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Kurzfassung: Die Steigerung der Innovationsfähigkeit bedingt, dass 
lebenslanges Lernen arbeitsplatznah erfolgt und Wissen sowie Fähigkeiten 
des Beschäftigten optimal genutzt werden. Im Rahmen der Zusammen-
arbeit mit einem Produktionsunternehmen wurde ein unternehmensweites 
Lernmanagementsystem (LMS) eingeführt und für die Bedarfe auf dem 
Shopfloor iterativ in der Produktionsabteilung eingeführt. Eine Studie zur 
Gestaltung und Evaluation dieses Prozesses erfolgte nach User Centered 
Design mit den Methoden quantitative Befragung, Nutzungsgradanalyse 
und teilnehmender Beobachtung. Die Ergebnisse belegen, dass ein schritt-
weises Vorgehen vom Aufbau von Digitalkompetenz über eine Prozess-
orientierung bis hin zur Qualitätssicherung ein geeigneter Ansatz ist, um 
unternehmensinterne Wissensvermittlung eigenständig zu realisieren.   
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1.  Theorie und praktische Relevanz 
 
In der heutigen Arbeitswelt müssen Unternehmen schnell auf Veränderung von 

Anforderungen, die durch den technologischen Wandel sowie technischen 
Innovationen und Systemen hervorgerufen werden, reagieren. Dies erfordert einen 
gezielten Umgang mit steigender Komplexität, geringer Planbarkeit und macht agiles 
sowie vernetztes Arbeiten immer wichtiger (Korge et al. 2021; Hasenbein 2020; Häring 
et al. 2022). Eine personalisierte Wissensvermittlung, welche die zeit- und ortsunab-
hängige Einbindung des Lernens in den eigenen Arbeitsalltag sowie den Austausch 
mit anderen Beschäftigten berücksichtigt (Bräutigam & Schindler, 2021), ist gerade in 
Unternehmen mit einem Schichtsystem eine Herausforderung und Notwendigkeit 
gleichermaßen. Es führt dazu, dass lebenslanges Lernen ein wichtiger Bestandteil des 
Arbeitsalltages wird und somit die systematische Entwicklung von Kenntnissen, Fähig-
keiten und Fertigkeiten von Beschäftigten notwendig macht (Seufert 2017). Für das 
Lernen und folglich das Vorantreiben von Innovationen im Unternehmen benötigen 
Beschäftigte organisatorische (z. B. Struktur), aber auch persönliche Voraussetzungen 
(z. B. Kompetenzen, Lernfähigkeit und -bereitschaft) (OECD 2019; Franken & Franken 
2020). Franken und Franken (2020) weisen darauf hin, dass die Steigerung der Inno-
vations- und Lernfähigkeit im Unternehmen abhängig von der Bereitstellung optimaler 
Lernbedingungen für jede:n ist. Dies geht mit dem Abbau von Lernbarrieren  
(z. B. starre Strukturen, Gruppendenken) einher, da so permanentes Lernen am 
Arbeitsplatz ermöglicht werden kann. Des Weiteren sollten Lehr-Lernprozesse von 
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mehreren Beschäftigten gemeinsam durchlaufen werden sollten, um die Innovations-
fähigkeit zu steigern (Alhusen et al. 2020; Bessant et al. 2012). Unter Berücksichtigung 
von bereits definierten Rahmenbedingungen und durch die Anwendung eines quanti-
tativen sowie qualitativen Ansatzes, war es das Ziel der Studie, die Digitalkompetenz 
der Beschäftigten zu entwickeln und unternehmensinterne Wissensträger:innen zur 
Gestaltung von Lehrangeboten zu befähigen, um das arbeitsplatznahe Lernen auf 
dem Shopfloor zu realisieren und ein generisches Vorgehen aufzuzeigen. 
 
 
2.  Etablierung des Lernens auf dem Shopfloor 

 
Der Aufbau der Digitalkompetenz Lernender für die Nutzung digitaler Anwendungen 

sowie die Gestaltung digitaler Lehrangebote durch Wissensträger:innen (Hanselka et 
al. 2020) sind die beiden grundlegenden Gestaltungsziele. Flexibel am Arbeitsplatz 
erworbenes Wissen soll den Beschäftigten die direkte Umsetzung des Gelernten in die 
Praxis ermöglichen (Peterke 2021). Unter Anwendung des User Centered Design 
Ansatzes nach DIN EN ISO 9241-210 (s. Abbildung 1) wurde ein LMS auf Basis unter-
nehmensspezifischer Kriterien eingeführt. Hierbei wurden Führungskräfte und 
Beschäftigte auf der Shopfloor-Ebene gleichermaßen eingebunden (Häring et al. 
2022).  
  

 
Abbildung 1: UCD-Prozess (eigene Darstellung) 

 
Die aus der Analyse des Nutzungskontextes und der Spezifizierung der 

Nutzeranforderungen geltenden Rahmenbedingungen des empirischen Feldes sind in 
Tabelle 1 aufgeführt und bilden die Basis für die Gestaltungsphase.  

 
Tabelle 1: Rahmenbedingungen des empirischen Feldes 

Rahmenbedingung Erläuterung 
Zielgruppe Beschäftigte aus der Produktionsabteilung (= Pilotgruppe) 
Line Coaches  Onboarding: individuelle Betreuung der 80 Lernenden 

vor der ersten Nutzung des LMS 
 Kompetenzmatrix inkl. Zuordnung der Lehrangebote  

Wissensträger:innen  Line Coaches u. unternehmensinterne Wissensträger 
Kompetenzmatrix  Kompetenzniveaus bezogen auf die technischen Anlagen 

und Einordnung in Berufserfahrungsebenen  
(z. B. Specialist: sechs Jahre Berufserfahrung, 
selbstständig Versuche der gesamten Produktpalette 
fahren, in der Lage bei Neukreation mitzuwirken) 
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 Arten von Kursen (z. B. Grundlagen-, Aufbau- und 
Spezialisierungskurs, Akutschulungen)  

 produktionsbezogene Lehrangebote  
(z. B. Anlagenrundgänge, Filterbeutelwechsel, 
Energiemanagement) 

 
In Bezug auf die Festlegung von Lerntypen, die zur Klassifizierung der Formen des 

Wissenserwerbs herangezogen werden (Freith et al. 2015), wurde festgelegt, dass 
Gestaltungselemente der Lehrangebote folgende Aspekte beinhalten: Kombination 
von theoretischem Wissenserwerb und praktischer Anwendung (kinästhetisch), 
akustische Inhalte für die Steigerung des Lerneffektes aufgrund der verbesserten 
Wahrnehmung (auditiv) sowie die Vermittlung von Inhalten durch das Vorführen der 
einzelnen Anwenderschritte (visuell) (Amrou et al. 2014). 

Schritt 4 Konzeption und Gestaltung | Externe Lernbegleiterinnen bildeten die 
Wissensträger:innen zu Lerngestalter:innen aus. Es wurde gleichzeitig die Selbst-
organisation im Arbeitskontextes der Beschäftigten gefördert. Sie organisieren, koordi-
nieren und entscheiden, wie die eigens erstellten Lehrangebote im Lernmanagement-
system sowie vor Ort vermittelt werden können (Kagermann 2014). Die Kompetenz-
erweiterung erfolgte in Bezug auf die Anwendung didaktisch-methodischer Prinzipien 
(u. a. Zielgruppenanalyse, Themenstrukturierung, Lernzielformulierung, Ergebnis-
sicherung), dem Einsatz digitaler Medien (z. B. Gestaltungsansätze multimedialer 
Lernangebote nach Clark & Mayer 2011) sowie der Umgang mit dem LMS und dem 
Tool für die Erstellung von digitalen Lehrangeboten. Ziel war es, durch eine 
systematische Vorgehensweise ein einheitliches Wissenslevel für die Lernenden 
aufzubauen, die Qualität der erstellten Lehrangebote sicherzustellen und so zum 
Lernerfolg beizutragen.  

Schritt 5 Evaluation | Auf Basis der deskriptiven Auswertung der Daten des LMS 
wurde die Aktivität der Lernenden ermittelt. Der Gestaltungsprozess wurde anhand 
eines Fragebogens am Ende der Workshopreihe evaluiert. Dieser basiert auf dem 
„Münsteraner Fragebogen zur Evaluation von Seminaren (MFE-S)“ (Hirschfeld & 
Thielsch 2009), dem „Fragebogen zur Evaluation von Seminaren (FESEM)“ 
(Staufenbiel 2001) und dem Fragebogen zur Lehrevaluation der Professur Arbeitswis-
senschaft und Innovationsmanagement der TU Chemnitz. Alle drei Fragebögen 
wurden auf das Format „Workshop“, dessen Aufbau und der zielgruppengerechten 
(An)Sprache modifiziert. Im Rahmen von unternehmensinternen Lerntagen wurde eine 
teilnehmende Beobachtung (Mayring 2016) der Lerngestalter:innen bei der Prüfung 
von Lernenden an den Anlagen durchgeführt. 
 
 
3. Ergebnisse der Evaluationen  
 

Die Digitalkompetenz der Lernenden wurde durch die konstante Nutzung des LMS 
im Rahmen der Absolvierung von Kursen bestätigt. Die Digitalkompetenz der 
Lerngestalter:innen konnte zusätzlich durch den Umgang mit dem Tool für die 
Erstellung von digitalen Lehrangeboten bestätigt werden, da Kurse gestaltet und zur 
Verfügung gestellt wurden. Die Lehrkompetenz der Lerngestalter:innen wurde durch 
den Fragebogen und der teilnehmenden Beobachtung eruiert. Die Ergebnisse aus 
dem Fragebogen beziehen sich auf die mehrheitlich gemachten Angaben der fünf 
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Lerngestalter:innen. Gründe für die Teilnahme an der Workshopreihe wurden die 
verpflichtende Anweisung aus der Führungsebene, aber auch die Wichtigkeit für den 
beruflichen Alltag genannt. Die Teilnehmer favorisieren das Format „Workshop in Prä-
senz (inkl. Lösen von Aufgaben allein und gemeinsam)“. Die Fragen in sieben 
Themenbereichen wurden auf Basis einer fünfstufigen Likert-Skala beantwortet und 
die daraus resultierenden Antworten lagen überwiegend im Bereich der Zustimmung 
(„stimme zu“, „stimme voll und ganz zu“). Der Nutzungsgrad des LMS seitens der 
insgesamt 196 angemeldeten Beschäftigten im Zeitraum von Mai bis Dezember 2022 
sah wie folgt aus:  
 

 
Abbildung 2: Verlauf der Nutzung (LMS) 

 
Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Lerngestalter:innen das Gesamt-

konzept (u. a. Aufbau, Inhalt, Hilfsmittel, didaktische Umsetzung, digitale Unterstüt-
zung) als gut befunden haben. Die Vermittlung der Inhalte erfolgte verständlich und 
wurde in einem passenden Tempo erklärt. Für den Lernprozess standen ausreichend 
hilfreiche Materialien zur Verfügung, wie Arbeitspapier und Anwenderaufgaben, wie 
der Kommentar “ausführliche Lehr-Lernmaterialien sollten beibehalten werden“ bestä-
tigt. Der Punkt zeitliche Rahmenbedingungen stand im Widerspruch zum Kommentar 
über die Verbesserung "Workload der Schulung noch besser/individueller auf 
Teilnehmer anpassen (zeitl. Aufwand vs. Tagesgeschäft)". Die Kompetenz der Lern-
begleiterinnen wurde v. a. in Bezug auf das Geben von Feedback und auf die Erläute-
rung von Begriffen positiv bewertet. Die Teilnehmenden standen zwei Fragen neutral 
gegenüber: benötigtes Vorwissen für die Teilnahme an der Workshopreihe und 
niedriger Schwierigkeitsgrad. Letztes steht im Widerspruch zur positiven Beantwor-
tung der Komplexität und des Verständnisses. Im Rahmen der teilnehmenden Beob-
achtung konnte die Notwendigkeit eines einheitlichen Systems für die Durchführung 
praktischer Prüfungen an den Anlagen identifiziert werden. Die Line Coaches nutzten 
Lernevaluationstage zum praktischen Prüfen von Anlagenbetreuern auf Basis der 
digital erstellten Lernangebote.  

 
 

4. Handlungsempfehlung für die erfolgreiche Implementierung eines Lehr-
Lernprozesses in einem Produktionsunternehmen 

 
Die Digitalkompetenz wurde entwickelt, indem die Lernenden im Umgang mit dem 

LMS befähigt wurden, Kurse und Quizzes zu absolvieren. In diesem Fall war es ein 
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aufwendiger, aber notwendiger Prozess, allen 80 Lernenden in kleinen Gruppen ein 
individuelles Onboarding zu ermöglichen. Die Lerngestalter:innen wurden durch die 
Anwendung des Tools zur Erstellung der digitalen Lehrangebote befähigt. Hierbei 
reicht der alleinige Umgang damit nicht aus. Es ist wichtig, dass die Lerngestal-
ter:innen befähigt werden, eine Lehrkompetenz aufzubauen, um strukturiert, didak-
tisch-methodisch und gestalterisch auf die Zielgruppe angepasste Lehr-Lerninhalte zu 
erstellen. Dies wurde mittels der Workshopreihe und der parallellaufenden Betreuung 
erreicht. Die 3.337 absolvierten Kurse sowie die erfolgreichen praktischen Prüfungen 
an den Anlagen können dies belegen. Ein Ansatzpunkt zur Optimierung lag in der 
zielgruppenspezifischen Überarbeitung der Workshopreihe und des Fragebogens. 
Weiterhin notwendig ist die Systematisierung der praktischen Prüfungen, um ein ein-
heitliches Wissenslevel für alle herstellen zu können. Herausforderungen, wie tech-
nische Infrastruktur, Datenschutz, Kompetenzzuordnungen sind nicht zu unterschät-
zen und sollten individuell erfasst werden, um abteilungsspezifische Lösungen zu 
finden. Zur Sicherung der Nachhaltigkeit des Lehr-Lernkonzeptes empfiehlt sich die 
Integration von festgesetzten Kriterien: Aufbau der Kurse inkl. 4-Augen-Kontroll-Prin-
zip, Einheitlichkeit des Ablaufs der praktischen Prüfungsformen, Konsequenzen bei 
nicht erfolgter Kursteilnahme und die Prozessbeschreibung im Qualitätsmanagement 
des Unternehmens, um die Qualität der Lehrangebote sowie die Lernerfolge der 
Beschäftigten sicherzustellen. Es zeigte sich im Laufe der Forschungsarbeit die hohe 
Bedeutung von Iterationsschleifen, um die bestmöglichen Ergebnisse erzielen und die 
Prozesse weiterhin bedarfsorientiert ausrichten zu können.  

 
 

5.  Weiterführende Arbeiten zur Entwicklung der Innovationsfähigkeit 
 

Der Gestaltungsprozess und die Etablierung eines unternehmensspezifischen 
Lernmanagementsystems können als Erfolg verzeichnet werden. Jedoch stellt die Be-
teiligung einiger Beschäftigten im weiteren Verlauf der Forschungsarbeit das 
Unternehmen vor große Herausforderungen: Skepsis und die fehlende Bereitschaft 
abzubauen, um Innovationsbereitschaft zu steigern. Eine Evaluation mit den Beschäf-
tigten aus der Produktion ist Mitte des Jahres 2023 geplant, um zu überprüfen, ob das 
Lernen auf dem Shopfloor funktioniert und damit die Innovations- und Lernfähigkeit 
der Beschäftigten aktiviert wurde bzw. erhalten blieb (Peterke 2021). Die (Lehr)Kom-
petenzerweiterung zu Lerngestalter:innen wird in allen anderen Abteilungen des 
Unternehmens durchgeführt. Die Systematisierung der praktischen Prüfungen an den 
Anlagen durch die Line Coaches wird in 2023 modifiziert werden. Die digitalen Lehr-
angebote sollen das Lernen auf dem Shopfloor in Präsenz nicht vollständig ersetzen, 
jedoch zukünftig als fester Bestandteil im Unternehmen verankert werden. In Kombi-
nation können das analoge und digitale Lernen zum Unternehmenserfolg beitragen, 
indem Erfahrungswissen aufgearbeitet und zugänglich gemacht wird, was dazu führt, 
dass sich wiederholende Fehler vermieden werden können. Dies hat Auswirkungen 
auf andere Abteilungen sowie die Kundenzufriedenheit, da weniger zeitliche und 
finanzielle Ressourcen verschwendet werden. Von großer Bedeutung, z. B. für interne 
und externe Audits, ist die nachhaltige Verankerung des Lehr-Lernprozesses auf dem 
Shopfloor in das unternehmensinterne Qualitätsmanagement.  
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