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ANALYSE. Unternehmen fordern immer kurzere Seminare, in
denen nur noch ,praxisrelevante Werkzeuge“ vermittelt
werden. Dieser Trend ist ein Irrweg, wenn Experten solche
Veranstaltungen dazu mifRbrauchen, anderen sagen, was sie
zu tun haben. Er kann aber ein Segen sein, wenn dadurch die
Entwicklung neuer, interaktiver Trainingsformen gepusht wird.

Seminartrends

,Konnen wir unter der Krise durchtau-
chen und anschliefend weiter machen
wie bisher? Oder stehen Verdnderungen
an, die das Seminargeschaft grundlegend
verandern?“, wo auch immer Weiterbil-
dungsexperten in den letzten Monaten
zusammentrafen - von der letzten ,Zu-
kunft Personal“ iiber die ,X-Organisati-
onen“ bis hin zum neuen ,Bildungsfo-
rum*® auf der gerade zu Ende gegangenen
Learntec - iiberall stand diese Frage im
Mittelpunkt.

Die Redaktion von , wirtschaft + weiter-
bildung“ hat die Diskussion seit Langem
beobachtet und fasst die wichtigsten An-
zeichen eines aufziehenden Wandels im
Seminarmarkt auf den folgenden fiinf Sei-
ten zusammen:
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2010

Schneller Lernen

Wer die aktuellen Programme der Ma-
nagementakademien durchstdbert, stofdt
unter der Uberschrift ,neue Qualifizie-
rungsangebote” immer Ofter auf Halbta-
gesseminare. Die Haufe Akademie GmbH
& Co.KG in Freiburg bietet zum Beispiel
acht offene Halbtagesseminare als ,neue
Reihe“ fiir Fach- und Fiihrungskréfte an,
die trotz der kurzen Zeit einzelne Aspekte
eines abgeschlossenen Themenbereichs
,vollstdndig vertieft“ angeboten bekom-
men. Die Teilnehmer sollen von neuen
Impulsen, die direkt umgesetzt werden
kénnen, profitieren. Die kurzen Seminare
dauern von 14.00 bis 17.30 Uhr und kos-
ten 295 Euro zuziiglich Mehrwertsteuer. -

Albrecht Kresse, Chef der
edutrainment company, bei der
Prasentation seiner , Trends der
Weiterbildungsbranche® im Bildungs-
forum der Learntec 2010.

Eine Kurzfassung gibt es auf Seite 28.

MINI-SEMINARE
FUNKTIONIEREN, ...

wenn beachtet wird, dass ...




... Menschen sich ... Seminarteilnehmer ... unter Lernstress und Angst
grundsatzlich nicht sagen Mitgestalter des schwerwiegende
lassen, was sie tun sollen. Lernprozesses sein wollen. Lernblockaden auftreten.
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- Ein Seminarthema lautet zum Beispiel

,Vermitteln in Konflikten - Tipps fiir Thre
Praxis“, ein anderes ,,Gut gewappnet ist
halb gewonnen: mit gewieften Einkdufern
verhandeln®.

Der deutsche Ableger der internationalen
Dale Carnegie Trainings, die DCD Trai-
ning GmbH, Miinchen, wartet seit Neues-
tem mit {iber 100 Bausteinen auf, die die
Kunden einzeln buchen konnen. Zeitlich
sind die Einheiten auf jeweils 1,5 Stunden
angelegt, auf Wunsch werden sie auf ma-
ximal drei Stunden erweitert. Das neue
Angebot nennt sich Competency Based
Development System. Uber den Baustein
,Stressmanagement“ heifdt es: ,,In diesem
Modul analysieren Sie zundchst, wie gut
sich Thr Berufs- und Privatleben mitei-
nander vereinbaren lassen. Sie sehen sich
dabei die Bereiche Arbeit, Familie, Ge-
sundheit, soziale Kontakte, personliche
Interessen, Spiritualitdt und Finanzen an.
Sie bestimmen Ihre Ausgangsposition:
Wie zufrieden sind Sie mit Threr augen-
blicklichen Situation? Dann entwickeln
Sie personliche Handlungspléne fiir Thre
bessere Work-Life-Balance.“ Da die ein-
zelnen Module nur firmenintern angebo-
ten werden, ist der Preis Verhandlungs-
sache.

Nur an Privatpersonen wendet sich da-
gegen die SemiGator AG, Wiesbaden, ein
Weiterbildungsportal, das neuerdings
neun ,, Abendseminare fiir mehr Erfolg“
anbietet. Von 18.30 bis 22.30 Uhr werden
bundesweit Veranstaltungen fiir 99 Euro
netto abgehalten. Versprochen wird in
der Regel, dass man als Teilnehmer ,,neue
Methoden“ oder ,,sofort umsetzbare Tech-
niken® kennenlernen konne.

Auffdllig ist, dass eine Reihe von Semi-
naranbietern sich beim Thema firmenin-
terner Halbtagesseminare lieber nicht in

die Karten schauen lassen. Man biete so
etwas zwar an, aber diese Seminarform
sei nur eine kurzfristige Reaktion auf den
Sparzwang in den Unternehmen, heifdt
es. Die Hoffnung ist grof3, dass sich dieses
Format, angeblich ein Riickfall in die
reine Wissensvermittlung, schnell wieder
tiberlebe.

Vor dieser Haltung warnt Dr. Helmut
Fuchs, Cheftrainer der TAM Trainer Aka-
demie Miinchen mit Sitz in Fulda. Es
werde bei vielen Weiterbildungsthemen
keinen Trend mehr zuriick zum alten Se-
minartourismus geben. Auf Vier-Stunden-
Bausteine umzusteigen, sei deshalb ein
ernstzunehmender Wunsch der Unter-
nehmen. Die Herausforderung fiir Trainer
bestehe darin, diese kleinen Einheiten ef-
fektiv zu gestalten. ,, Angst vor dem Wan-
del im Weiterbildungsmarkt haben nur
diejenigen, die sich nicht der Herausfor-
derung stellen“, betont Fuchs. ,In dieser
Entwicklung stecken sehr viele Chancen,
den seit Jahrzehnten dahinsiechenden
aber dringend notwendigen Paradigmen-
wechsel beim Lernen zu vollziehen.
Wie also sollten effektive vier Stunden
Training aussehen? ,,Es ist durchaus denk-
bar, dass man auch in vier Stunden eine
Fallstudie und Rollenspiele unterbringen
kann*, sagt Fuchs, fiir den diese Elemente
der Teilnehmeraktivierung unverzichtbar
wdren, denn nur iiber praxisnahe Erleb-
nisse konne Betroffenheit und damit auch
Neugier und dadurch Lernbereitschaft er-
zeugt werden. ,Ein aktivierender, kurzer
Lernbaustein kann durchaus mehr be-
wegen als ein droges Seminar {iber zwei
Tage.“

Vollig falsch ist es laut Edutrainment-Chef
Albrecht Kresse, wenn Unternehmen ein
Halbtagesseminar buchen, damit jemand
der Mannschaft sagt, wo es langgeht.

,Wenn einem ein Dozent sagt, was richtig
und was falsch ist und was man gefalligst
tun solle, erzeugt das friither oder spater
Aggressionen. Und sobald die um sich
greifen, findet neuropsychologisch kein
Lernen statt“, warnt Kresse vor ,,Bufspre-
digten zur Krise*.

Auch er hilt Halbtagesseminare fiir
machbar, wenn die Lernatmosphdre
stimmt. Wer wolle, dass jemand schnell
lerne, miisse Spafd bieten, denn Spaf} sei
die Abkiirzung in das Langzeitgedacht-
nis. ,Das Motto heifdt: Gute Stimmung,
gute Leistung®, formuliert es Fuchs. Auch
bei Happchentrainings solle der Trainer
eher Prozessbegleiter als Losungslieferant
sein. Er miisse mit neuen Lerntechniken,
personlicher Empathie und hoher sozialer
und emotionaler Kompetenz, Betroffen-
heit, Neugier und Identifikation mit den
Lernzielen erzeugen.

Auflerdem miissten Trainer wie Teilneh-
mer lernen, auf den Punkt zu kommen,
damit die vier Stunden Seminar nicht zer-
redet wiirden, fordert Fuchs. Sein Tipp:
Gerade in Halbtagesseminare konnte man
zum Beispiel, wenn der Sprecher einer
Arbeitsgruppe seine Ergebnisse vorstellt,
die japanische Pradsentationsform des
Pecha Kucha einiiben. Ein Redner zeigt
20 Bilder und darf jedes nur 20 Sekunden
lang kommentieren. Nach 6 Minuten und
40 Sekunden ist Schluss. Pecha Kucha
wurde von Architekten in Tokio erfunden,
um gegen den , Death by Powerpoint® an-
zukdmpfen.

[2] Kontinuierlicher Lernen

Aber selbst gut gemachte Halbtagesse-
minare bringen einem Unternehmen erst
dann etwas, wenn mehrere Mini-Semi-
nare zu einem Intervalltraining verkniipft

... mit Spafl und Humor
besonders schnell und
nachhaltig gelernt wird.

... €eine Anbindung an eigene
Ziele und Unternehmensziele
gegeben ist.

... eine Einbindung in eine
unternehmensweite
Lernarchitektur stattfindet.
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Das Spiel zur Krise

Ziele erreichen. 12 Personen stehen vor einer Decke, die auf
dem FuBboden eines groflen (!) Seminarraums ausgebreitet
wurde. Die Decke misst sechs mal acht Meter. Auf ihr ist ein
Labyrinth aufgemalt und die Spieler mussen einen Weg finden,

zum Mittelpunkt vorzustofRen.

Das Labyrinth besteht aus verschiedenfarbigen Wegstre-
cken, die nur in der Reihenfolge rot, gelb, grin zurlickgelegt
werden dirfen. Das ist eine anspruchsvolle Herausforde-
rung. Laut Spielanleitung sollen ein Steuerungsteam und
ein Aktionsteam gebildet werden. Nach einer ersten Phase
der Planung und Rollenklarung versuchen die Teams von
aufBen den richtigen Weg zu finden, da sie das Labyrinth
noch nicht betreten dirfen. Erst nach einer gewissen
Zeitspanne ist das Betreten des Feldes erlaubt. Einzelne
Personen des Aktionsteams durfen an wichtigen Wegga-
belungen zur Markierung stehen bleiben. Das Projekt gilt
(in der Regel nach 30 bis 45 Minuten) als abgeschlossen,
wenn das Aktionsteam ein Markierungsseil auf dem kor-
rekten Weg ausgelegt hat.

Das Spiel heift ,Logic Color” und wird von der Firma Meta-
log hergestellt (225 Euro zuziglich MwSt. und Versand).
Es lasst die Ublichen Rickschlisse auf die Teamfahigkeit
und die Projektmanagementkompetenz einer Gruppe zu
(Strukturieren des Projektteams, Rollenverteilung, Entwi-
ckeln von funktionierenden Kommunikationswegen und
Ritualen, Wissen weitergeben, zieldienliche Flihrungskom-
munikation, Absprachen, Feedback).

Das Spiel ist so anspruchvoll, dass es auch von erfah-
renen Managementteams die Fahigkeit zur Komplexitats-
verarbeitung fordert. Am grofiten ist jedoch der Aha-Effekt
zum Thema ,Zielorientierung“. Die Losung wird namlich
am schnellsten gefunden, wenn man ,vom Ziel her denkt*
- wenn also das Aktionsteam von der Labyrinthmitte her
den Weg zuriick zum Ausgang sucht. ,,Das wirft eine ganz

ein Spiel, mit dem der
Begriff , Zielorientie-

Logic Color heif3t

rung“ auf neue
Weise erfahrbar
gemacht wird.

neue Perspektive auf den Begriff Zielorientierung®, ver-
spricht der Hersteller. Bislang gehe jeder davon aus, dass
man sich vorwartsgehend zum Ziel hin orientieren musse.
Dabei kann man sich auch das Leben leicht machen und
fragen: Wie sah der letzte Schritt aus, der zum Ziel flihrte?
Und wie der vorletzte? Auf neue Art Uber Wege zur Zieler-
reichung nachzudenken, sei genau das, was Mitarbeiter in
der Krise brauchten.

Die Vermutung liegt nahe, dass sich das Spiel die ,Als-
ob-Technik“ aus dem Neurolinguistischen Programmieren
(NLP) zunutze macht: Probleme verkleinern sich dadurch,
dass man sich vorstellt, man hatte sie schon geldst.
Dadurch wird die Angst vor dem Problem gemindert und
mehr Kreativitat freigesetzt. Indem man sich in den End-
zustand begibt, wird man entspannter und erkennt mehr
WahIméglichkeiten.

Hersteller: METALOG training tools OHG, Olching
Telefon 08142 4183710, www.metalog.de

werden - und wenn zwischen den Pra-
senzhdppchen auch noch am Arbeits-
platz und auf der E-Learning-Plattform
allein und in Gruppen gelernt wird. ,,Die
Zukunft gehort der Kombination ver-
schiedener traditioneller und innovativer
Methoden®, verkiindet Klaus Steven,
Senior Consultant und Managing Direc-
tor der AchieveGlobal Deutschland, in

seinem Fachbeitrag ab Seite 30 in dieser
Ausgabe. Er spricht vom ,,Blended Work-
flow Learning“: Mitarbeiter beschaftigen
sich iiber ein Quartal oder Halbjahr hin-
weg regelmdflig mit ihrer Entwicklung.
,Allein die zeitliche Dimension erlaubt
es, Kompetenzen aufzubauen und Ein-
stellungen zu verdndern“, so Steven.
L,Auf diese Weise ist die langfristige

Ausrichtung auf die Verwirklichung der
Geschiftsziele moglich.“ Eine Folge zu-
nehmender Mini-Seminare werde es sein,
dass Strategien zu ihrer methodisch und
didaktisch sinnvollen Vernetzung gesucht
wiirden, sagen auch Dr. Helmut Fuchs
und Albrecht Kresse. Trainer sollten sich
immer mehr als Lernarchitekten verste-

hen und dabei die Moglichkeiten des In- -
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Ausbildung zum Stresspraventions-Trainer

Anti-Stress-Seminare. In Deutschland belaufen sich die stressbedingten Ausfallkosten nach
Expertenschatzungen auf 80 Milliarden Euro pro Jahr. Eine neue Ausbildung zum Praventions-
Trainer soll es Unternehmen leicht machen, Stressregulierung zu betreiben.

Gestresste Mitarbeiter machen mehr Fehler. Bei anhal-
tendem Druck kommt es auferdem nicht selten zu
Migrane, Schlafstorungen, Herz-Kreislauf-Erkrankungen
oder Muskelbeschwerden — was wiederum zu Fehltagen
fuhrt, die den Arbeitgeber teuer zu stehen kommen. Eine
wichtige Frage, die sich Personalentwickler stellen sollten,
lautet: Wie lasst sich Stress im Unternehmen verhindern
oder mindern? Doch anstatt in Stressregulierung und
damit in die Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter zu investie-
ren, stehen landlaufig weiterhin die Verkaufs- und Kommu-
nikationsfahigkeiten der Mitarbeiter im Fokus.

Dabei zahlt sich Stresspravention schnell und nachhaltig
aus. Michael Kastner, Leiter des Instituts flir Arbeitspsy-
chologie und Arbeitsmedizin in Herdecke, beziffert die
Rentabilitat so: ,Eine Investition von einem Euro in eine
moderne Gesundheitsforderung zahlt sich nach drei Jahren
mit mindestens 1,80 Euro aus.“ Der Schweizer Versiche-
rer Nationale Suisse sparte nach Angaben der Schweizer
»,Handelszeitung” durch Investitionen in das betriebliche
Gesundheitswesen 1,3 Millionen Schweizer Franken an
gesundheitsbedingten Kosten ein. Dem gegenlber stan-
den Ausgaben von 500.000 Schweizer Franken.

Ein anderes Beispiel: 2005 erhielt die London Underground
den ,Unum Provident Healthy Workplaces Award“, den
Unternehmensgesundheitsschutz-Praventionspreis, der

Foto: fotolia.com

— Kl

Peter Buchenau, seit Gber
15 Jahren Experte flir

die ,The Right Way GmbH* mit

Wirzburg (www.the-right-way.eu).
_— 2009 erschien sein Buch

»Der Anti-Stress-Trainer.

10 humorvolle Tipps fiir mehr
Gelassenheit” im Gabler-Verlag.

Stressregulierung, griindete 2002

Niederlassungen in St. Gallen und

Britischen Regierung. Alle 13.000 Mitarbeiter der London
Underground hatten seit 2003 ein Stressregulierungspro-
gramm durchlaufen. Die Organisation wurde angepasst, die
Vorgesetzten auf Friherkennung und stressreduzierende
Arbeitstechniken geschult und alle Mitarbeiter tUber die
Gefahren von Stress und Burnout aufgeklart. Das Ergebnis
war verbluffend. Die Kosten, die durch Fehlzeiten entstan-
den waren, reduzierten sich um 455.000 Pfund, was einem
Return on Investment des 1,8-Fachen entsprach.

,Train-the-Trainer“ als interne Maf3nahme
Stressregulierungstrainings fur Fach- und Flihrungskrafte
sind eine MaRnahme, die Verantwortlichen fur das Thema
,Stress” zu sensibilisieren. In groen Unternehmen kann
es sinnvoll sein, Personalverantwortliche zum Stressregu-
lierungstrainer auszubilden, damit sie intern ihr Wissen
weitergeben kénnen. Auf dem Schweizer Markt bietet diese
Ausbildung zum Beispiel das Schweizerische Zentrum fur
Stressforschung an. Uber 12 Monate verteilt lernen die
Teilnehmer dort, welche Warnsignale wichtig sind und wie
sie gestressten Menschen helfen kénnen, sich von dem
standigen Druck zu befreien. Die Nachfrage spricht fir das
Angebot. Mittlerweile haben 300 Personen das Studium
erfolgreich absolviert. In Deutschland bietet die The Right
Way GmbH ab 2010 eine entsprechende Ausbildung an.
Bei diesem Angebot liegt der Fokus noch starker auf der
betriebswirtschaftlichen Ausrichtung. Die Trainingsinhalte
sind dem deutschen Markt angepasst. An 22 Modultagen
lernen die Teilnehmer die medizinischen Grundlagen, die
Lehr- und Lernmethodik sowie Handlungsempfehlungen flr
Beruf und Privatleben, Ernahrung und Bewegung kennen.
Am Ende steht die Prifung zum zertifizierten Stressregu-
lierungstrainer. Das Ziel ist es, die Ausbildungsteilnehmer
zu befahigen, andere Menschen zu einer besseren Stress-
regulierung anzuleiten. Fragestellungen wie:

- ,Woran erkenne ich einen gestressten Mitarbeiter?“

- ,Welche Anderungen im Arbeitsumfeld sind nétig?*

- ,Wie kann der Einzelne Stress besser regulieren?*
stehen im Mittelpunkt der Ausbildung. Dass das Thema
auch international die Unternehmen bewegt, zeigt sich
daran, dass The Right Way zusammen mit einem Kooper-
tionspartner die Ausbildung auch in der Turkei anbieten
wird. Stress kennt keine Grenzen — weder gesellschaftliche
noch nationale.
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-> ternets nicht vergessen. Beide sind sich

sicher, dass das Lernen zwischen den
Prdsenzveranstaltungen Kkiinftig insbe-
sondere durch Mobile Learning sicherge-
stellt werden konne. ,Unsere Lese-, Ar-
beits- und Lernmethoden waren oft noch
in der elektronischen Steinzeit verortet®,
erklart Fuchs, aber in dem Augenblick,
wo man anfange ,Spiegel online“ auf
dem Handy zu lesen, entstehe eine neue
Rezeptionsgewohnheit. Deshalb stellten
das ,,iPad“ des Kalifornischen Computer-
hersteller Apple Inc. oder dhnliche Pro-
dukte auch eine Revolution auf dem Wei-
terbildungsmarkt dar. Mit ihnen konne
man iiberall zwischendurch in noch nie
dagewesener Qualitdt Lernspiele spielen,
in sozialen Netzwerken aktiv sein oder
bei Google Hintergrundwissen recher-
chieren. Es werde schon bald sprunghaft
neue Moglichkeiten des Online Learnings
fiir ,,iPads“ geben. Wenn diese dann noch
mit einem hohen Alltagsnutzen verkniipft
sein sollten, werde Mobile Learning
schnell von den Berufstdtigen adaptiert.

Mit Kollegen lernen

Die Forderung nach einer praxisrelevanten,
erlebnisorientierten Weiterbildung wird
beispielhaft vom Format der ,kollegialen
Fallberatung® oder auch der ,kollegialen
Praxisberatung” oder kurz des ,,Kollegen-
Coachings* erfiillt. Jede Fiihrungskraft hat
berufliche Konflikte, die sie nicht mehr al-
lein 16sen kann. Also coachen sich die Mit-
arbeiter gegenseitig. Ziel ist es, Losungen
zu finden und die Problemlosungskompe-
tenz und die Sozialkompetenz der Teilneh-
mer nachhaltig zu erhohen. Auf den ersten
Blick gehort das Kollegen-Coaching nicht
zum Thema ,,Seminartrends®, aber es ist
laut Dr. Claudia Harss, Geschdftsfiihrerin
der TWIST Consulting Group in Miinchen,
inzwischen die Regel, dass solche Treffen
von Trainern begleitet werden - einfach
weil derzeit in den Unternehmen niemand
die Zeit hat, Meetings zu organisieren, ein-
zuladen und sich selbst auf eine Modera-
tion vorzubereiten und die Verbindlichkeit
von Absprachen einzufordern. Aufierdem
sei ein Trainer niitzlich, um die Fallbear-
beitung mit theoretischem Input abzurun-
den und Einzelprobleme in einen gréfieren
Zusammenhang zu stellen. ,Im Krisenjahr
2009 war das Kollegen-Coaching das am

meisten nachgefragte Format - und zwar
im Mittelstand wie in Konzernkreisen®,
berichtet Harss, die im Februar 2009 aus-
fiihrlich in ,wirtschaft + weiterbildung®
als Expertin der kollegialen Fallberatung
vorgestellt wurde.

Auch die groffen Akademien haben das
Thema erfolgreich im Angebot. Sie nennen
es zum Beispiel ,,Boxenstopp fiir erfahrene
Fiihrungskrafte* (3 Tage, 1.850 Euro, ma-
ximal 10 Teilnehmer) oder ,,Personlicher
Fiihrungs-Check-up“ (2 Tage, 1.490 Euro,
maximal 6 Teilnehmer). Seminarelemente
werden gemischt mit Phasen des Erfah-
rungsaustauschs und des ,,Coachings in
der Gruppe“. Versprochen wird dem In-
teressenten ,,wertvolles Feedback, das in
ihrer Position so selten geworden ist®.

[4] Das Lernen lernen

Vor wenigen Jahren lautete das Motto
noch ,,Wir lernen fiir den Job“. Heute ist
Lernen der Job. Eine Reihe von Befra-
gungen hat im letzten Jahr laut Albrecht
Kresse gezeigt, dass den deutschen Un-
ternehmen gleich nach der Stresspraven-
tion das Thema ,Lernen lernen“ immer
wichtiger wird. Wenn Lernen die Schliis-
selkompetenz der Zukunft ist, miissen die
Mitarbeiter schliefilich Lernprofis werden.
,Haben wir Konzepte, um Lernen zu ler-
nen?“, fragt der Berliner Trainer. Eigentlich
miissten die Weiterbildungskataloge der
Unternehmen voll sein mit Angeboten zum
Thema Lernen. ,,Aber tatsachlich wird das
Thema noch von den Gedachtnistrainern
beherrscht, die uns sagen, wie wir uns
etwas merken konnen®, kritisiert Kresse.
Aber schon bald wiirden die Unternehmen
ihren Mitarbeitern spezielle Trainingsange-
bote zum Thema , Lernen lernen“ unter-
breiten und ihnen so ermoglichen, ihren
Lernstil zu bestimmen und eine individu-
elle Lernstrategie zu entwickeln. Auf dem
Weg zum Lernprofi muss schliellich jeder
selbst wissen, wie er sich Lernziele setzt,
die richtigen Inhalte auswdhlt, sich mo-
tivierende Rahmenbedingungen schafft,
sich Unterstiitzung bei Lerngruppen holt
und die Neuen Medien nutzt.

Werte schatzen lernen

Es gibt einen einfachen Grund, weshalb
sich Unternehmen immer mehr mit so

Dr. Helmut Fuchs, Cheftrainer der TAM
Trainer Akademie Minchen

,weichen“ Dingen wie Werten befassen:
Werte sind der Hebel, mit dem Change-
prozesse beschleunigt werden konnen.
Und diese sind letztlich die Vorausset-
zung dafiir, dass ein Unternehmen Wett-
bewerbsvorteile erringt. Jedes Unterneh-
men und jede Organisation hat Werte.
Die Werte ,formen*“ die Mitarbeiter. Wer
die Beschdftigten einer Industrie und
Handelskammer mit denen einer grofien
Werbeagentur vergleicht, kann sich leicht
vorstellen, wie neue Mitarbeiter vom ers-
ten Tag an in ihrer Entwicklung ,festge-
legt“ sind. Werte sind sehr stabil, weil
in der Organisation geradezu verankert.
,Im Umkehrschluss heifit das: Organi-
sationen dndern sich erst dann, wenn
sich die Werte der Mitarbeiter gezielt dn-
dern®, sagt Dr. Bernd Wildenmann von
Wildenmann Consulting in Ettlingen.
Er ldsst in seinen Seminaren Mitarbeiter
das Wertesystem ihres Unternehmens
analysieren. Dazu erfand er ein Tool mit
39 moglichen Werten. Es gilt, die derzeit
herrschenden Werte zu identifizieren und
dann jene Wunsch-Werte festzulegen, die
man braucht, um die (neuen) Unterneh-
mensziele zu erreichen. Durch das Tool
werden Werte wie ,,Kundenorientierung®,
,Fairness“ oder , Kreativitat“ sauber defi-
niert und besprechbar gemacht. Aber Vor-
sicht: Ein neues Wertesystem kann immer
nur aus den ,,vorhandenen Rebstocken*
geziichtet werden, sagt Wildenmann.
Karin Seeber, Martin Pichler ®
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ERFOLGSFAKTOR LERNEN. Einige seiner neuen Denkanstofle, wie moderne Lern-
prozesse und neue Lernformate entwickelt werden konnen, stellt Albrecht Kresse,
der ,Titelheld” unserer aktuellen Ausgabe, in diesem Fachartikel zur Diskussion.
Am 1. Oktober 2010 veranstaltet er in Berlin zum selben Thema den Trendkongress
,eduTrends 2010“ (www.edutrainment-company.de).

Vom Training zur Simulation

Trainer, Personalentwickler und die HR-
Strategen in den Unternehmen sind auf-
gerufen, angemessene Weiterbildungslo-
sungen zu entwickeln, die die Ergebnisse
der modernen Lernforschung wirklich
berticksichtigen.

Ein klassischer Vortrag iiber vernetztes
Denken im grofien Saal des Kongresspa-
noptikums ist insofern genauso ein Para-
doxon wie dieser Artikel, der in gedruck-
ter Form in einem Medium erscheint, das
den Anspruch erhebt, von Experten fiir
Experten aktuelle Themen, solides Hin-
tergrundwissen und Zukunftstrends zur
Verfiigung zu stellen.

Wer wird den Artikel lesen? Und was
bewirkt lesen? Fast schon komisch sind
Biicher von Hirnforschern namhafter
Universitdten, in denen auf die denkbar
langweiligste Form ohne ein einziges
farbiges Bild und im schlimmsten Fach-
chinesisch tiber die Erkenntnisse der Ge-
hirnforschung und die durchaus richtigen
Schlussfolgerungen fiir zeitgemafie Lehr-
und Lernsettings reflektiert wird.

sen. Dazu ist eine messbare Bestandsauf-
nahme tiber die vorhandenen und die zu
entwickelnden Kompetenzen notwendig.
Kein Hexenwerk. Die Verfahren dazu sind
bekannt, seit mindestens zwanzig Jahren
erprobt und validiert. Einziges Problem:
Nur zehn Prozent der Unternehmen wen-
den diese systematischen Verfahren an.

- Vom Teilnehmer zum Proticipant

Die Einbeziehung der Zielgruppe in allen
Phasen der gewiinschten Kompetenz-
entwicklung macht den Unterschied. In
den meisten klassischen Programmen ist
der Inhalt nicht das Problem. Er liegt im
virtuellen Sinne auf der Strafe. In zehn
Minuten googeln findet jeder digital Na-
tive alle relevanten Inhalte zum Thema
Verkauf oder Fiihrung. Spannend ist die
Frage, wie aus Wissen Konnen wird. Die
alte Erkenntnis, dass, wer etwas lernen
will, damit beginnen solle, es zu leh-
ren, gewinnt im Web 2.0 eine neue Be-
deutung. Inhalte konnen von miindigen
Selbstlernern recherchiert, aufbereitet und

~<LZum Selbstlernen fahige Mitarbeiter sind der neue
Nibelungenschatz der teutonischen Exportweltmeister

im globalen Wettbewerb.“

Genug geschimpft, werden die meisten
Leser jetzt denken. Hier kommen Denk-
anstofe, wie ein zeitgemdafles Trainings-
szenario aussehen konnte:

- Definieren, was gelernt werden soll

Dies ist der altmodische Teil der Empfeh-
lung. Die spannende Frage lautet, wie
sich aktuelle Ziele des Unternehmens
mit den individuellen Lernzielen der
Vertriebsmitarbeiter synchronisieren las-
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diskutiert werden. Die heutigen Experten
werden bald dhnliche Copyright-Gefechte
erleben, wie sie Kiinstler heute schon
fiihren. Wer schlau ist, schafft Commu-
nities und erzielt Teilnehmerbindung
durch Zusatzangebote, die iiber das reine
Wissen hinaus gehen. Wer es schafft, den
miindigen Bildungsnetzbiirger unter der
Markenmacht eines Expertenstatus zum
Mitproduzenten von Content zu machen,
hat die Zukunft auf seiner Seite.

- Echte Praxis simulieren

Damit ist klar, dass Prdsenzveranstal-
tungen zu Trainingszwecken ein vollig
anderes Format benotigen, als der heutige
Seminartourismus. Wo friiher informiert
wurde, wird heute trainiert. Wo heute trai-
niert wird, muss kiinftig die echte Praxis
simuliert werden. Was spricht dagegen,
die immer gleichen Verkaufstrainingspro-
gramme durch realistische Praxissimula-
tionen zu ersetzen? In den Niederlanden
hat sich der Beruf des Seminarschauspie-
lers fest etabliert.

Kein seridser PE-ler kime dort auf die
Idee, Rollenspiele durchfiihren zu lassen,
in denen iiberforderte Kollegen in Laien-
spielmanier schwierige Kunden darstel-
len. Warum nicht feste Trainingscenter
schaffen, in denen fest angestellte Schau-
spieler fiir den Auflendienst zur Verfii-
gung stehen, die in der Lage sind, die
kritischen Erfolgsfaktoren im Gesprdch
fiir ein Fokusprodukt in echter Alltagsat-
mosphdre zu testen? Kundenbesuche bei
der Musterfamilie mit Profifeedback statt
instruktionsbasiertes Lernen mit einer
nachgewiesenen Transferquote von ma-
ximal zehn Prozent.

- Youtube fiir das neue Lernen

Wenn Lernen die wichtigste Kompetenz
des 21. Jahrhunderts wird, sind gerade
im Einsatz von neuen Medien Losungen
gefragt, welche die Mdglichkeiten der
momentanen Marktteilnehmer bei Wei-
tem iiberschreiten. Google und Mircrosoft
arbeiten bereits an eigenen Lernplatt-
formen. Im Appstore finden sich immer
mehr Lernprogramme fiir die unterschied-
lichsten Anwendungen. Der Einsatz neuer
Medien beim Lernen wird Standard. Und
der Professionalisierungsdruck steigt.



Wer mit der Playstation aufgewachsen ist,
mochte keine linearen Lernprogramme in
Retropixelanmutung. E-Learning muss
sexy werden.

Gefragt sind grofle Losungen in Highend-
Technik oder groovige Guerillangebote
fiir netzaffine Nonkonformisten. Wer sich
genau dazwischen tummelt, wird Pro-
bleme bekommen. Die Youtubisierung
des Lernens hat ldngst begonnen. Genau
hier liegt die Chance fiir den defragmen-
tierten Markt der Trainingsbranche. Bleibt
die Frage, wann die grofée Plattformlosung

~Momentan wird ein Teilnehmer, der
im Seminar das Thema parallel

zur Veranstaltung googelt, noch als
Storenfried empfunden.”

kommt, die es schafft, den millionenfach
vorhandenen Content sinnvoll zu biin-
deln und einen neuen Vermittlungsstan-
dard zu definieren.

- Lernen ist ,die“ Metakompetenz
Fahigkeit zum Selbstlernen ist eine zwar
willkommene aber nebuldse Zusatzkom-
petenz, fiir die weder eine allgemein giil-
tige Definition noch ein valides Beurtei-
lungsverfahren vorliegt. Und genau hier
liegt der neue Nibelungenschatz der teu-
tonischen Exportweltmeister im globalen
Wettbewerb.

Schlaue Unternehmen sollten jetzt eigene
Losungen fiir die Vermittlung von Selbst-
lernkompetenzen entwickeln und zum
Standard der eigenen PE-Arbeit machen.
Am Beginn der betriebsinternen Bildungs-
Kkarriere stehen dann Trainingsprogramme
mit Lerntypentest, Lerntechniken und der
intelligenten Nutzung des Internets als
Wissensnetz, die individuelle Karriere-
und Lernziele mit den Unternehmenszie-
len synchronisieren. Jeder lernt fiir sich
und steigert gleichzeitig die Wissensbi-
lanz seines Arbeitgebers.

Wenn die Weiterbildungsbranche so
bliebe wie vor der Krise, wdre es fiir uns
Trainer sicherlich sehr bequem. Fiir unser
Land und unsere Unternehmen wadre es
gefdhrlich. Deutschland war das Land der
Dichter und Denker. Die Zukunft gehort
dem Land des Lernens.

Albrecht Kresse @
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