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Da ist die Frage nach erfolgreichem Transfer des Gelernten in
die praktische Arbeit legitim. Dem Mitarbeiter zeit- und situati-
onsgerecht Lernmodglichkeiten zur Verfigung zu stellen kann er-
folgreich gelingen, wenn Lernen in den Arbeitsprozess einge-

bettet wird, wenn es dort stattfindet,

Eine neue Lernkultur wird im Unternehmen entstehen,
die Folgen fiir den Lerner, das Lernen am Arbeitsplatz
und das Unternehmen selbst haben, wéhrend sich
gleichzeitig das Lernen selbst durch zunehmende und
bewusstere Vernetzung der Menschen untereinander
und die Nutzung von Social Media Tools verandert.

Das menschliche Dilemma

Die Flut an Informationen wédchst und ist kaum noch zu
bewaltigen. Neue technologische Md&glichkeiten veran-
dern die Kommunikation zwischen den Menschen und
damit auch in den Organisationen und Unternehmen als
gleichsam lebende Organismen. Nichts ist bestandiger
als der Wandel. Und wir sind mittendrin.

Bereits 1979 pragte der ,Club of Rome"” den Begriff vom
menschlichen Dilemma als eine ,Dichatomie [=Zwei-
teilung, Anm. des Autors] zwischen einer wachsenden
selbst verschuldeten Komplexitat der Ereignisse und der
nur schleppenden Entwicklung unserer eigenen Fahig-
keiten.” (Club of Rome, 1979)

Ja, wir lernen und bilden uns weiter, aber werden wir da-
mit auf die Anforderungen der Zukunft vorbereitet sein,
die wir noch nicht abschdtzen kénnen?

Folgen fiir das Lernen

Lernen bisher, in seiner traditionellen Form, umfasst be-
reits Bestehendes, d.h. es wird gelernt, was bereits he-
kannt ist. Durch neue technologische, gesellschaftliche
und soziale Entwicklungen sind Jedoch Probleme ent-
standen, fiir die es z.T. noch keine L&sungen gibt, denn
eine bestimmte Entwicklungsrichtung zieht mdéglicher-
weise ein noch nicht vorhersehbares Problem nach sich.
Und verschiedene Probleme vernetzen sich, d.h. sie ste-
hen plétzlich in unmittelbarer Abh&ngigkeit zueinander.
Um solche Probleme beherrschen zu k&nnen, muss der
Mensch in die Lage versetzt werden, die méglichen Fol-
gen abzuschatzen. Das Lernverhalten muss sich also &n-
dern: Weg von einer Reaktion auf bereits Geschehenes,
also einer Schadensbegrenzung und damit unbewussten
Anpassung, hin zu einer bewussten Vorwegnahme még-
licher Folgen, also einem antizipativen Verhalten.

wo der Lernbedarf entsteht.

Ein neues, innovatives Lernen muss folglich bereits eta-
blierte Formen des Lernens und Weiterbildens ergdnzen.
Wahrend das traditionelle Lernen dem Erwerb festge-
legter Auffassungen, Methoden und Regeln dient, um
bekannte, sich wiederholende Situationen bewdltigen
zZu kbnnen, umfasst ein innovatives Lernen den Erwerb
von Fahigkeiten und Fertigkeiten, in neuen Situationen
neue L&sungswege zu suchen, d. h. die Vernetzung von
Problemen zu erkennen und die Folgen abzuschatzen.
Der Lerner wird zum Teilnehmer am Informationsaus-
tausch und an Entscheidungsprozessen. Er muss es ler-
nen, eigene Interessen anzumelden und durchzusetzen.
Er muss lernen, stérker selbst verantwartlich zu lernen.

Lernen verdndert sich. Die Lernkultur verdndert sich.
Einher mit der Vernetzung von Problemen geht die Ver-
netzung von Menschen, vom Wissen der Menschen, um
in der Welt, in der Arbeitswelt, berleben und bestehen
Zu kénnen. Und wenn traditionelles Lernen durch neue
Formen, durch innovatives Lernen ergdnzt werden kann,
dann sind die Mitarbeiter in den Unternehmen auch auf
kinftige Aufgaben gut vorbereitet und k&nnen sich aktiv
und selbstverantwortlich einbringen.

Verdnderte Arbeits- und Lernkultur durch vernetztes
Lernen

Ist Lernen in seinem Ursprung eher ein situativer Pro-
zess zwischen zwei Personen, beispielsweise zwischen
dem Meister und seinem Lehrling, so wurde es spdter in-
stitutionalisiert: Die Curricula von Schulen und Trainings
beherrschen die Landschaft. Verschiedene Befragungen
und Studien (CROSS, 2007) zeigen aber, dass Lerner ca.
80% ihres Wissens auf informellem Wege erwerben, also
durch Lernen im Alltag, am Arbeitsplatz, im Familien-
kreis oder in der Freizeit. (Die Zahlen variieren jede nach
Studie zwischen 70% und 90%). Und hier ist der Lerner
erfolgreicher, Je stdrker er sozial, online wie offline, ver-
netzt und in der Lage ist, Lernchancen zu erkennen und
zu nutzen.

Auswirkungen auf den Lerner

Beim vernetzten Lernen spielen zunehmend soziale
Online-Netzwerke eine grofe Rolle, bieten sie doch die




KAPITEL 5 = Weiterbildung: Workplace Learning Cg

A Abbildung 1: Traditionelles Lernen und Innovatives Lernen

Moglichkeit, bereits bestehende reale oder offline-Ver-
bindungen zu erganzen oder auch neue Yerbindungen
zu bisher unbekannten Experten aufzubauen. Die priva-
ten Informationen dieser Netzwerke ermaglichen es dem
Lerner, einen emotionalen Rapport zwischen den Perso-
nen der sozialen Gemeinschaft und eigener Offline-Be-
ziehungen herzustellen. Personen mit unterschiedlichen
Fahigkeiten und Interessen ermoglichen Empfehlungen
von Personen aus dem eigenen Netzwerk, um beispiels-
weise Fragen zu klaren und Lésungen zu finden. Der Ler-
ner kann die Aufmerksamkeit der Gemeinschaft nutzen:
statt Massen-eMails konnen gezielt Experten gefunden
werden anhand van Profilen, Statusnachrichten oder In-
teressen. (nach SHIH, 2005)

Auswirkungen auf das Unternehmen

Auch auf die geschaftlichen Beziehungen werden die
sozialen Online-Netzwerke Auswirkungen haben: Es wird
sich eine neue Kultur von Geschéftsbeziehungen etab-
lieren, die zwangloser ist, als die bisherige. Das traditi-
onelle Offline-Networking wird erganzt um das soziale
Online-Netzwerk und erleichtert das In-Kontakt-bleiben.
Kommunikation kann nun dber die Hierarchien in Orga-
nisationen hinweg erfolgen. Verstarktes Netzwerken ist
die Folge. (nach SHIH, 200%9)

Bedeutende Lern-Trends

Ausgehend von der Konnektivismus-Theorie, in der der
Mensch als vernetztes und sich vernetzendes Individu-
um im Mittelpunkt steht, ergeben sich wichtige Lern-
Trends, die die Grundlage fur die Entwicklung von Lern-
landschaften bilden kénnen {nach SIEMENS, 2005).

*  Viele Lerner werden im Laufe ihres Lebens auf un-
terschiedlichen, mdglicherweise nicht dhnlichen Ge-
bieten tatig sein.

* Informelles Lernen ist bedeutend fUr die Lernerfah-
rung. Formale Bildung ist nicht |anger die Hauptlern-
quelle. Lernen erfolgt auf verschiedenen Wegen: in
communities of practice, im persdnlichen Netzwerk
und durch Aufgaben im Arbeitsleben.

® Lernen ist ein kontinuierlicher und lebenslanger
Prozess. Lernen und Arbeiten sind nicht langer
getrennt zu betrachten. In vielen Situationen ver-
schmelzen sie miteinander.

e Die Technik strukturiert unser Gehirn neu. Die Werk-
zeuge, die wir benutzen, definieren und formen un-
ser Denken.

*  Organisationen und Individuen sind beide lernende
Organismen. ¥Wissensmanagement erfihrt starkere
Bedeutung.

*  Viele der friher notwendigen Lernprozesse kadnnen
heute durch die Technik Ubernommen werden und
dabei kognitive Entlastung hieten.

®  Das Wissen-Wie und das Wissen-Was wird erganzt
durch das Wissen-Wo (Wo das Wissen zu finden ist).

Vernetztes Lernen am Arbeitsplatz

Wird Lernen in den tiglichen Arbeitsprozess integriert,
so stellt es besondere Anforderungen an den Mitarbei-
ter, der sich somit standig im Prozess des Lernens und
der eigenen Weiterbildung befindet. Zum einen gewinnt
das Lernen, wie man lernt, das Meta-Lernen, an Bedeu-
tung. Zum anderen ist die erfolgreiche Selbststeuerung
der eigenen Lernprozesse und die Aufrechterhaltung der
Mativation eine enorme Herausforderung.

Komponenten der Selbststeuerung
im Lern- und Arbeitsprozess

Selbstgestevertes Lernen kann definiert werden als
ein ,Prozess, in dem Individuen die Initiative ergreifen,
um mit oder ohne Hilfe anderer ihren Lernbedarf fast-
zustellen, ihre Lernziele zu formulieren, personale und
materielle Lernressourcen zu ermitteln, angemesse-
ne Lernstrategien auszuwdhlen und umzusetzen sowie
ihre Lernergebnisse zu steuern” (KNOWLES in STRAKA,
20086).

Damit der Mitarbeiter als Lerner hier erfolgreich sein
kann, sind verschiedene Komponenten zu bericksichtigt
(nach FRIEDRICH, 2003):

Die kognitive Komponente verlangt vom Lerner das ak-
tive Anwenden von Lern-, Wissensnutzungs- und meta-
kognitiven Strategien. Aus motivationaler Sicht ist der
Lerner gefordert, die Ausgangsmotivation auch Uber
einen |dngeren Zeitraum aufrecht zu erhalten und Lern-
gelegenheiten aktiv zu suchen.

Erfolgreich zu interagieren bedeutet hier, die sozialen
Ressourcen, wie Mitarbeiter und Expertengruppen aktiv

Informelles Lernen

Verschiedene Befragungen

und Studien (CROSS , 2007)
Zeigen. dass Lerner ca.

B809% ihres Wissens auf infor-
mellem Wege erwerben, also
durch Lernen im Alltag, am
Arbeitsplatz, im Familienkreis
oder in der Freizeit. (Die Zahlen
variieren jede nach

Studie zwischen 70% und
20%) [Und hier ist der Lerner
erfolgreicher, je stirker er sozi-
af. oniine wie offfine, vernetzt
und in der Lage fist, Lernchan-
cen zu erkennen und

Zu nutzen.
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1. One-to-One

2. Klassen und Kurse

3. informelles, vernetzies Lernen

A Abbildung 2: Evolution des Lernens (nach Jay Cross, 2007)

Zu nutzen zur Unterstitzung des eigenen Lernprozesses.
All dies geht einher mit einem aktiven Umgang mit den
Ressourcen Zeit und Medien.

Aktvierung von Selbststeuerung

Wie kann es nun aber gelingen, Selbststeuerung zu ak-
tivieren? Dazu kann an der Arbeits- und Lernsituation
selbst oder am Lernenden, am Mitarbeiter, angesefzt
werden. Die Selbstbestimmungstheorie beschreibt, unter
welchen Bedingungen Menschen ihr Potential zur Selbst-
steuerung aktivieren.

Das Erleben eigener Kompetenz geht einher mit einer Stei-
gerung der intrinsischen Motivation, also etwas um seiner
selbst willen zu tun. Durch positive Rickmeldungen von
Mitarbeitern, dem Team oder den Fithrungskraften kén-
nen Lernfortschritte verstdrkt werden und zu aktiverer
Beteiligung an der Lésungsfindung fihren. Werden dem
Mitarbeiter, dem Lerner Handlungsspielrdume und Wah!-
freiheiten erdffnet, so wird er sein Arbeiten und Lernen
eher als selbstbestimmt und sich als autonom erleben.
Die gemeinsame Auswahl von Projekten, das gemeinsame
Vereinbaren von Zielen, das Einbeziehen in Entscheidun-
gen und die Informationen darlber lassen den Mitarbeiter
zu einem Teil des Ganzen werden und nicht zu einem R&d-
chen, welches von aufien gedreht wird.

Das verantwortungsvolle Arbeiten im Team, in Exper-
tengruppen und der bewusste Aufbau eines Netzwerkes,
sowohl enline als auch offline, unterstltzen das soziale
Eingebunden sein des Mitarbeiters und in damit auch in
seinen Lernprozessen am Arbeitsplatz.

Bedeutung des Meta-Lernens

Ausgehend davon, dass traditionelle Formen des Ler-
nens nicht ausreichen werden, um kilinftige, komplexe
Aufgaben zu lésen, gewinnt das Meta-Lernen enorm an
Bedeutung. Fragen, wie die Folgenden wollen heantwor-
tet sein: Welche ist die flir mich passende Lernstrategie?
Wie kemme ich am schnellsten zu den Informationen, die
ich jetzt bendttige? Wie finde ich den Experten flr mein
Fachgebiet? Bin ich all den Anforderungen dberhaupt ge-
wachsen?

MNach Cross (2007) ist es wichtig, fir eine Stdrkung der
Selbstkompetenz des Mitarbeiters zu sorgen, die positi-
ven Einstellungen zu sich selbst und zu seiner Arbeit zu
stdrken und das Vertrauen in seine Kompetenz zu unter-
stlitzen.

Der Mitarbeiter sollte den flr ihn besten Lernweg und die
flr ihn besten und passenden Informationsguellen kennen

und auswdahlen, Die hierflr benutzen Mitte| und Methoden
sollte er priifen und reflektieren kdnnen, um erfolgreich
persénliches Wissensmanagement zu betreiben.

Ein machtvolles Beziehungsmanagement mit Mentoren,
Kollegen und anderen Informationsquellen erlaubt ihm,
auf das Wissen und die Informationen anderer zuzugrei-
fen.

Sténdige Selbstreflektion in seinem Arbeits- und Lern-
prozess ist unabdingbar. Und, wo immer moglich, soll-
te der Mitarbeiter daran mitwirken, seine Arbeits- und
Lernumwelt so zu verbessern, dass sie vernetztes, infor-
melles und damit soziales Lernen ermdglicht.

Folgen fiir die Unternehmen

Wenn Lernen wieder verstérkt dort stattfindet soll, wo der
Bedarf danach entsteht, namlich am Arbeitsplatz, dann
sind Unternehmen auch gefordert, dies zu erméglichen.
Cross (2007) beschreibt verschiedene Faktoren, wie dies
gelingen kann:

Es beginnt bei einer unterstiitzenden Unternehmenskul-
tur und der Beantwaortung von Fragen, wie: Welche Bedeu-
tung hat Lernen und Weiterbildung in unserer Organisati-
on? Wie gehen wir mit Fehlern um?

Durch eine geeignete Infrasiruktur fir Netzwerke und
Kommunikation kann das Unternehmen den Aufbau von
Expertengruppen, van Communities unterstitzen. In Pro-
jekten, die abteilungs- und teamiibergreifendes Arbeiten

A Abbildung 3: Komponenten der Selbststeuerung




erfordern, in Open-Space-Veranstaltungen u.a., lernen
Mitarbeiter sich kennen und ihre gegenseitige Expertise
zu schatzen. Wenn diese Aktionen auch in einem Online-
Netzwerk in ihrer Arbeit und mit ihren Ideen nachvollzieh-
bar sind, so entwickeln sie sich Stuck fur Stuck zu einem
Netzwerk, welches Informationen und Wissen managen
und dberall verfligbar machen kann.

Dies erfordert aber auch Achtung vor dem Lernen und der
dafdr benotigten Zeit. Hat der Mitarbeiter Uberhaupt Zeit,
am Arbeitsplatz zu lernen? Wenn ihm Routineaufgaben kei-
ne Gelegenheit lassen, bestehende Aufgaben und Prozesse
zu Uberdenken, sich nicht weiter zu entwickeln, dann kann
das Unternehmen von diesem Mitarbeiter auch keine krea-
tive Losung bei neuen Herausforderungen erwarten.

Erzielte Lernerfolge missen ebenso anerkannt werden,
wie die Mitarbeiter beider Verbesserung ihrer Lernkompe-
tenzen unterstitzt werden mussen.

Der Einsatz von Mentoren hat sich vielfach bewahrt und
sollte nicht nur bei neuen Mitarbeitern zur Regel werden.
Eine Rickmeldung von anderen Uber seine Arbeil, seine
Ferson zu erhalten, solite ein fester Bestandteil der Selbst-
reflektion von Mitarbeitern sein.

Vernetztes Lernen in der Praxis

Viele Ideen, Theorien und Modelle wollen nun bei der
Umsetzung in die Praxis beriicksichtigt werden. Aber wo
und wie am besten anfangen? (vgl. BINGHAM und CON-
NER, 2010}

Bestandsaufnahme: Welche Medien und Sharing Tools
werden bereits in Ihrem Unternehmen eingesetzt? Was
nutzen Geschaftspartner und Kunden, was lhre Mitar-
beiter privat? Wovon wirden diese Gruppen am meisten
profitieren? Welche Unterstitzung ist vom Management
zu erwarten?

Dort beginnen, wo das Unternehmen steht: Verof-
fentlichen Sie Informationen (Texte, Prasentationen,
Videos uU.a) auf der Unternehmensseite, im Intranet,
im {(geschitzten) YouTube-Channel, auf anderen he-
dia-Sharing-Plattformen oder auf der unternehmens-
eigenen Plattform. Machen Sie die Informationen fir
(moglichst) alle Mitarbeiter zuganglich, nur so kénnen
die Mitarbeiter teilhaben und ihr eigenes Wissen ein-
bringen. Lassen Sie die Mitarbeiter selbst Inhalte er-
stellen. Das Statement eines Produktmanagers oder
die Argumente eines Verkaufers auf Video sind schnell
erstellt, glaubwirdig und kdénnen auch flir Kunden von
Nutzen sein. Die aktuelle Projektarbeit in einem Wiki
dokumentiert und im Unternehmen zuganglich, erdb-
rigt das I8stige Hin- und Herschicken von eMails und
Anhdngen, das Verwalten von Dateiversionen und er-
maglicht @s auch am Projekt nicht beteiligten Mitarbei-
tern Ideen einzubringen. Schaffen Sie Raum und Zeit,
damit Mitarbeiter sich begegnen und austauschen kin-
nen.

Den neuen Weg im Unternehmen hekanntmachen:
Sorgen Sie dafur, dass Best-Practice-Beispiele den Weg
zu mdglichst vielen Mitarbeitern finden, die diese dann
vielleicht sogar kommentieren, andern, aber auf jeden
Fall weiterempfehlen kdnnen. Fligen Sie Prasentationen
und ¥ideos aus lhrer bestehenden Trainingslandschaft
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Gemeinsam kann es Unternehmen und Mitarbeitern gelin-
gen, situatives, entdeckendes und freudvolles Arbeiten und
Lernen zu entwickeln, um damit das Potential der Mitarbei-
ter zu térdern und zu steigern.

Gestaltung von Lernlandschaften

Zu Beginn gilt es, die wesentlichen Merkmale von innova-
tivem, vernetztem Lernen, meist informell und eingebet-
tet in das Arbeitsgeschehen, noch einmal hervorzuheben
{nach CROSS, 2007):

*  Lernen besteht mehr aus situativen Aktionen, aus
Zusammenarbeit, gegenseitigem Coaching und Re-
flexion und weniger aus dem Studieren von Unterla-
gen.

*  Die Lernumgebung, und damit die Arbeitsumgebung
selbst, ist in stdndigem Wandel ist.

®*  Lernen und Arbeiten gehen ineinander iber.

¢ Inhalt und Kontext sind nicht 1anger getrennt.

Lernen in den Arbeitsprozess zu integrieren kann erfolg-
reich gelingen, wenn Mapnahmen, Projekte, Trainings
u.a.m., alles was bisher einzeln gedacht wurde, eingehet-
tet werden in eine Lern-Landschaft, sich Inseln zu einem

hinzu. Machen Sie den neuen Weg fir Kommunikation
und Lernen im Arbeitsprozess transparent und |hre Ab-
sichten und Ideen fur die Mitarbeiter begreiflich.

Einfache Technologien nutzen: Setzen Sie nach Mdg-
lichkeit Tools ein, welche die Mitarbeiter bereits aus
ihrer taglichen Arbeit oder aus privatem Gebrauch ken-
nen. So kénnen Sie lange Einarbeitungsphasen vermei-
den und sofort beginnen. Je mehr Sie eine Technologie
erklaren und trainieren mussen, desto weniger werden
die Mitarbeiter diese nutzen, um sich unaufgefordert
einzubringen und ihre Ideen mit anderen zu teilen. Set-
ren sie diese Tools auch ein, um mit lhren kunden in
Kontakt zu bleiben.

Das Management einbeziehen: Erméglichen Sie dem
Management direkt mit dem Mitarbeitern in Kontakt zu
treten. Verbreiten Sie Informationen des Managements
auf |hrer Plattform, vielleicht sogar per Video, Zeigen
Sie auch |hren Kunden Unternehmen und Produkte aus
der Perspektive der Unternehmensfihrung.

Erfolge sichtbar machen: Ermuntern Sie die Mitarbei-
ter, bereits Erreichtes zu dokumentieren, seies in Form
von Prasentationen, Videos oder anderen Informations-
texten. Auch die Inhalte von Veranstaltungen, Vortra-
gen und Mestings kénnen fir jeden Mitarbeiter zuging-
lich sein.

Das Unternehmenswissen transparent machen: Ge-
ben Sie den Mitarbeitern die Maglichkeit, das Wissen
aus ihrer eigenen Tatigkeit auf einer Plattform anderen
Mitarbeitern zur Verfigung zu stellen. In einem Wiki
ko nnen Informationen uUber Arbeitsabldufe und Prozes-
se festgehalten und in einem Produktvideo Funktions-
weisen erklart werden. Experten, die bereits viele Jahre
im Unternehmen tatig sind, kGnnen so nicht nur Neu-
einsteigern viel Zeit und Mithe ersparen, um sich in ein
Fachgebiet einzuarbeiten.

Meta Lernen

Einer der wichtigsten Aspekte
des Konnektivismus ist die
Vernetzung Gber Knoten und
Verbindungen als eine zentrale
Metapher filr das Lernen. In
dieser Metapher ist ein Knoten
altes, was mit einem anderen
Knoten verbunden werden
kann. Das kann sowohl die
lernende Person selher sein,
als auch andere Personen oder
auch reguldre Quellen wie z.B.
Biicher, internetseften oder
Grafiken. Lernen ist dann der
FProzess, neue Verbindungen
zu anderen Knoten anzulegen
und somit ein Lernnetzwerk
aufzubauen. Nicht alle Ver-
bindungen in dieser Metapher
sind dabel gleich stark. Die
meisten sind sagar relativ
schwach, Dadurch wird im Kon-
nektivismus der Lernansatz
des wiszen wie” und , wissen
was” ersetzt durch ein . .wissen
wo” (das Verstdndnis darilber,
wo Wissen zu finden ist, wenn
man es braucht). Das Meta-
Lernen wird somit genau so
wichtig wie das Lernen selbst.
(Wikipedia)
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Was ist Konnektivismus?

.Das Besondere am Konnektivis-
mus ist die These, dass Wissen
buchstdblich dber Verkniip-
fungen (=connections) verteilt
ist. Wissen ist das, was entsteht,
wenn informationen von einer
Verknidpfung, von einer Entitar
an eine andere gesendet werdern.
Zweal Entitdten sind dann ver-
kndpft, wenn ein Signal, das eine
Entitdt sendet, den Zustand der
anderen verdndern kann. Lernen
ist somit die Fahighkeit, diese
Verkndpfungen herzustellen, dis
Fahigkeil, diese Verbindungen
zu nutzen, Informationen Uber
sie zu schicken. Wissen kann
man nach dieser Theorie nicht
erwerben, es ist kein Ding, son-
dern vielmehr das Wachsen oder
Weiterentwickeln dieser Ver-
knidpfungen bzw. Verbindungen,
sowoh! das Wachsen und Weiter-
entwickein der Verknipfungen
Im Kopf, als auch das Wachsen
und Weiterentwickeln der Verbin-
dungen zwischen Personen.”
(Stephen Downes)
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A Abbildung 4: Komponenten und Erfordernisse einer Lernlandschaft

Kontinent zusammenfiigen und man problemlos von ei-
nem Land zum anderen gelangen kann.

Nach Cross (2007) sollten Lernlandschaft so gestaltet
sein, dass

* das Auffinden von Personen und Informationen zur
Prablemldsung lelcht gemacht wird.

*  Lernen selbst leicht gemacht wird und Ideen frel flie-
Ben kénnen.

®  Mitarbeiter nach den Untermehmenswerten
und arbeiten kénnen.

*  Menschen lernen konnen, wie Dinge zu I&sen sind.

* mehr Zeit aufgewandt wird um Werte zu schaffen
statt Anweisungen zu befolgen.

®  jeder seine Arbeit herausfordernd und erfiillend fin-
det.

leben

Ist es mein Bestreben im Unternehmen Mitarbeiter zu
haben, die sich flr ihre Arbelt und deren Ergebnisse
verantwortlich fihlen, die aktiv und eigenstandig an der
Verbesserung von Prozessen und Ablaufen arbeiten, dann
brauchen diese Mitarbeiter dafir auch Raum und Zeit. Der
Mitarbeiter wird wieder zum Lerner. Der Ubergang zwi-
schen lernen und arbeiten ist fliefend.

elLearning & WISSENSMANAGEMENT 2012

Der Nutzen fiir das Unternehmen

Warum sollte ein Unternehmen dariiber nachdenken, ver-
stérkt lernen am Arbeitsplatz zu ermdglichen und unter-
stlitzen? Lernen und arbeiten gehen fliefend ineinander
liber. Wie zuvor beschrieben, erwirbt der Mitarbeiter den
grépten Teil seines Wissens durch informelles Lernen am
Arbeitsplatz, von Kollegen und anderen Experten. Lernen,
informell und vernetzt, ist der Weg zu mehr Erfolg flr das
Unternenmen.

Nach Cross (2007} profitieren Unternehmen unmittelbar,
denn:

* Die Verkaufszahlen steigen, wenn Mitarbeiter stets
Zugriff auf aktuelle Produktdaten und -informationen
haben und diese nach ihren Erfordernissen durchsu-
chen kénnen, Dazu gehoren Darstellungen als Text,
Prasentation, Video, Podcast u.a.m. Wenn nun auch
der Kunde die Méglichkeit hat, Rickmeldung Uber
die Produkte zu geben, kénnen seine Informationen
van den Entwicklungs- und Konstruktionsabteilungen
berdcksichtigt werden. Es kann schneller auf die Kun-
denbedlrfnisse reagiert werden, was wiederum zu
steigendem Absatz fiihrt.

*  Die Produktivitdt der Kopfarbeiter steigt, wenn In-
formationen und Experten leicht zu finden sind. Ein




KAPITEL 5 » Weiterbildung: Workplace Learning Cg
Drittel ihrer Zeit verbringen diese Mitarbeiter damit,
die bendtigten Infarmationen und Experten zu finden.
_ Und haufig wird mehr Zeit investiert, um bereits exis-
= T ; tierende Infarmationen neu aufzubereiten statt neue
‘JEdE,r mochte etwas kénnen und sich Informationen bereitzustellen
entwickeln. *  Durch das Auffinden und die Yernetzung von Experten
entstehen neue Ildeen und Innovationen. Online Tools
_ ermoglichen das Visualisieren von Ideen, das gemein-
same Arbeiten und diskutieren Uber Standort- und
Niemand ist gern ein Aupenseiter. Landergrenzen hinweg. So kann jeder Unternehmens-
bereich vom Best-Practice des anderen profitieren.
®*  Eine Steigerung der Professionalitat der Mitarbeiter
_ ist folglich, wenn diese die Maglichkeit haben, sich
- = = Uber Abteilungsgrenzen hinweg Uber neueste Entwick-
Jeder mochte gern Entscheidungsspiel- lungen auszutauschen und zu vernetzen.
raume haben. *  enn Mitarbeiter Kompetenz zeigen kénnen, sich ein-
gebunden fuhlen und mitgestalten konnen, dann wer-
A Abbildung 5: Bedingungen zur Aktivierung von den sie gern fir das Unternehmen arbeiten und die
Selbststeuerung Ausfallzeiten werden sinken.
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