Betriebliches Lernverstandnis

2.1 Betriebliche Bildung - die Leistung des Teams steht im
Vordergrund

In Unternehmungen findet das Lernen hauptsachlich am Arbeitsplatz statt.

Kurse, Tagungen oder E-Learning-Programme konnen demnach die betriebliche Bil-
dung nur partiell abbilden. Im Unterschied zur Padagogik steht in der firmeninternen
Weiterbildung nicht der Auszubildende, sondern die Leistung eines Teams oder einer
Organisation im Mittelpunkt. Spitzenleistungen in Teams lassen sich aber nicht auf we-
nige Faktoren reduzieren. Deutlich kann dies bei Sportteams aufgezeigt werden. Um Fuf3-
ballweltmeister zu werden geniigt es nicht, den schnellsten Stiirmer in der Mannschaft
zu haben. Trotzdem ist fiir die Mannschaft die Sprinterqualitdt der Spieler ein wichtiger
Erfolgsfaktor. Die Qualitit des Trainers, der Torhiiter und die Fahigkeiten der einzelnen
Fuf3baller sind genauso wichtige Erfolgsfaktoren. Analogien gibt es auch zu Teams in Un-
ternehmungen. Auch hier lassen sich Erfolgsfaktoren nicht auf wenige Punkte reduzieren.
Lernen in Unternehmungen ist nicht nur von der Qualitdt einer Schulungsabteilung oder
des Trainers abhingig. Betriebliches Lernen ist immer eine geteilte Verantwortung. Die
Schulungsabteilung sowie die Ausbilder sind fiir den Bildungserfolg mitverantwortlich,
ebenso die Vorgesetzten und Mitarbeitenden. Erfolgreiches Lernen in Unternehmungen
ist daher immer das Resultat einer guten Zusammenarbeit zwischen Bildungsverantwort-
lichen, Fachexperten und Personalabteilungen. Dieses interdisziplindre Zusammenwirken
verschiedener Spezialisten ist eine Besonderheit der betrieblichen Bildung. Eine konst-
ruktive Teamarbeit setzt voraus, dass die beteiligten Disziplinen ihre Interessen bei der
Bildungsgestaltung einbringen konnen. Um diesem Anspruch gerecht zu werden, ist ein
gegenseitiges Verstdndnis erforderlich, und dazu konnen einfache Modelle und Skizzen oft
einen wertvolleren Beitrag leisten als komplexe Prozessdarstellungen.

Eine betriebliche Bildung ldsst sich begriinden, sofern Korrelationen zwischen Bil-
dungsaufwand und Betriebserfolg aufgezeigt werden konnen.
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Abb. 2.1 Zusammenhang
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Zweifellos kann Bildung die Teameffizienz erhohen. Genauso unbestritten ist, dass
neben der Bildung auch andere Faktoren zu einer Effizienzsteigerung beitragen. Viele die-
ser Einflussfaktoren stehen in Wechselwirkung zum Bildungserfolg, was eine Isolation des
Faktors ,,Bildung® sehr erschwert oder sogar unmdoglich macht. Diese Zusammenhinge
konnen fiir die Darstellung eines Bildungserfolges genutzt werden. Voraussetzung ist, dass
die Teamleistung verlasslich gemessen werden kann. Strukturierte und repetitive Tatig-
keiten lassen sich einfach messen und auswerten. Kreative Aufgaben sind hingegen nur
bedingt messbar, was eine objektive Bewertung erschwert oder unméglich macht. Beson-
ders schwierig wird diese Bewertung, wenn die Teamleistung von anderen Abteilungen,
Firmen oder von politischen Einfliissen abhingig ist. Einen Ausweg bietet die Erstellung
eines Teamklimainventars. Diese Messung beruht auf einer Korrelation zwischen Team-
klima und Teameffizienz. Die Aussage dieser Messung ist beinahe banal: Je grofler die
Zufriedenheit im Team, umso besser wird gearbeitet. Interessante Beobachtungen ergeben
sich aber erst, wenn eine differenzierte Analyse erfolgt. Abbildung 2.1 kann zu diesem
Zweck in die Bereiche a, b und c aufgeteilt werden, wobei jedem Bereich typische Merk-
male zugeordnet werden.
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« Bereich a: Personalzufriedenheit zwischen 80 und 100 %
In Teams mit dieser hohen Zufriedenheit herrscht ein offenes Klima. Menschen fiithlen
sich wohl, arbeiten entspannt und ein gesunder Humor gehért zum Alltag. Auffallend
ist eine gegenseitige hohe Fehlertoleranz. Die meisten Fehler werden mit einer Selbst-
verstandlichkeit im Team gelost. Zudem tauschen sich die Teammitglieder auch iiber
private oder familidre Situationen aus. In dieser Konstellation sind oft Vereine anzu-
treffen. Hier ist eine Mitgliedschaft freiwillig, ein Austritt ist in der Regel ohne weitere
Konsequenzen moglich. Firmenteams mit einer Personalzufriedenheit von iiber 80 %
sind eher die Ausnahme. Im Gegensatz zu Vereinsmitgliedern sind Firmenangehorige
Zwingen ausgesetzt und oft miissen Verdnderungen oder fremdgesteuerte Realititen
akzeptiert werden. Unabhingig davon, ob Verein oder Unternehmung, Teams in die-
sem Bereich arbeiten sehr effizient und erwirtschaften einen maximalen Output.

« Bereich b: Personalzufriedenheit zwischen 40 und 80 %
Hier sind die meisten Teams in Unternehmungen zu finden, wobei auch darauf hinzu-
weisen ist, dass bei einem Wert von unter 40 % bereits ein auffallend schlechtes Team-
klima herrscht. Als Erfahrungswert im betrieblichen Kontext kann ein Wert zwischen
60 und 70% angenommen werden. Teams in diesem Bereich weisen wenige Auffal-
ligkeiten auf, die Abteilung scheint ,,normal® zu funktionieren. Abweichungen werden
angesprochen und man bemiiht sich, Fehler zu reduzieren. Im Vergleich zu Teams aus
dem Bereich a ist hier die Fehlertoleranz deutlich geringer. Entsprechend entsteht dar-
aus auch eine groflere Nachfrage nach Bildungsmafinahmen.

o Bereich c: Personalzufriedenheit zwischen 0 und 40 %
Die Unzufriedenheit in diesen Teams ist auch fir Auflenstehende schnell erkennbar.
Mit vielen Teammitgliedern mochte man lieber nicht reden oder weicht ihnen sogar
aus. Tatigkeiten werden sehr formal gesteuert und ohne schriftlichen Auftrag konnen
auch Gefilligkeiten nicht erledigt werden. Fehlertoleranz gehort nicht zum Vokabular
und fiir jede Aufgabe werden Prozessvorgaben verlangt. Fehler werden als fremdbe-
stimmt wahrgenommen und somit ist das Team auch nicht in der Lage, Eigenverant-
wortung zu ibernehmen. Damit fithlen sich die Mitarbeiter in einem System gefangen,
welches weit entfernt ist von ihren eigenen Idealvorstellungen. Sie erkennen keine Mog-
lichkeit, die Situation zu d4ndern, was eine depressive Stimmung auslost.

Fir die Entwicklung des Bildungskonzeptes spielt der Einbezug des Teamklimas eine zen-
trale Rolle, weil die mentale Bereitschaft zur Weiterbildung stark vom personlichen Bezug
zur Unternehmung abhéngig ist.
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Ubersicht: Einschitzung des Teamklimas Die nachfolgend beschriebene ,Ziel-
scheibenmethode® ist aus Beobachtungen in verschiedenen Unternehmungen ent-
standen. In wenigen Féllen wurde sie auch mit wissenschaftlich fundierten Methoden
(Teamklimainventar) verglichen und dabei konnte eine gute Korrelation der Ergeb-
nisse festgestellt werden. Die Methode liefert Anhaltspunkte fir die Abschatzung
der Teamzufriedenheit. Fiir eine genaue Bestimmung sind jedoch prézisere Erhe-
bungen erforderlich. Der Vorteil der Zielscheibenmethode liegt in ihrer Einfachheit.

Anwendung: Fiir die Erstellung von betrieblichen Bildungskonzepten ist eine vor-
herige Einschitzung des Teamklimas eine wichtige Konzeptvorgabe. Dazu ist eine
aufwendige Studie nicht zwingend nétig, oft reichen wenige Interviews oder Besu-
che in den Teams aus, um die Personalzufriedenheit abzuschétzen (Abb. 2.2).

Das Verfahren Die Teammitglieder werden aufgefordert, alle Ursachen von Unzu-
linglichkeiten und Argernissen auf eine Zielscheibe zu iibertragen. Im Zentrum
der Scheibe steht das eigene Ich. Im néchsten Kreis das Team und weiter auflen die
Abteilung. In den dufSersten Kreisen werden Stérungen aus dem Umfeld der Firma
wie Mitbewerber oder Politik aufgezeigt.

Die Auswertung: Zufriedene Teams erkennen ein mafigebliches Verbesserungs-
potenzial innerhalb ihres Einflussbereichs (mehr als 50 % aller Verbesserungen wer-
den in der Mitte der Zielscheibe aufgelistet).

Unzufriedene Teams erkennen hauptsdchlich am Zielscheibenrand Verbesse-
rungspotenzial.

Einfluss auf das Bildungskonzept Vordergriindig ldsst sich der Bildungsbedarf an ineffi-
zienten Handlungen erkennen. Ein nahe liegender Losungsansatz in solchen Situationen ist
die Investition in eine entsprechende Aus- oder Weiterbildung. Sofern das zu vermittelnde
Know-how nur firmenintern vorhanden ist, miissen die entsprechenden Ausbildungskon-
zepte von eigenen Mitarbeitern entwickelt und umgesetzt werden. Das Teamklima ist ein
zentraler Faktor fiir die Gestaltung eines Ausbildungskonzeptes. Dabei kann grundsitzlich
folgende Differenzierung gemacht werden:

o Bereich a: hohe Personalzufriedenheit (s. Abb. 2.1)
Teammitglieder haben das Bediirfnis, sich laufend auszutauschen und neue Erkennt-
nisse mit ihren Arbeitskollegen zu teilen. Besonders erfolgreich sind diese Teams im
Austausch mit implizitem Wissen. Dadurch werden erfolgreiche Arbeitsvorgénge meist
unbewusst kopiert, was zu einer laufenden Optimierung von Arbeitsprozessen fiihrt.
Der Bildungsbedarf in diesen Teams konzentriert sich auf technische Neuheiten, zum
Beispiel auf die Einfithrung einer neuen Software-Applikation. Sinn und Zweck der
Schulung werden nicht in Zweifel gezogen, der Nutzen liegt in einer gesteigerten Effi-
zienz gegeniiber dem Einzelunterricht. Fiir Teams mit hoher Personalzufriedenheit ist
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Abb. 2.2 Zielscheibenme-
thode zur Abschitzung des
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Legende:

Kreis in der Bildmitte: das eigene Ich

2. Kreis: das eigene Team (4 bis 8 Kollegen)
3. Kreis: die Abteilung

4. Kreis: die Firma

AufSerhalb der Kreise: das Firmenumfeld und politische Randbedingungen

A: Unzufriedene Teams erkennen die Schwachstellen mehrheitlich aufSerhalb ihres
Einflussbereiches.

T: Im Gegensatz dazu erkennen Teams mit grofSer Zufriedenheit auch im

eigenen Umfeld viel Verbesserungspotenzial.

der Begriff , Lernende Organisation® zutreffend. Darunter versteht man eine intrinsisch
motivierte Gruppierung, welche sich neues Wissen selbststindig aneignen kann.
o Bereich b: mittlere Personalzufriedenheit

Um beim Beispiel von der Einfithrung einer neuen Software-Applikation zu bleiben,
wird auch bei Teams mit mittlerer Personalzufriedenheit der Nutzen einer technischen
Schulung erkannt. Zusitzlich ist in diesen Teams auch mit einer kritischen Haltung
zum Nutzen oder zur Anwendung der Software zu rechnen. Die reduzierte Fehlerak-
zeptanz innerhalb des Teams ruft berechtigte Angste hervor, sodass die hohere Fehler-
quote bei der Einfithrung eines neuen Systems zu Sanktionen fithren kann. Die Lern-
bereitschaft der Kursteilnehmer wird nicht auf dem gleichen Niveau sein wie bei den
Kursteilnehmern aus Teams mit hoher Personalzufriedenheit. In diesem Bereich lassen
sich Kompetenzdefizite nicht nur auf fehlendes Fachwissen zuriickfithren. Oft ist auch
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ein ungeniigender Austausch von implizitem Wissen die Ursache fiir das fehlende oder
ungeniigende Fachwissen in einem Team. Der Mangel an Fachwissen ist in der Regel
leichter zu erkennen als ein ungeniigender Austausch von Wissen. Das mag auch er-
kliren, weshalb im industriellen Umfeld die Nachfrage nach technischen Ausbildun-
gen grof3er ist als nach Teamentwicklungsmafinahmen. Die Dominanz der technischen
Kurse ist nicht selbstverstandlich, denn es ist bekannt, dass Projekte tiberwiegend an
weichen Faktoren und seltener an technischen Defiziten scheitern. Als Konsequenz
aus diesen Beobachtungen ist vor jeder Bildungsentwicklung eine sorgfiltige Diagno-
se zwingend. Ausbildungskonzepte mit nachhaltiger Wirkung beinhalten daher neben
den technischen Fachausbildungen auch Lernelemente zur Férderung des Teamklimas.
o Bereich c: niedrige Personalzufriedenheit

Hier fehlt die Bereitschaft zum Lernen. Vielmehr wird die Unternehmung als Ganzes in
Frage gestellt und durch gezielte Falschinformationen kann alles Neue systematisch be-
kampft werden. Die klassische Produktschulung, so wie sie oft in Unternehmungen vor-
kommt, wird fiir Mitarbeitende mit niedriger Zufriedenheit kaum oder nur kurzfristige
Veranderungen bewirken konnen. Investitionen in technische Schulungsmafinahmen
sind hier kritisch zu hinterfragen, das Lernen wird durch mentale Filter blockiert.

Aus den erwdhnten Zusammenhingen ist verstandlich, dass sich jede Unternehmung eine
hohe Personalzufriedenheit wiinscht, und entsprechend grof§ ist das Angebot fiir Teame-
vents. Dabei ist zu beachten, dass einmalige Aktionen das Teamklima nicht nachhaltig
verbessern konnen. Die Personalzufriedenheit ist pflegebediirftig. Bei Teams mit hoher
Zufriedenheit werden Gewohnheiten beobachtet, welche an Rituale erinnern. Dazu geho-
ren zum Beispiel gemeinsame Pausenzeiten oder freiwillige Aktivitaten in der Freizeit. All
diesen Aktivitaten ist gemeinsam, dass eine Teilnahme aus einem eigenen Antrieb erfolgt.
Somit lassen sich diese Beobachtungen auch nicht auf Teams mit niedriger Personalzufrie-
denheit iibertragen. Hier wiirden gemeinsame Aktivititen nach der Arbeit eher als Strafe
empfunden. Freiwillig werden sie erst, wenn innerhalb des Teams ein gesundes Vertrauen
vorhanden ist. Dieses ldsst sich aber nicht befehlen, es muss erlebt und mehrfach bestétigt
werden und benétigt daher Zeit. Im Gegensatz dazu kann ein einmaliger Vertrauensmiss-
brauch viel zerstoren.

Weiche Faktoren sind offensichtlich wesentliche Einflussfaktoren fiir das betriebliche
Lernen. Damit ldsst sich verdeutlichen, dass Lernen nicht mit Nachfiillen von Wissen zu
vergleichen ist, sondern nach einem Muster erfolgt, welches nicht mit einer einfachen me-
chanischen Logik erkldrt werden kann.

In der betrieblichen Bildung existieren verschiedene Vorstellungen zum Verlauf von
Lernkurven.

« Die triviale Lernkurve
Hinter dieser Kurve steckt die Vorstellung, dass man Wissen einfach in den Kopf nach-
fiillen kann. Lernen wird mit einem Auffiillen einer Flasche verglichen, wobei der Fiill-
vorgang mit dem Lernen wéhrend eines Kurses verglichen wird. Dieser Vergleich mit



2.1 Betriebliche Bildung - die Leistung des Teams steht im Vordergrund 15

Abb. 2.3 Verschiedene
Lernkurven im betrieblichen

Kontext LERN KUR VEN

©)
Legende:
x-Achse: Zeit
y-Achse: Know-how, Emotionen
a: die triviale Lernkurve
bl die No-Need-Lernkurve
b2 die On-the-Job-Lernkurve
b3 die Best-Case-Lernkurve
c die Worst-Case-Lernkurve

Die triviale Lernkurve ist eine fiktive Darstellung, alle anderen
Darstellungen konnen im betrieblichen Kontext beobachtet werden.

einem mechanischen ,Nachfiillprozess® verleitet zu einer falschen Vorstellung tiber
die Wissensvermittlung. Trotzdem gibt es immer wieder Bildungsanfragen oder sogar
Bildungsangebote, welche auf dieser einfachen Vorstellung basieren. Nicht selten sind
solche Anfragen nach einem Betriebsunfall zu beobachten. Unfille schockieren und
Sofortmafinahmen werden gefordert. Vor allem bei fehlenden Ideen zur Unfallvermei-
dung wird oft vorschnell eine bessere Ausbildung verlangt. Ob (und wenn ja, in welcher
Form) eine Kursausbildung die erwartete Wirkung erreichen kann, wird kaum hinter-
fragt. Solche Ausbildungsvorgaben sind nicht Erfolg versprechend, aber sie konnen das
Gewissen der Entscheidungstrager beruhigen (Abb. 2.3).
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Die No-Need-Lernkurve

Lernen kann man nicht auf Vorrat. Wissen, das nicht benétigt wird, gerdt wieder in
Vergessenheit. Erfolgt somit ein Applikationskurs Monate vor der Anwendung der ent-
sprechenden Applikation, ist zum Zeitpunkt der ersten Anwendung das Gelernte be-
reits wieder vergessen. Unrealistische Vorstellungen gibt es auch {iber den Kompetenz-
erwerb wahrend eines Kurses. Die Vorstellung, dass wir nach einem Seminar, welches
einen Tag dauert, alle vermittelten Lerninhalte kennen, ist realititsfremd. Wesentlich
néher an der Tatsache ist die Darstellung in der No-Need- Lernkurve. Untersuchungen
mit Studierenden haben aufgezeigt, dass von einer guten Vorlesung kaum mehr als 20 %
in Erinnerung bleiben (Wahl 2006). Fiir die Planung von weiterfithrenden Bildungs-
mafinahmen ist diese Erkenntnis von grofSer Bedeutung. Sie zeigt auch, dass der Lern-
erfolg nicht nur auf einen Lernimpuls reduziert werden kann. Ganz wichtig ist auch die
Zeit nach dem Kurs und somit die Umsetzung am Arbeitsplatz.

Die On-the-Job-Lernkurve

Gegen eine Ausbildung in Kursen wird oft das Argument verwendet, dass das Lernen
am Arbeitsplatz einen grofieren Praxisbezug aufweist. Dieses Argument hat besonders
fur die Konditionierung von Handlungskompetenzen seine Berechtigung. Oft fehlen
bei dieser Lernmethode die notwendigen Strukturen und Messkriterien, was eine Veri-
fizierung tiber die vermittelten Lerninhalte erschwert. Die fehlende Struktur verldngert
in der Regel auch die Ausbildungsdauer. Sofern der Bildungsnachweis und die Lerndau-
er nicht zwingend vorgegeben sind, kann Lernen ,,on the Job“ durchaus die beste Wahl
fir eine Ausbildung sein. Ab einer gewissen Teamgrofie wird natiirlich das Lernen in
Kursen effizienter sein als stetiges Instruieren und Selbstlernen am Arbeitsplatz.

Die ,,Best-Case“-Lernkurve

Kann unmittelbar nach einem Lernimpuls das vermittelte Wissen angewendet werden,
ist eine schnelle Verankerung der Lerninhalte moglich. Im Gegensatz zur ,,On-the-Job“-
Lernkurve wird das Lernziel in kiirzerer Zeit erreicht.

Die ,Worst-Case®“-Lernkurve

Die Kursteilnehmer erkennen weder Sinn noch Notwendigkeit, um die vermittelten
Lerninhalte zu studieren. Oft wird in solchen Situationen sogar der Unterricht aktiv
gestort. Die Investition in diese Schulung erzeugt keine Wirkung. Der Anteil dieser
Schulungen liegt in der betrieblichen Bildung mit grofler Wahrscheinlichkeit im zwei-
stelligen Prozentbereich.

Die verschiedenen Lernkurven mogen plausibel erscheinen, aber logisch sind sie nur
schwer erkldrbar. Eine weitere Herausforderung fiir die betriebliche Bildung ist die Fest-
stellung, dass in Teams mit grofler Fehlertoleranz die Effizienz sowie die Personalzufrie-
denheit sehr gute Werte erreichen. Fiir sicherheitsrelevante Produkte und Dienstleistungen
ist natiirlich eine minimale Fehlertoleranz gefordert. Damit stellt sich die Frage, wie sich
dieser Zielkonflikt auf die Ausbildung auswirkt. Unbestritten ist, dass wir mit Bildungs-

mafSnahmen die Fehlerquote in Unternehmungen reduzieren konnen. Um die richtigen

Bildungsmafinahmen konzipiert zu kénnen, muss man die Unternehmung als System und

das Fehlverhalten der Mitarbeiter verstehen.
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2.2 Fehlertoleranzin Unternehmungen

Wenn heute ein Zug von Ziirich nach Genf fihrt, werden alle Weichen, Signale und Bahn-
schranken von einem Computer gesteuert. Wir verlassen uns darauf, dass dies fehlerfrei
funktioniert. Die meisten Computeranwender wissen aber aus Erfahrung, dass Soft-
wareprogramme nicht fehlerfrei sind. Bahnkunden fordern natiirlich zu Recht, dass die
Computer, welche den Zugverkehr lenken, verldsslich funktionieren. Was sich so einfach
formulieren lédsst, ist fiir Herstellerfirmen, fiir Bahnbetreiber, aber auch fiir die Bewilli-
gungsbehorden eine grofie Herausforderung. Verlangt werden Verkehrssysteme, die eine
sehr geringe Fehlerwahrscheinlichkeit aufweisen. Das Restrisiko fiir Fehlfunktionen muss
nachweislich unterhalb einer akzeptierbaren Schwelle liegen. Das grofite Sicherheitsrisiko
in diesem Kontext ist der Mensch. Ob als Softwareentwickler, Zugverkehrsleiter oder als
IT-Fachmann, man ist Teil des Systems, und damit gehéren Fehler, die Mitarbeiter machen
konnen, zu moglichen Ursachen einer Katastrophe. Die Frage, wie sichere Anlagen gebaut
werden, ldsst sich nicht nur auf technische Spezifikationen reduzieren. Um diese Frage
zu beantworten, miissen auch die Handlungskompetenzen von Menschen miteinbezogen
werden. Somit wird nicht nur der einzelne Mitarbeiter mit seinem Wissen und Kénnen
tangiert, sondern auch ganze Unternehmungen mit ihrer Kultur und der Bereitschaft, in
die Ausbildung ihrer Mitarbeitenden zu investieren. Vor allem préiventive Ausbildungs-
mafinahmen konnen durchaus im Widerspruch zu finanziellen Zielen stehen. Ein Indiz
dafiir ist die Beobachtung, dass nach Unfillen die Ausbildungsinvestitionen ansteigen und
dann wieder langsam abflachen. Zudem stellt sich die Frage, wie weit Ausbildungsmaf3-
nahmen menschliche Fehler reduzieren. Der einfachste Ansatz wire, dass man zuverlés-
siges und exaktes Arbeiten vorschreibt und davon ausgeht, dass damit die Fehlerquote
des Menschen sehr klein wird. Menschliche Fehler lassen sich jedoch auch unter idealen
Arbeitsbedingungen nicht auf ein akzeptables Restrisiko reduzieren. Das Verbieten von
Fehlern ist somit kein hinreichender Ansatz. Eine bewédhrte Methode zur Reduktion der
menschlichen Fehlerquote sind Prozessvorgaben und der Einsatz technischer Einrichtun-
gen. Streng reglementierte Arbeitsprozesse konnen aber das Betriebsklima und somit auch
die menschliche Fehlerquote negativ beeinflussen. Damit kommt dem optimalen Einsatz
von Mensch und Maschine in der modernen Arbeitswelt eine besondere Bedeutung zu.
Dazu ist fundiertes Wissen iiber das Lernen in Teams, iiber unsere Wahrnehmung und
unsere Handlungskompetenz notwendig. Trotzdem bleibt die Computertechnologie ein
zentraler Faktor fiir die Gewiahrleistung der Sicherheit in Unternehmungen. Ohne Com-
putereinsatz wére das Bahnfahren mit der heutigen Zugdichte um Faktoren gefahrlicher.

2.2.1 Die Unternehmung - ein soziotechnisches System
Ob und (wenn ja) wie erfolgreich eine Firma agiert, hingt von mehreren Faktoren ab.

Effiziente Prozesse, Marktumfeld und motivierte Mitarbeiter z. B. prigen den Unterneh-
mungserfolg mit. Ein weiterer zentraler Aspekt ist die Erfiillung der erwarteten Qualitits-
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Abb. 2.4 Die Unternehmung, ein soziotechnisches System

anspriiche. Daraus leitet sich die akzeptable Fehlerquote fiir eine Unternehmung ab. Je
nach Gefihrdungspotenzial einer Tatigkeit ist die Akzeptanzschwelle sehr unterschiedlich.
Prozesse und Sicherheitsbestimmungen in einer Organisation richten sich nach dem Ge-
fahrdungspotenzial einer Dienstleistung oder eines Produktes.

Um die Prozesssicherheit in einer Firma zu untersuchen, lohnt sich die Aufteilung der
Unternehmung in drei verschiedenartige Subsysteme. (Abb. 2.4)

Systembegriffe werden je nach Fachgebiet unterschiedlich definiert. Die hier verwende-
ten Begriffe richten sich nach den Definitionen von Strunk und Schiepek (2006).

Beinahe in jeder Unternehmung sind folgende Subsysteme vorhanden:
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