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Einsatzfelder von Micro-Learning in der
Personalentwicklung

Silvia ETTL-HUBER

ABSTRACT: Die Kultur beziiglich des Lernens und der Weiterbildung in Unternehmen
befindet sich im Wandel und stellt sich in Zukunft zablreichen Herausforderungen. Ein viel
diskutiertes Thema ist in diesem Zusammenhang Micro-Learning. Aus 15 ExpertInnen-
interviews wurden verschiedene Einsatzfelder von Micro-Learning zusammengefasst. Nach
Themenbereichen (Lern- und Informationszielen) werden die Einsatzfelder vornehmlich
in der Vermittlung von (Standard-)Wissen und insbesondere in der Weitergabe spezifischer
(Produkt-)Kenntnisse oder Standardanwendungen gesehen. Nach MitarbeiterInnengrup-
pen und Unternehmensbereichen kann Micro-Learning im gesamten Unternehmensspek-
trum eingesetzt werden. Spezifisch genannt werden aber der HR-Bereich und der Bereich
der Kernprozesse, der Vertriebsbereich (Einkauf/Verkauf) und der Produktionsbereich. Nach
Lernumgebung fiihrt Micro-Learning zu einem allgegenwiirtigen Lernen: ein Ansatz mit
Chancen und Risiken. Nach Phasen der betrieblichen Integration kann Micro-Learning
sowohl in der Einfiihrungsphase von neuen Mitarbeiterlnnen als auch in der Weiterbildung
bestehender MitarbeiterInnen angewendet werden.

1. Micro-Learning in der Personalentwicklung — Problemstellung
und Begriffe

Biicher, Skripten, Seminare oder Lehrginge waren bisher gingige Quellen fiir Lernen.
Doch wer sich heute zu einem neuen Thema beschlagen machen will, der startet eine
Internetsuche, 6ffnet nicht selten ein Videotutorial, liest einen Eintrag in einem On-
line-Nachschlagewerk, besucht die Website eines Unternehmens, das sich mit dem ge-
suchten Thema tiefer beschiftigt, oder schreibt sich am Ende fiir einen Online-Kurs in
Happen ein. Auf diese Art und Weise begegnet uns tiglich Micro-Learning - bewusst
und unbewusst.

Der Begriff Micro-Learning weist dabei verschiedene Schreibweisen auf. So haben die
Begriffe und Schreibweisen ,Micro-Learning’, Microlearning oder ,Mikrolernen‘ dieselbe
Bedeutung. In diesem Band entschieden wir uns fiir die Schreibweise Micro-Learning,.

Inhaltlich wird Micro-Learning nach unterschiedlichen Schwerpunkten definiert.
Gemeinsam sind den Definitionen die zeitliche Kiirze und die inhaltliche Fokussierung
des Lehrinputs von Micro-Learning. So bezeichnen Gessler und Ahrens (2019, 264f.)
Micro-Learning als ein kurzzeitiges Lernformat von einer Maximaldauer von 15 Minu-
ten und einem Lerninhalt mit kleinen, geschlossenen Einheiten.
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Die Strategie von Micro-Learning zielt darauf ab, ein Lernziel zu erreichen, indem ein
grofles Thema in kleine Module unterteilt wird und die Lernende und der Lernende die
Auswahl der Reihenfolge der Module selbst wihlen kénnen (Breitner, Guhr & Kénig, 2011,
S. 43f.). Der Lernenden und dem Lernenden wird der Inhalt Schritt fiir Schritt in kleinen
,Happen‘ nihergebracht. Die Lerneinheiten stehen orts- und zeitunabhingig nach Bedarf
zur Verfigung. Es konnen sowohl Daten und Fakten als auch Fertigkeiten oder Prinzipien
vermittelt werden. So kann das Wissen schnell und einfach zwischendurch aufgenommen
werden, und das Lernen findet in der tiglichen Routine statt (Baumgartner, 2014, S. 20fF.).
Ein Ansatz, der besonders fiir die berufsbegleitende Weiterbildung interessant ist.

Meist wird Micro-Learning im Zusammenhang mit online-basierten Lehrinputs the-
matisiert. So definiert Robes (2009, S. 2) den Begriff als “[...] kurze Online-Aktivitdten
[...], in denen entweder Nutzer selbstorganisiert Antworten auf aktuelle Fragen suchen
oder in denen sich Lerner in Anleitung oder Begleitung durch Bildungsexperten mit
einem Thema auseinandersetzen”. In dieser Definition inkludiert Micro-Learning den
Begriff E-Learning. Lernmaterialien werden tiber digitale Medien in virtuellen Lernriu-
men angeboten, kénnen einerseits zeitgleich, aber auch zeitversetzt abgerufen werden
(Arnold et al., 2018, S. 22). Ein Ansatz, der nicht unbedingt allgemeingiiltig auf Micro-
Learning zutrifft. So wurden im Rahmen der dieser Publikation zugrunde liegenden
Lehrveranstaltung auch Telefontrainings als Form des Micro-Learnings untersucht.

Theo Hug (2010a, S. 227; 2010b, S. 200), der an der Universitit Innsbruck zur
Micro-Learning lehrt und forscht, definiert Micro-Learning als:

»-Micro-Learning ist eine Sammelbezeichnung fiir verschiedene informelle Lernak-
tivititen im Kontext von Social Software-Anwendungen, inzidentelles Lernen mit di-
gitalen Medien, mechanistisches Lernen mit >Lernobjekten, SMS-Anwendungen, etc.
Im weitesten Sinne kann Micro-Learning als >Lernen mit Microcontent« verstanden
werden, als Lernen mit kleinen und kleinsten Einheiten sowohl im Hinblick auf den
Umfang des Lernstoffs als auch im Hinblick auf zeitliche Dimensionen®.

Fiir die in diesem Band vorliegenden Studien und ihre Untersuchungsobjekte konnte
schlieSlich der Aspekt der kleinen zeitlichen und inhaltlichen Einheiten als gemeinsamer
Nenner von Micro-Learning festgehalten werden: Unter Micro-Learning verstehen wir
hier kurze Lerneinheiten (Dauer: bis zu 15 Minuten) mit inhaltlich fokussiertem Umfang,.

Die Eigenschaften orts- und zeitunabhingig, online-gestiitzt, selbststrukturiert (Ab-
lauf frei wihlbar) sowie angeleitet durch Expertlnnen trafen auf das Begriffsverstind-
nis der Expertlnnen und Diskutantlnnen sowie auf die untersuchten Anwendungen
in grofler Mehrheit zu. Dennoch interessierte in der Diskussion innerhalb und mit der
Studierendengruppe auch der Aspeke, dass insbesondere im Kontext der Personalent-
wicklung Micro-Learning auch in Form von informeller miindlicher Wissensweitergabe
unter Kolleglnnen passieren kann.

Im vorliegenden Beitrag wird das Thema Micro-Learning im Kontext der Personalent-
wicklung thematisiert. Ryschka, Solga und Mattenklott (2011, S. 19) definieren Perso-
nalentwicklung wie folgt:
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»Der Begriff Personalentwicklung kennzeichnet die Forderung beruflich relevanter
Kenntnisse, Fertigkeiten, Einstellungen etc. durch Mafinahmen der Weiterbildung, der
Beratung, des systematischen Feedbacks und der Arbeitsgestaltung. Dabei sollten die
Ziele und Inhalte von Personalentwicklung unternehmensstrategisch begriindet sein,
d.h. auf Kompetenzen fokussieren, die zur Verwirklichung strategischer Unternch-
mensziele benotigt werden (strategicorientierte Personalentwicklung).”

Im Kontext von Micro-Learning in der Personalentwicklung interessieren uns vor
allem systematische MafSnahmen zur betrieblichen Aus- und Weiterbildung unter der
Beriicksichtigung der strategischen Unternehmensziele.

Eine Herausforderung fiir die betriebliche Aus- und Weiterbildung stellt die wach-
sende Technologie- und Wissensintensitit von Titigkeiten dar. Vor allem die rasante
Entwicklung der Technologie und die demografische Entwicklung erfordert stetiges
Lernen und das Sichern des Fachwissens der in Pension gehenden ArbeiterInnen
(Hofmann & Jarosch, 2011, S. 12). Eine ilter werdende und linger im Beruf stehende
Belegschaft trifft auf stindige technologische Neuerungen, auf welche diese geschult
werden muss.

Der allgemeine Beitrag der Personalentwicklung zum Unternehmenserfolg ist dabei
oft umstritten. Eine im Jahr 2017 durchgefiihrte internationale Umfrage des Corporate
Leadership Council zeigt nach Friedrich (2018a), dass 66 % der Befragten keinen wir-
kungsvollen Einfluss der Personalentwicklung auf das Geschiftsergebnis sehen. 69 %
der Befragten sind der Ansicht, dass die Personalentwicklungsmafinahmen nicht zum
tatsichlichen Bedarf des Unternechmens passen und 77 % sind der Meinung, dass die
Herausforderungen des Unternehmens, also die strategische Komponente, nicht recht-
zeitig adressiert werden. Daraus ergibt sich, dass Personalentwicklungsmafinahmen rele-
vant und wirksam sein miissen. Dazu miissen die Maf$nahmen

1. in der Bedarfssituation personalisiert zur Verfiigung stehen,

2. den Anforderungen der Organisation beziiglich des Anpassungs- sowie Verinde-
rungsbedarfes rechtzeitig entsprechen und

3. eine klare Bedarfs- und Ergebnisorientierung haben, um relevant zu sein (Friedrich,
2018a, S. 14).

Moderne Personalentwicklungsmafinahmen sind relevant, wirksam und stehen den Ler-
nenden bei Bedarf zur Verfiigung, dariiber hinaus sind die Inhalte ergebnisorientiert
und entsprechen dem Anpassungs- und Verinderungsbedarf der jeweiligen Organisa-
tion (Friedrich, 2018a, S. 14). In Summe Anforderungen, auf die Micro-Learning cine
Antwort sein konnte.

Ein weiteres Argument fir den Einsatz von Micro-Learning in der Personalentwick-
lung ist die Forderung, dass die Weiterbildung der MitarbeiterInnen kontextbezogen
und in die tigliche Arbeit integriert sein sollte. Dies bedingt, dass die Weiterbildungs-
angebote cinerseits stark personalisiert und spontan abrufbar sein miissen (z.B. in Form
von Micro-Learning sowie Learning-Nuggets mit Social-Media und Videocinsatz), an-
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dererseits der Einsatz von Bots, kiinstlicher Intelligenz sowie Augmented und Virtual
Reality erforderlich wird (Pesch, 2018, S. 22).

Um die Lerneinheiten unmittelbar im Arbeitsprozess abrufen und anwenden zu kén-
nen, bedarf es einer optimierten Gestaltung. Hier bietet der Einsatz von Micro-Learning
eine bedeutende Mafinahme. Durch das Anwenden mobiler Endgerite findet Lernen
tiberall statt, die kurzen Lerneinheiten erméglichen eine geringe Arbeitsunterbrechung
und Leerzeiten konnen effektiv genutzt werden (Hofmann & Jarosch, 2011, S. 12).

Auch Lang (2019, S. 100f.) beschreibt den Wandel der Weiterbildungskultur in Un-
ternehmen. Zum einen riicken Themen wie Flexibilitit und Ortsunabhingigkeit immer
mehr in den Fokus. Zum anderen weist u.a. Mangelsdorf (2015, S. 19f) auf die Affini-
tit der jungen Generation zu digitalen Lernformen hin. Lang (2019, S. 100f.) und Til-
mann (2007, S. 10f.) sehen zudem ein Verschmelzen von Lernen und Arbeiten. Lernen
passiert immer und tiberall. Wie die Verarbeitungsprozesse des Gehirns angesichts der
allseits verlockenden Ablenkungen didaktisch-multimedial unterstiitzt werden kénnen,
steht dabei auf einem anderen Blatt und wird im Beitrag Kummer & Trinkl in diesem
Band noch niher erldutert

Zusammenfassend betrachtet stellen sich also folgende Herausforderungen an die
Personalentwicklung, denen mit Micro-Learning begegnet werden kann:

1. Die Sichtbarmachung des Nutzens der Personalentwicklung durch zielgerichtete
MafSnahmen der Aus- und Weiterbildung

2. Der Bedarf an rascher und efhzienter Weiterbildung als Antwort auf einen hohen
Weiterbildungsbedarf durch einen bestindigen (technologischen) Wandel

3. Der allgemeine Anstieg des Weiterbildungsbedarfs pro MitarbeiterIn durch den de-
mografischen Wandel und die lingere Lebensarbeitszeit

4. Der bestindige Anspruch der Erhéhung von Effizienz gemessen in Zeit und Geld

5. Die Integration neuer Lernkulturen basierend auf jederzeitiger Verfiigbarkeit, elek-
tronischen oft multimedialen Lehrformaten, selbstgewdhltem Lerntempo, spieleri-
schen Lernformaten, etc.

Fiir die Beschiftigung mit Micro-Learning in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung
innerhalb der Personalentwicklung stellen sich damit mehrere Fragen:

1. Welche Einsatzfelder von Micro-Learning gibt es in der Personalentwicklung?

2. Wie steht es mit der der Akzeptanz von Micro-Learning in der Personalentwicklung?

3. Wie sollten multimediale Micro-Learning-Tools gestaltet sein, um die Lernprozesse
der NutzerInnen optimal zu unterstiitzen?

Diesen Fragen wird im vorliegenden Band nachgegangen. Dabei beschiftigt sich dieser
erste Beitrag auch mit der ersten Frage.
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2. Einsatzfelder von Micro-Learning in der Personalentwicklung

Um die Frage nach den Einsatzfeldern von Micro-Learning in der Personalentwicklung
beforschbar zu machen, bedarf es einer Systematisierung der Einsatzfelder. Im Folgen-
den wird unterschieden in Einsatzfeldern nach Themenbereichen sowie Lern-/Informa-
tionszielen, nach MitarbeiterInnengruppen, nach Lernumgebung und nach Phasen der
betrieblicher Integration von MitarbeiterInnen.

2.1 Einsatzfelder nach Themenbereichen und Lern-/Informationszielen
Studienergebnisse wie die des mmb-Trendmonitors (2018/2019, S. 10) stellen fest,
dass die Einsatzgebiete des digitalen Lernens vor allem obligatorische Themeninhal-
te wie die Datenschutzgrundverordnung, Datenschutzrichtlinien, Kundenschulungen,
I'T-Fachkenntnisse, Produktschulungen, Arbeitssicherheit & Arbeitsschutz, aber auch
Fremdsprachenkenntnisse und Soft Skills abdecken (siche Abbildung).

Themen und Inhalte des digitalen Lernens in drei Jahren
Datenschutzrichtlinien (zB. DSGVO) *-17
Compliance (zB. Regeln, Regeltreue) 918
Anwenderschulungen, Kundenschulungen & 18
¢ 1 = "sehr wichtig"
IT-Fachkompetenzen 6 = "tiberhaupt nicht wichtig" 19
Produktschulungen 19
Arbeitssicherheit, Arbeitsschutz ®-20
IT-Anwendungen, [T-Geschéftsprozesse 9 22 =
Gewerblich-technische Fachkompetenzen ® 24
Management, Fihrung ¢ 26
Sprachen, Fremdsprachen - 2,7
Softskills 27
Kaufménnische Themen, Betriebswirtschaft 28
4,0 35 3,0 2;5 2,0 1,5 1,0
Frage: Wie wichtig werden die folgenden Themen bzw. Inhalte far das digitale Lernen in den kommenden drei Jahren sein? Bitte geben Sie Ihre Einschatzungen aufeiner 6er-
%?I: nach dem Prinzip an:Eine 1 hier"sehrwichtig", eine 6 bedeutet "tberhauptnichtwichtig”. n=64-66 | Angaben in Mittelwerten | © mmb InstitutGmbH,

Abbildung 1: Themen und Inbalte des digitalen Lernens in drei Jabren (Quelle: mmb Institut,
2019, 8.10)

Festzustellen ist anhand dieser Darstellung vor allem der Einsatz zum Wissensauf-
bau. Der Sprung vom Wissensaufbau zum Lernen kann als flielend von oben nach un-
ten gelesen werden. Interessant ist der Einsatz von digitalen Lernformen zur Schulung
von Softskills und in Management und Fithrung. Ein Einsatzgebiet, in dem lingere
Lernformate wie Tagesworkshops in Prisenz bekannter sind.
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In Abhingigkeit vom Umfang und der Komplexitit des Lerngebiets sind erweiternd
zu digitalen Lernformen unterschiedliche Medienformate fiir die Lernzielerreichung
denkbar. Neben Lehrbiichern oder Fachlexika finden auch Formen des Micro-Learnings
wie Lernkarteien, kurze Produktionsaufgaben, oder Anleitungen zu Arbeitsprozessen,
die die Vermittlung von Wissen in kurzen Lerneinheiten gewihrleisten, Anwendung.
Als weitere Medien werden Simulationsmodelle und Video- und Audioinhalte genannt
(Wegerich, 2015, S. 43f.).

Ein weiteres Einsatzfeld von Micro-Learning ist das Wissensmanagement in Organi-
sationen. So ldsst sich informelles Erfahrungswissen von MitarbeiterInnen im Rahmen
von Micro-Learning strukturiert aufbereiten und kann anderen Mitarbeiterlnnen be-
darfsgerecht zur Verfiigung gestellt werden (Kleinhans et al., 2015, S. 13).

Neben den Themenbereichen stellt sich die Frage nach den Unternehmensbereichen,
in denen Micro-Learning zum Einsatz kommen kann. Hier ist die Funktionsverteilung
und die damit einhergehende organisationale Aufbau- und Ablauforganisation von Un-
ternehmen zu Unternehmen unterschiedlich. Im Fokus von Micro-Learning steht die
Méglichkeit des Lernens bei Bedarf. In dieser Form kann es als Informations- aber auch
als Lernsystem eingesetzt werden. Einsatzmoglichkeiten sind nach Koch et al. (2012,
S.29-32):

Arbeitsprozessbeschreibungen wie zum Beispiel Arbeitsanweisungen oder Arbeits-
aufgaben. Sie konnen neuen MitarbeiterInnen als Unterlagen zur Einarbeitung zur Ver-
fugung gestellt werden.

Expertlnnensysteme konnen unterstiitzend bei komplexen Problemstellungen oder
fiir eine Fehlersuche eingesetzt werden. Der Lerneffeke ergibt sich hier aus der Anleitung
zur Fehlersuche.

Projekt- und Prozessdokumentationen dienen als Orientierungshilfe, um den
aktuellen Stand eines Ablaufes aufzuzeigen und gegebenenfalls Anderungen oder Er-
weiterungen vornechmen zu kdénnen. So kénnen einheitliche Abldufe erméglicht und
iiberwacht werden.

Lernbausteine unterstiitzen als kurze Lern- oder Informationseinheiten bei der Be-
wiltigung bestimmter Aufgaben.

Arbeitshinweise bestechen aus der Sammlung von Informationen und Tipps von
erfahrenen MitarbeiterInnen. Diese Form der Datensammlung entsteht meist durch die
Befragung von ausgeschiedenen MitarbeiterInnen und dient der Sicherung des Unter-
nehmenswissen.

2.2 Einsatzfelder nach MitarbeiterInnengruppen und Unternehmensbereichen
Eine weitere Moglichkeit, die Einsatzfelder von Micro-Learning in der Personalentwick-
lung zu kategorisieren, besteht darin, diese nach MitarbeiterInnen-Gruppen zu unter-
teilen.

Nachfolgende Kategorisierung wurde durch das Forschungsteam Josef Greiner, Iris
Gutmayer, Volker Hochstitter in der diesem Band zugrunde liegenden Lehrveranstal-
tung anhand der folgenden Kriterien festgelegt:
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