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Konzept zur Forderung des Lerntransfers
in der Weiterbildung zur Pflegefachkraft
im mittleren Management

Ortrud Sander

Der Transfer von Inhalten beruflicher WeiterbildungsmaBnahmen in den betrieblichen Alltag kann durch Methoden
unterstiitzt werden, die sowohl auf die Belange und Anforderungen der Praxis eingehen als auch die kognitiven Struktu-
ren und Handlungsmuster der Mitarbeiterinnen einbeziehen und miteinander verbinden.

Ein Konzept zur Forderung des Lerntransfers, das diese Uberlegungen aufgreift, ist von der Autorin am Stiidtischen
Klinikum Braunschweig entwickelt worden. Es verkniipft die Weiterbildungsform des Lehrgangs als Lernort fiir theore-
tische Grundlagen und handlungsbezogene Ubungsfelder mit dem Lernort Arbeitsplatz, an dem zuvor Gelerntes unmit-
telbar in der Komplexitiit des betrieblichen Alltags umgesetzt wird. Zentral ist die Durchfiihrung von Projekten durch
die Teilnehmer/innen in ihrem beruflichen Alltag. Den theoretischen Hintergrund bilden die Handlungsregulations-
theorie und Elemente der konstruktivistischen Erwachsenenbildung. Eine Untersuchung iiber die Auswirkungen des
Konzepts auf den Lerntransfer erfolgt zur Zeit und wird von Frau Prof. Dr. Jiirgens, Fachbereich Erziehungswissen-
schaft der TU Braunschweig, Institut fiir Psychologie, begleitet.

Abstract (engl.) — The transfer of contents of measures for further education concerning the occupation into the everyday life of profession can be supported
by methods, which enter both with the interests and requirements of practice, include the cognitive structures and patterns of action of the coworkers and
interconnect these.

A concept promoting the learning transfer, which takes up these considerations, was developed by me. It links the training course as learning place for
theoretical bases and professional patterns of action with the learning place workstation, where contents learned before is transferred directly into the
complexity of the professional everyday life.

The execution of projects by the participants in their everyday life in occupation has central meaning.The theory of action and elements of the constructivistic
adult education form the theoretical background.
At present an investigation is made about the effect of the concept on the learning transfer and is accompanied by Prof. Dr. Barbara Juergens, faculty of

Educational Sciences at TU-Braunschweig, Institute of Psychology.

Ubersicht

— Arbeitsplatzbezogene Rahmenbedingungen

— Lerntransfer von beruflichen Weiterbildungsin-
halten

— Projekte im Arbeitsfeld der Station bzw. Abtei-
lung als Methode der Lerntransferférderung

— Untersuchung zur Auswirkung der Projekte

— Zusammenfassung und Ausblick

Arbeitsplatzbezogene
Rahmenbedingungen

Moderne Krankenh&user haben sich
von Einrichtungen mit der vornehmlich
sozialen und humanitdren Funktion der
Pflege armer Kranker und Sterbender zu
modernen Dienstleistungsunternehmen
gewandelt. Neben der Anwendung immer
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neuer wissenschaftlich fundierter Er-
kenntnisse in Pflege und Medizin zur
Versorgung Kranker, nehmen die Fragen
nach adidquaten Organisationsstrukturen,
Qualitdtssicherung und wirtschaftlichem
Handeln einen gleichrangigen Stellenwert
ein. Fragen der Effizienz stehen schein-
bar in Konkurrenz zu sozialen und hu-
manitidren Aspekten.

Dieser Wandel fiihrte zu einem Ver-
anderungsdruck auf verschiedenen Ebe-
nen:

« Die Weiterentwicklung der Medizin,
aber auch die zunehmende Rezeption
von Pflegetheorien und Erkenntnissen
der Pflegeforschung erfordern eine
stindige Anpassung der fachlichen

Qualifikation der Pflegekrifte. Dabei
ist das Lernen und Anwenden neuer
pflegerischer Methoden ebenso wich-
tig wie das Anpassen der pflegeri-
schen Konzepte .

Durch gesetzliche Vorgaben werden
Fragen der Wirtschaftlichkeit und der
Qualitétssicherung vorrangig.

Patienten und Angehdrige erwarten ei-
nerseits eine an humanitéren Prinzipien
orientierte fach- und sachgerechte Ver-
sorgung, gleichzeitig steht aber der Ser-
vicegedanke (Versorgung ,,wie im Ho-
tel*) mehr und mehr im Vordergrund.

Die Einstellung der Mitarbeiterinnen
zur Arbeit wird hiufig durch das Be-
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diirfnis nach Gestaltungsspielrdumen
und Verantwortlichkeit innerhalb der
Tatigkeit bestimmt. Gleichzeitig sind
das wichtige Motivationselemente.

 Organisationsstrukturen miissen ange-
passt werden z.B. im Hinblick auf
teamorientierte Organisationsformen
der Pflege, flexiblere Gestaltung des
Einsatzes von Mitarbeiterinnen zum
Abfangen von Arbeitsspitzen, Ausglie-
derung von Titigkeiten, berufsgrup-
peniibergreifendes Arbeiten und ad-
aquater, an den Qualifikationen orien-
tierter Einsatz der Mitarbeiterinnen.

Leitungskrifte in der Krankenpflege
sind unter diesen Voraussetzungen gefor-
dert, institutionelle Belange, organisato-
rische und 6konomische Vorgaben, ad-
dquaten Personaleinsatz, Mitarbeiterfiih-
rung und Patientenbediirfnisse aufzugrei-
fen und in ihrer Wechselwirkung zu be-
riicksichtigen.

Durch die beschriebenen Rahmenbe-
dingungen weiten sich die Anforderun-
gen an die Weiterbildung von Pflege-
kréften im mittleren Management (Stati-
onsleitung bzw. Abteilungsleitungen) aus.
Weiterbildungskonzepte miissen in der
Weise gestaltet sein, dass pflegerische
Leitungen befahigt werden, diese Anfor-
derungen zu erfiillen. Berufliche Weiter-
bildung muss sich daher auch immer an
der Frage messen lassen, wie nachhaltig
die angebotenen MaBnahmen wirken,
d.h. inwieweit die gefoérderten Qualifika-
tionen im betrieblichen Alltag umgesetzt
werden. Der Transfer des Gelernten aus
dem Lernfeld der Weiterbildung in das
Funktionsfeld des Arbeitsalltags wird zu
einem entscheidenden Kriterium fiir die
Bewertung einer Weiterbildungsmal-
nahme.

Lerntransfer von beruflichen
Weiterbildungsinhalten

Lemke (1995) bezeichnet als Lern-
transfer einen psychosozialen Prozess,
der die Umsetzung der in einer Lehr-
Lernsituation (Lernfeld) gelernten Inhal-
tein eine berufliche Anwendungssituation
(Funktionsfeld) umfasst. Dabei muss die
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Anwendersituation nicht unbedingt mit
der Lehr-Lernsituation identisch sein,
Lemke geht vielmehr auch von der Mog-
lichkeit einer Generalisierung aus. Wei-
ter umfasst der Prozess des Lerntransfers
auch alle MafBinahmen, die zur betriebli-
chen Umsetzung und zur Einiibung des
Gelernten im Vorfeld, im Verlauf der
WeiterbildungsmaBnahme und im Nach-
hinein notwendig sind (vgl. Lemke, 1995:
7). Mandl u.a. fithren in Anlehnung an
Ergebnisse der Transferforschung aus,
dass das Transferkonzept dann angewen-
det wird, “...wenn in einem Zusammen-
hang (“Source”) ein Lernprozess statt-
gefunden hat, und der Lerner insbeson-
dere dann in einem zweiten (verdnderten)
Zusammenhang (“Target”) mit einer Auf-
gaben- und Problemstellung konfrontiert
wird, auf die eine Anwendung des Ge-
lernten sinnvoll oder hilfreich ist” (Mandl
u.a., 1992: 127).

Als “Source” wird dabei das systema-
tisierte und geplante Lernen in der Lehr-
Lernsituation, eines Lernfeldes, bezeich-
net. Dem “Target” entspricht die Situati-
on, in der das Gelernte angewendet
werden soll, dem Funktionsfeld der
Arbeitssituation (vgl. Mandl u.a., 1992:
127

Sowohl Lemke als auch Mandl u. a.
gehen einerseits von der geplanten und
systematisierten Lehr-Lernsituation aus
und andererseits von der betrieblichen
Anwendersituation im Funktionsfeld, die
durch eine hohe Komplexitit und in Tei-
len eingeschrinkte Planbarkeit gekenn-
zeichnet ist.

Die besonderen Bedingungen des
Funktionsfeldes erschweren die Umset-
zung des Gelemten vor allem dann, wenn
sich die Weiterbildungsinhalte nicht nur
auf Faktenwissen, sondern auch auf neue
iberfachliche Handlungsmuster (z.B.
Analyse von Arbeitsabldufen, Gespréchs-
fiihrung, Teamentwicklung usw.) bezie-
hen.

Aus diesem Grund ist es sinnvoll,
Lernfeld und Funktionsfeld mehr zu ver-
schrinken und dies bei der Planung des
Lerntransfers im Rahmen der Gestaltung
der WeiterbildungsmalBnahme zu beriick-
sichtigen.

Aus dem bisher Gesagten lassen sich
daher folgende Uberlegungen zur Forde-
rung des Lerntransfers ableiten:

* Bei der Planung und methodisch-di-
daktischen Gestaltung der Weiterbil-
dung ist es sinnvoll, zusitzlich zu den
theoretischen Grundlagen Fragestel-
lungen aus der Praxis einzubeziehen.

« Die Ahnlichkeit zwischen Lernfeld
und Funktionsfeld als Bereich berufli-
chen Handelns muss moglichst grof3
sein. Dazu ist es hilfreich, die Praxis-
fragen so genau wie méglich dem be-
ruflichen Alltag der jeweiligen Teil-
nehmer/-innen zu entlehnen.

¢ Im Funktionsfeld geltende betriebli-
che Ziele, Vorgaben und Rahmenbe-
dingungen miissen von den Leitungs-
kriiften bei allen Transferaufgaben be-
riicksichtigt werden. Deshalb ist es
sinnvoll, sie so weit wie moglich und
notig einzubeziehen.

Aufgrund dieser Uberlegungen ist es
forderlich, einerseits die Unterrichts- und
Trainingseinheiten methodisch z.B. durch
Fallbeispiele, Plan- und Rollenspiele so
zu gestalten, dass ein moglichst optima-
ler Transfer von der Unterrichtssituation
in den beruflichen Alltag, vom Lernfeld
in das Funktionsfeld erfolgen kann. Da
sich andererseits die Komplexitét des
Funktionsfeldes im Lernfeld nur bedingt
berticksichtigen lasst ist es m.E. dariiber
hinaus wichtig, das Funktionsfeld als
Lemort selbst mit einzubeziehen, um hier
ein Ubungsfeld fiir das Gelernte zu schaf-
fen.

Diese Uberlegungen greift das von mir
entwickelte Konzept der Projekte im
Funktionsfeld bzw. Arbeitsfeld der Sta-
tionen bzw. Abteilungen auf, das in Lehr-
gangen zur Weiterbildung von ,,Pflege-
fachkriften im mittleren Leitungsbereich*
angewendet wird. Die Lehrgéinge wurden
nach dem Runderlass des Sozialministe-
riums Niedersachsen vom 20.10.1995
durchgefiihrt und umfassen 720 Stunden
theoretischen Unterrichts und 20 Wochen
Praxisphasen, in denen sich die Teilneh-
mer/innen mit Themen aus dem Leitungs-
bereich auseinander setzen sollen. Fin
genaues Vorgehen ist dabei nicht vorge-
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schrieben. An diesen Lehrgéingen nehmen
Stationsleitungen und stellvertretende
Stationsleitungen aus verschiedenen
Krankenhéusern teil, d.h. alle Teilnehmer/
-innen verfiigten schon tiber Leitungs-
erfahrung.

Projekte im Arbeitsfeld der
Station bzw. Abteilung

als Methode der
Lerntransferforderung

Ziel der Weiterbildung von Pflege-
kriften im mittleren Management im Rah-
men dieses Konzepts ist der Aufbau von
Handlungskompetenzen zur Problemls-
sung sowie zur Planung und Umsetzung
von Innovationen. Die erworbenen Kom-
petenzen sollen die Leitungskrifte in die
Lage versetzen,

¢ Ziele fiir Neuerungen zu formulieren

¢ Die Ziele unter Beteiligung des Teams
sowie unter Beriicksichtigung der in-
stitutionellen Rahmenbedingungen zu
erreichen.

 Strukturelle Verdnderungen, die sich
z.B. durch das Erreichen von Teilzie-
len ergeben, in die weitere Planung
einzubeziehen

e Vorhandene Planungen unter Beriick-
sichtigung dieser Verdnderungen zu
modifizieren, ohne das Ziel aufzugeben.

Theoretische Grundlagen

Den Hintergrund der Konzeption bil-
den Elemente handlungstheoretischer und
konstruktivistischer Modelle der Weiter-
bildung.

Nach Severing ist der Gegenstand der
Handlungsregulationstheorie “die einzelne
Handlung in der Arbeitstitigkeit, die als Ein-
heit von Wahrnehmung, gedanklicher Ver-
arbeitung und motorischer Verrichtung
aufgefasst wird” (Severing 1994: 81).

Severing fiihrt als Merkmale des Han-
delns auf:

— Auseinandersetzung des Menschen mit
der Umwelt, die er durch seine Ziele
veridndert.
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— Das Handeln muss kontinuierlich an
diese Veriinderungen angepasst werden.

— Jedes Handeln ist immer auch in ge-
sellschaftliche Zusammenhénge einge-
bunden.

— Einzelne Handlungen sind keine fiir sich
stehenden Elemente, sie sind immer ein
Teil groBerer Handlungsgefiige und
prozesshaft zu verstehen (vgl. Severing
1994: 81).

Handlungen in Leitungsfunktionen
sind komplex und umfassen die Koordi-
nation vorhandener sowie die Schaffung
neuer Handlungsbereiche. Zusammen-
hinge miissen in diesen Bereichen iiber
den individuellen Handlungsraum hinaus
antizipiert und in die Handlungen einbe-
zogen werden (vgl. Severing 1994: 85 ff).
Erforderlich ist daher die Verbindung von
einzelnen Handlungen zu Handlungs-
plinen, die Strategien zur Losung von
Problemen beinhalten.

Dazu ist es notwendig, Handlungs-
strategien z.B. in Form von Regeln zum
Einschitzen von Problemen zu lernen,
erforderliche Fertigkeiten hiufiger zu
iiben und Mechanismen zur Kontrolle und
Steuerung von Titigkeiten zu entwickeln
(vgl. Wottawa/Gluminski 1995: 21).

Die weitere theoretische Grundlage
bilden Elemente der konstruktivistischen
Erwachsenenbildung. (vgl. Arnold/Sie-
bert 1997).

Konstruktion und Deutung
von Erlebenswelten

Nach Arnold/Siebert steht im Zentrum
des Denkmodells der konstruktivistischen
Erwachsenenbildung die Annahme, dass
der Mensch in seinem Verstindnis seine
“Erlebenswelt” ordnet, strukturiert und
“mit Hilfe von Deutungen bzw. Be-
ziehungs- und Regelzuschreibungen, die
er letztlich selbst konstruiert” (Arnold/
Siebert 1997: 5). Daraus folgt nach Ar-
nold /Siebert, dass das durch das Lernen
erworbene Wissen die jeweiligen Er-
lebenswelten sowohl konstituierend als
auch transformierend beeinflusst. Die
Autoren fiihren weiter aus, dass Men-
schen wahrscheinlich “erst vor dem Hin-
tergrund und im Kontext ihrer ‘subjekti-
ven Handlungsgriinde’ (Holzkamp 1993:
28) lernen.” (Arnold/Siebert 1997: 5).

L Beitriige

Aber nicht nur erwachsene Lernende
konstituieren eigene Lebenswelten und
damit auch ihre Lernumwelt aufgrund
von Deutungen, sondern auch die Leh-
renden konstruieren und strukturieren
jeweils ihre Lebenswelten und die Lern-
umwelt.

Die Konstruktionen und Deutungen
von Lernenden und Lehrenden sind also
nicht die gleichen. Vor diesem Hinter-
grund wird aus einer konstruktivistischen
Sicht deutlich, dass jede Form der Er-
wachsenenbildung, die von der Machbar-
keit und Planbarkeit von Lernzielen durch
die Lehrenden ausgeht, letztendlich nur
zu einem unzureichenden Ergebnis fiih-
ren kann.

Erwachsenenbildung und damit auch
berufliche Weiterbildung beinhaltet da-
nach auch immer eine reflexive Ausein-
andersetzung mit den jeweiligen Kon-
struktionen der Lernenden und Lehren-
den.

Verarbeitung von Informationen
zu Wissen

Eine der Aufgaben beruflicher Weiter-
bildung ist es, Wissen iiber Methoden und
Fakten als Voraussetzung fiir berufliches
Handeln darzubieten. Nur so kdnnen die
Lernenden eigene Deutungen und Kon-
struktionen iiberpriifen und ggf. anpas-
sen.

Wissen entsteht aus konstruktivisti-
scher Sicht als Leistung des Subjekts
durch die Verarbeitung von Informatio-
nen und “verbindet das Subjekt mit der
Umwelt” (Arnold/Siebert 1997: 112).

Informationen werden aber nur dann
zu Wissen verarbeitet, wenn sie den je-
weiligen Lernenden fiir ihren spezifischen
Fragen- und Problembereich relevant,
praktisch, niitzlich, neu und in sein vor-
handenes kognitives System integrierbar
erscheinen ( vgl. Arnold/Siebert 1997:
113). Dazu ist es notwendig, durch die
Aktivierung von Vorwissen die Verbin-
dung zu vorhandenen Wissenstrukturen
zu erleichtern. Da die Lernenden in der
Regel nicht iiber identisches Vorwissen
verfiigen, ist es die Aufgabe der Lehren-
den hier zunichst zu ermitteln, an wel-
cher Stufe des Vorwissens angekniipft
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werden kann bzw. muss oder ob (bei sehr
heterogenen Teilnehmergruppen) erst
eine einheitliche Lernbasis aufgebaut
werden muss.

Offenheit fiir Neues

Von Bedeutung fiir die Offenheit ge-
geniiber dem Neuen ist nach Amold/Sie-
bert die “Spannbreite zwischen Neuem
und Bekanntem”, die “Driftzone” (Ar-
nold/Siebert 1997: 122). Innerhalb die-
ser Spannbreite sind Lernprozesse mog-
lich. Alle Inputs, die diese Spannbreite
iiberschreiten, werden als Uberforderung
oder sogar als Bedrohung empfunden,;
alle Inputs, die zu eng an schon vorhan-
denes Wissen anlehnen, werden dagegen
nicht als neu erkannt. Eine wichtige Auf-
gabe der Lehrenden ist es daher, die
Spannbreite zu erfassen bzw. abzuschét-
zen, in der Lernprozesse moglich sind
(vgl. Arnold/Siebert 1997: 122).

Projekte im Arbeitsfeld der
Station bzw. Abteilung

Das Konzept der Projekte greift
Aspekte der Projektmethode auf, erwei-
tert sie aber. Auch die Projektmethode
bezieht Fragestellungen und Aufgaben
der beruflichen Praxis ein, die selbst-
standige Bearbeitung erfolgt aber im
Lernfeld und nicht im beruflichen Alltag.
Es wird zwar versucht, die titigkeits-
bezogenen Rahmenbedingungen soweit
wie moglich abzubilden, allerdings kann
immer nur ein Orientierungsrahmen ge-
boten werden, weil die Komplexitit des
beruflichen Alltags nur bedingt simuliert
werden kann.

Die Umsetzung der Aufgaben erfolgt
dagegen bei dem vorliegenden Konzept
nicht im Rahmen des Lehrgangs (Lern-
feld) gemeinsam mit anderen Lehrgangs-
teilnehmern, sondern unmittelbar am Ar-
beitsplatz (Funktionsfeld), gemeinsam mit
dem Stationsteam.

Das Konzept greift dariiber hinaus die
beschriebenen handlungstheoretischen
und konstruktivistischen Elemente der
Erwachsenenbildung auf, um auf diese
Weise den Lerntransfer zu férdern.

Zielsetzung der Projekte

Ziel ist es, die Komplexitiit der Arbeits-
situation einer Station bzw. Abteilung
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innerhalb der Institution Krankenhaus, die
im vorhandenen Umfang kaum simuliert
werden kann, mit einzubeziehen. Die Teil-
nehmerinnen sollen die theoretischen und
methodischen Impulse und Informatio-
nen, die sie im Lehrgang erhalten haben,
in der Praxis anwenden. Sie sollen in der
jeweiligen praktischen Situation die not-
wendigen Wissensteile aufgreifen, anwen-
den und in der Umsetzung reflektieren.
Auf diese Weise werden Handlungs-
strategien neu aufgebaut oder erweitert
und zu Handlungsplénen miteinander ver-
kniipft. Dazu gehoren vor allem Strate-
gien in den Leitungsaufgaben der Ziel-
setzung, Planung, Umsetzung und der
Kontrolle von Maflnahmen sowie der
Organisation und der Mitarbeiterfiihrung.

Vorbereitung der Projekte
im Lernfeld

Ziel der Vorbereitung ist es, den Ler-
nenden Informationen iiber Mo6glichkei-
ten der prozesshaften Projektplanung und
-umsetzung zu vermitteln, die Anwen-
dung dieser Planungs- und Umsetzungs-
moglichkeiten an Beispielen aus der Pra-
xis zu iiben und die Lernenden zu beféhi-
gen, Kriterien zur Uberpriifung des Pro-
jektverlaufs und Moglichkeiten der Steu-
erung des Prozesses zu entwickeln. Grund-
lage bei der methodischen Planung der
Vorbereitung sind die zuvor beschriebe-
nen Elemente der konstruktivistischen
Erwachsenenbildung:

Verarbeitung von
Information zu Wissen

Das Vorwissen der Lernenden hin-
sichtlich der prozesshaften Planung und
Umsetzung von Projekten ist in der Re-
gel gering. Hoch ist dagegen ihr Wissen
iiber die Rahmenbedingungen ihrer Pra-
xissituation z.B. iiber Organisationsstruk-
turen, Handlungsablédufe innerhalb des
Teams bzw. im Verhiltnis zu anderen
Berufsgruppen, fachliche Anforderungen,
mogliche Widersténde usw..

Aufgrund des geringen Vorwissens
hinsichtlich der Projektplanung und -um-
setzung ist es erforderlich, zunéchst durch
das gezielte Vermitteln von Fakten eine
einheitliche Lernbasis aufzubauen. Da
aber nach Arnold/Siebert Informationen
nur dann zu Wissen verarbeitet werden,
wenn Lernende sie als praxisrelevant,

niitzlich, neu und kognitiv integrierbar
erleben, ist es sinnvoll, die Fakten schon
bei der Vermittlung im Lehrgang durch
Beispiele aus der beruflichen Praxis der
Teilnehmer/innen zu erldutern.

Unterstiitzend werden in Anlehnung
an die Projektmethode die einzelnen
Prozessphasen (Ist-Analyse, Soll-Kon-
zeption, Umsetzungsplanung, Ent-
scheidungsphase) in Kleingruppen an ei-
nem realistischen Problem aus dem be-
ruflichen Alltag der Lernenden geiibt.
Dazu werden Praxisbeispiele zur Verfii-
gung gestellt, die aktuelle Probleme auf-
greifen und einen mittleren bis hohen
Komplexititsgrad aufweisen (z.B. Ein-
fithrung einer Stationssekretirin, Verin-
derung der Patientenstruktur einer Stati-
on durch die Zusammenlegung zweier
Fachbereiche, Rotationsplan innerhalb
einer Klinik, um personelle Ausfille zu
kompensieren).

Konstruktion und Deutungen
von Erlebenswelten

Das hohe Vorwissen der Dozentinnen
hinsichtlich der Projektplanung und -um-
setzung auf der einen Seite und das hohe
Vorwissen der Lernenden iiber die Rah-
menbedingungen auf der anderen Seite
fiihrten zu unterschiedlichen Konstruk-
tionen und Deutungen der Erlebenswelt
“Praxis als Lernwelt fiir Innovationen “.
Notwendig ist deshalb die Auseinander-
setzung der Lernenden und Lehrenden,
iiber Moglichkeiten und Grenzen der
vorgestellten Projektplanung und -um-
setzung. Die Auseinandersetzung be-
zieht dabei sowohl subjektive Hand-
lungsgriinde der Leitungskrifte als auch
organisatorische Rahmenbedingungen,
Moglichkeiten und Grenzen der Mitar-
beiterinnen, Griinde fiir mogliche Wider-
stinde und motivationale Aspekte mit
ein.

Methodisch wird diese Auseinander-
setzung gestiitzt durch moderierte
Problemldsungs- und Entscheidungspro-
zesse z.B. mit Hilfe der Metaplan-Tech-
nik, Einsatz der Methode des Problem-
analyseschemas, Fischgrat-Diagramm
usw.. Die Lernenden kénnen in der Aus-
einandersetzung mit den jeweils unter-
schiedlichen Anforderungen aus Theorie
und Praxis und im Austausch mit den
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anderen Lernenden und Lehrenden ihre
Konstruktionen und Deutungen {iberprii-
fen und ggf. modifizieren.

Offenheit fiir Neues

Bei der Auswahl der Dozentinnen hat
deren Erfahrung im Funktionsfeld Kran-
kenhaus eine hohe Prioritit. Bevorzugt
werden Dozentinnen, die im Rahmen ih-
rer fachlichen Qualifikation in leitender
Funktion im Krankenhaus tétig sind und
deshalb auch tiber Erfahrungen im Ma-
nagement verfiigen. Diese Beriicksichti-
gung von Theorie und Praxis bei der
Auswahl von Dozentinnen macht es mog-
lich, die Spannbreiten, in denen Lernpro-
zesse nach Arnold/Siebert moglich sind,
zu erkennen und zu beriicksichtigen und
die Vermittlung neuer theoretischer
Grundlagen so relevant und praxisnah wie
moglich zu gestalten.

Unterstiitzend ist der gesamte Lehr-
plan so gestaltet, dass theoretische Inhalte
aufeinander aufbauen bzw. sich gegensei-
tig ergénzen. Durch genaue Absprachen
mit den Dozentinnen kénnen sinnvolle
Redundanzen in den Inhalten z.B. durch
die Betrachtung eines Themas unter un-
terschiedlichen, sich ergénzenden Ge-
sichtspunkten eingeplant und sinnlose
Redundanzen vermieden werden.

Umsetzung der Projekte
im Funktionsfeld

Das Thema des jeweiligen Projekts
ergibt sich aus einer Fragestellung oder
einem Problem aus der beruflichen Pra-
xis der Teilnehmer/innen (z.B. Fragen der
Qualitédtssicherung, Pflegeorganisation,
Mitarbeiterfiihrung usw.). Diese Frage-
stellung oder das Problem sollen anhand
der im Lernfeld vorgestellten und geiib-
ten Projektplanungen unter Einbeziehung
der Mitarbeiterinnen bearbeitet werden.

Bei der Bearbeitung im Funktionsfeld
miissen vorhandene Rahmenbedingungen
einbezogen werden, d.h., die Projekte sol-
len (und kénnen) nicht gegen die Bedin-
gungen des Funktionsfeldes umgesetzt
werden.

Zur erfolgreichen Umsetzung der Auf-
gaben ist es daher erforderlich, organisa-
torische und strukturelle Rahmenbedin-
gungen des Arbeitsplatzes wie institutio-
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nelle Ziele, Vorgaben, Leitlinien, Dienst-
anweisungen usw. zu beriicksichtigen.
Deshalb miissen Projektziel und -in-
halt vertreten, Ziele und Wege gegen-
iiber Vorgesetzten und ggf. Vertretern an-
derer Berufsgruppen argumentiert und
evtl. verhandelt werden. Zu hoch an-
gesetzte Ziele miissen in diesem Prozess
auf die Realitédt zugeschnitten und ent-
weder revidiert oder, wenn die Rahmen-
bedingungen es nicht anders zulassen,
aufgegeben und durch andere ersetzt
werden.

Vor allem miissen die Mitarbeiterin-
nen in die Projekte integriert werden.
Das kann in Form von Informationen,
Beteiligung an der Ist-Analyse (z.B.
durch Fragebogen, Reflexion der Ist-Si-
tuation usw.), Beteiligung an der Soll-
Konzeption (z.B. gemeinsames Entwi-
ckeln von Problemlsungen) Beteiligung
an EvaluationsmafBnahmen usw. gesche-
hen.

Durch Reaktionen von Mitarbeiterin-
nen, Vorgesetzten und anderen Beteilig-
ten verdndern sich evtl. die Rahmenbe-
dingungen. Teilweise dndert sich auch
die Sichtweise der Lernenden selbst
durch Erfahrungen in der Umsetzung
von Strategien oder durch Analyse-
ergebnisse. Die Beteiligung der Mitar-
beiterinnen erfordert, dass ggf. die ei-
gene Planung modifiziert werden muss,
neue bisher nicht beriicksichtigte Aspek-
te hinzugenommen werden, andere als
nicht mehr so relevant in den Hinter-
grund treten miissen.

Auf diese Weise werden nicht nur die
Konstruktionen und Deutungen der Er-
lebenswelt “Praxis* bei den lernenden
Leitungskriften beriihrt sondern auch die
der Mitarbeiterinnen. Auch die Mitar-
beiterinnen erhalten Informationen, die sie
kognitiv integrieren miissen. Die Lei-
tungskrifte miissen die “Spannbreite
zwischen Neuem und Bekanntem* ihrer
Mitarbeiterinnen beriicksichtigen.

Damit hat die Umsetzung der Projek-
te im Funktionsfeld einen doppelten Ef-
fekt: den Aufbau von Handlungspldnen
zur Planung und Umsetzung von Inno-
vationen bei den Leitungskréften und den
AnstoB von Lernprozessen und die Aus-
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einandersetzung mit den eigenen Kon-
struktionen und Deutungen bei den Mit-
arbeiterinnen.

Ein weiterer Effekt tritt in der Form ein,
dass sich auch die Arbeitssituation éndert.
Dieser Effekt tritt dadurch ein, dass die
Lernenden Fragen und Problemstellungen
der eigenen Praxis analysieren, lernen, sie
in ihren Zusammenhingen zu verstehen

"und auf dieser Basis verdndernd eingrei-

fen. Dadurch findet auch ein Lernen auf
der Ebene der Organisation statt.

Untersuchung zur
Auswirkung der Projekte

In einer Untersuchung habe ich die von
mir angenommenen Auswirkungen der
Projekte im beruflichen Alltag iiberpriift.

Grundlage bildet eine Befragung von
Vorgesetzen durch ein halbstrukturiertes
Interview aus den Bereichen Pflege, Ver-
waltung und #rztlichem Dienst. Ziel die-
ser Befragung war es, Kriterien zu ermit-
teln, anhand derer Vorgesetzte Weiterbil-
dungsmaBnahmen beurteilen. Als Ergeb-
nis kristallisierten sich folgende Kriteri-
en heraus, die die Dimensionen der Un-
tersuchung bilden: teaminterne und team-
iibergreifende Kommunikation/Koopera-
tion, fachliche Kompetenz, Arbeitszufrie-
denheit, Innovation, Stressbewil-tigung
sowie berufliche und personliche Forde-
rung der Mitarbeiter. Diese Kriterien bil-
den die Dimensionen, die ich bei der Kon-
zeption der Untersuchung beriicksichtigt
habe.

In die Uberpriifung wurden zwei Lehr-
ginge zur Weiterbildung zur ,,Pflege-
fachkraft im mittleren Leitungsbereich®
einbezogen, die beide auf dem genann-
ten Runderlass des Niedersédchsischen
Sozialministerium basierten sowie eine
weitgehend gleiche Teilnehmerstruk-
tur und eine sehr dhnliche methodisch-
didaktische Gestaltung aufwiesen. Die
Lehrginge unterschieden sich vorrangig
darin, dass in einem der Lehrgéinge die
Projekte durchgefiihrt wurden und in dem
anderen Lehrgang nicht.

Entsprechend bilden die beiden Lehr-
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ginge jeweils eine Treatment- und eine
Kontrollgruppe.

Zur Uberpriifung der Wirksamkeit
wurden folgende Methoden und Instru-
mente eingesetzt:

* Reflexionsrunden mit den Teilneh-
mer/innen und Riickmeldungen durch
Pflegedienstleitungen in der Treat-
mentgruppe

* Einsatz eines Fragebogens fiir einen
Vorher-Nachher-Vergleich der so-
wohl die Treatment als auch die Kon-
trollgruppe einbezieht. Fiir diesen
Fragebogen haben mir Prof. Biissing
und Dr. Glaser (TU Miinchen) Skalen
des Titigkeits- und Arbeitsanalyse-
verfahrens fiir das Krankenhaus
(TAA-KS) zur Verfiigung gestellt, die
Items zur Einschidtzung der qualifika-
torischen Erfordernisse und Lerner-
fordernisse innerhalb der Titigkeit
sowie der Arbeitszufriedenheit um-
fassen. Die Skala zur Einschitzung
der Arbeitszufriedenheit enthilt auch
Items, die der Dimension Kooperati-
on und Kommunikation zugeordnet
werden konnen. Aufferdem ist diese
Skala in zwei Bereiche aufgeteilt: Ein
Bereich fragt nach der Einschitzung
der Ist-Situation, der zweite Bereich
fragt nach der Einschétzung der Not-
wendigkeit der in den Items formu-
lierten Teilaspekten der Arbeitszu-
friedenheit bzw. Kooperation und
Kommunikation.

* Zum Abschluss der Lehrgéinge haben
sowohl die Teilnehmer/innen der Tre-
atment- als auch die der Kontroll-
gruppe einen zusitzlichen Fragebo-
gen erhalten, der Fragen nach der
Einschitzung zur Zusammenarbeit
mit Mitarbeiter/innen, Vorgesetzten
und anderen Berufsgruppen erfasst.
Auflerdem wird nach einer Einschiit-
zung der Motivation und des Interes-
ses der Mitarbeiter/innen und anderen
Berufsgruppen sowie der Resonanz
in Bezug auf Zustimmung oder Ab-
lehnung von Neuerungen gefragtt.
Damit werden die Dimensionen Ko-
operation und Kommunikation ange-
sprochen.

Als Ergebnisse liegen bisher vor:
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Reflexionsrunden mit den
Teilnehmer/innen und
Riickmeldungen durch
Pflegedienstleitungen in der
Treatmentgruppe:

* Die Teilnehmer/innen hatten in der
Regel vor der Durchfithrung des er-
sten Projekts starke Bedenken. Sie be-
fiirchteten, dass das Projekt scheitern
konnte, weil Vorgesetzte, Mitarbeiter/
innen oder Vertreter/innen anderer
Berufsgruppen die durch das Projekt
hervorgerufenen Verdnderungen ab-
lehnen. Eine Begleitung und Beratung
der Teilnehmer/innen durch Lehr-
gangsleitung oder Fachdozent/innen
ist erforderlich. Wichtig ist aber auch,
dass die jeweiligen Pflegedienstleitun-
gen die Projektideen unterstiitzen
bzw. ggf. beratend tiitig werden, wenn
betriebliche Rahmenbedingungen von
den Projekten stark beeinflusst wer-
den. Die bisherigen Erfahrungen zei-
gen, dass Pflegedienstleitungen den
Projekten in der Mehrzahl positiv un-
terstiitzend gegeniiberstehen.

* Die Teilnehmer/innen berichten in Re-
flexionsrunden von der weitgehend po-
sitiven Motivation der Mitarbeiter. In
den Fillen, in denen sich Mitarbeiter/in-
nen zu Beginn skeptisch zeigten, konn-
te in den meisten Fillen diese Skepsis
durch einen an die Moglichkeiten ange-
passten Prozessverlauf und eine hohe
Transparenz durch Information der
Mitarbeiterinnen iiber Projektziele und
Vorgehensweise iiberwunden werden.
In allen Fillen fanden sich Mitarbeiter/
innen, die bereit waren, sich in Arbeits-
gruppen oder anderweitig an der Pro-
jektplanung und -durchfithrung zu be-
teiligen. Von Bedeutung ist auch, dass
sich die Mitarbeiter/innen durch nach-
folgende Projekte eher zu weiteren
Umsetzungen und Innovationen moti-
viert zeigen.

* In den Projekten begonnene struktu-
relle Verdnderungen wie z.B. die
Ubergabe am Krankenbett, Neuge-
staltung der Aufnahmesituation oder
die Gestaltung von Materialien zur
Patienteninformation wurden iiber das
Projekt hinaus in den meisten Fillen
beibehalten, trugen also zu einer dau-
erhaften Verdnderung bei.

Einsatz eines Fragebogens fiir
einen Vorher-Nachher-Vergleich
in Treatment und Kontrollgruppe:

An dem Lehrgang, der die Treat-
mentgruppe bildet, nehmen nur Pflege-
krifte teil, die schon in einer Leitungs-
funktion sind; an der Kontrollgruppe neh-
men einige wenige Pflegekrifte teil, die
eine Leitungsfunktion erst anstreben. Um
die Ergebnisse vergleichen zu konnen,
habe ich nur die Teilnehmer/innen der
Kontrollgruppe in den Vergleich mit ein-
bezogen, die schon in einer Leitungs-
funktion sind. Ermittelt habe ich die
Leitungskrifte durch die Frage nach der
Dauer der Leitungserfahrung. Da am Lehr-
gang der Treatmentgruppe 18 pflegerische
Leitungen teilgenommen haben, am Lehr-
gang der Kontrollgruppe zwar insgesamt
24 Teilnehmer/innen, davon aber sechs
ohne Leitungsfunktion, war es moglich,
zwei gleich grofie Gruppen miteinander
vergleichen zu k6nnen.

Eine explorative Datenanalyse hat ge-
zeigt, dass es sich bei den Daten um
verteilungsfreie Daten handelt. AuBerdem
ist die Datenmenge gering. Aus diesen
Griinden habe ich zur statistischen Uber-
priifung nicht-parametrische Testverfah-
ren verwandt (Mann-Whitney-Test fiir
den Vergleich zwischen den Gruppen und
Wilcoxon-Test fiir den Vergleich inner-
halb der Gruppen).

Ein Vergleich der Skalen aufgrund der
Ergebnisse der Priifstatistik ergibt:

— Beim Vorher-Nachher-Vergleich inner-
halb der Gruppen zeigen sich bei der
Treatmentgruppe signifikante Verande-
rungen in beiden Bereichen der Skala
,,Arbeitszufriedenheit®, die auch Items
der Dimension Kooperation und Kom-
munikation umfasst. Bei der Kontroll-
gruppe sind keine Verénderungen oder
Trends zu erkennen.

— Beim Vergleich zwischen den Gruppen
zeigt sich beim Vorher-Vergleich ein
Trend im Bereich Arbeitszufriedenheit. Im
Nachher-Vergleich zeigen sich signifikan-
te Verdnderungen in den Bereichen der
Skalen ,,Lernerfordernisse innerhalb der
Tatigkeit®, ,,Qualifikationsméglichkeiten
innerhalb der Ttigkeit* und im zweiten
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Bereich (Einschétzung der Bedeutung
und Notwendigkeit) der Skala ,, Arbeits-
zufriedenheit”. Eine noch folgende Ana-
lyse der Daten der Skalen, bei denen si-
gnifikante Verinderungen bzw. ein Trend
deutlich wird, soll Aufschluss iiber die
Richtung der Verdnderung geben und
damit eine genauere Aussage hinsichtlich
der Auswirkungen erméglichen.

AbschlieBender Fragebogen zu den
Dimensionen Kommunikation und
Kooperation mit Fragen nach der Ein-
schitzung hinsichtlich der Zusam-
menarbeit, der Motivation, dem In-
teresse und der Zustimmung bzw.
Ablehnung bei Neuerungen bezogen
auf Mitarbeiter/innen, Vorgesetzte
und andere Berufsgruppen:

Dieser Fragebogen wurde von beiden
Gruppen nach Abschluss des jeweiligen
Lehrgangs beantwortet. Die Teilnehmer/
innen der Kontrollgruppe haben alle einen
Fragebogen erhalten, da ich die Teilnehmer/
innen, die iiber keine Leitungserfahrung
verfligten, namentlich nicht kannte sondern
nur anhand der Frage nach der Dauer der
Leitungstitigkeit das Vorhandensein von
Leitungserfahrung erkennen konnte.

Interessant war deshalb, dass aus der
Kontrollgruppe nur Riickmeldungen von
Teilnehmer/innen mit Leitungserfahrung
kamen. Die Teilnehmer/innen ohne
Leitungsfunktion hatten gar nicht geant-
wortet.

Der Fragebogen ist so gestaltet, dass
zu den einzelnen Items auf einer 4-stufi-
gen Ratingskala eine Einschitzung von
Htrifft voll zu* bis , trifft gar nicht zu*
gegeben werden soll.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Teil-
nehmer/innen der Treatmentgruppe
hiufiger Einschitzungen in den Stufen
LHrifft voll zu* und , trifft zu* vornehmen
als die Teilnehmer/innen der Kon-
trollgruppe.

Zusammenfassung und Ausblick

Die Verdnderungen, mit denen pflege-
rische Leitungen in Krankenh&usern kon-
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frontiert werden, miissen ihren Nieder-
schlag in MaBnahmen der beruflichen
Weiterbildung von Pflegekriften im mitt-
leren Management finden.

Ein erfolgreicher Lerntransfer wird
zunehmend zu einem Kriterium fiir die
Bewertung von Weiterbildungsmafnah-
men. Damit Lerninhalte in der beruflichen
Praxis umgesetzt werden konnen ist es
sinnvoll, bei der methodisch-didaktischen
Gestaltung der WeiterbildungsmaBnahme
die Rahmenbedingungen des beruflichen
Alltags mit den theoretischen Weiter-
bildungsinhalten zu verkniipfen.

Eine Moglichkeit, diese Voraussetzun-
gen fiir einen Lerntransfer zu erfiillen,
stellt das Konzept der Projekte im Funk-
tionsfeld dar.

Die Herstellung einer moglichst gro-
Ben Ahnlichkeit zwischen Lernfeld und
Funktionsfeld gelingt in der Weiterbil-
dungsmafnahme nur unvollkommen, weil
die Komplexitit des Funktionsfeldes
kaum simuliert werden kann.

Die Leitungsaufgaben der Zielsetzung,
der Planung, Implementation und Kon-
trolle von MaBnahmen sowie Aufgaben
der Mitarbeiterfithrung konnen durch die
Projekte im Funktionsfeld unter realen
Bedingungen durchgefiihrt und hinsicht-
lich ihrer Zielsetzung und Planung reflek-
tiert werden. Der Riickgriff auf gelernte
Inhalte und ihre Anwendung in der Pra-
xis des beruflichen Alltags fiihrt zu einer
Integration des Wissens in vorhandene
kognitive Strukturen und ggf. zu einer
Verdnderung der Konstruktionen und
Deutungen des beruflichen Alltags.

Die Untersuchungsergebnisse lassen
den Schluss zu, dass durch die Projekte
eine Umsetzung von Innovationen auf der
Ebene der Stationen und Abteilungen,
initiiert durch die Stationsleitungen un-
ter Einbeziehung des Teams, gefordert
werden. Wichtig scheint zu sein, dass die
Innovationen in einer Form stattfinden,
die auf die jeweiligen zeitlichen, perso-
nellen und fachlichen Ressourcen zuge-
schnitten sind. Ziele kénnen so erreicht
werden ohne Mitarbeiterinnen zu iiber-
fordern. Sowohl bei den Leitungskriften
als auch bei deren Mitarbeiterinnen ist
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eine hohe Motivation zur Verénderung
entstanden.

Ein Einfluss der Projekte auf Hand-
lungsstrategien der pflegerischen Leitun-
gen scheint auch dann gegeben zu sein,
wenn Vorgesetzte und andere Berufs-
gruppen in Verdnderungsprozesse einbe-
zogen werden. Hier sind die Bereiche
Kommunikation und Kooperation betrof-
fen.

Genauer untersucht werden muss noch
die Richtung der signifikanten Verdnde-
rungen, die in der Skala ,,Arbeitszufrie-
denheit, Kommunikation und Koopera-
tion“ abgebildet werden.

Ortrud Sander, Dipl.Pad.

Am Heerberge 12

31311 Uetze
E-mail:ortrud.sander @t-online.de
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