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Alle an einem Strang

Mitarbeiter in kurzer Zeit gemeinsam schulen

Wenn Unternehmen neue Verfahren oder Problemlésungen einfiihren, stehen sie oft vor der Frage:
Wie kénnen wir Dutzende, Hunderte oder gar Tausende von Mitarbeitern oder Kunden in kurzer Zeit schulen?
Effiziente Wege, um dieses Problem zu lésen, gibt es unter anderem dank der IT-Technik.

Der Handelskonzern Groflumsatz inves-
tierte viel Zeit und Geld in die Entwick-
lung einer Webplattform fir seine Hand-
ler. Nachdem die Plattform endlich online
ging, waren die Erwartungen grof3. Der
Verkaufsleiter wartete gespannt und es
geschah: nichts! Die Handler ubermittel-
ten ihre Bestellungen weiterhin per Tele-
fon oder Mail. Zwar wurden sie Uber die
Existenz der Plattform informiert, in deren
Nutzung aber nicht geschult.

Ahnlich verhilt es sich beim Technologie-
unternehmen ModernTechnik. In muh-
samer Kleinarbeit organisierte es seine
Produktion um. Neue Verfahren wurden
eingefuhrt und die Prozesse neu struk-
turiert, um Durchlaufzeiten zu verkirzen
und die Fehlerquote zu senken. Neugie-
rig beugt sich der Produktionsleiter jede
Woche Uber die aktuellen Zahlen und ist

zunehmend enttauscht, weil diese sich
nicht verbessern. Die Mitarbeiter arbeiten
weiter wie gewohnt.

Solche Pannen registriert man oft, wenn
Unternehmen neue Strategien, Verfah-
ren oder Technologien einfihren. Dann
verfliegt die Anfangseuphorie oft schnell,
weil die erhoffte Wirkung ausbleibt. Nicht,
weil die ,Losung" an sich schlecht wére,
sondern weil die Personen, fur die diese
entwickelt wurde, ihren Nutzen nicht er-
kennen und ihr Verhalten nicht &ndern.

Fiktion: Das klappt von alleine

Viele Unternehmen hegen die lIllusion:
Wenn wir Neuerungen einfihren - seien
diese technischer, struktureller oder stra-
tegischer Art - dann entfalten sie von al-
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lein ihre Wirkung. Oft ist das Gegenteil der
Fall. Weil fir die Mitarbeiter der Umgang
zum Beispiel mit der neuen technischen
Loésung noch ungewohnt ist, erscheint
ihnen diese zunachst schwieriger und
umsténdlicher. Entsprechend schnell fal-
len sie das Urteil ,das taugt nichts", denn
ihnen fehlt die noétige Unterstiitzung beim
Um- oder Neulernen.

Auch wenn Betriebe ihre Struktur oder
Strategie andern, missen Mitarbeiter
neue Denk- und Verhaltensmuster ent-
wickeln. Das beachten viele Unternehmen
nicht. Denn ihnen ist oft nicht ausreichend
bewusst, dass der Erfolg bei Einfuihrung
einer neuen Strategie, Struktur oder
(Problem)-Lésung stark davon abhangt,
inwieweit deren ,Usern" die Kompetenz
vermittelt wurde, diese mit Leben zu fil-
len.

Dabei gilt: Die Zeitspanne, in der ein Un-
ternehmen den ,Anwendern” die nétigen
Skills vermitteln kann, betragt oft nur we-
nige Tage. Beispielsweise wenn ein Un-
ternehmen eine neue Serviceplattform
fur seine Handelspartner einfiihrt. Haben
diese bei ihren ersten Versuchen den Ein-
druck ,das Ding funktioniert nicht", ist oft
das gesamte Projekt ein Flop. Ahnlich ver-
hélt es sich, wenn fur die Kundenbetreuer
eine neue Beratungssoftware eingefiihrt
wird. Auch dann ist das ,Window of Op-
portunities" oft nur wenige Wochen offen.
Das heif3t: In dieser Zeit entscheidet sich,
ob die Kundenbetreuer die Software aktiv
und effektiv nutzen oder in das System
nur irgendwelche Daten eintragen, um
formal die Vorgaben zu erfullen.

Drei Wege zum Ziel

Die Frage sollte nun lauten, wie Unterneh-
men einer Vielzahl von Personen in relativ
kurzer Zeit das notige Bewusstsein, Wis-
sen und Kénnen vermitteln kdnnen. Hier-
fur gibt es drei Wege:



- Das Unternehmen trainiert alle Mitarbei-
ter (beziehungsweise Handler, User) mit
eigenem Schulungspersonal. Der Man-
gel an Weiterbildungsprofis fihrt aber
oft dazu, dass dies scheitert.

- Das Unternehmen ubertragt die Auf-
gabe einem externen Trainingsanbieter.
Damit sind meist hohe Kosten verbun-
den. AuBerdem kennen die Mitarbeiter
des externen Dienstleisters in der Regel
die Ablaufe und Feinstrukturen im Un-
ternehmen nicht und missten somit
erst selbst geschult werden.

- Das Unternehmen bildet vor Einfih-
rung der Neuerung firmenintern soge-
nannte ,Multiplikatoren" aus. Das heif3t:
Es lasst ausgewahlten Mitarbeitern
zunachst durch Weiterbildungsprofis
das noétige Know-how und die erforder-
liche Kompetenz zum Schulen anderer
Personen vermitteln. Danach trainieren
diese wiederum ihre Kollegen oder die
Kunden des Unternehmens. Durch ein
solch mehrstufiges Vorgehen lasst sich
die fur das Schulen groRer Personen-
gruppen bendtigte Zeit erheblich redu-
zieren.

Eigene Mitarbeiter
zu , Trainern" ausbilden

Dieses Vorgehen hat gegeniber dem
Schulen durch externe Trainingsanbieter
weitere Vorteile: Die internen ,Trainer"
stehen, wenn beim Umsetzen im All-
tag Probleme auftauchen, weiterhin als
Ansprechpartner zur Verfigung. Hinzu
kommt: Verfugen die Mitarbeiter erst ein-
mal Uber die Kompetenz, Wissen anderen
Personen strukturiert zu vermitteln, kann
hierauf immer wieder zuriickgegriffen wer-
den. AuBerdem erhdht sich, wenn die Per-
sonen, die zu Trainern ausbildet werden,
Fuhrungskréafte sind, auch deren Kompe-
tenz ihre Mitarbeiter im Arbeitsalltag an-
zuleiten und zu coachen.

Solche ,Trainer-Ausbildungen”, die zum
Beispiel Teamleiter oder hierfir geeignete
Spezialisten als (Parttime-)Trainer quali-
fizieren, mussen anders konzipiert sein
als Ausbildungen zum hauptberuflichen
Trainer. Sie durfen sich zum Beispiel nicht
Gber ein, zwei Jahre erstrecken. Sie mus-
sen sich auf die ,bullet points" fokussie-
ren, die fur die Wissensvermittlung an Mit-
arbeiter oder Kollegen unabdingbar sind,
also zum Beispiel auf die Fragen:

- Wie lernen Erwachsene?

- Wie kénnen (komplexe) Lerninhalte so
vermittelt werden, dass sie sich bei den
Lernern verankern?

- Wie kann ich als Trainer die Lernbereit-
schaft der Teilnehmer férdern und be-
wahren?

- Welche Tools und Methoden zur Wis-
sensvermittlung gibt es und wie nutze
ich sie effektiv?

- Wie stelle ich den Transfer in den Ar-
beitsalltag sicher?

Getreu der Maxime ,Was ist fir die Teil-
nehmer und ihre Aufgabe relevant?" muss
also das Programm der klassischen Trai-
ner-Ausbildungen ,entschlackt" werden -
und zwar so, dass der Stoff zum Beispiel
in ein, zwei oder dreitdgigen Seminaren
vermittelbar ist.

Solche ,abgespeckten" oder auf den
Firmenbedarf zugespitzten Trainerausbil-
dungen stofRen bei den Unternehmen auf
eine steigende Resonanz. Denn neben
ihrem Marktumfeld &ndern sich in den Un-
ternehmen auch die Strategien, Ablaufe
und genutzten (technischen) Verfahren in
immer kiirzerer Zeit. Somit steigt auch der
Schulungsbedarf. Mitarbeiter, die Uber die
Kompetenz verfiigen, Kollegen oder Kun-
den zu schulen, sind folglich fur Unterneh-
men von groRer Bedeutung.

IT erméglicht neue
Schulungskonzepte

Auch das Thema ,blended learning"
also die Verknupfung von E-Learning
oder Online-Lernen mit klassischen Pra-
senzveranstaltungen wie Seminaren und
Trainings - spielt in diesen Trainerausbil-
dungen zunehmend eine wichtige Rolle.
Denn speziell wenn es um das Schulen
sehr groBer Personengruppen geht, set-
zen die Unternehmen verstarkt auf diese
Lernform - aus Kostengrinden und um
die Arbeitsausfallzeiten zu reduzieren.

Das heildt, mittels elektronischer Lern-
programme eignen sich die Teilnehmer
zunachst das erforderliche kognitive
Know-how zum Beispiel lber das neue
Produkt oder Verfahren an, bevor sie dann
beispielsweise in Seminaren die prakti-
sche Anwendung oder Nutzung uben.
Weitgehend verabschiedet haben sich die
Unternehmen jedoch von der Wunschvor-
stellung, sie kénnten beim Vermitteln von
Lerninhalten, die auch eine Einstellungs-
oder Verhaltensédnderung erfordern, rein
auf das Lernen mit elektronischen Lern-
programmen setzen.

Die Praxis zeigt: Solche Lern- und Ver-
haltensanderungen fallen den meisten
Menschen schwer - ebenso der Transfer
in den Arbeitsalltag. Deshalb bendtigen
sie eine personliche Unterstitzung und
Begleitung - sei es durch einen Trainer in
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einem Seminar oder einen Tutor, der sie
beim Online-Lernen anleitet. Diese Unter-
stitzer mussen ebenfalls fur ihre Aufga-
ben qualifiziert werden.

Webinare auf dem Vormarsch

Zunehmend setzen Unternehmen beim
Schulen groRerer Personengruppen auch
auf sogenannte Webinare. Bei diesen in-
teraktiven  Online-Seminaren befinden
sich der Trainer oder Tutor sowie die
Lerner an unterschiedlichen Orten - zum
Beispiel an ihrem jeweiligen Arbeitsplatz
- und kommunizieren mithilfe der moder-
nen Informations- und Kommunikations-
technologien miteinander. Dabei konnen
die Teilnehmer zumindest ihren Trainer
oder Tutor und hé&ufig auch ihre Mitlerner
via Bildschirm sehen.

Diese Form des Lernens stoft bei den
Unternehmen auch deshalb auf eine
grolRe Resonanz, weil in der globalisierten
Wirtschaft die potenziellen Teilnehmer an
einem Seminar nicht selten aus dem ge-
samten deutschsprachigen Raum, aus
ganz Europa oder gar aus der gesamten
Welt kommen. Entsprechend hoch wére
der Zeitverlust und entsprechend hoch
wéaren die Kosten, wirden sie alle fur das
Seminar an einen Ort reisen. Deshalb
stellte sich in der Vergangenheit fur die
Unternehmen gerade bei Kurzzeitschu-
lungen - wie zwei-, dreistiindigen Produk-
teinfihrungen oder eintdgigen Semina-
ren - die Frage: Steht der Output in einer
angemessenen Relation zur Investition?
Héaufig lautete die Antwort ,nein". Also un-
terblieb die Schulung oder Weiterbildung.

Bei Webinaren hingegen stimmt aus Un-
ternehmenssicht das Input-Output-Ver-
haltnis, weshalb beim Schulen gréRerer
Personengruppen verstarkt auf diese
Lernform gesetzt wird. Bei diesen On-
line-Seminaren sind die Rahmenbedin-
gungen jedoch nicht wie bei klassischen
Présenzseminaren. Und hieraus wachsen
wiederum spezielle Anforderungen an die
Trainer oder Tutoren solcher Seminare. Sie
missen hierfir qualifiziert werden. Das
geschieht heute bereits in vielen Trainer-
oder Multiplikatorenausbildungen, die im
Auftrag von Unternehmen durchgefihrt
werden.
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