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Wissen vernetzen -

Potenziale fordern

e

Es gibt bereits eine Vielzahl von
Veranstaltungsformaten, man muss
keine neuen erfinden, um Teilneh-
mer zu vernetzen. Was jedoch noch
oft fehlt, ist das Bewusstsein fiir die
Wissensvernetzung als Instrument
zur Starkung der Wettbewerbsposi-
tion und fiir die Multifunktionalitat
von Veranstaltungen. Mit der Reihe
L~Zukunftscamp” ist bei der DGB
Rechtsschutz GmbH eine Dynami-
sierung initiiert worden, die insbe-
sondere die kollektive Wissensnut-
zung sowie die gemeinschaftliche
Wissensarbeit stdarken soll. Dabei
stehen der lebendige Wissenstrans-
fer und die Generierung von Impul-
sen im Vordergrund. Die Mischung
traditioneller wie moderner Forma-
te erwies sich als duBerst bedarfs-
konform. Denn langst ist bewusst,
dass die bloBe Informationsvermitt-
lung oder der isolierte Workshop
wenig Wissensbewegung hinterlas-
sen. Flr heterogene Teilnehmer-
gruppen liegt es nahe, bekannte
wie vertraute Formate mit neuen,
modernen Veranstaltungsformen
zu mischen.

Im ,, Zukunftscamp” setzt man auf Dy-
namik und Modernitdt: Die Expertenvor-
trage wechseln sich mit offenen Work-
shops ab, die Vortrdge erhalten durch
Moderation und anschlieBendem Ple-
num interaktive Momente und schaffen
eine engere Anbindung der Themen an
die Zuhorer. AuBerdem sind die Work-
shops weder separierte, abgeschlossene
Einheiten, noch zeitlich hintereinander
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angeordnet. Gerade bei den Workshops
soll der Camp-Charakter, die offene
Form, durchdringen. Sie finden parallel
und in durchgangigen Rdumen statt.
Qder sie werden in einem Raum abgehal-
ten, wo - wie auf einem Marktplatz -
mehrere Thementische dargeboten wer-
den. Somit will man gewahrleisten, dass
die Teilnehmer Einblick in die Arbeit der
anderen gewinnen. Es ist sogar er-
winscht, dass sie wahrend der Work-
shops auf Wanderschaft gehen, beob-
achten, wiedieanderen Problemidsungen
erarbeiten, und sich Impulse fur den ei-
genen Workshop holen.

Einbettung im Vordergrund

Die eigentliche Neuerung des betriebli-
chen Bildungsmanagements: Es ist ge-
maB der Konzeption der gesamten Reihe
vorgesehen, eine Einbettung der Veran-
staltung sicherzustellen. Im Hinblick auf
das Zukunftscamp hat man folgende
Ankerpunkte gesetzt: Kollektivitat, Nach-
haltigkeit, Bindung, Employer Branding,
Wissenswirtschaft, Vernetzung, Perspek-
tive und Anreiz, Personalentwicklung,
Strategie, ldeenmanagement.

Wissen vernetzen, muss strategisches
Programm sein, will man der uns umge-
benden Dynamik gerecht werden. Ver-
netzung muss jedoch genauso strate-
gisch betrieben werden. Es reicht nicht
aus, den Wirkungshorizont zu beschrei-
ben, sondern man muss auch die Wir-
kungsbereiche bewusst, strukturiert und
zielgerichtet gestalten. Auch in Zukunft
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Kurz gefasst:

¢ Wissensvernetzung ist ein Instru-
ment zur Stdarkung der Wettbe-
werbsfahigkeit.

e Im ,Zukunftscamp” werden be-
kannte Formate mit neuen Veran-
staltungsformen gemischt.

e Eine Einbettung der Veranstal-
tung in die Organisationsentwick-
lung und die Zukunftsstrategie ist
essenziell.

¢ Die Gestaltung der Wirkungsbe-
reiche verdeutlicht den operativen
Charakter in der Konzeption.

werden viele QualifizierungsmaBnahmen
fokussiert bleiben, indem sie z. B. darauf
ausgerichtet sind, nur ausgewdhlte,
fachspezifische Inhalte zu vermitteln.
Nichtsdestotrotz muss die Multifunktio-
nalitdt von Bildungsveranstaltungen in
der Gestaltung der betrieblichen Weiter-
bildung an Bedeutung gewinnen. Denn
nicht nur die oft beschworene Dynamik
von Wandel und Entwicklung erfordert
ein Umdenken. Auch die wachsende
Vielfalt an Qualifizierungsanforderun-
gen, die voranschreitende Individualisie-
rung und der Zwang zur Optimierung
verlangen ein Umdenken im Bildungs-
und im Wissensmanagement.

Formate sprengen

Die Bedarfskonformitat und der An-
spruch, die Teilnehmer einer Veranstal-
tung zu erreichen, fordern die Kreativi-
tat und das (Selbst-)Bewusstsein der
Veranstalter, auch einmal von Gewohn-
tem loszulassen. Doch noch weitaus
wichtiger fur alle Formate betrieblicher
Veranstaltungen sowie Weiterbildungen
ist die Einbettung. Es reicht nicht, pau-
schale Ziele zu setzen und Transfer zu
sichern, indem Frage-/Bewertungsbo-
gen verteilt werden. Den Wirkungsbe-
reich definieren und diesen Uber die
Veranstaltung hinaus zu erweitern, das
sind gleichfalls Grundpfeiler professio-
nellen Veranstaltungsmanagements und
moderner Wissenswirtschaft.

Das ,Zukunftscamp” beansprucht we-
der Originalitdt noch Einmaligkeit. Hier
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Die Bedeutungsdimension des Zukunftscamps

geht es darum, Gewohntes mit neuen
Veranstaltungselementen zu mischen.
Und es wurde ein neuer Strategiean-
satz etabliert, der die Mitwirkung wie
Einbindung aller stdrkt und der die Ak-
tivitaten der Personalwirtschaft starker
vernetzt.

Wenn man immer wieder liest, wie viel
Wert junge Arbeitnehmergenerationen
auf die persénliche Weiterentwicklung
und die Gestaltungsmdglichkeiten im
Unternehmen legen, dann ist es schon
erstaunlich, dass dem meist ein starres
Bildungsmanagement und stereotype
Weiterbildungsprogramme entgegen-
gesetzt werden.

Wertschatzung und das Gefuhl, ernst
genommen zu werden, entstehen erst in
der Individualisierung. Gleichwohl ist der
Erfolg der Individualisierung erst dann
komplett, d.h. nachhaltig und weitrei-
chend, sobald er entsprechend vernetzt
und damit ebenso vermarktet wird. Die
Erfolgsobjekte mussen verkniipft werden
und in einem System der Wissenswirt-
schaft eingebettet sein. Nur so ist Nach-
haltigkeit gewahrleistet und Zielerrei-
chung zuverldssig prognostizierbar.

Wirkungsbereiche gestalten

Die Eckpunkte zur Einbettung des be-
schriebenen Zukunftscamps weisen zu-
gleich auf den Wirkungshorizont hin.
Wahrend die Vernetzung von Aspekten
in der Einbettung im Vordergrund steht,
soll die Gestaltung der Wirkungsberei-
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che den operativen Charakter in der
Konzeption verdeutlichen. Im Hinblick
auf die Wirkung sind vor allem die nach-
folgenden Zieldimensionen zu nennen:

¢  Wertschatzung junger Kolleginnen
und Kollegen [Bindung]

» Einbindung der Mitarbeiter [Strategie]

e Solidaritat und Gemeinschaftssinn
[Kultur]

e Wissenstausch und Wissenstransfer
[operatives Wissensmanagement]

e Vernetzung der Mitarbeiter [Wis-
sensmanagement-Strategie]

* interne Vernetzung allgemein [Nach-
haltigkeit]

* externe Vernetzung [Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat/Employer
Branding]

¢ Detriebliche Eventkultur [Anreiz &
Bindung]

* Potenzialentfaltung und Potenzial-
identifizierung [Kompetenzentwick-
lung]

Selbstverstandlich gibt es bei derartigen
Veranstaltungen weitere unternehmens-
spezifische Zielsetzungen, die — obgleich
sie nichts mit einem geheimen Lehrplan
zu tun haben - von interner Natur und
somit nicht offentlich sind.

Die hier vollzogenen Zuordnungen sind
nicht ausschlieBlich, da es auf der Hand
liegt, dass z.B. die externe Vermarktung
nicht nur reines Employer Branding ist,
sondern generell zu Reputation wie Image-
steigerung beitrégt. Genauso verhalt es
sich mit der Wertschatzung, die ein star-
kes individuelles Moment hat, aber dar-

Uber hinaus in der Unternehmenskultur
als Wert verankert sein muss.

Solche Events werden oft als Unterhal-
tungsveranstaltungen gesehen, viel zu
selten wird die Chance genutzt, Poten-
ziale sowie Leistungsvermégen zu
identifizieren. Fern von der Selektion
und der reinen Leistungsbewertung
kann parallel zu den einzelnen Pro-
grammpunkten ein Assessment statt-
finden, dass ausschlieBlich der Identifi-
zierung von Potenzialen dient, denn
die Vielzahl an interaktiven wie dialo-
gischen Phasen bietet genug Maglich-
keiten, die Teilnehmer zu beobachten.
Der Personalentwicklungsanteil wird
daher um personaldiagnostische Be-
standteile erweitert.

Multifunktionalitdt
statt Eindimensionalitat

All die Wirkungsfelder durfen nicht als
zufallige Nebenwirkungen verstanden
oder nur billigend in Kauf genommen
werden. Es handelt sich um Zielsetzungen,
die der Operationalisierung bedurfen.
Auf diese Weise verlieren Veranstaltun-
gen sowie QualifizierungsmaBnahmen
ihre Eindimensionalitat. Dies bedeutet
aber zugleich, dass sowohl der Ansatz
als auch die Strukturierung des operati-
ven Bildungsmanagements im Unter-
nehmen Uberdacht werden mussen.
Sind mehrere Ziele gesteckt, mussen
diese selbstverstandlich genauso evalu-
iert werden. Und damit die Zielerrei-
chung nicht dem Zufall Gberlassen wird,
muUssen Strukturelemente sinnvoll ver-
kniipft sein. Daher stand der traditionel-
le Vortrag im ,,Zukunftscamp” nicht ne-
ben der sogenannten Markplatzarbeit.
Vielmehr sollte die Kommunikation von
Anfang an als Grundstruktur erkennbar
sein. Sei es in der Plenumsdiskussion mit
Jung-Alt-Mischung, sei es beim gemein-
samen Kochen oder in der Kunstaktion,
das Miteinander stand stets im Vorder-
grund. Uber das Kennenlernen und die
oberflachliche Vernetzung hinaus, soll-
ten die Arbeitsergebnisse einen Beitrag
zur Zukunftsgestaltung leisten, denn die
Wertediskussion war nicht allein strate-
gisch motiviert, sie sollte gleichfalls ei-
nen Ausschnitt der Unternehmenskultur
abbilden. Das gemeinsame Erstellen ei-
nes Zukunftsbilds am Ende der Veran-
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staltung war ganz im Sinne der Multi-
funktionalitat, neben der Vermittlung
von Kollektivitat gleichzeitig eine Erfah-
rung von Vorstellungen wie Arbeitswei-
sen des anderen auBerhalb der gewohn-
ten Arbeitssituation.

Ausgetretene Pfade verlassen

Eine strukturiert unstrukturierte Vorge-
hensweise fordert auf, die Multifunktio-
nalitat von Veranstaltungen ernst zu
nehmen und das Potenzial der Mehrdi-
mensionalitdt auszuschopfen. Dies
muss allerdings aktiv strukturiert wer-
den, um den Teilnehmern die Freiheit
zur eigenen Entscheidung, zur Selbst-
steuerung sowie zur Selbstentfaltung in
einer Umgebung mit wenigen Vorga-
ben zu bieten. Jede Form von Veranstal-
tung offeriert ein Buindel von Wirkungs-
moglichkeiten, es ist allerdings hin und
wieder etwas Kreativitdt und Initiative
erforderlich, will man ausgetretene Pfa-
de verlassen. Jedenfalls wird es wohl
kaum gelingen, Wissensvernetzung mit
einem stereotypen Weiterbildungspro-
gramm herbeizufiihren. Die Freiheit,
selbst zu entscheiden, ist ein humanisti-
scher Ansatz, der Personalentwicklung
menschlicher machen soll. Die DGB
Rechtsschutz GmbH ist angetreten, um
diesem Ideal Vorschub zu leisten und
auf diese Weise Vorbild zu sein.

Die neuen Generationen in den Unter-
nehmen sind mehr denn je gefordert,
ihre Impulse und ihre Ideen in die Zu-
kunftsgestaltung einer Unternehmung
einflieBen zu lassen. Vielleicht ist es aber
auch die Fihrung, die dieses Sich-Ein-
bringen nicht nur tolerieren, sondern
férdern muss. Die Forderung an die Mit-
arbeiter, mitzugestalten und Verantwor-
tung zu Ubernehmen, bleibt eine leere
Worthulse, wenn sie spuren, dass nicht
Ernsthaftigkeit hinter solchen Parolen
steht. Schwierig wird es mit der ernst
gemeinten Umsetzung, wenn konkrete,
operative MaBBnahmen folgen mussen.
Hierin besteht eine ganz besondere He-
rausforderung. Wie viele Betriebsver-
sammlungen, wie viele Fiihrungskréafte-
tagungen beanspruchen die Fahigkeit
der Teilnehmer, den Kampf gegen die
Schiafrigkeit zu gewinnen. Es ist be-
stimmt nicht nur die Selbstverliebtheit
mancher Rednér, vielmehr ist es eine Art
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Unvermogen, sich auf veranderte Gege-
benheiten einzustellen.

Zukunft mit Dynamisierungs-
modellen sichern

Junge Mitarbeiter mdgen zwar gern
zuhdren, aber sie wollen genauso mit-
wirken, wollen eigene Ideen verwirkli-
chen. Somit sind wir inmitten eines
modernen und professionellen Veran-
staltungsmanagements, das Zielgruppen-
orientierung und Multifunktionalitat
von Veranstaltungen fest im Blick hat.
Unternehmens- sowie Personalentwick-
lung machen eine gewisse Neuausrich-
tung unabdingbar, sofern man bisher
auf stabile Umgebungsvariablen gesetzt
hat. Tagungen und Mitarbeitertreffen
durfen nicht langer monotones Abar-
beiten von Tagesordnungspunkten sein.
Dennoch muss nicht jede betriebliche
(GroB-)eranstaltung ein hypermader-
nes Open-Space-Treffen sein. Auf der
anderen Seite bieten diese, inshesonde-
re in Amerika erprobten GroBveranstal-
tungsmuster, ein immenses Potenzial
fur die Gestaltung. Sie offerieren Optio-
nen, die traditionelle Elemente mit in-
teraktiven Handlungsmaglichkeiten ver-
binden. Es ist wie so oft eine Mischung
aus erfolgreichen Komponenten, Best-
Practice-Bausteinen mit traditionellen
Mustern, die den Erfolg gewahrleisten.

Vergleichbar mit der Situation vieler
anderer Unternehmen, sieht sich die

DGB Rechtsschutz GmbH herausgefor-
dert, Dynamisierungsmodelle fur die
Zukunftssicherung zu entwickeln. Selbst
wenn inhaltlich wie ideologisch Unter-
schiede bei der Ausrichtung einer Un-
ternehmung offenbar sein konnen,
bleiben am Ende Strukturen und Sys-
temkomponenten, die Ubergreifen so-
wie allgemeinglltig sind.




