungestortes Arbeiten und zeitliche
Freiraume sicherstellt.

Richtige Dimensionierung des Praxisprojekts: Es hat sich gezeigt, dass Projekte, die
aus dem unmittelbaren Arbeitsumfeld der Teilnehmenden stammen, am besten
geeignet sind. Zudem sollten sie im Unternehmen ,mittlere Prioritat* haben (also weder
.Brennpunkte” darstellen, an denen sich Wesentliches entscheidet, noch belanglose
~Spielprojekte” sein, deren Umsetzung niemanden wirklich interessiert). Nur dann ist
gewahrleistet, dass sowohl die Teilnehmenden fir die Umsetzung motiviert sind als



auch die Unternehmensleitungen Interesse zeigen, ohne dass Uber der Dringlichkeit der
Umsetzung der Lernaspekt dabei untergeht.

Organisation des Trainings: Die zeitlichen Planung der Prasenztermine ist wichtig.
Diese sollten auRerhalb von Ferienzeiten liegen. Zudem sollte die Anfangsphase
(Theoriephase) maoglichst nicht auf den Jahreswechsel oder die Sommerpause gelegt
werden.

Restimee:

Bildungs anbieter und Bildungsverantwortliche in Unternehmen muissen heute in der
Lage sein, den richtigen Weiterbildungscocktail fur jede betriebliche Anforderungslage
zu mixen und selbststandiges Lernen mit unterschiedlichen Methoden und Medien zu
fordern. Das Engagement und die Eigenverantwortung der Teilnehmenden fur ihr
Lernprojekt ist dabei der zentrale Erfolgsfaktor, der mit geeigneten didaktischen
Instrumenten und einem lernfreundlichen betrieblichen Umfeld unterstitzt werden sollte.
Dann ist ein solches Training sowohl fir den einzelnen als auch fur das Unternehmen
ein Gewinn.
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