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Wissenschaftstheoretische und methodische Vor-
iiberlegungen

Um in der Dissertation die sprichwortliche Schere zwischen Theorie und Praxis
zu schlieken, wird der Ansatz der Grounded Theory der empirisch fundierten
Theorieentwicklung vertreten.! Der Erkenntnisgewinn verliuft bei diesem For-
schungszugang nicht streng linear ab: von der Definition der Forschungsfrage
iiber das Design, die Datenerhebung und -auswertung bis zur vorlaufigen Veri-
fikation oder Falsifikation der Hypothesen. Vielmehr bewegt er sich ausgehend
von Anfangsiiberlegungen besténdig zwischen theoretisch angeleiteter Empirie
und empirisch gewonnener Theorie hin und her. Dadurch gewinnt man Offenheit
und Flexibilitat, weil sich wiahrend des Forschungsprozesses die Vorannahmen
dndern kénnen und Modifikationen notwendig machen. So beschreibt beispiels-
weise Bourdieu, dass er die besten theoretischen Einfille beim Kodieren sei-
ner Fragebogen erhalten hitte.? Detaillierte Aussagen zu den spiiter erwithnten
Interviews, etwa Anzahl der Befragungen oder der Aufbau des Interviewleitfa-
dens, sind daher zu diesem Zeitpunkt noch nicht méglich; eine vorausgehende
Erkundung des Feldes ist unverzichtbar, um die Brauchbarkeit der theoretischen
Vorannahmen zu iiberpriifen.

Uber diese allgemein angestellten Uberlegungen hinaus hilt etwa Wagner
speziell fiir das Personalmanagement fest, dass fiir die Anwendbarkeit von For-
schungsergebnissen auf konkrete Probleme der fruchtbarste Weg der persoénliche
Austausch zwischen Forschern und Praktikern ist.?

Problemstellung

Im Jahr 1998 prigten Chambers et al. die Bezeichnung War for Talent und
brachte damit zum Ausdruck, dass der Wert von Unternehmen gegenwartig
weitaus stdrker auf immateriellen Giitern beruhe als in den vergangenen Jahr-
zehnten, gleichzeitig aber an entscheidender Stelle ein dauerhafter Engpass be-
stehe: bei qualifiziertem Personal.? Zwar beschrinken sich die Ergebnisse ih-
rer Studie auf die USA, doch es kommen auch weitere Autoren zu denselben

Ivgl. fiir die weiteren grundlegenden Ausfiihrungen stellvertretend Glaser/Strauss (2010).
2Vgl. Bourdieu (1992), S. 45-46.

3Vgl. Wagner (2010), S. 222.

4Vgl. Chambers et al. (1998).



Schlussfolgerungen fiir andere Lénder, in denen wissensintensive Branchen be-
heimatet sind.> Obwohl die Gefahren folglich schon einige Zeit bekannt sind,
zeigen sich viele Unternehmen und Politiker heute in Deutschland iiberrascht
von der vorherrschenden Situation: Das Erwerbspersonenpotenzial insgesamt
geht aus demographischen Griinden schon seit mehreren Jahren kontinuierlich
zuriick, es scheiden mehr dltere Menschen aus dem Arbeitsleben aus als junge
nachriicken.%

Dariiber hinaus fehlt es besonders im naturwissenschaftlich-technischen Be-
reich an Nachwuchs, und auch die derzeit steigenden Absolventenzahlen werden
bis 2020 nicht geniigen, um den quantitativen wie auch qualitativen Bedarf zu
decken.” Selbst namhafte Unternehmen wie Google, die sich bei Befragungen re-
gelmafig in den oberen Réngen der Wunscharbeitgeber von Studierenden wie-
derfinden, scheinen ausscheidende talentierte Mitarbeiter nicht ohne Weiteres
durch Neuzuginge ersetzen zu kénnen.® Dueck weist zudem explizit daranf hin,
dass der Dienstleistungssektor durch Rationalisierung und Automation dhnliche
Umwilzungen erlebe wie zuvor landwirtschaftliche oder produktionsorientierte
Betriebe. Auch dort und in der gesamten Gesellschaft miisse ein Umdenken
stattfinden, wolle man auf lange Sicht nicht ins wirtschaftliche Hintertreffen
geraten.”

In der Politik werden verschiedene Optionen in Erwigung gezogen, um die
Situation zu verbessern, wie etwa eine Verbesserung des staatlichen Bildungs-
systems oder eine Vereinfachung der Zuwanderung qualifizierter Arbeitskrifte.
So wiinschenswert diese Maknahmen auch erscheinen mégen — Unternehmen
haben darauf keinen nennenswerten Einfluss und sollten nicht auf den Staat
als schiitzende Hand vertrauen, sondern stattdessen eigene Wege finden. Analog
zur Produktion von Giitern stehen sie hierbei grundsétzlich vor einer klassi-
schen Make-or-Buy-Entscheidung. Sie kdnnten einerseits verstarkt neue Talente
anwerben, aber da der Personalmarkt hart umkampft ist und selbst sinnvolle
staatliche Eingriffe nicht unmittelbar wirksam wiirden, wire dies kein einfa-
ches Unterfangen. Komplett kann darauf dennoch nicht verzichtet werden, denn
altersbedingte Personalfluktuation ist unvermeidbar und das Ausscheiden von
Mitarbeitern aus anderen Griinden darf nicht ausgeschlossen werden. Denk-
bar wire es gemifl deutschem Arbeitszeitgesetz zwar auch, die durchschnittli-
che Arbeitszeit pro Woche auf bis zu 48 Stunden zu verlingern und so dem
Personalmangel entgegenzuwirken, doch lieRen sich die Auswirkungen auf die
Produktivitiit der Mitarbeiter nur schwer abschitzen — eine Uberarbeitung mit
gegenteiligen Effekten kénnte ebenso die Folge sein.

Als zusatzliche Make-Option kénnten Unternehmen sich daher dazu ent-
schlieflen, bisher geringer Qualifizierte oder dltere Arbeitnehmer einzustellen
und sie gemeinsam mit den bereits vorhandenen Mitarbeitern selbst weiter-
zubilden, so dass alle ihr fachliches Wissen aktuell halten, ihre persénlichen,
sozialen und methodischen Kompetenzen ausweiten und schliefslich die offenen
Aufgaben im Unternehmen {ibernehmen kénnen.'”

5Vgl. beispielsweise fiir Deutschland Oelsnitz/Stein/Hahmamm (2007).

6Vgl. Bundesagentur fiir Arbeit (2009), S. 16.

"Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft Koln (2009), S. 6; zu vergleichbaren Aussagen kommen
nach Regionen differenziert auch Briuninger et al. (2010), S. 41.

8Vgl. Miller (2010), S. 5.

9Vgl. Dueck (2010), S. 14-20.

10An dieser Stelle fehlt ein Uberblick zu den in Unternehmen eingesetzten Aus- und Weiter-



In diesem Zusammenhang wird von Berufs- und Wirtschaftspadagogen eine
Abkehr von traditionellen Lehrkonzepten hin zu handlungsorientierten Heran-
gehensweisen gefordert, um Passivitdt beim Lernen zu vermeiden und eine selb-
stindige Informationserarbeitung zu fordern, die spiter insbesondere im prak-
tischen Bereich der Wissensarbeit erforderlich ist. Gleichzeitig sei das Lernen
von- und miteinander wichtiger als vorgefertigte, instruktionistische Bildungs-
programme.'! Diese Sichtweise wird gestiitzt durch Erkenntnisse der konstruk-
tivistischen Pidagogik wie auch der Neurodidaktik.'?

Weiterhin miissten Mitarbeiter dazu ermutigt werden, selbst die Verantwor-
tung fiir den eigenen Lernerfolg zu iibernehmen. Diesem Anspruch liegt einer-
seits ein eher positives Menschenbild zugrunde, wie es auch im Humanismus
vertreten wird: Menschen sind grundsétzlich engagiert, lernwillig und -fahig,
wenn sie ein geeignetes Umfeld vorfinden.!® Diese Eigenschaften kénnen sich je-
doch nur dann entfalten, wenn eine entsprechende (Unternehmens-)Kultur vor-
gelebt wird, die notwendigen Rahmenbedingungen geschaffen werden und zur
Entfaltung des eigenen Potenzials ermutigt wird.'*

Die Lehrenden miissen diesbeziiglich eine andere Rolle als bisher einnehmen.
Sie sollten selbst weniger referieren, dozieren oder vortragen, weniger fertige
Antworten liefern, sondern stattdessen die individuellen Lernprozesse beglei-
ten und fordern. Diese Forderungen lassen sich ebenfalls mit Erkenntnissen der
(konstruktivistischen) Padagogik, der Neurodidaktik und der Lernpsychologie
stiitzen, doch haben sie bisher kaum Einzug in die berufliche Weiterbildung
gehalten. Noch immer dominieren vordefinierte Wissensbestinde, die sich Teil-
nehmer aneignen sollen. Der Raum fiir selbstorganisierte Lernprozesse ist in der
Realitit knapp bemessen.'?

Einen Ausweg konnte das Konzept Lernen durch Lehren (LdL) nach Jean-
Pol Martin bieten, das bisher keinen FEinzug in die berufliche Weiterbildung
gehalten hat. LdL wurde in den 80er Jahren urspriinglich fiir den Franzosisch-
unterricht an deutschen Gymnasien entwickelt und in der schulischen Praxis
erfolgreich erprobt.'® In der Folgezeit wurde das Konzept auch fiir andere Fi-
cher {ibernommen und wird heute auch an einigen Universitéiten eingesetzt und
weiterentwickelt.!?

Schritt fiir Schritt ibernehmen Lernende Lehrfunktionen, das heifst die Vor-
bereitung und Durchfiihrung von Unterrichtsphasen wird zunehmend den Ler-
nenden iibertragen. Sie wihlen ausgehend vom vorgegebenen Inhalt eine ange-
messene, aktivierende Methode und Sozialform, entwerfen gegebenenfalls Mate-
rialien und leiten einzeln oder auch paarweise den entsprechenden Unterrichts-
abschnitt. LdL ist daher keine eigenstindige Methode, sondern bildet einen di-
daktischen Rahmen fiir den Einsatz verschiedenster Methoden. Insbesondere zu

bildungsmethoden sowie der Stand der Forschung zur betrieblichen Bildung.

1ygl. etwa Frackmann/Schwichtenberg (2008), S. 26-27 oder Seufert/Diesner (2010), S. 8.

12vgl. zur konstruktivistischen Pédagogik beispielsweise Siebert (2009), S. 20 oder Arnold
(2010), S. 22, zur Neurodidaktik beispielsweise Roth/Liick (2010), S. 40.

13Vgl. etwa Pausch/Terfurth (2007), S. 390 oder Langmaack (2009), S. 46.

14ygl. Hiither (2009), S. 160 und Dueck (2010), S. 217.

15vgl. Hess (2010), S. 62.

16vgl. speziell zu LdL etwa Martin (1985), Martin (1986) und Martin (1988) sowie
Graef/Preller (1994) oder allgemeiner auch Renkl (1997).

17Vgl. beispielsweise allgemein Grzega (2003) oder speziell fiir Mathematik Spanna-
gel (2011), fir Physik Zinn (2009) oder speziell fiir das Fach Betriebswirtschafts-
lehre Tacke (2011). Fiir eine umfangreiche Ubersicht zu Praxiserfahrungen sie-
he http://www.ldl.de/material /bericht.htm.



Beginn, wenn die Lernenden noch wenig Erfahrung mit dem Konzept haben,
steht der Lehrende unterstiitzend und beratend zur Seite. Aus dem Hinter-
grund beobachtet er aufmerksam die Lernprozesse, die durch die Handlungen
und Reaktionen der Lernenden reflektiert werden. Er greift unterstiitzend oder
korrigierend ein, sollte es tatséchlich notwendig sein. Ferner obliegt es ihm, am
Ende einer jeden Sitzung die Struktur des moglicherweise diffus erarbeiteten
Wissens herauszustellen, so dass jeder Teilnehmer die Kernbotschaften kennt.'®

Folgende Merkmale des Konzepts werden unter anderen in der Literatur
herausgestellt:?

e Lernen findet handlungsorientiert und lernerzentriert statt, eine Zentrie-
rung auf den Lehrenden ist jedoch streckenweise ebenso moglich.

e Lernende kommunizieren in ihrer Sprache, so dass das Verstindnis der
Sachverhalte erleichtert wird.

e Lernende kommunizieren in einer hierarchiearmen Umgebung, so dass we-
niger Hemmungen zur aktiven Beteiligung bestehen.

e Lernende erwerben nicht nur fachliches Wissen, sondern auch persénliche,
methodische und soziale Kompetenzen.

e Die Lernenden werden zum selbstéindigen Arbeiten und Lernen angehalten
und miissen selbst Verantwortung fiir ihr Vorankommen {ibernehmen.

Auf den ersten Blick scheint LdL die Forderungen zu erfiillen, die zuvor
genannt wurden. Fraglich ist allerdings, ob und in welchem Rahmen LdL auch
tatsdchlich im Kontext der beruflichen Weiterbildung erfolgreich mit Fokus auf
naturwissenschaftlich-technische Bereiche einsetzbar ist, wo derzeit der gréfite
Personalbedarf herrscht.

Geplanter Aufbau

In der Dissertation wird zunéchst die Relevanz des Themas anhand der der-
zeitigen und vorhergesagten Situation von Unternehmen herausgestellt. Um die
zuvor genannte zentrale Frage zu beantworten, wird zunéchst der aktuelle Stand
der Lernforschung aus den Perspektiven der Psychologie, Padagogik und (Neuro-
)Didaktik dokumentiert. Dabei kommen drei wesentliche lerntheoretische Per-
spektiven zum Tragen: Im Behaviorismus wird auf ein Reiz-Reaktions-Modell
zuriickgegriffen wird, um ein bestimmtes Verhalten zu erzeugen; der Lehrende
prisentiert geeignete Stimuli, um gewiinschte Verhaltensweisen zu erhalten und
zu verstirken.?Y Hohere geistige Prozesse spielen hier jedoch keine Rolle und vor
allem frithe behavioristische Theorien sind nicht dazu geeignet, um menschliches
Lernen vollstindig zu beschreiben.?! Zwar kann insbesondere Kenntnis um das
Prinzip der Verstidrkung dabei helfen, konkrete Situationen zu gestalten und ei-
ne effektive Verhaltensénderungen herbeizufiihren, aus Sicht der Neurodidaktik
wird aber kritisiert, dass dieses Vorgehen nicht der Entfaltung des Potenzials
der Lernenden diene.?? Die kognitiven Vorgénge zwischen Reiz und Reaktion

18Vgl. beispielsweise Grzega/Schéner (2008), S. 169.

19vgl. Martin (1996), S. 70; Grzega (2003), S. 1-2; Grzega/Schoner (2008), S. 169.
20Vgl. etwa Baumgartner/Payr (1994), S. 110.

21vgl. Lefrangois (2006), S. 57-59.

22Vgl. stellvertretend Huether (2009), S. 160.



und die Beziehung zueinander stehen im Mittelpunkt des Kognitivismus, der
sich mit der individuellen Wahrnehmung und Verarbeitung von Informationen
beschiftigt, welche wiederum dem Denken, Erinnern und Problemlésen in Form
von formbaren Schemata zugrundeliegen.?® Stimuli bewirken demnach nicht di-
rekt ein Verhalten, sondern werden zunichst vom Gehirn als Muster erkannt,
bewertet und entweder vergessen oder mit der bestehenden kognitiven Struktur
verkniipft.?* Menschen sind aktiv an diesem Vorgang beteiligt und beeinflus-
sen ihn durch ihre individuellen Vorkenntnisse und Erfahrungen. Lernen kann
daher nicht allein durch Impulse von auflen erklirt werden, sondern erfordert
die Betrachtung der von den Individuen selbst eingebrachten Bedeutungszusam-
menhinge.?’ In Konsequenz erfordert nachhaltiges Lernen Methoden, die aktive
und selbstéindige WissenserschlieRung ermdglichen.2

Der lernpsychologische Konstruktivismus grenzt sich vom Kognitivismus ins-
besondere dadurch ab, dass er die Existenz einer objektiv erfassbaren Wirklich-
keit verneint. Lernende erzeugen ein eigenes Bild der Welt anhand ihrer sub-
jektiven Erfahrungsstrukturen und daher kein Bild einer externen Realitét.2”
Nach dieser Vorstellung kann Wissen nicht von einem Menschen zum anderen
ibertragen werden. Ziel einer konstruktivistischen Didaktik ist es daher, nicht
lediglich Inhalte darzubieten, sondern Moglichkeiten zur Kompetenzentwicklung
zur Verfiigung zu stellen und entsprechende Lerngelegenheiten zu schaffen.?®

Auf Grundlage der verschiedenen Lerntheorien erfolgt eine Beurteilung des
Konzepts LdL in Hinblick auf dessen Tauglichkeit allgemein — erste Betrach-
tungen legen eine groke Ubereinstimmung zwischen den gestellten Anforderun-
gen und den gebotenen Eigenschaften des Konzeptes nahe. Mit dieser Betrach-
tung wird gleichzeitig eine bestehende Forschungsliicke innerhalb der Theorie
geschlossen.

Im Weiteren wird der besondere Kontext von Weiterbildung in Unternehmen
dargestellt, der sich vom schulischen und universitdren Bereich unterscheidet.
Als Einteilung werden hier die vier Faktoren der themenzentrierten Interaktion
(TZI) eingesetzt.?® Als Konzept der humanistischen Psychologie fiir die Ar-
beit in Gruppen verfolgt sie das Ziel des sozialen Lernens und der persénlichen
Entwicklung. Die TZI ist einerseits kompatibel mit dem Martin’schen Ansatz,
andererseits wird sie bereits in der Erwachsenenbildung eingesetzt und kann so
als Bindeglied zwischen LdL und Unternehmensumfeld genutzt werden.?® Fol-
gende intuitiv getroffene Zuordnungen zwischen den vier Faktoren der TZI und
dem Unternehmenskontext wéren beispielsweise denkbar:

ICH (in den Individuen begriindete Eigenheiten): Je dlter die Teilnehmer von
Weiterbildungsveranstaltungen sind, desto starker unterscheidet sich ihre
Lernbiographie, an die es anzuschlieffen gilt, um die Notwendigkeit und
den Sinn des Lernens zu verdeutlichen.?! Ein nicht unerheblicher Einfluss

23Vgl. beispielsweise Raithel/Dollinger/Hérmann (2009), S. 71.

24vgl. etwa Bower/Hilgard (1984), S. 234.

25Vgl. Faulstich/Zeuner (1999), S. 26-28.

26vgl. Siebert (2009), S. 18.

27Vgl. Maturana/Varela (1987).

28Vgl. Arnold/Kramer-Stiirzl/Siebert (1999), S. 12.

29Vgl. allgemein zur themenzentrierten Interaktion etwa Cohn (2009), speziell zu den vier
Faktoren beispielsweise Kiigler (2010), S. 107-114.

30Vgl. zum Einsatz der TZI in der Erwachsenenbildung etwa Nounla (2010) oder Schapfel-
Kaiser (2010).

31Vgl. auch Siebert (2009), S. 38-39.



auf den Lernerfolg diirfte auch dem Lehrenden zugeschrieben werden, stellt
LdL doch besondere Anforderungen an ihn.

WIR (die Interaktion der einzelnen Individuen in der Gruppe): Lerngruppen
in der Schule oder der Universitét konnen heterogener als in Unternehmen
sein. So kann etwa die Altersspanne zwischen den Teilnehmern deutlich
grofler sein oder es kommen unterschiedliche Hierarchiestufen zusammen.
Zudem ist es denkbar, dass die Zusammensetzung nicht zeitstabil ist und
personeller Fluktuation unterliegt.

ES (das Ziel der Gruppe, der Lerninhalt): Weiterbildung mit korperlichem
Fokus, beispielsweise im Handwerk, erfordert mdoglicherweise eine ande-
re Herangehensweise als Wissensarbeit. Auch wenn sich die Dissertation
speziell auf den letztgenannten Bereich beschrinken wird, kann eine un-
terschiedliche Eignung fiir unterschiedliche Fachgebiete nicht per se aus-
geschlossen werden.

GLOBE (das organisatorische, physische, strukturelle, politische, kulturelle
Umfeld der Gruppe): Die speziellen Bedingungen der Weiterbildung in
Unternehmen kann das Potenzial von LdL beeinflussen. So verlduft des-
sen Lernkurve zu Beginn oft flacher als bei anderen Herangehensweisen,
weil sich die Teilnehmer erst auf die eher ungewohnte Situation einstel-
len miissen. Fortbildungen werden aber mitunter nur punktuell und nicht
iiber einen léngeren Zeitraum angeboten. Dariiber hinaus diirfte insbeson-
dere die Unternehmenskultur eine bedeutende Rolle spielen: LdL geht von
einem positiven Menschenbild aus, das seine Wirkung nur in einer entspre-
chenden Umgebung entfalten kann. Gerade in wissensintensiven Branchen
bedarf es aber ohnehin eines Wandels im Management, der den Menschen
starker in den Mittelpunkt riicken solle und damit die entsprechenden
Voraussetzungen liefern wiirde.32

Fortan wird erarbeitet, wie diese Eigenheiten die Einsatzmoglichkeit von LdL
in Unternehmen einschrinken. Da es sich dabei um ein neues Anwendungsge-
biet des Konzepts handelt, scheint zunéchst ein exploratives Vorgehen ratsam.
Als sensibilisierender Einstieg im Sinne der Grounded Theory werden Hospita-
tionen bei betrieblichen Weiterbildungsveranstaltungen angestrebt - es beste-
hen diesbeziiglich bereits Kontakte zu Verantwortlichen bei Unternehmen aus
dem naturwissenschaftlich-technischen Bereich, darunter etwa die Bayer AG als
Grofkonzern und die INVENT GmbH als kleinerer Betrieb.

Uberdies wird die Teilnahme am Corporate Learning Camp dazu genutat
werden, um Ideen mit verschiedenen Betroffenen der beruflichen Weiterbildung
zu diskutieren und so hypothetische Annahmen frithzeitig auf ihre Kongruenz
mit der Praxis hin zu iiberpriifen.?®

Fiir die konkrete empirische Untersuchung werden persounliche, (halb-)offene
Interviews mit verschiedenen Anspruchsgruppen der beruflichen Weiterbildung
angestrebt; dazu zihlen beispielsweise Geschiftsfiihrer, Personalverantwortliche

32Vgl. Hamel (2009) und Birkinshaw (2010).

33Das Corporate Learning Camp findet am 09.09. und 10.09. statt und ist ein sogenanntes
BarCamp, hier speziell fiir den Bereich der Kompetenz- und Personalentwicklung. Siehe
http://colearncamp.mixxt.de/



oder Teilnehmer. Damit sollen die zuvor gewonnenen hypothetischen Vorannah-
men kontinuierlich mit den gewonnenen Daten aus der Praxis iiberpriift werden.
Die qualitative Auswertung erfolgt mittels MAXQDA?4, um schlieflich einen
theoretischen Rahmen fiir den Einsatz von LdL in der Praxis der beruflichen
Weiterbildung zu erarbeiten.

Vorgesehene Grobgliederung und geschitzte Dau-
er der einzelnen Punkte

Die Bezeichnungen der Arbeitsabschnitte entsprechen noch nicht den Uber-
schriften der Kapitel.

Einleitung

Darstellung der Relevanz des Themas sowie wissenschaftstheoretische Verortung
im Umfang von etwa 10 Seiten (1 Monat).

Uberblick zum aktuellen Standes der Lehr- und Lernfor-
schung

Fokus auf Lernpsychologie, Pddagogik und (Neuro-)Didaktik iiber Literaturaus-
wertung, Umfang von etwa 20 Seiten (4 Monate).

Beschreibung und Beurteilung von Lernen durch Lehren
allgemein

Auswertung von Literatur sowie Einbringen eigener Erfahrung gemifs des zuvor
ermittelten Erkenntnis standes im Umfang von etwa 20 Seiten (2 Monate).

Betrachtung der weiteren Unternehmensumwelt

Speziell sozio-kulturell, politisch-rechtlich, 6konomisch und technisch. Erarbei-
tung {iber die Auswertung von Literatur und Statistiken im Umfang von etwa
20 Seiten (4 Monate).

Betrachtung der engeren Unternehmensumwelt hinsichtlich
betrieblicher Weiterbildung

Gliederung nach den Faktoren der Themenzentrierten Interaktion iiber Litera-
turauswertung sowie quantitativer Empirie, siehe oben, Umfang etwa 30 Seiten
(4 Monate)

34MAXQDA ist ein Softwareprodukt zur computergestiitzten qualitativen Daten- und Text-
analyse und basiert methodologisch auf der Grounded Theory.



Eingrenzung relevanter Gestaltungsparameter iiber Befra-
gung der Anspruchsgruppen

FEigene qualitative Erhebung, siehe oben. Ergebnisse sollen iiber Extremalver-
gleiche Riickschliisse fiir die Gestaltung auf der Mesoebene liefern, Umfang etwa
50 Seiten (6 Monate)

Entwurf eines theoretischen Rahmens fiir den Einsatz von
LdL in der betrieblichen Weiterbildung

Nutzung der zuvor gewonnenen Ergebnisse, Umfang etwa 40 Seiten (6 Monate).

Uberarbeitung
Fiir die Uberarbeitung abschliefend eingeplant: 3 Monate.
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