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Geschäftsprozess- und funktionsorientiertes Ler-
nen am Beispiel von SAP ERP HCM 

Das Lernen des Umgangs mit einer integrierten Unternehmenssoftware sollte an realitätsna-

hen Geschäftsprozessen orientiert sein, um neben dem Wissen und den Fähigkeiten zur An-

wendung der Software ein Gesamtverständnis für die zugrundeliegenden Arbeits- und Ge-

schäftsprozesse aufbauen zu können. „Klickschulungen“ sind Lernumgebungen, in denen sich 

Lernende anstatt handlungssystematisch und geschäftsprozessorientiert Wissen aufzubauen, 

kleinschrittig die Softwarefunktionen erarbeiten. Diese Studie untersucht, ob eine prozessori-

entierte Gestaltung der Lernumgebung tatsächlich Vorteile gegenüber einer funktionsorientier-

ten Gestaltung im Hinblick auf den Lernerfolg aufweist, sowohl für das Erinnern und Ausführen 

einzelner Prozeduren als auch für die Anwendung auf komplexe Aufgaben im Rahmen be-

trieblicher Geschäftsprozesse. Das Lernen des Umgangs mit SAP ERP HCM wird in einem 

2x2–faktoriellen Design in den Bedingungen einer funktionsorientierten und einer prozessori-

entierten Lernumgebung, jeweils in Einzel- und Partnerarbeit untersucht. Die Ergebnisse zei-

gen ein besseres Abschneiden der Lernenden in der prozessorientiert-dyadischen Bedingung 

in Bezug auf das Erinnern. Hinsichtlich der Anwendung zeigen sich jedoch keine signifikanten 

Unterschiede zwischen den Gruppen. Die Ergebnisse weisen auf Vorteile des prozessorien-

tiert-dyadischen Lernens hin. 
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1 Inhalt 

Die Einführung integrierter Unternehmenssoftware ist nicht selten mit Problemen verbunden 

(Hall, 2002, S. 264). Insbesondere in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) ist sie häufig 

unstrukturiert und unsystematisch (Jansen, Müller, Prümper & Stein, 2005). Ein wesentlicher 

Erfolgsaspekt ist die Qualifizierung der zukünftigen Anwender/-innen im Umgang mit der Soft-

ware. Die Qualifizierung zielt auf ein systematisches, effektives und effizientes Erreichen be-

ruflicher Handlungsfähigkeit. In diesem Sinne stellt das Erlernen einer neuen Anwendungs-

software eine kritische Einflussgröße auf den wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens dar 

(Evans et al., 2006).  

Um künftige Anwender/-innen bestmöglich zu qualifizieren, sollten Transferprobleme (Hassel-

horn & Gold, 2013, S. 307) und träges Wissen vermieden werden (Bendorf, 2001; Dubs, 2009; 

Gruber, Mandl & Renkl, 2001, Rebmann & Tenfelde, 2008). Mögliche mit einer Softwareum-

stellung einhergehende Probleme und negative Konsequenzen für das Unternehmen, durch 

fehlende Handlungsfähigkeit der Anwender/-innen, können so minimiert werden. Integrierte 

Unternehmenssoftware in der Form des Enterprise Resource Plannings (ERP) ermöglicht die 

funktionsübergreifende Abbildung realer Geschäftsvorfälle, Arbeits- und Geschäftsprozesse 

(Getsch & Preiss, 2003; Hall, 2002; Preiss, 2015; Scherer & Schaffner, 2003). Damit ist es 

potentiellen Anwender(n)/-innen möglich, geschäftsbezogene Daten ohne aufwendige Orien-

tierungs- und Transferleistungen, die dem Aufbau, der Ausgestaltung und den spezifischen 

Funktionen der Software geschuldet wären, zu erfassen und zu pflegen. Damit können nicht 

nur einzelne Softwarefunktionen gelernt, sondern arbeitsprozessintegriert ein „selbstbewuss-

tes Orientierungs-Wissen“ (Kruse, 2002, S. 100) entwickelt werden. Dieses Wissen umfasst 

nicht nur die Softwareanwendung für einzelne Geschäftsvorfälle und Arbeitsprozesse, son-

dern erlaubt den Lernenden eine ganzheitliche Sicht auf den Lerngegenstand und dessen Ein-

ordnung im Kontext der Geschäftsprozesse des Unternehmens.  

Sind die Lernumgebungen stattdessen funktionsorientiert als Klickschulungen gestaltet, wer-

den sie zum einen dem Potential der ganzheitlichen Perspektive integrierter Unternehmens-

software nicht gerecht. Zum anderen bergen damit verbundene Lernprozesse das Risiko einer 

fragmentierten Sicht auf Geschäftsprozesse und den Softwareeinsatz, da sie nicht systema-

tisch in den Kontext unternehmensbezogener Prozesse eingebettet werden (Wilbers, 2009). 

In der Folge wären Lernende nicht oder nur eingeschränkt in der Lage den Transfer in den 

Arbeitskontext komplexer realer Anforderungssituationen zu meistern. Statt handlungsfähig zu 
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sein, würden Lernende über partielles Wissen zu einzelnen Softwarefunktionen verfügen. Um 

Arbeits- und Geschäftsprozesse eines Unternehmens im Berufsalltag anwendungssicher in 

einer integrierten Unternehmenssoftware abbilden und steuern zu können, sollten Lernende 

daher eine ganzheitliche Sicht auf reale Geschäftsprozesse entwickeln können. Anzunehmen 

ist, dass insbesondere eine didaktische Konstruktion der Lernumgebung, die diese Prozess-

orientierung aufgreift (Sloane, 2009) und Lernprozesse an realitätsnahen und komplexen Ge-

schäftsprozessen ausrichtet, in der Lage ist, neben einem effizienten Lernen des Umgangs 

mit der Software eine ganzheitliche Sicht zu ermöglichen.  

Welche Unterschiede sich in Bezug auf den Lernerfolg zwischen einer funktionsorientierten 

und einer geschäftsprozessorientierten Konzeption einer Lernumgebung zeigen, ist empirisch 

zu prüfen. Dabei ist die Frage forschungsleitend, unter welchen Bedingungen – funktionsori-

entiert oder geschäftsprozessorientiert; einzeln oder mit einem Lernpartner – zukünftige An-

wender/-innen am besten unterstützt werden können, um neben einzelnen Softwarefunktionen 

Handlungsfähigkeit im Sinne eines ganzheitlichen Verständnisses für die innerhalb der Soft-

ware abzubildenden Arbeits- und Geschäftsprozesse zu entwickeln. 

2 Funktions- versus Prozessorientierung 

Als Ausgangspunkt der Auseinandersetzung mit den Konzepten Funktions- und Prozessori-

entierung kann das Streben nach effizienten internen Unternehmensprozessen (Kern- und 

Supportprozessen) identifiziert werden (Gaitanides & Ackermann, 2004). Die stärkere Kun-

denorientierung berücksichtigt, dass am Anfang und am Ende dieser Geschäftsprozesse die 

Interaktion mit einem Kunden steht (Tramm, 2009, S. 69). In der Arbeitsorganisation und der 

Betriebswirtschaftslehre mündete dies in einen Wandel von einer funktionsorientierten zu einer 

bereichsübergreifenden, prozessorientierten Sicht (Bendorf, 2008; Gaitanides & Ackermann, 

2004; Tramm, 2009). Für die Berufsarbeit vollzog sich damit eine Abkehr von einer „berufs- 

und funktionsbezogenen zu einer an Geschäftsprozessen orientierten Arbeitsorganisation“ 

(Rebmann & Tenfelde, 2008, S. 5). In der Berufsqualifizierung findet sich der Paradigmen-

wechsel in der Lernfeldorientierung schulischer Lernprozesse, der berufliche Handlungsab-

läufe als Bezugsebene zugrunde liegen, wieder (u. a. Getsch & Preiss, 2003).  

Die Begriffe Arbeits- und Geschäftsprozesse sind inhaltlich voneinander abgrenzbar. Arbeits-

prozessen im gewerblichen Bereich liegt eine Transformation von Material zugrunde (Scheer, 
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1999; Tramm, 2009). Im kaufmännischen Bereich handelt es sich insbesondere um Informati-

onsströme in Geschäftsprozessen (Tramm, 2009, S. 71). Rebmann und Schlömer (2009) un-

terscheiden Arbeitsprozesse als „systematisch geplante Vorgänge“ von Geschäftsprozessen, 

als dem umfassenderen Konzept, in die Arbeitsprozesse eingebettet sind (S. 2 f.). Geschäfts-

prozesse berücksichtigen neben der horizontalen (Arbeitsprozess-)Dimension der Tätigkeiten 

in Unternehmen auch die vertikale Dimension betrieblicher Ziele sowie Gestaltungs- und Stra-

tegieentscheidungen im Rahmen kaufmännischer Tätigkeiten (Tramm, 2009, S. 69 f.).  

Für die betriebswirtschaftliche Teildisziplin des Personalmanagements, die erfolgsrelevante 

Unterstützungsprozesse gestaltet, bedeutet der Paradigmenwechsel eine Abkehr vom Den-

ken in Funktionen hin zu einer Personalprozessorientierung (Jäger & Fellberg, 1999). In Bezug 

auf die Geschäftsprozesse im Human Resource Management (HRM), sind die „Kunden“ Inte-

ressenten, potentielle Bewerber/-innen bzw. Mitarbeiter/-innen. Die sachlichen Ziele (Tramm, 

2009, S. 72) der Informationsströme im HRM dienen dem adäquaten Einsatz von Mitarbei-

ter(n)/innen entsprechend des unternehmensseitigen Aufgaben- und Anforderungsprofils. Ge-

genstand der Informationsströme sind die „Anbahnung“ einer Personalbeziehung mit Interes-

senten als potentiellen Mitarbeiter(n)/-innen, das Eingehen einer vertraglichen Arbeitsbezie-

hung, die informationsbezogene Begleitung der Vertragsbeziehung und ggf. die Beendigung 

der Arbeitsbeziehung. Die Bearbeitung der Vorgangsketten (Scheer, 1999; Tramm, 2009) sol-

cher HR-Geschäftsprozesse kann mithilfe integrierter Unternehmenssoftware wie SAP ERP 

HCM erfolgen. Im Kontext des Lernens mit einer solchen integrierten Unternehmenssoftware 

sollen nicht nur Arbeitsprozesse auf operativer Ebene rekonstruiert und abgebildet werden, 

sondern Gesamtzusammenhänge von HR-Prozessen im Unternehmenskontext für Lernende 

fassbar werden. Im Sinne Tramms (u. a. 2009) sollen damit sowohl die Ebene der Informati-

onsströme, die Sachzielebene und die Wertschöpfungsebene und damit die Ebenen betriebli-

cher Ziele und Entscheidungen berücksichtigt werden (Tramm, 2009, S. 72).  

Einer handlungssystematischen Gestaltung des Lernens des Umgangs mit SAP ERP HCM 

kann bspw. der Personalauswahlprozess als Geschäftsprozess zugrunde gelegt werden (Abb. 

1). 

Abbildung 1: Vereinfachte Darstellung des Geschäftsprozesses Personalauswahl/ Recruiting 



Geschäftsprozess- und funktionsorientiertes Lernen am Beispiel von SAP ERP HCM 

Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 19 159 

An dessen Beginn steht i. d. R. eine Arbeits- und Anforderungsanalyse (Schuler, 2014a), die 

unter Berücksichtigung der strategischen Unternehmensausrichtung die konkreten Anforde-

rungen aus der vakanten Position heraus für den/die zukünftige/n Stelleninhaber/-in definiert 

(Kanning, 2015). Die Anwerbung potentieller Bewerber kann mithilfe verschiedener Personal-

marketingmaßnahmen unterstützt werden, um Bewerbungen geeigneter Bewerber/-innen auf 

ausgeschriebene Positionen zu erhalten. Nach Eingang der Bewerbungsunterlagen sind diese 

zu sichten und einer Vorauswahl (Negativselektion) zu unterziehen (Kanning, 2015; Marcus, 

2011). Nach dieser Vorauswahl werden die verbleibenden Bewerber einer eingehenderen Eig-

nungsbeurteilung unterzogen, für die verschiedene Verfahren (eigenschaftsorientierte, simu-

lationsorientierte, biografische oder multimodale Verfahren, vgl. Schuler, Höft & Hell, 2014; 

Kanning & Schuler, 2014; Schuler, 2014b) genutzt werden können. Im Idealfall steht am Ende 

des Auswahlprozesses ein Vertragsangebot an den/die präferierte/n Kandidat(en)/-in und die 

Unterzeichnung des Arbeitsvertrages. In einer integrierten Unternehmenssoftware für das 

HRM können die zugrundeliegenden personalrelevanten Informationsströme im Sinne opera-

tiver Arbeitsprozesse abgebildet werden. Daneben ermöglicht sie eine Gesamtperspektive auf 

HR-Geschäftsprozesse im Kontext strategischer Analyse, Information, Planung und Entschei-

dung.  

Zielgruppen für das Erlernen des Umgangs mit einer integrierten Unternehmenssoftware kön-

nen sowohl bereits im Unternehmen Tätige als auch Auszubildende oder Studierende im Rah-

men der beruflichen Erstqualifizierung sein. Beide Zielgruppen können in einer Softwareschu-

lung bzw. einem Lehrgang systematisch den Umgang mit einer neuen Anwendersoftware er-

lernen. Im Fokus dieses Beitrags zu arbeitsbezogenem Lernen steht das systematische Ler-

nen der Software im Rahmen kaufmännischer Aus- und Weiterbildung in einer Lernumgebung 

(Rebmann & Tenfelde, 2008, S. 13). Als theoretischer Bezugsrahmen für die Befähigung zum 

Umgang mit SAP ERP HCM können die Grundauffassungen der Handlungstheorie (Aebli, 

1991) bzw. der kognitiven Handlungsregulation (u. a. Hacker, 1986; Miller, Galanter & Pribram, 

1960) herangezogen werden. Denkprozesse sind in Handlungen eingebettet und müssen sich 

in ebendiesen wieder bewähren (Aebli, u. a. 1991). Solchermaßen handlungssystematisch 

gestaltete Lernsituationen zeichnen sich durch folgende Kriterien aus: (1) Prozessorientierung 

(im Sinne vollständiger Handlungszusammenhänge, adäquater Komplexität, realitätsnaher 

Problemstellungen und Bezügen zu anderen Unternehmensprozessen), (2) Förderung der be-

ruflichen Handlungsfähigkeit, (3) Situationsbezug und subjektive Bedeutsamkeit (Vorwissen 

der Lernenden sowie derzeitige und künftige Bedeutsamkeit), (4) Wissenschaftsbezug (Fach-

wissensbezug, wissenschaftliche Konzepte und Modelle, (5) Reduktion und Transformation, 
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(6) Lern- und Arbeitsstrategien sowie (7) Generalisierung (Dekontextualisierung und Transfer) 

(Sloane, 2009, S. 206 ff.). In Lernsituationen, denen diese Kriterien zugrunde liegen, kann

erfahrungsbasiertes Arbeitsprozesswissen generiert werden, das zur Bewältigung komplexer

Arbeits- und Problemsituationen befähigt (Dehnbostel, 2007, S. 28). Transferprobleme werden 

so reduziert und gleichzeitig ein geschäftsprozessbezogenes Gesamtverständnis ermöglicht

(Berben, 2006; Dehnbostel, 2007). Eine tiefe Verarbeitung und Elaboration (Craik, 2002;

Kaune, 2006) wird insbesondere durch die realitätsnahen, komplexen Prozesse ermöglicht,

die geeignet sind, Reflexion (Schön, 1983; Wyss, 2013) im Rahmen des Lernprozesses anzu-

regen. Reflexion dient so dem Transfer; Wissen bleibt nicht zusammenhang- und bedeutungs-

los, sondern wird flexibel anwendbar (Tramm, 1996, S. 295).

Im Rückbezug auf die Anforderungen, die ein Unternehmen an zukünftige Anwender/-innen 

stellt, sollten insbesondere prozessorientierte Lernumgebungen in der Lage sein, ein effizien-

tes und arbeitsrealitätsnahes Lernen des Umgangs mit der Software zu ermöglichen. Obwohl 

diese Zusammenhänge theoretisch plausibel erscheinen, kann nur mithilfe von Vergleichsda-

ten eine mögliche Überlegenheit geschäftsprozessorientiert gestalteter Lernumgebungen ge-

genüber funktionsorientierten untersucht werden. 

3 Lernen in Einzelarbeit versus Partnerarbeit 

Um erfolgreich den Umgang mit einer neuen Software zu lernen, müssen Lernende selbst 

(geistig) aktiv werden (Meyer, 2011, S. 417; Mattes, 2011, S. 47). Lernprozesse in Einzelarbeit 

gehen mit einer Aktivierung einher, die sich in einem höheren Aufmerksamkeitsverhalten zeigt 

(Hommel, 2012). Einzeln Lernende bestimmen dabei ihr Lern- und Arbeitstempo selbst, weit-

gehend unabhängig von anderen. 

Von diesem individualistischen Lernen ist – in Bezug auf den sozialen Aspekt der Organisation 

von Lernprozessen – das kooperative Lernen zu unterscheiden (Borsch, 2015, S. 18). Koope-

ration im Lernprozess zeichnet sich durch Interaktion und den Austausch (Mattes, 2011) über 

die Lerninhalte mit anderen Lernenden aus. Mindestens zwei oder mehr Lernende arbeiten 

gemeinsam selbständig. Neben dem Aspekt der Selbständigkeit betonen Hasselhorn und Gold 

(2013), dass Kooperation „aktives … und soziales Lernen“ (S. 308) ist. Kooperatives Lernen 

zeichnet sich durch positive Interdependenz (wechselseitige Abhängigkeit) der Lernenden bei 

gleichzeitiger individueller Verantwortlichkeit, förderliche soziale Interaktionen, Kooperation 

und soziale Reflexion aus (Borsch, 2015; Hasselhorn & Gold, 2013, S. 310 ff.).  
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Der Stand der Forschung zeigt insgesamt eine Überlegenheit der Kooperation mit einem oder 

mehreren Lernpartnern gegenüber einzeln Lernenden (u. a. Lou, Abrami & d’Apollonia, 2001; 

Zierer, 2014, S. 63). Hattie (2012) berichtet in seiner Metaanalyse über Effektstärken von d = 

.41 für die Überlegenheit im Vergleich zu individualistischem Lernen (S. 88). Allerdings zeigen 

Forschungsergebnisse auch, dass verschiedene Voraussetzungen zur Wirksamkeit koopera-

tiven Lernens auszumachen sind (Renkl & Mandl, 1995). Auf Ebene des Lernenden (1) sind 

die Fertigkeiten und die Bereitschaft zur Kooperation erforderlich (ebd., S. 294). Dazu kommt, 

dass die Lernenden mit kooperativem Lernen vertraut sein müssen (ebd., S. 296). Offene und 

handlungsorientierte Lernsituationen scheinen geeignet, diese Voraussetzungen kooperativen 

Lernens zu entwickeln. Hattie (2012) betont hier, dass die Interaktion zwischen den Lernenden 

insbesondere dann wirksam ist, wenn die Lernenden bereits über ein grundlegendes Maß an 

Wissen verfügen (ebd.). Auf der Ebene der Interaktionsstrukturierung (2) stellt King (2007) 

fest, dass spontane Interaktionen selten sind und daher einer Anleitung oder Strukturierung 

bedürfen. Auf Ebene der Lernaufgabe (3) ist es erforderlich, dass die Lernaufgabe so an-

spruchsvoll ist, dass sie Kooperation durch Interaktion und gemeinsames Abwägen verschie-

dener Vorgehensweisen und Lösungsansätze erfordert (Dubs, 2009, S. 197), die Aufgabe also 

nur durch abgestimmte Kooperation zu bewältigen ist (Renkl & Mandl, 1995). Als weitere 

Ebene nennen Renkl und Mandl (1995, S. 295) die Anreizstruktur (4), die sowohl einer identi-

fizierbaren Einzelleistung als auch eines Anreizes für die Gruppe bedarf.  

Übertragen auf den Lerngegenstand dieser Studie (Befähigung zum Umgang mit einer ERP-

Software) scheint sich vorrangig Einzelarbeit anzubieten. Zu fragen ist, ob auch die koopera-

tive Form der Partnerarbeit (Borsch, 2015, S. 21) insbesondere vor dem Hintergrund der sys-

tematischen Einbettung des Lernprozesses in Geschäftsprozesse und der damit verbundenen 

Komplexität sinnvoll und hilfreich ist. Anzunehmen ist, dass kooperatives Lernen insbesondere 

durch die Interaktion und damit das gemeinsame Konstruieren von Bedeutungen und das Er-

arbeiten von Lösungen den Wissenserwerb positiv beeinflusst. Inwiefern sich die bisherigen 

Erkenntnisse zur Überlegenheit der Partnerarbeit im Vergleich zur auf diesen Kontext übertra-

gen lassen, ist empirisch zu prüfen. 
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4 Empirische Untersuchung 

Mit Blick auf das Vorgenannte geht diese Untersuchung den folgenden Fragen nach: 

8. Ist prozessorientiertes Lernen funktionsorientiertem Lernen in Bezug auf das Erinnern 
und Anwenden des Gelernten überlegen?

9. Erreichen dyadisch Lernende einen höheren Lernerfolg als einzeln Lernende in Bezug 
auf das Erinnern und Anwenden des Gelernten?

10. Ist prozessorientiertes Lernen für einzeln Lernende vorteilhafter als funktionsorientiertes 
Lernen?

11. Ist prozessorientiertes Lernen gemeinsam mit einem Lernpartner vorteilhafter als funkti-
onsorientiertes Lernen mit einem Lernpartner? 

4.1 Operationalisierung der Konzepte 

Im Rahmen der Untersuchung kamen zwei verschiedene Konzeptionen der Lernumgebung zu 

SAP ERP HCM zum Einsatz: eine funktionsorientierte Konzeption, die anhand der Personal- 

und Softwarefunktionen kleinschrittig durch die Software führt, sowie eine prozessorientierte 

Konzeption. Beide Konzeptionen wurden in das Modellunternehmen IDES (SAP, 2015) einge-

bettet. 

Der funktionsorientierten Ausgestaltung liegt eine Anwenderschulung (Klickschulung) zu-

grunde, die mehrere Jahre als ergänzendes Angebot im Rahmen einer universitären Grundla-

genveranstaltung zum Personalmanagement eingesetzt wurde. Sie umfasst kleinschrittige 

Aufgaben im Rahmen der mit der Personalauswahl verbundenen Datenerfassung und Daten-

pflege in SAP ERP HCM, deren Sequenzierung sich primär an der Baumstruktur des Software-

Menüs und an Personalfunktionen (z. B. Personalbeschaffung, Personalentwicklung, Perso-

nalabrechnung) orientierte. Obwohl auch hier thematisch die Personalauswahl zugrunde liegt, 

ist der Lernprozess nicht systematisch in die komplexe Prozessstruktur eingebettet. Die Ler-

nenden vollzogen die mithilfe stark strukturierter Arbeitsblätter vorgegebenen Aufgaben un-

mittelbar in der Software nach. 

Die prozessorientierte Konzeption ist arbeitsanalog an realitätsnahen komplexen HR-Pro-

zessabläufen in Unternehmen orientiert und simuliert damit Arbeitsaufgaben und –prozesse 

(Dehnbostel, 2002, S. 43). Die prozessorientierte Lernumgebung stellt eine Neukonzeption 
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der Lehrveranstaltung dar. Die Lernenden versetzen sich in die Rolle eines/r fiktiven Mitarbei-

ter(s)/in, der/die für die Prozesse der Personalbeschaffung, Personalbetreuung und -entwick-

lung zuständig ist. Die komplexen Problemstellungen, die der/die Mitarbeiter/in zu bearbeiten 

hat, orientieren sich an Prozessen der Personalbeschaffung und der Personalbetreuung (Wag-

ner, Bartscher & Novak, 2002, S. 49 ff.). Die Neukonzeption berücksichtigt die Bestimmungs-

größen handlungsorientierten Unterrichts (Riedl, 2011, S. 196; Preiss, 1995) und insbeson-

dere die Kriterien (Sloane, 2009, S. 206 ff.): 

1. Prozessorientierung: Dem Lernen des Umgangs mit der integrierten Unternehmenssoft-
ware liegt die Struktur des vollständigen Personalauswahlprozesses zugrunde.

2. Förderung der beruflichen Handlungsfähigkeit: Die Aufgaben widerspiegeln reale Anfor-
derungen in entsprechender Komplexität.

3. Situationsbezug und subjektive Bedeutsamkeit: Die Problemsituation einer Vakanz in ei-
nem (Modell-)Unternehmen sowie die realitätsnah gestalteten Bewerberunterlagen und
erforderlichen Entscheidungsprozesse ermöglichen einen situierten Wissenserwerb. Die
subjektive Bedeutsamkeit ist zum einen durch das Vorwissen der Lernenden zu grundle-
genden Fragen des Personalmanagements sowie eine mögliche spätere Tätigkeit in die-
sem Bereich gegeben.

4. Wissenschaftsbezug: Der Bezug zur Fachdisziplin, insbesondere der Betriebswirtschafts-
lehre und hier des Personalmanagements wird über wissenschaftliche Konzepte und Mo-
delle gesichert, die begleitend in einer Vorlesung diskutiert werden.

5. Reduktion und Transformation: Der komplexe Personalauswahlprozess wurde didaktisch
aufbereitet und in den Kontext des Modellunternehmens übertragen. Den Lernenden
werden auf die Lernziele abgestimmte Lernhilfen in Form arbeitsanaloger Lernaufgaben
und eines Manuals zur Abbildung von Prozessen in SAP ERP HCM zur Verfügung ge-
stellt.

6. Lern- und Arbeitsstrategien: Die arbeitsanaloge Vorgehensweise unterstützt den Aufbau
und die Anwendung von Lern- und Arbeitsstrategien sowie die Reflexion des Handelns.

7. Generalisierung: Die problem- und handlungsorientierte Ausgestaltung ist – neben indivi-
dueller Unterstützung durch den Lehrenden – verbunden mit Phasen der lehrergeleiteten
Systematisierung und Abstrahierung (Getsch & Preiss, 2003). Der Transfer soll durch re-
konkrete Aufgaben, die „Flexibilisierung und Dekontextualisierung des Gelernten“ ermög-
lichen, erleichtert werden (Hasselhorn & Gold, 2013, S. 307).

Beide Konzeptionen umfassen eine Lernzeit von 270 Minuten (zuzüglich Pausen). 
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4.2 Untersuchungsdesign und Stichprobe 

Die quasi-experimentelle Untersuchung folgt einem 2x2-faktoriellen Design mit den Lerngrup-

pen funktionsorientiert-einzeln (FoE), funktionsorientiert-dyadisch (FoD), prozessorientiert-

einzeln (PrE) und prozessorientiert-dyadisch (PrD) (Abb. 2). 

Abbildung 2: Design der Studie 

Die Stichprobe besteht aus insgesamt 107 Studierenden (Bachelor und Master wirtschaftswis-

senschaftlicher Studiengänge1), davon 67 weiblich und 40 männlich (Alter M = 23 in allen 

Gruppen, FoE [21 w, 8 m], FoD [21 w, 10 m], PrE [9 w, 13 m], PrD [16 w, 9 m]). Die Zuweisun-

gen zu den Gruppen erfolgten randomisiert2. Insgesamt fanden acht Veranstaltungen (je zwei 

Gruppen pro Lernbedingung) statt. 

4.3 Erhebungsinstrumente und Analyse 

Das Wissen und die Fähigkeiten im Umgang mit SAP ERP HCM wurden mithilfe von Pre- und 

Posttests erhoben, die in Form von Paralleltests konzipiert wurden (Moosbrugger & Kelava, 

2008). Daneben wurden weitere Variablen kontrolliert. Die Teilnehmer/-innen bearbeiteten ca. 

eine Woche vor der Lehrveranstaltung einen Fragebogen zu ihren generalisierten Lernstrate-

gien (Weinstein, Palmer, Schulte & Metzger, 2010) sowie zu Ihren bisherigen Erfahrungen mit 

offenem und handlungsorientiertem Unterricht (Hommel & Mehlhorn, 2017).  

1 Bachelor Wirtschaftswissenschaften, Bachelor und Master Wirtschaftspädagogik, Diplom Wirtschaftsingenieur, 
Diplom Wirtschaftsinformatik 
2 Zudem hatten die Teilnehmer/-innen keine Kenntnis darüber, in welchen Bedingungen die Lehrveranstaltung 
durchgeführt und welcher Bedingung sie zugeordnet wurden. 
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Direkt vor Beginn der Lehr-Lern-Veranstaltung bearbeiteten sie einen Pretest mit Aufgaben zu 

ihrem Vorwissen und zu ihren bereits vorhandenen Fähigkeiten im Umgang mit der Software 

sowie einen Fragebogen zu ihrer aktuellen Motivation (Rheinberg, Vollmeyer & Burns, 2001). 

Lernprozessbegleitend wurden die Teilnehmer/-innen gebeten, Wohlbefinden/Erregung zu 

fünf Zeitpunkten anhand des Affect-Grids einzuschätzen (Russell, Weiss & Mendelsohn, 

1989). Um zusätzliche Einblicke in die Wahrnehmung der Teilnehmenden in Bezug auf ihren 

Lernprozess einschließlich aufgetretener Schwierigkeiten zu gewinnen, wurden im Anschluss 

an die Veranstaltung mit je zwei randomisiert ausgewählten Teilnehmer(n)/-innen der vier 

Lernbedingungen leitfadengestützte retrospektive Interviews durchgeführt. Dabei berichteten 

die Lernenden darüber, was sie als hilfreich empfunden haben, an welcher Stelle sie sich mit 

welchen Problemen konfrontiert sahen, wie sie mit diesen Problemen umgegangen sind und 

wie sie ihren Lernerfolg in Bezug auf die Software einschätzen. Die retrospektiven Interviews 

wurden transkribiert und inhaltsanalytisch ausgewertet. Die Aussagen der Interviewpartner 

wurden entsprechend ihrer inhaltlichen Bedeutungen selektiert und zusammengefasst (May-

ring, 2015) und induktiv gebildeten Kategorien zugeordnet. 

Eine Woche nach der Veranstaltung bearbeiteten die Teilnehmer/-innen den Posttest. Die zu 

lösenden Aufgaben (Tab. 1) erforderten verschiedene Dimensionen kognitiver Prozesse (An-

derson & Krathwohl, 2001). Insgesamt erforderten vier Aufgaben das Erinnern, vier komplexe 

Aufgaben das Anwenden der erlernten Fähigkeiten im Umgang mit SAP ERP HCM (Beispieli-

tems Tab. 2), eine Aufgabe die Bewertung der Software sowie je eine die Analyse und Bewer-

tung des eigenen Lernprozesses. Dieser Beitrag fokussiert das Erinnern und Anwenden (Tab. 

1, unterlegte Zellen). Die von den Teilnehmenden notierten Lösungen wurden inhaltsanaly-

tisch mithilfe einer skalierenden Strukturierung (Mayring, 2015, S. 13) ausgewertet. Für die 

Kodierung wurde ein Kodierleitfaden mit Ankerbeispielen und Kodierregeln erstellt. Die Punkt-

vergabe wurde entsprechend des Ausmaßes der korrekten Lösungen für die Erinnerungsauf-

gaben sowie für die Handlungsschritte (von den Teilnehmer(n)/-innen notierten Eingabepfade 

des in SAP ERP HCM realisierten Vorgehens) in den komplexen Anwendungsaufgaben fest-

legt. Insgesamt waren jeweils 35 Punkte (Aufgaben 1 bis 8) erreichbar. 
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Kategorie Aufgabe Format Punkte 

Erinnern von 
Fakten 

1 Offene Frage/Aufgabe 1

Erinnern von 
Prozeduren  

2, 3, 4 Offene Frage/Aufgabe 
Beispielitem 3: Welche beiden Möglichkeiten zur Erfassung einer 
Einstellung in SAP kennen Sie? 

5 

Anwenden 
fachspezifischer 
Fähigkeiten 

5  Komplexaufgabe zum Recruitingprozess 
Beispielitem 5: In der nachfolgenden Aufgabe sind verschiedene 
in SAP abzubildende Maßnahmen enthalten. Bitte führen Sie alle 
jeweils erforderlichen Tätigkeiten in SAP aus und notieren Sie die 
entsprechenden Eingabepfade in SAP auf dem Lösungsblatt. 
Aufgabe: In der Marketingabteilung haben Sie eine vakante Plan-
stelle Für diese Planstelle haben Sie am xx.xx.xxxx eine vierwö-
chige Stellenausschreibung in der FAZ geschaltet. Der Rücklauf 
sieht vielversprechend aus, insgesamt drei Bewerbungen, die in 
die nähere Auswahl kommen, liegen vor: x, y und z [Die Teilneh-
menden hatten die kompletten Bewerberdaten zur Verfügung]. 
Für die Kandidaten sind Auswahlgespräche am 15. des Folgemo-
nats (ausgehend vom heutigen Datum) geplant. Die Auswahlge-
spräche beginnen um 10:00 Uhr und finden im Abstand von je-
weils einer Stunde statt.  
Nach den Auswahlgesprächen ist die/der favorisierte Kandidat/-in 
am ersten Arbeitstag des auf die Auswahlgespräche folgenden 
Monats einzustellen (Tarifgruppe K2, Stufe 1, [Jahresgehalt und 
tarifliche Zulage sowie Bankdaten sind einzupflegen.]) 

21 

8 

6, 7, 8 Geschäftsvorfälle zu Umzug, -kosten, und Adressänderung  

Bewerten 9 Offene Frage/Aufgabe

Total 35

Tabelle 2: Aufgaben der Wissenstests 

Dimensionen kognitiver Prozesse 
Erinnern Verstehen Anwenden Analysieren Bewerten 

  W
is

se
n

s-
 

  d
im

en
si

o
n

 

Faktenwissen 1 
Konzeptuelles 
Wissen 
Prozedurales 
Wissen 2,3,4 5,6,7,8 5 9
Metakognitives 
Wissen 10 11

Tabelle 1: Einordnung der Aufgaben der Wissenstests in die Lernzieltaxonomie (Quelle: Anderson & Krathwohl, 2001) 
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Die Analyse der Ergebnisse erfolgt sowohl deskriptiv als auch inferenzstatistisch. Für die Ver-

teilungen der Testwerte und die Unterschiede in den Lernbedingungen wurden im Fall anzu-

nehmender Normalverteilung und Varianzhomogenität parametrische, ansonsten nichtpara-

metrische Verfahren genutzt (Signifikanzniveau  = .05). Aufgrund der geringen Fallzahlen der 

einzelnen Gruppen sind die Ergebnisse mit der gebotenen Vorsicht zu interpretieren. 

5 Ergebnisse 

Im Fokus dieses Beitrags stehen die Ergebnisse des Wissenserwerbs und der Befähigung 

zum Umgang mit der ERP-Software. Zunächst werden die Ergebnisse in den beiden Lernbe-

dingungen funktions- und prozessorientiert (5.1), gefolgt von den beiden Lernbedingungen 

dyadisch und einzeln Lernende analysiert (5.2). Nach einem Vergleich der vier Lernbedingun-

gen FoE, FoD, PrE und PrD (5.3) werden jeweils die einzeln Lernenden (5.4) und die dyadisch 

Lernenden (5.5) einer differenzierten Analyse unterzogen. Abschließend werden die Ergeb-

nisse der retrospektiven Interviews berichtet (5.6). 

5.1 Ergebnisse zum Wissenserwerb: funktions- versus prozessorientiert 

Im Zusammenhang mit der ersten Forschungsfrage sollen die folgenden Hypothesen geprüft 

werden: 

H1.1: Prozessorientiert Lernende erreichen bessere Lernresultate als funktionsorientiert Ler-

nende in der Dimension Erinnern. 

H1.2: Prozessorientiert Lernende erreichen bessere Lernresultate als funktionsorientiert Ler-

nende in der Dimension Anwenden. 

Die Ergebnisse des Pretests zeigen mit einem Mittelwert von .12 nur ein geringes Vorwissens-

niveau und kaum vorhandene Fähigkeiten im Umgang mit der Software. Im Vergleich dazu 

zeigen die Posttestwerte mit 8.54 einen deutlichen höheren Mittelwert (SD = 4.24). Der Zu-

wachs an Wissen und Fähigkeiten im Umgang mit der Software ist signifikant (Wilcoxon-Test; 

Z = 8.902; p = .000). Der Mittelwert der Wissensveränderung liegt insgesamt bei 8.42 (SD = 

4.26). Differenziert nach den beiden Bedingungen (Tab. 3) zeigt sich in der funktionsorientier-

ten ein geringfügig höherer Mittelwert (M = 8.52, SD = 3.62) als in der prozessorientierten (M 

= 8.30), bei allerdings höherer Standardabweichung (SD = 5.00). Diese größere Heterogenität 
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in der Wissensveränderung ist ein erster Hinweis darauf, dass die prozessorientiert Lernenden 

die Lernangebote unterschiedlich gut nutzen konnten. Zwischen den beiden Bedingungen 

zeigt sich auf dieser Analysestufe kein signifikanter Unterschied (Mann-Whitney-U-Test3, 

Z = .120, p = .905). 

 funktionsorientiert prozessorientiert 

Wissensveränderung total n 60 47 

M 8.52 8.30 

Min 2.00 0 

Max 18.00 18.00 

SD 3.62 5.00 

Wissensveränderung  

Dimension Erinnern 

n 60 47 

M 1.78 2.70 

Min 0 -1.00 

Max 4.00 6.00 

SD 1.18 1.78 

Wissensveränderung  

Dimension Anwenden 

n 60 47 

M 6.73 5.60 

Min 0 0 

Max 17.00 13.00 

SD 3.36 4.00 

Tabelle3: Wissensveränderungen 

 

Abbildung 3: Boxplots der Wissensveränderung in der funktionsorientierten und prozessorientierten Bedingung hin-
sichtlich Erinnern und Anwenden 

                                                
3 Da die Annahme der Normalverteilung für die Wissensveränderung nicht aufrechterhalten werden kann (  = .05, 
Kolmogorov-Smirnov mit Signifikanzkorrektur nach Lilliefors: Wissensveränderung total p = .046, Erinnern 
p = .008, Anwenden p = .000), werden nonparametrische Verfahren genutzt. 



Geschäftsprozess- und funktionsorientiertes Lernen am Beispiel von SAP ERP HCM 

Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 19 169 

Im Vergleich der beiden Bedingungen in der Dimension Erinnern übersteigt der Mittelwert der 

prozessorientierten Bedingung (M = 2.70, SD = 1.78) den der funktionsorientierten Bedingung 

(M = 1.78, SD = 1.18). Der Unterschied in der Wissensveränderung zwischen den beiden 

Lernbedingungen in der Dimension Erinnern ist signifikant (Mann-Whitney-U-Test, Z = 2.817, 

p = .005). Die Boxplots (Abb. 3) verdeutlichen die größere Spannweite sowie den größeren 

Interquartilsabstand der Werte in der Prozessorientierung. 

Hinsichtlich der Dimension Anwenden erreichen prozessorientiert Lernende einen geringeren 

Wissenszuwachs (M = 5.60, SD = 4.00) als Lernende in der funktionsorientierten Bedingung 

(M = 6.73, SD = 3.36). Die Boxplots zeigen ein vergleichbares oberes Quartil aber wieder 

einen deutlich größeren Interquartilsabstand der Wissensveränderung in der prozessorientier-

ten Bedingung. Die Unterschiede in den Verteilungen beider Bedingungen erreichen jedoch 

nicht Signifikanzniveau (Mann-Whitney-U-Test, Z = -1.173, p = .170). 

Die Hypothese H1.1 (Prozessorientiert Lernende erreichen bessere Lernresultate als funkti-

onsorientiert Lernende in der Dimension Erinnern) wird auf Basis der Ergebnisse bestätigt.  

Die Hypothese H1.2 (Prozessorientiert Lernende erreichen bessere Lernresultate als funkti-

onsorientiert Lernende in der Dimension Anwenden.) ist basierend auf den Ergebnissen dieser 

Studie zu verwerfen. 

5.2 Ergebnisse zum Wissenserwerb: dyadisch versus einzeln 

Für den Vergleich der dyadisch mit den einzeln Lernenden sind folgende Hypothesen zu prü-

fen: 

H2.1: Dyadisch Lernende erreichen bessere Lernresultate als einzeln Lernende in der Dimen-

sion Erinnern. 

H2.2: Dyadisch Lernende erreichen bessere Lernresultate als einzeln Lernende in der Dimen-

sion Anwenden. 

Dyadisch Lernende erreichen insgesamt einen höheren Wissenszuwachs (Tab. 4, M = 8.86) 

bei geringerer Standardabweichung (SD = 3.98) als einzeln Lernende (M = 7.94, SD = 4.54). 

Die Unterschiede in den Verteilungen sind nicht signifikant (Mann-Whitney-U-Test, Z = 1.145, 

p = .252). 
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Sowohl in der Dimension Erinnern als auch in der Dimension Anwenden erreichen dyadisch 

Lernende einen höheren Wissenszuwachs als einzeln Lernende (Tab. 4). Hinsichtlich des Er-

innerns liegt der Mittelwert in der dyadischen Bedingung bei 2.55 (SD = 1.37) im Vergleich zu 

einem Mittelwert der einzeln Lernenden von 1.78 (SD = 1.62). Ebenso deutlich liegt der Median 

der Wissensveränderung der Dyaden bei 3 im Vergleich zu den einzeln Lernenden bei 1 (Abb. 

6). Der Unterschied in der Verteilung ist signifikant (Mann-Whitney-U-Test, Z = -2.834, p = 

.005). 

 Einzeln  Dyadisch 

Wissensveränderung to-
tal 

n 51 56 

M 7.94 8.86 

Min 0 1.00 

Max 18.00 18.00 

SD 4.54 3.98 

Wissensveränderung  

Dimension Erinnern 

n 51 56 

M 1.78 2.55 

Min -1.00 .00 

Max 6.00 6.00 

SD 1.62 1.37 

Wissensveränderung  

Dimension Anwenden 

n 51 56 

M 6.15 6.30 

Min 0 0 

Max 17.00 13.00 

SD 3.73 3.66 

Tabelle 4: Wissensveränderung der einzeln und dyadisch Lernenden 

In der Dimension Anwenden übersteigt zwar der Mittelwert der dyadisch Lernenden (M = 6.30) 

den der einzeln Lernenden (M = 6.15), allerdings ist die Spannweite der Wissensveränderung 

bei den einzeln Lernenden größer (Abb. 4). In der Dimension Anwenden sind die Unterschiede 

statistisch nicht signifikant (Mann-Whitney-U-Test, Z = -.419, p = .675). 
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Abbildung 4: Boxplots der Wissensveränderung einzeln und dyadisch Lernender  
in den Dimensionen Erinnern und Anwenden 

Die Hypothese H2.1 (Dyadisch Lernende erreichen bessere Lernresultate als einzeln Ler-

nende in der Dimension Erinnern.) wird durch die Ergebnisse der Studie gestützt. Dyadisch 

Lernende erreichen einen deutlich höheren Wissenszuwachs als einzeln Lernende. 

Die Hypothese H2.2 (Dyadisch Lernende erreichen bessere Lernresultate als einzeln Ler-

nende in der Dimension Anwenden.) hingegen ist auf Basis der Daten zu verwerfen. 

5.3 Die vier Lernbedingungen im Vergleich 

Im Vergleich aller vier Lernbedingungen zeigt sich der größte Wissenszuwachs (M = 9.56) in 

der PrD-Bedingung (Tab. 5). Unerwartet zeigt sich der geringste Mittelwert des Wissenszu-

wachses für die PrE-Bedingung (M = 6.86). In letzterer zeigt jedoch auch die höchste Stan-

dardabweichung (SD = 5.05). Damit offenbart sich die größte Heterogenität der Wissensver-

änderung bei den prozessorientiert-einzeln Lernenden (Abb. 5). Insgesamt erreichen die Un-

terschiede zwischen den vier Lernbedingungen jedoch nicht das Signifikanzniveau (Kruskal-

Wallis-Test, n = 107, df = 3, 2 = 5.012, p = .171). 

In der Dimension Erinnern erreichen wiederum die Lernenden der PrD-Bedingung den höchs-

ten Wissenszuwachs (M = 3.32), gefolgt von der PrE-Bedingung (M = 2.00). Letztere weist die 

höchste Standardabweichung (SD = 2.00) sowie die größte Spannweite auf (Abb. 6). Den ge-

ringsten Wissenszuwachs zeigen die Lernenden in der FoE-Bedingung (M = 1.62). Die Unter-

schiede in der Dimension Erinnern zwischen den vier Lernbedingungen sind signifikant 

(Kruskal-Wallis-Test, n = 107, df = 3, 2 = 18.881, p = .000). 



Geschäftsprozess- und funktionsorientiertes Lernen am Beispiel von SAP ERP HCM 

172 Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 19 

Abbildung 5: Boxplot der Wissensveränderung in den vier Lernbedingungen 

In paarweisen Vergleichen der Lernbedingungen für die Dimension Erinnern zeigen sich sig-

nifikante Unterschiede zugunsten der Lernenden in der PrD-Bedingung. Neben dem zwischen 

FoD und PrD (Mann-Whitney-U-Test, n = 56, Z = 3.743, p = .000), sind die Unterschiede zwi-

schen FoE und PrD (Mann-Whitney, n = 54, Z = -4.036, p = .000) sowie zwischen PrE und 

PrD (Mann-Whitney, n = 47, Z = -2.498, p = .012) signifikant. 

FoE FoD PrE PrD 

n 29 31 22 25 

Wissens- 

veränderung  

total 

M 8.76 8.29 6.86 9.56 

Min 2.00 2.00 0 1.00 

Max 18.00 14.00 17.00 18.00 

SD 4.01 3.27 5.05 4.69 

Wissens- 

veränderung  

 Dimension 

 Erinnern 

M 1.62 1.94 2.00 3.32 

Min 0 0 -1.00 1.00 

Max 4.00 4.00 6.00 6.00 

SD 1.27 1.09 2.00 1.31 

Wissens- 

veränderung  

 Dimension  

 Anwenden 

M 7.12 6.35 4.86 6.24 

Min 2.00 0 0 0 

Max 17.00 12.00 12.00 13.00 

SD 3.60 3.13 3.58 4.30 

Tabelle 5: Deskriptive Ergebnisse der Posttests in den vier Lernbedingungen 
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Abbildung 6: Boxplots der Wissensveränderung in den vier Lernbedingungen  
in den Dimensionen Erinnern und Anwenden 

In der Dimension Anwenden erreichen die Lernenden der FoE-Bedingung den höchsten Mit-

telwert der Wissensveränderung (M = 7.12) sowie den höchsten Maximalwert (Max = 17), ge-

folgt von der FoD-Bedingung (M = 6.35, Max = 12) und der PrD-Bedingung (M = 6.24, 

Max = 13). Den geringsten Wissenszuwachs erreichen Lernende in der PrE-Bedingung 

(M = 4.86). Die Unterschiede zwischen den vier Lernbedingungen in der Dimension Anwenden 

sind allerdings nicht signifikant (Kruskal-Wallis-Test, n = 107, df = 3, 2 = 4.189, p = .242). 

5.4 Ergebnisse zum Wissenserwerb: funktionsorientiert-einzeln versus prozessori-
entiert-einzeln 

Mit Blick auf die beiden Bedingungen einzeln Lernender sollen folgende Hypothesen geprüft 

werden: 

H3.1: Prozessorientiert-einzeln Lernende erreichen bessere Lernresultate als funktionsorien-

tiert-einzeln Lernende in der Dimension Erinnern.  

H3.2: Prozessorientiert-einzeln Lernende erreichen bessere Lernresultate als funktionsorien-

tiert-einzeln Lernende in der Dimension Anwenden. 

In der Betrachtung der beiden einzelnen Bedingungen zeigt sich insgesamt ein höherer Mittel-

wert für Lernende in der funktionsorientierten Bedingung (M = 8.76, SD = 4.01) im Vergleich 

zur prozessorientierten Bedingung (M = 6.86), bei allerdings höherer Standardabweichung 

(SD = 5.05, Tab. 5). Insgesamt sind die Unterschiede jedoch nicht signifikant (Mann-Whitney-

U-Test, n = 51, Z = -1.584, p = .113). 
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In der Dimension Erinnern bleiben sowohl FoE-Lernende mit einem Mittelwert von 1.62 

(SD = 1.27) als auch PrE-Lernende mit einem Mittelwert von 2.00 (SD = 2.00) unter dem ins-

gesamt erreichten Mittelwert der vier Gruppen (M = 2.19) zurück. Zwar erreicht FoE einen 

höheren Mittelwert als PrE, allerdings ist die große Spannweite der Werte in PrE auffällig 

(Abb. 7). Hier zeigt sich wiederum ein Hinweis darauf, dass die Lernenden die PrE-Lernumge-

bung unterschiedlich gut nutzen können. Die Unterschiede zwischen beiden Bedingungen in 

der Dimension Erinnern erreichen aber nicht das Signifikanzniveau (Mann-Whitney-U-Test, 

n = 51, Z = .331, p = .740). 

 

Abbildung 7: Boxplots der Wissensveränderung einzeln Lernender in den Dimensionen Erinnern und Anwenden 

In der Dimension Anwenden erreichen die FoE-Lernenden einen deutlich höheren Mittelwert 

(M = 7.12) als die PrE-Lernenden (M = 4.86). Die Unterschiede in der Dimension Anwenden 

zwischen den beiden Bedingungen einzeln Lernender sind signifikant (Mann-Whitney-U-Test, 

n = 51, Z = -2.110, p = .035).  

Damit sind sowohl Hypothese H3.1 (Prozessorientiert-einzeln Lernende erreichen bessere 

Lernresultate als funktionsorientiert-einzeln Lernende in der Dimension Erinnern.) als auch 

H3.2 (Prozessorientiert-einzeln Lernende erreichen bessere Lernresultate als funktionsorien-

tiert-einzeln Lernende in der Dimension Anwenden.) zu verwerfen. 

5.5 Ergebnisse zum Wissenserwerb: funktionsorientiert-dyadisch versus prozess-
orientiert-dyadisch 

In Bezug auf die beiden dyadischen Bedingungen (vierte Forschungsfrage) werden folgende 

Hypothesen geprüft: 
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H4.1: Prozessorientiert-dyadisch Lernende erreichen bessere Lernresultate als funktionsori-

entiert-dyadisch Lernende in der Dimension Erinnern.  

H4.2: Prozessorientiert-dyadisch Lernende erreichen bessere Lernresultate als funktionsori-

entiert-dyadisch Lernende in der Dimension Anwenden. 

Für die dyadisch Lernenden in PrD zeigt sich für die Wissensveränderung (Tab. 5) insgesamt 

(M = 9.56, SD = 4.69) ein höherer Mittelwert bei höherer Standardabweichung als für FoD 

(M = 8.29, SD = 3.27). Für die Wissensveränderung insgesamt sind die Unterschiede zwi-

schen den beiden Bedingungen FoD und PrD nicht signifikant (Mann-Whitney-U-Test, n = 56, 

Z = 1.333, p = .183). 

 

Abbildung 8: Boxplots der Wissensveränderung dyadisch Lernender in den Dimensionen Erinnern und Anwenden 

In der Dimension Erinnern schneiden die PrD-Lernenden mit einem Mittelwert von 3.32 

(SD = 1.31) besser ab, als die FoD-Lernenden (M = 1.94, SD = 1.09). Diese Überlegenheit 

zeigt sich sowohl graphisch in den Boxplots (Abb. 8), als auch teststatistisch (Mann-Whitney-

U-Test, n = 56, Z = 3.743, p = .000). 

In der Dimension Anwenden dagegen übersteigt der Mittelwert in FoD (M = 6.35; SD = 3.13) 

geringfügig den in PrD (M = 6.24), bei allerdings größerer Standardabweichung (SD = 4.30). 

Der Median in PrD (Med = 7.00) liegt jedoch über dem in FoDg (Med = 6.00). Unter Rückgriff 

auf die Boxplots (Abb. 8) zeugt sich zudem eine höhere Spannweite der Werte sowie ein grö-

ßerer Interquartilsabstand. Die Unterschiede in den Verteilungen der Wissensveränderung 

zwischen der FoD- und der PrD-Bedingung in der Dimension Anwenden sind jedoch statistisch 

nicht signifikant (Mann-Whitney-U-Test, n = 56, Z = -.058, p = .954). Die Hypothese H4.1 (Pro-
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zessorientiert-dyadisch Lernende erreichen bessere Lernresultate als funktionsorientiert-dya-

disch Lernende in der Dimension Erinnern.) wird durch die Ergebnisse bestätigt. Prozessori-

ent-dyadisch Lernende erreichen einen höheren Wissenszuwachs in der Dimension Erinnern 

als funktionsorientiert-dyadisch Lernende.  

Die Hypothese H4.2 (Prozessorientiert-dyadisch Lernende erreichen bessere Lernresultate 

als funktionsorientiert-dyadisch Lernende in der Dimension Anwenden.) ist zu verwerfen. Es 

finden sich keine systematischen Unterschiede im Wissenszuwachs hinsichtlich der Dimen-

sion Anwenden für die beiden dyadischen Bedingungen (funktionsorientiert und prozessorien-

tiert). 

5.6 Ausgewählte Ergebnisse der retrospektiven Interviews 

Die Aussagen der Lernenden in den retrospektiven Interviews wurden inhaltsanalytisch zu-

sammengefasst. Folgende Kategorien konnten induktiv herausgearbeitet werden: Handlungs-

fähigkeit, Lernunterstützung / als hilfreich empfunden, Organisationskriterien der Veranstal-

tung, Partnerarbeit, Verbesserungsvorschläge sowie Vorgehensweise im Lernprozess. Die 

Aussagen wurden den Kategorien und weiteren Unterkategorien zugeordnet (Tab. 6). Exemp-

larisch und mit Blick auf die Relevanz für die vorgestellten quantitativen Ergebnisse der ein-

zelnen Lernbedingungen sollen die Aussagen in den Kategorien Handlungsfähigkeit, Partner-

arbeit, Probleme und Verbesserungsvorschläge näher betrachtet werden.  

Auf die Kategorie Handlungsfähigkeit entfallen insgesamt 15 Aussagen (von sieben Teilneh-

mer/-innen). Am häufigsten wird die Unterkategorie Grundlagen angesprochen (5), gefolgt von 

Fortschritt, Lernerfolg und Übungsbedarf (je 3) sowie Ausblick (1). Die Lernenden fühlen sich 

„mit den Grundlagen vertraut und in der Lage, unter Zuhilfenahme der Unterlagen, mit der 

Software zu arbeiten“. In der Unterkategorie Lernerfolg wird allerdings von zwei Lernenden 

(beide FoD) betont, dass sie sich „nicht viel gemerkt“ haben. Ein Teilnehmer (PrE) sieht seinen 

„Wissenszuwachs exponentiell“. Im Rahmen der Unterkategorie Übungsbedarf äußern zwei 

Teilnehmer/-innen (1 PrE, 1 PrD), den „Umgang mit der Software noch üben zu müssen“. Eine 

Teilnehmerin (FoE) hebt zusätzlich hervor, den „Umgang mit der Software nicht verinnerlicht“ 

zu haben, was auf nicht erworbene Handlungsfähigkeit hinweist. Ein Lernender (FoD) schil-

dert, dass die „starke Vorstrukturierung (der Klickschulung) dazu führt, einfach nur abzuarbei-

ten“. 
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1 Handlungs-
fähigkeit 

2 Lernunter-
stützung 

3 Organisa-ti-
onskriterien  

4 Partner-ar-
beit 

5 Probleme 6 Verbesse-
rungsvor-
schläge 

7 Vorge-
hensweise 

Ausblick Aufgaben- 
gestaltung 

Konzeption Voraussetzun-
gen  
Partnerarbeit 

keine Prob-
leme 

Konzeption Abarbeiten

Fortschritt Eigentätigkeit Manual Vorteile Part-
nerarbeit 

Lerntempo Partnerarbeit Durchklicken 

Grundlagen Material Sozialform 
 

Umgang mit 
Problemen 

Manual 

Lernerfolg Partnerarbeit Software Ursachen Orientierung 

Übungs-be-
darf 

Tutorielle Un-
terstützung 

Selektion 

Vorkenntnisse Versuch und 
Irrtum 

Tabelle 6: Kategorien und Unterkategorien der Inhaltsanalyse der Interviews 

Die Aussagen zur Partnerarbeit betreffen die Voraussetzungen zur Partnerarbeit (2 FoD, 2 

PrD, 2 PrE) und die Vorteile der Partnerarbeit (FoD, PrD, 2 PrE). Betont wird, dass es einer 

„Aufforderung zur Partnerarbeit“ bedarf, sonst würde ein „Austausch eher nicht stattfinden“ 

(FoD, PrD). Diese Aussage bestätigt die Erkenntnisse bisheriger Studien zu wenig spontaner 

Interaktion (vgl. [2] Ebene Interaktionsstrukturierung des kooperativen Lernens, Abschnitt 3.). 

Ein Lernender (PrD) findet dagegen die „Partnerarbeit eigentlich nicht notwendig“. Zwei Ler-

nende (PrE) äußern, dass es wichtig ist, „selbst den Umgang mit der Software zu lernen“ und 

daher beide Partner (wie in den dyadischen Bedingungen realisiert) „jeweils einen Rechner 

zur Verfügung haben“ sollten. Hiermit wird die Notwendigkeit der Einzelleistung im Rahmen 

kooperativen Lernens angesprochen ([4] Ebene Anreizstruktur). Die Vorteile von Partnerarbeit 

werden darin gesehen, dass man „Fragen schnell klären“ kann (FoD) und sich „gegenseitig 

Tipps geben“ kann (PrD). Auch zwei Lernende der einzelnen Bedingung äußern sich derart, 

dass ein „Partner als erste Informationsquelle“ hilfreich wäre und „nur bei großen Problemen 

die Hilfe der Lehrenden angefordert“ werden würde ([1] Ebene der Lernenden und [3] der 

Lernaufgabe). 

In der Kategorie Verbesserungsvorschläge, in den Unterkategorien Konzeption und Partner-

arbeit, gehen die Aussagen ausschließlich auf Lernende in der funktionsorientierten Bedin-

gung zurück. Gegenstand ist vor allem die kleinschrittige Vorgehensweise in der funktionsori-

entierten Bedingung: „um mehr darüber nachzudenken, müsste es weniger vorstrukturiert sein 

und wäre dafür intensiver“ (FoD); „wäre das Vorgehen weniger stark vorstrukturiert, würde 

man sich mehr damit beschäftigen“ (FoD); „eine komplexe Problemsituation wäre gar nicht so 

schlecht, würde aber mehr Zeit in Anspruch nehmen“ (FoD). Ebenfalls in diesem Kontext ste-



Geschäftsprozess- und funktionsorientiertes Lernen am Beispiel von SAP ERP HCM 

178 Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 19 

hen weitere Aussagen Lernender in der FoE-Bedingung: „ein komplexes Problem hätte gehol-

fen alles im Zusammenhang zu sehen und zu einem Ganzen zusammen fügen zu können“. In 

diesen Aussagen spiegelt sich die Annahme wieder, dass die ganzheitliche Perspektive durch 

die funktionsorientierte Ausgestaltung vernachlässigt wird. Ein weiterer Vorschlag aus der 

FoE-Bedingung bezieht sich konkret auf die Sozialform und betrifft den „Wunsch nach einem 

Lernpartner“ (FoE). 

Auch wenn diese Aussagen der Interviewpartner/-innen nicht auf alle Teilnehmer/-innen der 

jeweiligen Bedingung generalisiert werden können, liefern sie doch wertvolle Hinweise auf die 

Wahrnehmungen der Lernenden. 

6 Diskussion 

Die Resultate zeigen auf den ersten Blick keine grundsätzliche Überlegenheit der prozessori-

entierten im Vergleich zur funktionsorientierten Konzeption. Differenziert nach den einzelnen 

Lernbedingungen unter Berücksichtigung der Sozialform schneidet die PrD-Bedingung insge-

samt am besten ab. In Bezug auf das Erinnern sind die Vorteile signifikant. Auf Ebene des 

Anwendens erreichen die Unterschiede das Signifikanzniveau nicht. Eine Lernumgebung, die 

sich an Geschäftsprozessen orientiert, fördert demzufolge das Behalten und Erinnern stärker 

als eine funktionsorientierte. Die besseren Resultate dyadisch Lernender in Bezug auf das 

Erinnern führt zu der Schlussfolgerung, dass die Interaktion mit einem Lernpartner das Erin-

nern und Behalten positiv beeinflusst. Die funktionsorientierte Bedingung scheint jedoch ein-

zeln Lernende besser zu unterstützen als dyadisch Lernende. Die Spannweite der Ergebnisse 

in der PrE-Lernbedingung führt zu der Vermutung, dass der Umgang mit Komplexität für ein-

zeln Lernende problematischer ist als für dyadisch Lernende. Die Komplexität der prozessori-

entierten Bedingung kann jedoch als Voraussetzung für die Wirksamkeit kooperativen Lernens 

gesehen werden: die Interaktion ist notwendig. Im Sinne Cohens (1994) kann Kooperation als 

unterstützend und die Lernergebnisse positiv beeinflussend aufgefasst werden. Wenn an-

spruchsvollere Aufgabenstellungen allein bewältigt werden müssen, kann fehlende Orientie-

rung und Frustration schließlich zum Abbrechen führen; dieses Risiko sollte in Partnerarbeit 

seltener auftreten (Simon, 1974, S. 1). Wenn in Lernsituationen mit anspruchsvollen Aufgaben 

(vgl. [3] Ebene Lernaufgabe, Abschnitt 3) Probleme auftreten, können diese gemeinsam mit 

einem Partner diskutiert, aus verschiedenen Perspektiven betrachtet, Lösungsmöglichkeiten 

argumentativ begründet und damit einfacher gemeistert werden (Dubs, 2009; Simon, 1974).  
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Im Vergleich der einzeln und dyadisch Lernenden insgesamt zeigen sich zwar deskriptiv Vor-

teile für die dyadisch Lernenden, statistisch signifikant werden diese allerdings nur für die Di-

mension Erinnern. Auch in anderen Studien zeigt sich nicht in jedem Fall eine Überlegenheit 

der Partnerarbeit gegenüber der Einzelarbeit (u. a. Gschwendtner, Geißel & Nickolaus, 2007; 

Simon, 1974). Die hier präsentierte Untersuchung liefert jedoch durch die Differenzierungen 

der erforderlichen Dimensionen kognitiver Prozesse zur Lösung der Aufgaben weiteres Erklä-

rungspotential. Die Kooperation, als Merkmal handlungssystematisch konzipierter Lernumge-

bungen (u. a. Achtenhagen, 1995; Hommel, 2012), scheint insbesondere positiv auf das Erin-

nern und Behalten zu wirken. Auch die retrospektiven Interviews unterstreichen, dass Partner-

arbeit zum einen von den dyadisch Lernenden als hilfreich empfunden und zum anderen von 

den einzeln Lernenden als Anregung zur Verbesserung vorgeschlagen wird. 

Im Vergleich der vier Lernbedingungen schneiden die Lernenden in der PrD-Bedingung ins-

gesamt am besten und diejenigen in der PrE-Bedingung am schlechtesten ab, wenn auch die 

Unterschiede nicht signifikant sind. Mit Blick auf die Spannweiten der Werte sind Schwierig-

keiten im Umgang mit der Komplexität in der handlungssystematisch konzipierten Lernsitua-

tion naheliegend. Für einzeln Lernende scheint es schwieriger zu sein, sich in der komplexen 

Situation zu orientieren, zu entscheiden, welche Informationen von Bedeutung sind und Lö-

sungswege zu entwickeln. In der Dimension Erinnern zeigen sich klare Vorteile für die pro-

zessorientiert-dyadisch Lernenden anhand signifikanter Unterschiede zu den funktionsorien-

tiert-einzeln Lernenden, den funktionsorientiert-dyadisch Lernenden und den prozessorien-

tiert-einzeln Lernenden. 

Betrachtet man die dyadisch Lernenden in den beiden Bedingungen funktions- und prozess-

orientiert, zeigt sich tendenziell eine Überlegenheit der PrD-Bedingung. Auch wenn sich ein 

signifikanter Vorteil nur in der Dimension Erinnern zeigt, kann dieses Ergebnis im Einklang mit 

anderen Forschungsergebnissen (Hattie, 2012) gesehen werden. Wiederholt aufzugreifen 

sind hier die Voraussetzungen für Kooperation. Neben dem Anspruchsgehalt der Aufgaben 

wird in den retrospektiven Interviews die notwendige Aufforderung zur Partnerarbeit genannt 

(vgl. [2] Interaktionsstrukturierung, Abschnitt 3). Mit Blick auf die Ergebnisse und die retrospek-

tiven Interviews kann insgesamt darauf geschlossen werden, dass das Lernen in der prozess-

orientierten Bedingung durch Kooperation unterstützt wird. Hingegen empfinden die interview-

ten Lernenden in der funktionsorientierten Bedingung die Kooperation durch die starke Vor-

strukturierung zum Teil als obsolet.  



Geschäftsprozess- und funktionsorientiertes Lernen am Beispiel von SAP ERP HCM 

180 Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 19 

Mit Blick auf die Ergebnisse in der FoE-Bedingung kann auf Hasselhorn und Gold (2013) re-

ferenziert werden: „Auch in Lernumgebungen, die weder authentisch noch sozial gestaltet 

sind, kann offenbar hinreichend gut gelernt werden“ (S. 306). Allerdings zeigt sich in den ret-

rospektiven Interviews, dass die Lernenden die ganzheitliche Perspektive in der funktionsori-

entierten Konzeption vermissen und Prozesswissen zum Recruitingprozess und seiner Abbil-

dung in SAP ERP HCM nur fragmentarisch aufbauen. 

7 Ausblick 

In Bezug auf Lernprozesse, die zum Umgang mit einer integrierten Unternehmenssoftware 

befähigen, sollten Lernumgebungen an Geschäftsprozessen orientiert sein, die es den poten-

tiellen Anwender(n)/-innen erlauben, nicht nur arbeitsprozessorientiertes Wissen und Fähig-

keiten aufzubauen, sondern auch eine ganzheitliche Geschäftsprozessperspektive. Die Er-

gebnisse dieser Studie liefern Hinweise darauf, dass die prozessorientierte Ausgestaltung und 

die Kooperation im Lernprozess den Lernerfolg positiv beeinflussen. Vor dem Hintergrund der 

Ergebnisse der einzeln Lernenden in der prozessorientierten Bedingung sind die Herausfor-

derungen im Umgang mit der Komplexität durch arbeitsanaloge, realitätsnahe und prozessori-

entierte Lernaufgaben in den Blick zu nehmen. Die Ergebnisse liefern Grund zu der Annahme, 

dass diese Form der Ausgestaltung des Lernprozesses nur in einer kooperativen Sozialform 

hilfreich ist. Unter Berücksichtigung der multiplen Einflüsse auf Lernprozesse und Lernerfolg 

sind durch die Analyse der Daten zu Motivation, Lernstrategien und bisherigen Lernerfahrun-

gen weitere Erkenntnisse möglich. Anzunehmen ist, dass Lernende mit einem hohen Maß an 

Erfahrungen in offenen und handlungsorientierten Lernsituationen und ausgeprägten Lernstra-

tegien (Weinstein, Palmer, Schulte & Metzger, 2010) besser in der Lage sind, mit komplexen 

Lehr-Lern-Situationen umzugehen. Lernende mit diesen Erfahrungen sollten zum anderen 

auch über die notwendigen Voraussetzungen für kooperatives Lernen verfügen. Im Hinblick 

auf den Lernprozess ist das Erleben der Lernenden in Bezug auf Wohlbefinden und Erregung 

während des Lernprozesses zu analysieren. Eine Analyse der prozessbegleitend mithilfe des 

Affect-Grids (Russell et al., 1989; Russell & Gobet, 2012) erhobenen Daten kann weitere auf-

schlussreiche Erkenntnisse ermöglichen. Die Ergebnisse dieser Studie sind durch eine Repli-

kationsstudie zu prüfen. 
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