Die funf Treiber
fur nachhaltigen
Lernerfolg




Organisationen investieren jedes
Jahr Milliarden in Schulungs-
initiativen mit dem Ziel, Wachstum zu
fordern und die Leistungsfahigkeit
der Organisation zu verbessern.

Um die Unternehmensziele zu erreichen, sind wichtige
Fahigkeiten erforderlich, wie zum Beispiel:

Verbesserte Fuhrungsqualitat

Gesteigertes Tempo von Veranderung und Innovation
Verbessertes Mitarbeitendenengagement und -bindung
Eine inklusivere und vielfaltigere Kultur

Bessere Teamarbeit und Kooperation




Unterstiitzung durch Schliisselpersonen:
Flihrungskrafte geben die Richtung der Lerninitiativen
vor und fordern aktiv ihren Wert.

Strategische Integration:
Lernen muss klar mit den Unternehmenszielen
verbunden sein, um relevant zu bleiben.

Effektives Design und passende Formate:

Kombinierte Lernmethoden und praxisnahe Inhalte
steigern den Wissenstransfer.

Follow-Up MaBnahmen und Lerntransfer:
Erinnerungen an die Inhalte und Coachings helfen, das
Gelernte nachhaltig zu integrieren.

Nachweisbarer Mehrwert:
Messbare Erfolge zeigen den ROI Ihrer Investitionen in
Lerninitiativen.

Weiterbildungsinitiativen werden entwickelt und durchgefihrt, um
Mitarbeitenden zu helfen, ihre beruflichen Ziele zu erreichen. Der
Trainingserfolg wird jedoch nicht vollstandig ausgeschopft, wenn die
Lernenden ihre neu erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten nicht
anwenden. Diese Diskrepanz wird als ,Lerntransferlicke” bezeichnet,
die viele Unternehmen zu vermeiden versuchen.

Um diese Herausforderung zu bewaltigen, ist es fur die Entwicklung
von Fuhrungskraften unerlasslich, einen systematischen Ansatz zur
Forderung des Lernerfolgs zu verwenden. Ein solcher Ansatz stellt
sicher, dass die Lernenden das Gelernte effektiv in die Praxis umsetzen
konnen.

Forschungen, die urspringlich von Scott Blanchard, Prasident von
Blanchard, und dem verstorbenen Richard Whiteley, Wirtschaftsautor
und CEO der Whiteley Group, durchgefthrt wurden, identifizierten Best
Practices, die Organisationen dabei unterstitzen, Schulungsinitiativen
so zu strukturieren, dass sie messbare Auswirkungen haben. Spatere
Forschungen von Dr. Jay Campbell, Chief Product Officer von
Blanchard, validierten und aktualisierten diese Praktiken. Heute
werden diese als ,Die funf Treiber des Lernerfolgs” bezeichnet.

Jeder dieser Treiber muss vorhanden sein, um die groBtmagliche
Wirkung bei den Lernenden zu erzielen und messbare Leistungs-
ergebnisse aus Schulungs- und Entwicklungsinitiativen zu erreichen.
Sie sind essenziell, um den Transfer des Gelernten in die Praxis zu
gewahrleisten und somit den langfristigen Erfolg von Weiterbildungs-
programmen sicherzustellen.



Unterstiitzung durch

Schliisselpersonen

Die Unterstitzung durch Schlisselpersonen sollte durch zwei
spezifische Gruppen erfolgen: Die leitenden Fihrungskrafte eines
Unternehmens und die Vorgesetzten der Zielgruppe der Lernenden. Die
sichtbare Unterstitzung durch die leitenden Fihrungskrafte sollte die
Richtung fur jede Lerninitiative vorgeben.

Dies umfasst Mitteilungen, E-Mail- oder Videokommunikation, in denen
die Fihrungskraft den Wert der Initiative herausstellt, die Richtung
vorgibt und Begeisterung weckt. Weitere Formen der Unterstitzung
durch die Fihrungskrafte umfassen die Sicherung der Finanzierung,
die Teilnahme an Schulungen und das Vorleben neuer Verhaltens-
weisen. Coaching fur die Fihrungskrafte kann ebenfalls hilfreich sein,
um sie zu unterstitzen, die gewlinschten Verhaltensweisen
auszudricken und zu modellieren sowie Verbindungen zu den
Unternehmensprioritaten zu identifizieren.

Da sie einen groBen Einfluss auf ihre direkten Mitarbeitenden haben,
sind die Vorgesetzten der Teilnehmenden ebenfalls wichtige Schlissel-
personen bei Schulungsinitiativen. Wenn sie die Schulung unter-
stltzen, nach Lernfortschritten fragen und Unterstlitzung bei der
Anwendung neuer Fahigkeiten am Arbeitsplatz bieten, kann der
Lernerfolg erheblich gesteigert werden. Der Einfluss der direkten
Vorgesetzten auf den Schulungserfolg sollte nicht unterschatzt
werden.



Strategische Integration

Eine hohe Lernwirksamkeit lIasst sich am besten erreichen, wenn
spezifische, messbare Ziele unterstitzt werden und diese mit
den Unternehmenszielen Ubereinstimmen. Die Wahrscheinlich-
keit, dass die Lernenden die im Training erworbenen Kenntnisse
in ihrem Arbeitsalltag umsetzen, ist wesentlich groBer, wenn sie
einen direkten Zusammenhang mit ihrer Arbeit erkennen kénnen.

Die strategische Integration zielt darauf ab, klare Verbindungen
zu den Unternehmenszielen herzustellen. Andernfalls kann das
Lernen als unwichtig und die Teilnahme sowie die Anwendung als
optional betrachtet werden.

Um dies zu erreichen, missen Unternehmen die Ziele des
Programms mit den wichtigsten Saulen, Werten und strate-
gischen Initiativen des Unternehmens verkntpfen. Es kann auch
sinnvoll sein, spezifische Ressourcen bereitzustellen, um diese
Verbindungen zu verdeutlichen.



Wirksame Lern-und Entwicklungsinitiativen erfordern einen
systematischen, skalierbaren und wiederholbaren Ansatz, der bei den
Lernenden Anklang findet. Effiziente und moderne Lernerfahrungen,
die sich Uber einen langeren Zeitraum erstrecken und relevante Inhalte
vermitteln, erleichtern den Mitarbeitenden das Lernen.

Ein solcher Ansatz kann eine Mischung aus formellen und informellen
Lernmethoden umfassen. Die effektivsten Ansatze integrieren um-
fassende Ubungsmadglichkeiten und reale Arbeitssituationen, sodass
die Teilnehmenden wahrend des Lernens arbeiten. Zudem sollten diese
Konzepte Zeit fir Reflexionen darlber bieten, was funktioniert hat, was
anders gemacht werden sollte und wie das Gelernte zur Lésung beruf-
licher Herausforderungen eingesetzt werden kann.

Beriicksichtigen Sie diese zusatzlichen Best Practices fiir eine

effektive Gestaltung und Durchfiihrung:

= Erstellen Sie Personas und/oder flihren Sie Aktivitaten durch, um die
Zielgruppe bestmaglich zu verstehen.

= Bauen Sie haufige Ubungs- und Reflexionsaktivitdten ein, in denen
die Lernenden sich damit auseinandersetzen, wie sie ihre neuen
Fahigkeiten in der Arbeit umsetzen kdnnen.

= Nutzen Sie die Vorteile des sozialen Lernens, indem Sie Kohorten-
gruppen, Teamaktivitaten und Peer-Unterstitzung einsetzen.

= Passen Sie die Inhalte an die Unternehmensziele an und geben Sie
ihnen einen Kontext, um die strategische Integration zu
demonstrieren.

= Beziehen Sie die Vorgesetzten der Teilnehmenden ein, um ein
gemeinsames Verstandnis zu schaffen und das Lernen zu
unterstitzen.



HH,

Ein effektives Follow-Up und ein gelun-
gener Lerntransfer helfen, die Lern-
transferlicke zu Gberwinden. Wenn die
Trainingskonzeption sich ausschlieBlich
auf das Lernen im Training selbst bezieht
und keine nachhaltigen MaBnahmen
beinhaltet, haben die Lernenden in der
Regel Schwierigkeiten, die neuen Fahig-
keiten und Verhaltensweisen im
Arbeitsalltag anzuwenden.

Der Lerntransfer kann beispielsweise
durch einfache Erinnerungen an die
Inhalte oder die Bereitstellung von Links
zu Inhalten sowie Ubungs- und
Reflexionsmaoglichkeiten erhoht werden.
Follow-Up-Sessions einige Wochen nach
dem Training kdnnen zusatzliche
Motivation und Unterstltzung bieten,
damit die neuen Fahigkeiten nicht
vergessen werden.

Eine weitere wirksame Methode ist
das Einholen und Teilen von Erfolgs-
geschichten und Erfahrungsberichten.
Coaching ist ebenfalls eine auBerst
wirksame Methode zur Erh6hung des
Lerntransfers, die es den Lernenden
ermaglicht, personliche Unterstitzung
bei der Anwendung des Gelernten am
Arbeitsplatz zu erhalten.




@ Nachweisbarer

Mehrwert

Gut gestaltete Lerninitiativen bewirken
Verhaltensanderungen und haben langfristige
Auswirkungen. Achten Sie darauf, eine ROI-Komponente
(Return on Investment) in das Gesamtdesign
einzubeziehen. FUhrungskrafte moéchten sehen, wie sich
ihre Investitionen in die Weiterbildung tatsachlich
auszahlen.

Legen Sie Wert auf glaubwirdige Messverfahren, die
zeigen, wie Weiterbildung Veranderungen bewirkt,
Ergebnisse erzielt und sich positiv auf die Mitarbeitenden
und die Unternehmensleistung auswirkt.

Vergessen Sie nicht, die Investition mit der Vision, der
Mission und dem strategischen Plan des Unternehmens
zu verbinden. Wir empfehlen einen einfachen, aber
wirkungsvollen Ansatz zur Messung, der Vertrauens- und
Kompetenzindizes, Erfolgsfallinterviews und Multi-Rater-
Bewertungen vor und nach dem Training sowie regel-
maBige Umfragen umfasst, um den Trainingserfolg
nachzuweisen.



Zusammenfassung

Die Maximierung der Wirkung von Weiterbildungsinitiativen
bedeutet, eine Verhaltensanderung herbeizufihren. Dies hangt
davon ab, wie der Bereich Learning & Development im Unter-
nehmen implementiert und verankert wird. Um Entwicklungs-
bedarf zu erkennen, missen Fuhrungskrafte bereit sein, die
schwierige Frage zu beantworten: ,Wo sind unsere Licken in
Bezug auf diese funf Treiber und was konnen wir dagegen tun?”.

Dies hebt den Standard und setzt eine neue Messlatte fur
Exzellenz, die Menschen inspiriert und transformiert. Um echte
Wirkung zu erzielen, braucht es einen bewahrten Prozess, hohes
Engagement und eine konsequente Umsetzung.

Wir setzen uns leidenschaftlich dafur ein, durch die Veranderung
von einzelnen Mitarbeitenden, FUhrungskraften und Teams etwas
zu bewirken. Blanchards Forschung und die Erfahrung in der
Zusammenarbeit mit Tausenden von Organisationen in den
letzten vier Jahrzehnten haben immer wieder gezeigt, welche
positive Wirkung erzielt werden kann, wenn bewahrte Inhalte
durch einen systematischen Prozess implementiert und
umgesetzt werden, der die Produktivitat, die Leistung, die
Ergebnisse und letztlich den Erfolg von Menschen und
Organisationen maximiert.
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