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Die nachhaltige Starkung der Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen be-
darf gezielten Wissens- und Kompetenzmanagements und strategischer
Weiterentwicklungskonzepte. Der vorliegende Beitrag analysiert die ge-
genwartige Situation betrieblicher Weiterbildung in kleinen und mittelstan-
dischen Unternehmen (KMU) und identifiziert eine Reihe von Herausforde-
rungen. Computergestitztes arbeitsintegriertes Lernen wird als eine
Maoglichkeit vorgeschlagen, diesen Herausforderungen zu begegnen. Es
werden Ergebnisse einer von uns durchgefuhrten Studie zu Merkmalen
arbeitsintegrierten Lernens prasentiert und ein arbeitsintegriertes Lernsys-
tem, APOSDLE, wird vorgestellt.

1 Innerbetriebliche Weiterbildung als Schllssel zu
organisationaler Wettbewerbsfahigkeit

Der Wandel unserer Gesellschaft von der Industrie- zur Wissens- und Informations-
gesellschaft wurde in der Vergangenheit von einer Vielzahl von Autorinnen ausfihr-
lich dokumentiert und diskutiert (z. B. Drucker, 1996). Im Brennpunkt der Aufmerk-
samkeit dieser Diskussionen stehen in der Regel die veranderten Anforderungen, die
durch das Ausfiihren von Wissensarbeit an einen grof3en Teil der Mitglieder der Ge-
sellschaft gestellt werden. Unter den Begriff Wissensarbeit werden hier, in Anlehnung
an Kelloway und Barling (2000), alle Tatigkeiten zusammengefasst, bei denen Per-
sonen Wissen anwenden (z.B. bei der Reparatur eines technischen Gerates), aufbe-
reiten (z.B. beim Erstellen einer Prasentation), schaffen (z.B. beim Durchfiihren einer
Wissenschatftlichen Studie) oder vermitteln (z.B. bei Lehrtéatigkeit).

Die optimale Kombination und Nutzung von Information und Wissen stellt einen zent-
ralen Erfolgsfaktor von Unternehmen dar, welcher sich in der Geschwindigkeit von
Forschungs- und Entwicklungsprozessen, der Kreativitat, der Problemlésungsfahig-
keit der Mitarbeiterinnen und schlie3lich in der Reputation des Unternehmens nie-
derschlagt. Auf diese Weise wird Wissen zur strategischen Ressource in Produkten
und Dienstleistungen und in vielen Fallen wird Wissen selbst zum verduf3erlichten
Gut.
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Innovation und die Konzentration auf die Kernkompetenzen eines Unternehmens
sind entscheidend fur eine nachhaltige Starkung der Wettbewerbsfahigkeit. Dies
kann durch gezieltes Wissens- und Kompetenzmanagement sowie strategische Wei-
terentwicklungskonzepte gefordert werden. Die Definition daflr notwendiger Ziele
und deren Umsetzung mittels geeigneter MaRnahmen sollte in der Unternehmens-
strategie verankert sein. Strategie bedeutet die bewusste Ausrichtung auf ein be-
stimmtes Ziel, impliziert langfristige Veranderung eines Unternehmens und seiner
Mitarbeiterinnen, welche diese Verdnderung tragen und erfordert das Schaffen we-
sentlicher Rahmenbedingungen sowie einen umfassenden Handlungsplan.

Im Vordergrund der Diskussion zu strategischem Wissens- und Kompetenzmanage-
ment steht deshalb nicht die Deckung aktueller Weiterbildungsbedarfe einzelner Mit-
arbeiterinnen sondern vielmehr die Generierung von strategischen Wettbewerbsvor-
teilen zum Beispiel durch Service-, Produkt- oder Prozessinnovationen. Die Basis fur
diese Innovationen bildet das Wissen der Mitarbeiter, sowie deren Kompetenz dieses
neu zu verkntpfen und anzuwenden. Grundlage fur die Entwicklung von strategi-
schen Vorteilen durch Innovation, von der ldeengenerierung bis zur Umsetzung und
der wirtschaftlichen Verwertung, sind demnach die Dokumentation, Speicherung,
Kommunikation und Nutzung von Kreativitat, Wissen und Kompetenz.

Wahrend traditionelle Anséatze zu betrieblicher Weiterbildung Hauptaugenmerk auf
externe Schulungsmal3nahmen richten, zeichnet sich in moderneren computerge-
stltzten Ansétzen ein Trend zum Lernen am Arbeitsplatz ab. E-Learning Kurse er-
madglichen die flexible Bereitstellung von Lerninhalten immer dann wenn Lernen ge-
rade erforderlich ist oder wenn die Arbeitssituation Zeit zum Lernen bietet. Diese
Form des arbeitsintegrierten Lernens stellt insofern eine Verbesserung des traditio-
nellen Paradigmas externer Schulungen dar, als auf diese Weise zeitlich und situativ
bedingte Barrieren des Lerntransfers uberwunden werden konnen (Farmer;
Lindstaedt; Droschl; Luttenberger, 2004). Zeitlich bedingte Barrieren entstehen durch
die Zeitspanne, die Ublicherweise zwischen dem Erwerb von Wissen in einer Schu-
lungsmalRhahme und dessen Anwendung am Arbeitsplatz verstreicht. Situativ be-
dingte Barrieren konnen aus unterschiedlichen Gegebenheiten am Lernort und am
Anwendungsort resultieren, wie zum Beispiel aus Unterschieden in der Konfiguration
eines Computerprogramms, Uber das im Rahmen der externen Schulung Wissen
erworben wurde.

Trotz dieser Vorzige von e-Learning Kursen gegeniber externen Trainingsmal3-
nahmen sind Wissensarbeiterinnen und Unternehmen mit einer Reihe weiterer Her-
ausforderungen konfrontiert, die auch mit Hilfe von e-Learning nicht ohne Weiteres
gemeistert werden kénnen: Einerseits erfordert Wissensarbeit in zunehmendem Ma-
Be Spezialisierung, andererseits sind sich einzelne Personen oftmals nicht bewusst
Uber das Wissen, das in Unternehmen existiert aber nicht kommuniziert wird und
somit verloren geht. Letzteres trifft insbesondere zu, wenn Mitarbeiterinnen das Un-
ternehmen verlassen und ihr Wissen ,mithehmen®.

Ziel dieses Beitrags ist es, die gegenwartige Situation betrieblicher Weiterbildung in
kleinen und mittelstandischen Unternehmen (KMU) zu beleuchten, Entwicklungsfel-
der aufzuwerfen und mogliche Ansatze zur Bewaltigung dieser Entwicklungsfelder
am Beispiel des arbeitsintegrierten Lernsystems APOSDLE (Advanced Process-
Oriented Self-Directed Learning Environment; Lindstaedt; Ley; Mayer, 2007) zur Dis-
kussion zu stellen.



2 Die gegenwartige Situation betrieblicher Weiterbil-
dung in KMU

Anhand der Ergebnisse zweier Studien soll die gegenwartige Situation von Weiterbil-
dung in KMU betrachtet werden. Die erste Studie von Gonon, Hotz, Weil und Schl&fli
(2005). betrachtet allgemeine Weiterbildungsstrategien, die zweite Studie, die von
uns im Rahmen des APOSDLE Projekts durchgefuhrt wurde, fokussiert auf Lernen
am Arbeitsplatz (APOSDLE Consortium, 2008).

2.1 Weiterbildungsstrategien allgemein

Im Jahr 2005 wurde von Gonon und Kollegen eine grof3 angelegte Studie zu Weiter-
bildung und Weiterbildungsstrategien in der Schweiz durchgefuhrt. Die Autoren be-
fragten Personalverantwortliche von 1251 KMU in schriftichen und mandlichen Inter-
views zu Grinden fur Weiterbildungsmal3inahmen, sowie zu deren Haufigkeit, Ort
und Finanzierung.

In 62% der Unternehmen (776 von 1251) wurden WeiterbildungsmalRnahmen (Kurse,
Austauschprogramme, etc.) innerhalb der vergangenen 3 Jahre durchgefihrt. Als
Hauptgrinde wurden — wenig Uberraschend — der Erwerb oder Erhalt von Fachkom-
petenzen (26%) sowie die Entwicklung neuer Verfahren (17%) und der technologi-
sche Wandel (15%) genannt. Weitere genannte Grinde waren der Erwerb von Sozi-
alkompetenzen, die Starkung der Treue der Mitarbeiterinnen, Imagepflege, sowie die
Uberzeugung, dass Weiterbildung giinstiger sei als das Einstellen neuer Mitarbeite-
rinnen. Haupthinderungsgriinde fir Weiterbildung waren den Befragten zufolge ne-
ben der nicht wahrgenommenen Notwendigkeit fir Weiterbildung (14%), die als zu
gering empfundene BetriebsgroRe (36%), Zeitmangel (17%) sowie zu hohe Weiter-
bildungskosten (12%). Weitere genannte Grinde, warum keine Weiterbildungsmal3-
nahmen ergriffen wurden waren die Einstellung qualifizierten Personals und die
mangelnde Motivation der Mitarbeiterinnen.

Im Zuge der Studie wurden vier unterschiedliche Typen von Weiterbildungsstrategien
identifiziert, die organisationsorientierte Weiterbildungsstrategie, die kompensatori-
sche Weiterbildungsstrategie, die bedarfsorientierte Weiterbildungsstrategie und die
unspezifische Weiterbildungsstrategie. Die Verteilung der vorherrschenden Weiter-
bildungsstrategien der befragten KMU ist in Fig. 1 ersichtlich.
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Fig. 1: Typen und Verteilung von Weiterbildungsstrategien in KMU (nach Gonon, Hotz, Weil & Schl&fli, 2005)

Die einzige der identifizierten Weiterbildungsstrategien, welche in Abstimmung mit
der Gesamtstrategie der KMU erfolgt, ist die organisationsorientierte Weiterbildungs-
strategie. Es gibt eine langfristige Planung, zukiinftige Anforderungen an das Wissen
und die Kompetenz der Mitarbeiterinnen werden antizipiert und das Personal wird
entsprechend ausgebildet. Die organisationsorientierte Weiterbildungsstrategie kam
in 11% der befragten Unternehmen zum Einsatz. Weitaus haufiger fand man mit 32%
die kompentsatorische Weiterbildungsstrategie, welche zwar Lernbedarfe einzelner
Mitarbeiterinnen berucksichtigt, die jedoch nicht unternehmensstrategisch abge-
stimmt ist. WeiterbildungsmalRnahmen der kompensatorischen Weiterbildungsstrate-
gie zielen zudem verstarkt auf die Vermittlung berufstbergreifender Fahigkeiten ab.
Bei der bedarfsorientierten Weiterbildungsstrategie gehen Unternehmen von 6kono-
mischen Gegebenheiten aus. Weiterbildungsmallnahmen werden dann ergriffen,
wenn ein Bedarf vorhanden ist. Diese Strategie wurde in 28% der befragten Unter-
nehmen angewendet. In den Ubrigen 29% der Falle gaben die Personalverantwortli-
chen an, dass WeiterbildungsmalRnahmen unspezifisch, das heildt ohne strategi-
schen Hintergrund erfolgten, und hierarchisch fir ganze Abteilungen oder
Arbeitsgruppen verordnet wirden.

Befragt nach den Orten, wo Weiterbildung stattfindet wurden gaben die Personalver-
antwortlichen in 57% der Unternehmen an, externe Weiterbildungsangebote genutzt
zu haben, 43% der KMU setzten hauptsachlich auf interne Weiterbildung. Lernen am
Arbeitsplatz wurde den Befragten zufolge von 20-23% der Befragten Unternehmen
bewusst praktiziert, wobei hier die Unterweisung durch Vorgesetzte oder Mitarbeite-
rinnen sowie der Erfahrungsaustausch dominierten. Computergestitzte Lernformen
wie e-Learning wurden lediglich in 4% der Unternehmen eingesetzt.

2.2 Lernen am Arbeitsplatz

Zur Analyse der gegenwartigen Situation des arbeitsintegrierten Lernens fuhrten wir
2008 eine Fragebogenstudie durch (APOSDLE Consortium, 2008). Mittels Onlinefra-
gebogen in englischer und deutscher Sprache wurden 84 Personen erreicht und zu
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ihren gewohnten Strategien des Lernens am Arbeitsplatz befragt. In einer Vorstudie
hatten wir 8 typische Situationen identifiziert, die Lernen am Arbeitsplatz involvieren,
davon 4 Lernsituationen (z.B. ,Ein neues, komplexes Problem |6sen oder eine kreati-
ve L6sung finden®) und 4 Transfersituationen (z.B. ,Eine/n neue/n Mitarbeiter/in in-
tegrieren, indem er/sie schnell an die hiesige Arbeitsweise herangefuhrt wird"). Fur
jede dieser Situationen wurde erfragt, auf welche Wissensressource typischerweise
zuruckgegriffen wurde. Die Teilnehmerlnnen der Studie wurden zu Beginn des On-
linfragebogens gebeten, sich eine der Situationen auszusuchen, in die sie sich be-
sonders gut hineinversetzen konnten und alle folgenden Fragen fur diese Situation
zu beantworten. Im Anschluss an diesen ersten Durchgang fir eine Situation hatten
sie die Mdglichkeit, alle Fragen noch fur weitere Situationen zu beantworten.

Uber alle 8 Lern- und Transfersituationen hinweg wurden das Fragen von Mitarbeite-
rinnen (19%) oder Kolleginnen, die man gut kennt (17%) am haufigsten als Strate-
gien zum Wissenserwerb genannt. Von den Befragten gaben 15% an, in der jewelli-
gen Lernsituation typischerweise bekannte Expertinnen zu konsultieren, 14% sagten,
sie wurden in Bichern nachschlagen, 12% lernten von existierenden Arbeitsergeb-
nissen, und jeweils 8% gaben an, anhand von dokumentierten Erfahrungsberichten
beziehungsweise anhand von erstellten Lernmaterialien zu lernen. Die ubrigen Lern-
ressourcen (Hilfesystem, Wissenschaftliche Artikel, Vorgesetzte, Lehrer, Lehrbiicher,
Datenbanken mit Fakten) wurden Uber alle Situationen hinweg nur sporadisch ge-
nannt.

In Situationen, wo Personen neu in ein Unternehmen kamen, gaben die Befragten
am haufigsten an, sie wirden Kolleginnen (31%) oder Vorgesetzte (9%) um Informa-
tionen bitten. Nur wenige (3%) gaben in dieser Situation an, aus Blichern oder Wis-
senschaftlichen Artikeln zu lernen. Auch in Situationen, in denen das Ziel war,
schnell an die wichtigste Information eines neuen Themengebietes zu kommen, ga-
ben nur 2% der Befragten an, auf Lernunterlagen zuriickzugreifen. Stattdessen sag-
ten 21% der Personen, sie wirden in Wissenschaftlichen Artikeln und Biichern nach-
schlagen und 23% gaben an, (ehemalige) Kolleginnen zu fragen. Wenn Personen ihr
Wissen im eigenen Wissensgebiet auf den neuesten Stand bringen mochten, greifen
sie am haufigsten auf dokumentierte Quellen zurtick: Blicher und wissenschatftliche
Artikel wurden in 35%, Lernunterlagen von 17% der Befragten in dieser Situation ge-
nannt. Nur 4% meinten, sie wirden in einer solchen Situation Mitarbeiterinnen befra-
gen. Wenn kreative Problemlésungen gefordert sind oder wenn Produkte oder Me-
thoden entworfen oder konfiguriert werden mussen, sind Expertinnen in den meisten
Fallen die Wissensquelle der Wahl (46%). In allen Transfersituationen, also Situatio-
nen in denen Personen ihr eigenes Wissen oder ihre Erfahrungen an andere weiter-
geben mussten, wurden haufig (36%) existierende Arbeitsergebnisse als wichtigste
Lernressource genannt.
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Fig. 2: Verteilung der bevorzugten Wissensressourcen in unterschiedlichen Lern- und Transfersituationen

Fur weitere Analysen wurden die Wissensressourcen in drei Kategorien eingeteilt:
Lernressourcen, Arbeitsergebnisse und Wissensbasis. Unter dem Begriff Lernres-
sourcen werden Lernunterlagen, Hilfesysteme, Lehrblicher oder Lehrer zusammen-
gefasst. Unter Arbeitsergebnisse fallen einerseits existierende (dokumentierte) Ar-
beitsergebnisse und andererseits die nicht dokumentierten Erfahrungen anderer
Kolleglnnen. Zur Wissensbasis eines Unternehmens zahlen die dokumentierte Ar-
beitserfahrung, Blcher, wissenschaftliche Artikel, Datenbanken mit Fakten oder Ex-
pertinnen. Die Abbildung (Fig. 2) zeigt die Verteilung der drei Arten von Wissensres-
sourcen in den jeweiligen Lernsituationen.

Es zeigte sich Uber alle Situationen hinweg eine Praferenz fur die Verwendung von
Arbeitsergebnissen (45%) gefolgt von Ressourcen der Wissensbasis (43%). Lern-
ressourcen spielten mit 12% insgesamt eine untergeordnete Rolle.

2.3 Herausforderungen fir Betriebliche Weiterbildung

Die umfangreiche Studie zur gegenwartigen Situation betrieblicher Weiterbildung in
KMU von Gonon et al. (2005) hat ergeben, dass WeiterbildungsmalRnahmen weit
verbreitet sind, es jedoch ein Defizit in der strategischen Planung gibt. In vielen Fal-
len ist Weiterbildung unspezifisch oder bedarfsorientiert und wird nicht als Instrument
verwendet, um strategische Vorteile gegeniber anderen Unternehmen zu generieren
und zu sichern.

Lernen am Arbeitsplatz als Weiterbildungsmal3hahme wird nur von ungefahr einem
Funftel der befragten Unternehmen genannt, computergestiutztes Lernen am Ar-
beitsplatz lediglich von 4%. Diese Ergebnisse legen nahe, dass das Potenzial von
computergestitztem arbeitsintegrierten Lernen bei weitem nicht ausgeschopft ist.



Die von uns durchgefiihrte Studie zu Wissensressourcen und Lernen am Arbeitsplatz
hat gezeigt, dass Personen in Lernsituationen insbesondere durch direkten Aus-
tausch mit Kolleginnen sowie anhand von dokumentierten Arbeitsergebnissen ler-
nen. Obwohl ein solcher Austausch aus strategischer Sicht wiinschenswert ist, weil
Wissen innerhalb des Unternehmens weitergegeben wird, kdnnen sich Schwierigkei-
ten fur die Beteiligten und somit fir das Unternehmen ergeben: Personen, die Wis-
sen weitergeben, stehen in der Regel beim Ausfuhren ihrer eigenen Arbeitsaufgaben
unter Zeitdruck und missen zusétzliche Zeit aufwenden, um ihr Wissen anderen
Personen zu vermitteln. Die Rolle des/r Wissensvermittlers/in wird umso belastender,
je ofter die Person mit derartigen Anfragen konfrontiert wird. Eine weitere Schwierig-
keit ergibt sich beim Suchen nach existierenden Arbeitsergebnissen fir die wissens-
suchende Person durch die grofie Menge an dokumentiertem Wissen und Arbeitser-
gebnissen, die nach geeigneten Unterlagen durchsucht werden muissen. In vielen
Fallen weild die wissenssuchende Person selbst nicht, wonach sie eigentlich sucht,
beziehungsweise ob das, was sie sucht Giberhaupt existiert.

Aus diesen Ergebnissen und Uberlegungen ergeben sich folgende Implikationen fiir
zeitgemale betriebliche Weiterbildung: Weiterbildungsmalinahmen missen starker
in die langfristige Unternehmensstrategie eingebunden werden. Der zunehmende
Grad an erforderlicher Spezialisierung und die gewiinschte Maximierung des Trans-
fers von erworbenem zu angewendetem Wissen machen die verstarkte Einbettung
von Lernen und Kompetenzerwerb in die Arbeitsprozesse der Wissensarbeiterinnen
notwendig. DarUber hinaus sollten neue Wege gefunden werden, um Expertinnen
besser bei der Weitergabe von Wissen zu unterstitzen und um firmeninterne Doku-
mente wie frihere Arbeitsergebnisse als Lernressourcen aufzubereiten und besser
erschliel3bar zu machen.

Im nachsten Abschnitt dieses Artikels werden wir ein arbeitsintegriertes Lernsystem,
APOSDLE, vorstellen, welches diese Implikationen bertcksichtigt.

3 Computergestltztes Arbeitsintegriertes Lernen mit
APOSDLE

APOSDLE (www.aposdle.orq) ist ein arbeitsintegriertes Lernsystem, das computer-
gestlitztes Lernen am Arbeitsplatz erméglicht und konzipiert wurde, um Unterneh-
men bei folgenden Herausforderungen zu unterstitzen:

e Strukturierung, Aufbereitung und gezielte Bereitstellung von im Unternehmen ver-
flugbarem Wissen

e Integration von neuen Mitarbeiterinnen durch schnelles Heranfiilhren an die ent-
sprechende Arbeitsweise

e Vorbereitung von Mitarbeiterinnen auf neue Aufgaben durch schnelle und effizien-
te Vermittlung von relevantem Wissen

e Sicherstellung, dass Mitarbeiterinnen standig auf dem neuesten Stand der Ent-
wicklung in ihrem Themengebiet sind


http://www.aposdle.org/

e Verbesserung von Kommunikation und Wissensaustausch zwischen erfahrenen
und weniger erfahrenen Mitarbeiterinnen

Durch den Einsatz von neuen (semantischen) Technologien ermdglicht APOSDLE
die Strukturierung und ErschlieBung der enormen Menge an Wissen die in Unter-
nehmen zur Verfigung stehen sowie deren gezielte Bereitstellung im Arbeitsprozess
(z.B. Farmer; Lindstaedt; Droschl; Luttenberger, 2004; Schmidt, 2004). Basierend
auf Anforderungen der jeweiligen Arbeitsaufgabe und auf Vorwissen der Person
werden Wissensressourcen aufbereitet und Wissensarbeiterinnen vorgeschlagen,
ohne dass diese danach suchen mussen. Statt allgemeiner Themen vermittelt
APOSDLE ausschlie3lich spezifische, fir das Unternehmen relevante Inhalte. Statt
externer Kursunterlagen werden reale Arbeitsergebnisse als Lernressourcen aufbe-
reitet. Auf diese Weise wird Wissen innerhalb des Unternehmens weitergegeben.
Lernen mit APOSDLE findet bei Bedarf und angepasst an individuelle Bedurfnisse
statt.

APOSDLE nutzt Kontexterkennungstechologien zur Identifikation der Arbeitssituation
(Arbeitsaufgabe, Themengebiet) der Wissensarbeiterinnen. Mit Hilfe eines Modells
Uber Wissen und Kompetenzen der einzelnen Personen (User Model) kdnnen Lern-
inhalte adaptiv an die Bedurfnisse jeder Person angepasst werden. Semantische
Technologien, basierend auf fir das Unternehmen eigens erstellten Domanenontolo-
gien, erlauben die Ausweitung der Schlagwortsuche auf semantische Suche. Die
Einbindung von Kollaborationstools unterstitzt die schnelle und einfache (symmetri-
sche und asymmetrische) Kommunikation zwischen Wissenssuchenden und Exper-
tinnen. Auf Wunsch kdnnen Kollaborationsskripts erzeugt werden, welche APOSDLE
als Wissensressourcen zugefiihrt werden und welche auf diese Weise von anderen
Personen wieder verwendet werden konnen.

APOSDLE unterstitzt strategische Weiterbildung in mehrerlei Hinsicht. Weil
APOSDLE auf eigens fiur das Unternehmen erstellten Modellen basiert und reale Ar-
beitsergebnisse des Unternehmens als Lernunterlagen verwendet, ist Lernen mit
APOSDLE malgeschneidert fur das Unternehmen. Es wird genau das Wissen ver-
mittelt, welches im Unternehmen erforderlich ist. Durch adaptive Technologien wer-
den Wissensliicken einzelner Mitarbeiterinnen identifiziert und Wissenserwerb gezielt
unterstitzt, was Zeit und Kosten spart. Die Nutzung von Arbeitsergebnissen als
Lernunterlagen hat zudem die Vorteile, dass Wissen im Unternehmen bleibt, dass
keine Lernunterlagen gekauft werden mussen und dass die Erstellung von Lernunter-
lagen zur Weitergabe von Wissen keinen Mehraufwand fir die Wissensarbeiterinnen
darstellt.

Das Projekt APOSDLE hat eine Laufzeit von vier Jahren (Méarz 2006 — Februar 2010)
und wird im Rahmen des 6. Rahmenprogramms fur Forschung und Entwicklung (FP
6) von der Europaischen Union co-finanziert. Insgesamt 12 Forschungs- und Anwen-
dungspartner entwickeln in Jahresabstanden drei APOSDLE Prototypen, die in den
Unternehmen der Anwendungspartner evaluiert werden. Die Funktionsweise des
zweiten APOSDLE Prototypen soll im Folgenden anhand eines kurzen Szenarios
dargestellt werden.



3.1 APOSDLE Szenario

Paul, ein Diplom-Informatiker ist ein neuer Mitarbeiter des Unternehmens ISN. Paul
hat eine Reihe von Arbeitsaufgaben, die er aufgrund seiner Ausbildung und seines
Vorwissens ohne Hilfe meistern kann. Bei der Aufgabe ,Suchfelder fir Innovation
identifizieren* stof3t Paul auf Schwierigkeiten, weil ihm Wissen und Kompetenzen
fehlen, welche fur die Lésung dieser Aufgabe erforderlich sind. Der Wissensbedarf
von Paul in dieser Situation ist also durch die Arbeitsaufgabe und durch Paul's Wis-
sens- und Kompetenzzustand bestimmt (siehe Fig. 3).

ISN ISN Arbeitsaufgabe

WIs;etiabellerhnen // // \\“‘\\‘\\

BBDDW

Suchfelder fUr /
/

¢

(Diplom-Kauffrau)

Wissensbedarf

Paul ([Diplom-informadiker)

Innovationsideen bewerten

Fig. 3: APOSDLE Szenario: Identifikation des Wissenshedarfs von Paul, einem Mitarbeiter des Unternehmens
ISN

APOSDLE identifiziert den Wissensbedarf von Paul und schlagt ihm zur Deckung
seines Wissensbedarfs geeignete Ausschnitte aus Arbeitsergebnissen seiner Kolle-
glnnen vor, sowie Personen, die fir ihn in dieser Situation besonders hilfreich sind.

3.2 Der zweite APOSDLE Prototyp

Der zweite APOSDLE Prototyp ist als Sidebar realisiert (Fig. 4), sodass die Benutze-
rinnen ihrer Arbeit nachgehen kénnen wéahrend APOSDLE parallel dazu Lernvor-
schlage generiert. Vom umfangreichen Funktionsrepertoire des zweiten APOSDLE
Protototyps soll in diesem Beitrag nur auf den wichtigsten Aspekt, das aufgabenba-
sierte Vorschlagen von Wissensressourcen eingegangen werden.
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Fig. 4: APOSDLE Sidebar und Liste von Wissensressourcen (Dokumente und Personen)

Wie im Szenario beschrieben, bestimmt die Arbeitsaufgabe einer Person (1) (,Task*
in Fig. 4) den Wissensbedarf. Durch einen Vergleich mit dem Wissens- und Kompe-
tenzstand der Person werden Lernziele (,Learning Goals®) identifiziert und in geeig-
neter Reihenfolge vorgeschlagen. APOSDLE selektiert das relevanteste Lernziel ei-
ner Person (2) und schlagt fur dieses Lernziel Wissensressourcen vor.
Wissensressourcen kdnnen Dokumente (3) und Personen (4) sein. Benutzerlnnen
haben zu jeder Zeit die Moglichkeit, die Arbeitsaufgabe oder das von APOSLDE vor-
selektierte Lernziel zu andern und Informationen flr andere Aufgaben oder Lernziele
zu erhalten.

Wahlt die Person ein Dokument aus der Liste, 6ffnet sich die Dokumentansicht von
APOSDLE (Fig. 5). Im Hauptfenster der Dokumentansicht erscheint die pdf-Version
des Dokuments (1). Auf der rechten Seite der Dokumentansicht (2) sind alle Lernzie-
le aufgelistet, die mit diesem Dokument unterstitzt werden. Durch Klicken auf ein
Lernziel springt die Dokumentansicht auf die entsprechende Stelle im Dokument. Im
mittleren schmalen Fenster der Dokumentansicht befindet sich der so genannte
Theme River (3), der die Relevanz der jeweiligen Textstelle im Dokument fur das
ausgewahlte Lernziel angibt. Auch hier kann man durch Klicken an die gewunschte
Stelle im Dokument navigieren.
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4 Schlussfolgerungen und Ausblick

Die moderne Wissensgesellschaft stellt Personalverantwortliche von Unternehmen
vor eine Reihe von Herausforderungen. Computergestitztes arbeitsintegriertes Ler-
nen wurde als eine mogliche Antwort auf diese Herausforderungen vorgeschlagen
und, APOSDLE, ein System zur Unterstiitzung von arbeitsintegriertem Lernen wurde
vorgestellt.

Der zweite APOSDLE Prototyp wurde in verschiedenen Unternehmen mit unter-
schiedlichen Anwendungsdoméanen in einer Testphase erprobt und Entwicklungsfel-
der fur die Verbesserung von APOSDLE wurden identifiziert. Unter anderem ergaben
sich folgende Forschungsfragen: Wie kann die komplexe Funktionalitat von
APOSDLE den Benutzerinnen einfacher zugéanglich gemacht werden (Usability)?
Wie kann die Erstellung und Wartung von Wissens- und Kompetenzmodellen fur Be-
nutzerinnen vereinfacht werden? Wie kann der Aufwand fir die beteiligten Unter-
nehmen bei der Domadnenmodellierung weiter reduziert werden? Wir werden diese
und andere Forschungsfragen im Zuge der Entwicklung des dritten APOSDLE Proto-
typen weiter untersuchen.
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