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Fokussierung, Strukturierung und
Vernetzung informellen Lernens
in Unternehmen

Pieter de Vries, Stefan Brall, Heide Lukosch

Informellem Lernen wird in Arbeitszusammenhdngen immer gréfSere Bedeutung
zugemessen. Die hier vorgestellte Methode des Microtraining beschreibt einen An-
satz, informellem Lernen mithilfe von Kurzlerneinheiten eine ansprechende und
motivierende Struktur zu verleihen, so dass kooperatives Lernen mit dem Arbeits-
alltag verbunden und der Wissensaustausch mit anderen forciert wird. Microtrai-
ning unterstitzt zielgerichtet das selbstgesteuerte Lernen und beférdert somit die
gesamte Entwicklung des Unternehmens.

1. Einleitung

Informelles Lernen findet beinahe Uberall und immer statt: Auf dem Buiroflur,
an der Kaffeemaschine, im Internet, im Kreise von Freunden, Kolleginnen und
Experten. Informelles Lernen ist fir die Angestellten eines Unternehmens und
damit auch fir das Unternehmen selbst von zentraler Bedeutung. Denn es ist
situationsgebunden sowie problemorientiert und stellt so lebendiges Wissen in
den Kopfen der Menschen dar. Dennoch hat informelles Lernen auch einen
Nachteil: das Wissen existiert in unstrukturierter, undokumentierter Form und
ist an einzelne Personen gebunden. Es bleibt schwer aufzufinden und der Er-
folg informellen Lernens lasst sich nur schwer messen. Damit scheint es im Ge-
gensatz zu den Strukturen formellen Lernens zu stehen, an das Organisationen
und ihre Mitglieder heute gewohnt sind.

Der Begriff des informellen Lernens wird vor allem in der internationalen Lite-
ratur sehr unterschiedlich definiert (vgl. etwa Greenfield & Lave 1982, Over-
wien 1999 oder Marsick & Watkins 2001). Zunehmend beeinflussen auch insti-
tutionell gepragte Definitionen die Diskussion um Begriffe wie formales, non-
formales und informelles Lernen. In diesem Artikel verstehen wir, einer solchen
Definition folgend, unter informellem Lernen ein ,Lernen, das im Alltag, am
Arbeitsplatz, im Familienkreis oder in der Freizeit stattfindet. Es ist (in Bezug
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auf Lernziele, Lernzeit oder Lernforderung) nicht strukturiert und fuhrt Ubli-
cherweise nicht zur Zertifizierung. Informelles Lernen kann zielgerichtet sein,
ist jedoch in den meisten Fallen nichtintentional (oder inzidentell/beilaufig)."
(Europdische Kommission 2001, 9,32f.)

Informelles Lernen wird als eine Seite eines Kontinuums zwischen formellem
und informellem Lernen verstanden. Formelles Lernen, begriffen als Lernen,
welches an fest umschriebenen Zeiten und Orten sowie auf3erhalb des Arbeits-
kontextes stattfindet, ist noch immer das Lernen, in das viele Unternehmen
enorme Ressourcen investieren. Es zeigt sich jedoch, dass informelles Lernen
im Prozess der Arbeit hdufig wesentlich effizienter als formale Lernprozesse ist
(Livingstone 1999, Dehnbostel et.al 2003). Formelles Lernen ist nicht flexibel
genug, um zeitnah auf die heutigen, sich schnell verandernden Lernanforde-
rungen reagieren zu konnen. Indem Unternehmen allein diesen traditionellen
Weg der Kompetenzentwicklung beschreiten, kénnen sie nicht von den Vortei-
len des dynamischen informellen Lernens profitieren. Es ist daher wichtig, fle-
xible, d. h. anpassbare Lernmethoden zu entwickeln, welche intuitive Formen
des Lernens unterstitzen und die gleichzeitig die Nachteile vermeiden, die mit
dessen informellem Charakter einhergehen. Dieser Weg wird auch von der Eu-
ropaischen Kommission unterstitzt, die das informelle Lernen in Zukunft star-
ker als bisher identifizieren, begleiten und anerkennen will (Europdische Kom-
mission 2001,16). Die Methode des Microtraining wurde entwickelt, um infor-
melle Lernaktivitaten zu unterstitzen.

Unter einem Microtraining verstehen wir ein Lernarrangement, welches aus
verschiedenen Lerneinheiten von jeweils etwa 15 Minuten besteht. Jede Lern-
einheit beinhaltet Elemente wie einen aktiven Start, eine Demonstration oder
Ubung, ein Feedback oder eine Diskussion und einen gemeinsamen Ausblick
auf weitere Lerneinheiten. Ein solches Lernereignis kann Face-To-Face, online
oder als Blended-Learning-Einheit stattfinden. Die Entscheidung fir eine der
Moglichkeiten hangt jeweils von den gegebenen Umstanden und Randbedin-
gungen ab. Zu diesen Randebedingungen zdhlen unter anderen die Unterneh-
mensgrofie, die technische Ausstattung am Arbeitsplatz sowie die Lernerfah-
rung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Das Konzept des Microtraining basiert auf theoretischen Voriberlegungen, un-
ter denen der soziale Konstruktivismus als zentrales Element herangezogen
wurde. Dariber hinaus flieRen Ansatze des ,Konnektivismus' und der ,Ebenen
der Beherrschung' (,Levels of Mastery') in das Konzept mit ein. Microtraining
erfordert organisatorische Rahmenbedingungen, um die Methode direkt mit
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den Lerninhalten, den Fahigkeiten des Anleitenden sowie der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter und deren taglicher Arbeitsstruktur zu verbinden. In der Praxis
hat sich, wie wir in Abschnitt 7 darstellen, gezeigt, dass solche Rahmenbedin-
gungen dafir sorgen, dass gemeinsam Ldsungen fir Lernszenarien entwickelt
werden, die direkt mit dem Arbeitsplatz verbunden sind und eine Reihe von
Méglichkeiten fir den Wissenstransfer in Organisationen bieten. Auf diesem
Weg unterstitzt Microtraining informelles Lernen am Arbeitsplatz und erhoht
so die Lernkapazitdt des gesamten Unternehmens.

2. Lernanforderungen im Unternehmen

Wissen und Lernen sind vielfach zu kritischen Erfolgsfaktoren fir Unternehmen
geworden. Veranderungen im sozio-6konomischen und technologischen Be-
reich fGhren dazu, dass die Zeitspanne zwischen dem Moment, an dem ein be-
stimmtes Wissen bendétigt wird, und dem Augenblick, an dem es wieder veral-
tet ist, immer kirzer wird. Besonders die Industrie sowie kleine und mittlere
Unternehmen, die auf Innovationen ausgerichtet sind, haben einen erh&hten
Bedarf an schneller Entwicklung und damit an der Verbreitung von aktuellem
Wissen. Traditionelle Trainings- und Lernstrukturen sind nicht in der Lage, mit
diesem erhéhten Bedarf umzugehen. Dies liegt darin begrindet, dass sie im
Hinblick auf die Zeit und Ortlichkeit des Lehrens und Lernens weder flexibel
noch eng verknipft mit der tdglichen Arbeit sind und, Experten nicht direkt er-
reichbar sind, wenn individuelle Lernprozesse dies erfordern. Die Urspriinge
der meisten E-Learning-Aktivitaten basieren auf dem Bedarf, formelles Lernen
flexibler zu gestalten. Allerdings wird hier hdufig einfach nur das Paradigma
des Klassenraum-Lernens auf bunt aussehende E-Learning-Kurse Ubertragen,
in denen ein ,einsamer" Lerner in aufRerhalb des Arbeitskontextes befindlichen
Lernrdumen sein Wissen erweitern kann (De Vries, Veen & Veeningen 2008).

Die Kritik an den traditionellen Ansdtzen der Weiterbildung steht in enger Ver-
bindung mit der Diskussion Uber formelles und informelles Lernen. Nach Di-
genti (2000) und Cross (2007) funktioniert formelles Lernen in Klassen und
Workshops nicht mehr, da diese Art des Lernens nur 10 bis 20 Prozent dessen
abdeckt, was Menschen wissen missen, um ihre Arbeit gut auszufihren. Die
Ubrigen 8o Prozent werden durch informelles Lernen, das in der Umgebung des
Arbeitsplatzes stattfindet, abgedeckt. Letztere werden dabei im Allgemeinen
fur die Ausfihrung der Arbeit als erfolgskritischer angesehen als formelle Lern-
arrangements (Livingstone 1999, 81ff, Cross 2007, 235). In der Realitdt ist das
Verhaltnis zumindest auf der Ausgabenseite genau umgekehrt. Es werden im-
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mer noch etwa 8o Prozent des Trainingsbudgets eines Unternehmens fir for-
melles Lernen ausgegeben. Dies zeigt an, dass Unternehmen in formelle Trai-
ningsprogramme im Verhaltnis zu den zu erwartenden Ergebnissen zu viel in-
vestieren und dabei weitgehend die Mdglichkeiten des informellen Lernens
negieren. Cross (2007) nennt dies das ,Spending & Outcomes Paradox' (s. Ab-
bildung 12).

Spending & Outcomes Paradox

Formal Learning Informal Learning
Training Day-to-day, on-job
Formal Education Co-workers
Publications Mentors & coaches

Abbildung 1: Spending and Outcomes Paradox (iibernommen von Cross, 2007:
X1V)

Learning

Die Unterscheidung zwischen formellem und informellem Lernen sollte dabei
nicht als strikte Trennung zweier Lernaktivitdten verstanden werden. Wir ver-
stehen Lernen als ein Spektrum an Moglichkeiten, das auf der einen Seite
durch formelles Lernen, welches an den Strukturen eines traditionellen Klas-
senraumes orientiert ist, bis hin zum informellen Lernen, verstanden als selbst-
gesteuerte und soziale Aktivitdt reicht. Erst aus der Mischung verschiedener
Lernaktivitdten bildet sich eine lebendige Lernlandschaft (s. Abbildung 2).
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Kurse Anwesenheitspflicht
Weiterbildungs- und Noten
programme Nie endend (Lebenslanges
Curriculum i | Lernen)
Zertifikate ~At least 80% of Beobachtung und
Schule employee learning Entdeckung
Top Down happens in the Jeder ist Experte
Noten workplace...” Direkte Gespréache
Versuch und Irrtum
U.S, Department of Reflexion

Co
mmerce Lernen bei Bedarf

Nutzung aller
Lernmaglichkeiten

Abbildung 2: Das Spektrum des Lernens

Informelles Lernen ist kaum plan- und vorhersehbar. Auch wenn es einen sehr
generischen Weg des Lernens darstellt, wird es haufig nicht als Lernen wahr-
genommen, da es individuell ad hoc eingesetzt und gestaltet wird und damit
die Verantwortung fUr den Lernprozess nicht bei einem Trainer oder Personal-
entwickler liegt, sondern beim Lernenden (Cross 2007, De Vries & Leege 2008).
Viele Organisationen sind sich der Mdglichkeiten, welche informelles Lernen
bieten kann, noch nicht bewusst. Dennoch kann informelles Lernen als Erfolgs-
strategie angesehen werden, da es Organisationen erlaubt, besser mit den
wachsenden Lernanforderungen umzugehen. Um informelles Lernen erfolg-
reich zu nutzen, ist es notwendig, Lernaktivitaten zu entwickeln und zu unter-
stUtzen, welche die Charakteristiken nutzen, die das informelle Lernen so er-
folgreich machen, und gleichzeitig die Nachteile vermeiden, die mit der Infor-
malitdt einhergehen. Informelles Lernen eignet sich vor allem fir Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter, die schon langer Teil des Unternehmens sind bezie-
hungsweise bereits Erfahrung auf ihrem Gebiet gesammelt haben. Diese beno-
tigen keine Basiskenntnisse mehr, sondern Wissen, welches sie in einer konkre-
ten Situation anwenden konnen (Cross, 2007). Sie sind daher auf den Aus-
tausch mit anderen angewiesen. Doch hierin liegt auch ein kritischer Erfolgs-
faktor informellen Lernens: Es erscheint einfach, den nachsten Kollegen zu fra-
gen, doch es ist nicht einfach, die Kollegin mit den richtigen Informationen zu
finden. Uberdies spielen Machtstrukturen in Unternehmen in diese Prozesse
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hinein - auch wenn es wichtig erscheint, Wissen zu teilen, so hangt doch das
Sprichwort ,Wissen ist Macht" in vielen Kopfen fest, die ihr Wissen nicht so be-
reitwillig teilen, wie es Wissenschaft und Unternehmen gern hatten.

Microtraining ist unter diesen Voraussetzungen entwickelt worden, um infor-
melles Lernen zu unterstitzen und gleichzeitig die Balance zwischen den Vor-
und Nachteilen eines informellen Prozesses aufrecht zu erhalten. Aus dieser
Sichtweise heraus wurde ein erstes Projekt im Rahmen des Leonardo da Vinci-
Programms der Europdischen Union durchgefihrt, um die verschiedenen Mdog-
lichkeiten von Kurzlerneinheiten in der Weiterbildung auszuloten. Das Folge-
projekt ,Microtraining" verfeinert das Lernkonzept und bereitet einen erfolg-
reichen Teil der Ergebnisse praxisgerecht fir den Transfer auf.

3. Theoretischer Hintergrund

Dem Konzept des Microtraining sind theoretische Uberlegungen vorangegan-
gen, um sich auf diesem Wege einer Losung auf der Suche nach Unterstitzung
des informellen Lernens zu ndhern Im Zentrum dieser Entwicklung steht die
Theorie des sozialen Konstruktivismus, welche sich bei der Etablierung des
Konzeptes des informellen Lernens als sehr einflussreich gezeigt hat und Wege
auf zeigt, die im radikalen Konstruktivismus postulierte kognitive Autonomie
von Individuen zu Uberwinden (Glaserfeld 1997), wobei der Kommunikation ei-
ne wesentliche Aufgabe zu kommt.

Der Ansatz bezieht starker die kulturellen und lebensweltlichen Interaktionen
mit in die Betrachtung ein und konzeptionalisiert Lernen als Konstruktion (Er-
finden), Rekonstruktion (Entdecken) und Dekonstruktion (Reich 2000) von
Wirklichkeiten. Er betont die soziale Grundlage von Lernen, stellt die Bedeu-
tung der gemeinsamen Handlungen heraus und bericksichtigt die kulturelle
Einbettung von Lernprozessen (Neubert et al. 2001, Siebert 2003/2005, Arnold
2007, Arnold & Gomez-Tutor 2007).

Die Bedeutung der Kommunikation und Interaktion betont auch die Theorie
der Geschichte & Diskurse (Schmidt 2003), in welcher der einseitige Bezug des
radikalen Konstruktivismus auf das Individuum aufgegeben und um soziale und
kulturelle Aspekte erweitert wird, was den Anschluss an den Sozialkonstrukti-
vismus (Gergen 2002) ermdglicht. Auf Basis dieser Grundlage unternimmt
Schmidt den Versuch, dieses Theorieangebot auf den Lern- und Kompetenz-
diskurs zu Ubertragen, welche fir ihn vom Beobachter selbst bestimmte Dis-
kursprodukte sind,
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+(...) die aus dem Zusammenspiel von Setzungen und Vor-
aussetzungen in Geschichten und Diskursen im Orientie-
rungsrahmen von Wirklichkeitsmodellen und Kulturpro-
grammen resultieren und ihren Referenzbereich selbst or-
ganisierend konstituieren." (Schmidt 2005, 94).

Lernen wird bei ihm formal als ein Prozess definiert, der eines individuellen o-
der kollektiven Tragers bedarf. Menschliche Trager sind kognitiv autonom, so
dass eine direkte Intervention nicht moglich ist. Alle Prozesse laufen jedoch in
Geschichten und Diskursen ab, welche alle relevanten Setzungen und Voraus-
setzungen bedingen. Jeder Prozesstrager erlebt dabei die gemeinsamen Ge-
schichten und Diskurse als seine eigene Geschichte. Die Prozesstrager schaffen
durch ihre gemeinsamen Bezugnahmen eine Kultur des Lernens als eine sozial
verbindliche Ordnung in den Dimensionen Umwelt, Aktanten, Institutionalisie-
rung, Gefihl und moralische Orientierung. Erst durch Differenz zu anderen
Prozessen wird eine Prozessidentitdt geschaffen, welche auch durch verschie-
denartige Ziele der Prozessbeteiligten gepragt sein kann. Auf das Lernen be-
zogene Prozesse kénnen sowohl geplant als auch ungeplant in professionellen
oder selbstorganisierten Umgebungen statt finden und dabei selbst- oder
fremdbeobachtet werden (Schmidt 2005, 94ff).

In den letzten Jahren sind sozialkonstruktivistische Ansdtze in die Praxis Gber-
nommen und differenziert beschrieben worden. Dadurch konnten einige all-
gemeine Prinzipien abgeleitet werden, die es Entwicklern erlauben, konkrete
auf einen solchen Ansatz Lernaktivitdten zu schaffen. Ein solches Anwen-
dungsmodell ist beispielsweise der Konnektivismus (Siemens 2005). Siemens
(2006) stellt fest, dass sich die Umgebung von Wissen auf zwei Ebenen veran-
dert (S. 69): Im Hinblick auf den Kontext, in dem Wissen auftaucht, sowie im
Hinblick auf den Fluss und die Charakteristiken des Wissens selbst. Grundlage
der Sichtweise des Konnektivismus sind die Veranderungen, welche in der Wis-
senslandschaft vor sich gehen. Traditionell waren Bicher, Bildungseinrichtun-
gen, Radio, Fernsehen uneingeschrénkte Trager von Informationen und Wis-
sen. Heutzutage existiert jedoch eine Bandbreite von neuen medialen Formen,
welche nicht nur Informationen in statischer oder dynamischer Form transpor-
tieren. Sie stellen auch dynamische verteilte Speicher fir Informationen und
Wissen dar und reichern diese an, indem sie Verknipfung untereinander er-
moglichen. Diese verdandernde Wissenslandschaft war der Grund fir Siemens
(2006), die traditionellen Lerntheorien noch einmal zu Gberdenken. Denn diese
Theorien, so unterschiedlich sie im Kern auch sind, gehen zusammengefasst
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von der Annahme aus, dass Lernen im Innern einer Person stattfindet. Siemens
(2006) argumentiert demgegeniber, dass Lernen ein Prozess des Verbindens
von unterschiedlichen Informationsquellen ist, die fortwdhrend durch andere
Lernende erweitert werden. Wissensaneignung findet damit nicht mehr allein
innerhalb eines Individuums statt, sondern kollektiv durch die Beteiligung ver-
schiedener Lernender. Downes (2005) umschreibt dies so: ,A property of one
entity must lead to or become a property of another entity in order for them to
be considered connected; the knowledge that results from such connections is
connective knowledge" (Downes 2005, section a). FUr unser eigenes Konzept
liefert Siemens' Ansatz eine zusatzliche Dimension der medialen und vernetz-
ten kollaborativen Wissensaneignung, welches durch den Einsatz unterschied-
licher Kommunikationswerkzeuge ermdglicht wird. Dies ist fur die jungere Ge-
neration heute schon Realitat, weniger noch fir &ltere Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. Unter dem Eindruck der sich verandernden demographischen
Voraussetzungen, dass &ltere Beschéftigte langer im Berufsleben stehen, be-
kommt diese Dimension jedoch eine zunehmende Bedeutung (Veen & Vrak-
king 2006, New Media Consortium 2008).

4. Der Microtraining-Ansatz

Der Microtraining-Ansatz beantwortet die beschrieben Herausforderungen der
effizienten Nutzung und Unterstitzung eines informellen Lernprozesses im
Rahmen der taglichen Arbeit und stellt damit eine Mdglichkeit dar, mit diesen
Herausforderungen in einer praktischen, aktiven und effektiven Art und Weise
umzugehen. Wie die spateren Beispiele verdeutlichen werden kann der Ansatz
sowohl in kleinen als auch in grof3en Unternehmen eingesetzt werden, da er
sich auf den gegebenen Kontext anpassen ldsst. Der Ansatz des Microtraining
ermoglicht durch ein wiederkehrendes Lernarrangement die Fokussierung und
partielle Strukturierung der informellen Lernaktivitdten wahrend der Arbeit.
Innerhalb einer Uberschaubaren Zeitspanne werden im regelmafiigen Rhyth-
mus kurze Lerneinheiten angeboten, welche das Ziel verfolgen, die Aufmerk-
samkeit der informellen Lernaktivitdten auf einen bestimmten, fir die tagliche
Arbeit relevanten Teilaspekt zu fokussieren.

Die Gestaltung eines Microtraining umfasst eine Zeitspanne von 15-20 Minu-
ten. Die Lerneinheiten kdnnen sowohl Face-To-Face, online oder in einem
Blended-Learning-Szenario integriert sein. Jede Einheit beginnt mit einem ak-
tiven Start, dem eine Demonstration oder eine Ubung, ein Feedback oder eine
kurze Diskussion folgt und die mit Hinweisen fir die weitere Entwicklung und
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einer kurzen Vereinbarung Uber die nachsten Einheiten endet. Durch die Auf-
einanderfolge dieser Lerneinheiten werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
ermuntert, ihr Wissen mit anderen zu teilen und selbst Beitrdge zu liefern, wel-
che der gesamten Organisation zugute kommen (Overschie 2007, De Vries &
Leege 2008).

Die Auswertung der in den Projekten entwickelten Modelle zeigt deutlich, dass
Microtrainings geeignet sind, den Transfer von Wissen, hier im speziellen von
informellen Wissen, zwischen den Teilnehmenden zu erhthen. Allerdings zei-
gen die Ergebnisse auch, dass Microtrainings an ihre Grenzen stof3en, wenn ein
grundlegendes Wissen noch nicht aufgebaut wurde. Der Microtraining-Ansatz
ist damit besonders fUr diejenigen geeignet, deren grundlegende Kenntnisse
aufgefrischt oder verbessert werden missen und die Informationen fir die so-
fortige Nutzung am Arbeitsplatz bendétigen (Brall & Hees 2007). Diese Ergeb-
nisse kdnnen mit Bezug auf Johannson (1997) bestdtigt werden. Nach seinen
Ausfiihrungen bendtigen Menschen, die eine Tatigkeit neu ausiben, eher for-
melle und strukturierte Lernszenarien. Wenn sie sich aber weiter entwickeln,
andern sich ihre LernbedUrfnisse hin zu informellem, direkt mit ihrer Arbeit
verbundenem Lernen, welches eher personlich und leistungsbetont ist.

Der beispielhafte Ablauf eines Microtraining (Abbildung 3) zeigt, dass jede Mic-
rotraining-Lerneinheit eine einheitliche grundlegende Struktur besitzt. Werden
mehrere Microtraining-Lerneinheiten zu einem Thema angeboten, so sind die-
se von einer Einleitung (Kick-Off) und einem Abschluss (Closing) eingerahmt.
Das Ziel der einzelnen Microtraining-Lerneinheiten ist es, kurze Lernsequenzen
mit einer minimalen Stérung des tdglichen Arbeitsablaufes zu implementieren.
Die einzelnen Einheiten konnen von jedem internen oder externen Akteur
schnell, aktuell, sowie bedarfsbezogen organisiert werden. Um mdglichst ef-
fektiv nachhaltige informelle Folgeaktivitdten zu generieren, muss die realisier-
te methodische Gestaltung an das Wissen und die Erfahrung der Lernenden
angepasst sein um sich in hohem Maf3e in die tégliche Arbeitsroutine der Be-
schaftigten einzupassen. Ein wesentliches Element ist die Férderung und Akti-
vierung selbstgesteuerter Lernfolgeaktivitdten, um zu einer 6konomischen und
effektiven Aneignung einsetzbaren Wissens zu fihren.
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Jede Microtraining Lerneinheit ist in der gleichen Weise strukturiert

Aktiver Start
Demonstration/Ubung
4 min Reflexion/ Diskussion
3 min Was kommt als nachstes? Verankerung

Jede Serie von Lerneinheiten ist in der gleichen Struktur eingebettet

Lerneinheiten zu Unterthemen
Einfiihrung Unterthema1l Unterthema2 Unterthema 3 Abschluss

-E .- -

Abbildung 3: Der Microtraining-Ablauf (nach Overschie et al. 2007)

Die bisherigen Erfahrungen mit dem Microtraining-Ansatz verdeutlichen die
Anwendbarkeit dieses Ansatzes (Overschie 2007, RWTH 2007).

5. Organisatorische Voraussetzungen

Als Konsequenz der unterschiedlichen organisatorischen Rahmenbedingun-
gen, welche die Microtraining-Aktivitdten mit sich bringen, ist ein neues Ver-
standnis von Arbeiten und Lernen vonnd&ten. Unser Modell wird nicht durch
hierarchische Kontrolle und standardisierte Lernsituationen geformt, sondern
durch dezentral arbeitende, teilautonome Arbeitseinheiten, die individuelles
Lernen und die gemeinsame Entwicklung der Organisation in die taglichen Ar-
beitsprozesse integrieren. Dieses Modell verandert damit die existierende Wei-
terbildungsorganisation eines Unternehmens und stellt sowohl Lernende als
auch Trainer vor neue Herausforderungen. Der Lernende im Microtraining-
Ansatz tragt die Verantwortung fir sein eigenes Lernen, aber auch fir die Lern-
fortschritte seines gesamten Teams. Der Trainer ist nicht langer der allumfas-
sende Initiator oder Prasentator, sondern Ubernimmt die Rolle eines Coaches.
Die Charakteristiken der Microtraining-Szenarien und der einzelnen kurzen
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Lerneinheiten sind durch diese Veranderung gekennzeichnet. Eine zentrale
Rolle gewinnt die Reflexion der eigenen Arbeit, die Aktivierung des selbstge-
steuerten Lernens und die Kommunikation Uber Abteilungsgrenzen hinweg.

Die Voraussetzungen, damit Microtraining in einer organisationalen Umge-
bung funktioniert, konnen als grundlegende Prinzipien formuliert werden, die
wir im Folgenden kurz erldutern.

Voraussetzungen fir das Design einer Microtraining-Reihe

Microtraining soll das selbstgesteuerte Lernen und die Querkommunikation in
einem Unternehmen unterstitzen. Ein Microtraining sollte zu Beginn immer
eine Kick-Off-Veranstaltung beinhalten, um die Bedirfnisse der Beteiligten
konkretisieren zu konnen. Am Ende eines Szenarios sollte eine Feedback-
Runde stehen, die auch zukinftige Lernbedirfnisse anspricht und nicht nur ei-
nen RUckblick auf die gerade beendete Lernphase ermdglicht. Ein Microtrai-
ning sollte zudem immer zeitlich begrenzt sein. Mehr als acht Lerneinheiten
(inklusive Kick-Off und Evaluation) sind nicht ratsam, da ein Microtraining die
Aufmerksamkeit informellen Lernens nur fUr einen begrenzten Zeitraum kana-
lisieren soll. Es eignet sich damit eher fir spontane, kurze und informelle Lern-
aktivitaten, die Basiswissen erneuern oder ein aktuelles Problem zu l6sen hel-
fen. Das Aufteilen eines Themas in mehrere Microtraining-Lerneinheiten ist
somit ein praktischer Weg, um mit Zeitbeschrankungen der Mitarbeitenden
umzugehen, aber er sollte nicht zu einer unendlichen Reihe von Lernsitzungen
fihren, durch die das Ziel der Methode aus den Augen verloren wird.

Entwicklung einer einzelnen Microtraining-Lerneinheit oder einer Reihe
von Lerneinheiten

Wenn man die genannten Anforderungen an den variablen Einsatz von Lern-
methoden bericksichtigt, ist es fur jemanden, der kein erfahrener Lehrender
ist, wahrscheinlich recht schwierig, ein didaktisch ansprechendes Design eines
Microtrainings zu entwickeln. Zur Unterstitzung wird derzeit ein Online-Guide
entwickelt, der in einer ersten Testversion Anfang des Jahres 2009 erreichbar
sein wird (www.microtraining.eu). Dieses Support-System wird alle benétigten
Informationen zum Thema beinhalten. Es wird darUber hinaus einfach hand-
habbare Checklisten bereit stellen, um zum Beispiel geeignete Themen fir Mic-
rotraining auswéhlen zu konnen, individuelle Lernziele zu formulieren oder die
Lernaktivitaten einer Lerneinheit zu organisieren. DarUber hinaus werden Be-
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wertungswerkzeuge zur Verfigung gestellt, welche die Bewertung der entwi-
ckelten Microtrainings im Vorfeld als auch durch die Teilnehmenden ermdgli-
chen.

6. Microtraining in der Praxis

Die bisherigen Ausfihrungen haben gezeigt, dass das Microtraining-Konzept
einen Unterstitzungs-Mechanismus fir informelle Lernaktivitdten darstellt.
Zur Einsetzung des Konzepts in der Praxis missen dabei verschiedene organi-
satorische Voraussetzungen bericksichtigt werden, welche den sich @ndernden
Anforderungen an das Lernen heutzutage gerecht werden. Die Verantwortung
fur die individuelle Kompetenzentwicklung als auch fir weite Teile der Weiter-
entwicklung des gesamten Unternehmens werden mit diesem Konzept ver-
starkt in die Hande der Beschéaftigten gelegt. Der Einsatz von Microtrainings
hilft, die eigenen informellen Lernprozesse mit denen anderer Kolleginnen und
Kollegen zu verbinden. Es unterstitzt so das Speichern, die Verbreitung und
das Teilen von Wissen, insbesondere von informell erworbenem Wissen, durch
die Bereitstellung einer strukturierten Form. Das Microtraining-Konzept for-
dert damit nicht allein das individuelle Lernen, sondern es ist ein Mechanismus,
der organisationales Lernen beférdert (Brall et al. 2007).

De Vries & Brall (2008) verweisen auf die Ergebnisse der Erfahrungen mit Mic-
rotraining der letzten Jahre (Overschie et al. 2007, Brall & Hees 2007, De Vries
& Leege 2008). Es zeigt sich, dass mithilfe dieser Methode Menschen zusam-
men gebracht werden und gemeinsam Probleme I6sen. Dabei verbinden sich
die beteiligten Individuen miteinander, kollaborieren und produzieren so Arte-
fakte, die unternehmensweit genutzt werden konnen. Durch die direkte An-
bindung an den Arbeitsplatz wird ein schnellerer Transfer in die tagliche Arbeit
ermdglicht, Lernzeit effizient genutzt und mit der Fokussierung auf zentrale
Entwicklungsfragen selbstgesteuertes Lernen zielgerichtet befordert.

In der Praxis hat sich gezeigt, dass der Microtraining-Ansatz durch die Beto-
nung der Aktivierung und der Verknipfung von Lernenden dazu in der Lage ist,
informelles und selbstgesteuertes Lernen zu unterstitzen.

So wurde beispielsweise bei einem Installateur eine Microteaching-Serie zum
Thema ,What does sustainable energy mean to our company?" durchgefihrt.
Im ersten Meeting wurde die Methode vorgestellt und eine Einfihrung in das
Thema gegeben. Die Beteiligten sammelten danach zu Leitfragen ihre Antwor-
ten und erstellten eine Mindmap, die fUr alle sichtbar im Unternehmen ange-
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bracht wurde. In den Folgesitzungen wurden einzelne Elemente aus der Start-
sitzung aufgegriffen, Inhalte vorgestellt, Lésungen entwickelt und Ideen auf die
eigene Arbeit Ubertragen. Die wochentliche Auffrischung erinnerte immer wie-
der an die Bedeutung des Themas und konfrontierte durch die Visualisierung
die Mitarbeiter kontinuierlich mit Einzelaspekten. Wahrend der Arbeit beim
Kunden konnten die Mitarbeiter das Wissen direkt anwenden, miteinander
hieriber diskutieren und die Ergebnisse auf andere Bereiche Ubertragen. Kom-
biniert man dies mit anderen Mdglichkeiten, sich selbst wahrend der Arbeits-
zeit oder in der Freizeit mit dem Thema zu beschéftigen, dann kann sich die
ganze Kraft von Microtrainings entfalten.

In einem anderen Anwendungsbeispiel entwickelte ein Anbieter in der Slowa-
kei zu jedem seiner Prasenztrainings eine ausfihrliche E-Learning-Variante, die
beispielsweise im Nachgang oder aber zur Vorbereitung genutzt werden kann.
Zielgerichtet kommen so alle Beteiligten auf den gleichen Wissensstand und
kénnen die 15 Minuten des Microtrainings effektiv nutzen. Ein anderes Beispiel
ist die Lernumgebung, welche fir ungelernte Kundenberater in Baumarkten im
Projekt Relaod entwickelt wird. Die Mitarbeiter konnen in Wartezeiten ihr Wis-
sen Uber Materialien und Werkzeuge in multimedialen Kurztrainings erweitern
und so ihre Beratungskompetenzen zielgerichtet verbessern. In der Kombina-
tion mit den beschriebenen Microtraining-Sessions kann das Lernen ,en pas-
sant" angeregt und die Hemmschwelle zur Kommunikation mit Kollegen Gber
arbeitsrelevante Problemstellungen gesenkt werden.

Ein weiteres Beispiel ist der Einsatz von Microtraining in einem niederlandi-
schen Transportunternehmen (De Vries, Pijper, Van derWal 2008). Diese Orga-
nisation hat Microtraining als ihren hauptsachlichen Lernansatz gewahlt und in
ihre gesamte Lernstrategie eingebunden. Die Hauptzielgruppe besteht aus
Lastwagenfahrerinnen und Lastwagenfahrern, welche keine erfahrenen Ler-
nenden sind, aber einen immer hoheren Bedarf an Informationen und Lernen
haben. Die SchlUsselelemente dieser Strategie sind der Informationsaustausch
sowie die Verbesserung des Lernens und der Arbeitsleistung. Microtraining
stellt in diesem Unternehmen die dominante organisatorische Lernumgebung
vor Ort, aber auch auf der StrafRe als mobile learning dar. Das eigene Online-
Lernportal vereint alle Informationen und ermdglicht den Fahrerinnen und Fah-
rern Zugang zu einem Online-Newsletter mit aktuellen Informationen zu in-
formellen und formellen Lernaktivitdten, zu Kommunikationsmdglichkeiten,
Online-und Prdsenzlerneinheiten sowie zu weiterflhrenden Materialien.
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7. Informelles Lernen aktivieren - Eine Zusammenfassung

Der Beitrag verdeutlicht das Potential von Microtraining, informelles und
selbstgesteuertes Lernen zu unterstitzen. In der alltdglichen Praxis ist es Un-
ternehmen haufig nicht hinreichend bewusst, welchen Wert informelles Lernen
fur die Entwicklung der Gesamtorganisation besitzt. Nicht selten werden von
den Unternehmen die Moglichkeiten zur Nutzung dieses Potentials als Erweite-
rung ihrer bestehenden Trainings- und Personalentwicklungsprogramme kaum
ausgenutzt. Das Microtraining-Konzept ist ein Ansatz, der den organisationa-
len Rahmenbedingungen Rechnung tragt und dabei individuelles und selbstge-
steuertes informelles Lernen zielgerichtet bindelt. Er hilft durch die Kirze der
einzelnen Lerneinheiten, die Lernprozesse in Organisationen flexibler zu ges-
talten. Microtraining schlief3t damit die Licke zwischen der Motivation und Un-
terstitzung der Beschaftigten zur eigenen Weiterentwicklung, dem Teilen und
Anwenden von Wissen sowie der Nutzung der eigenen Kompetenzen einerseits
und der Einschatzung der Leistung der Beschéftigten andererseits. Der Mic-
rotraining-Ansatz verbindet verschiedene Lernprozesse in Unternehmen, in-
dem er den Fokus auf das individuelle und das gemeinsame Lernen im Hinblick
auf wichtige Themen starkt. Dadurch hilft Microtraining dabei, aktiv Wissens-
licken zu schlieen und die Entwicklung der lernenden Organisation hin zum
lebenslangen Lernen zu unterstitzen.
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