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Vorwort zur Padagogischen Schriftenreihe

BAND 4
Bildung erleben — Erlebnis Bildung

Wissen, denken und kommunizieren stehen in enger Beziehung zum Begriff ,Bildung”,
der sich durch Vielfalt und Lebendigkeit auszeichnet. Aber auch Methoden, Settings

und Lernrdume sind wichtige Voraussetzungen fiir ein erfolgreiches Lernen.

Dartiiber hinaus miissen eine Vielzahl von Aspekten und Handlungsebenen berticksich-
tigt werden, damit Bildung tatsdchlich zu einem Erlebnis wird und somit nachhaltigen
Erfolg garantiert — sowohl fiir das Individuum als auch fiir das betriebliche Umfeld und

letztlich fur die ganze Gesellschaft.

Im Fokus der jlingsten ,Perspektiva“-Tagung am BFI Oberdsterreich standen daher neue
Lernkulturen und Lernformen. Die Inhalte dieser Konferenz finden sich in unserem ak-
tuellen Band der ,Padagogischen Schriftenreihe”. Sie geben einen Einblick in neueste
Erkenntnisse aus Wissenschaft, Wirtschaft und Forschung und richten sich gleicher-
mafen an Trainerlnnen, Bildungsanbieterinnen, Fordergeberlnnen und Personalent-

wicklerlnnen.

Wir hoffen, dass Ihnen der vierte Band unserer Publikation interessante Blickwinkel

eroffnet und wiinschen Ihnen eine spannende Lektiire.
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Verdnderte Lernkulturen durch Pervasive Learning
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1) Formelles und informelles Lernen

Formelles Lernen nimmt in der Aus- und Weiterbildung einen zentralen Stellenwert ein.
Dabei wird immer wieder darauf hingewiesen, dass das erlernte Wissen jedoch nur sehr
wenig angewandt bzw. in die Praxis transferiert wird. Man spricht deshalb oft auch von
tragem Wissen. In diesem Zusammenhang wird auf das informelle Lernen verwiesen,
welches insbesondere in der Praxis und im Berufsalltag an Bedeutung gewinnt.

Untersuchungen von Eichinger und Lombardo, welche in den 80er- bzw. 90er-Jahren
des vorigen Jahrhunderts Flihrungskrafte interviewten, zeigen, dass 70 Prozent des Ler-
nens am Arbeitsplatz stattfindet. 20 Prozent wiederum wurde im Austausch mit den
Kolleginnen und Kollegen gelernt und die restlichen 10 Prozent in der klassischen Wei-

terbildung.
70:20:10 Modell nach
Eichinger & Lombardo
. 70% Lernen aufgrund der Arbeitsanforderungen
. 20% Austausch mit Kolleglnnen

. 10% klassische Weiterbildung

Quelle:

https://www.crossknowledge.com/de/media-center/publications/lernen-formel-702010

2) Pervasive Learning

Pervasive Learning ist ein Begriff, der einerseits aus einem technischen Verstandnis he-
raus die Durchmischung von unterschiedlichen Technologien meint, andererseits aus
einer sozialwissenschaftlichen Perspektive gesehen fiir eine sinnvolle Kombination von

formellen, informellen und sozialen Lernen steht.

Pervasive Informelles
Learning
(Pontefract)

Abb. Pervasive Learning nach Pontefract (2013) v
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Gerade in einer immer mehr von Technologie durchdrungenen Gesellschaft und Ar-
beitswelt mit fortschreitender Digitalisierung, Technologisierung und Automatisierung
ist es notwendig das Wissen immer auf dem aktuellen Stand zu halten. Dazu braucht
es addquate und unterschiedliche Lernmoglichkeiten die sich gegenseitig ergdnzen und

befruchten.
Als konkretes Beispiel sei an dieser Stelle auf das Lernen aus Fehlern verwiesen.

Das Reaktorungliick von Tschernobyl im April 1986 war eine Katastrophe, deren Aus-
wirkungen wir bis heute noch spiiren. Schaden nahmen nicht nur die Menschen die un-
mittelbar im Reaktor gearbeitet hatten, sondern auch die Bevélkerung in unmittelbarer
Néhe. Letztlich gab es nachgewiesene Strahlung selbst bei uns in Osterreich. Natiirlich
gab es eine genaue Ursachenforschung die auch als Beginn der Fehlerforschung be-
trachtet werden kann. Die verschiedenen Faktoren, die identifiziert wurden, und zum
Ungliick fihrten, waren dem ,menschlichen Versagen” zuzurechnen, von dem man

immer wieder spricht.

Auch nach den Spaceshuttle-Ungliicken der Challenger bzw. der Columbia zeigten die
anschlieBenden Untersuchungen, dass es zum Teil menschliches Versagen war, was zu
diesen Ungliicken fiihrte. Aber auch organisationale Strukturen waren verantwortlich.
So fiihrten fehlende Kommunikation und Kollaboration innerhalb der NASA letztend-
lich dazu, dass auftretende Probleme eines Dichtungsringes der Challenger (welche
anschlieBend zur Explosion fiihrten) nicht ausreichend kommuniziert wurden bzw. dass
Probleme diesbeziiglich heruntergespielt wurden.

Diese Beispiele fiihren vor Augen, dass Lernen aus Fehlern ein sehr wichtiger Bereich
ist. Jedoch ist es ein groRes Problem, da in unserer Gesellschaft eine Fehlervermei-
dungsstrategie vorherrscht. Dabei wird ein Fehler nicht als Chance gesehen aus der
man heraus lernen kann, sondern als etwas Negatives begriffen.

An dieser Stelle sei das Fehler-Lern-System von Frau Prof. Dr. Rami der Johannes Kepler
Universitdt JKU) vorgestellt, welches Sie mit ihren Kolleginnen und Kollegen basierend

auf ihren Forschungsarbeiten entwickelte:



Betriebliches Fehler-Lern-System

1. Fehlerentdeckung 2. Fehleranalyse 3. Fehlerkorrektur 4. Fehlerdok d 5. Fehlerdok
Identifizierung Fehlerbestétigung Unverziigliche Korrektur Sinn und Zeck festlegen Informationen weitergeben
Schuldzuweisung meiden Fehler bestimmen Betroffene einbeziehen Benutzerfreundliche Anonymisierung der Info
Fehlermeldung Ursachen feststellen Lernchancen nutzen Gestaltung Kommunikation férdern
Lernchancen erkennen Grundstruktur erarbeiten Schulungsmafnahmen Nutzung vermitteln Freirdume nutzen
Schliisselpersonal schulen Informationen sichern Lernpotential verfligbar
machen

)

. Fehlertransormation

Ziele definieren
Dezentrale Durchfiihrung
Strukturierte Bearbeitung
Experten zur Prozess-
steuerung

Mafnahmen ziigig
umsetzen

Neue Fehlerkultur - Transparenz und Offenheit im Unternehmen

Abb. Betriebliches Fehler-Lern-System nach Rami, Hunger & Euler (2014)

Das genannte System wird in verschiedene Phasen unterteilt. Von besonderer Bedeu-
tung ist, dass in Unternehmen das Fehlerthema nicht vermieden wird, sondern Fehler

aktiv ohne Schuldzuweisungen angesprochen und bearbeitet werden.

Dazu bendétig es jedoch eine moglichst offene Unternehmenskultur sowie flache Hie-
rarchien. Auch bei den Untersuchungen zu den genannten Beispielen von Challenger
bis Tschernobyl wurde herausgefunden, dass flache Hierarchien von Vorteil sind, wenn
man das genannte System der Schuldzuweisung verlassen mochte. Auch das organisa-
tionale Lernen, die individuellen Entwicklungsfdhigkeiten sowie die Kommunikations-
und Kollaborationsfahigkeit werden dadurch weiter gestérkt.

Nattirlich gilt es auch, den aufgetretenen Fehler zu identifizieren, zu analysieren und zu
beraten, welche Konsequenzen sich daraus ableiten. Letztendlich sollen diese MaBnah-

men ineinandergreifen und in einen Prozess libergehen.

Dartiber hinaus sind die Ursachen festzustellen: ,Wie ist es zu diesem Fehler gekom-

men?” und ,Welche Auswirkungen hat denn dieser Fehler fiir mein Unternehmen?”

In der anschlielenden Fehlerkorrektur werden Gedanken dazu angestellt, wie ein iden-
tifizierter Fehler in Zukunft vermieden werden kann.



Der gesamte Prozess sollte als Lernchance genutzt werden. Fehler haben grolRes Lern-
potential und sollten am besten als Mdoglichkeit der Weiterentwicklung gesehen wer-
den. Auch sind Schulungsmalinahmen anzudenken und natiirlich auch durchzufiihren.

Eine der groften Herausforderungen im Fehler-Lern System stellt die Fehlerdokumen-
tation dar. Sehr oft gibt es in Unternehmen dazu sogenannte ,tote Systeme”. Dabei
handelt es sich um Wissensmanagementportale, die zwar implementiert werden aber
nicht genutzt werden, da sie an den Bediirfnissen der Menschen vorbei erstellt und kon-
zipiert wurden. Auch hier gilt, dass sich die Systeme an den Beddirfnissen der Menschen

orientieren sollen.

Bei der anschlieBenden Fehlerinformation geht es darum, im Sinne einer offenen Parti-
zipationskultur in einem Unternehmen die Informationen anonymisiert weiter zu kom-

munizieren.

Die abschlieBende Fehlertransformation sollte dhnlich eines Change Management-Pro-
zesses in einen Verdnderungsprozess libergehen. Dabei ist auch von Bedeutung, dass
man Expertinnen und Experten mit einbindet, die Hilfestellung geben.

Das gesamte Fehler-Lern System soll dazu fiihren, dass sich Lern- und Fehlerkultur in
einem Unternehmen verdndern und so langfristig ein offener Umgang mit Fehlern er-

moglicht werden soll.

3)  Praxisnahe Beispiele des Fehler-Lernsystems

3.1 Fehlerentdeckung

Schon bei der Fehlerentdeckung ist es von groBBer Bedeutung, sich von der (sehr stark im
deutschsprachigen Raum verbreiteten) Kultur der Schuldzuweisung zu verabschieden.
Man kann hier von der Fehlerkultur der USA lernen, wo ganzlich anders mit Fehlern
umgegangen wird. Scheitern gilt dort als sehr wichtige Erfahrung aus der enormes Lern-

potential erwéchst.

Um Verdnderungen herbeizufiihren ist es fiir Unternehmen deshalb von grofer Wich-

tigkeit, ein vertrauensvolles Klima zu schaffen. Dazu sollten Schlisselpersonen identifi-



ziert und geschult werden um diese als Vertrauenspersonen zu benennen. Diese sollen
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in der Fehlerentdeckung und in der Fehlerdokumen-
tation unterstitzen. Flache Hierarchien fordern diesen Prozess.

3.2 Fehleranalyse

Fiir die Fehleranalyse bedarf es Workshops und Schulungen in unterschiedlichster me-
thodischer und didaktischer Gestaltung. Ziel ist es die Fehler zu bestimmen und deren
Ursachen zu begreifen. Positiv zu bewerten sind Settings, in denen alle Teilnehmer
einer Veranstaltung die Moglichkeit haben, die eigenen Erfahrungen aber auch Ideen
frei darzulegen. Fir das gesamte Setting sind daher ein offener Umgang und eine flache
Hierarchie von grofter Bedeutung. Zentraler Erfolgsfaktor ist dabei die Vertrauensbasis,

welche von Beginn an geschaffen werden sollte.

3.3 Fehlerkorrektur

In der Phase der Fehlerkorrektur nehmen Schulungsmafnahmen eine bedeutsame Rolle
ein. Im Sinne des Pervasive Learning bietet sich eine Mischung aus unterschiedlichen
Lernformen an. Hier sollen nun Beispiele genannt werden. Im Bereich des Lernens und

insbesondere im E-Learning-Bereich zeichnet sich eine Abkehr von langen Lernsequen-

Jede Microtraining Lerneinheit ist in der gleichen Weise strukturiert

3 min Aktiver Start

6 min Demonstration/Ubung

A wiA Reflexion/Diskusion

3 min Was kommt als nachstes?
Verankerung

Jede Serie von Lerneinheiten ist in der gleichen Struktur eingebettet.

Lehreinheiten zu Unterthemen

Einfiihrung Unterthema 1 Unterthema 2 Unterthema 3 Abschluss

Abb. Microtraining nach de Vries, Brall & Lukosch (2009)

6



zen ab. Der Trend geht hin zu kiirzeren Einheiten und weiterhin hin zu Blended Lear-

ning. Diese sogenannten Microtrainings finden meist arbeitsplatzintegriert statt.

Oftmals sind diese Trainings tber Lernplattformen wie moodle oder in sogenannten
Web-Based Trainings organisiert, die maximal 15 bis 16 Minuten dauern.

Nach einem aktiven Start und einer kurzen Input- oder Demonstrationsphase, schlief3t
das Training mit einer Wissensiiberpriifung bzw. mit einem ,Doing”, was bedeutet, et-
was konkret ausprobieren zu miissen. Zudem gibt es einen Ausblick und eine Uberlei-
tung zur nichsten Einheit. Alle Lerneinheiten des Trainings sollten von den Mitarbeitern

in einem gewissen Zeitraum absolviert werden.

Haufig werden diese Microtrainings als Mobile Learning Angebote angelegt, was be-
deutet, dass die Teilnahme mittels Smartphone erfolgt. Dabei muss jedoch beachtet
werden, dass Lernen als eine reine Drill & Practice Anwendung hinaus begriffen wird.
Dennoch geht der Trend vermehrt in Richtung Mobile Learning.

Zu beachten gilt, dass die Hoffnung, dass E-Learning Geld einsparen konnte, sich nur
zum Teil erfillen wird. Denn es kostet natiirlich Geld, Simulationen oder VR-Lernpro-
gramme zu programmieren, zu warten und zu hosten. Dariiber hinaus sind auch Aus-

gaben fiir Lernplattformen usw. miteinzukalkulieren.

3.4 Fehlerdokumentation

Bei der Fehlerdokumentation geht es nicht nur darum die Fehler festzuhalten, sondern
den Sinn und Zweck festzulegen. Letztendlich geht es auch darum hin zu einer Fehler-
transformation (letzte Phase) zu kommen. Um die Fehlerkultur bzw. die Lernkultur zu
andern, kénnen beispielsweise Communities of Practice zum Einsatz kommen. Com-
munities of Practice sind jedoch nicht einfach zu gestalten und umzusetzen, gehoren

sie doch auch betreut.

So ware es moglich, sich zur Fehlerdokumentation eine Vernetzungsplattform basierend
auf Social Media-Prinzipien zu {iberlegen. Ahnlich wie bei Facebook und Co. sollte es
dabei méglich sein, sich zu vernetzen und sich im positiven Sinne auszutauschen und
zu verstdrken. Darlber hinaus ist auch ein Belohnungssystem anzudenken fiir Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen, die sich aktiv in der Fehlerentdeckung oder Fehlerdoku-

mentation beteiligen.



Von Bedeutung ist jedoch, dass auch genannte Vertrauenspersonen mit an Bord sind,
damit alle beteiligten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen wissen, welche néachsten Schrit-
te im Bezug zu Fehleranalyse und Fehlerdokumentation zu setzen sind.

Dartiber hinaus sollten in den Communities of Practice die Kommunikations- und Kol-
laborationskompetenz gestarkt werden. Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen brauchen den

Raum um sich auszutauschen.

Im Sinne des Pervasive Learning seien an dieser Stelle soziale Lernformen genannt. Un-
ternehmen sollten niemals unterschéitzen wie wertvoll Kaffeepausen, etc. sein kénnen
und wie viel in diesen Formen an informellen und sozialen Austausch stattfindet. Nicht
umsonst werden in vielen Unternehmen beispielsweise Business Friihstiicks angelegt.
Mentoring, Coaching, Job Rotation und Job Shadowing sind weitere Méglichkeiten der

Hierarchieabflachung und des sozialen Lernens.

Unterschiedliche Formen des sozialen Lernens

Gruppenstruktur Partizipatives Lernen Kooperatives Lernen Kollektives Lernen

Lernansatz Lernen am Modell Lernen in Gruppen Kollektives Lernen

Mitglieder Novizen-Experten Fachleute Experten/innen

Beziehung Hierarchie Geringe Hierarchie Keine Hierarchie

Wissensfliisse Eher einseitig von Netzartig, in alle Gemeinsame Richtung mit
Experte/in zu Novize Richtungen Ziel der Probleml6sung

Lernbilanz Unausgeglichen, GroBerer  Ausgeglichenheit, jede/r Positiv, Gewinn fiir alle,
Gewinn fiir Novize erhdlt neuen Input Flow

Rollen Senior und Junior Experten/innen Communitymitglieder

Abb. Formen des sozialen Lernens (nach Hasler-Roumois, 2013)

3.5. Fehlerinformation

Abgesehen von der Fehlerdokumentation spielt auch die Fehlerinformation zentrale
eine Rolle. Neben einer reinen Dokumentation und meist ,toten Ablage” in einem
Wissensmanagementsystem sollten die Informationen bzgl. Fehleridentifikation und
slessons learned” weitergegeben werden. Wichtig dabei ist diese zu anonymisieren um
nicht wieder in die Falle der Schuldzuweisung zu rutschen. Eine offene Kommunika-
tionskultur und Freirdume im Unternehmen sind dabei forderlich. Soziale Austausch-

und Lernrdume spielen hierbei auch wieder eine bedeutende Rolle.
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3.6 Fehlertransformation

Die abschliefende Fehlertransformation dient dazu, die Verdnderungen die sich aus
dem Fehler-Lern System ergeben zu erméglichen und auch beizubehalten. Dazu ist es
notwendig eine Ist-Soll-Analyse durchzuflihren, Ziele zu definieren und MaBnahmen

zu erarbeiten die auch letztendlich umgesetzt werden miissen.

Die Fehlertransformation sollte letztendlich zu einer verdnderten Fehler- und Lernkul-
tur sowie zu mehr Transparenz und Offenheit im Unternehmen fiihren. Dabei spielen
neben flachen Hierarchien eine dynamische und flexible Fehlerdokumentation, eine
Mischung an Weiterbildungsméglichkeiten und die Kollaboration zwischen verschie-

denen Stakeholdern eine wichtige Rolle.

4)  Allgemeine Empfehlungen fiir eine veranderte Lernkultur

Als glinstig fir den gesamten Prozess von der Fehlerentdeckung bis zur Fehlertransfor-
mation erweisen sich wie bemerkt flache Hierarchien die eine Veranderung der Lern-
kultur beglinstigen. So hat sich schon beim Reaktorungliick in Tschernobyl als auch bei
den Untersuchungen zur Challenger Katastrophe gezeigt, dass vor allem die Hierarchi-

en und andere Faktoren wie Stress und Zeitdruck sehr kontraproduktiv waren.

Aus letztgenannten Griinden ist es auch wichtig, Freirdume durch Pausen oder bei-
spielsweise Spaziergdngen im Wald zu schaffen, da die Informationsverarbeitungskapa-
zitdt von Menschen stark unter Midigkeit und Stress leidet und somit die Konzentration

sinken und die Fehleranfdlligkeit steigen kann.

Dariber hinaus erweist sich die Kollaboration zwischen verschiedenen Stakeholdern
als sehr giinstig. Job Rotation Systeme, in denen es Mitarbeitern méglich ist, in die Rolle
jemand anderes zu schliipfen erweisen sich dabei als sehr hilfreich. Zu guter Letzt seien
noch die dynamische und flexible Fehlerdokumentation genannt sowie eine Vielzahl an
verschiedenen Weiterbildungsmaglichkeiten fir Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die

einer andauernden Evaluation beddrfen.

Pervasive Learning spielt fiir die Etablierung eines Fehler-Lern-Systems eine bedeutsame
Rolle. Wichtige Prinzipien des Pervasive Learnings seien in der nachfolgenden Abbil-
dung noch einmal dargestellt:



Wichtige Prinzipen fiir Pervasive Learning

*  Wissens- und Kompetenzanalyse voranstellen

e Handlungsspielraum fiir Lernarrangements erkunden

e Zielgruppenorientierte und bedarfsgerechte Lernmdoglichkeiten
e Blended Learning; die gesunde Mischung tiberlegen

*  Immersive Lernmoglichkeiten zur Erh6hung der Motivation und
der Aufmerksamkeit

*  Authentische Lernumgebungen fiir den Wissenstransfer

»  Beriicksichtigung von didaktischen Uberlegungen bei der Gestaltung von
Lernarrangements und Lernmaterialien

e Kommunikation und Kollaboration férdern

Abb. Wichtige Prinzipien fiir Pervasive Learning

Prof. " (FH) Mag.? Dr." Tanja Jadin (FH 00)

Kurzbiografie

Tanja Jadin hat an der Universitdt Salzburg Psychologie und im Erweiterungsstudium
Kommunikationswissenschaft studiert und in Psychologie an der Universitat Salzburg
promoviert. Bisher war sie an verschiedenen Forschungsprojekten beteiligt und hat um-
fassende Erfahrung als Lektorin. Seit September 2011 ist sie Professorin fiir E-Learning
an der FH OO0, Fakultit fiir Informatik, Kommunikation und Medien. Seit Juni 2013
ist sie zusatzlich Pddagogische Koordinatorin des Masterstudiengangs Kommunikation,
Wissen, Medien der FH OO. Ihre Forschungsschwerpunkte sind Medienkompetenz von
Kindern und Jugendlichen, selbstreguliertes und informelles Lernen mit digitalen Medi-
en, computerunterstiitztes kollaboratives Lernen und Arbeiten, sowie Lernen in Online
Communities.
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Carina Trapl, Wissens- und Innovationsarchitektin @ theLivingCore GmbH

Lernen aus der Zukunft
Wie Lernen aussehen muss, um Wissensgenerierung
zu ermoglichen

Inhalt

1) Wie haben sich Organisationen in der Vergangenheit entwickelt?
2) Fokussierung auf Wissensprozesse

3) Was ist Wissen? Was ist Lernen?

4) Welche Settings braucht es, damit Lernen gelingt?
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1)  Wie haben sich Organisationen in der Vergangenheit entwickelt?

Wenn man sich mit Fragen der Zukunft beschaftigt, ist ein Blick in die Vergangenheit
oft hilfreich. Wie haben sich Organisationen in den letzten Jahrzehnten entwickelt, was

hat sich verandert?

Ab 1880 werden sogenannte Typ A-Organisationen identifiziert. Die grundlegende
Aufgabe dieser Organisationen war Steuerung und Kontrolle. Die zugrundeliegende
Annahme war, dass Menschen von sich aus nicht arbeiten wollen, weshalb sie Regeln,

Strukturen, Prozesse und Kontrolle ben&tigen, um produktiv zu sein.

Typ A-Organisationen sind typischerweise hierarchisch gepragt; und man findet sie
auch heute noch. Dabei gibt es kein ,schwarz oder wei3“. Qualititen und Schwéchen
dieser Organisationsform sind in vielen Unternehmen zu finden.

Ein klassisches Zitat aus einer Typ A-Organisation lieferte Autopionier Henry Ford: ,Je-
des Mal, wenn ich ein paar helfende Hinde verlange, bekomme ich ein Gehirn mit
dazu.” In Typ A-Organisationen werden Mitarbeiter als Teile von Produktionsprozessen

gesehen, die sich mechanistisch einfligen sollen.

Ab 1960 wird ein neuer Organisationstyp identifiziert, dessen Grundannahme ,moti-
vieren und delegieren” davon ausgeht, dass Menschen arbeiten wollen und mit Beloh-
nungen, Karriere, und Incentives beeinflussbar sind. Das Verhalten der Fihrungskrafte
ist in Typ B-Organisationen dadurch gepragt, dass sie Visionen und Ziele vorgeben und
konsensorientiert sind.

Das Zitat: ,A leader is one who knows the way, goes the way, and shows the way.”
reprasentiert diesen Organisationstyp sehr gut. So ist es die Aufgabe der Fiihrungskrafte
zu fithren, wéhrend die Mitarbeiter folgen und mitmachen diirfen. Doch entstehen in
dieser Organisationsform auch schon in unteren Positionen Netzwerke, die bis zu ei-

nem gewissen Grad autonom agieren.
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Ab 1995 kommt die Typ C-Organisation — sogenannte Orange Organisations — hinzu.
Hier liegt der Fokus auf ,Freiheit”. Es gilt die Annahme, dass Menschen Individualisten
sind, die sehr gerne arbeiten mochten, von denen jedoch auch erwartet werden kann,
sich selbst zu fiihren. Die Fiihrungskraft ist hier also nicht mehr der alleinige Visionsge-
ber. Ausprobieren wird geférdert, und Raum wird zur Verfligung gestellt, sodass sich die
Mitarbeiter individuell entwickeln kénnen. In dieser Organisationsform ist das Zitat: ,If
| have to motivate you, | probably don’t want to hire you.” ein Glaubenssatz. So wird
erwartet, dass Mitarbeiter von sich aus motiviert sind und es nicht die Aufgabe als Fiih-
rungskraft ist, Mitarbeiter wie ein ,Zirkusdompteur” anzuspornen.

Raumlich ermdglichen solche Organisationen Teamwork und méglichst viele unter-
schiedliche Arbeitspldtze. In diesen Unternehmen gibt es keine fest abgesteckten Gren-

zen mehr, sondern auch das Home Office ist Bestandteil des Arbeitsplatzes.

Ein weiterer Organisationstyp entsteht ab dem Jahr 2005. Typ D-Organisationen, die
Teal Organisations, sind gepragt von Zukunftsorientierung und Innovation. Wéhrend
bei den anderen genannten Organisationen noch sehr stark in Produkten, Dienstleis-
tungen und Prozessen gedacht wird, liegt der Kern von Typ D-Organisationen im Her-
vorbringen von neuem Wissen. So stehen nicht mehr die Produkte im Vordergrund,

sondern es geht um das Wissen, das zu diesen Produkten fiihrt.

Mitarbeiter in diesen Organisationen werden als verantwortungsvolle, visiondre Intra-
preneure — also Unternehmer im Unternehmen — gesehen. Der Fokus dieser Organisa-
tionen liegt auf der proaktiven Gestaltung der Zukunft.

Unternehmen dieses Typs arbeiten mit Industriepartnern in einer vollig anderen Art und
Weise zusammen. Es geht um schnelles Lernen und Entwickeln in Gestalt eines Future-
oder Innovation Lab, nach dem Motto ,Wir missen herausfinden, was wir jetzt noch

nicht wissen, in finf Jahren aber wissen miissen”.
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2)  Fokussierung auf Wissensprozesse

Warum ist es wichtig zu verstehen, wie sich Organisationen ab 2005 entwickelt haben,

und wie sie funktionieren? Dazu ein Zitat aus der OECD:

sInvestitionen in Wissen sind in den letzten Jahren rasant gestiegen; Investitionen in

Produkte, in Maschinen, in Equipment sind eher gesunken.”

Wenn Investitionen in Produkte und in Maschinen getétigt wurden, dann wiederum
deshalb, um Wissensprozesse zu unterstiitzen. Die allgemeine Hinwendung zur Wis-

sensgesellschaft zeigt sich einmal mehr.

e Was heilst das konkret fiir Unternehmen?
¢ Was bedeutet es mit immateriellen Gitern zu arbeiten?

¢ Welche Fihigkeiten brauchen zukiinftige Wissensarbeiter?

Organisationen missen lernen, ,schwache Signale” zu erkennen. Das heifst, aktiv zu
beobachten, wie sich die Umwelt verdndert, warum Behelfslosungen (Workarounds)
entstehen und wo neue Bedeutungen entstehen, die noch nicht in Trends beschrieben
sind.

Gerade im Bildungsbereich sind deshalb Anderungen nétig, denn vielfach ist es noch
so, dass Ausbildungen dahingehend ausgelegt sind, Dinge zu reproduzieren und be-
kannte Verfahren anzuwenden und weniger darauf, neues Wissen zu generieren. Das
bedeutet: Es sollten nicht nur Fahigkeiten und Kompetenzen abgepriift werden, sondern
eine ko-kreative Haltung muss ins Zentrum des Lerngeschehens riicken. Das Bewusst-

sein vom Lernen als sozialer und konstruktiver Prozess muss geschérft werden.
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Beim Lernen geht es also nicht darum, die — ohnehin nur scheinbare — Realitét, die sich
unabhéngig vom Subjekt entwickelt, abzubilden. Viel mehr geht es darum, den Lernen-
den und seine Wissensprozesse in den Mittelpunkt zu ricken.

3) Was ist Wissen? Was ist Lernen?

Als Pramisse sei hier festgehalten: Wissen ist kein statischer Gegenstand, der von einem
Wissensarbeiter produziert wird und dann in einem maschinellen Lernprozess an einen
anderen Wissensarbeiter weitergereicht wird. Um in der heutigen Wissensgesellschaft
erfolgreich zu sein, missen wir Wissen als einen dynamischen Prozess begreifen. Des-
halb sollen an dieser Stelle unterschiedliche Lernarten vorgestellt werden: Im Detail soll

auf Single-, Double- und Triple-Loop-Lernen eingegangen werden.

Abseits von linearem Lernen, welches die klassische Aufnahme und Speicherung von
Informationen benennt und meist sehr passiv stattfindet, mit dem Lehrenden als Quelle
des Wissens und dem Lernenden als ,leeres GefdRR”, das es mit Wissen zu befiillen gilt,
gibt es das Single-, Double-, und Triple-Loop-Lernen. Hier wird berlicksichtigt, dass
unser Gehirn kein passiver Speicherplatz ist, sondern aktiv an unseren Wahrnehmungs-,
Denk- und Handlungsprozessen beteiligt ist.

Single-Loop-Lernen beschreibt, dass Wissen nicht mehr statisch betrachtet wird, son-
dern dass es einen Wissensprozess mit der Umwelt gibt. So 16sen schon Fehler in der
Vorhersage von Lernvorgdngen Lernprozesse aus. Die Erkenntnisse des Single-Lo-
op-Lernens folgen neusten kognitionswissenschaftlichen Erkenntnissen: Unser Gehirn
istein ,Vorhersageorgan”. Es nimmt nicht nur passiv Informationen aus der Umwelt auf,

sondern trifft aktiv Annahmen dariiber, wie sich die Umwelt verandern wird.

Die Grenze des Single-Loop-Lernens liegt darin, dass keine Reflexion tiber die dahinter-
liegenden Annahmen stattfindet. Es wird nicht verdndert, was bereits gut funktioniert. Es

wird nicht hinterfragt, warum Dinge nicht mehr funktionieren.
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Als Methoden Single-Loop-Lernens seien an dieser Stelle genannt: Lernen an einem
Objekt, Werkstattlernen, Prototyping, Testsettings, Rollenspiele. Single-Loop-Lernen ist
nicht schlecht, es ist Gberlebensnotwendig und wir tun es taglich.

Double-Loop-Lernen geht davon aus, dass unser Wissen in einem Referenzrahmen ein-
gebettet ist. Wir haben quasi eine ,Brille” auf, durch welche wir auf die Welt sehen.
Diese Brille — der Referenzrahmen — ist uns meist nicht bewusst, wir sind aber in der
Lage, ihn zu verdndern. Dazu braucht es jedoch Offenheit fiir Reflexion und Dialogfa-

higkeit. Die Grenze dieses Lernens liegt aber in ihrer starken Kopf- und Denklastigkeit.

Ganzheitliches Lernen erfordert Triple-Loop-Lernen. Dabei geht es darum herauszufin-
den, auf welchen Werten, Haltungen und Grundannahmen die eigene Brille gebaut ist.
Lernsettings sind sehr dialogisch angelegt, fast schon therapeutisch. Ruhe, Stille, Zeit,
leere Raume oder die Moglichkeit in die Natur zu gehen sind fiir Triple-Loop-Lernen
hilfreich.

4)  Welche Settings braucht es, damit Lernen gelingt?

Als Quintessenz |dsst sich festhalten, dass erfolgreiche Organisationen in Zukunft viel-
mehr auf Wissensarbeit und Innovation basieren. Das bedeutet, es braucht ein neues
Verstandnis von Lernen und es braucht Lernsettings, welche alle Ebenen des Lernens
(die erste Ebene: Single-Loop, die zweite Ebene: Double-Loop und die dritte Ebene:

Triple-Loop) integrieren — und zwar in den richtigen Lernsettings, oder Raumen.

Bei der Gestaltung von Raumen steht man vor der Herausforderung, moglichst vielen
Lernsettings gerecht zu werden. Neben den Grundanforderungen, dass der Arbeitsplatz
lichtdurchflutet und in eine stérungsfreie Umgebung eingebettet sein soll, gibt es viele
unterschiedliche Bediirfnisse. Bei Mitarbeiterbefragungen zum Design von Lernsettings
kommen gar grolle Gegensatze auf: ,Ich méchte Ruhe” vs. ,Ich brauche Musik.” So

geht es darum Losungen zu finden, welche moglichst alle Bediirfnisse aufgreifen.
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Als theLivingCore gehen wir fiir solche Designaufgaben nach dem Modell der Enabling
Spaces® vor. Hier geht nicht darum, den Lernenden iiberfrachtende neue Methoden
Uberzustllpen, bunte Lernrdume zu gestalten oder virtuelle Plattformen zu eréffnen,
die kaum genutzt werden, weil sie an den Bediirfnissen der Lernenden vorbeientwi-
ckelt wurden, sondern darum zu verstehen, welche Lernprozesse im konkreten Kontext
stattfinden und wie Lernsettings sinnvoll designt werden konnen. Dies betrifft mehrere

Dimensionen:

e sozial/kognitiv

e epistemologisch (wie entsteht Wissen, wie kdnnen
Wissensprozesse gestalten werden)

¢ technologisch

e organisationskulturell

e architektonisch

Kurz soll an dieser Stelle auf den architektonischen Schwerpunkt eingegangen werden,
da Kognition, Raum und Denken eng zusammenhangen und aufeinander abgestimmt
werden missen. Es ist nicht unbedeutend, in welchem Raum welche Arbeit gemacht

wird.

Je nach Aufgabenstellung sind unsere architektonischen Realisierungen sehr unter-
schiedlich — sie reichen von ,Werkstitten” iber Amphitheater bis zu Yoga-Raumen.
Aber auch eher klassische Lern- und Arbeitssettings sind Bestandteil eines funktionie-
renden ,Lerndkosystems”, wobei wir in jedem Fall eng mit den Stakeholdern zusam-

menarbeiten.
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Carina Trapl (theLivingCore GmbH)

Kurzbiografie:

Carina Trapl konzipiert und implementiert (Lernjumgebungen, die die Entstehung von
Wissen ermdglichen — sogenannte Enabling Spaces®. lhr Interesse gilt dabei vor allem
dem Einfluss von Kommunikation auf Lernen. Frau Trapl ist ausgebildete Dolmetsche-
rin, Sprecherin und Kommunikationstrainerin und hat einen Hintergrund in Cognitive
Science.
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1.  Ausbildungssystematik in der Schweiz

Mit der Einfiihrung des neuen Berufsbildungsgesetzes 2004 wurde die Durchldssigkeit
zwischen der Sekundarstufe Il und der Tertidrstufe deutlich verbessert. Im Zuge die-
ser Neuordnung wurde die Pflegeausbildung auf der Tertidrstufe angesiedelt, was eine
deutliche Aufwertung dieses Berufes bedeutet. Auf der Sekundarstufe Il entstand die
Berufsgruppe der Fachangestellten Gesundheit, die jungen Erwachsenen ab 16 Jahren
den Einstieg in einen Gesundheitsberuf ermoglichen soll. Der neu entstandene Rah-
menlehrplan fir die Pflegeausbildung hatte fiir die Gestaltung der Lernarrangements an
den Héheren Fachschulen eine entscheidende Bedeutung. So wurde an den Hoheren
Fachschulen und in der Praxis der Lernbereich Training und Transfer (LTT) geschaffen.
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Abbildung 1: Berufsbildungssystematik Schweiz. OdASanté.
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2. Ausbildungsstruktur am Bildungszentrum Pflege in Bern

,Der von der Dachorganisation der Arbeitswelt OdASanté und dem Schweizerischen
Verband Bildungszentren Gesundheit und Soziales BGS getragene und vom Staatsse-
kretariat fiir Bildung, Forschung und Innovation (SBFI) genehmigte Rahmenlehrplan HF
Pflege bildet den verbindlichen Rahmen fiir den Lehrplan Pflege HF 2015 am Berner
Bildungszentrum Pflege. Er regelt Ausbildungsdauer, Arbeitsfelder, Arbeitsprozesse und

die zu erwerbenden beruflichen Handlungskompetenzen.

Der gesetzlich geschiitzte Titel der Absolventinnen und Absolventen' lautet ,diplomier-
te Pflegefachfrau HF” bzw. ,diplomierter Pflegefachmann HF“. (Stadler, 2015, S. 1).

Das Berner Bildungszentrum Pflege ist mit
- 843 Studierenden HF Pflege
- 164 Lehrpersonen
- und ca. 140 Dozierenden (Stand 2015)

der grofte Bildungsanbieter fiir Pflegeberufe in der Schweiz. (Jahresbericht BZ Pflege,
2015).

Die zu erwerbenden beruflichen Kompetenzen stehen im Zentrum jedes Schulsemes-
ters und orientieren sich an Jahresthemen (Abbildung 2). Sie folgen somit einem Aufbau
mit steigendem Komplexitatsanspruch. Im ersten Jahr stehen Orientierung und regel-
gerechtes Handeln im Mittelpunkt. Im zweiten Ausbildungsjahr bilden das Erkennen
von Zusammenhadngen und prozessorientiertes Handeln den Schwerpunkt. Das dritte
Ausbildungsjahr wiederum fokussiert auf die Komplexitdt von Situationen sowie das
situationsbezogene und begriindete Handeln.

Der Bildungsgang wird mit drei unterschiedlichen Fokussen angeboten:
- Fokus K (korperlich erkrankte Menschen)
- Fokus F (Kinder, Jugendliche, Familien und Frauen)

- Fokus P (Psychiatrie)

1Zugunsten der besseren Lesbarkeit des Textes wird die weibliche und ménnliche Form verwendet. Selbstverstindlich sind jeweils
immer beide Geschlechter gleichbedeutend gemeint.
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Die Inhalte der Schwerpunkte und die Praktika decken tber die ganze Versorgungskette
die Pflege ab. Die Studierenden werden demzufolge unabhédngig vom gewahlten Fokus
auf berufliche Situationen in den verschiedenen Bereichen der Gesundheitsversorgung
vorbereitet.

Nach dem ersten Semester wechseln die Studierenden in ein halbjdhriges Praxissemes-
ter. Dadurch wurde ein Wunsch nach mehr Kontinuitét in der Praxis erfiillt. Dies gibt
den Studierenden die Moglichkeit, als fester Bestandteil von Teams auf den Stationen
den praktischen Teil der Ausbildung zu absolvieren. Trotz Wahl eines Schwerpunkts
konnen die Studierenden nach lhrer Ausbildung in allen Pflegebereichen tétig sein.
(Stadler, 2015).

1. Bildungsjahr 2. Bildungsjahr 3. Bildungsjahr

Orientierung gewinnen | Zusammenhange erkennen | Komplexitat erfassen

regelgerecht handeln prozessorientiert handeln | situationsbezogen handeln

Abbildung 2: Jahresthemen

Ne mutbauenq auf
o S ;,1’.}

Zu
bewailtigende

berufliche
Situation

Abbildung 3: Ausbildungsstruktur BZ Pflege Lehrplan 2015.
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Die Ausbildung erfolgt in einem modularen Aufbau mit Grundlagen- und Pflegemodu-
len. Die Grundlagenmodule beinhalten Basiswissen aus verschiedenen fiir die Pflege
bedeutsamen Wissenschaften wie Soziologie, Psychologie oder Anatomie, auf welchen
die einzelnen Pflegemodule aufbauen. Im Zentrum jedes Schulsemesters stehen die

zu erwerbenden beruflichen Kompetenzen, die sich an den Jahresthemen orientieren.

Jedes Pflegemodul am Bildungszentrum Pflege enthilt eine zu bewaltigende berufliche
Situation, die exemplarisch fiir dieses Themengebiet steht. Im Verlauf der Ausbildung
nehmen die Komplexitat und die Herausforderungen der zu bearbeitenden Situationen

ZU.

Dartiber hinaus gibt es tiber alle Ausbildungsjahre eine Orientierung am Pflegeprozess,
der hier in praxisorientierten Lernsettings gelibt und angewendet wird und in dem de-
klaratives und prozedurales Wissen miteinander verknipft werden kann.

(Grundlagenpapiere Lehrplan BZ Pflege, 2015).

3.  Methoden und Schwerpunkte

Die Ausbildung am Berner Bildungszentrum Pflege beinhaltet eine Vielzahl von Metho-

den und Schwerpunkten:
- Selbststudium
- E-Learning / Blended Learning
- Projektunterricht / Interprofessionalitat
- Sozialkulturelle Kompetenz
- Lernbereich Training und Transfer (LTT)
- Problem-Based Learning (PBL)
- PEER-Tutoring

Der Anteil des Selbststudiums hat schon im ersten Studienjahr mit 15% des Unterrichts
einen sehr hohen Stellenwert. Das Selbststudium wird vom 1. bis zum 3. Bildungs-

jahr in abnehmender Intensitit begleitet und strukturiert. Die Studierenden erhalten im
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1. Bildungsjahr fir ca. die Halfte des Selbststudiums verbindliche Aufgaben, die hier
von einer Lehrperson in beratender Funktion begleitet wird.

Die Studierenden sind im weiteren Verlauf der Ausbildung zunehmend in der Lage,
Selbstverantwortung fiir den Erwerb der aufgefiihrten Handlungskompetenzen aus den
Modulbeschreibungen zu tibernehmen. (Stadler, 2015).

Der Bereich des E-Learnings und Blended Learnings ermoglicht den Studierenden an-
hand didaktisierter Arrangements, Themen selbststindig zu erarbeiten, zu vertiefen und

zu hinterfragen.

Mit vorbereiteten E-Learning-Sequenzen und Einbezug von Medien in den Prdsenzun-
terricht wird ,Blended Learning” gewdhrleistet. Studierenden wird es dadurch ermdog-
licht Themen des schulischen Unterrichts mittels E-Learning-Sequenzen im Fernstudi-
um zu erarbeiten, wenn sie eines der internationalen Studierendenaustausch-Praktika

absolvieren.

Der Aspekt der soziokulturellen Kompetenz hat im Lehrplan Pflege HF 2015 einen ho-
hen Stellenwert. So sollen Studierende durch entsprechende Férderung im Unterricht,
aber auch durch kurz- und langfristige praktische Einsatze im In- und Ausland, in die
Lage versetzt werden, professionell und angemessen in einer zunehmend multikulturel-
len Gesellschaft ihre Pflegetatigkeit auszuliben. (Stadler, 2015).

Im Problem-Based Learning bearbeiten die Studierenden in Kleingruppen anhand eines
strukturierten Ablaufs (Siebensprung), eine didaktisierte Problemaufgabe mit Unterstit-
zung eines Tutors (Lehrperson). Hier erarbeiten die Studierende weitgehend selbststdn-
dig eine Losung fiir eine vorgegebene Problemaufgabe. Die Ergebnisse werden literatur-
gestiitzt erarbeitet und in der gleichen Gruppe ausgetauscht. Etwa 10% des Unterrichts
werden anhand von PBL-Sequenzen unterrichtet. (Stadler, 2015).
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4.  Lernbereich Training und Transfer

Mit der Implementierung des Lernbereichs Training und Transfer ist an den Hoheren
Fachschulen und in der Praxis ein sehr praxisorientierter Bereich mit einer Vielzahl an
Methoden und Lernarrangements entstanden. In diesem Bereich sollen Wissenserwerb
sowie Training und Transfer gezielt auf die berufliche Praxis (Praktikum) vorbereiten.

Der Lernbereich Training und Transfer verlangt von den Lehrenden in verschiedenste
Settings einzutauchen und den Lernprozess begleitend zu unterstiitzen. In einer situ-
ierten Lernumgebung, lernen und tiben die Studierenden ihre praktischen Tétigkeiten
in Dienstkleidung in realen Praxisraumen. Der Lernbereich Training und Transfer bein-
haltet eine Vielzahl von Lernarrangements, die verschiedene didaktische Funktionen
erflillen, auf die nun im Speziellen eingegangen werden soll.

=%
LS ) Berner
=% Bildungszentrum Pflege

Lernbereich Training und Transfer (LTT)

Fahigkeits- und Fertigkeilsiraining |—{ CAS (Cogniive Apprenticeship)

Time in/ Time out

Kommunikationstrainings mit
Simulationspatienten

Hybridsimulationen mit Simulationspatienten |

e . Objective Structured Clinical Examination ]
R T R gy  Lmit Simulationspatientsn

Erfahrungs- und Erkundungswerksttten | nterviews ]

interprofessionelle Zusammenarbeit mit der Uni Bem
in der Medizinerausbildung und FHS Gesundheit

BIZEPS (Bemer Interprofessionelies Zentrum filr
PeerSchulungen)

Abbildung 4: Lernbereich Training und Transfer (LTT). Blaha (2016).
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4.1 Féhigkeits- und Fertigkeitstraining

Prozedurales und sensomotorisches Wissen kann in der LTT-Schule in den Unterrichts-
anlagen des Fahigkeits- und Fertigkeitstrainings erworben werden. Im LTT findet das
Uben der Skills im Fihigkeits- und Fertigkeitstraining statt. Dort werden kognitive, psy-
chomotorische und affektive Fahigkeiten und Fertigkeiten gezielt als Vorbereitung fiir

die praktische Umsetzung in konkreten Handlungssituationen erworben.

Das CAS (Cognitive Apprenticeship) ist in dieser Unterrichtsanlage integrativ eingebet-
tet. Zu Beginn eines Fahigkeits- und Fertigkeitstrainings steht die Einleitung, die den
strukturierten Ablauf und die Bedeutung des Themas fiir die praktische Arbeit begriin-
det. In einem Orientierungsschritt finden zur Aktivierung des Vorwissens vielfdltig ge-
staltete Vorkenntnistests statt, die sich auf Unterrichtsinhalte beziehen, die im themati-
schen Zusammenhang zur geplanten Trainingseinheit stehen. Das Modell des Cognitive
Apprenticeship (CAS), stellt eine in den Fahigkeits- und Fertigkeitstrainings verwendete
konstruktivistisch gepragte, didaktische Methode des situierten Lernens dar. In den Etap-
pen Demonstration (3), Ubung (4) und Abschluss (5) ist das CAS mit seinen Schritten
Modelling, Coaching, Scaffolding, Fading, Articulation, Reflection und Exploration an-
gesiedelt (Abbildung 5).
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L] 3 Berner
=% Bildungszentrum Pflege

Fahigkeits- und Fertigkeitstraining
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Abbildung 5: Lehrplan ABZ. (2005). Methodensammlung zum pédagogischen Konzept. Blaha, 2012.
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Im Modelling ist es die Aufgabe des Lehrenden, die konkreten Handlungsablédufe didak-
tisiert den Studierenden zu zeigen, laufend zu begriinden und damit das eigene Denken
»sichtbar” zu machen. Anschliefend tiben die Studierenden die Handlungen in Klein-
gruppen (3 Studierende) ein, wobei der Lehrende im Hintergrund als Coach agiert. Im
weiteren Verlauf, nimmt sich der Lehrende immer mehr zuriick wahrend die Studieren-
den die Handlungen trainieren. Der Lehrende greift nur bei Bedarf ein. Dariiber hinaus
missen die Studierenden ihre Handlungen beschreiben und begriinden (Articulation).
Auch in diesem Schritt findet wie in den vorangegangenen Ablaufschritten ein Feedback
der Mitstudierenden statt.

Der Schritt der Reflexion fordert die Auseinandersetzung mit dem Erlernten. Die Explo-
ration ergibt sich durch Vertiefung und vergleichende Themenstellungen, oder findet

durch komplexer werdende Situationsverdnderungen statt.

4.2 Kommunikationstraining mit Simulationspatienten
4.2.1 Time-In — Time-Out

Die Kommunikationstrainings sind Settings, in denen die Simulationspatienten (SP) fiir
eine Rolle geschult sind. Die Studierenden erhalten als Gruppe den Auftrag, den ,Pati-

enten” zu betreuen.

, Time-In” bedeutet der Start oder die Wiederaufnahme einer aktiven Interaktion. Mit
,Time-Out” wird die aktuelle Aktion unterbrochen. Die SP begibt sich ins ,Freeze”
(Szene wird eingefroren). Die aktive Studierende verldsst die ,Biihne” und setzt sich in
den Halbkreis zu den anderen Studierenden. Die nichste Studierende nimmt den frei
gewordenen Platz ein. Sobald Time-In angeordnet wird, fiihrt die SP die unterbrochene

Situation weiter.

Das Kommando ,Rewind” gibt die Mdoglichkeit ein Segment der Interaktion zu wie-
derholen, mit derselben oder einer neuen Teilnehmerin. Die SP wird die Szene dort

aufnehmen wo es gewiinscht wird.

Dariiber hinaus besteht die Moglichkeit, diese Settings auf Video aufzunehmen,
um mit den Studierenden eine anschlieBende Videoanalyse durchzufiihren. Die
Schauspieler geben aus Sicht ihrer Patientenrolle ein strukturiertes Feedback. Gera-
de dieses Feedback ist fiir die Studierenden von grofler Bedeutung (Schlegel, 2015).

Anschliessend gibt auch der Lehrende der Gruppe ein Feedback. 27



Der zeitliche Ablauf im Detail:
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Abbildung 6: KT Time-In — Time-Out.

4.2.2 Eins zu Eins

Das Setting des Eins zu Eins Kommunikationstrainings findet mit dem Simulationspa-
tienten und den Studierenden statt. Die Studierenden tauchen sehr schnell in die Si-
tuation ein und vergessen dabei meist, dass es sich um eine Simulation handelt. Der
Lehrende beobachtet durch einen einseitigen Spiegel die Interaktion zwischen Simu-
lationspatient und Studierenden. Die Sequenzen werden gefilmt und kénnen fir eine

Selbsteinschatzung der Studierenden und/oder zum Feedback genutzt werden.

Auch hier spielt das strukturierte Feedback des Simulationspatienten eine grofRe Rolle.
Im Abschluss findet eine Nachbesprechung mit dem Lehrenden aus fachlicher Sicht
statt.
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Abbildung 7: Ablauf KT 1zu1.

4.2.3 Hybridsimulationen

Feedback

an die/den

Studierend
e/n (8')

Was ist eine Hybridsimulation? Schlegel (2010) zeigt eine Definition nach Kneebone

et al. (2002) auf:

,Unter Simulation wird nach Kneebone et al. (2002) das Uben an Modellen, Com-

puterprogrammen oder einer Kombination beider verstanden. Kneebone unterscheidet

zwischen ,low-, middle und high fidelity (Wiedergabetreue)-Simulationen. So wer-

den bei ,low fidelity”-Simulationen Videos und Computeranimationen eingesetzt. Bei

,middle fidelity”-Simulationen kommen Modelle (Puppen, Beckenmodelle, Venenarme

etc.) zum Einsatz. ,high fidelity”-Simulationen sind komplexe und zum Beispiel com-

putergesteuerte Puppen, die antworten kdnnen.” (Schlegel, 2010, S. 25).
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So kann beispielsweise das Uben mit Modellen (z.B. Puppen, Venenarme etc.) und
einem Schauspieler kombiniert werden. So wird eine Situation geschaffen, in der z.B.
eine Blutentnahme in der Interaktion mit einem Patienten simuliert werden kann.

4.3 Objective Structured Clinical Examination (OSCE)

Der Bereich OSCE, ist eine evidenz-basierte Priifmethode, welche aus ca. zwolf ver-
schiedenen Stationen/Situationen mit Simulationspatienten besteht. An jeder Station

werden praktische Fahigkeiten anhand verschiedener Aufgaben Gberpriift.

I‘r' Berner
hd Bildungszentrum Pflege
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Abbildung 8: Ablaufschema OSCE. Screenshot aus DVD, OSCE (2007).

Die Studierenden durchlaufen verschiedene Stationen. An jeder Station verbringen die
Studierenden sechs Minuten um die Aufgabe zu bewiltigen, wonach eine zweiminiiti-
ge Wechselphase erfolgt. Vor jeder Station befindet sich fiir die Studierenden eine kur-
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ze schriftliche Instruktion, die ihnen Auskunft tiber das vorzufindende Setting gibt. An
jeder Station ist eine beurteilende Lehrperson anwesend, welche die auszufiihrenden
Aufgaben mit einer Checkliste beurteilt. Alle Settings in den verschiedenen Stationen
sind standardisiert, d.h., werden von den Simulationspatienten immer gleich gespielt,
was eine gute Vergleichbarkeit und Reliabilitdt der Priifungsleistungen zuldsst. Da es
sich hier um eine Prifungsanlage handelt, entféllt in diesem Setting das Feedback. Die

strukturierte Beurteilung erfolgt mit einer Checkliste oder mittels Global Rating.

Die standardisierte Form des OSCE macht es méglich, dass mit Hilfe von Auswertungs-
analysen Schwierigkeits-/Trennscharfen-Diagramme erstellt werden kénnen, die zur
Uberpriifung und Optimierung der Priifungsanlage herangezogen werden. So kénnen
beispielsweise unterschiedliche Gruppenleistungen und Bewertungen unterschiedli-
cher Priifer miteinander verglichen werden, und es kénnen Riickschliisse auf den Un-
terricht erfolgen, deren Erkenntnisse wiederum in den Unterricht zuriickflieBen. Die
Vorteile des OSCE sind die hohe Reliabilitdt und Validitat.

4.4 Arbeit mit Simulationspatienten

Die Arbeit mit Simulationspatienten (SP) ist sehr lohnenswert aber auch mit viel Auf-
wand verbunden. Neben professionellen Schauspielern, die gerade im Bereich von
psychologischen Beratungsgesprachen zum Einsatz kommen, wird auch mit Laiendar-
stellern gearbeitet. Zurzeit umfasst der Pool an professionellen und freiwilligen Schau-
spielern am Bildungszentrum Pflege in Bern etwa 100 Personen, die je nach Arrange-
ment des Settings von Verantwortlichen der Institution geschult werden, um optimal in

die Rolle des Patienten eintauchen zu kénnen.

Dartiber hinaus ist es bedeutsam, dass das Feedback und die Riickmeldung an die Stu-
denten nach einem einheitlich strukturierten Konzept erfolgt, damit alle Studierenden
ihr Feedback nach einer gleichen Struktur erhalten. Um die qualitative Konsistenz der
Feedbacks zu gewahrleisten werden die Simulationspatienten in weiteren Schulungen

im Feedbackgeben trainiert.

Dieser strukturierten Riickmeldung kommt bei der Arbeit mit Simulationspatienten eine
besondere Bedeutung zu:
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Abbildung 9: Strukturierte Riickmeldung an die Studierenden.

Das Feedback des Simulationspatienten beginnt mit der Vorstellung seines richtigen
Namens. Er fordert zuerst die Studierenden zur Eigenreflexion auf. Durch das eigene
Eingehen auf Erlebtes und Schwierigkeiten nehmen die Studierenden proaktiv am Fee-
dbackprozess teil. Anschlieffend folgt das Feedback des Schauspielers aus der erlebten

Rolle.

Danach haben die Studierenden die Méglichkeit, Fragen an den Patienten zur Situation
in der Simulation zu stellen. Innerhalb einer Feedbacksequenz ist es bedeutsam, den
Studierenden auch Anerkennung auszusprechen und die positiven Aspekte zu betonen
sowie auch jene Bereiche die ,gut” verlaufen sind, jedoch in weiteren Situationen ver-
bessert werden konnen. (Schlegel, 2015).
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Abbildung 10: Unsere Feedback-Kultur: SPs an Studierende.

In den Lernarrangements und dem geschiitzten Rahmen des LTT ist es die wesentliche
padagogische Haltung, Fehler als eine positive Lernchance zu begreifen, die es den
Studierenden ermdglicht, aus den eigenen Erfahrungen zu lernen. (Blaha, 2012).

4.5. Interprofessionelle Projekte

In diesen Projekten lernen Pflege- und Medizinstudierende zusammen pflegetypische
und medizinische Handlungen. Ziel der interprofessionellen Settings ist es, verschiede-
ne Berufsgruppen einander anzunahern und Einblick in die jeweiligen Kompetenzen zu
erhalten, um spéter in der Berufspraxis als gut funktionierende Teams fiir eine optimale

Patientensicherheit zu sorgen.
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Konkret sieht das so aus: Im ersten und dritten Semester des Studiums treffen sich Ler-
nende der Medizinischen Fakultdt Bern und des BZ Pflege im Rahmen eines Wahlprak-
tikums und préasentieren der jeweils anderen Berufsgruppe die Inhalte ihrer Ausbildung.
In einem gemeinsam durchgeflihrten Time-In/Time-Out Setting (Kommunikationstrai-
ning), 16sen Studenten und Studierende gemeinsam eine gestellte Aufgabe und erhalten
ein gemeinsames Feedback. (Liithi, 2012).

Ein weiteres Beispiel fir ein interprofessionelles Projekt ist das BIZEPS (Berner Inter-
professionelles Zentrum flir Peer Schulungen), in welchem Studierende des BZ Pflege
zusammen mit Medizinstudenten eine Handlung erlernen, z.B. die Venenpunktion. Der
Lehrende als Tutor steht im Hintergrund und unterstiitzt bei Bedarf. (Liithi, 2014).
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1) Entwicklung der Virtual Reality

Virtual Reality, Augmented Reality, Mixed Reality und Reality ganz allgemein sind Be-
reiche, mit denen sich die ARS schon sehr lange beschiftigt. Virtuelle Realitdt ist auch
keine ganzlich neue Entwicklung. Die ersten Ansétze der VR (Virtual Reality), und somit
den Wunsch, in andere Realitdten einzutauchen und mit den eigenen Sinnen zu erle-
ben, gibt es schon seit dem Jahr 1962.

So plante der Forscher Morton Leonard Heilig — weit seiner Zeit voraus — eine Mo-
torradfahrt durch New York erlebbar zu machen. Aufgrund der noch sehr einfachen
Computertechnik in den 1960er-Jahren konnte sich der Versuch jedoch noch nicht
durchsetzen. Dennoch gebar er die Vorstellung, etwas den Menschen tiber Technologie

zugdnglich zu machen, welches sonst nicht zuganglich ist.

Der nachste Schritt folgte sehr bald ausgehend von der beriihmten Forschungsinstituti-
on MIT (Massachusetts Institute of Technology) in Boston (USA). Ivan Sutherland erfand
damals das erste Head-mounted Display.

Diese Apparatur kam dem schon relativ nahe, was wir heute als VR kennen. Sutherland
konstruierte mit den damaligen Mitteln ein Display, welches andere Realitéten fiir den
Menschen zuginglich machte, indem es dem Auge ein ,anderes” Display gab. Auch
hier sei angemerkt, dass dies mit den damaligen Computermethoden natiirlich sehr
eingeschrankt einsetzbar war, wohl aber von der Idee und der Technologie her schon

sehr ausgereift war.

Durch diese Erfindung, welche die passende CAD-Software (aus dem engl. compu-
ter-aided design — zu Deutsch: rechnerunterstiitztes Konstruieren) inkludierte, konnte
man erstmals Welten konstruieren und vorbereiten, die anschliefSend tiber ein Display

angezeigt wurden.

Der nidchste Schritt folgte sehr rasch in den 1970er- und 1980er-Jahren, welcher mit
der Entwicklung der Computertechnologie und den dazugehérigen Prozessoren einher-
ging. Der Amerikaner Dan Sandin, als weiterer Vorreiter, konnte sich jedoch auch schon
auf die Vorerfahrungen der genannten Forscher stiitzen. So waren die Fragen: ,Was ist
Perspektive?”, ,Wie kann man Perspektive nutzen?”, ,Wie kann man Perspektive in

einer computerkreierten Welt umsetzen?” schon beantwortet.
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Sandin erforschte das stereoskopische Sehen, welches die beiddugige Betrachtung von
Objekten und Gegenstdnden meint, und eine echte Tiefenwahrnehmung und raumliche
Wirkung des Aullenraums ermdéglicht. Daraus entwickelten sich zwei Technologien, die

an dieser Stelle kurz angeschnitten werden sollen:

Zum einen das aktive Stereosehen, in welcher tGber Shutter Glasses unterschiedliche
Bilder dem linken und dem rechten Auge in unterschiedlichen Zeiten vermittelt werden
und so ein dreidimensionaler Eindruck im Gehirn erzeugt wird.

Zum anderen gibt es das passive Stereosehen, wo nicht die Bilder standig wechseln,
sondern Uber ein Glas gesteuert wird, welche Bildelemente man mit dem linken und

welche man mit dem rechten Auge sieht.
Diese Schliisseltechnologien ben6tig man fiir VR.

Einen weiteren Meilenstein in der Entwicklung gab es in den 1990er-Jahren mit dem
sogenannten ,Cave”-System. Dies machte es moglich, dreidimensionale Welten nicht
nur zu erleben, sondern auch mit ihnen zu interagieren.

Im Jahr 1996 hatte das Ars Electronica Museum das Gluck, einen 6ffentlich zugangigen
Cave zeigen zu konnen. Somit beschaftigt sich die ARS schon seit den 1990er-Jahren
sehr intensiv mit dieser Materie und mit der Frage: Wie kann man Virtual Reality und
VR-Systeme nutzen, um einen Nutzen fiir die Menschen zu produzieren?

2) Mixed Reality

Naturlich hat sich VR seit der damaligen Zeit weiterentwickelt und es haben sich Ab-

stufungen ausgeformt, die zusammengefasst die sogenannte Mixed Reality ausmachen.

Diese geht von der natiirlichen Realitdt (Real Environment) aus und bewegt sich zur
Virtual Reality, dem Virtuellen. Dazwischen liegen jedoch Abstufungen, und auch in-
zwischen sehr bekannte Begriffe wie Augmented Reality. Augmentieren bedeutet dabei
erweitern und ,Augmented Reality” bedeutet demnach, die Realitit um zusatzliche

Informationen zu erweitern, bis man in der Virtuellen Realitdt angelangt ist.
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Virtual Reality bedeutet des Weiteren, nicht nur passiv in eine virtuelle Welt einzu-
tauchen, sondern zu erleben, wie eine virtuelle Welt auf eine Person reagiert, um in

weiterer Folge mit dieser Welt interagieren zu kénnen.
Power als technologischer Wachstumstreiber

Das Wachstum von Virtual Reality (VR) und Augmented Reality (AR) ist zu einem gro-
Ben Teil der unglaublichen Power geschuldet, die wir selbst in unseren mobilen Geré-
ten schon haben. Es werden damit Moglichkeiten und Zugédnge zu Welten geschaffen,
welche sonst nicht betreten werden konnten. Dies betrifft auch Ausbildung und Wis-
sensvermittlung. So ist es moglich die Realitdt in Videos beispielsweise um weitere,

interaktiv nutzbare Informationen, zu erweitern.

Auch in den Verkaufszahlen zeigt sich, wie ausgereift und nutzerfreundlich diese
Technologie inzwischen geworden ist. Wéahrend im letzten Jahr ca. 200.000 VR Hard-
ware-Einheiten verkauft wurden werden fir dieses Jahr (2017) 1,7 Millionen Verkauf-
seinheiten prognostiziert. Im Jahr 2025 hingegen konnten es sogar 500 Billionen sein.

3) Virtual Reality in der Wissensvermittlung

Wie bereits eingangs erwdhnt, hatte die ARS das Gliick, sich schon sehr bald mit VR
auseinandersetzen zu koénnen. Eben 1996 mit dem Cave-System. Durch dieses Sys-
tem war es damals moglich ein Walzwerk des Voest Alpine Industrieanlagebau (VAI)
nachzubauen und durch den Cave zuginglich zu machen. In dieser virtuellen Realitat
wurden neue Mitarbeiter der VAI geschult. Gerade in sehr gefdhrlichen Arbeitsberei-
chen, in denen Fehler sehr grofle Auswirkungen haben kénnen, war der Bedarf nach
Environments, welche die reale Welt abbilden, schon damals sehr grof3.
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Das Cave-System wurde auch in anderen Bereichen eingesetzt. Als Beispiel sei hier
der Automotive Bereich genannt. So gab es virtuelle Modelle die es méglich machten,
einen Motorblock zu konstruieren um anschliefend auszuprobieren, ob es nach der
Konstruktion noch moglich ist, mit dem Werkzeug am Motorblock zu hantieren. Diese
Dinge zu probieren ist mit Hilfe eines Datenhandschuhs in einer virtuellen Welt sehr

einfach moglich.

Ein weiteres Beispiel fiir VR ist der Brandschutz. Gerade bei grofSen Gebduden ist es im
Nachhinein sehr kostspielig Brandschutzanlagen richtigzustellen. Durch eine virtuelle

Brandbegehung ist es jedoch moglich, schon vor Baubeginn Fehler zu korrigieren.

Als weiteres Beispiel sei an dieser Stelle der virtuelle Welding-Schulungs-Prototyp ge-
nannt, der gebaut wurde, um das Schweiflen vor einem echten Test virtuell erlernen zu

koénnen.

Natiirlich hat auch die Technologie in den letzten 20 Jahren riesige Spriinge gemacht.
Wofiir man damals noch einen eigenen Cave benétigte, verwendet man heute Displays
mit einer unglaublichen Power. Genannt wird dieses neue System Deep Space. Dieses
System bietet die Moglichkeit, VR-Applikationen sehr vielen Menschen gleichzeitig zu

vermitteln.

Als Beispiel sei an dieser Stelle noch der Ausbildungsbereich im Bereich Medizin vor-
gestellt. Durch Technologie ist es nun moglich, vollig neue Zugdnge in der Wissens-
vermittlung anzubieten. So kdnnen Studenten inzwischen nicht nur Schicht fir Schicht
des menschlichen Korpers dreidimensional betrachten, es ist gleichsam méglich zu er-
lernen, wie man verschiedene medizinische Eingriffe anwendet. So meinte auch ein
Primar eines Linzer Krankenhauses der bei der ersten Lernsession dieser Art anwesend
war, dass solche Lehr- und Lernmoglichkeiten eine neue Qualitit in das Studium ein-

bringen.

Die ARS bietet jedoch auch jungen Menschen die Moglichkeit mit dieser Technologie
zu hantieren. So wurde ein eigenes VR Lab eingerichtet und in enger Zusammenarbeit
mit dem Land Oberdsterreich ein Projekt gestartet, welches Schulen die Moglichkeiten
bietet auf diese Art der Wissensvermittlung zurlickzugreifen.
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4) Virtual Reality ist vielschichtig

Wichtig ist auch darauf hinzuweisen, dass VR und all die damit verbundenen Techno-
logien sehr oft in die Ecke geriickt werden, bloB fiir Computergames von Bedeutung
zu sein. Gerade in Mitteleuropa wurde das Spielen sehr lange abqualifiziert und die
durchaus vorhandenen Gefahren und Risiken wurden tiberbetont. Das positive Poten-

zial wurde kaum beachtet.

Erst 2014 wurde vom Spiegel die Titelstory ,Spielen macht klug” gebracht, welche tber
die positiven Seiten des Spielens berichtete. Es geht vor allem um den richtigen Einsatz
des Spielens in einem digitalen Umfeld. So kann man VR auch spielend im Klassenzim-

mer einsetzen. Aus diesem Grund sei auf das Google Cardboard verwiesen.

Das Google Cardboard ist eine Halterung aus Karton, welche aus einigen Smartphones
eine Virtual-Reality-Brille machen kann. Google startete mit Schulen in den USA ein
Programm um in den Schulen die Mdglichkeit anzubieten virtuell zu reisen und so
zum Beispiel den Geografie-Unterricht oder den Geschichtsunterricht aus einer neuen

Perspektive zuganglich zu machen.

Doch selbstverstandlich muss man beachten — und das ist eben auch eine Aufgabe des
Ars Electronica — dass Technologie auch Schattenseiten haben kann. So versucht die
ARS auch immer auf die Dinge aufmerksam zu machen, die in eine falsche Richtung
laufen kdnnen. Es sollte immer darauf geachtet werden, Technologie zu unserem Wohle

zu nutzen.
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