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Liebe Leserinnen, liebe Leser,

in rasantem Tempo wandeln sich heute Markte,

Geschaftsmodelle, Produktionsprozesse sowie eine

Vielzahl von Tétigkeiten. Uberall in den Betrieben
der Region Stuttgart machen sich die Entscheider
Gedanken dartber, wie sie ihre Belegschaften auf

solche Veranderungen maglichst gut einstellen und
vorbereiten konnen. Auf stabilere Zeiten zu hoffen,

ist jedenfalls keine Losung. Wenn permanenter

Wandel zum Alltag gehort, missen die Betroffenen

lernen, damit konstruktiv umzugehen. Frei nach
Karl Valentin: ,Ich freue mich, wenn es regnet,
denn wenn ich mich nicht freue, regnet es auch.”

Eine positive Haltung alleine reicht allerdings
nicht aus, um die gegenwartige Transformation zu
bewaltigen. Die daraus resultierenden Aufgaben
kann nur l6sen, wer auch uber die notwendigen
fachlichen, persénlichen und sozialen Kompeten-
zen verfugt. In Zeiten wie diesen mussen die Mit-
arbeiter in den Betrieben permanent dazulernen.
Dafur brauchen sie Flihrungskrafte und Personal-
entwickler an ihrer Seite, die sie aktiv beim Lernen
unterstutzen und fur die passenden Rahmen-
bedingungen sorgen. Beispielsweise durch eine
forderliche Lern- und Fehlerkultur, gentigend
Freiraum zum Lernen oder individuelle Bildungs-
angebote, die ihre personlichen Voraussetzungen
und Bedurfnisse berticksichtigen.

Der aktuelle Weiterbildungsmarkt bietet unzahlige
neue und vor allem digitale Lernkonzepte zur
Unterstitzung an. Bei unseren Recherchen zur
aktuellen Ausgabe wollten wir erfahren, wie
Unternehmen mit klugen Strategien die richtigen
Schwerpunkte setzen kénnen. Auch das Talente-
Team hat dabei dazugelernt: zum Beispiel, dass
selbstgesetzte Ziele beim Lernen ungemein helfen
oder dass der personliche Austausch mit anderen
und praktisches Handeln den Lernerfolg — auch

in digitalen Zeiten — mafgeblich erhéhen.
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.Besser lernen im Betrieb —
Weiterbildung in Zeiten der Digitalisierung”

Der fortschreitende technologische
Wandel macht es fiir Betriebe und ihre
Mitarbeiter erforderlich, bestandig
dazuzulernen. Die Beschaftigten mit
passenden Rahmenbedingungen

und den richtigen Konzepten beim
Lernen zu unterstiitzen, gehort zu den
wichtigsten Stellschrauben, um die
anstehende Transformation zu bewal-
tigen. Auch die Politik fordert dieses
Bestreben im Rahmen ihrer Nationalen
Weiterbildungsstrategie. Durch die
digitalen Technologien und eine ver-
anderte Arbeitskultur sind vollig neue
Maoglichkeiten entstanden, um betrieb-
liche Qualifizierung zu konzipieren.
Doch was davon ist wirklich relevant,
um die Belegschaften fiir aktuelle

und zukiinftige Herausforderungen
bestmdglich zu wappnen?

Durch den gegenwartigen Umbruch
treffen die Menschen in den Firmen regel-
maRig auf Situationen und neue Auf-
gaben, die sie bisher noch nicht kannten.
Um diese zu meistern und die daraus
resultierenden Kompetenzanforderungen
zu erfullen, brauchen sie nicht nur neues
Wissen und zusatzliche Fahigkeiten,
sondern missen zudem bewahrte Denk-
und Handlungsmuster Gber Bord werfen.
Lebenslanges Lernen wird vor diesem
Hintergrund auch fir die kleinen und
mittelstandischen Betriebe zu einer mafs-
geblichen Grundhaltung fur ihren Erfolg.
Die Fahigkeit der Mitarbeiter, selbstver-
antwortlich dazuzulernen und sich be-
standig an Veranderungen anzupassen,
gilt heutzutage als SchlUsselfertigkeit und
sollte entsprechend geférdert werden.

Lernen und Weiterbildung

im Arbeitsalltag

@@®
%)

Ob sich Mitarbeiter bei ihrem Arbeitgeber
weiterentwickeln konnen, wird mafs-
geblich von dessen Unternehmenskultur
und den organisatorischen Rahmenbedin-
gungen bestimmt. Der Organisations-
psychologe Lutz von Rosenstiel hat vier
Faktoren beschrieben, die das Verhalten
von Menschen —und damit auch das
Lernen — in Organisationen beeinflussen:
Zuallererst missen die Mitarbeiter moti-
viert sein, etwas zu lernen (Wollen). Sie
brauchen aufserdem die Fahigkeit dazu,
selbstverantwortlich zu lernen (Kénnen).
Auch das direkte Umfeld spielt eine wich-
tige Rolle. Fihrungskrafte und Kollegen
sollten sie unterstutzen und ihnen keine
Steine in den Weg legen (Durfen). Und
schliefRlich muss die aktuelle Situation

im Betrieb das Lernen auch zulassen und
beispielsweise genligend zeitliche und
finanzielle Ressourcen bereitstellen
(Situative Ermdglichung).

Dort lernen, wo der Qualifikations-
bedarf entsteht

Durch die gegenwartige Transformation
sind die Betriebe gezwungen, ihre Arbeits-
ablaufe in kurzen Zeitschleifen immer
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> wieder zu hinterfragen und zusatzlich not-
wendiges Know-how maglichst schnell zu

JenkoAtaman — stock.adobe.com

generieren. In der Praxis setzen sich des-

halb vermehrt informelle Lernformate durch,

bei denen das Lernen in den Berufsalltag
integriert wird. Beim Training-on-the-Job
oder in arbeitsplatznahen Lernfabriken
lernen die Beschaftigten unter anderem,
indem sie mit ihren Kollegen Erfahrungen
austauschen, aktuelle Losungsstrategien
reflektieren und sich gegenseitig in neu-
en Fertigkeiten schulen. Gestutzt werden
solche Konzepte auch durch das ,70-20-
10-Modell” (siehe Infografik rechts).

Neue Lernformen: effizient, flexibel,
sinnvoll

Mit der Digitalisierung der Industrie ist
die Idee vom ,Lernen 4.0" geboren. Sie
setzt auf neue Technologien und stellt die
Effizienz des Lernens in den Mittelpunkt.
Digitale Lernplattformen haben das Ziel,
die Lernenden auf der Basis vielfaltiger
Daten moglichst bedarfsgerecht und in-
dividuell zu unterstitzen. Mithilfe von
kunstlicher Intelligenz erleichtern solche
Systeme beispielsweise die Informations-
suche, erinnern an Lernzeiten oder
machen Vorschlage fur neue Lerninhalte.

Agiles Lernen zielt darauf ab, dass sich
Organisationen permanent und flexibel
an neue Rahmenbedingungen anpassen
mussen. Es ist orientiert an konkreten
Aufgaben aus dem Arbeitsalltag und er-
folgt nach dem Prinzip: sich austauschen,
ausprobieren, diskutieren, anpassen —
zum Beispiel durch Prototyping oder Expe-
rimentieren. Strukturierte Ablaufe schaffen

ASDF — stock.adobe.com

Das 70-20-10-Lernmodell

Lernen aus praktischen
Erfahrungen ,on the job"

+ Neue Themenfelder Mentoring - Seminare

« Schwierige Aufgaben Coaching « Kurse

- Besondere Anforderungen Feedback « Trainings

- Berufliche Austausch + Arbeits- u. Lehrbucher
Herausforderungen Diskussion - Digitale Lernformate

einen stabilen Rahmen, in dem die Lern-
inhalte immer wieder neu an den aktuellen
Bedarf angepasst werden konnen.

Soziale Aspekte gewinnen an
Bedeutung

New Learning legt seinen Schwerpunkt
auf sinnhaftes Lernen, also auf die Frage
des ,Warum”. Ein weiterer Aspekt ist die
Zugehorigkeit zu einer (Lern-)Gemein-
schaft, die die soziale Dimension des Ler-
nens in den Vordergrund riickt. Zu den
New-Learning-Ansatzen zahlt auch das
sogenannte ,Service Learning”, bei dem
Lernprozesse mit gesellschaftlichem
Engagement verbunden werden. Welche
Lernidee ein Unternehmen letztendlich
in den Vordergrund stellt, hangt von
seinen vorrangigen Zielen ab.

Blended Learning: Die Mischung
macht’s

Die meisten BildungsmafRnahmen finden
trotzdem noch immer in Form von klas-
sischen Seminaren oder Workshops statt.
Immer mehr Personalentwickler bevor-
zugen allerdings Blended-Learning-Kon-
zepte, die Prasenzveranstaltungen mit
informellen Formaten und E-Learning-
Konzepten kombinieren. Digitale Tech-
nologien machen es heute moglich,
Lerninhalte zum Beispiel durch Videos,
Podcasts, mobile Lern-Apps, Webinare
oder in webbasierten Trainings (WBT) zu
vermitteln oder zu erganzen. Das Lernen
kann so gunstiger, zeitlich flexibel und
standortunabhangig organisiert werden.

Zu den aktuellsten Trends gehort aufSer-
dem das ,Microlearning”, das die Lern-
inhalte in kleine, Uberschaubare Einheiten,
sogenannte ,Learning Nuggets” aufteilt.
Dadurch entstehen beispielsweise kurze
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Lernen durch
klassische Formate

Texte, Podcasts oder Filmsequenzen, die
nicht nur effizientes Lernen erleichtern,
sondern es auch maéglich machen, das
Lernen in den Arbeitsalltag zu integrieren.
Im Rahmen von digitalen Lernplattformen
konnen sich die Nutzer mit solchen
Learning Nuggets individuelle Lernpfade
selbst zusammenstellen.

Durch die neuen Technologien haben
sich auch die Rollen und Aufgaben in der
betrieblichen Weiterbildung verandert.
Zukunftsgerichtete Personalentwickler
brauchen einen Uberblick (iber die aktu-
ellen Lernformate und -technologien und
mussen beurteilen konnen, was diese
leisten. Als ,Learning Designer” kombi-
nieren sie die besten Tools und schaffen
so Trainingskonzepte, die individuelles
Lernen fir die Mitarbeiter ermdéglichen
und dadurch den bestmaoglichen Lern-
erfolg bieten. Zum Auftrag der Fihrungs-
krafte gehort es, Lernprozesse zu initiieren
und diese aktiv zu begleiten. Dazu muss
zudem ein geeigneter Rahmen geschaffen
werden, um den Einsatz digitaler Lern-
medien und informeller Formate reali-
sierbar zu machen. Mithilfe der neuen
technischen Méglichkeiten werden die
Mitarbeiter dabei unterstitzt, selbst-
bestimmt und eigenverantwortlich zu
lernen. Durch gezieltes und lebenslanges
Lernen halten sie sich fit fUr die Anfor-
derungen der digitalen Arbeitswelt.
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+Als Lernbegleiter haben Fiihrungskrafte
grofSen Einfluss auf den Lernerfolg”

Fur den Erfolg von QualifizierungsmaBnahmen spielen die Vorgesetzten eine
zentrale Rolle — davon ist Klaus Zimmermann liberzeugt. Der Experte fir digitale
Transformation in der Aus- und Weiterbildung leitet seit 1998 den Bereich
Training and Consulting Deutschland bei Festo Didactic SE. Mit seinem Team
hat er in den vergangenen zwei Jahrzehnten zahlreiche Veranderungsprojekte
begleitet. Wir haben mit ihm darliber gesprochen, wie sich Lernprozesse und
-umgebungen optimal gestalten lassen und warum Unternehmen dazu unbe-
dingt auch auf ihre jiingsten Mitarbeiter horen sollten.

Talente: Wie kénnen mittelstandische
Firmen ihre Belegschaften fur die Heraus-
forderungen der Transformation best-
moglich qualifizieren?

Klaus Zimmermann: Bevor sie Uber
konkrete Qualifizierungsmethoden und
-tools fur ihre Mitarbeiter entscheiden,
missen sie zundchst kldren, welchen greif-
baren Nutzen ihnen die Digitalisierung
Uberhaupt bietet. Lassen sich dadurch
zum Beispiel ihre Produkte attraktiver ma-
chen oder ihre Wertschépfungsprozesse
effizienter gestalten? Flhren die neuen
Technologien zu Erleichterungen im Ar-
beitsalltag der Beschaftigten? Oder zu
einer besseren Servicequalitat? Erst wenn
die Firmen mit ihren Mitarbeitern die
Vorteile einer Digitalisierungsstrategie
erarbeitet haben, kdnnen sie gemeinsam
mit ihnen in eine digitale Zukunft aufbre-
chen. Im nachsten Schritt macht es dann
Sinn zu Uberlegen, wie ihre Beschaftigten
dafur optimal qualifiziert und weiterent-
wickelt werden mussen.

Was sollten die Mitarbeiter heutzutage
wissen und kéonnen, um Transformations-
prozesse aktiv zu gestalten?

Erforderliche Kompetenzen lassen sich
am einfachsten anhand der jeweiligen
Aufgaben festlegen. Wenn sich durch
die Digitalisierung Tatigkeiten verandern,
neue hinzukommen oder wegfallen,
sollten die verantwortlichen Fuhrungs-
krafte im Tandem mit den HR-Experten
analysieren, was ihre Mitarbeiter ganz
konkret beherrschen mussen, um die
daraus resultierenden Anforderungen

zu bewaltigen. Schritt fir Schritt kénnen
so passende Kompetenzprofile definiert
werden. Dabei geht es nicht nur um
neues Wissen oder bestimmte Fertigkei-
ten. Um unter den veranderten Rahmen-
bedingungen erfolgreich zu arbeiten,
mussen die Mitarbeiter auch Einstellun-
gen und Arbeitsweisen verandern.

Geht der Trend nicht dahin, dass Mit-
arbeiter immer mehr selbst bestimmen,
was und wie sie lernen?

Selbstverantwortliches Lernen wird
zunehmend wichtiger, vor allem fur die
jingeren Generationen. In der gegen-
wartigen Transformation sind viele
Beschaftigten aber noch damit Uber-
fordert, wenn sie ihre Weiterentwicklung
ganz alleine steuern sollen. Es braucht
Flhrungskrafte und Personalabteilungen,
die den Rahmen vorgeben und ihre Mit-
arbeiter auf dem Weg zu neuen Kompe-
tenzen moglichst individuell begleiten.
Wichtig ist zum Beispiel, die Ziele und den
Sinn einer Lernmafsnahme Uberzeugend
zu vermitteln und auch Bedenken ernst
zu nehmen — nur so lassen sich auch tief
verankerte Glaubenssatze aufbrechen.

Sind die Personalverantwortlichen auf
diese Rolle als Lernbegleiter vorbereitet?

Nachhaltige Lernerfolge lassen sich erzie-
len, wenn die Qualifizierungsmalinahmen
beispielsweise vor- und nachbesprochen
werden. Die meisten Vorgesetzten mus-
sen erst lernen, dabei auch den Ideen
ihrer Mitarbeiter zu vertrauen und diese
in Kooperation mit den Personalabteilun-
gen bei kiinftigen Mafinahmen zu be-
rlcksichtigen. Bei Festo fragen wir unsere
Auszubildenden zum Beispiel danach,

wie sich Lernprozesse aus ihrer Sicht opti-
mieren liefSen. So erfahren wir sehr viel
uber die sinnvolle Einbindung neuer Tech-
nologien und kénnen unsere Ablaufe
effizienter gestalten. FUhrungskrafte mus-
sen heutzutage nicht mehr alles besser
wissen — solche Rollenklischees gilt es
loszulassen.

Laut der aktuellen Studie , Learning
Delphi” gehoren Erklarvideos und Lear-
ning Nuggets zu den bedeutendsten
Weiterbildungstrends. Sterben Work-
shops und Seminare in der Zukunft aus?
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ZukUnftig werden die Mitarbeiter auf
adaptiven Lernplattformen multimediale
Learning Nuggets vollkommen individuell
zusammenstellen kénnen. Doch so weit
sind wir noch nicht. Die Bandbreite
gangiger Lernformate beginnt bei den
klassischen Prasenzveranstaltungen, die
nach wie vor 70 Prozent aller Mafsnah-
men ausmachen, und endet bei den rein
digitalen Lernformen wie web-based
Trainings oder Lern-Apps, die nicht so
gut funktionieren, wie wir das erwartet
haben. Die wirksamsten Ansatze kombi-
nieren die Vorteile beider Seiten im so-
genannten Blended Learning. Die Praxis
macht aulBerdem sehr gute Erfahrungen
mit On-the-Job-Trainings und arbeits-
platznahen Konzepten, die das Lernen
in den Arbeitsalltag integrieren.

Wie mUssen wir uns das genau vorstellen?

Bei Festo haben wir eine Lernfabrik
entwickelt, die mitten in unserer Produk-
tionshalle angesiedelt ist. Abhangig vom
Lernbedarf unserer Mitarbeiter werden
dort immer wieder neue, flexible Lern-
umgebungen aufgebaut, die an die
tatsachlichen Arbeitsplatze erinnern.
Methodisch setzen wir auf kurze Lern-
sequenzen mit sehr engem Praxisbezug
und vielen Wiederholungen. Bewahrt hat
sich auRerdem, Flhrungskrafte aus den
Fachbereichen als Trainer zu qualifizieren.



Adaptive Lernprozessgestaltung bringt

nachhaltigen Erfolg

Inmitten der digitalen Transformation
stellt der Motorsagenhersteller Stihl
unter dem Leitmotto ,Miteinander
fureinander” ganz bewusst den Men-
schen ins Zentrum eines neuen krea-
tiven Lernkonzepts. Beim Waiblinger
Unternehmen lernen die Mitarbeiter,
indem sie ihren Lernprozess aktiv mit-
gestalten und ihre ganz persénlichen
Einstellungen, Erfahrungen und Lern-
ziele einbringen. Als Ergebnis ihres
Erfahrungslernens entstehen — quasi
nebenbei - selbst konzipierte und
produzierte digitale Lernmaterialien.

Seit er die technische Weiterbildung bei
Stihl verantwortet, treibt den Personal-
entwickler Johannes Guischard die Frage
um, wie sich Bildungsmafnahmen wirk-
samer gestalten lassen. Auf der Suche
nach den besten Konzepten lernt er den
Kreativtrainer Valentin Hennig kennen. ,,In
den Diskussionen mit ihm wurde mir klar,
dass Kreativitat beim Lernen eine zentrale
Rolle spielt”, erzéhlt er. Die beiden sind
sich schnell einig: Flr gute Lernergebnisse
reicht es nicht aus, Inhalte zu konsumie-
ren. Stattdessen wollen sie die Lernenden
an einem kreativen Prozess beteiligen.

Valentin Hennig
Kreativtrainer und
freischaffender
Klnstler

Art Based Learning

)) Fur den Lernerfolg ist es

absolut entscheidend, dass wir von
Beginn an einen sicheren Raum fiir
die Lernenden schaffen und ver-
trauensvolle Beziehungen zwischen
allen Beteiligten férdern. Dazu

trdgt bei, dass wir gemeinsam die
unterschiedlichen Haltungen und
Erfahrungen zum Thema Lernen

und zur Arbeitssicherheit reflektieren
und berlicksichtigen.«

David Heitz

Im gemeinsamen Brainstorming entwi-
ckeln die Bildungsexperten das Konzept
der adaptiven Lernprozessgestaltung (ALP):
Mitarbeiter sollen einen Lerninhalt durch-
dringen, indem sie im intensiven Austausch
mit Kollegen zum Beispiel einen Film,

ein Plakat oder einen Podcast dazu ent-
wickeln. Es geht nicht vorrangig darum,

Lernmaterial zur Weiterverwendung zu
produzieren. Vielmehr soll die kreative
Auseinandersetzung mit einem Thema
dazu fuhren, dass sich die Lernenden die
Inhalte nachhaltig aneignen.

Das Lernen erfolgt, indem die Mitarbeiter
ein sichtbares Lernergebnis produzieren,
das sie anschlieRend diskutieren und wei-
terentwickeln. In betreuten Lernteams
koénnen sie ihre Ziele einbringen und
sowohl den Lernprozess als auch das
-ergebnis passend zu den Rahmenbe-
dingungen im Betrieb mitgestalten. ALP
ermdglicht so nicht nur selbstbestimmtes
Lernen, sondern fuhrt ganz nebenbei
dazu, dass sich die Beschaftigten eine
umfassende Lernkompetenz aneignen.
Nach und nach werden sie selbst zu
Lernprozessbegleitern, die ihr Wissen an
Kollegen weitergeben kdnnen.

Arbeitssicherheit mal ganz anders

Das Thema , Arbeitssicherheit” bietet

sich als eines der ersten Pilotprojekte an.
Konkret geht es um die Herausforderung,
unaufmerksames Verhalten beim Laufen
durch die Produktion infolge der Nutzung
von Handys zu verhindern. Das heteroge-
ne Lernteam setzt sich aus Bandarbeitern,
Vorgesetzten und Arbeitssicherheitsbe-
auftragten zusammen. Ihr Auftrag lautet:
gemeinsam einen Kurzfilm zur Arbeits-
sicherheit zu erstellen und auf diese Weise
das erwiinschte sicherheitsrelevante
Verhalten zu verinnerlichen.

Johannes Guischard und Valentin Hennig
steuern das Projekt methodisch und didak-
tisch. In einem Kick-off fUhren sie in die
Methode ein und bieten konkrete Hilfe-
stellung wahrend der Videoproduktion an.
In Boxenstopps werden Zwischenergebnis-

se gemeinsam mit dem Lernteam diskutiert

und weitere Schritte beschlossen. Dabei
unterstlitzen erfahrene Kollegen aus dem
betroffenen Fachbereich als zusatzliche
Lernbegleiter sowie interne Experten zum
Thema Arbeitssicherheit. Die Abnahme
des Videos erfolgt in einer Abschlussveran-
staltung mit allen Beteiligten.

Gemeinsames Lernen auf Augenhdhe
fihrt zum Erfolg

Der entstandene Kurzfilm ,Handy oder
Laufen” kommt nicht nur innerhalb des
Lernteams sehr gut an, sondern wird im

Johannes Guischard
Abteilungsreferent
Technische
Weiterbildung
ANDREAS STIHL AG
& Co. KG

)) Damit wir auch skeptische

oder introvertierte Kollegen fir diese
Form des kreativen Lernens gewin-
nen, machen wir von Anfang an trans-
parent, was wir vorhaben. In kurzen
Abstdnden fragen wir immer wieder
nach, wie die einzelnen Schritte bei
den Lernenden ankommen und
beziehen ihre Riickmeldungen in die
ndchsten Schritte ein. Durch einen
stdndigen Austausch und die Még-
lichkeit, den Prozess jederzeit aktiv
beeinflussen zu kénnen, schaffen wir
gemeinsames Lernen auf Augenhéhe.«

ANDREAS STIHL AG & Co. KG

ganzen Unternehmen positiv kommen-
tiert. Auf diese Weise bleibt das Thema
Arbeitssicherheit langfristig prasent. Als
weiteren Nutzen kann das Video auch in
anderen Fachbereichen eingesetzt werden.
Inzwischen hat sich ALP bei Stihl etabliert
und wurde bereits mehrfach umgesetzt,
beispielsweise in der Forschung, im IT-
Bereich und auch in der Ausbildung. Dabei
hat sich bestatigt: Fur wirksames Lernen
spielen gute Beziehungen der Lernenden
untereinander, die Berlicksichtigung der
Haltungen zum Lernthema und das prak-
tische Handeln wahrend des Lernprozesses
eine entscheidende Rolle.
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Wissen und Werte fir eine digitale Zukunft

.Wertschépfung durch Wertschatzung”
heif3t das zentrale Leitmotto der Ruders-
berger Fohl Gruppe. Der zweite Pfeiler
der Firmenphilosophie ist eine ehrgeizi-
ge Innovationspolitik, mit der sich das
Familienunternehmen konsequent fiir
eine digitale Zukunft aufstellt. Mit einer
werteorientierten Weiterbildungsstrate-
gie soll die Belegschaft zu notwendigen
Veranderungen ermutigt und befahigt
werden sowie gleichzeitig ein neues
Verstandnis von Lernen gewinnen.

In seinen vier Werken in Deutschland und
China fertigt Fohl Druckgusskomponenten
aus Zink, Kunststoff oder aus der Kombi-
nation beider Werkstoffe, die beispielswei-
se in Autos eingesetzt werden. Um seine
fuhrende Wettbewerbsposition zu sichern,
stellt das Unternehmen hohe Anspriche
an die Fihrung und seine rund 700 Be-
schaftigten. Die Menschen werden kon-
sequent zum Lernen und zur Veranderung
aufgefordert, gleichzeitig aber auch um-
fassend betreut und gefordert.

Alle kdnnen und miissen dazulernen

.Wir gehen davon aus, dass Mitarbeiter,
die sich wohlfihlen und sich entfalten
konnen, auch besonders leistungsfahig
sind “, betont Dr. Frank Kirkorowicz. Der
Firmenchef ist von Haus aus Mediziner
und hat sein besonderes Interesse an den
Menschen in die Unternehmenskultur ein-
gebracht. ,Jeder hat Potenzial. Jeder ist
bereit, Neues zu lernen. Wir sind eine ler-
nende Organisation.” sind die Leitlinien,
an denen sich die firmeneigene Akademie
orientiert. Sie wurde gegriindet, um unter
anderem die Digitalisierungsstrategie des
Unternehmens zu begleiten. Unter ande-
rem soll Wissen kinftig genau dann be-
reitgestellt werden, wenn es die Mitarbei-
ter tatsachlich bendtigen. Die Unterneh-
mensleitlinien als zentralen Kompass in
den Kopfen zu verankern, ist ein weiteres
Ziel des Personalentwicklungskonzepts.

Mit Hochdruck will die Fihrung das
Unternehmen zur Smart Factory umbauen.
Dazu hat sich Fohl im letzten Jahr kom-
plett neu organisiert. Klassische Struktu-
ren wurden aufgelost und finf agilen
Wertstromen zugeordnet, denen die Kom-
petenzcenter im Betrieb zuarbeiten. Flr
die Mitarbeiter hatte das weitreichende
Folgen: thre Rollen und Aufgaben ander-
ten sich, sie bekamen neue Kollegen und
Vorgesetzte und wurden teilweise auch
raumlich versetzt. Um den Sinn und Nut-

Adolf Féhl GmbH + Co KG

-k

Dr. Frank Kirkorowicz
Geschaftsfihrender Gesellschafter

)) Erfolgreiche Verdnderungen
mdssen immer in den Képfen der
Menschen beginnen. Im Rahmen
von Schichtgesprdchen und Freitags-
rundgdngen waren Geschdftsfiihrung
und Flhrungskrdfte deshalb Gberall
im Unternehmen unterwegs, um
unsere Zukunftsvision und die damit
verbundene Digitalisierungsstrategie
personlich vorzustellen und zu
diskutieren.«

zen dieser Veranderungen zu vermitteln,
hat der Fihrungskreis von Fohl sehr

viel Zeit in die Kommunikationsarbeit
investiert.

Begleitend dazu wurde der Akademie-
leiter Bernhard Schanz in Zusammenarbeit
mit der Personalabteilung beauftragt, ein
Konzept zu entwickeln, das die Beleg-
schaft fir die aktuellen Herausforderun-
gen sensibilisieren und ihnen die dafur
erforderlichen Kompetenzen vermitteln
soll. Neben Seminaren zu spezifischen
GielRerei-Themen stehen beispielsweise
Workshops und E-Learning-Angebote zu
Lean Management und Wertstrom, zu
Industrie 4.0 und Digitalisierung sowie
Informationsveranstaltungen zur Unter-
nehmenspolitik und zu strategischen Pro-
jekten wie Smart Work Place und Smart
Factory auf dem Programm.

Effizientes Lernen — am besten von
den Kollegen

Seinen Weiterbildungsbedarf erhebt Fohl
durch eine jéhrliche Befragung der Fih-
rungskrafte. Zusatzlich werden die Be-
schaftigten in den jahrlichen Mitarbeiter-
dialogen und auch wahrend des Jahres
regelméfig danach gefragt, was sie brau-
chen, um ihre Arbeit gut zu erledigen.
Fohl bildet fir jedes wichtige Thema aus-
gewahlte Mitarbeiter als interne Trainer
aus, die ihr Wissen anschlieSend an die
Kollegen weitergeben. AuRerdem werden
spezielle , Digi-Scouts” qualifiziert, die

die Anwendung digitaler Technologien in
den Wertstromteams vorantreiben

sollen. Auf diese Weise soll die Beleg-
schaft ausdrucklich zu selbstverantwort-
lichem Lernen motiviert werden.

Adolf Fohl GmbH + Co KG

i)

Bernhard Schanz
Fohl Akademie

)) Die bendétigten Fachkrdfte
selbst zu qualifizieren, ist Teil unserer
Firmenphilosophie. Wir setzen auf
eine Mischung aus Fachkompe-
tenzen, Digitalisierungsthemen und
Soft Skills und wollen dartber hinaus
unsere Werte nachhaltig vermitteln.«

LUnsere Lernmaterialien werden Uberwie-
gend von uns bei FOhl erarbeitet”, betont
Bernhard Schanz. Das fuhrt zu kosten-
gunstigen und praxisnahen Angeboten,
die zur Kultur und dem Arbeitsalltag

von Fohl passen. Wichtige Informationen
werden beispielsweise in dreiminttigen
Kurzvideos aufbereitet und als gehirn-
gerechte Learning Nuggets serviert. In
der Ausbildung lernen schon die Jingsten
solche Medien zu produzieren. Mit , Fohl
Wikipedia” und ,Fohlexia” entstehen zu-
kunftig dartber hinaus auch digitale Platt-
formen, die das interne Wissen flexibel
zur Verfugung stellen. Uber Tablets sollen
kunftig Informationen und Anleitungen
,on demand”, also dann, wenn sie be-
notigt werden, Uberall im Unternehmen
abrufbar sein.
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Gut zu wissen

Mitarbeiter weiterbilden

Das KOFA (Kompetenzzentrum Fachkraf-
tesicherung) bietet vor allem kleinen und
mittleren Unternehmen umfassende Infor-
mationen rund um das Thema , Mitarbeiter
weiterbilden”. Auf der Website finden
Personalverantwortliche fir ihre Arbeit
hilfreiche Checklisten, Handlungsempfeh-
lungen, Selbsttests, Praxisbeispiele und
Interviews.

Mehr Informationen unter: www.kofa.
de/mitarbeiter-finden-und-binden/
mitarbeiter-weiterbilden

Portal fiir berufliche Weiterbildung
des Landes Baden-Wiirttemberg
Auf dem Portal fur berufliche Weiterbil-
dung des Landes Baden-W(rttemberg
erwartet den Besucher eine umfangreiche
Datenbank mit aktuellen Weiterbildungs-
angeboten. Neben einem Chat als , Live-
Beratung” gibt es auf der Plattform Infor-
mationen zur beruflichen und privaten

Weiterbildung und zu Férdermaglichkeiten.

Mehr Informationen unter
www.fortbildung-bw.de

Termine

Save the date: Zukunft Personal Siid
mit der Wirtschaftsforderung
Region Stuttgart GmbH (WRS)

Branchenfokus Automotive,
Anlagen- und Maschinenbau

Am 12. Mai 2020 6ffnet die grofte
Personalfachmesse Stddeutschlands ihre
Pforten und prasentiert den Besuchern
aktuelle HR-Themen und Trends. Zum
diesjahrigen Branchenfokus Automotive,
Anlagen- und Maschinenbau ladt die
WRS als Kooperationspartnerin regionale
Unternehmen zur Messe ein und bietet
spannenden Input zu den Themen Qualifi-
zierung sowie Change- und Organisations-
prozesse in Zeiten der Transformation.
AulRerdem prasentiert die WRS zusammen
mit ihren Partnern ihre Unterstitzungs-
angebote an einem Gemeinschaftsstand.

Weitere WRS-Informationen zum Event
bei News und Terminen unter
www.fachkraefte.region-stuttgart.de

Weiterbildung

lebenslang

beermedia — stock.adobe.com
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Die Wirtschaftsforderung
Region Stuttgart GmbH (WRS)
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zusammen. Einer der Schwer-
punkte ihrer Arbeit ist es, die
regionalen Unternehmen bei
der Fachkraftesicherung zu
unterstutzen.
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Telefon 0711 22835-47
jan.kohlmeyer@region-stuttgart.de

Mehr Informationen zur Messe unter
www.sued.zukunft-personal.com/de/
ueber-uns/branchenfokus

Talente-Forum ,,Lernen und Weiter-
bildung im Arbeitsalltag”

Im Dialog mit den Experten der
aktuellen Talente-Ausgabe

Am 19. Mai 2020 |adt die WRS dazu ein,
das Thema ,Lernen und Weiterbildung

im Arbeitsalltag” weiter zu vertiefen. Das
Forum bietet Vortrage, Gelegenheit zur
Diskussion und Zeit zum persénlichen Aus-
tausch mit den Akteuren dieser Ausgabe.

Es findet ab 14:00 Uhr bei der WRS im
,Das Gutbrod” statt. Die Veranstaltung ist
kostenlos. Anmeldung bis zum 13. Mai
2020 unter wrs.region-stuttgart.de/
TF-Lernen_Weiterbildung

Abonnement/Abbestellung
fachkraefte.region-stuttgart.de/
talente

Bezug wahlweise per Post oder
als PDF-Dokument per E-Mail

Zur besseren Lesbarkeit wird teilweise
auf die weibliche Form verzichtet.

Gedruckt auf Papier mit
FSC-Zertifizierungssiegel
www.fsc.org
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