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�� Kultur-Katalysator: Wie 
ein Lernformat helfen kann, 
Hemmnisse beim Wandel 
der Lernkultur aus dem Weg 
zu räumen

�� Mitte und Vermittlung: 
Was LearningOutLoud zum 
Bindeglied zwischen forma-
ler Weiterbildung und infor-
mellem Selbstlernen macht

�� Pilot trotz Pandemie: 
Welche didaktischen Mög-
lichkeiten das digitalisierte 
LearningOutLoud in Lock-
down-Zeiten eröffnet

�� Schock und Engage-
ment: Was es mit Lernen-
den macht, wenn sie selbst 
einen Microlearning Content 
für andere erstellen 

�� Schatz mit Skaleneffekt: 
Welche Hoffnungen sich 
mit LOL verbinden – und 
was das für die Entwicklung 
der VW-Lernkultur bedeu-
ten könnte.

Preview

Das (Ver-)
Mittelding

LearningOutLoud bei Volkswagen

Grafik: annaprim
avera.de/Lernfuturisten

Die Grafik zeigt schematisch eine Weiterbildungsmaßnahme  
nach dem LearningOutLoud-Prinzip, das sieben Sessions vorsieht, in  
denen die Teilnehmenden eigene Lernziele bestimmen und inhaltlich füllen.
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Als wir* bei der Volkswagen Akademie 
das erste Mal von LearningOutLoud hör-
ten, war für uns sofort klar: Das müssen 

wir ausprobieren. Denn es verspricht in 
mehrfacher Hinsicht eine Lösung für 

die Herausforderungen, vor denen 
die Volkswagen-Bildungswelt 

steht. Seit Jahren wächst bei 
uns das Bewusstsein, dass 

sich die Lernkultur öffnen 
muss. Ralph Linde, Leiter 
der Volkswagen Group 
Academy und oberster 
Weiterbildner im Konzern, 

hat die Leitlinien der nöti-
gen Transformation umrissen: 

das informelle und kollaborati-
ve Lernen in Netzwerken und 
Communities soll gestärkt, das 
firmeninterne Expertenwissen 
besser genutzt, die Lernange-
bote individueller und digitaler 
gemacht werden. Damit zusam-
menhängend soll sich auch die 
Rolle der Weiterbildungsorga-
nisation wandeln, von Lehren-

den hin zu Lernbegleitern und 
-ermöglichern.

Angestrebt wird also etwas, was 
als Lernkultur 4.0 diskutiert wird, 

in der Lernen ein selbstverständlicher 

Gesucht wurde ein Lernformat, das die Lücke zwischen herkömmlichen 
und experimentellen Ansätzen füllt: informell und zugleich eingebettet 
in bekannte Bildungswege, selbstorganisiert und mit klarer Struktur, 
online und mit dem persönlichen Touch von Präsenzveranstaltungen. 

Gefunden wurde etwas, das die Lernkultur bei Volkswagen verän-
dern könnte. Ein Praxisbericht.

*Der Text ist aus Sicht von Philine De Bock, Leiterin Soziale und Interkulturelle 
Kompetenz der Volkwagen Akademie und Initiatorin des Projekts, und der LOL-Pro-

jektverantwortlichen und Facilitatorin Alisa Giestel geschrieben. Zu den Autoren gehört auch 
Martin Marx, der das Format mit den Lernfuturisten entwickelt hat. „Wir“ bezieht sich in diesem Text 

aber ausschließlich auf die VW-Sicht.
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Teil der Arbeit ist, und in der Mitarbeiten-
de voneinander und miteinander lernen, 
weitgehend selbstgesteuert, am akuten 
Bedarf ausgerichtet und im Einklang mit 
persönlichen Entwicklungszielen. Eine 
kürzlich getroffene Betriebsvereinbarung, 
in der Lernen am Arbeitsplatz als Arbeits-
zeit deklariert wird, ist ein wichtiger Schritt 
in diese Richtung. Doch der Weg in eine 
neue Lernkultur ist weit, auch wenn die 
Corona-Krise den Veränderungsdruck er-
heblich erhöht hat. 

Kultur-Katalysator gesucht

Eine Schwierigkeit auf diesem Weg besteht 
darin, dass wir ein System ändern müs-

sen, das an sich sehr gut funk-
tioniert. Die präsenzbasierte 
Weiterbildung war und ist bei 
Volkswagen beliebt und erfolg-
reich, nicht zuletzt wegen der 
idyllisch gelegenen Seminar-
häuser, die VW-Mitarbeitenden 
ideale Lernumgebungen bieten. 
Dem hat die Corona-Krise zwar 

einen jähen Riegel vorgeschoben. 
Trotzdem ist die Lernkultur immer noch 
stark von Präsenz geprägt, was sich etwa 
daran zeigt, dass andere Lernformen nicht 
denselben Stellenwert haben wie ein Ein-
trag nach absolviertem Seminar. Generell 
tun sich in einem großen Unternehmen 

wie Volkswagen, das viel Wert auf Pro-
fessionalität in der Aus- und Weiter-

bildung legt, sowohl Lernende 
als auch Führungskräfte und 

Weiterbildner schwer damit, 
bewährte Formate loszu-

lassen und sich auf Un-
erprobtes einzulassen. 
Das hat zur Folge, dass 
bislang nur wenige Er-
fahrungen mit selbst
organisiertem Ler-
nen 4.0 gesammelt 
und auch die dafür 
nötigen Skills kaum 
eingeübt werden 
konnten.  

Hier macht sich ein 
zweites Hindernis auf 

dem Weg in die neue 
Lernkultur bemerkbar: 

Bislang gab es nur wenige 
geeignete Formate, um einen 

schrittweisen Übergang zum Ler-

nen 4.0 einzuleiten, ohne die Beteiligten 
zu überfordern oder sie in der digitalen 
Anonymität allein zu lassen. Denn wir 
können nicht davon ausgehen, dass alle 
Mitarbeitenden auf Anhieb selbstorgani-
sierte Lernprozesse stemmen können. Es 
braucht vielmehr Lernangebote, die Raum 
für individuelle Lernziele bieten, die aber 
zugleich eine hohe Qualität sicherstellen 
– und darüber hinaus die Fähigkeiten ver-
mitteln, die eine selbstbestimmtere Art 
des Lernens überhaupt möglich machen. 
Gesucht wird ein sanfter Einstieg ins neue 
Lernen, eine Art Katalysator, mit dessen 
Hilfe die kulturelle Weiterentwicklung 
nach und nach angeschoben werden kann. 

Vermittler zwischen formalem und 
informellem Lernen

Als wir von LearningOutLoud erfuhren 
– übrigens über einen managerSemina-
re-Artikel (s. „Mehr zum Thema“) –, hat-
ten wir sofort das Gefühl, es könnte die-
ser Missing Link sein, der zwischen den 
Lernkulturen vermitteln kann. Denn das 
von der Beratungsfirma Lernfuturisten 
entwickelte Format ist in der Mitte zwi-
schen alter und neuer Lernkultur angesie-
delt: formal genug, um ernst genommen 
und in übliche Ausbildungswege integriert 
zu werden, informell und selbstgesteuert 
genug, um erste Erfahrungen im Lernen 
4.0 zu ermöglichen. 

LearningOutLoud, kurz: LOL, kann dabei 
als formaler Rahmen für informelles Lernen 
beschrieben werden. Ein LOL-Set, so heißt 
eine einzelne Weiterbildungsmaßnahme, 
besteht aus fünf bis sieben Lernwilligen, 
die sich im Wochentakt sieben Mal treffen 
und dabei unter professioneller Lernbeglei-
tung selbst gewählte Lernziele bearbeiten. 
Das Besondere dabei: Die Teilnehmenden 
erwerben dabei nicht nur neues Wissen, sie 
geben es auch weiter, und zwar in Form von 
Lerneinheiten, die sie selbst erstellen und 
im Unternehmen öffentlich machen. Dieses 
„Out Loud“ ist zum einen didaktisch inte-
ressant, weil man das besonders gut lernt, 
was man andere zu lehren versucht. Zum 
anderen wird dabei neuer Microlearning 
Content kreiert, mit dem Lücken im Wei-
terbildungsangebot eines Unternehmens 
geschlossen werden können. LOL bringt 
also viele Aspekte mit, die uns geeignet 
scheinen, die angepeilte Kultur des Selbst- 
und Voneinanderlernens voranzubringen. 

Es braucht Lernan-
gebote, die Raum für 
individuelle Lernziele 

bieten, eine hohe Quali-
tät sicherstellen – und 
darüber hinaus die Fä-

higkeiten vermitteln, die 
eine selbstbestimmtere 
Art des Lernens über-

haupt möglich machen.
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LOL – was ist das?

Quelle: www.managerseminare.de; Lernfuturisten
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LearningOutLoud (LOL) ist ein von 
der Beratergruppe Lernfuturisten ent-
wickeltes Format, das Lernen nicht 
als einfache Wissensaneignung ver-
steht, sondern als selbstorganisierten 
konstruktiven Prozess. LOL kann als 
formaler Rahmen für informelles Ler-
nen beschrieben werden, der einen 
Einstieg ins Selbstlernen ermöglichen 
und zugleich die dazu nötigen Skills 
vermitteln soll. Dabei kommen didak-
tische Konzepte wie Social Learning 
und Lernen durch Lehren zum Tragen. 
Außerdem entsteht dabei User-ge-
nerierter Microlearning Content. LOL 
ist ursprünglich als Präsenzformat 
konzipiert worden, lässt sich aber auch 
per Videokonferenz-Tool durchfüh-
ren. Derzeit wird auch eine App entwi-
ckelt, die das Format unterstützen soll.

Wie funktioniert LearningOutLoud?

Für ein LOL-Set (so heißt eine einzelne 
Weiterbildungsmaßnahme) treffen 
sich fünf bis sieben Lernende in einem 
siebenwöchigen Zyklus zu insgesamt 
sieben Sessions. Der Ablauf folgt 
einem festen Muster, wobei eine pro-
fessionelle Lernbegleitung die Lernen-
den mit dem nötigen Methodenwissen 
versorgt.

�� In Woche 1 werden in und nach der 
ersten Session individuelle Lernziele 
identifiziert, wobei die Teilnehmen-
den auch ihre Lernintention festhal-
ten. Erste Informationen werden zu-
sammengetragen.

�� In Woche 2 stehen Organisation und 
Planung der individuellen Learnings im 
Vordergrund, wozu auch die Zusam-
menstellung und Prüfung von Quellen 
gehört. Eine wichtige Frage dabei: Was 
oder wer kann mir bei der Erreichung 
meines Ziels helfen?

��Woche 3 steht im Zeichen des 
Lerndesigns. Dabei wird die inhaltliche 
Umsetzung des gesammelten Wissens 
in Learning Content geplant und ein 
Zeitmanagement entwickelt.

�� In Woche 4 kreieren die Teilnehmen-
den ihre eigene Lehr-Lern-Story. Sie 
beschäftigen sich mit didaktischen 
Prinzipien und fragen sich: Welche 
Story möchte ich erzählen? 

�� Zwischen dem vierten Treffen und 
Woche 5 findet das eigentliche „Out 
Loud“-Lernen statt. In dieser Zeit 
produzieren die Teilnehmenden ihren 
Beitrag zum eigenen Lernziel (z.b. ein 
Video, Podcast oder Blog), den sie 
dann teilen – beispielsweise über ein 
internes soziales Netzwerk. Im fünf-
ten Treffen findet eine ausführliche 
Selbstreflexion statt.

�� In Woche 6 folgt die Phase des 
Feedbacks und der Evaluation der Bei-

träge. Dazu wird ggf. zunächst erarbei-
tet, wie Feedback gegeben wird.

�� In Woche 7 erfolgt eine gemeinsame 
Evaluation der Zusammenarbeit im 
LOL-Zyklus. Das LOL-Set ist damit ab-
geschlossen bzw. kann in die nächste 
Runde übergehen, indem neue Ziele 
identifiziert werden.

Was hat LOL mit WOL zu tun?

LearningOutLoud ist namentlich an 
Working Out Loud (WOL) nach John 
Stepper angelehnt. Beide Ansätze 
geben Individuen und ihren Beziehun-
gen einen hohen Stellenwert. Beide 
setzen auf das „Laute“, in der Annah-
me, dass andere von den individuellen 
Leistungen profitieren können. Wäh-
rend WOL vor allem auf Vernetzung 
zielt, liegt der Mehrwert für Organi-
sationen bei LOL im Einüben einer 
neuen Lernkultur und im Schließen von 
Lernlücken.

http://www.managerseminare.de
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Pilot trotz Pandemie

Ob das auch in der Praxis funktioniert, 
sollte ein Test-Projekt zeigen, das die Volks-
wagen Akademie mit den Lernfuturisten 
für April 2020 angesetzt hatte. Mithilfe 
von SoLA, der VW-internen Community 
zum selbstorganisierten Lernen und Ar-
beiten, fanden sich genügend Interessierte 
für einen Piloten. Die kamen aus den Be-
reichen IT, Kommunikation, Technische 
Entwicklung, Lean Akademie und AutoUni 
und waren damit divers genug zusam-
mengesetzt, um ein breites Feedback zu 

garantieren. Bevor es losgehen konnte, 
durchkreuzte jedoch Corona alle Pläne. 
Präsenzveranstaltungen – als solche war 
das LOL-Format konzipiert – wurden ab-
gesagt. Um den Test trotzdem durchführen 
zu können, musste das Format daher auf 
digitale Kanäle übertragen werden – wenn 
auch nicht ohne Bedenken, denn das Kon-
zept lebt vom intensiven Austausch der 
Lernenden und der Facilitatoren, und die 
Sorge war groß, dass in einer digitalen 
Variante nicht das nötige Vertrauen auf-
gebaut werden könnte. 

Im Juni 2020 ging das erste LOL-Set dann 
an den Start, per Microsoft Teams, das zu 
den Standard-Tools bei VW gehört. Entge-
gen unserer Befürchtung gingen alle von 
Anfang an motiviert und engagiert an die 
Sache heran. Die erste Session startete mit 
einem teils sehr persönlichen Check-in aller 
Teilgebenden, womit sich schon andeutete, 
wie viel Vielfalt in dem Format abgebildet 
werden kann. Alle Teilgebenden waren 
neugierig, der Austausch machte sofort 
Spaß, die Remote-Situation war offenbar 
kein Problem. Auch die Kommunikation 
war von Beginn an wertschätzend, was bei 
sozialen Lernformen besonders wichtig ist, 
damit niemand verprellt oder verschreckt 
wird. 

Soziale Komponente im Digitalen

Entsprechend positiv fiel die Resonanz 
auf den Test aus. Eine Teilgebende etwa 
berichtete im Anschluss, dass sie gelernt 
hat, Personas zu erstellen und zu nutzen, 
womit sie eine Bildungslücke schließen 
konnte, für die es bisher keine Angebote 
gab. Dabei hat sie nicht nur Wissen er-
worben, sondern auch Kontakte geknüpft: 
„Jemand aus dem LOL-Team hat mich mit 
einem Kollegen aus dem Bereich Industrial 
Engineering bekannt gemacht, der sich mit 
Personas auskennt. Er hat mir detailliertes 
Feedback zu meiner Arbeit, Material und 
Tipps für die nächsten Schritte gegeben“, 
so die Testerin. In der Folge ist ein Inte
ressennetzwerk entstanden, das personell 
und zeitlich über das LOL-Set hinausreicht, 
eine Form von Social Collaboration, die ein 
wesentliches Merkmal der angestrebten 
Lernkultur 4.0 ist.

Mehr zum Thema

�� Katharina Luh, Stefan Krüger: Corporate Learning und Corona – 
Sprung ins Digitale. 
www.managerseminare.de/MS269AR34
Für Unternehmen, die ihr digitales Weiterbildungsangebot ausbauen wol-
len, lautet die wichtigste Botschaft: einfach mit Pilotprojekten starten, Er-
fahrungen sammeln und, wenn nötig, nachjustieren. Der schlimmste Feh-
ler hingegen: zu lange zögern und den Schwung der Krise nicht nutzen.

�� Jan Foelsing, Anja Schmitz: Neues Corporate Learning Framework – 
Baut Baumhäuser! 
www.managerseminare.de/MS258AR07
Beim sogenannten Value-creation Oriented Learning werden Lern- und 
Innovationsprozesse kombiniert: In sogenannten Challenges sollen neue 
Produktideen oder Prozesse erdacht und ausprobiert und zugleich die 
dazu notwendigen Skills erworben werden. 

�� Gernot Kühn, Martin Marx: Einführung einer Lernkultur 4.0 – Learning 
Out Loud. 
www.managerseminare.de/MS249AR08
Unternehmen, die eine Kultur des selbstorganisierten Lernens einführen 
wollen, haben oft Schwierigkeiten, den Prozess loszutreten. Das Lernsetting 
LOL will Abhilfe schaffen, indem es informelles Lernen in einen formalen 
Rahmen spannt – und beim Lernen auch die Lernkompetenz erweitert.

�� Sylvia Lipkowski: Die Methode Working Out Loud – Teilen Lernen.
www.managerseminare.de/MS214AR03
Digital, selbstorganisiert, kollaborativ, vernetzt – so sollen wir in Zukunft 
arbeiten. Wie die neue Methode ihren Nutzern einfach und schnell einen 
persönlichen Zugang zur Arbeitswelt 4.0 bieten kann.

i

http://www.managerseminare.de/MS269AR34
http://www.managerseminare.de/MS258AR07
http://www.managerseminare.de/MS249AR08
http://www.managerseminare.de/MS214AR03
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QR-Code scannen oder  
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��Warum sozialer Reifegrad?
Das Lernformat LearningOut-
Loud (LOL) dient als forma-
ler Rahmen für informelle 
Lernprozesse. Dabei geht 
es zum einen um die selbst 
gewählten Lerngegenstän-
de und die User-generierten 
Microlearning Contents, die 
daraus entstehen. Zum an-
deren, und zwar in größerem 
Rahmen, zielt die Maßnah-
me auf die Entwicklung der 
organisationalen und persön-
lichen Fähigkeiten zur Social 
Collaboration, anders gesagt: 
auf den sozialen Reifegrad.

Auch wenn LOL als Ein-
stiegsformat auch ohne Vor-
wissen genutzt werden kann, 
empfiehlt es sich, im Vorfeld 
die vorhandenen Kenntnisse, 
Fähigkeiten und Einstellun-
gen der Personen, die an den Veränderungsprozessen mitwirken, 
einzuschätzen. Denn es macht einen Unterschied, wie sehr die 
Lernenden an das Thema herangeführt werden müssen, wie die 
Rahmenbedingungen aussehen oder welchen Stand die Leh-
renden selbst haben. Und es hilft, über den Stand der Dinge, die 
angepeilten Entwicklungsziele und mögliche Hindernisse auf dem 
Weg reden zu können.

��Vier Stufen
Dabei ist nicht so wichtig, was genau gemessen wird, ebenso 
wenig  wie gemessen wird: per Umfrage, als Reflexionsübung 
und Selbsteinschätzung oder mittels Expertenanalyse. Wichtig 
ist vor allem, dass sich die Beteiligten überhaupt Gedanken über 
Social-Collaboration-Prozesse und ihre Voraussetzungen machen, 
je mehr desto besser. 

Vier Stufen lassen sich – ohne Anspruch auf Wissenschaftlichkeit 
oder Vollständigkeit – unterscheiden: statisch, reaktiv, proaktiv 
und innovativ. Wobei auf der statischen Stufe eine eher geringe 
Veränderungs- und Experimentierbereitschaft vorliegt und der 
Fokus eher auf Routine und herkömmlichen Werkzeugen liegt. 
Die höheren Stufen stehen folglich für ausgeprägtere Vernetzung 
und Kollaborationsbereitschaft. 

Aufs informelle soziale Lernen bezogen heißt das: Je niedriger 
die Stufe, desto eher sind die Beteiligten an formale und hie
rarchische Formate gewöhnt und gebunden, und umso mehr 
Vorbereitung und Kommunikation brauchen Formate, die wie LOL 
auf soziale Interaktion und Selbstorganisation setzen. Je höher 
die Stufe, desto selbstverständlicher sind Konzepte wie Ko-Kre-
ation und Fehlerkultur.

��Mögliche Differenzierungen
Bei der Reifegradeinschätzung hat es sich bewährt, weitere Diffe-
renzierungen vorzunehmen, etwa die nach Mindset, Skillset und 
Toolset. In den drei Bereichen kann es zu deutlichen Diskrepanzen 
kommen. Denn dass Werkzeuge vorhanden sind, heißt nicht, dass 
sie auch genutzt werden, Bereitschaft bedeutet nicht automatisch 
auch das Wissen, wie man es am besten macht.

Zusätzliche Erkenntnisse verspricht eine weitere Differenzierung: 
zwischen einem Fokus auf die Lernenden, die Lehrenden und 
die Organisation als Ganzes. Denn wenn die Lernenden bei null 
anfangen, müssen Lehrende logischerweise anders vorgehen, als 
wenn sie auf Collaboration-Gewohnte treffen. Hinken die Lehren-
den im sozialen Reifegrad hinter der Organisation her oder sind 
sie deutlich voraus, kann das zu Problemen führen.

Mit LearningOutLoud lassen sich informelle soziale Lernprozesse und Social Collaboration fördern. Im Vorfeld empfiehlt es sich, 
den Stand der Dinge zu ermitteln, um einen Einstieg ins Thema zu finden, eine gemeinsame Sprache – und ein Bewusstsein für 
mögliche Probleme.

Sozialen Reifegrad 
besprechbar machen

Quelle: www.managerseminare.de, Martin Marx; Grafik: Lernfuturisten 

http://www.managerseminare.de/MS279AR07
http://www.managerseminare.de
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Nach der Pilotierung war daher klar, dass 
wir LOL bei Volkswagen einführen möch-
ten. Neben dem erfolgreichen Selbstlernen 
spricht dafür aus Personalentwicklungs-
sicht, dass damit ein zusätzliches soziales 
Element in die Weiterbildung eingebracht 
werden kann. Denn auch wenn bei Volks-
wagen in der Corona-Krise große Anstren-
gungen unternommen wurden, digitale 
Angebote zu machen, kommt das aus der 
Präsenzkultur gewohnte und geschätzte 
Miteinander dabei oft zu kurz.  

Trotz des Testerfolgs war uns klar, dass 
es kein Selbstläufer sein würde. Die Teil-
nehmenden am Piloten waren freiwillig 
dabei, die meisten haben durch SoLA schon 
vorher ein Interesse an selbstorganisierten 
und kollaborativen Prozessen gezeigt sowie 
Vorwissen erworben. Ob andere Zielgrup-
pen darauf ansprechen, war damit nicht 
gesagt, die Zweifel bei uns waren nach 
wie vor groß. 

Erst Schock, dann Engagement

Der erste LOL-Praxiseinsatz war daher 
der eigentliche Härtetest. Das Projekt 
„Sekretariate der Zukunft“, mit dem sich 
Teamassistentinnen fit für das digitale 
Zeitalter machen können, bot sich für 
dieses Experiment an. Um Berührungs-
ängsten von vornherein keinen Raum zu 
geben, wurde LOL in das formale Wei-
terbildungs-Curriculum integriert, als 
Baustein für individuelle und persönli-
che Qualifizierung. Insgesamt waren 30 
Teilnehmerinnen aus unterschiedlichen 
Fachbereichen und Standorten dabei, 
das Alter reichte von 20 Jahren bis kurz 
vor Rentenalter, entsprechend hetero-
gen waren die Lernkompetenzen und 
-ziele. Für die Durchführung wurden zwei 
Facilitatorinnen ausgebildet. Wie beim 
Piloten war Microsoft Teams das primäre 
Kommunikationstool. Zu jedem Set wur-
den zudem per Microsoft OneNote ein 
kollaboratives Notizbuch und zusätzlich 
digitale Whiteboards angelegt, um die 

Co-Creation-Prozesse zu unterstützen. 
Wie erwartet, reagierten die Teil-

gebenden deutlich reservierter als 
beim Piloten. Nachdem sie erfahren 

hatten, worum es geht, mischte sich zur 
Neugier auch Angst. Dass sie eigenen 

Microlearning Content erstellen sol-
len, schockierte viele sogar regelrecht. 
Sorgen bereitete dabei sowohl die 

dafür nötige Technik, mit der sich viele 
nicht auskannten, als auch die Furcht vor 
einer möglichen Blamage. 

An dieser Stelle zeigte sich, wie wichtig 
eine gute Facilitation für den Erfolg des 
Formats ist. Deren Aufgabe ist dabei, die 
Hemmschwelle zu senken und eine kol-
legiale Atmosphäre zu schaffen, in der 
sich alle sicher genug fühlen, um sich mit 
ihren Lernzielen und Ideen zu exponieren. 
Martin Marx, selbst einer der Facilitatoren 
in dieser Runde und Ausbilder der beiden 
anderen, sprach zu diesem Zweck mit den 
Teilgebenden weniger über die anstehenden 
Aufgaben als vielmehr über seine eigenen 
Lernerfahrungen, was ihm schwerfällt und 
was ihm gut gelungen ist: Wir sind hier alle 
Lernende, Scheitern ist erlaubt und sogar 
gewünscht, so die Botschaft. Auch das Peer 
Coaching der Teilgebenden untereinander 
half, Scheu und Scham abzubauen und den 
Fokus auf das Wie zu richten. 

Spannend zu beobachten war, wie nach 
der anfänglichen Skepsis die intrinsische 
Motivation wieder die Oberhand gewann. 
Bemerkenswert war auch der Prozess des 
sozialen Lernens, der schon in der ersten 
Session begann, sobald die Teamassisten-
tinnen einander ihre Lernziele vorstellten 
– und sofort die Hilfe der Gruppe bekamen: 
Da kenn ich einen Kollegen, hier ist ein Link 
etc. In den folgenden Sessions, in denen es 
darum ging, die LOL-Storys – so heißen die zu 
erstellenden Lern-Contents – inhaltlich und 
organisatorisch zu planen, nahm dieses 
kollegiale Miteinander sogar noch zu. Die 
Teamassistentinnen entdeckten Gemeinsam-
keiten, gewannen Sicherheit, sprachen auch 
über Probleme. Dabei war stets das Bemühen 
aller erkennbar, die Sicht der anderen ein-
zunehmen, und sie bei ihren jeweils eigenen 
Lösungswegen zu unterstützen. 

Bestandene Probe

Besonders deutlich wurde das in der fünf-
ten Session, in der die zu diesem Zeitpunkt 
schon produzierten und zum Teil auch 
schon im Unternehmen veröffentlich-
ten Lerninhalte vorgestellt werden. „Die 
Assistentinnen empfanden die Session als 
sehr vertraulich. Normalerweise kommen 
immer Kollegen, die sagen, so doch nicht. 
Doch hier hörten alle zu, wollten verstehen, 
fragten nach, wollten, dass alle Gewinnerin-
nen sind“, beschreibt Facilitator Marx seine 
Eindrücke.

Dass sie eigenen 
Microlearning Con-

tent erstellen sol-
len, schockierte 

viele Teilnehmende 
regelrecht. Sorgen 
bereitete dabei so-

wohl die dafür nöti-
ge Technik, mit der 

sich viele nicht aus-
kannten, als auch 

die Furcht vor einer 
möglichen Blamage. 
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Nicht nur die Stimmung, auch die Er-
gebnisse waren bei dem ersten LOL-Pra-
xiseinsatz zum Teil überraschend gut. 
Im Lauf des Sets zeigten ausnahmslos 
alle Teilgebenden großes Engagement 
für die eigenen Lernziele und die der 
anderen. Die Microlearning Contents – 
hauptsächlich vertonte Powerpoint-Prä-
sentationen und inhaltlich angereicherte 
Teams-Gruppen zu bestimmten Themen, 
aber auch Videos – sind sehr professionell 
ausgefallen. Die Rückmeldungen der Teil-
nehmenden waren ebenfalls positiv. Sie 
reichten von „interessant und abwechs-
lungsreich gestaltet“ über „spielerisch 
gelernt“, bis hin zu „Ich bin dank dieser 
Methode über mich hinausgewachsen”. 
Am Ende war das LOL-Modul eins der 
bestbewerteten Module aus dem Quali-
fizierungsprogramm „Sekretariate der 
Zukunft“, für viele sogar das Highlight. 

Wie geht es nun bei Volkswagen 
weiter?

Die Resonanz bestärkt uns, die Methode 
auch künftig für Qualifizierungsprogram-
me zu nutzen. Es hat sich gezeigt, dass der 
kollaborative Ansatz frischen Wind in 
die formelle Weiterbildung bringt, ohne 
dass sich die Lernenden dabei verloren 
vorkommen. Uns ist klar, dass wir mit 
der Etablierung von LOL noch ganz am 
Anfang stehen. Wir glauben aber, dass die-
ses Format erfolgreich in die Bildungswelt 
von Volkswagen integriert werden kann, 
zumal es in allen Geschäfts- und Fachbe-
reichen einsetzbar ist und somit einen 
großen Skaleneffekt hat. Und es hat das 
Potenzial, eine neue Lernkultur erlebbar 
zu machen und voranzutreiben, wie die 
Tests gezeigt haben.

Wie genau es weitergeht, entscheidet sich 
in den kommenden Monaten. Zwei Mög-
lichkeiten sind angedacht, um LOL-Circles 
anzubieten: als offenes Angebot über Com-
munities wie SoLA; und als Baustein für 
Curricula, die unsere Lernarchitekten in 
formale Weiterbildungen einbauen können, 
wenn die beauftragenden Fachbereiche 
das wünschen. Erste Anfragen dazu gibt 
es bereits. Für eine optimale Nutzung des 
Formats muss noch geklärt werden, wie die 
bei den LOL-Sets entstandenen Microlear-
nings genutzt werden. Klar ist, dass sie in 
die Lernplattform integriert werden, wo sie 
über eine Schlagwortsuche neben anderem 
Content auffindbar sein werden. Geplant 
ist außerdem, sie über die wachsende Zahl 
von Communities und ihre Teams-Seiten im 
Unternehmen zu verbreiten. Überlegungen 
gehen auch dahin, den Content im Rahmen 
von Community-Treffen einzusetzen, indem 
wir ihn der jeweiligen Zielgruppe vorstellen 
und dann gemeinsam überlegen, wie man 
darauf aufbauen kann.

Kurzfristig gilt es, aktiv weitere Commu-
nities und Fach-Akademien der verschiede-
nen Unternehmensbereiche anzusprechen, 
die Methode weiter bekannt zu machen 
und zusätzliche Facilitatoren auszubilden. 
Außerdem ist es wichtig, das Bewusstsein 
dafür zu schaffen, was für ein Schatz an 
Lerncontent aus den LOL-Sets entsteht. 
Grundsätzlich muss weiterhin an der Eta-
blierung der neuen Lernkultur gearbeitet 
und das Vertrauen in der Organisation 
aufgebaut werden, dass selbstbestimmtes 
und selbstorganisiertes Lernen 
erlaubt und sogar gewünscht 
ist. LOL kann dazu einen Beitrag 
leisten. 

� Philine De Bock, Alisa Giestel und Martin Marx
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Normalerweise 
kommen immer 
Kollegen, die sagen, 
so doch nicht. Doch 
hier hörten alle zu, 
wollten verstehen, 
fragten nach, woll-
ten, dass alle Gewin-
nerinnen sind.
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