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Schwerpunkt: Beratung

Zehn Thesen zum Trainings-, Beratungs-
und Coachingmarkt der Zukunft

Die Covid-19-Pandemie hat den Trainings-, Beratungs- und Coachingmarkt nachhaltig verandert - unter anderem,

weil in ihrem Gefolge viele Personalabteilungen und Fiihrungskrafte erstmals eine qualifizierte Erfahrung mit digi-

talen Lern- und Kollaborationstools gesammelt haben.

Zehn Thesen, wie sich derTrainings-, Beratungs- und Coachingmarkt entwickeln wird.

Sabine Prohaska

These 1: Durch die Covid-19-Pandemie wurde endgiiltig
klar: Die Digitalisierung macht vor der Personalentwicklung
nicht halt.

Im Zuge der Pandemie hat die Digitalisierung einen starken
Schub erfahren und in vielen gesellschaftlichen Bereichen und
Branchen die Aufrechterhaltung des Betriebes erméglicht.
Digitale Lern- und Kommunikationsformen wurden insbeson-
dere im Zuge von Lockdowns geradezu unerlisslich. Demzu-
folge werden sich die firmeninternen Personalentwickler sowie
Trainings- und Beratungsanbieter kiinftig verstirkt fragen, ob
und wie sie einen Teil ihrer Leistungen digitalisieren kénnen,

und eine diesbeztgliche Kompetenz aufbauen missen.

These 2: Im Gefolge der Pandemie stieg nicht nur die
Akzeptanz von Online-Meetings, sondern auch die von
Online-Trainings und -Coachings enorm.

In den vergangenen Monaten haben viele Menschen
Erfahrungen bei der Nutzung digitaler Kommuni-
kationsmedien in bislang ungewohnten Kontexten
gewonnen. In der Folge werden auch die Kunden
von Personalentwicklern sowie Beratern, Trainern
usw. verstirkt fragen: Kénnen wir die Trainings und

Beratungen nicht auch online durchfihren?

These 3: Vielen Klienten ist bewusst geworden,
dass ein Online-Beraten, -Trainieren und -Coachen
durchaus Vorziige hat.

Im Zuge der Corona-Pandemie und der durch sie
begiinstigten Online-Formate haben viele festge-
stellt: Physische Prisenz ist nicht in jedem Fall zwin-
gend notwendig, selbst ein Austausch auf digitalem
Weg kann zum gewiinschten Ergebnis fithren und
dartiber hinaus Ressourcen einsparen. So rechnen

sich online oft auch kiirzere Trainings- und Bera-
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tungssessions von zum Beispiel einer Stunde, die sich als Pri-
senzveranstaltungen betriebswirtschaftlich nicht rechtfertigen
lieBen - auch aufgrund der langen Reisezeiten von Trainern
oder Beratern bzw. Teilnehmern. Aulerdem lassen sich Online-
Trainings- und -Beratungen meist kurzfristiger bzw. zeitniher

realisieren - also dann, wenn gerade ein akuter Bedarfbesteht.

These 4: Das alte Credo, iiber digitale Lernmedien lieRen
sich nur kognitive Lerninhalte vermitteln, stimmt nicht mehr.

Durch die Online-Trainings in den vergangenen Monaten
wurde vielen Teilnehmern der unmittelbare Nutzen digita-
ler Lernmedien bewusst: Unter anderem weil sie registrier-
ten, dass man zum Beispiel Zoom-Sessions viel interaktiver
als gedacht gestalten kann und man in ihnen deutlich mehr
vom Gegeniiber bzw. den anderen Teilnehmern wahrnimmt

als angenommen.
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Zehn Thesen zum Trainings-, Beratungs- und Coachingmarkt der Zukunft

These 5: Kiinftig werden die Trainingsanbieter starker
begriinden miissen, warum gewisse Trainings, Beratungen
usw. als Prasenzveranstaltungen durchgefiihrt werden sollen.

Vor dem Hintergrund der laufenden Entwicklung steht die
Prisenzveranstaltung in ihrer gewohnten Form inzwischen
unter enormem Legitimationsdruck. Und in der Praxis werden
sich - speziell wenn es um komplexe Personalentwicklungs-
konzepte geht - verstirkt Blended-Learning-Konzepte durch-
setzen, die das Lernen in Prisenzveranstaltungen mit einem

Online-Lernen verkniipfen.

These 6: Ohne eine valide Digitalkompetenz werden
mittelfristig Personaientwickler sowie Trainer ihr Business
nicht mehr ausiiben kdnnen.

Der steigende Bedarf an technischem Verstindnis heil3t fir
Berater, Coaches und Trainer nicht, dass sie ein Informatik-
studium absolvieren mussen. Sie missen jedoch dber so viel
IT-Know-how verfiigen, dass sie qualifiziert beurteilen kén-
nen, welche Lernarchitekturen sich mit der modernen Infor-
mations- und Kommunikationstechnik schmieden lassen und
fiir welche Ziele diese eingesetzt werden kénnen. Zudem bend-
tigen sie praktische Erfahrung im Nutzen solcher Tools wie
Teams, Zoom und Facetime. Sonst werden sie auch von den
Spezialisten in den Fachabteilungen - speziell aus dem IT-

Bereich - nicht mehr ernst genommen.

These 7: Die Personalentwicklungsbereiche werden verstarkt
mit den IT-Bereichen der Unternehmen kooperieren miissen.

Da sie meist selbst keine IT-Experten sind, sind die HR-Berei-
che kiinftig beim Realisieren moderner, zeitgemiBier Lern- bzw.
Trainingslandschaften aufdie Unterstiitzung der internen (bzw.

von externen) IT-Spezialisten angewiesen. Das heif3t, sie miissen
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auch deren Sprache sprechen sowie deren technische (statt pri-

mir piadagogische bzw. psychologische) Denkweise verstehen.

These 8: DerTrainingsmarkt bzw. der Markt fiir
Lerntechnologie ist ein Markt im Umbruch.

In diesem Markt werden sich in den nichsten Jahren viele neue
Anbieter etablieren, die ihre Wurzeln primidr im IT-Bereich
haben.

These 9: Dem Online-Coaching gehort die Zukunft.

Das Coaching-Business wird mittel- und langfristig aus Zeit-
und Kostengriinden ein weitgehend virtuelles sein. Im Markt
werden sich verstirkt Blended-Coaching-Konzepte etablieren,
bei denen die Prisenzcoachings primir dem Bezichungsaufbau

dienen; ansonsten erfolgt das Coachen online.

These 10: Der Online-Trainings-, -Beratungs- und -Coa-
chingmarkt ist ein (Wachstums-)Markt im Entstehen.

Deshalb haben sich in ihm bisher kaum QualititsmaB3stibe
sowie Preisniveaus etabliert. Diese werden sich ebenso wie im
klassischen Trainings-, Beratungs- und Coachingmarkt jedoch
zunehmend entwickeln, sobald dieser einen héheren Reifegrad

erreicht.

Sabine_Prohaska.

Inhaberin des Wiener Beratungsunternehmens seminar
consult prohaska, das iiber eine E-Learning-Academy verfiigt
und dessen Blended-Learning-Trainer-Ausbildung u, a. mit
dem BDVT-Trainingspreis in Gold 2018/ 2019 ausgezeichnet
wurde (Internet: www.semianrconsult.at). Sie ist Mitglied des
Vorstands der Vereinigung der Businesstrainer Osterreich (VBT),
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Mensch & Arbeit

Weiterbildung

Der Faktor Mensch
beim Online-Lernen

Beim Online-Lernen sind die Rahmenbedingungen «unpersdnlicher» als beim Lernen in

Prasenzseminaren und -trainings. Deshalb missen die Grundbedurfnisse der Lernenden

schon beim Planen des Lernprozesses scharfer beriicksichtigt werden.

> Sabine Prohaska

Die moderne Kommunikations- und In-
formationstechnik bietet uns viele neue
Méglichkeiten zum digitalen Lehren und
Lernen. Doch beim Gestalten solcher
Lernumgebungen sollte man einen Fak-
tor nie vergessen: den Menschen. Sonst
erliegt man rasch der Faszination der
interaktiven Tools und modernen Lern-
plattformen und vergisst: Diese techni-
schen Hilfsmittel entfalten ihre Wirkung
nur, wenn die Bediirfnisse der Menschen
befriedigt werden, die sie nutzen.

Die menschlichen Bediirfnisse

Deshalb ist es gerade beim E-Learning
wichtig, sich immer wieder darauf zu
besinnen, wem das digitale Lehren und
Lernen dienen soll: dem Menschen. Aus-
serdem sollte man darauf achten, dass
dessen Grundbediirfnisse beim Gestalten
der digitalen oder virtuellen Lernwelten
beriicksichtigt werden.

Uber die Grundbediirfnisse von Men-
schen nicht nur beim Online-Lernen gibt
es umfassende Erkenntnisse der Kogni-
tionsforschung. Insbesondere ihre Er-
kenntnisse {iber die neurologische Ver-
arbeitung von Informationen in unserem
Gehirn geben uns viele Hinweise, wie

man ein nachhaltiges Lernen auch im
digitalen Raum gewahrleisten kann.

Menschen méchten sich
verbunden fiihlen

Das Bediirfnis nach Verbundenheit und
Zugehorigkeitistin uns Menschen so stark
verankert, dass unser Gehirn einen Man-
gel hieran wie einen korperlichen Schmerz
empfindet. Ausserdem sinkt, wenn es
nicht befriedigt wird, unsere kognitive

kurz & biindig

> Technische Hilfsmittel entfal-
ten auch beim E-Learning ihre
Wirkung nur, wenn die Bedurf-
nisse der Menschen befriedigt
werden.

> Das Bedurfnis nach Verbunden-
heit und Zugehorigkeit ist in uns
Menschen so stark verankert,
dass unser Gehirn einen Mangel
hieran wie einen korperlichen
Schmerz empfindet.

> Menschen entfalten, wenn sie
Vertrauen in ihre Kompetenz
splren, ihre Potenziale stéarker
und erzielen bessere Ergebnisse.

Féhigkeit. So erscheinen uns Aufgaben,
die wir alleine 16sen sollen, zum Beispiel
meistweniger interessant. Deshalb verrin-
gertsich unsere Aufmerksamkeitsspanne.

Priyanka Carr und Gregory Walton von
der Stanford University untersuchten
dieses Phdnomen 2012 in zahlreichen
Experimenten. Dabei zeigte sich: Men-
schen, die das Gefiihl haben «Ich bin Teil
eines Teams», erzielen bessere (Arbeits-)
Ergebnisse als Personen, bei denen dies
nicht der Fall ist. Deshalb sollten in digi-
tale Lernarrangements Moglichkeiten
zur Kommunikation wie Chats und Foren
integriert werden; ausserdem sollten die
Lerner von Online-Trainern oder Tutoren
individuell betreut werden.

Ermoglicht werden sollte auch ein per-
sonliches Kennenlernen — zum Beispiel
tiber Videobotschaften, Personlichkeits-
profile in der Lernplattform oder Vorstel-
lungsrunden in Live-Online-Seminaren.
Als Trainer oder Personalentwickler soll-
ten Sie zudem, soweit moglich, ein ge-
meinsames Arbeiten fordern.

Wichtigist auch ein Gefiihl der Sicherheit,
denn Angst verringert die kognitive Leis-
tungsfahigkeit. Im Umkehrschluss gilt:
Die Lernergebnisse sind besser, wenn die
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Lerner sich sicher und geborgen fiihlen.
Fragen, die Thnen helfen, auf dieses
menschliche Grundbediirfnis in Thren di-
gitalen Lernarrangements zu achten, sind:

> Gibt es Moglichkeiten, mehr iiber die
anderen Lerner zu erfahren?

> Werden die Lerner personlich begriisst?

> Besteht die Moglichkeit, mit anderen
Lernern in Kontakt zu treten?

) Istein kooperatives Lernen moglich?

> Begleitet ein Tutor oder Online-Trainer
den Lernprozess?

> Gibtes (Riick-)Fragemoglichkeiten?

) Ist fiir ausreichend Informationsma-
terial als Hilfestellung vor dem Start
gesorgt (Benutzerhandbuch, Erklar-
videos und so weiter)?

) Existieren Regeln fiir den Umgang mit-
einander im virtuellen Raum und sieht
dasDesign Zeiten fiir deren Klarung vor?

Menschen méchten sich
einbringen und wachsen

Der Neurowissenschaftler Gerald Hiither
bezeichnet das «Uber-sich-Hinauswach-
sen» und «Sich-entfalten-Konnen» als ein
neurobiologisches Grundbediirfnis. Das
bedeutet fiir das Thema Lernen unter an-
derem: Die Aufgaben sollten so konzi-
piert sein, dass sie mit etwas Einsatz gut
zu bewiltigen sind. Es erfordert Finger-

spitzengefiihl, den Lernprozess so zu ge-
stalten, dass er zwar fordert, aber nicht
iiber- oder unterfordert.

Das setzt auch ein gewisses Know-how
iiber die Funktionsweise unseres Gehirns
voraus. Man sollte zum Beispiel wissen,
dass unser prafrontaler Cortex seriell ar-
beitet: Ihn iiberfordern also zu viele Auf-
gaben auf einmal. Diese Tatsache gilt es
unter anderem zu beachten, wenn es um
die Frage geht: Soll der Lernstoff auf
einmal oder sequenziell auf der Lern-
plattform freigeschaltet werden?

Dem Wunsch, sich entfalten zu kénnen,
kann man gerecht werden, indem man
den Lernern die Moglichkeit zur Mit-
gestaltung ihres Lernprozesses bietet.
Durch die Integration asynchroner Ele-
mente wie Learning Nuggets in die Lern-
arrangements bieten Sie den Lernern die
Chance hierzu. Denn jeder Lerner kann
selbst entscheiden, wann, wo und wie oft
er diese nutzt.

Man kann in den Lernarrangements auch
nur die Rahmenbedingungen vorgeben.
Ansonsten konnen die Lerner den Weg zum
Ziel selbst gestalten. Sie sollen sozusagen
eigene Erfahrungen mit ihrem Lernen
sammeln und diese reflektieren, um so die

idealen Lernwege fiir sich zu entdecken.
Das setzt in den Lernarrangements Re-
flexions- und Feedback-Schleifen voraus.
Diese Selbst-Erfahrung sollte aber nicht
unter Zwang erfolgen, denn im Stress-
Modus erfolgt nur ein geringes Lernen.

Fragen, die IThnen helfen, dieses mensch-
liche Grundbediirfnis in Thren digitalen
Lernarrangements zu beachten, sind:

> Sind die Lerninhalte in gehirngerechte
Portionen aufgeteilt?

> Werden verschiedene Kanéle genutzt:
Bilder, Texte, Audio, Video?

> Wird gezielt das Interesse der Lerner
geweckt?

> Sind die Aufgaben fiir die Lerner 16s-
bar?

> Werden die Lerner motiviert, selbst
Probleme und Fragen zu formulieren?

> Konnen sie einen Teil des Contents
selbst generieren?

> Sind Reminder im Alltag geplant?

> Sind Reflexionseinheiten eingebaut?

> Gibt es Feedbackmoglichkeiten?

Menschen wollen Vertrauen und
Wertschitzung erfahren

Menschen entfalten, wenn sie Vertrauen
in ihre Kompetenz spiiren, ihre Potenzi-
ale starker und erzielen bessere Ergeb-
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nisse. Reflektieren Sie als Bildungsver-
antwortlicher oder Trainer einmal Thr
Menschenbild: Glauben Sie zum Beispiel,
dass man Menschen (auch beim Lernen)
kontrollieren sollte, weil sie sonst weni-
ger engagiert sind?

Der Lernprozess sollte nicht aufgrund
einer misstrauischen Grundhaltung der
Lernarchitektur-Entwickler zu sehr bii-
rokratisiert sein. Stellen Sie den Lernern
die notigen Ressourcen zur Verfiigung
und signalisieren Sie ihnen ansonsten
Vertrauen — zum Beispiel, indem Sie ih-
nen grosse Freirdume zum Selbstent-
scheiden gewéhren.

Fragen, die IThnen helfen, dieses mensch-
liche Grundbediirfnis in Thren digitalen
Lernarrangements zu beachten, sind:

> Haben die Teilnehmer geeignete Rah-
menbedingungen zum Lernen und aus-
reichende Freirdume zum Umsetzen
des Gelernten?

> Wird ein Umsetzen des Gelernten von
den Fiihrungskréften iiberhaupt ge-
wollt?

> Sind die Aufgaben usw. in den diversen
Kommunikationskanélen positiv und
wertschitzend formuliert?

) Ist die Lernumgebung klar, {ibersicht-
lich und einladend strukturiert?

> Gibt es Austausch-Moglichkeiten zwi-
schen den Lernern?

> Werden ihnen auf Wunsch weitere
Ressourcen zur Verfiigung gestellt?

> Sind die Bewertungsrichtlinien klar?

> Sind die Lernanforderungen an das
Vorwissen und die Fahigkeiten adap-
tiert?

Menschen wollen Sinn
empfinden und erfahren

Viele Unternehmen sind iiberzeugt: Die
Tatsache, dass wir ein (Online-) Seminar
organisieren, reicht als Begriindung, da-
ran aktiv teilzunehmen. Wére das Lern-
angebot nicht wichtig, wiirden wir es
janicht anbieten.

In der Praxis erweist es sich jedoch als
extrem wichtig, sich vorab den indivi-

duellen Nutzen fiir jeden Teilnehmer
zu iiberlegen und diesen auch zu kom-
munizieren, denn: Menschen lernen,
wenn sie einen unmittelbaren person-
lichen Bezug zum Thema haben, also
wenn der Sinn fiir sie erkennbar ist. Dann
zeigen sie mehr Engagement und eine
hohere Motivation, bei Riickschlagen
dranzubleiben.

Fragen, die Ihnen helfen, dieses mensch-
liche Grundbediirfnis in Thren digitalen
Lernarrangements zu beachten, sind:

> Istder Nutzen des Lerninhalts ersicht-
lich?

> Werden die Lernziele klar aufgezeigt?

> Sind die Aufgaben der Lerner praxis-
relevant?

> Besteht eine Auswahlmoglichkeit zwi-
schen verschiedenen Anspruchsni-
veaus?

> Erhalten die Teilnehmer eine Orientie-
rung iiber die voraussichtliche Dauer
der Selbstlernphasen und Aufgaben?

> Existiert ein transparentes Bewer-
tungssystem?

> Gibt es ausreichend Praxisbeispiele?

> Findet eine Ergebnissicherung am
Ende statt?

) Erfolgt eine Evaluation nach dem Lern-
prozess?

Andere Trainer-Skills no6tig

Bei der Lektiire der oben genannten
Grundbediirfnisse von Menschen, die
beim digitalen Lernen zu beachten sind,
dachten Sie vielleicht: «Nichts Neues.
Diese Bediirfnisse haben Menschen auch
beim Lernen in Prisenzseminaren.» Das
stimmt, doch beim Online-Lernen sind die
Rahmenbedingungen andere. So lernen
die Teilnehmer zum Beispiel oft an unter-
schiedlichen Orten und zu verschiedenen
Zeiten —und zwar nicht selten allein.

Ausserdem konnen Sie mit ihnen nur
tiber technische Hilfsmittel wie Mails,
Video-Konferenzsysteme und so weiter
kommunizieren. Deshalb kénnen Sie
auch nicht so unmittelbar auf ihre Re-
aktionen auf gewisse Vorschlédge, Lern-
angebote, Aufgaben und so weiter re-
agieren — auch weil sie diese einge-
schrankter als in Prdsenz-Seminaren
wahrnehmen. Deshalb miissen die aus ih-
ren Grundbediirfnissen resultierenden
moglichen Reaktionen der Lerner beim
Online-Lehren und -Lernen viel scharfer
im Vorfeld beim Planen der Lernarchi-
tekturen bedacht werden und in deren
Gestaltung einfliessen. Die Kompetenz
hierzu miissen sich viele Personalent-
wickler und Trainer noch aneignen.

Trainerin

Vorstands der Vereinigung der Businesstrainer Osterreich (VBT). Von ihr sind
mehrere Fachbucher fur Weiterbildner sowie Trainer und Coaches erschienen.

Sabine Prohaska

Die Wirtschaftspsychologin Sabine Prohaska ist In-
haberin des Beratungsunternehmens Seminar Consult
Prohaska, Wien, dessen Blended-Learning-Trainer-
Ausbildung mit dem BDVT-Trainingspreis in Gold
2018/2019 ausgezeichnet wurde. Sie ist Mitglied des

prohaska@seminarconsult.at
www.seminarconsult.at
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Q Expertise

Fiinf Regeln
fiir E-Learnings

Die Mitarbeiter sitzen zu Hause wegen der Kurzarbeit.
Gut, wer sich weiterbildet. Unsere Expertin Sabine Pro-
haska gibt fiinf Tipps, die sich HR- und Ausbildungsver-
antwortliche beim Thema E-Learning zu Herzen nehmen

sollten

Tipp 1:
Keine 1:1-Ubertragung aus
Prdsenzseminaren

Die Illusion klingt gut: Wir konnen
unsere bisherigen Konzepte 1:1 in
die digitale Welt {ibertragen. Nur
leider: Das funktioniert nicht! Den-
ken Sie Ihr Konzept v6llig neu. Tun
Sie so, als habe es die Prdsenzvari-
ante Ihres Seminars nie gegeben.
Nutzen Sie das Entwickeln Thres
E-Learning-Angebots als Chance,
um den erforderlichen Verdnde-
rungen beim Lernen und Lehren in
der modernen Arbeitswelt Gestalt
zu geben. Lassen Sie sich gerade zu
Beginn der Umstellung nicht von
der rasch aufkommenden Euphorie
aufgrund der vielen, bereits existie-
renden technischen Mdglichkeiten
infizieren. Handeln Sie nach dem
Prinzip der kleinen Schritte. Ihr
neues E-Learning-Angebot sollten
Sie langsam und bewusst entwi-
ckeln, und es sollte immer den ak-
tuell geltenden bzw. vorhandenen
Rahmenbedingungen in IThrem Un-
ternehmen entsprechen.

Tipp 2:
Interaktion im virtuellen
Raum schaffen

Es reicht nicht, ein Forum oder ei-
nen Chat fiir die Kommunikation
mit den Teilnehmenden einzurich-
ten. Die Bildungsverantwortlichen
kommen nicht darum herum, diese
aktiv zu steuern. Achten Sie zum
Beispiel als Trainer oder Modera-
tor in Thren Kursen darauf, dass
Sie vor allem zu deren Beginn dort

sichtbar sind, und kurbeln Sie die
Kommunikation mit eigenen Posts
an — zum Beispiel mit Fragen und
eigenen Erfahrungsberichten oder
durch das Einbringen aktueller
Links. Das Signal, das bei den Teil-
nehmenden ankommen muss, ist:
yHier tut sich etwas! Es lohnt sich,
hier aktiv zu sein!“

Stellen Sie den Teilnehmern ge-
zielt Aufgaben, wie zum Beispiel in
Posts ihre Erwartungen und Lerner-
fahrungen publik zu machen, oder
dass jeder zu mindestens zwei, drei
Eintrdgen der Kollegen ein State-
ment abgibt. So locken Sie die Lex-
nenden einige Male sicher ins Fo-
rum. Den Rest erledigt dann das
positive Gefiihl, dass jemand ihren
Eintrag wahrnimmt und kommen-
tiert. Spatestens nach zwei, drei ge-
planten Intervention dieser Artlau-
fen die Eintrdge in den Foren und
Chats meist fast wie von selbst.

Tipp 3:
Es braucht ein Wir-Gefiihl

Viele Weiterbildner, Personalent-
wickler und Trainer fokussieren
sich zurzeit stark auf den techni-
schen Aspekt des Online-Lernens.
Sie vergessen jedoch oft den Men-
schen dahinter. Menschen sind
soziale Wesen. Das wird sich auch
durch die fortschreitende Digitali-
sierung nicht dndern. Deshalb ist
die humane Gestaltung der neuen,
digitalen Lernwelt wichtig! Die
personlichen Bediirfnisse der Ler-
nenden diirfen nicht aus den Augen
verloren werden. Man muss prasent
und ansprechbar sein. Auch in den
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asynchronen Phasen — also wenn
die Teilnehmenden nicht zeitgleich
online lernen? Grundsitzlich gilt:
Beim Design des Online-Kurses
oder E-Learning-Programms sollte
stark darauf geachtet werden, in-
wieweit dieses eine Interaktion und
Kollaboration zuldsst.

Tipp 4:
Die Bearbeitungszeit wird
mit der Lernzeit gleichge-
setzt

Zeit ist Geld — diese Maxime gilt
meist in unserer Arbeitswelt. Folg-
lich werden auch Lernzeiten gemes-
sen und Bildungsprozesse diesbe-
ziiglich optimiert. Dabei wird leider
oftvergessen, dass sich Lernen nicht
so mechanistisch ,vertakten“ lisst
wie das Zusammenbauen einer Ma-
schine. Es braucht seine Zeit—auch
fiir Reflexion, um die Lerninhalte
erst richtig aufnehmen zu kénnen.
Kurze Lerneinheiten zwischen drei
und 15 Minuten, Micro-Learnings
oder Learning-Nuggets genannt,

stehen auf der Hitliste des On-
line-Lernens ganz oben. Hierbei
handelt es sich um kurze Lernvi-
deos, Podcasts, Quiz oder Texte. Sie
fiigen sich flexibel in die kleinen
Freirdume im (Arbeits-)Leben ein.
Schon beim Erstellen von digitalen
Lern- und Qualifizierungsangebo-
ten sollte man dariiber nachdenken:
Welche Inhalte sind fiir welche Zei-
ten am besten geeignet? Alles, was
eine tiefe Reflexion und Abstand
zum Nachdenken braucht, sollte in
Ruhe in den Randzeiten oder aufler-
halb der (offiziellen) Arbeitszeiten
stattfinden. Generell gilt: Lernen
braucht Mufle! Zeitdruck und Stress
sind fiir alle Lernprozesse kontra-
produktiv.

Tipp 5:
Die Menschen automatisch
zum selbstorganisierten
Lernen motivieren

Bei digitalen Lernprojekten zeigt
sich immer wieder: Niemand verirrt
sich zufillig in ein E-Learning-Pro-

gramm, und die Begeisterung bei
der Neueinfiihrung digitaler Lern-
formate hilt sich bei den avisier-
ten Teilnehmern meist in Grenzen.
Neues macht vielen Menschen eben
Angst. Achten Sie bei E-Learning-
Prozessen verstirkt darauf, dass Sie
Thre Mitarbeiter vollumfinglich ins
Boot holen. Fragen Sie sich zum Bei-
spiel, ob Thre Mitarbeiter oder Kolle-
gen iiberhaupt iiber die Kompetenz
verfiigen, mit den digitalen Ange-
boten und dem damit verkniipften
Lernen wirkungsvoll umzugehen.
Dieses Thema muss unternehmens-
intern erdrtert und gekldrt werden
— das erfordert auch Fingerspitzen-
gefiihl. Denn beim Einfiihren neuer
Lernformate gilt es auch, die Lern-
gewohnheiten und -biografien der
Adressaten zu beachten. Der schon
lange geforderte Kulturwandel, dass
die Mitarbeiter auch beim Lernen
mehr Eigenverantwortung zeigen,
erfordert Zeit. Was in der Theorie
so einfach klingt, ist fiir viele Men-
schen mit einer anderen schulischen
Biografie als die Profis im Aus- und

Weiterbildungsbereich vo6llig unge-
wohnt. In der Schule gaben die Lehrer
und spater im Betrieb die Fiihrungs-
kréfte oder Trainer den Umfang und
Inhaltdes Lernens vor. In der moder-
nen E-Learning-Welt sollen die Ler-
ner sich nun plétzlich die Lernzeiten
selbst einteilen und auch noch selbst
fiir ihre Motivation sorgen. Damit ha-
ben viele Menschen noch keinerlei
Erfahrungen. Also konnten sie auch
noch keine entsprechenden Lernstra-
tegien entwickeln. Deshalb ist seitens
des Unternehmens auch Geduld und
Verstdndnis gefragt.

» Zur Autorin
Sabine Prohaska ist Inha-
berin des Beratungsunter-
nehmens seminar consult
prohaska in Wien. Sie ist Au-
torin mehrerer Trainings-
fachbiicher und unterstiitzt
Unternehmen beim Einfiih-
ren von E-Learning- und
Blended-Learning-Konzep-
ten in ihrer Organisation.
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ktuell herrscht in vielen Unternehmen
eine Aufbruchstimmung in Zusam-
menhang mit dem digitalen Lernen.
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Irrtum #1: Die Inhalte der bisherigen
Prasenzseminare kénnen 1:1im virtuellen
Raum abgebildet werden.

Nicht selten hegen Unternehmen beim Umstel-
len ihrer Trainings- und Personalentwicklungs-
programme auf E-Learning-Formate die Illusion:
Wir kénnen unsere bisherigen Konzepte 11 in
die digitale Welt Ubertragen. Vergessen Sie alle
Ansatze wie ,Wie koénnen wir unser aktuelles
zweitagiges Prasenz-Seminar, so wie es ist, on-
line abbilden®. Das funktioniert nicht! Denken
Sie Ihr Konzept véllig neu. Tun Sie so, als habe es
die Prasenzvariante Ihres Seminars nie gegeben.

Nutzen Sie das Entwickeln lhres E-Learning-An-
gebots als Chance, um den erforderlichen Ver-
anderungen beim Lernen und Lehren in der mo-
dernen Arbeitswelt Gestalt zu geben. Diese be-
ziehen sich nicht nur auf die Qualifizierungskon-
zepte, Lehrformen und Lernszenarien, sondern
auch auf den zeitlichen und organisatorischen
Ablauf. Das erfordert auch, die Struktur und
Aufbereitung der Lernmaterialien, die Formulie-
rung der Aufgabenstellungen sowie die Kommu-
nikation und Betreuung der Lernenden zu Uber-
denken, damit sie den kanftigen Anforderungen
und Rahmenbedingungen entsprechen.

Lassen Sie sich gerade zu Beginn der Umstel-
lung nicht von der rasch aufkommenden Eu-
phorie aufgrund der vielen, bereits existieren-
den technischen Méglichkeiten infizieren. Han-
deln Sie nach dem Prinzip der kleinen Schritte.
Ihr neues E-Learning-Angebot sollten Sie lang-
sam und bewusst entwickeln, und es sollte im-
mer den aktuell geltenden bzw. vorhandenen
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Rahmenbedingungen in Ihrem Unternehmen
entsprechen.

Irrtum #2: Die Interaktion kommt im
virtuellen Raum von selbst in Gang.

Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen
Chat fur die Kommunikation mit den Teilneh-
menden und zwischen ihnen einzurichten und
schon werden diese Tools von ihnen rege ge-
nutzt. Diesen Prozess missen Sie als Bildungs-
verantwortlicher oder Trainer aktiv steuern.
Zudem mussen sie in den Qualifizierungsan-
geboten auch personlich prasent sein. Achten
Sie zum Beispiel als Trainer oder Moderator in
Ihren Kursen darauf, dass Sie vor allem zu de-
ren Beginn dort sichtbar sind und kurbeln Sie
die Kommunikation mit eigenen Posts an — zum

Beispiel mit Fragen und eigenen Erfahrungs-
berichten oder durch das Einbringen aktuel-
ler Links. Das Signal, das bei den Teilnehmen-
den ankommen muss, ist: ,Hier tut sich etwas!
Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!“

Wenn man in der Lernplattform sehen kann,
wer gerade online ist (wie auf manchen Social
Media Plattformen), erleichtert dies den Teil-
nehmenden die Kontaktaufnahme untereinan-
der. Stellen Sie ihnen auch gezielt Aufgaben, wie
zum Beispiel in Posts ihre Erwartungen und Ler-
nerfahrungen publik zu machen oder dass jeder
zu mindestens zwei, drei Eintragen der Kollegen
ein Statement abgibt. So locken Sie die Lernen-
den einige Male sicher ins Forum. Den Rest er-
ledigt dann das positive Gefuhl, dass jemand ih-

Viele Weiterbildner,
Personalentwickler und

Trainer fokussieren sich zurzeit
stark auf den technischen Aspekt
des Online-Lernens. Sie ver-
gessen jedoch oft den

Menschen dahinter.

Sabine Prohaska

ren Eintrag wahrnimmt und kommentiert. Spa-
testens nach zwei, drei geplanten Intervention
dieser Art laufen die Eintrage in den Foren und
Chats meist fast wie von selbst.

Irrtum #3: Unterschatzen der

Bedeutung des Wir-Gefuhls.

Viele Weiterbildner, Personalentwickler und Trai-
ner fokussieren sich zurzeit stark auf den techni-
schen Aspekt des Online-Lernens. Sie vergessen
jedoch oft den Menschen dahinter. Menschen
sind soziale Wesen. Das wird sich auch durch die
fortschreitende Digitalisierung nicht andern. Des-
halb sollte Ihnen die humane Gestaltung der neu-
en, digitalen Lernwelt ein wichtiges Anliegen sein.
Die Verantwortlichen durfen die Lernenden mit
ihren personlichen Bedurfnissen nicht aus den
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Augen verlieren, wenn sie wirkungsvolle Lern-
angebote konzipieren wollen. Das betrifft auch
den Auftritt der Trainer oder Kursmoderatoren
in den digitalen Lernangeboten. Wie prasent
und ansprechbar sind sie zum Beispiel auch in
den asynchronen Phasen — also wenn die Teil-
nehmenden nicht zeitgleich online lernen?

Grundsatzlich gilt: Beim Design des Online-Kur-
ses oder E-Learning-Programms sollte stark da-
rauf geachtet werden, inwieweit dieses eine In-
teraktion und Kollaboration zulasst.

Irrtum #4: Die Bearbeitungszeit wird mit
der Lernzeit gleichgesetzt.

Zeit ist Geld — diese Maxime gilt meist in unse-
rer Arbeitswelt. Folglich werden auch Lernzei-
ten gemessen und Bildungsprozesse diesbeziig-
lich optimiert. Dabei wird leider oft vergessen,
dass sich Lernen nicht so mechanistisch ,ver-
takten“ lasst wie das Zusammenbauen einer
Maschine. Es braucht seine Zeit.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen
zeit- und ortsunabhangig Zugriff auf die Lern-
module und -inhalte haben, verspricht zwar
eine hohere Effektivitat, doch Vorsicht: Die Be-
arbeitungszeit darf nicht mit dem wirklichen
Lernen verwechselt werden. Lernen bedeu-
tet ,Zeit lassen, nehmen und geben® Lernen
braucht Zeit; es bedarf des Innehaltens und der
Reflexion. Kurze Lerneinheiten zwischen drei
und 15 Minuten, Micro-Learnings oder Lear-
ning Nuggets genannt, stehen auf der Hitliste
des Online-Lernens ganz oben. Hierbei handelt
es sich um kurze Lernvideos, Podcasts, Quizzes
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oder Texte. Sie fugen sich flexibel in die kleinen
Freiraume im (Arbeits-)Leben ein.

Kunftig werden sich zwar das Arbeiten und Ler-
nen im Betriebs- und Lebensalltag immer star-
ker vermischen, trotzdem sollten Sie beim Er-
stellen von digitalen Lern- und Qualifizierungs-
angeboten dartber nachdenken: Welche Inhal-
te sind fur welche Zeiten am besten geeignet?
Alles, was eine tiefe Reflexion und Abstand
zum Nachdenken braucht, sollte in Ruhe in den
Randzeiten oder aufderhalb der (offiziellen) Ar-
beitszeiten stattfinden. Generell gilt: Lernen
braucht Mufie! Zeitdruck und Stress sind fur
alle Lernprozesse kontraproduktiv.

Irrtum #5: Digital aufbereitete Lerninhalte
stimulieren Menschen automatisch zum
selbstorganisierten Lernen.

Bei digitalen Lernprojekten zeigt sich immer
wieder: Niemand verirrt sich zufallig in ein E-
Learning-Programm, und die Begeisterung bei
der Neueinfuhrung digitaler Lernformate halt
sich bei den avisierten Teilnehmern meist in
Grenzen. Neues macht vielen Menschen eben
Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arran-
gements funktionieren, hangt stark von der
Vorerfahrung der Teilnehmer und deren Moti-
vation ab. Selbst wenn ein Programm in ande-
ren Firmen grofiartig funktioniert, heifdt dies
noch nicht, dass es auch in lhrem Betrieb gut
lauft. Ihr Programm muss punktgenau zu lhrem
Bedarf, lhrer Zielgruppe und vor allem Ihrer Un-
ternehmenskultur passen.

Achten Sie bei E-Learning Prozessen verstarkt
darauf, dass Sie lhre Mitarbeiter vollumfanglich
ins Boot holen. Fragen Sie sich zum Beispiel, ob
lhre Mitarbeiter oder Kollegen uberhaupt tuber
die Kompetenz verftgen, mit den digitalen An-
geboten und dem damit verknipften Lernen
wirkungsvoll umzugehen. Dieses Thema muss
unternehmensintern erértert und geklart wer-
den — das erfordert auch Fingerspitzengefuhl.
Denn beim Einfthren neuer Lernformate gilt
es auch, die Lerngewohnheiten und -biografi-
en der Adressaten zu beachten. Der schon lan-
ge geforderte Kulturwandel, dass die Mitarbei-
ter auch beim Lernen mehr Eigenverantwor-
tung zeigen, erfordert Zeit.

Was in der Theorie so einfach klingt, ist fur vie-
le Menschen mit einer anderen schulischen Bio-
grafie als die Profis im Aus- und Weiterbildungs-
bereich véllig ungewohnt. In der Schule gaben
die Lehrer und spater im Betrieb die Fihrungs-
krafte oder Trainer den Umfang und Inhalt des
Lernens vor. In der modernen E-Learning-Welt
sollen die Lerner sich nun plétzlich die Lern-
zeiten selbst einteilen und auch noch selbst
fur ihre Motivation sorgen. Damit haben vie-
le Menschen noch keinerlei Erfahrungen. Also
konnten sie auch noch keine entsprechenden
Lernstrategien entwickeln. Deshalb ist seitens
des Unternehmens auch Geduld und Verstand-
nis gefragt.

E-Learning-Formate starker promoten

Wichtig ist auch, eine héhere Vermarktungs-
kompetenz bei den digitalen Lernprojekten.
Diese mussen firmenintern aktiv promotet bzw.

beworben werden — zum Beispiel mit motivie-
renden Seminar- und Kursankiindigungen oder
Statements von Kollegen, die von ihren Erfah-
rungen in und Erfolgen nach bereits absolvier-
ten Online-Angeboten berichten; im Audio-, Vi-
deo- oder reinen Textformat. Auch Videostate-
ments der Trainer kénnen das Interesse an einer
Teilnahme wecken.

Bei aller anfanglichen Skepsis, die man in Un-
ternehmen oft beim Einfthren neuer, digitaler
Lern-Arrangements erlebt, erweist sich das Ler-
nen im virtuellen Raum letztlich doch stets als
eine positive Erfahrung fur alle Beteiligten. Hat
eine Person zum Beispiel einen Online-Kurs ak-
tiv mitgemacht, sind in der Regel all ihre Beden-
ken verflogen und die Begeisterung fur das On-
line-Lernen ist fortan grof3.

Den Unternehmen bzw. Bildungsverantwort-
lichen muss es also primar gelingen, die neu-
en Lernformate und -designs den Adressaten
schmackhaft zu machen. Der Rest spricht dann,
sofern das Programm zielgruppengerecht ge-
staltet ist und die Inhalte ansprechend aufbe-
reitet sind, fur sich.

Mag. Sabine Prohaska ist Wirtschaftspsycholo-
gin, Managementtrainerin und systemisch 6-
sungsorientierter Coach. Ihr Kernthema ist das
Vermitteln von angewandter Psychologie im
Businessalltag. Zudem ist sie auch Autorin meh-
rerer Fachblcher und unterstttzt Unternehmen
beim Umsetzen von E-Learning.

z Klick! www.seminarconsult.at
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E-Learning in Pandemiezeiten:
fiinf folgenschwere Irrtiimer

In vielen Firmen herrscht Aufbruchsstimmung in Sachen digitales Lernen.
Mitarbeiter und Geschiftsfithrungen sind hochmotiviert, neue Wege im Training

zu beschreiten. Beim Umsetzen ihrer Ideen und Konzepte unterliegen sie

jedoch oft Irrtiimern, die Enttiuschungen bei den Beteiligten erzeugen.

Von Sabine Prohaska, Inhaberin des
Beratungsunternehmens Seminar Consult
Prohaska in Wien, das unter anderem

Online- und Blended-Learning-Trainer ausbildet.

Irrtum 1: Die Inhalte der bisherigen
Prisenzseminare kénnen eins zu eins im

virtuellen Raum abgebildet werden.

Nicht selten hegen Unternehmen beim Um-
stellen ihrer Trainings- und Personalentwick-
lungsprogramme auf E-Learning-Formate die
Ilusion, ihre bisherigen Konzepte eins zu eins
in die digitale Welt tibertragen zu kénnen.

Das funktioniert nicht! Denken Sie Ihr Konzept
vollig neu. Tun Sie so, als hdtten Sie nie in

einem Schulungsraum gesessen.

Entwickeln Sie Thr E-Learning-Angebot weiter
und nutzen Sie die Chance, den unausweichli-
chen Verdnderungen beim Lernen und Lehren
in der modernen Arbeitswelt eine neue Gestalt
zu geben. Diese beziehen sich nicht nur auf

die Qualifizierungskonzepte, Lehrformen und
Lernszenarien, sondern auch auf den zeitlichen

und organisatorischen Ablauf.

Das erfordert, die Struktur und Aufbereitung
der Lernmaterialien, die Formulierung der Auf-
gabenstellungen sowie die Kommunikation
und Betreuung der Lernenden neu zu gestalten,
damit sie den kiinftigen Anforderungen und

Rahmenbedingungen entsprechen.

Lassen Sie sich gerade zu Beginn der Um-
stellung nicht von der mit Sicherheit schnell
aufkommenden Euphorie anstecken, die

auf die vielen bereits existierenden techni-
schen Moglichkeiten zuriickgeht. Handeln

Sie lieber nach dem Prinzip der kleinen
Schritte. Ihr neues E-Learning-Angebot soll-
ten Sie langsam und mit Bedacht entwickeln.
Es sollte sich im Einklang mit den in Threm
Unternehmen geltenden Rahmenbedingungen

befinden.

Irrtum 2: Interaktion kommt im virtuellen

Raum von selbst in Gang.

Es reicht nicht, ein Forum oder einen Chat fiir
die Kommunikation mit den Teilnehmenden
und zwischen ihnen einzurichten, und schon
werden diese Tools von allen rege genutzt.
Diesen Prozess miissen Sie als Bildungsverant-
wortliche oder Trainer aktiv steuern. Zudem
miissen Sie in den Qualifizierungsangeboten
auch personlich prasent sein. Achten Sie zum
Beispiel als Trainer oder Moderator in Thren
Kursen darauf, dass Sie dort vor allem zu
deren Beginn sichtbar sind, und kurbeln Sie
die Kommunikation mit eigenen Posts an -
zum Beispiel mit Fragen und Erfahrungsbe-
richten oder durch das Einbringen aktueller
Links. Das Signal, das bei den Teilnehmenden
ankommen muss, ist: ,Hier tut sich etwas!

Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!"

Wenn man in der Lernplattform sehen kann,
wer gerade online ist (wie auf manchen So-
cial-Media- Plattformen), erleichtert das die

Kontaktaufnahme der Teilnehmenden unter-
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einander. Stellen Sie ihnen auch gezielt Aufga-
ben, wie zum Beispiel in Posts ihre Erwartun-
gen und Lernerfahrungen publik zu machen,
oder dass jeder zu mindestens zwei, drei Ein-
tragen der Kollegen ein Statement abgibt. So
locken Sie die Lernenden einige Male sicher
ins Forum. Den Rest erledigt dann das posi-
tive Gefiihl, dass jemand den eigenen Eintrag
wahrnimmt und kommentiert. Spétestens
nach zwei, drei geplanten ,Eingriffen" dieser
Art laufen die Eintrdge in den Foren und Chats

meist fast wie von selbst.

Irrtum 3: Die Bedeutung des Wir-Gefiihls

wird unterschitzt.

Viele Weiterbildner, Personalentwickler und
Trainer fokussieren sich zurzeit stark auf
den technischen Aspekt des Online-Lernens.
Sie vergessen jedoch oft den Menschen da-
hinter. Menschen sind soziale Wesen, und das
wird sich auch durch die fortschreitende
Digitalisierung nicht dndern. Deshalb sollte
Thnen die humane Gestaltung der neuen digi-

talen Lernwelt ein wichtiges Anliegen sein.

Die Verantwortlichen diirfen die Lernenden
mit ihren personlichen Bediirfnissen nicht aus
den Augen verlieren, wenn sie wirkungsvolle
Lernangebote konzipieren wollen. Das betrifft
auch den Auftritt der Trainer oder Kursmode-

ratoren in den digitalen Lernangeboten.

Wie prasent und ansprechbar sind Sie zum
Beispiel auch in den asynchronen Phasen -
also wenn die Teilnehmenden nicht zeitgleich
online lernen? Grundsétzlich gilt: Beim Design
des Online-Kurses oder E-Learning-Programms
ist stark darauf zu achten, inwieweit dieses

eine Interaktion und Kollaboration zuléasst.

Irrtum 4: Die Bearbeitungszeit wird mit

der Lernzeit gleichgesetzt.

Zeit ist Geld - diese Maxime gilt auch in
unserer Arbeitswelt. Folglich werden Lernzei-
ten gemessen und Bildungsabldufe diesbe-
ziiglich optimiert. Dabei wird leider oft verges-
sen, dass sich Lernen nicht so mechanistisch
,takten" lasst wie das Zusammenbauen einer

Maschine. Es braucht seine Zeit.

Job & Karriere

Online-Training wird nach der Pandemie
einen Aufschwung erleben, sind Exper-
ten iiberzeugt. Allerdings reicht es bei
Weitem nicht, die alten Inhalte einfach
eins zu eins ins Netz zu stellen. Im
Gegenteil: Der Dozent ist erst recht ge-
fordert, die ganze Klaviatur der Kom-
munikation - virtuell und analog - zu
beherrschen und empathisch auf die
Teilnehmer einzugehen.

Dass die Nutzer von E-Learning-Programmen
zeit- und ortsunabhdngig Zugriff auf die
Lernmodule und -inhalte haben, verspricht
eine hohe Effektivitat, doch Vorsicht: Die
Bearbeitungszeit darf nicht mit dem wirkli-
chen Lernen verwechselt werden. Lernen
bedeutet ,Zeit lassen, nehmen und geben".
Lernen braucht Zeit; es bedarf des Innehaltens

und der Reflexion.

Kurze Lerneinheiten zwischen drei und 15
Minuten, Micro-Learnings oder Learning Nug-
gets genannt, stehen auf der Hitliste des
Online-Lernens ganz oben. Hierbei handelt es
sich um kurze Lernvideos, Podcasts, Quizze
oder Texte. Sie fligen sich flexibel in die

kleinen Freirdume im (Arbeits-)Leben ein.

Kiinftig werden sich zwar das Arbeiten und
Lernen im Betriebs- und Lebensalltag immer
starker vermischen, trotzdem sollten Sie beim
Erstellen von digitalen Lern- und Qualifizie-
rungsangeboten dariiber nachdenken: Welche
Inhalte sind fiir welche Zeiten am besten geeig-

net? Alles, was eine tiefe Reflexion und Ab-



Damit junge Menschen fit aus
der Coronakrise kammen, haben
die Analysten vom Londaoner
Marktforschungsinstitut Oxford
Economics folgende Forderungen
formuliert:

1. Schulbildungsliicken schlieRen!
Die Pandemie hat das Lernen

vor allem junger Menschen ernst-
haft gestort. Im Bestreben, ver-
passtes Lernen nachzuholen,
missen die Regierungen den Ein-
satz von zusatzlichem Kleingrup-
penunterricht in Erwagung ziehen,
insbesondere fiir Kinder aus
benachteiligten Haushalten.

2. Bildung umdenken und neu
ausrichten! Die formale Bildung
ist immer noch auf die Anhaufung
von Wissen ausgerichtet, anstatt
die Féhigkeiten zu entwickeln, die
fur die Interpretation des Wissens
erforderlich sind. Die Bildungs-
systeme sollten sich in Richtung
problembasiertes Lernen bewe-
gen - und weg von regelmaBigen
standardisierten Tests des Fak-
tenwissens.

3. Technologie nutzen, um neue
Herausforderungen zu meistern!
Covid-19 hat den Ubergang zu
einer starker digitalisierten
Wirtschaft rapide beschleunigt.
Umschulungen missen fir
breite Gruppen der Gesellschaft
zuganglich sein, damit niemand
zurlickgelassen wird.

4. Lebenslanges Lernen priorisie-
ren! Derzeit bildet sich etwa einer
von vier Erwachsenen weiter.

Um aber weiterhin in der Lage zu
sein, sich an verdanderte Nach-
fragemuster anzupassen, wird
dieses Verhalten fiir alle Men-
schen im erwerbsfahigen Alter
immer wichtiger werden. Um
Anreize fur diese Art des Lernens
zu schaffen, sollten Firmen davon
abriicken, von Bewerbern einen
Nachweis iber ihre formale Aus-
bildung zu verlangen und statt-
dessen einen Nachweis uber

ihr Engagement flir das Lernen
auBerhalb der herkommlichen
Systeme einfordern.

stand zum Nachdenken braucht, sollte in
Ruhe in den Randzeiten oder auflerhalb

der (offiziellen) Arbeitszeiten stattfinden. Ge-
nerell gilt: Lernen braucht Mufle, Zeitdruck

und Stress sind kontraproduktiv.

Irrtum 5: Digital aufbereitete Lerninhalte
stimulieren Menschen automatisch zum

selbstorganisierten Lernen.

Bei digitalen Lernprojekten zeigt sich immer

wieder: Niemand verirrt sich zuféllig in ein E-
Learning-Programm, und die Begeisterung bei
der Neueinfithrung digitaler Lernformate halt
sich bei den Teilnehmenden meist in Grenzen.

Neues macht vielen Menschen eben Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arran-
gements funktionieren, hingt stark von der
Vorerfahrung der Teilnehmer und deren Moti-
vation ab. Selbst wenn ein Programm in an-
deren Firmen groBartig funktioniert, heilt dies
noch nicht, dass es auch in Ihrem Betrieb gut
lauft. Thr Programm muss punktgenau zu
Ihrem Bedarf, Threr Zielgruppe und vor allem

Ihrer Unternehmenskultur passen.

Achten Sie bei allen E-Learning-Aktivitdten
verstarkt darauf, dass Sie Ihre Mitarbeiter ins
Boot holen. Fragen Sie sich zum Beispiel, ob
diese iiberhaupt iiber die Kompetenz verfiigen,
mit den digitalen Angeboten und dem damit
verkniipften Lernen wirkungsvoll umzugehen.
Dieses Thema muss ein Arbeitgeber firmenin-
tern erdrtern und klaren - das erfordert auch

Fingerspitzengefiihl.

Denn beim Einfithren neuer Lernformate gilt
es auch, die Lerngewohnheiten und -biografien
der Adressaten zu beachten. Der schon lange
geforderte Kulturwandel, dass die Mitarbeiter
auch beim Lernen mehr Eigenverantwortung
zeigen, erfordert Zeit. Was in der Theorie so
einfach klingt, ist fiir viele Menschen mit einer
anderen schulischen Biografie als die der Pro-
fis im Aus- und Weiterbildungsbereich vollig

ungewohnt.

In der Schule gaben die Lehrer und spater
im Betrieb die Fithrungskrafte oder Trainer

den Umfang und Inhalt des Lernens vor.

In der modernen E-Learning-Welt sollen die
Lerner sich nun plétzlich die Lernzeiten selbst
einteilen und auch noch selbst fiir ihre Mo-
tivation sorgen. Damit haben viele Menschen
noch keine Erfahrungen. Also konnten sie auch
noch keine entsprechenden Lernstrategien
entwickeln. Deshalb sollten Unternehmen in
dieser Hinsicht fiir ihre Beschéftigten Geduld

und Verstdndnis aufbringen.

Auch wichtig: Arbeitgeber miissen

E-Learning-Formate intern stirker promoten.

Unternehmen sollten sich bemiihen, digitale
Lernprojekte intern gut zu bewerben - zum
Beispiel mit motivierenden Seminar- und
Kursankiindigungen oder Statements von
Kolleginnen und Kollegen, die von ihren Er-
fahrungen in und Erfolgen nach bereits
absolvierten Online-Angeboten berichten;
im Audio-, Video- oder reinen Textformat.
Auch Videostatements der Trainer konnen

das Interesse an einer Teilnahme wecken.

Bei aller anfanglichen Skepsis, die man in
Unternehmen oft beim Einfithren neuer
digitaler Lern-Arrangements erlebt, erweist
sich das Lernen im virtuellen Raum doch in
aller Regel als eine positive Erfahrung fiir alle
Beteiligten. Hat eine Person zum Beispiel
einen Online-Kurs aktiv mitgemacht, sind
ihre Bedenken meist schnell verflogen, und
die Begeisterung fiir das Online-Lernen ist

fortan groS.

Den Unternehmen beziehungsweise den inter-
nen Bildungsverantwortlichen muss es also
in erster Linie gelingen, die neuen Lernformat
und -designs den Adressaten schmackhaft

zu machen. Der Rest spricht dann, sofern das
Programm zielgruppengerecht gestaltet ist
und die Inhalte ansprechend aufbereitet sind,

fiir sich. [hk]



Interaktion

Verbundenheit,
Selbstentfal-
tung, Vertrauen,
Sinn: Diese
menschlichen
Grundbediirf-
nisse muissen
auch in digitalen
Lernsettings be-
friedigt werden.

Foto: Ridofranz/iStock

Beim Online-Lernen sind die Rahmenbedingungen unpersonlicher als

bei Prasenzseminaren. Deshalb missen die Grundbedurfnisse der Ler-

nenden bereits beim Planen des Lernprozesses starker bertcksichtigt

werden. Wie das funktioniert, erklart die Trainer- und Coachausbilde-

rin Sabine Prohaska.

Die moderne Kommunika-
tions- und Informations-
technik bietet uns viele
neue Moglichkeiten zum di-
gitalen Lehren und Lernen.
Doch beim Gestalten solcher
Lerneinheiten sollte man
einen Faktor nie vergessen:
den Menschen. Sonst erliegt
man rasch der Faszination
der interaktiven Tools und
modernen Lernplattformen

und vergisst, dass diese tech-
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nischen Hilfsmittel ihre Wirkung nur
dann entfalten, wenn die Bedurfnisse
der Menschen befriedigt werden, die
sie nutzen.

Uber die Grundbediirfnisse von Men-
schen - nicht nur beim Online-Lernen
- gibt es umfassende Ergebnisse aus der
Kognitionsforschung. Insbesondere ihre
Erkenntnisse tiber die neurologische
Verarbeitung von Informationen in un-
serem Gehirn liefern viele Hinweise,
wie man ein nachhaltiges Lernen auch

im digitalen Raum gewdhrleisten kann.

Bediirfnis V. Menschen wollen sich
verbunden fiihlen

Das Bediirfnis nach Verbundenheit und
Zugehorigkeit ist in uns Menschen so
stark verankert, dass unser Gehirn einen
Mangel hieran wie einen koérperlichen
Schmerz empfindet. Auflerdem sinkt,
wenn es nicht befriedigt wird, unsere
kognitive Fahigkeit. So erscheinen uns
Aufgaben, die wir alleine 16sen sollen,
zum Beispiel meist weniger interes-
sant, weshalb sich unsere Aufmerksam-
keitsspanne verringert. Priyanka Carr
und Gregory Walton von der Stanford
University untersuchten dieses Phano-
men 2012 in zahlreichen Experimenten.
Dabei zeigte sich: Menschen, die das
Gefiihl haben, Teil eines Teams zu sein,
erzielen bessere (Arbeits-)Ergebnisse
als Personen, bei denen dies nicht der
Fall ist.

Deshalb sollten in digitale Lernar-
rangements Moglichkeiten zur Kom-
munikation wie Chats und Foren in-
tegriert werden. Sinnvoll ist ebenfalls,
die Lerner durch Online-Trainer oder
-Tutorinnen individuell zu betreuen.
Auch ein persénliches Kennenlernen
der Teilnehmenden sollte erméglicht
werden - zum Beispiel Giber Videobot-
schaften, Personlichkeitsprofile in
der Lernplattform oder Vorstellungs-
runden in Live-Online-Seminaren.
Zudem empfiehlt es sich - soweit
moglich  ein gemeinsames Arbeiten

zu foérdern.



Interaktion

Um das Bediirfnis nach Verbundenheit
besser in digitale Lernarrangements zu
integrieren, helfen diese Fragen:

» Ist fiir ausreichend Informationsma-
terial als Hilfestellung vor dem Start
gesorgt (Benutzerhandbuch, Erklar-
videos etc.)?

» Werden die Lernenden persdnlich
begrifdt?

» Gibt es Moglichkeiten, mehr iber
die anderen Lernenden zu erfahren?

» Besteht die Moglichkeit, mit anderen
Lernenden in Kontakt zu treten?

» Ist ein kooperatives Lernen moglich?

» Begleitet ein Tutor oder eine Online-
Trainerin den Lernprozess?

P> Koénnen Fragen gestellt werden?

» Existieren Regeln fiir den Umgang
miteinander im virtuellen Raum, und
sieht das Trainingsdesign Zeiten fir

deren Klarung vor?

Bediirfnis 2: Menschen mochten

sich entfalten

Der Neurowissenschaftler Gerald
Hiither bezeichnet das ,Uber-sich-
Hinauswachsen" und ,Sich-entfalten-
Kénnen" als ein neurobiologisches
Grundbediirfnis. Das bedeutet fiir das
Thema Lernen unter anderem: Die Auf-
gaben sollten so konzipiert sein, dass
sie mit etwas Einsatz gut zu bewéltigen
sind. Es erfordert Fingerspitzengefihl,
den Lernprozess so zu gestalten, dass
er zwar fordert, aber nicht uber- oder

unterfordert.

Das setzt auch ein gewisses
Know-how {iiber die Funk-
tionsweise unseres Gehirns
voraus. Man sollte zum Bei-
spiel wissen, dass unser pra-
frontaler Cortex seriell arbei-
tet: Thn Giberfordern also zu
viele Aufgaben auf einmal.
Das gilt es unter anderem zu
beachten, wenn es um die
Frage geht: Soll der Lernstoff
auf einmal oder sequenziell
auf der Lernplattform freige-

schaltet werden?

Dem Wunsch der Lernen-
den, sich zu entfalten, kann
man gerecht werden, indem
man ihnen die Mdglichkeit
bietet, ihren Lernprozess
mitzugestalten, z.B. durch
die Integration asynchroner
Elemente wie Learning Nug-
gets. Denn so kann jeder/
jede selbst entscheiden,
wann, wo und wie oft er/
sie diese nutzt. Eine andere
Moglichkeit ist, in den Lern-
arrangements nur die Rah-
menbedingungen vorzuge-
ben und die Lernenden den
Weg zum Ziel selbst gestal-
ten zu lassen. So sammeln
sie eigene Erfahrungen mit
ihrem Lernen und reflektie-
ren diese, um den idealen
Prozess fir sich selbst zu

entdecken. Das sollte aber

nicht unter Zwang erfolgen, denn Stress verrin-
gert den Lerneffekt. Auflerdem setzt ein solches
Vorgehen Reflexions- und Feedback-Schleifen in
den Lernarrangements voraus.

Folgende Fragen sind hilfreich, wenn der Wunsch
nach Selbstentfaltung in Online-Trainings besser
beriicksichtigt werden soll:

» Sind die Lerninhalte in gehirngerechte Portio-
nen aufgeteilt?
» Werden verschiedene Kandle genutzt: Bilder,

Texte, Audio, Video?

» Wird gezielt das Interesse der Lernenden ge-
weckt?

» Sind die Aufgaben l6sbar?

» Werden die Lernenden motiviert, selbst Proble-
me und Fragen zu formulieren?

» Koénnen sie einen Teil des Contents selbst ge-

nerieren?

v

Sind Reminder im Alltag geplant?
P Sind Reflexionseinheiten eingebaut?
» Gibt es Feedbackmoglichkeiten?

Bediirfnis 3: Menschen wollen Vertrauen
erfahren

Menschen entfalten sich, wenn sie Vertrauen in
ihre Kompetenz spiiren. So konnen sie ihre Potenzi-
ale starker nutzen und bessere Ergebnisse erzielen.
Trainerinnen und Personalentwickler sollten daher
ihr Menschenbild reflektieren: Glaube ich, dass
man Menschen (auch beim Lernen) kontrollieren
sollte, weil sie sonst weniger engagiert sind? Der
Lernprozess sollte nicht aufgrund solch einer miss-
trauischen Grundhaltung zu biirokratisch gestaltet
sein. Stattdessen ist es sinnvoll, den Lernenden die
notigen Ressourcen zur Verfligung zu stellen und

ihnen ansonsten Vertrauen zu signalisieren - zum
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Interaktion

Beispiel, indem man ihnen grofle Freirdume zum

Selbstentscheiden gewdhrt.

Das menschliche Grundbediirfnis nach Vertrauen
in digitalen Lernarrangements stirker zu beachten,
gelingt mit den folgenden Fragen:

» Haben die Teilnehmenden geeignete Rahmenbe-
dingungen zum Lernen und ausreichende Frei-
raume, das Gelernte umzusetzen?

P Sind die Aufgaben positiv und wertschétzend
formuliert?

» Ist die Lernumgebung klar, iibersichtlich und
einladend strukturiert?

P Gibt es Austauschméoglichkeiten zwischen den
Lernenden?

» Werden ihnen auf Wunsch weitere Ressourcen

zur Verfiigung gestellt?

v

Sind die Bewertungsrichtlinien klar?
» Sind die Lernanforderungen an das Vorwissen

und die Fihigkeiten adaptiert?

Bediirfnis 4: Menschen wollen Sinn empfinden

Viele Unternehmen sind iiberzeugt: Die Tatsache,
dass sie ein (Online-)Seminar organisieren, reicht
als Begriindung, daran aktiv teilzunehmen. Waire
das Lernangebot nicht wichtig, wiirden sie es ja
nicht anbieten. In der Praxis erweist es sich jedoch
als extrem wichtig, sich vorab den individuellen
Nutzen fiir alle Teilnehmenden zu tGberlegen und

diesen auch zu kommunizieren. Denn: Menschen

Kontakt:
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lernen, wenn sie einen un-

mittelbaren persénlichen

Bezug zum Thema haben,

wenn also der Sinn fiir sie er-

kennbar ist. Dann zeigen sie
mehr Engagement und eine
hoéhere Motivation, auch bei

Riickschldgen dranzubleiben.
Diese Fragen unterstiit-

zen dabei, das menschliche

Grundbediirfnis nach Sinn

starker in Online-Settings zu

verankern:

p Ist der Nutzen des Lernin-
halts ersichtlich?

» Werden die Lernziele klar
aufgezeigt?

P Sind die Aufgaben praxis-
relevant?

» Gibt es ausreichend Pra-
xisbeispiele?

» Besteht eine Auswahl-
moglichkeit zwischen
verschiedenen Anspruchs-
niveaus?

» Erhalten die Teilnehmen-
den eine Orientierung
iber die voraussichtliche
Dauer der Selbstlernpha-

sen und Aufgaben?

Die Autorin: Sab ine Prohaska ist Inhaberin des WienerBera-
tungsunternehmens seminar consult prohaska, dessen Blended-
Learning-Trainer-Ausbildung mit dem BDVT-Trainingspreis in Gold
ausgezeichnet wurde. Sie ist Mitglied des Vorstands der Vereinigung
der Businesstrainer Osterreich (VBT). Im Junfermann-Verlag sind
mehrere Fachbicher von ihr fir Trainerinnen und Coachs erschienen.
www.seminarconsult.at

p Existiert ein transparentes Bewer-
tungssystem?

P Findet eine Ergebnissicherung am
Ende statt?

P Erfolgt eine Evaluation nach dem

Lernprozess?

Online-Lehren erfordert teils

andere Skills

Die oben genannten Grundbediirfnis-
se haben Lernende selbstverstiandlich
nicht nur in Online-, sondern auch in
Prisenzseminaren. Doch im digitalen
Raum sind die Rahmenbedingungen
anders: So lernen die Teilnehmenden
zum Beispiel oft an unterschiedli-
chen Orten zu verschiedenen Zeiten
- und nicht selten allein. Trainerin-
nen und Dozenten kénnen mit ihnen
nur Uber technische Hilfsmittel wie
Mails, Video-Konferenzsysteme usw.
kommunizieren. Entsprechend kon-
nen sie auch nicht so unmittelbar die
Reaktionen der Teilnehmenden auf
Vorschldge, Lernangebote, Aufgaben
usw. aufgreifen - auch weil sie diese
eingeschrdnkter als in Prasenzsemina-

ren wahrnehmen.

Deshalb miissen beim Online-Lernen
die Grundbediirfnisse der Lernenden
viel starker bereits im Vorfeld beim Pla-
nen der Lernarchitektur bedacht werden
und in deren Gestaltung einflieffen. Die
Kompetenz hierzu miissen sich viele
Personalentwicklerinnen und Trainer

erst noch aneignen.

Sabine Prohaska e


http://www.seminarconsult.at

! Wir verwenden
geschlechtsneutrale
Personenbezeichnungen
auf Basis des generischen
Neutrums. Infos dazu

auf Seite 10 oder unter
generisches-neutrum.com

DIDAKTIK

Didaktik far
Distance Learning

Dass das Designen und das Durchfithren von Online-Trainings komplett
neue Fahigkeiten der Trainer erfordern, ist klar. Doch welche Skills

sind das konkret? Und wie muss ein Online-Seminar konzipiert sein?
TRAINiING im Gesprach mit zwei Experten’ auf diesem Gebiet.

LERNEN AUF DISTANZ - Distance Learning - ist
spdtestens seit dem Ausbruch der Corona-Krise
ein Begriff, den alle kennen. Primér durch den
Begriff »Home-Schooling«, der in letzter Zeit so
oft durch die Medien geht.

Unter dem Begriff versteht man alle Arten von
Lernen, bei dem die Lernenden den Lehrern
oder Trainern nicht unmittelbar gegeniiber sit-
zen. Er umfasst das Live-Online-Lernen, We-
binare, asynchrones virtuelles Lernen, Lern-
Apps etc. In diesem Artikel spezialisieren wir
uns auf Live-Online-Trainings und hinterfra-
gen, welche spezielle Didaktik notwendig ist,
um Teilnehmer an Online-Seminaren optimal
zu férdern und um ihnen das entsprechende
Know-how zu vermitteln.

Unter Didaktik versteht man die Wissenschaft
des Lernens. Seit Jahrhunderten wird geforscht,
wie Lernen funktioniert bzw. wie es besser
funktioniert. Relativ neu an dieser Forschung
ist die Didaktik bei Online-Kursen. Doch gera-
de im letzten Jahr hat sich umstandehalber viel
getan.

E-Learning funktioniert anders als Prdsenzler-
nen, obwohl hdufig die gleichen Lernziele ver-
folgt werden. Eine Basisausbildung in Didaktik,
wie sie etwa in Trainerausbildungen vermittelt

wird, ist hilfreich, um die Mechanismen zu ver-
stehen, wie gelernt wird. TRAINiNG hat bei
zwei Experten nachgefragt, worauf es bei On-
line-Trainings speziell ankommt.

Anna Langheiter (Experte' fiir Trainingsde-
sign) lber die verschiedenen Methoden des
Online-Lernens: »Digitales Lernen besteht aus
drei Komponenten: Beim E-Learning werden
dem Teilnehmenden unterschiedliche Maog-
lichkeiten angeboten, sich mit Hilfe von Apps,
Web-based-Training, Lernvideos und anderen
Tools aus dem Microlearning Wissen anzu-
eignen. Beim kooperativen Online-Lernen er-
arbeiten sich Gruppen von Teilnehmenden die
Inhalte und wenden Gelerntes im Alltag an. Im
Live-Online-Training treffen sich Trainer und
Teilnehmende synchron im digitalen Raum und
arbeiten interaktiv. Welche Komponenten man
davon einsetzt, ist im Prasenzlernen wie im
digitalen Lernen abhidngig davon, welches Ziel
erreicht werden soll. Die Didaktik richtet sich
dann nach dem Lernziel und ist sehr dhnlich.«

Sabine Prohaska (Trainerausbildner' und Ge-
schaftsfithrer von seminar consult prohaska)
tiiber die Vorteile der modernen Lernformen:
»Durch die Digitalisierung kénnen wir bei den



moglichen Formaten so richtig aus dem Vollen
schopfen. Wir sollten aber nicht aus dem Blick
verlieren, dass es immer auf eine zielfithren-
de Mischung ankommt, aus online und Pra-
senz, asynchronen und synchronen Formaten,
1:1-Coaching oder begleitenden Mafinahmen.
Mehr Verbindlichkeit aufseiten der Teilneh-
menden erreichen wir z.B. durch synchrone
Formate wie ein Live-Online-Training oder
einen Kick-off-Workshop im Prdsenzformat.
Wenn die Teilnehmer im Rahmen der Weiter-
bildung einiges selbstorganisiert ausprobieren
sollen, braucht es begleitende Formate wie ein
Expertenforum, um Fragen stellen zu kénnen.«

Das Erreichen der jeweiligen Lernziele ist Vor-
aussetzung, um von einem erfolgreichen Semi-
nar bzw. von einer erfolgreichen Schulung zu
sprechen. Egal ob virtuell oder priasent. Kdnnen
die Teilnehmer nach dem Seminar genau das,
was sie lernen wollten? Wurde das gesetzte Ziel
erreicht? Gleichgiiltig, ob dies nun ein theoreti-
scher Stoffist oder z. B. die Fahigkeit, professio-
nelle Prasentationen abzuhalten.

Sabine Prohaska: »Beim E-Learning muss der
Prozess vorab festgelegt werden, wofiir ein sehr
klares Design notig ist. Mehr denn je braucht
es dafiir eine didaktische Kompetenz und ein
sauberes Abkldren wichtiger Informationen
iber die Zielgruppe oder das Seminarziel - und
das im Vorfeld.«

Anna Langheiter: »Die Qualitit von Semi-
naren erkennt man daran, ob die Lernziele
erreicht werden, und das ist im Prasenzler-
nen und Distance Learning gleich. Der grofie
Unterschied zum Prdsenzlernen liegt darin,
dass Online-Lernen viel mehr Interaktion be-
notigt. Beim Live-Online-Training empfiehlt
sich die 5-Minuten-Regel - also alle 5 Minuten
eine Interaktion mit den Teilnehmenden, wie
zum Beispiel eine Frage im Chat beantworten,
eine Abstimmung zu einem Thema oder eine
Stimmungsabfrage mit Emojis. Beim Blended
Learning und digitalen Lernstrecken ist zu-
sdtzlich durchdachtes E-Tutoring wichtig. Die
Lernenden werden im gesamten Lernprozess
begleitet. Fir inhaltliche, organisatorische und
technische Fragen steht permanent jemand
zur Verfiigung und unterstiitzt vor allem beim
selbstgesteuerten Lernen.«

Aufmerksamkeitsspanne und
lingere Aus- bzw. Fortbildungen

In wissenschaftlichen Kreisen wird diskutiert,
wie lange die Aufmerksamkeitsspanne beim
Lernen anhdlt. Das hdngt immer von der ge-

wahlten Uhrzeit, der kérperlichen Verfassung
und dem Interesse des Zuhorers ab. Die Zah-
len, die immer wieder genannt werden, reichen
von wenigen Sekunden bis hin zu 20 Minuten.
Tatsachlich ist man, und das haben vermutlich
alle schon einmal persénlich erfahren, bei On-
line-Meetings oder -Vortrdgen noch schneller
abgelenkt und unaufmerksam. Es kommt eine
Nachricht auf dem Smartphone oder ein E-Mail,
und schon ist man gedanklich woanders. Bis
man wieder bei der Sache ist, vergehen einige
Sekunden.

Es ist auch wesentlich anstrengender und er-
miidender, einen Tag lang eine Online-Schu-
lung zu absolvieren als eine Prdsenzschulung.
Daher empfehlen der Dachverband der Trainer
in Deutschland (BDVT) und die Vereinigung der
Business Trainer in Osterreich (VBT), einen On-
line-Tag auf maximal 3 Lerneinheiten a 9o Mi-
nuten zu gestalten. Eventuell noch mit einem
informellen vierten Teil. Viel mehr ergibt kei-
nen Sinn.

Sabine Prohaska: »Auch wenn sich - sinnvoller-
weise - Arbeit und Lernen immer stiarker ver-
mischen, sollte man beim Erstellen von Lern-
arrangements dariiber nachdenken, fiir welche
Inhalte welche Zeiten am besten geeignet sind.
Alles, was tiefe Reflexion und Abstand zum
Nachdenken braucht, sollte in Zeiten aufRerhalb
der Arbeitszeit verlagert werden. Grundsatzlich
darf nicht vergessen werden, dass Lernen Zeit
braucht!«

Und wie kénnen ldngere Ausbildungen online
gestaltet werden?

Anna Langheiter: »Das Design bei ldngeren
Curricula hdngt ganz eng mit der Trainings-
bedarfsanalyse zusammen und damit, was im
Unternehmen auch an Lernmdglichkeiten und
Lernkultur gegeben ist. Denn optimales De-

Anna Langheiter

»Der groBe Unterschied
zum Prasenzlernen liegt
darin, dass Online-Ler-
nen viel mehr Interak-
tion bendtigt.«
annalangheiter.com

Sabine Prohaska

»Durch die Digitali-

sierung kdénnen wir
bei den méglichen
Formaten so richtig aus
dem Vollen schopfen.«
www.seminarconsult.at
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sign ist das eine, ob die Durchfithrung zu den
Rahmenbedingungen passt, das andere. Digi-
tale Lernstrecken kénnen fir kurze Trainings
und lange Curricula gebaut werden. Da sind
der des
Grenzen gesetzt. Trifft allerdings die Fantasie

Fantasie Trainingsdesigners kaum
auf die Unternehmensrealitat, sieht es anders
aus: Koénnen die Teilnehmenden mit der Tech-
nik umgehen? Bekommen diese einen ruhigen
Lernort wdhrend der synchronen Trainings?
Bekommen sie Zeit fiir E-Learning und das ko-
operative Lernen? Wissen die Fithrungskrifte,
wie sie die Teilnehmenden bestméoglich unter-
stlitzen? Werden >Moments that matter< einge-
plant, also die Anwendungsfille, wo das Gelern-
te auch umgesetzt werden kann? Und ja: Viele
der Fragen treffen auch aufdas Prdsenztraining
zu. Nur erlebe ich, dass das virtuelle Lernen oft
>nebenher< erledigt wird, Teilnehmende direkt
abgezogen werden, das' wichtigste Kunde gera-
de da ist und sich dann Lernen und Transfer-
erfolg nicht einstellen werden. Daher: Schaffen
wir fiir unsere Teilnehmenden eine Lernumge-
bung und eine Lernkultur, in der Lernen auch
virtuell gut stattfinden kann.«

Gestalten von Lerneinheiten
Eine Lerneinheit dauert im Regelfall 60 bis 9o
Minuten. Das ist online dhnlich wie bei Pra-
senzveranstaltungen. Wie muss diese Zeit ge-
staltet sein, um das beste Lernerlebnis zu er-
zeugen? Welche Unterschiede gibt es?

Anna Langheiter: »Im Seminarraum besteht
eine Lerneinheit aus vier Phasen:

1. Fokus: den Sinn fiir das Lernen aufbauen,

2. Information: die Inhalte schulen,

3. Erfahrungen mit dem neuen Wissen machen
lassen (=iiben lassen!)

4. einen Transfer in den Alltag schaffen.

Beim Distance Learning kann das vollig anders
organisiert werden: Fokus und Information
kénnen schon im Vorfeld durch E-Learning
oder kooperatives Online-Lernen durchge-
fihrt sein (also im Sinne eines Flipped Class-
room) und im Live-Online-Training wird nach
einer kurzen Wiederholung nur noch geibt.
Andererseits kénnen die Inhalte im Live-On-
line-Training durchgenommen werden und
die Erfahrung in Kleingruppen aufierhalb des
Trainings gemacht werden. Der Transfer kann
dann im ndchsten synchronen Treffen erfol-
gen. Viele Varianten und Kombinationen sind

hier moglich.«

Sabine Prohaska iiber die Taktung von Lern-
einheiten: »Die Taktung, also die Linge der
Zeitrdume zwischen den Aufgaben, ist ein
wichtiger Erfolgsfaktor. Das gilt auch fir die
Uberlegung, ob man alle Informationen und
Aufgaben auf einmal zur Verfligung stellt oder
ob man sie hippchenweise freischaltet. Bei der
sequenziellen Bereitstellung von Lernmateria-
lien ist die Zeitdauer der Bearbeitung geschickt
zu wahlen. Es sollte nicht zu viel Zeit zwischen
den einzelnen Infoblécken liegen, um der Ver-
gessenskurve gegenzusteuern. Die Sequenzen
diirfen aber auch nicht zu rasch aufeinander
folgen. Denn gerade im Arbeitskontext soll Ler-
nen nicht zusdtzlichen Stress erzeugen, son-
dern den Lernenden mittels Freude an der Sa-
che echten Nutzen bringen.«

Die ersten Schritte

Um ein breiteres Online-Lernangebot fir Kun-
den oder fir Mitarbeiter zu etablieren, sind ei-
nige Punkte zu beachten. Sabine Prohaska hat
dafir noch ein paar sehr wichtige Tipps auf
Lager:

Langsames Heranfiithren der Lernenden

Je nach Vorerfahrung mit digitalen Lernset-
tings wird es notwendig sein, den Formatmix
so zu wahlen, dass die Teilnehmenden langsam
mit den neuen Bedingungen vertraut werden.

Gehirngerechte Portionen/Learning Nuggets
Bei der Erstellung von Materialien sollte auf
kurze Lerneinheiten geachtet werden, soge-
nannte Learning Nuggets oder Micro Lear-
nings.



Transferkampagnen einplanen

Nach einem Lernimpuls, einem Online-Seminar
oder Video etc., sollten Menschen idealerweise
positive Erfahrungen machen, um mit Freude
und Motivation am Thema dranzubleiben. Zum
Beispiel mit Remindern im Alltag, die kleine,
ganz praktische Aufgaben enthalten.

Orientierung geben

Gerade fiir selbstorganisierte Lernzeiten ist es
fir die Lernenden wichtig zu wissen, wo sie
stehen. Das betrifft zum Beispiel den Lernpfad
des Kurses oder Lehrgangs. Fiir die Selbstor-
ganisation der Teilnehmer ist aufferdem eine
Orientierung iber die voraussichtliche Dauer
der Selbstlernphase wichtig. Dazu kann man
die Dauer von Videos oder die Lesedauer von
Dokumenten angeben. Auflerdem brauchen
Fiihrungskrafte Klarheit dariiber, wie viel Zeit
sie ihren Mitarbeitern am Arbeitsplatz fir
E-Learning zur Verfiigung stellen sollen.

Ausreichend Planungszeit

Die Konzeption wirkungsvoller Lernarrange-
ments erledigt sich nicht mal eben so und
nebenbei. Die Planung des Konzepts braucht
unter Umstdnden viel mehr Zeit, da auch weit-
reichendere Moglichkeiten der Gestaltung zur
Verfiigung stehen.

Lernbegleitung

Selbstlernphasen und Transferaufgaben ver-
lagern die Verantwortung fiir den Lernprozess
immer mehr in Richtung der Teilnehmer. Das
bedeutet aber nicht, dass sie von den Trainern
von nun an ganzlich links liegen gelassen wer-
den. In guten Lernarrangements wird immer
eine Begleitung mitgedacht.

Wir-Gefiihl nicht unterschitzen

Menschen sind soziale Wesen, unser individu-
elles Denken und Verhalten sind stark durch
Gruppenzugehorigkeit geprdgt. Diese Tatsache
wird sich auch durch die fortschreitende Digi-
talisierung nicht dndern. Neben allen inhaltli-
chen und methodischen Fundamenten miissen
wir auch soziale Grundlagen fiir optimales Ler-

nen schaffen.

Fazit

Manche Lernwillige sind skeptisch, was On-
line-Seminare betrifft, sie wollen lieber auf Pra-
senztermine warten. Diese Skepsis ist bei pro-
fessionell durchgefiithrten Online-Seminaren
jedoch nicht gerechtfertigt. Manche Online-Se-
minare sind einem Prdsenzseminar in puncto
Lernmoglichkeit sogar tberlegen. Wo der so-
ziale Aspekt allerdings bleibt, das ist eine ande-
re Geschichte ... -



Digitalisierung

E-Learning

Fiinf folgenschwere Irrtiimer

Aktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Aufbruchsstimmung in Zusammenhang mit digitalem Lernen. Beim Umsetzen ihrer
Ideen und Konzepte im E-Learning-Bereich erliegen sie jedoch oft finf Irrtimern, die Frust bei allen Beteiligten erzeugen.

E-Learning-Irrtum 1: Die Inhalte
der bisherigen Prasenzseminare
kénnen 1:1 im virtuellen Raum
abgebildet werden

Nicht selten hegen Unternehmen beim
Umstellen ihrer Trainings- und Personal-
entwicklungsprogramme auf E-Learning-
Formate die Illusion: Wir kénnen unsere
bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt
tibertragen. Das funktioniert nicht! Denken
Sie Thr Konzept véllig neu. Tun Sie so, als
habe z.B. die Prisenzvariante Thres Semi-
nars nie existiert.

Nutzen Sie die Entwicklung Ihres E-
Learning-Angebots als Chance, um den
erforderlichen Verinderungen beim Lernen
und Lehren in der modernen Arbeitswelt
Gestalt zu geben. Diese beziehen sich nicht
nur auf Qualifizierungskonzepte, Lehrfor-
men und Lernszenarien, sondern auch auf
den zeitlichen und organisatorischen Ab-
lauf. Das erfordert auch, die Struktur und
Aufbereitung der Lernmaterialien, die For-
mulierung der Aufgaben sowie die Kom-
munikation und Betreuung der Lernenden
zu iiberdenken.

Lassen Sie sich gerade zu Beginn der
Umstellung nicht von der rasch aufkom-
menden Euphorie aufgrund der vielen,
bereits existierenden technischen Moglich-
keiten infizieren. Handeln Sie nach dem
Prinzip der kleinen Schritte. Ihr neues E-
Learning-Angebot sollten Sie langsam und
bewusst entwickeln, und es sollte stets den
aktuell bestehenden Rahmenbedingungen
in Threm Unternehmen entsprechen.

E-Learning-Irrtum 2: Interaktion
kommt im virtuellen Raum von
selbst in Gang

Leider reicht es nicht, ein Forum oder ei-
nen Chart fiir die Kommunikation mit den
Teilnehmenden und zwischen Thnen einzu-
richten und schon werden diese Tools re-
ge genutzt. Diesen Prozess miissen Sie als
Bildungsverantwortlicher oder Trainer aktiv
steuern. Zudem sollten Sie in den Qualifi-
zierungsangeboten auch persénlich prisent
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sein. Achten Sie z.B. als Kursmoderator in
Thren Kursen darauf, dass Sie vor allem zu
deren Beginn dort sichtbar sind und kur-
beln Sie die Kommunikation mit eigenen
Posts an — beispielsweise mit Fragen, Erfah-
rungsberichten und Zusatz-Infos. Das Sig-
nal, das bei den Teilnehmenden ankommen
muss, ist: ,Hier tut sich etwas! Es lohnt
sich, hier aktiv zu sein!“

Stellen Sie ihnen auch Aufgaben, wie
z.B. in Posts ihre Erwartungen und Ler-
nerfahrungen publik zu machen oder dass
jeder zu mindestens zwei, drei Eintrigen
der Kollegen ein Statement abgibt. So lo-

cken Sie die Lernenden einige Male sicher
ins Forum. Den Rest erledigt dann das po-
sitive Gefiihl, dass jemand ihren Eintrag
wahrnimmt und kommentiert. Nach zwei,
drei geplanten Intervention dieser Art lau-
fen die Eintrige in den Foren und Chats
meist fast wie von selbst.

E-Learning-Irrtum 3: Unterschatzen
der Bedeutung des Wir-Gefiihls

Viele Personalentwickler und Trainer fokus-
sieren sich zurzeit stark auf den technischen
Aspekt des Online-Lernens. Sie vergessen
jedoch den Menschen dahinter. Menschen



Digitalisierung

sind soziale Wesen. Das indert sich auch
durch die fortschreitende Digitalisierung
nicht. Deshalb sollte Thnen die humane
Gestaltung der neuen, digitalen Lernwelt
ein wichtiges Anliegen sein.

Die Verantwortlichen diirfen die Ler-
nenden mit ihren persénlichen Bediirfnis-
sen nicht aus den Augen verlieren, wenn sie
wirkungsvolle Lernangebote konzipieren
wollen. Das betrifft auch den Auftritt der
Trainer oder Kursmoderatoren in digitalen
Lernangeboten. Wie prisent und ansprech-
bar sind sie z.B, auch in den asynchronen
Phasen — also wenn die Teilnehmenden
nicht zeitgleich online lernen?

Grundsitzlich gilt: Beim Design ei-
nes Online-Kurses oder E-Learning-Pro-
gramms sollte stark darauf geachtet werden,
inwieweit dieses eine Interaktion und Kol-
laboration zulisst.

E-Learning-Irrtum 4: Die Bearbei-
tungszeit wird mit der Lernzeit
gleichgesetzt

Zeit ist Geld — diese Maxime gilt meist
in unserer Arbeitswelt. Also werden auch
Lernzeiten gemessen und Bildungsprozesse
diesbeziiglich optimiert. Doch das Lernen
ldsst sich nicht so mechanistisch ,,vertakten®
wie das Zusammenbauen einer Maschine.
Es braucht seine Zeit.

Dass die Lernenden bei E-Learning-
Programmen zeit- und ortsunabhingig
Zugriff auf die Lernmodule und -inhalte
haben, verspricht zwar eine héhere Effek-
tivitdt, doch Vorsicht: Die Bearbeitungszeit
darf nicht mit dem wirklichen Lernen ver-
wechselt werden. Lernen bedeutet ,,Zeit las-
sen, nehmen und geben®. Lernen braucht
Zeit — es bedarf des Innehaltens und der
Reflexion.

Kiinftig werden sich zwar arbeiten und
lernen in unserem Alltag stirker vermi-
schen, trotzdem sollten Sie beim Erstellen
von digitalen Lern- und Qualifizierungs-
angeboten dariiber nachdenken: Welche
Inhalte sind fiir welche Zeiten am besten
geeignet? Alles, was eine tiefe Reflexion
und Abstand zum Nachdenken braucht,
sollte in Ruhe in den Randzeiten oder au-
Berhalb der (offiziellen) Arbeitszeiten statt-
finden.

Generell gilt: Lernen braucht Mufe!
Zeitdruck und Stress sind fiir alle Lernpro-
zesse kontraproduktiv.

E-Learning-Irrtum 5: Digital auf-
bereitete Lerninhalte stimulieren
Menschen automatisch zum selbst-
organisierten Lernen

Bei digitalen Lernprojekten zeigt sich im-
mer wieder: Niemand verirrt sich zufillig
in ein E-Learning-Programm, und die Be-
geisterung bei der Neueinfithrung digitaler
Lernformate hilt sich bei den avisierten
Teilnehmenden meist in Grenzen. Neues
macht vielen Menschen eben Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Lear-
ning-Arrangements funktionieren, hingt
stark von der Vorerfahrung der Teilnehmen-
den und deren Motivation ab. Selbst wenn
ein Programm in anderen Firmen grof8artig
funktioniert, heifdt dies noch nicht, dass es
auch in Threm Betrieb gut lduft. Ihr Pro-
gramm muss punktgenau zu Threm Bedarf,
Threr Zielgruppe und vor allem Threr Unter-
nehmenskultur passen.

Achten Sie bei E-Learning-Prozessen
verstirkt darauf, dass Sie Ihre Mitarbeiter
vollumfinglich ins Boot holen. Fragen Sie
sich z.B., ob Thre Mitarbeiter oder Kolle-
gen tberhaupt iiber die Kompetenz verfi-
gen, mit den digitalen Angeboten und dem
damit verkniipften Lernen wirkungsvoll
umzugehen. Dieses Thema muss unterneh-
mensintern geklirt werden — das erfordert
auch Fingerspitzengefithl. Denn bei der
Einfithrung neuer Lernformate gilt es auch,
die Lerngewohnheiten und -biografien der
Adressaten zu beachten. Was in der Theorie
oft so einfach klingt, ist fiir viele Menschen
mit einer anderen schulischen Biografie als
die Profis im Bildungsbereich nicht selten
véllig ungewohnt. In der Schule gaben die
Lehrer und spiter im Betrieb die Fithrungs-
krifte oder Trainer den Umfang und Inhalt
des Lernens vor. In der modernen E-Lear-
ning-Welt sollen die Lernenden sich nun
plotzlich die Lernzeiten selbst einteilen und
auch noch selbst fiir ihre Motivation sorgen.
Damit haben viele Menschen keinerlei Er-
fahrung. Also konnten sie auch noch keine
entsprechenden Lernstrategien entwickeln.
Deshalb ist seitens des Unternehmens auch
Geduld und Verstindnis gefragt.

Auch wichtig: Die E-Learning-For-
mate stirker promoten

Wichtig ist auch, die digitalen Lernprojekte
gezielt zu vermarkten. Sie miissen firmen-
intern aktiv promotet werden — beispiels-

weise mit motivierenden Seminar- und
Kursankiindigungen oder Statements von
Kollegen, die von ihren Erfahrungen und
Erfolgen nach absolvierten Online-Ange-
boten berichten — im Audio-, Video- oder
reinen Textformat. Auch Videostatements
der Trainer kénnen das Interesse an einer
Teilnahme wecken.

Bei aller anfinglichen Skepsis, die man
in Unternehmen oft bei der Einfihrung
neuer, digitaler Lern-Arrangements erlebt,
erweist sich das Lernen im virtuellen Raum
letztlich stets als eine positive Erfahrung fiir
alle Beteiligten. Hat eine Person z.B. einen
Online-Kurs aktiv mitgemacht, sind in der
Regel all ihre Bedenken verflogen und die
Begeisterung fir das Online-Lernen ist
fortan grof3.

Den Unternehmen bzw. Bildungsver-
antwortlichen muss es also primir gelingen
den Adressaten die neuen Lernformate und
-designs schmackhaft zu machen. Der Rest
spricht dann, sofern das Programm und sei-
ne Inhalte zielgruppengerechr gestaltet sind,
fiir sich. |
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TRAINERAUSBILDUNGEN

Der (neue) Weg
zum Trainer

Die Corona-Krise verandert die Anforderungen an Trainer massiv. Damit
einhergehend miissen sich auch die Trainerausbildner auf neue Umstande
einstellen. TRAiINiING sprach mit fiinf Experten auf diesem Gebiet iiber

aktuelle Ausbildungen zum Trainer.

DER TRAINERBERUF ERFAHRT derzeit eine ra-
sante Wandlung. Gute und seriése Traineraus-
bildner haben ihre Train-the-Trainer-Lehrgdn-
ge entsprechend organisatorisch und inhaltlich
an die neuen Anforderungen des Berufs an-
gepasst. Denn: Alles ist anders. Zoom, Webex,
Teams etc. sind Anwendungen, die Trainer
vor der Krise nicht bzw. kaum kannten. Seit
einem Jahr gehort die professionelle Anwen-
dung vieler Konferenztools zum Trainerall-
tag. Neue Ubungen, die virtuell durchgefiihrt
werden, mussten genauso erlernt werden, wie
eine neue Didaktik und ein neues Zeitmanage-
ment fir die Durchfithrung der Lehreinheiten.
TRAINING hat mit einigen Experten und Trai-
nerausbildnern iber die neuen Umstdnde ge-
sprochen.

Anna Langheiter (Experte' fiir Trainingsdesign)
kennt die Neuerungen gut: »Die Trainer-Ba-
sis-Ausbildung war bisher auf Prdsenztrainings
zugeschnitten, sie wurden als Prdsenztraining
fur zukiinftige Prdsenztrainer durchgefihrt.
Jetzt stellt sich vorrangig die Frage: Werden
die Trainer nur Prdsenztrainings durchfiithren,
Blended Learning oder digitale Lernstrecken?
Und je nach Anforderung dndert sich auch die
Trainer-Ausbildung. Unternehmen haben er-
kannt, dass vieles auch online geht. Gleichzeitig
werden wir hoffentlich auch bald lernen, was
unbedingt als Prédsenztraining durchgefihrt

werden soll. Daher werden Trainer-Ausbildun-
gen zukinftig fir Prdsenz und Online ausbil-
den (miissen).«

Es wird also komplexer. Die Zeiten, in denen
Trainer ein 2-Tages-Seminar im schonen Se-
minarhotel mit Wellnessbereich angeboten
haben, sind vorbei. Sie miissen umdenken und
z.B. auch hybride Trainingsformate durchfiih-
ren kénnen. Dazu ist das entsprechende orga-
nisatorische und technische Know-how Grund-
voraussetzung. Allerdings bietet das
natiirlich auch grofie Chancen, beispielsweise

Neue
bei internationalen Kunden.

Peter Dziergas (Geschaftsfiihrer Dale Carnegie
Training): »Als internationales Trainingsunter-
nehmen mit eigener Methodik bilden wir Trai-
ner zu 90% nur fiir den eigenen Bedarf aus.
Schon vor der Krise haben wir optional das
eine oder andere Element in unserem Ausbil-
dungspfad online angeboten. Besonders wich-
tig ist die Methodenvielfalt, etwa Interaktion
auf einem White Board, Diskussionen in Klein-
gruppen usw. Die Dynamik ist zwar eine ande-
re, doch ist es bisher gut gelungen, transfor-
mierende Erlebnisse auch online zu erzeugen.
In den Online-Trainer-Ausbildungen koénnen
wir feststellen, dass Informationen zum Um-
gang mit den verschiedenen Plattformen the-
matisiert werden. Das reicht von technischen



Fragen wie >Wie gehe ich mit der Kamera um
und wie soll das Licht sein?< bis zu >Wie hand-
habe ich alle verfiigbharen Werkzeuge fiir die
Interaktivitat richtig?< Es kommen dann weite-
re Formen der virtuellen Moderation dazu, z.B.
hybride Meetings.«

Sabine Prohaska (Geschaftsfithrer seminar con-
sult prohaska) tiber die neuen Kompetenzen:
»Ohne eine solide zusatzliche Digitalkompe-
tenz werden Trainer ihr Business nicht mehr
ausiiben koénnen. Somit miissen Trainer-Ba-
sis-Ausbildungen unbedingt auch auf jene
Kompetenzen fokussieren, die fir zukinftige
Lernsettings bendtigt werden. Es ist wichtig,
die Unterschiede von Online- und Prdsenzver-
anstaltungen herauszuarbeiten und aufzuzei-
gen, was das konkret in der Arbeit als Trainer
bedeutet. Auflerdem braucht es in analogen
und virtuellen Lernwelten unterschiedlichen
Methodeneinsatz. Auch die Konzeption und
Umsetzung von intelligenten Lernkonzepten,
die beide Lernwelten miteinander verbindet,
muss Platz in einer modernen Trainerausbil-
dung finden.«

Derzeit muss es aber gegen den allgemeinen
Glauben nicht immer nur digital sein. Trotz
aller virtuellen Angebote gibt es auch im Lock-
down, unter Einhaltung aller relevanten Sicher-
heitsmafinahmen, die Moglichkeit, Seminare
und auch Trainerausbildungen prédsent anzu-
bieten.

Daftir muss jedoch einiges beachtet werden,
wie Gabriel Schandl (Speaker und Traineraus-
bildner) weif: »Mit einiger Kreativitit und dem
Einhalten aller Sicherheitsbestimmungen kann
in groflen Seminarrdumen mit kleinen Grup-
pen auch derzeit prdsent gearbeitet werden.
Das haben wir letztes Jahr gemacht und wir
machen das auch in diesem Jahr. Die Anfor-
derungen an die Rdume haben sich verandert:
Wie gut sind sie liftbar, wie grof sind sie, ha-
ben alle Teilnehmer genug Platz und kdénnen
jeweils an einem eigenen Tisch arbeiten? Alles
andere ist so gut wie gleich geblieben. Manche
Trainerausbildungen werden zur Zeit rein on-
line durchgefiihrt, aber davon halte ich nach
20 Jahren Erfahrung in der Branche nichts. Wir
lernen Schwimmen auch nicht vor dem PC, son-
dern brauchen das Wasser dazu.«

Neue Voraussetzungen

Fiir die Durchfiihrung von Seminaren und Aus-
bildungen, egal ob prdsent oder online, gelten
neue Voraussetzungen.

Auch Ina Biechl (institut ina biechl) schwort
auf Weiterbildungen im Seminarraum: »Da ich

nur Prdsenzseminare mache und nicht virtuell
unterrichte, hat sich fiir mich beim Umsetzen
wahrend der Ausbildung nicht viel verdndert.
Fir mich sind Koérpersprache, Gestik und Mi-
mik ein wesentlicher Teil der Trainer-Aus-
bildung. Es geht doch immer um das eigene
Selbstverstandnis und die Art und Weise, wie
ich die Teilnehmer erreichen kann. Der Erfolg
im Training hdngt nicht allein vom Wissen,
Konnen und der Belastbarkeit ab, sondern vor
allem auch von der Kommunikationsfahigkeit.
Kenntnisse und Erfahrungen allein geniigen
nicht; entscheidend ist es, das Wissen fiir an-
dere erfahr- und erfassbar zu machen. Was sich
jedoch stark verdndert hat, ist die Kontaktauf-
nahme mit den Interessierten. Prinzipiell fin-
den immer ausfihrliche Erstgespriache statt.
Das ist flir mich sehr wichtig und derzeit gar
nicht so einfach.«

Sabine Prohaska: »Trainerausbildungen soll-
ten kiinftig immer aus Online- und Prisenz-
teilen bestehen. So kdnnen die Teilnehmer
direkt den Unterschied beider Moglichkeiten
in der angewandten Praxis spiliren. Nur so
konnen Kommunikation/Interaktion und Pra-
sentations-Skills in den beiden Welten schon
wahrend der Ausbildung praktisch angewandt
werden. Die Abwicklung der Ausbildung iber
eine Lernplattform mit Pre-Work- und Fol-
low-up-Aufgaben ermdglicht dartiber hinaus,
sich auch mit den didaktischen Herausforde-

Sabine Prohaska
»Ohne eine solide
zusatzliche Digitalkom-
petenz werden Trainer
ihr Business nicht mehr
ausiiben kénnen.«
www.seminarconsult.at

Peter Dzirgas

»Trainer missen
agiler werden und in
der Lage sein, Mehr-
wert zu bieten.«
www.dalecarnegie.at
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Kompaktlehrgang
zum Online-Trainer

e Konzeption von Online-Seminaren
e Interaktion steuern
e digitaler Methodenkoffer

2 mal 4 Stunden,
wird laufend angeboten!

www.seminarconsult.at
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rungen in diesem Bereich vertraut zu machen.
Fiir Anbieter bedeutet das einen erhéhten Or-
ganisationsaufwand. Die Lernplattform aufzu-
setzen, eine laufende Betreuung auch in den
asynchronen Selbstlern-Phasen zu gewdhrleis-
ten, die Ausbildung mit Learning Nuggets, zum
Beispiel Videos, anzureichern, um nur ein paar
Aspekte zu nennen, braucht sowohl Know-how
als auch Zeit.«

Nachfrage wahrend der Krise

Die Zielgruppe von Trainerausbildungen war
immer recht vielfiltig. Von Personen, die sich
einfach weiterbilden moéchten, iber Personen,
die ganz klar als selbststindige Trainer arbei-
ten wollen bis hin zu firmeninternen Weiterbil-
dungsverantwortlichen. Wer fragt aktuell diese
Ausbildungen nach?

Sabine Prohaska: »Fir firmeninterne Fach-
trainer, zumeist berufserfahrene Spezialisten,
die eine Trainerfunktion wahrnehmen, haben
wir im letzten Jahr eine enorme Steigerung bei
der Nachfrage nach Trainerausbildungen ver-
zeichnet. Der Verdnderungs- und somit Lern-

Gabriel Schandl
»Dass ich heute einen

und Entwicklungsbedarf ist in Unternehmen
Kurs auch digital und/ heute so grofd, dass es Sinn macht, firmenin-
oder hybrid durch-

fihren kann, sollte fir

tern eine ausreichende Zahl von Mitarbeitern
auszubilden, die die Verdnderungsprozesse
begleiten und Kollegen beim Ausbau neuer
Kompetenzen unterstiitzen. Bei den offenen

Trainer eine Selbstver-
standlichkeit sein.«
events.gschandl.com Trainerausbildungen sind es eher die etab-

lierten Trainer, die sich zusatzlich fiir die On-
line-Welt qualifizieren wollen.«

Gabriel Schandl freut sich tiber hohe Nachfra-
ge: »Menschen haben Zeit fiir und Lust auf Wei-
terbildung! Unser diesjdhriger Trainerlehrgang
findet wieder im Prdsenzmodus statt. Unsere
Teilnehmer kommen aus ganz Osterreich, zum
Teil haben wir auch Anfragen aus dem benach-
barten Deutschland. Salzburg ist zentral gele-
gen, das hat viele Vorteile.«

Besonders beliebt sind derzeit Ausbildungen,
die Trainern beim Umstieg auf Online-Trai-
nings helfen.

Anna Langheiter: »Die grofite Nachfrage gibt es
derzeit nach dem Format >Vom Prdsenz- zum
Onlinetrainer<, und das betrifft interne wie ex-
terne Trainer. In den Unternehmen sind es oft
Fachexperten, die das Wissen intern weiterge-
ben und die jetzt die Online-Trainings-Kompe-
tenz bendtigen. Viele externe Trainer haben die
Zeichen der Zeit erkannt und eignen sich digi-
tale Skills an, einfach, weil sie wissen, dass ein
gewisser Anteil beim Trainieren digital bleiben
wird. «

Ina Biechl sieht einen Trend bei der Nachfrage,
der sich vor allem auf die Zertifikate bezieht:
»Ich nehme wahr, dass im Vordergrund vieler
Teilnehmer der Abschluss wichtig ist und nicht
so sehr die kommunikative Qualitdt. Das fin-
de ich schade, aber das ist der neue Zeitgeist.
Ich gebe gerne meine Erfahrungen weiter und
freue mich iber jedes Gesprdach, auch wenn
sich die Person nicht fiir meinen Lehrgang ent-
scheidet.«

Neue Anforderungen an Trainer
Abschliefend haben wir unsere Interviewpart-
ner gebeten, einen Ausblick in die Zukunft zu
wagen. Wir haben nachgefragt, welche Kom-
petenzen Trainer in Zukunft brauchen werden,
zusdtzlich zu den »altbekannten«.

Sabine Prohaska: »Meiner Meinung nach befin-
det sich die Rolle als Trainer in einem massiven
Verdnderungsprozess. Bisher war ein Trainer
oft Hauptdarsteller, quasi der Star im Seminar.
Beim neuen digitalen Lernen werden die Ler-
nenden primadr selbst aktiv. Die Rolle des Trai-
ners ist in diesem Kontext verstarkt jene einer
Lernprozessbegleitung. Ich konnte mir vorstel-
len, dass in Zukunft der Begriff >Trainer< vollig
verschwindet und durch andere Begrifflich-
keiten zum Beispiel L&D-Experte (Learning &
Development) ersetzt wird. Die Frage, die sich
in diesem Zusammenhang fiir selbststindige



Trainer stellt, ist, ob sie selber in den Ausbau
einer entsprechenden Umgebung investieren
wollen oder sich mit gleichgesinnten Kollegen
zusammentun, um diese Dinge gemeinsam
anzuschaffen und zu nutzen. Es zeichnet sich
mehr und mehr ab, dass die One-Man-Show
in Zukunft nicht mehr moglich sein wird. Die
und Lehrfor-

men und die damit einhergehenden nétigen

vielen unterschiedlichen Lern-

Fertigkeiten und Ressourcen sind in einer Per-
son nicht mehr zu vereinen. In Zukunft sind
also Expertenteams gefragt! Aber auch das Ge-
schiftsmodell und damit verbunden die Ver-
rechnung in der Branche dndern sich. Die bis-
her gewohnte und praktizierte Preisgestaltung
kann beim E-Learning nicht mehr zur Anwen-

dung kommen.«

Gabriel Schandl: »Zu den bestehenden relevan-
ten Fahigkeiten rund um Didaktik kommen nun
noch folgende Faktoren dazu: Online-Skills,
Flexibilitat.
Dass ich heute einen Kurs auch digital und/

Selbstorganisation, Kreativitat,
oder hybrid durchfithren kann, sollte fiir Trai-
ner eine Selbstverstandlichkeit sein.«

Peter Dziergas: »Trainer miissen agiler werden
und in der Lage sein, einen noch héheren Mehr-
wert zu bieten. Sei es im persdnlichen Training,
sei es iber eine Online-Plattform oder einfach

iber die verschiedenen Kandle wie Social Me-
dia, Podcast, Blogs usw. Das alles ist nicht neu,
aber seit Corona noch wichtiger geworden. Die
Nachfrage nach >Blended Solutions< steigt und
wenn man Untersuchungen Glauben schenkt,
wird in Zukunft etwa die Haélfte bis zwei Drit-
tel der Weiterbildungen zumindest Online-Ele-
mente beinhalten.«

Ina Biechl: »Es dndert sich stidndig alles. Mog-
licherweise werden in Zukunft wieder ganz an-
dere Formate entwickelt. Wir sind soziale We-
sen. Unser individuelles Denken und Verhalten
braucht die Gruppenzugehoérigkeit. Diese Tat-
sache wird sich auch durch die fortschreitende
Digitalisierung nicht dndern. Neben Inhalt und
Methodik braucht es soziale Grundlagen fir
optimales Lernen.«

Fazit

Wer sich fir eine Trainerausbildung entschei-
det, sollte sich vorher gut iiber die Inhalte und
die Methodik der Ausbildung informieren. Eine
Ausbildung zum Trainer ist, so wie der Beruf, in
den letzten Monaten um die digitale Kompo-
nente angewachsen. Der Beruf ist noch vielsei-
tiger geworden und verlangt noch mehr Profes-
sionalitit und Know-how ab. Wenn Sie eine
Ausbildung andenken, fragen Sie einfach in der
Redaktion nach, wir informieren Sie gerne. *

Ina Biechl
»Unser individuelles

Denken und Verhalten
braucht die Gruppen-
zugehdrigkeit. Diese
Tatsache wird sich auch
durch die fortschrei-
tende Digitalisierung
nicht andern.«
ina-biechl.at



menschen

ZWOIf Thesen

zur Zukunft des
Trainingsmarkts

TREND. Die Covid-19-Pandemie hat den Trainings-,
Beratungs- und Coachingmarkt nachhaltig verandert, weil
viele Unternehmen und Entscheider erstmals eine
qualifizierte Erfahrung mit digitalen Lern- und Kollaborations-
tools gesammelt haben. Zwolf Thesen, wie sich der Markt

kunftig entwickeln wird.

These 1: Die Digitalisierung macht vor der Personalentwick-
lung nicht halt. Personalentwickler werden sich kiinftig ver-
starkt fragen, ob und wie sie einen Teil ihrer Leistungen digi-
talisieren kénnen und dazu Kompetenzen aufbauen - sei es,
indem sie sich selbst weiterbilden oder Mitarbeiter integrieren,
die Uber die erforderliche Kompetenz verfiigen, um digitale
Lernkonzepte zu planen und zu realisieren.

These 2: Es stieg nicht nur die Akzeptanz von Online-Meetings,
sondern auch die von Online-Trainings und Online-Coachings.
Die Personalentwickler fragen sich: Kénnen wir Trainings auch
komplett online durchfiihren? Inwieweit ist bei uns auch ein
hybrides Lernen mdglich?

These 3: In den zuriickliegenden Monaten wurde klar, dass
,Online" auch Vorziige hat. So rechnen sich kiirzere Trainings-
und Beratungseinheiten von zum Beispiel einer Stunde, die
sich als Prdsenzveranstaltungen betriebswirtschaftlich nicht
lohnen wiirden (wegen der Reisekosten). AuBerdem lassen
sich Online-Trainings kurzfristig realisieren (wenn gerade ein
akuter Bedarf besteht). Zudem ldsst sich das Online-Lernen
leichter in den Arbeitsalltag der Mitarbeiter integrieren.

These 4: Das alte Credo, Uber digitale Lernmedien lassen sich
nur kognitive Lerninhalte vermitteln, stimmt nicht mehr -
unter anderem, weil man zum Beispiel Zoom-Sessions viel
interaktiver (Gruppenrdume!) als gedacht gestalten kann und
man in ihnen deutlich mehr von den anderen Teilnehmern
wahrnimmt als angenommen.
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Sabine Prohaska. Sie ist Inhaberin des
Wiener Unternehmens ,Seminar Consult
Prohaska" (www.seminarconsult.at). Fir
ihre Blended-Learning-Trainer-Ausbildung
wurde sie mit einem BDVT-Trainingspreis in

Gold ausgezeichnet.
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These 5: Kiinftig werden die Trainingsanbieter scharfer begrin-
den missen, warum gewisse Trainings als Prdsenzveranstal-
tungen durchgefihrt werden sollen. In der Praxis werden sich
verstarkt Blended-Learning-Konzepte oder hybride Qualifizie-
rungskonzepte durchsetzen, die das Lernen in Prdsenzveran-
staltungen mit einem Online-Lernen verknipfen.

These 6: Ohne eine valide Digitalkompetenz werden mittel-
fristig Personalentwickler sowie Trainer ihren Job nicht mehr
ausliben kénnen. Das heifit nicht, dass Trainer ein Informa-
tikstudium absolvieren missen. Sie missen aber so viel IT-
Know-how haben, dass sie qualifiziert beurteilen kdnnen, wel-
che Lern- und Beratungsarchitekturen sich mit der modernen
Informations- und Kommunikationstechnik schmieden lassen
und fir welche Ziele diese eingesetzt werden kénnen. Zudem
bendtigen sie eine fundierte praktische Erfahrung im Umgang
mit Tools wie Teams, Zoom und Facetime.

These 7: Die Personalentwicklungsbereiche werden verstarkt
mit den IT-Bereichen der Unternehmen kooperieren missen.
Da sie meist selbst keine IT-Experten sind, sind die HR-Bereiche
kunftig beim Realisieren zeitgemé&Rer Lern- und Trainingsland-
schaften auf die Unterstiutzung der internen (oder externen)
IT-Spezialisten angewiesen - zumindest wenn ihre ,,Problem-
I6sungen™ mit der bestehenden IT-Landschaft in ihrem Unter-
nehmen kompatibel sein sollen. Das heif’t, sie missen auch
deren Sprache sprechen sowie deren technische (statt primar
padagogische) Denke verstehen.



http://www.seminarconsult.at

These 8: Der Trainingsmarkt ist ein Markt im Umbruch. In den
ndchsten Jahren werden viele etablierte Trainingsanbieter vom
Markt verschwinden,

« weil es ihnen nicht gelingt, ihre Produkt- oder Leistungspa-
lette so zu transformieren, dass diese den verdnderten Kun-
denwiinschen entspricht

e weil ihnen ihre (Ziel-) Kunden aufgrund ihrer Historie oder
ihres Alters leider nicht die Kompetenz zuschreiben, auch
innovative Online-Lernkonzepte oder hybride Lernkonzepte
zu realisieren.

An die Stelle etablierter Trainingsanbieter werden nicht selten

neue Anbieter mit IT-Hintergrund treten.

These 9: Im Markt werden sich Firmen etablieren, die auf das

Entwickeln von Learning-Nuggets spezialisiert sind. Firmen-

interne Programmentwickler werden aus Zeit- und Kosten-

grinden beim Erstellen ihrer Qualifizierungsprogramme zu-
nehmend auf solche vorgefertigten digitalen Lernbausteine
zuriickgreifen.

These 10: Dem Online-Coaching gehort aus Zeit- und Kosten-

griinden die Zukunft. Im Markt werden sich verstarkt Blended-

Coaching-Konzepte beziehungsweise hybride Coaching-Kon-

zepte etablieren, bei denen die Présenz-Coachings primér dem

Beziehungsaufbau dienen. Ansonsten erfolgt das Coaching

weitgehend online oder per Telefon. Die auf das Privatkunden-

beziehungsweise Selbstzahler-Geschéft spezialisierten Coaches
werden verstarkt die Konkurrenz von Coaching-Apps spiren.

Sabine Prohaska

Training und Seminare
im digitalen Wandel

Der E-Learning-Kompass fiir
erfolgreiche Schulungskonzepte

Buchtipp, Sabine Prohaska:
Training und Seminare im digi-
talen Wandel - Der E-Learning-
Kompass flr erfolgreiche Schu-
lungskonzepte, Junfermann
Verlag, Paderborn 2021, 220
Seiten, 29,00 Euro

Wenn es jedoch um das Bearbeiten akuter persdnlicher Pro-
bleme und Konflikte geht, werden die meisten potenziellen
Kunden weiterhin den persénlichen Kontakt zu einem Coach
in ihrem lokalen Umfeld suchen.

These 11: In den zuriickliegenden Coronamonaten haben viele
»Investoren" gemerkt, welch riesiges Marktpotenzial in der Di-
gitalisierung von Dienstleistungen steckt. Entsprechend viele
etablierte Unternehmen und Start-ups tufteln zurzeit an neuen
Problemldsungen in diesem Bereich - wobei noch unklar ist,
welche Rolle hierbei mittel- und langfristig das Thema ,kiinst-
liche Intelligenz" spielt. In entsprechend viele neue Tools zum
Digitalisieren von Beratungsprozessen werden sich speziell
im B2B-Bereich tdtige Trainer, Berater und Coaches kinftig
einarbeiten missen, um ,up-to-date" zu sein. Das wird ins-
besondere den Solo-Unternehmern unter ihnen zunehmend
Probleme bereiten.

These 12: Der Online-Markt wird ein Wachstumsmarkt sein. Er
ist zurzeit von einem Wildwuchs gepragt - auch weil die mei-
sten Anbieter und Nachfrager noch nicht auf eine jahrelange
Erfahrung mit dem Online-Lernen zuriickblicken. Deshalb
haben sich auch noch kaum QualitdtsmaBstdbe sowie keine
Preisniveaus etabliert. Diese werden sich aber ebenso wie im
klassischen Trainings-, Beratungs- und Coachingmarkt zuneh-
mend entwickeln, sobald dieser ,neue Markt" einen hdheren
Reifegrad erreicht.

Sabine Prohaska
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Karriere & Weiterbildung

ZwoOlf Thesen zum
Beratungs-, Trainings-
und Coachingmarkt

Know-how Die Covid-19-Pandemie hat den Trainings-, Beratungs- und Coachingmarkt nach-
haltig verandert - auch weil viele Unternehmen und Entscheider erstmals eine qualifizierte

Erfahrung mit digitalen Lern- und Kollaborationstools gesammelt haben.

Von Sabine Prohaska

hese 1: Durch die Covid-19-
Pandemie wurde endgiltig
klar: Die Digitalisierung
macht vor der Personalent-
wicklung beziehungsweise Personal-
arbeit nicht halt.
Das heisst, die firmeninternen Personal-
entwickler sowie Trainings- und Bera-
tungsanbieter missen sich kiinftig ver-
starkt fragen, ob und wie sie einen Teil
ihre Leistungen digitalisieren kénnen und
eine diesbeziigliche Kompetenz auf-
bauen. Sei es, indem sie sich selbst wei-
terbilden oder in ihr Team verstérkt auch
Mitarbeiter integrieren, die Uber die er-
forderliche Digitalkompetenz verfiigen,
um digitale Lernkonzepte zu planen und
zu realisieren.

These 2: Im Gefolge der Pandemie stie-

gen nicht nur die Akzeptanz von On-

line-Meetings, sondern auch Online-

Trainings, -Coachings und -Beratun-

gen enorm.

Deshalb werden kiinftig auch die Kunden

der Personalentwickler sowie Berater,

Trainer und so weiter verstarkt fragen:

> Konnen wir die Trainings und Beratun-
gen auch online durchfuhren?

> Inwieweit ist bei unseren Mitarbeiter-
qualifizierungsmassnahmen auch ein
E-Learning beziehungsweise ein hybri-
des Lernen, das das Online-Lernen mit
dem Lernen in Présenzveranstaltungen
verknipft, moglich?
Das heisst, die Erwartungshaltung ihrer

Kunden beziehungsweise deren Wiinsche

haben sich veréndert.

These 3: In den zurickliegenden Mo-
naten wurde vielen Klienten bewusst,
dass ein Online-Beraten, -Trainieren
und -Coachen auch Vorziige hat.

So rechnen sich online oft auch kirzere
Trainings- und Beratungssessions von
zum Beispiel einer Stunde, die sich als
Prasenzveranstaltungen betriebswirt-
schaftlich nicht rechtfertigen liessen -
auch aufgrund der langen Anfahr- und
Abfahrzeiten der Trainer oder Berater so-
wie der Teilnehmer. Ausserdem lassen
sich Online-Trainings- und -Beratungen
meist auch kurzfristiger beziehungsweise
zeitnaher realisieren; also dann, wenn ge-
rade ein akuter Bedarf besteht. Zudem
lasst sich das Online-Lernen oft leichter
in den Arbeitsalltag der Mitarbeiter integ-
rieren - zum Beispiel solcher, die in ihren
Unternehmen bereits herausfordernde
Jobs und eine entsprechend straffe
Agenda haben, oder solcher, bei denen
ein ldngeres Fehlen das Tagesgeschaft
lahmlegen wiirde.

These 4: Durch die Online-Trainings in
den vergangenen Monaten wurde vie-
len Usern bewusst: Das alte Credo,
dass sich Uber digitale Lernmedien nur
kognitive Lerninhalte vermitteln las-
sen, stimmt nicht mehr.

Unter anderem, weil sie registrierten,
dass man zum Beispiel Zoom-Sessions
viel interaktiver als gedacht gestalten
kann und man in ihnen deutlich mehr
vom Gegeniiber beziehungsweise den
anderen Teilnehmern wahrnimmt als an-
genommen. Hinzu kommt: Je ldnger die

coronabedingten Social-Distancing-
Beschrankungen gelten, desto mehr
steigt die allgemeine Akzeptanz des
Online-Lernens; zudem lernen die Bil-
dungs- und Beratungsanbieter zuneh-
mend, wie man Qualifizierungs- und Be-
ratungsprozesse gestalten muss, damit
auch nichtkognitive Inhalte in ihnen be-
arbeitbar sind.

These 5: Klinftig werden die Trainings-
anbieter und so weiter scharfer be-
grinden muissen, warum gewisse Trai-
nings oder Beratungen als Présenzver-
anstaltungen durchgefihrt werden
sollten.

Und in der Praxis werden sich speziell
wenn es um komplexe Personal- und Or-
ganisationsentwicklungskonzepte  geht,
verstarkt Blended-Learning-Konzepte
beziehungsweise hybride  Qualifizie-
rungskonzepte durchsetzen, die das Ler-
nen in Prdsenzveranstaltungen mit einem
Online-Lernen verkniipfen - spatestens

dann, wenn die coronabedingten Ab-
stands- und Hygienevorschriften nicht
mehr gelten.

These 6: Ohne eine valide Digitalkom-
petenz werden mittelfristig Personal-
entwickler sowie Trainer ihren Job be-
ziehungsweise ihr Business nicht mehr
ausiiben kénnen.

Das heisst nicht, dass sie ein Informa-
tik-Studium absolvieren missen. Sie
mussen aber so viel IT-Know-how haben,
dass sie qualifiziert beurteilen konnen,
welche Lern- und Beratungsarchitekturen



sich mit der modernen Informations- und
Kommunikationstechnik schmieden las-
sen und fur welche Ziele diese eingesetzt
werden konnen. Zudem bendtigen sie
eine fundierte praktische Erfahrung im
Umgang mit elektronischen Lernplattfor-
men sowie Tools wie Teams, Zoom und
Facetime. Sonst werden sie von den Spe-
zialisten in den Fachabteilungen - spezi-
ell im IT-Bereich - nicht mehr ernst ge-
nommen.

These 7: Die Personalentwicklungsbe-
reiche werden verstérkt mit den IT-Be-
reichen der Unternehmen kooperieren
miussen.

Da sie meist selbst keine IT-Experten
sind, sind die HR-Bereiche kiinftig beim
Realisieren moderner beziehungsweise
zeitgemasser Lern- und Trainingsland-
schaften auf die Unterstiitzung der inter-
nen (oder von externen) IT-Spezialisten
angewiesen - zumindest, wenn ihre
Problemlésungen mit der bestehenden
IT-Landschaft in ihrem Unternehmen
kompatibel sein sollen. Das heisst, sie
missen auch deren Sprache sprechen so-
wie deren technische (statt primér péada-
gogische beziehungsweise psychologi-
sche) Denkweise verstehen.

These 8: Der Trainingsmarkt bezie-
hungsweise der Markt fiir Lerntechno-
logie ist ein Markt im Umbruch.

In den nédchsten Jahren werden viele eta-
blierte Trainings- und Beratungsbieter
vom Markt verschwinden - sei es, weil es
ihnen nicht gelingt, ihre Produkt- und
Leistungspalette so zu transformieren,
dass diese den verdnderten Kundenwiin-
schen entspricht, oder weil ihnen ihre
(Ziel-)Kunden aufgrund ihrer Historie
oder ihres Alters nicht die Kompetenz zu-
schreiben, auch innovative Online-Lern-
konzepte oder hybride Lernkonzepte zu
realisieren.

An ihre Stelle werden nicht selten neue
Anbieter treten, deren Wurzeln eigentlich
im IT-Bereich liegen und die sich das er-
forderliche inhaltliche sowie pédago-
gische und psychologische Know-how
zum Entwickeln ihrer Produkte bezie-
hungsweise Leistungen zukaufen.

These 9: Im Markt werden sich Fir-
men etablieren, die auf das Entwickeln
von Learning-Nuggets spezialisiert
sind, und Plattformen, die solche Lern-
bausteine vermarkten.

Die firmeninternen Programmentwickler
werden aus Zeit- und Kostengriinden
beim Entwickeln ihrer Qualifizierungs-
programme zunehmend auf diese vorge-
fertigten digitalen Lernbausteine zuriick-
greifen und diese in ihre Programme inte-
grieren. Neben dieser «<Konfektionsware»,
die gegen Aulpreis auch individuell ange-
passt wird, wird esjedoch auch weiterhin
einen Markt fur massgeschneiderte Qua-
lifizierungsprogramme  sowie  Lern-
bausteine geben.

These 10: Dem Online-Coaching ge-
hért die Zukunft.

Das Coaching-Business wird zumindest
im B2B-Bereich mittel- und langfristig
aus Zeit- und Kostengriinden ein weitge-
hend virtuelles sein. Im Markt werden
sich verstarkt Blended-Coaching-
Konzepte  beziehungsweise  hybride
Coaching-Konzepte etablieren, bei denen
die Présenz-Coachings primar dem Be-
ziehungsaufbau dienen; ansonsten erfolgt
das Coachen weitgehend online oder per
Telefon. Etwas anders wird es vermutlich
im B2C-Bereich sein. Auch hier werden
sich zwar im gesamten deutschsprachi-
gen Raum tétige, reine Online-Coaching-
Anbieter etablieren. Zudem werden die
auf das Privatkunden-Business bezie-
hungsweise Selbstzahler-Geschéaft spezi-
alisierten Coaches verstérkt die Konkur-
renz von Coaching-Apps spiren. Wenn
es jedoch um das Bearbeiten akuter per-
sonlicher Probleme und Konflikte geht,
werden die meisten potenziellen Kunden
weiterhin den persoénlichen Kontakt zu
einem Coach in ihrem lokalen oder regio-
nalen Umfeld suchen.

These 11: In naher Zukunft werden
noch sehr viele neue Tools und Prob-
lemldsungen zum Digitalisieren von
Lern- und Beratungsprozessen auf den
Markt kommen.

In den zuriickliegenden Corona-Monaten
haben viele Investoren gemerkt, welch
riesiges Marktpotenzial in der Digitali-
sierung von Dienstleistungen steckt. Ent-
sprechend viele etablierte Unternehmen
und Start-ups tlfteln zurzeit an neuen
Problemlésungen in diesem Bereich -
wobei noch unklar ist, welche Rolle hier-
bei mittel- und langfristig das Thema
kiinstliche Intelligenz spielt. In entspre-
chend viele neue Tools zum Digitalisie-
ren von Qualifizierungs- und Beratungs-
prozessen werden sich speziell im

Karriere & Weiterbildung

B2B-Bereich tédtige Trainer, Berater und
Coaches kiinftig einarbeiten missen, um
up-to-date zu sein. Das wird insbheson-
dere den Solo-Unternehmem unter ihnen
zunehmend Probleme bereiten.

These 12: Der Online-Trainings-, -Be-
ratungs- und -Coachingmarkt ist ein
(Wachstums-)Markt im Entstehen.

VVon einem entsprechenden Wildwuchs ist
er zurzeit gepragt - auch weil die meisten
Anbieter und Nachfrager in ihm noch
nicht auf eine jahre- oder gar jahrzehnte-
lange Erfahrung mit dem Online-Lernen
und -Beraten zurlickblicken. Deshalb ha-
ben sich in ihm bisher auch noch kaum
Qualitatsmassstdbe sowie keine Preis-
niveaus etabliert. Diese werden sich aber
ebenso wie im klassischen Trainings-,
Beratungs- und Coachingmarkt zuneh-
mend entwickeln, sobald dieser neue
Markt einen héheren Reifegrad erreicht.

Generell gilt jedoch: Der Trainings-, Be-
ratungs- und Coachingmarkt ist ein
Wachstumsmarkt, da sich in einer von ra-
scher Veranderung sowie sinkender Plan-
barkeit gepréagten Welt die Herausforde-
rungen, vor denen die Unternehmen ste-
hen, und somit auch die Anforderungen
an ihre Mitarbeiter immer rascher wan-
deln. Zudem missen wir als Privatperso-
nen unsere Lebenskonzepte sowie Denk-
und Verhaltensmuster immer hdufiger den
verdnderten Rahmenbedingungen anpas-
sen. Entsprechend steigt insgesamt so-
wohl der organisationale als auch perso-
nale Lern- und Beratungsbedarf. Deshalb
werden in dem Trainings-, Beratungs-
und Coachingmarkt auch kiinftig viele
Personen und Organisationen gutes Geld
verdienen - sofern sie ihr Leistungsport-
folio den verénderten Marktstrukturen
und Kundenwiinschen anpassen. ¢
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Sabine Prohaska ist Inha-
berin des Wiener Bera-

tungsunternehmens Semi-
nar Consult Prohaska, das

Unternehmen beim Ent-

wickeln einer neuen Lern-
kultur unterstiitzt und dessen Blended-
Learning-Trainer-Ausbildung mit dem
BDVT-Trainingspreis in Gold ausgezeichnet

wurde (Internet: www.seminarconsult.at).
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Die Online-Lehre bietet Hiirden sowohl fiir Lehrer als auch fiir Lernende.

DER FAKTOR MENSCH BEIM
ONLINE-LERNEN

HERAUSFORDERUNG FUR LERNENDE UND LEHRENDE

von Sabine Prohaska

Beim Online-Lernen sind die Rahmenbedingungen «unpersénlicher» als beim Lernen
in Prisenzseminaren und -trainings. Deshalb miissen die Grundbediirfnisse der Lerner schon
beim Planen des Lernprozesses stirker beriicksichtigt werden.
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ie moderne Kommunikations- und
D Informationstechnik bietet uns viele

neue Mdglichkeiten zum digitalen
Lehren und Lernen. Doch beim Gestalten
solcher Lernumgebungen sollte man ei-
nen Faktor nie vergessen: den Menschen.
Sonst erliegt man rasch der Faszination
der interaktiven Tools und modernen
Lernplattformen und vergisst: Diese tech-
nischen Hilfsmittel entfalten ihre Wirkung
nur, wenn die BedUrfnisse der Menschen
befriedigt werden, die sie nutzen.

MENSCHLICHE BEDURFNISSE
KENNEN UND BEACHTEN

Deshalb ist es gerade beim E-Learning
wichtig, sich immer wieder darauf zu be-
sinnen, wem das digitale Lehren und Ler-
nen dienen soll. Ausserdem sollte man da-
rauf achten, dass die GrundbedUrfnisse
beim Gestalten der digitalen oder virtuellen
Lernwelten bertcksichtigt werden.

Uber die Grundbed(irfnisse von Menschen
nicht nur beim Online-Lernen gibt es um-
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fassende Erkenntnisse der Kognitionsfor-
schung. Insbesondere ihre Erkenntnisse
Uber die neurologische Verarbeitung von
Informationen in unserem Gehirn geben
uns viele Hinweise, wie man ein nachhal-
tiges Lernen auch im digitalen Raum ge-
wahrleisten kann.

MENSCHEN MOCHTEN SICH
VERBUNDEN FUHLEN

Das Bedurfnis nach Verbundenheit und
Zugehdrigkeit ist in uns Menschen so stark
verankert, dass unser Gehirn einen Man-
gel daran wie einen kdrperlichen Schmerz
empfindet. Ausserdem sinkt, wenn es nicht
befriedigt wird, unsere kognitive Fahigkeit.
So erscheinen uns Aufgaben, die wir allein
I6sen sollen, zum Beispiel meist weniger
interessant. Deshalb verringert sich unsere
Aufmerksamkeitsspanne.

Priyanka Carr und Gregory Walton von der
Standford University untersuchten dieses
Phanomen 2012 in zahlreichen Experimen-
ten. Dabei zeigte sich: Menschen, die das

MENSCHEN IN UNTERNEHMEN

Geflhl haben «Ich bin Teil eines Teams»,
erzielen bessere (Arbeits-)Ergebnisse als
Personen, bei denen dies nicht der Fall ist.
Deshalb sollten in digitalen Lernarrange-
ments Mdglichkeiten zur Kommunikation
wie Chats und Foren integriert werden;
ausserdem sollten die Lerner von Online-
Trainern oder Tutoren individuell betreut
werden. Ermdglicht werden sollte auch ein
persdnliches Kennenlernen — zum Beispiel
Uber Videobotschaften, Personlichkeits-
profile in der Lernplattform oder Vorstel-
lungsrunden in Live-Online-Seminaren. Als
Trainer oder Personalentwickler sollten Sie
zudem, soweit mdglich, ein gemeinsames
Arbeiten fordern.

Wichtig ist auch ein Gefuhl der Sicherheit,
denn Angst verringert die kognitive Leis-
tungsfahigkeit. Im Umkehrschluss gilt:
Die Lernergebnisse sind besser, wenn
die Lerner sich sicher und geborgen fuh-
len. Fragen, die Ihnen helfen, auf dieses
menschliche Grundbedurfnis in Ihren di-
gitalen Lernarrangements zu achten, sind:
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Auch online ist eine Identifikation mit der Gruppe wichtig.
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Werden die Lerner persdnlich begrisst?
Besteht die Mdglichkeit, mit anderen
Lernern in Kontakt zu treten? Ist ein ko-
operatives Lernen moglich? Begleitet ein
Tutor oder Online-Trainer den Lernpro-
zess? Ist flr ausreichend Informations-
material gesorgt? Existieren Regeln fur
den Umgang miteinander im virtuellen
Raum und sieht das Design Zeiten flir de-
ren Klarung vor?

MENSCHEN MOCHTEN SICH
EINBRINGEN UND WACHSEN

Der Neurowissenschaftler Gerald Hither be-
zeichnet das «Uber-sich-Hinauswachsen»
und «Sich-entfalten-Kénnen» als ein neuro-
biologisches Grundbedurfnis. Das bedeutet
fir das Thema Lernen unter anderem: Die
Aufgaben soliten so konzipiert sein, dass sie
mit etwas Einsatz gut zu bewaltigen sind. Es
erfordert Fingerspitzengefthl, den Lernpro-
zess so zu gestalten, dass er zwar fordert,
aber nicht Uber- oder unterfordert.

Das setzt auch ein gewisses Know-how
Uber die Funktionsweise unseres Gehirns
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Prasenzunterricht scheint ein Bild der Vergangenheit zu sein.

voraus. Man sollte zum Beispiel wissen,
dass unser prafrontaler Cortex seriell ar-
beitet: Ihn Uberfordern also zu viele Auf-
gaben auf einmal. Diese Tatsache gilt es
unter anderem zu beachten, wenn es um
die Frage geht: Soll der Lernstoff auf ein-
mal oder sequentiell auf der Lernplattform
freigeschaltet werden?

Dem Wunsch, sich entfalten zu kénnen,
kann man gerecht werden, indem man den
Lernern die Mdéglichkeit zur Mitgestaltung
ihres Lernprozesses bietet. Durch die Inte-
gration asynchroner Elemente wie Learning
Nuggets in die Lernarrangements bieten
Sie den Lernern die Chance hierzu. Denn
jeder Lerner kann selbst entscheiden,
wann, wo und wie oft er diese nutzt.

Man kann in den Lernarrangements auch
nur die Rahmenbedingungen vorgeben.
Ansonsten kénnen die Lerner den Weg
zum Ziel selbst gestalten. Sie sollen sozu-
sagen eigene Erfahrungen mit inrem Ler-
nen sammeln und diese reflektieren, um
so die idealen Lernwege flr sich zu entde-

cken. Das setzt in den Lernarrangements
Reflexions- und Feedback-Schleifen vor-
aus. Diese Selbst-Erfahrung sollte aber
nicht unter Zwang erfolgen, denn im Stress-
modus erfolgt nur ein geringes Lernen.

Fragen, die lhnen helfen, dieses mensch-
liche Grundbedurfnis in Ihren digitalen Ler-
narrangements zu beachten, sind: Sind die
Lerninhalte in gehirngerechte Portionen
aufgeteilt? Werden verschiedene Kanéle
genutzt, wie Bilder, Texte, Audio, Video?
Wird gezielt das Interesse geweckt? Wer-
den die Lerner motiviert, selbst Probleme
und Fragen zu formulieren? Sind Reflexi-
onseinheiten eingebaut? Gibt es Feed-
back-Mdglichkeiten?

MENSCHEN WOLLEN VERTRAUEN
UND WERTSCHATZUNG

Menschen entfalten, wenn sie Vertrauen in
ihre Kompetenz spuren, ihre Potenziale star-
ker und erzielen bessere Ergebnisse. Re-
flektieren Sie als Bildungsverantwortlicher
oder Trainer einmal Ihr Menschenbild:
Glauben Sie zum Beispiel, dass man Men-



schen (auch beim Lernen) kontrollieren
sollte, weil sie sonst weniger engagiert sind?
Der Lernprozess sollte nicht aufgrund einer
misstrauischen Grundhaltung der Lernar-
chitektur-Entwickler zu sehr burokratisiert
sein. Stellen Sie den Lernern die nétigen
Ressourcen zur Verfigung und signalisie-
ren Sie ihnen ansonsten Vertrauen — zum
Beispiel, indem Sie ihnen grosse Freirdume
zum Selbst-Entscheiden gewéhren.

Fragen, die Innen helfen, dieses menschli-
che Grundbedurfnis in lhren digitalen Ler-

narrangements zu beachten, sind: Haben
die Teilnehmer geeignete Rahmenbedin-
gungen zum Lernen und ausreichende Frei-
raume zum Umsetzen des Gelernten? Wird
ein Umsetzen des Gelernten von den Fuh-
rungskréaften Gberhaupt gewollt? Sind die
Aufgaben in den diversen Kommunikati-
onskanalen positiv formuliert? Ist die Lern-
umgebung klar, tbersichtlich und einladend
strukturiert? Gibt es Austauschmaoglichkei-
ten zwischen den Lernern? Sind die Be-
wertungsrichtlinien klar? Sind die Lernan-
forderungen an das Vorwissen und die
Fahigkeiten adaptiert?

MENSCHEN WOLLEN SINN
EMPFINDEN UND ERFAHREN

Viele Unternehmen sind Uberzeugt: Die Tat-
sache, dass wir ein (Online-)Seminar orga-
nisieren, reicht als Begrindung, daran aktiv
teilzunehmen. Ware das Lernangebot nicht
wichtig, wirden wir es ja nicht anbieten.

In der Praxis erweist es sich jedoch als
extrem wichtig, sich vorab den individuel-
len Nutzen fUr jeden Teilnehmer zu Uber-
legen und diesen auch zu kommunizieren,
denn: Menschen lernen, wenn sie einen
unmittelbaren personlichen Bezug zum
Thema haben, also wenn der Sinn flr sie
erkennbar ist. Dann zeigen sie mehr En-
gagement und eine hdhere Motivation, bei
Rulckschlagen dranzubleiben.

Fragen, die Ihnen helfen, dieses mensch-
liche Grundbedurfnis in Ihren digitalen
Lernarrangements zu beachten, sind: Ist
der Nutzen des Lerninhalts ersichtlich?
Werden die Lernziele klar aufgezeigt?
Sind die Aufgaben praxisrelevant? Be-
steht eine Auswahimdglichkeit zwischen
verschiedenen Anspruchsniveaus? Er-
halten die Teilnehmer eine Orientierung
Uber die voraussichtliche Dauer der Selbst-
lernphasen und Aufgaben? Existiert ein
transparentes Bewertungssystem? Gibt
es ausreichend Praxisbeispiele? Findet

MENSCHEN IN UNTERNEHMEN

eine Ergebnissicherung am Ende statt?
Erfolgt eine Evaluation?

ONLINE-LEHRE ERFORDERT
TEILS ANDERE TRAINER-SKILLS

Bei der Lektlre der oben genannten
GrundbedUrfnisse von Menschen, die beim
digitalen Lernen zu beachten sind, dachten
Sie vielleicht: «Nichts Neues! Diese Bedurf-
nisse haben Menschen auch beim Lernen
in Prasenz-seminaren.» Stimmt! Doch beim
Online-Lernen sind die Rahmenbedingun-
gen andere. So lernen die Teilnehmer zum
Beispiel oft an unterschiedlichen Orten und
zu verschiedenen Zeiten — und zwar nicht
selten allein. Ausserdem konnen Sie mit
ihnen nur Uber technische Hilfsmittel wie
Mails, Video-Konferenzsysteme usw. kom-
munizieren. Deshalb kdnnen Sie auch nicht
so unmittelbar auf ihre Reaktionen auf
gewisse Vorschlage, Lernangebote und
Aufgaben reagieren — auch weil sie diese
eingeschrankter als in Prdsenzseminaren
wahrnehmen. Deshalb missen die aus
ihnren Grundbedurfnissen resultierenden
moglichen Reaktionen der Lerner beim On-
line-Lehren und -Lernen viel scharfer im
Vorfeld beim Planen der Lernarchitekturen
bedacht werden und in deren Gestaltung
einfliessen. Die Kompetenz hierzu missen
sich viele Personalentwickler und Trainer
noch aneignen.

SABINE
PROHASKA

ist Inhaberin des Wiener
Beratungsunternehmens-Seminar
consult prohaska.

www.seminarconsult.at



1 Zur sprachlichen
Gleichbehandlung aller
Menschen verwenden
wir geschlechtsneutrale
Personenbezeichnungen
auf Basis des
generischen Neutrums.
Infos dazu unter
generisches-neutrum.com

Coaching im Wandel
der (Corona-)Zeit

Gerade in Zeiten massiver Verdnderung brauchen Fuhrungskrafte mehr
denn je die Unterstitzung eines Coaches. Warum Coaching nun besonders
im Trend liegt und was Corona auch beim Coaching veradndert hat, lesen

Sie in diesem Artikel.

WAHREND VOR 20 JAHREN das Angebot von
Coachingdienstleistungen kaum wahrnehmbar
war bzw. den hierarchisch héchsten Fihrungs-
kraften vorbehalten war, ist es heutzutage gang
und gabe. Besonders jungere Fuhrungskréaf-
te winschen sich vom Unternehmen héufig
Unterstitzung eines Coaches, um in ihre neue
Rolle zu finden. Denn der Nutzen ist schnell
und unmittelbar zu erkennen, sowohl fur Coa-
chees als auch fur Unternehmen. So entwickelt
sich das Coaching von einer reinen Personal-
entwicklungsmalRnahme hin zu einem Organi-
sationsentwicklungsinstrument.

Laut Ergebnissen der ICF Global Coaching
Study 2020, der eine Datenerhebung aus dem
Jahr 2019 zugrunde liegt, arbeiten bereits etwa
71000 Personen weltweit als Coaches. Dies ent-
spricht einer Steigerung gegeniber 2015 um
33%. Ein besonders starkes Wachstum konn-
te die International Coach Federation (ICF)
in Bezug auf Lateinamerika, die Karibik und
Osteuropa feststellen. Den Ergebnissen dieser
Studie zufolge wird das Umsatzvolumen der
Coaching-Branche, bezogen auf das Jahr 2019,
weltweit auf rund 2,8 Milliarden USD geschatzt.

Dies entspricht einer deutlichen Steigerung
gegenliber dem Jahr 2015 (2,4 Milliarden USD
nach ICF Global Coaching Study 2016). Fir den
westeuropédischen Raum liegen die Schéatzun-
gen fur 2019 bei 916 Millionen USD (2015: 898
Millionen USD). (Quelle: https://www.rauen.de/
coaching-report/coaching-markt.html)

Nachfrage nach Coaching
Die Nachfrage nimmt stetig zu. Was Corona
dazu beigetragen hat, erfuhr TRAINING von

zwei am Osterreichischen Markt etablierten
Coaches.
Sabine Prohaska (Geschaftsfuhrer! seminar

consult prohaska): »In meinem Fall des unter-
nehmensbezahlten Business-Coachings ist die
Nachfrage konstant weiter gelaufen. Nach dem
ersten Lockdown-Schock gab es recht rasch
einen Umstieg von Prdsenz- auf Online-Coa-
ching und wenig Diskussion beziiglich der An-
derung des Settings. Da Coaching anlassbezo-
gen in Anspruch genommen wird, waren und
sind die Motivation dazu und die Flexibilitat
der Kunden entsprechend hoch.«


https://www.rauen.de/

Veronika Aumaier (Geschaftsfuhrer Aumaier &
Partner Coaching GmbH): »Wenn noch im ers-
ten Lockdown die Nachfrage nach Coachings
zum Erliegen kam, weil die Kunden ihre laufen-
den Coachings aussetzten bzw. neue Coachings
aufgrund von vorbeugender >budget freezes<
nicht beauftragt wurden, erholt sich die Auf-
tragslage zunehmend. Einerseits, weil >die be-
rufliche Welt sich weiterdreht< und es sich vor
allem jungere Coachingkunden nicht nehmen
lassen, Coaching zur Unterstlitzung in ihrem
beruflichen FlUhrungsalltag einzufordern. So
gesehen sind die jungeren Fiuhrungskrafte den
internen, maRgeschneiderten Angeboten ent-
wachsen und verlangen proaktiv nach Coa-
chingunterstitzung.«

Trendwende?

Laut der Studie »Bedeutung und Organisation
des Business-Coaching in der Personalentwick-
lung« von der Managementberatung Mach-
wurth Team International (MTI) ist Coaching
inzwischen zwar ein fester Bestandteil der Per-
sonalentwicklung in Unternehmen, doch die
Wahrnehmung seiner Bedeutung divergiert. So
betonten zum Beispiel 75 % der Personalent-
wickler, Coaching habe in ihrer Organisation
schon einen hohen Stellenwert und seine Ak-
zeptanz und Inanspruchnahme seien hoch. Bei
den Coachees sind es jedoch nur 50 %.

Auch die Funktion der Coachings wird verschie-
den gesehen. So erachten 40% der potenziellen
Coachees das Coaching priméar als individuelle
EntwicklungsmalRnahme und 21% als Problem-
lésungsmaBnahme. Doch nur 24% schreiben
dem Coaching beide Funktionen zu. Bei den
Personalentwicklern sind dies fast doppelt so
viele: 47%.

Nachdem im letzten Jahr kaum Prasenzsemi-
nare stattfanden, stellt sich daher die Frage,
ob eine Trendwende zu Einzelcoaching (online
oder préasent) zu sehen ist, oder welche Trends
stattdessen entstanden sind.

Veronika Aumaier: »Wir nehmen eine Trend-
wende zu Podcasts und Videos einerseits und
eine Trendwende zu Trainings-Kleingruppen-
formaten und Coachings andererseits wahr.
Der Trend zu Kleingruppen ist unserer Wahr-
nehmung nach nicht an die Pandemie gekop-
pelt, sondern hat schleichend aber stetig schon
ein paar Jahre davor begonnen. Wir kdénnen
einen sukzessiven Zug zum praxisorientierten
Kleingruppentraining zusatzlich zum Coaching
vor allem bei jungeren Teilnehmern erkennen.
Manches ist in der Gruppe durch das >Lernen

voneinander<besser zu reflektieren, zu Uben
und zu erkennen als im isolierten 1:1 Setting.
Manches braucht das exklusive, malRgeschnei-
derte Einzelcoachingsetting, um im vertrau-
lichen Rahmen den letzten ganz persdnlichen
Schritt setzen zu kénnen. Dadurch erleben wir
und unsere Kunden eher ein >sich sinnvoll er-
ganzendes Nebeneinander< Was wir in jedem
Fall wahrnehmen ist, dass unsere Kunden von
Trainingsettings ab ca. 10 Teilnehmer immer
weniger begeistert sind. Da wé&hlt man lieber
die anonymeren Angebote von Videos oder
Podcasts, um individuell Zeit, Ort und Dauer
des >Inputs< samt Trainer selbst bestimmen zu
kénnen. Gerne ergdnzt man das mit Présenz-
trainings in kleinen Gruppen oder Einzelcoa-
chings, die den Fokus auf praxisgerechte Uber-
setzung und Anwendung der theoretischen
Inputs haben.«

Sabine Prohaska: »Als eine Trendwende vom
Training zum Coaching wirde ich es nicht be-
zeichnen. Der Trainerberuf an sich verandert
sich in Richtung Lernbegleitung. Und Lernbe-
gleitung erfordert zusétzlich zu den Trainings-
auch Coaching-Skills. Dieses Setting ist aber
nicht mit dem klassischen Business-Coaching
gleichzusetzen. Man hat es als Trainer weiter-
hin mit einer Gruppe von Lernern zu tun, die
von- und miteinander lernen. Zusatzlich be-
treuen Trainer die Teilnehmer auch zwischen
den Zusammenkinften im Vier-Augen-Setting
oder in Kleingruppen, um individueller an de-
ren Praxisanforderungen arbeiten zu kénnen.
Individuelle Zielformulierungen, das Anregen

Veronika Aumaier
»Wir nehmen eine
Trendwende zu Podcasts
und Videos einerseits
und eine Trendwende zu
Trainings-Kleingruppen-
formaten und Coachings
andererseits wahr.«
WWw.aumaier.com

Sabine Prohaska
»Coachingprozesse,

die das Présenz- und
Online-Arbeiten mit-
einander verknupfen,
werden sich auch in
Zukunft halten, um

die Vorteile von beiden
Welten zu kombinieren.«
www.seminarconsult.at
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Erwerben Sie wichtige Kompetenzen, um
Menschen bei der personlichen Entwicklung und
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und Begleiten von Reflexionsprozessen, Feed-
back-Sequenzen und vieles mehr sind, wie im
Business-Coaching, dabei wichtige Aspekte.«

Akzeptanz von Online-Coaching

Beim Coaching Uber Distanz, also via Web oder
Telefon, kommen die gleichen Methoden wie
beim normalen Préasenzcoaching zum Einsatz.
Einzig das Medium der Ubertragung ist ein
anderes. Coaches brauchen also zuséatzlich zu
ihren Coaching-Skills auch die Medienkompe-
tenz, um die Online-Tools zu beherrschen und
deren Vorteile zu nutzen, wie z.B. die Live-Do-
kumentation. Die Erfahrung der letzten Mona-
te, in denenviele Coachings aus der Distanz ge-
fuhrt wurden, haben gezeigt: Die Akzeptanz ist
stark gestiegen und die positiven Effekte sind
die gleichen wie bei persénlichen Gespréachen.

Sabine Prohaska: »Schon in der >14. Coa-
ching-Umfrage Deutschland< (Middendorf,
2016) hat sich gezeigt, dass das Online-Coa-
ching vor der Pandemie keine unbekannte
Variante war. Die dezidierte Nachfrage von
Online-Coaching vonseiten der Kunden war da-
mals allerdings vergleichsweise gering. Das hat
sich wédhrend der Pandemie klarerweise verén-
dert. Laufende Coachingprozesse wurden kur-
zerhand in den virtuellen Raum verlagert und
dabei wurden auf beiden Seiten viele positive
Erfahrungen gemacht. Zu Beginn gab es noch
ein paar technische Hirden zu Uberwinden,
aber im letzten halben Jahr lief auch bei Erst-
kontakten technisch alles rund. Der grof3te Vor-
teil vom Online-Coaching liegt im zeit- und
ortsunabhéangigen Arbeiten. Dies ermdoglicht,
im Coaching viel spontaner einen Termin zu
vereinbaren, sozusagen im emotionalen Zu-
stand eines Coachees. Ein weiterer Vorteil zeig-
te sich sehr rasch - ndmlich beim Coach seiner
Wahl ein Coaching zu vereinbaren, auch wenn
dessen Buro Hunderte Kilometer entfernt ist.«

Veronika Aumaier: »Derzeit ist ein natirliches
Floaten von Prasenz zu online und wieder

Préasenz bemerkbar. Ist man K1-Person, selbst
in Quarantane oder aufgrund von Termineng-
passen oder Home-Office nicht in physischer
Reichweite oder Verfligbarkeit, dann wird ganz
locker und natirrlich auf online umgeschwenkt.
uUnd, wenn aufgrund von personlicher Distanz
ein Treffen mit dem >Coach seiner Wahl< nur
im Internet moglich ist, dann hat Online-Coa-
ching Vorrang gegentiber >keinem Coaching<
oder Coaching mit einem >x-beliebigen< Coach.
Derzeit wird jedoch, wann immer es mit vor-
herrschenden offiziellen und firmenbedingten
Hygiene- und Pandemievorschriften verein-
bar und mdglich ist, von unseren Kunden nach
wie vor Coaching in Prasenz bevorzugt. Wir
fuhren das darauf zuriick, dass unsere Kunden
mittlerweile aufgrund eigener, persodnlicher
Erfahrungen einen wahren Vergleich zwischen
Online- und Prasenz-Coaching haben und er-
kennen, dass ein persénliches Treffen, im ent-
sprechenden exklusiven Setting, einen zusatz-
lichen Mehrwert bietet.«

Neue Themen?

Die héaufigsten Themen in Coaching-Gespra-
chen drehen sich um eine konkrete berufliche
Problemsituation, wie Fihrungsthemen, Stress-
management, Umgang mit Konflikten oder
Teamfragen. TRAINING hinterfragte, inwieweit
sich die Themen durch die Corona-Krise ver-
andert haben. Themen wie Angst, Zuversicht,
Home-Office, Fuhren aus der Distanz und vieles
mehr beschéaftigen viele Coaching-Kunden.

Veronika Aumaier: »Wir kdnnen derzeit noch
keine besondere Themenveranderung hin-
sichtlich neuer Themen oder Themenschwer-
punkte wahrnehmen. Im Gegenteil - wir fihren
das eher auf die Fragestellungen des Coaches
zurick: Wenn Coaches nach personlichen
Selbstmanagement- und Gesundheitsmanage-
mentthemen fragen, dann werden sie genauso
findig werden, als wenn sie nach Strategie-
themen oder Prozessoptimierungen fragen. Es
ist also vielfach mehr dem Coach und seiner
Fragestellung geschuldet, in welchem themati-
schen Rahmen sich ein Coaching bewegt. Pro-
fessionelle Business-Coaches sind in der Lage,
100 % den Kunden die Wahl zu belassen, wel-
chen Aspekt sie bei welchem Thema reflektiert
und diskutiert haben mdchten. Sollte das die
Methoden und Fahigkeiten des Business-Coa-
ches uberschreiten, dann ist ein Coachwechsel
angebracht. Umso besser, wenn dieser aus dem
eigenen Netzwerk, gut abgestimmt auf Basis
eines gemeinsamen Coachingmodelles statt-
findet, wo Ort, Setting und grundséatzliche Her-
angehensweise eingeibt sind.«



Die Zukunft im Coaching

Was bringt die Zukunft in dem Business? Wie
geht es weiter, wenn Corona vorbei ist? Welche
neuen Technologien werden Coaches brau-
chen? Welche neuen digitalen Technologien
machen zusehend Druck?

Sabine Prohaska: »Viele Aufgaben in der immer
komplexeren und schnelllebigen Arbeitswelt
lassen sich nur mehr I6sen, wenn Vertreter ver-
schiedener Disziplinen zusammen arbeiten.
Das erfordert von den Beteiligten viel Geschick
und erhoht die Wahrscheinlichkeit von Konflik-
ten. Hier wird Coaching besonders wichtig wer-
den, weil es die fur eine Fihrungskraft oder ein
Team aktuellen Themen aufgreift und weil es
ein Setting bietet, dass fachliche und personli-
che Aspekte kombiniert. In einem Zweier- bzw.
Kleingruppensetting entsteht eine vertrauens-
vollere Atmosphére, in der auch tUber emotio-
nale Themen gesprochen werden kann. Dieser
Trend zum Coaching, kombiniert mit den digi-
talen Moglichkeiten, hat neue Akteure, die digi-
talen Coaching-Provider, die seit der Pandemie
aus dem Boden schielien. Die Angebote klingen
interessant, die Geschaftsmodelle und Ansat-
ze sind unterschiedlich. Wie sehr sich diese
Art der Coachingabwicklung in Unternehmen
durchgesetzt hat beziehungsweise durchset-
zen wird, weil ich noch nicht. Hier haben auch
die Coachingdachverbande sehr unterschied-
liche Einschatzungen. Inzwischen durfte es
aber jedem Kklar sein, dass ohne die flexible
Mdoglichkeit der Online-Kommunikation zu-
kunftiges Arbeiten nicht mehr vorstellbar ist.
Deshalb missen sich auch Business-Coaches
auf jeden Fall mit der Online-Thematik befas-
sen - zumindest alle jene, die noch ein, zwei
Jahrzehnte ihren Lebensunterhalt mit Coachen
verdienen mochten. Coachingprozesse, die
das Préasenz- und Online-Arbeiten miteinan-
der verknipfen, werden sich auch in Zukunft
halten, um die Vorteile von beiden Welten zu
kombinieren. Coaches sollten die Mdglichkeit
von Online-Coaching im Portfolio haben, wenn
Kunden dies wiinschen.«

Veronika Aumaier: »Coaching als Support im
komplexen Fihrungsalltag ist bei der jinge-
ren Generation auf allen FiUhrungsebenen -
auch im Topmanagementbereich - Standard
und nicht mehr Kir. Hybrid-Coaching wird zur
Selbstverstéandlichkeit werden, speziell wenn
sich Dienstreisen wieder haufiger ergeben und
die persdnliche Prasenz wieder schwerer zu ge-
wahrleisten ist. Das zukinftig Neue liegt nicht
mehr in der Fragestellung, ob Coaching und
fiar welchen Fihrungslevel bzw. ob Online-
oder Prasenz-Coaching, sondern: Wie kommen

Fihrungskrafte am besten zu Coaches, die
sie in ihren Fragestellungen am besten unter-
stitzen kénnen? Damit ist der Coaching-Be-
auftragungsprozess gemeint, mit den beiden
Kernkomponenten: eigener, handverlesener
Coachpool seitens Human Resources mit inter-
ner Clearingstelle bei Human Resources oder
externes abgestimmtes Coachnetzwerk mit ex-
terner Clearingstelle als einzige Anlaufstelle
fur den Coachingkunden. Es zeichnet sich bei
den Coachingkunden ab, dass sie sukzessive
Coachnetzwerke mit externer Clearingstelle
bevorzugen. Dieser Trend wird nicht aufzu-
halten sein. Je friher Human Resources bereit
ist, lieb gewordene bisherige Tatigkeitsfelder
los zu lassen, um so besser ist das fur die in-
terne, anerkannte Positionierung von Human
Resources aus dem Blickwinkel der Fihrungs-
krafte von morgen.«

Fazit

Die Nachfrage nach einem professionellen
Coach ist auch in der Krise bzw. vielleicht sogar
wegen der Krise weiterhin steigend. Der Nutzen
ist mittlerweile mehrfach wissenschaftlich be-
statigt. Coaching entwickelt sich zu einem Or-
ganisationsentwicklungs-Instrument, das viele
Unternehmen nicht mehr missen mdchten. Die
Akzeptanz von Online-Coaching macht den Zu-
gang fur viele Personen noch leichter, da es
ortsunabhéangig ist. -
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Sabine Prohaska

Training und Seminare
im digitalen Wandel

Den Leserinnen und Lesern von ,wirtschaft + wei-
terbildung" ist die Wiener Wirtschaftspsychologin
Sabine Prohaska als Autorin bekannt, die bereits in
mehreren Artikeln dargelegt hat, wie man moderne
E- und Blended-Learning-Konzepte entwickelt und
welche Kompetenzen Weiterbildungsprofis fiir deren
Realisierung brauchen. Jetzt hat sie ihr Online-Know-
how in einem Buch zusammengefasst. Es ist in sechs
Kapitel gegliedert, auf die ein umfangreicher Anhang
mit Materialien wie Checklisten und How-to-do-Lis-
ten folgt.

Das erste Kapitel tragt die Uberschrift ,Lernen im di-
gitalen Wandel - anderes Denken und Handeln". In
ihm erldutert die Autorin, warum die Kombination
von Online- und Prdsenzlernen kiinftig das ,neue
Normal" sein wird.

In Kapitel 2 ,Blickrichtung Lernarchitektur" schil-
dert sie dann, welche Anforderungen kiinftig mo-
derne Lernarrangements erfiillen miissen. Zudem
beschreibt sie detailliert, wie man Schritt fiir Schritt
von der Grob- und Feinkonzept- sowie Materialiener-
stellung hin zum fertigen Lernkonzept im Lernma-
nagementsystem gelangt.

In Kapitel 3 ,Blickrichtung Trainerrolle" schildert
Prohaska, wie sich die Trainerrolle wandelt und wel-
che neuen Kompetenzen Trainer kiinftig brauchen
- nicht nur im Digitalbereich, sondern auch im di-
daktischen Bereich, wenn sie den Rollenwechsel vom
reinen Prdsenz- hin zum Online- und Blended-Lear-
ning-Trainer vollziehen md&chten.

In Kapitel 4 ,Blickrichtung Unternehmenskultur"
schildert die Wirtschaftspsychologin dann, welche
strukturellen und kulturellen Rahmenbedingungen
in Unternehmen gegeben sein miissen, damit sich
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Training und Seminare im digitalen Wandel: Der E-Learning-Kom-
pass flr erfolgreiche Schulungskonzepte, Junfermann Verlag,
Paderborn 2021, 176 Seiten, 29,00 Euro

ONLINE- UND PRASENZLERNEN KOMBINIEREN

Mensch im Mittelpunkt

in ihnen eine Lernkultur entwickeln kann, in der das
Lernen ein Teil des Arbeitsalltags ist (und was dies
fiir die Personalentwicklung bedeutet).

In Kapitel 5 richtet Sabine Prohaska ihren Blick dann
auf die genutzte Technik und beschreibt unter an-
derem, was Unternehmen bei der Auswahl und Ad-
ministration der genutzten Lernplattform beachten
sollten.

Das sechste und letzte Kapitel tragt die Uberschrift
»~Mensch im Mittelpunkt”. In ihm schildert die Au-
torin nochmals, welche Bediirfnisse moderne Lern-
und Qualifizierungskonzepte erfiillen miissen, damit
sie bei den Adressaten auf Akzeptanz stofSen und die
gewiinschte Wirkung entfalten.

AUTOR

Sabine Prohaska

Seit Uber 20 Jahren ist die Wirtschaftspsychologin als
Managementtrainerin und (systemisch lésungsorien-
tierter) Coach fir Unternehmen in den unterschiedlichs-
ten Branchen tatig. Mit ihrem Unternehmen ,Seminar
Consult" bietet sie regelmafig Trainer- und Coachingaus-
bildungen an.



Kompass fur E-Learning

Moderne ,Blended Learning"-Konzepte sind stark nachgefragt:
Sabine Prohaska erklart, welche Kompetenzen es dafir erfordert.

eser finden die Lésung im Buch

der Wiener Wirtschaftspsycholo-

gin, das im Junfermann-Verlag
erschienen ist: ,Training und Seminare im
digitalen Wandel: Der E-Learning-Kompass
fur erfolgreiche Schulungskonzepte"” - lautet
der Titel der Publikation von Sabine Prohas-
ka. Dort erlautert die Trainer- und Coach-
Ausbilderin, die auch Unternehmen bei der
Schaffung einer neuen Lernkultur unter-
stitzt, was es heute bei der Entwicklung
von digitalen Lern- und ,,Blended Learning"-
Konzepten, die das Online-Lernen mit dem
Prasenzstudium verknupfen, zu beachten
gilt. AuRerdem beschreibt sie, wie sich in
dem neuen Lernumfeld die Rolle der Trai-
ner und Coaches bzw. der Unterstiitzer wan-
delt und welche neuen Kompetenzen diese
brauchen. Das 176-seitige Buch ist in sechs
Kapitel gegliedert, auf die ein umfangreicher
Anhang mit Materialen wie Checklisten und
~how-to-do"-Listen folgt.

Kapitel 1 tragt
die Uberschrift
,Lernen im digi-
talen Wandel -
anderes Denken
und Handeln".
Darin erldutert die
Autorin, warum
der Bildungssektor
gegenwartig einen
radikalen Wan-
del durchlauft und
warum die Kombina-
tion Online-/Prasenz-

Sabine Prohaska ist Inhaberin einer Wiener Beratungsgeellschaft,

auch die Trai-
nerrolle wandelt
und welche neu-
en Kompetenzen

Lernen in Zukunft Trainer brauchen
zumindest im betrieb- L sennnnte " richt nur im
lichen Kontext das neue '_Y“amﬁ}l%alenWandel digitalen, son-
Normal” sein wird. 1m‘d:§\.mg.\<ompassméepm dern auch im
Kapitel 2 ,Blickrich- che SIDERE didaktischen

tung Lernarchitektur”
erklart, welche Anfor-
derungen heute moder-
ne Lern-Arrangements
erfillen missen. Zudem
beschreibt Sabine Prohaska
detailliert, wie man schritt-
weise von der Grobkonzept- und Feinkonzept-
sowie Materialienerstellung zum fertigen
Lernkonzept im Managementsystem gelangt,
mit dem die Lernenden zum Beispiel aufgrund
des praktizierten Gamification-Ansatzes gern
agieren.

Kapitel 3 ,,Blickrichtung Trainerrolle" zeigt
auf, wie sich durch die weiter fortschreitende
Digitalisierung des Lehr- und Lernprozesses

LTraining und Seminare im digitalen

Wandel", 176 Seiten, kartoniert, Print- 6
E-Book 29,00 Euro (D), ISBN: 978-3-7495-
0188-5, Junfermann Verlag.

und kom-
munikativen

Bereich, wenn
sie den Rollen-
wechsel vom
reinen Pra-
senz- hin zum

Sabine Prohaska:

Online- und ,,Blended Learning"-Trainer voll-
ziehen mdchten. In diese Schilderung flieRen
zudem Sabine Prohaskas Erfahrungen aus den
~Blended Learning"-Trainer-Aushildungen
ihrer Beratungsgesellschaft ein. Speziell fir
diese Aushildung gab es den BDVT-Trainings-
preis in Gold.

Kapitel 4 ,,Blickrichtung Unternehmens-
kultur" definiert, welche strukturellen und

die auch eine ,Blended Learning"-Trainer-Ausbildung anbietet.
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kulturellen Rahmenbedingungen gegeben
sein missen, damit eine Lernkultur ent-
stehen kann, in der das Lernen ein Teil des
Arbeitsalltags ist sowie die Mitarbeiter weit-
gehend eigenstédndig mithilfe der ihnen zur
Verfiigung gestellten digitalen Tools lernen;
auBerdem, was dies firr die Personalentwick-
lung bedeutet.

Kapitel 5 richtet den Blick auf die genutzte
Technik und beschreibt unter anderem, was
Unternehmen bei der Auswahl und Admini-
stration der genutzten Lernplattform beachten
sollten. Dabei ist es der Autorin wichtig, dass
bei allen Planungs- und Umsetzungsprozessen
nie der Faktor Mensch aus dem Blick gerat.
Folgerichtig tragt Kapitel 6 die Uberschrift
,Der Mensch im Mittelpunkt". Sabine Prohas-
ka schildert resiimierend, welche menschli-
chen Bedirfnisse moderne Lern-und Qualifi-
zierungskonzepte erfullen missen, damit sie
bei den Adressaten auf Akzeptanz stoRen und
die gewilinschte Wirkung entfalten.

Informationen:
www.seminarconsult.at
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Lerne lieber online

Die Corona-Pandemie hat die berufliche Weiterbildung verandert. Der
Trend geht hin zu hybriden Lernformaten, weifs Sabine Prohaska

- t

u Beginn der Corona-Pandemie wur-
de das Online-Lernen als Notlosung fur

das nicht mogliche Prasenzlernen ge-

sehen. Aus dieser Warte erschienen die klassi-
schen Weiterbildungssettings im Seminarraum

© unsplash.col

als die ,,gute” Variante des Lernens; das Lernen
mit Lern- und Videoplattformen, Foren und
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Kollaborationstools hingegen erschien als min-
derwertiger Ersatz.

Erst allméahlich dammerte den Verantwortli-
chen, dass das neue digitale Lernen eine Uber-
fallige Bereicherung der Weiterbildung darstellt
— unter anderem, weil sich bei ihm der Fokus
weg vom Trainer hin zu den Teilnehmenden
verschiebt. Sie werden viel starker als beim klas-
sischen Lernen dazu animiert, ihre Lernprozesse
selbst zu organisieren und zu gestalten. Zudem
ruckt beim Online-Lernen das gemeinschaftli-
che Lernen starker in den Fokus, bei dem das
Wissen fur alle zuganglich im Netz gespeichert
ist.

Tipp: Verabschieden Sie sich vom Denken, das
Online-Lernen sei eine ,Notlésung®. Jahrzehn-
telang forderten Weiterbildungsverantwort-
liche von den Teilnehmenden Offenheit fur
Neues und den Mut, Komfortzonen zu verlas-
sen. Jetzt sind sie an der Reihe, das zu zeigen.

Nachfrage nach neuen Lernarrangements
Zu Beginn der Pandemie war das Denken vieler
HR-Abteilungen noch stark von den gewohnten
Prasenzveranstaltungen gepragt. Deshalb wur-
den auch Online-Seminare fur die Zeitspanne
von 9 bis 17 Uhr nachgefragt. Inzwischen wer-
den auch rege zum Beispiel 1,5- bis 2-stiindige
Online-Nuggets angefragt, denn: Solche Ler-
neinheiten lassen sich gut in den Arbeitsalltag
integrieren. Deshalb werden sie nicht nur ger-
ne zum kurzfristigen Befriedigen eines akuten
Needs genutzt, sondern auch haufig in langer-
fristige Entwicklungsmafinahmen integriert.

BILDUNGaktuell 08/2021

Zudem werden statt der gewohnten Tagesse-
minare verstarkt Weiterbildungen nachgefragt,
die synchrone (Prasenz- und Live-Online-Ver-
anstaltungen) und asynchrone Elemente (Vor-
bereitungs- und Nachbereitungsarbeiten) ver-
knupfen. Sie machen aus dem Einmal-Event ei-
nen Lernprozess, der meist nachhaltiger wirkt.

Tipp: Die Digital-Technik
ermoglicht neue Weiter-
bildungsdesigns. Experi-
mentieren Sie mit ihnen.
Nutzen Sie die Gunst
der Stunde zum Entwi-
ckeln einer neuen Lern-
kultur.

Hybride Lernsettings:
das Beste

aus zwei Welten
Inzwischen habe viele
Unternehmen und Ta-
gungshotels in Technik
fur hybride Meetings und Seminare investiert,
bei denen einige Teilnehmende live im Seminar-
raum und andere zu Hause oder im Betrieb vor
dem Monitor sitzen. Mit der passenden Tech-
nik lassen sich solche hybriden Veranstaltungen
gut managen. So gibt es zum Beispiel verschie-
dene Anbieter von ,Whiteboard-Losungen*® fur
ein hybrides Arbeiten und Lernen, bei dem sich
alle Teilnehmenden gut sehen und héren. Auch
der zeitliche Ablauf hybrider Veranstaltungen
will Uberlegt sein. Er sollte sich an den virtuell
Teilnehmenden ausrichten, weil beim Online-
Lernen die Aufmerksamkeitsspanne kurzer ist.

Verabschieden Sie
sich vom Denken, das
Online-Lernen sei eine
,Notlésung*. Jahrzehntelang
forderten Weiterbildungs-
verantwortliche Offenheit
fur Neues und den Mut,
Komfortzonen zu verlassen.
Jetzt sind sie an der Reihe,
das zu zeigen. Sabine
Prohaska

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppenarbeit
geplant, steigen die Anforderungen an die Re-
ferenten, denn dann mussen parallel die Grup-
pen vor Ort und die virtuellen Gruppen be-
treut werden. Zudem mussen etwaige techni-
sche Probleme rasch behoben werden.

Tipp: Fuhren Sie hybride
Veranstaltungen
lichst mit Co-Moderato-
ren durch. Dann kénnen

mog-

sie sich das Betreuen der
Prasenz- und Online-

Gruppen und solche
Aufgaben wie Input-ge-
ben und das Lésen tech-

nischer Probleme teilen.

Virtuelle Realitat im
Weiterbildungsbe-
reich

Beim Uben von Arbeits-
schritten punkten zu-
nehmend Simulationstrainings mittels Virtu-
eller Realitat. Mit ihnen kann die Handlungssi-
cherheit erhéht werden; ein wichtiger Aspekt
zum Beispiel beim Bedienen von Maschinen. Da
muss meist jeder Handgriff sitzen. Dies kdnnen
Teilnehmende in einer solchen Schulung dank
der VR-Brille einuben, indem sie mit Kontroll-
geraten ihre virtuellen Hande steuern. Senso-
ren Ubertragen die Bewegungen dann in die vir-
tuelle Realitat.

Arbeitsschritte unter realen Bedingungen ein-
zuuben, ist fur Arbeitgeber oft teuer — u.a. we-

gen der Abwesenheit der Mitarbeiter, der Kos-
ten fur die Anreise und Unterbringung sowie
der wahrend der Ubungsstunden nicht produ-
zierenden Maschinen. VR-Brillen und die da-
zugehorigen Weiterbildungsprogramme haben
den Vorteil: Sie kénnen nach der Anschaffung
immer wieder verwendet werden — ohne lan-
ge Planung.

Tipp: Auf Kongressen und Messen koénnen Sie
die neuesten Technologien testen. Zudem er-
halten Sie dort Infos Uber mit der neuen Lern-
technik bereits realisierte Projekte und die da-
bei gesammelten Erfahrungen.

Eigenverantwortung ist gestiegen

Wir stellen seit 2016 den Teilnehmenden an un-
seren Weiterbildungen kurze Einstimmungs-
aufgaben und Videos vorab als Einstieg in das
Trainingsthema zur Verfugung. Bis Mitte 2020
nutzten weniger als die Halfte von ihnen die-
ses Angebot. Das hat sich geandert. Versenden
wir heute einen Link mit den Login-Daten und
der Beschreibung der Aufgaben, werden diese
meist sogleich erledigt — von fast 100 Prozent
der Teilnehmenden. Nicht selten fragen sie so-
gar schon Wochen vor der Weiterbildung nach,
wann sie den Zugang zur Lernplattform und
den etwaigen Aufgaben/Materialien erhalten.
Darin zeigt sich ein Kulturwandel in Richtung ei-
genverantwortliches Lernen.

Tipp: Stimulieren Sie die Eigenverantwortung
der Teilnehmenden. Diese ist umso grofer, je
mehr Nutzen ihnen eine Weiterbildung bietet.
Oft mussen die HR-Abteilungen aber noch Per-
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sonen dabei unterstitzen, die erforderlichen
Fahigkeiten fur ein selbstorganisiertes Lernen
zu entwickeln.

Die Menschen nicht aus

dem Blick verlieren

Vielen Unternehmen war schnell klar: Das On-
line-Lernen erfordert eine gewisse technische
Infrastruktur und diese mussen wir aufbauen.
Diesbezuglich hat sich im vergangenen Jahr viel
getan. Die passende Technik ist aber nur der
erste Schritt von vielen in eine neue Normali-
tat. Weiterbildner mussen sich auch der sozi-
alen und emotionalen Aspekte einer netzge-
stitzten Zusammenarbeit bewusst sein. E-Lear-
ning ist nicht nur ein technischer Prozess; es
geht darum, Menschen in ihrer Entwicklung zu
unterstutzen.

Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung ist: Mit
ihr sind neue Personengruppen fur die Weiter-
bildung erreichbar — zum Beispiel

» Menschen, die nicht aufRer Haus Gbernachten
wollen oder kénnen,

» Berufstatige, die nicht ein, zwei Tage im Be-
trieb fehlen kdnnen oder méchten, und

» Personen, die sich nur ungern in einem Stuhl-
kreis anderen offenbaren.

Wenn das neue Normal einen guten Mix unter-
schiedlicher Formate bietet, dann ist kuinftig ein
Lernen moglich, das sich starker an den indivi-
duellen Bedurfnissen des Einzelnen orientiert.

Tipp: Reflektieren Sie beim Aufbau einer neuen
Lerninfrastruktur und Entwickeln neuer Lern-
designs immer wieder: Wer soll diese nutzen?

BILDUNGaktuell 08/2021
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Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind hier-

far notig?

Netiquette und ein lernférderliches
Klima etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen fur das
neue Lernen und Arbeiten zu entwickeln. So
zum Beispiel bezuglich der Frage, welche Ein-
blicke wir bei der Teilnahme an Online-Semina-
ren zuhause anderen Menschen in unser Privat-
leben gewahren. Erst allmahlich wird manchem
klar: Das benutzte Geschirr vom Vortag im Hin-
tergrund macht keinen professionellen Ein-
druck. Deshalb stellen inzwischen viele Firmen
ihren Mitarbeitenden gebrandete virtuelle Hin-
tergrande fur Videokonferenzen zur Verfugung.

Generell gilt: Beim Online-Lernen und hybriden
Lernen werden die Beziehungen auch tber digi-
tale Kanale gepflegt. Das erfordert aufder wech-
selseitigem Respekt auch das Einhalten gewis-
ser Regeln bei der Kommunikation in Videokon-
ferenzen, Chats und Foren.

Tipp: Etablieren Sie in lhrem Unternehmen eine
Netiquette, die das Online-Lernen und die of-
fene, vertrauensvolle Kommunikation férdert.
In diesem Prozess mussen die Entscheidungs-
trager als Vorbilder fungieren.

Lernzeiten als Arbeitszeiten anerkennen
Lernzeiten sollten seitens der Unternehmen als
solche anerkannt und zur Verfugung gestellt

Meist entscheiden sich
Mitarbeitende, wenn sie

die Wahl haben, dafiir,
Online-Weiterbildungen im
Homeofhce zu absolvieren,
denn hier kénnen sie sich ihre
Lernumgebung individuell
gestalten. Sabine Prohaska

werden. Das bezieht sich nicht nur auf die Zei-
ten, die die Teilnehmenden synchron mit einem
Trainer verbringen, sondern auch ihre asynchro-
nen Vorbereitungs- und Nachbereitungszeiten.
Lernen darf nicht zur Nebenbei-Beschaftigung
verkommen. Lernen braucht Zeit und Ruhe —
digital oder analog. Meist entscheiden sich Mit-
arbeitende, wenn sie die Wahl haben, dafir,
Online-Weiterbildungen im Homeoffice zu ab-
solvieren, denn hier kénnen sie sich ihre Lern-
umgebung individuell gestalten.

Tipp: Lernzeiten sollten von den Unternehmen
selbstverstandlich als notwendig anerkannt und
zur Arbeitszeit gezahlt werden. Das neue Nor-
mal sollte sein, dass Mitarbeitende auch Lern-
tage bzw. -zeiten zu Hause verbringen kénnen.

Mag. Sabine Prohaska ist Wirtschaftspsycholo-
gin, Managementtrainerin und systemisch (6-
sungsorientierter Coach.

z Klick! www.seminarconsult.at
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B Personalpraxis

Lernzeiten sollten

Von der Notlésung zum Neuen Normal

Online lernen

Die Corona-Pandemie hat auch die berufliche Weiterbildung verdandert.
Pl6tzlich waren auBer dem Arbeiten im Homeoffice auch Schulungen

im virtuellen Raum moglich. Damit einher ging ein Nachdenken lber das
Lernen der Zukunft, welches einen hybriden Charakter haben wird.

NEUE LERNARRANGEMENTS
WERDEN NACHGEFRAGT

Zu Beginn der Corona-Pandemie im Friihjahr 2020 war
das Denken vieler HR Abteilungen noch stark von den
gewohnten Prdsenzveranstaltungen gepragt. Deshalb
wurden auch Online-Seminare fiir die Zeitspanne von
9 bis 17 Uhr nachgefragt. Bei manchen Organisationen

seitens der Unternehmen
als solche anerkannt und

zur Verfligung gestellt werden.

bedurfte es viel Uberzeugungsarbeit, ihnen den poten-
ziellen Mehrwert neuer Lerndesigns aufzuzeigen. Inzwi-
schen werden aber auch vermehrt z. B. 1,5- bis 2-stiin-
dige Online-Nuggets angefragt, denn: Diese kompakten
Lerneinheiten lassen sich gut in den Arbeitsalltag inte-
grieren. Sie stehen fiir ein modernes und flexibles, pro-
zesshaftes und effizientes Lernen. Deshalb werden sie
nicht nur gerne zum kurzfristigen Befriedigen eines
akuten Needs genutzt, sondern auch haufig in langer-
fristige EntwicklungsmaBnahmen fiir Einzelpersonen und
Teams integriert.

Zudem werden statt der gewohnten Tagesseminare ver-
starkt Weiterbildungen nachgefragt, die synchrone (Pré-
senz- und Live-Online-Veranstaltungen) und asynchrone
Elemente (Vorbereitungs- und Nachbereitungsarbeiten)
verkniipfen. Sie machen aus dem Einmal-Event einen
Lernprozess, der meist nachhaltiger wirkt. Die Digital-
Technik ermdglicht neue Weiterbildungsdesigns. Expe-
rimentieren Sie mit ihnen. Nutzen Sie die Gunst der
Stunde zum Entwickeln einer neuen Lernkultur.

Neben den meisten Arbeitgebern haben inzwischen auch
viele Tagungshotels in Technik fir hybride Meetings und
Seminare investiert, bei denen einige Teilnehmer live im
Seminarraum und andere zu Hause oder im Betrieb vorm
Monitor sitzen. Mit der passenden Technik lassen sich
hybride Veranstaltungen, die das Prdsenz- und Fern-
lernen verkniipfen, gut managen. So gibt es etwa ver-
schiedene Anbieter von ,Whiteboard-Lésungen" fiir ein
hybrides Arbeiten und Lernen. Mit einem integrierten

Kamera- und Audiosystem ermdglichen sie ohne weite-
res Zubehor, dass sich alle Teilnehmer gut sehen und
horen. Das ist bei dieser Art der Zusammenarbeit wich-
tig. Auch der zeitliche Ablauf hybrider Veranstaltungen
will Gberlegt sein. Er sollte sich am virtuellen Teilnehmer
ausrichten, denn: Beim Online-Lernen ist die Aufmerk-
samkeitsspanne i.d.R. kirzer.

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppenarbeit geplant,
steigen die Anforderungen an die Referenten, denn dann
missen parallel die Gruppen vor Ort und die virtuellen
Gruppen betreut werden. Zudem muss man rasch auf
etwaige technische Probleme reagieren kdnnen.
Fiihren Sie hybride Veranstaltungen mdéglichst mit Co-
Moderatoren durch. Dann kénnen diese sich das Betreuen
der Prasenz- und Online-Gruppen und solche Aufgaben
wie Input-geben und das Losen technischer Probleme
teilen.

VIRTUELLE REALITAT

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten zunehmend
Simulationstrainings mittels Virtueller Realitdt. Mit ihnen
kann die Handlungssicherheit erhoht werden; ein wich-
tiger Aspekt z. B. beim Bedienen von Maschinen. Da
muss meist jeder Handgriff sitzen. Dies kénnen Teilnehmer
in einer solchen Schulung dank der VR-Brille einiiben,
indem sie mit Kontrollgerdten ihre virtuellen Hande
steuern. Sensoren {bertragen die Bewegungen dann in
die virtuelle Realitat.

Arbeitsschritte unter realen Bedingungen einzuiiben,
ist fir Arbeitgeber oft teuer - u.a. wegen Abwesenheit
der Mitarbeiter im Betrieb, der Kosten fiir die Anreise
und Unterbringung sowie der wihrend der Ubungs-
stunden nicht produzierenden Maschinen. VR-Brillen
und die dazugehdrigen Weiterbildungsprogramme haben
den Vorteil: Sie kdnnen nach der Anschaffung immer
wieder verwendet werden - ohne lange Planung.
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EIGENVERANTWORTUNG
BEIM LERNEN IST GESTIEGEN

Es ist erstaunlich, wie schnell Menschen dazulernen und
sich umstellen, wenn es wirklich nétig ist. Wir stellen
seit 2016 den Teilnehmern an unseren Weiterbildungen
kurze Einstimmungsaufgaben und Videos vorab als Ein-
stieg in das Trainingsthema zur Verfiigung. Bis Mitte
2020 nutzten weniger als die Halfte von ihnen dieses
Angebot. Das hat sich seitdem gedndert. Versenden wir
heute einen Link mit den Login-Daten und der Beschrei-
bung der Aufgaben, werden diese meist sogleich erledigt
-von fast 100 % der Teilnehmer. Nicht selten fragen sie
sogar schon Wochen vor der Weiterbildung nach, wann
sie den Zugang zur Lernplattform und den etwaigen
Aufgaben/Materialien erhalten. Darin zeigt sich ein Kul-
turwandel in Richtung eigenverantwortliches Lernen.
Stimulieren Sie die Eigenverantwortung der Mitarbeiter.
Diese ist umso groRer, je mehr Nutzen ihnen eine Wei-
terbildung bietet. Oft miissen die HR-Abteilungen aber
noch Personen dabei unterstiitzen, die erforderlichen
neuen Fahigkeiten fiir ein selbstorganisiertes Lernen zu
entwickeln.

Vielen Unternehmen war schnell klar: Das Online-Ler-
nen erfordert auch eine gewisse technische Infrastruk-
tur und diese missen wir aufbauen. Diesbeziiglich hat
sich im vergangenen Jahr sehr viel getan. Die passende
Technik ist aber nur der erste Schritt von vielen in eine
neue Normalitdt. Alle Verantwortlichen missen sich auch
der sozialen und emotionalen Aspekte einer netzgestiitz-
ten Zusammenarbeit bewusst sein. E-Learning ist nicht
nur ein technischer Prozess; es geht darum, Menschen
in ihrer Entwicklung zu unterstiitzen.

Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung ist: Mit ihr sind
neue Personengruppen fir die Weiterbildung erreichbar
- 2.B.

* Menschen, die nicht auRer Haus iibernachten wollen
oder kénnen,

o Berufstatige, die nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen
konnen oder mochten, und

o Personen, die sich nur ungern in einem Stuhlkreis ande-
ren offenbaren.

Wenn das Neue Normal eine gute Mischung aus unter-
schiedlichen Formaten bietet, dann ist ein Lernen mog-
lich, das sich starker an den individuellen Bediirfnissen
des Einzelnen orientiert.

Reflektieren Sie beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruk-
tur und Entwickeln neuer Lerndesigns immer wieder:
Wer soll diese nutzen? Welche Kompetenzen/Eigenschaf-
ten sind hierfiir notig?

NETIQUETTE UND LERNFORDERLICHES
KLIMA ETABLIEREN

Wir sind noch dabei, Umgangsformen fir das neue Ler-
nen und Arbeiten zu entwickeln. So etwa bzgl. der Frage,
welche Einblicke wir bei der Teilnahme an Online-Semi-
naren zuhause anderen Menschen in unserer Privatleben
gewdhren. Erst allméhlich wird manchem klar: Das
benutzte Geschirr vom Vortag oder ein Korb mit Biigel-
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wdsche im Hintergrund macht keinen professionellen
Eindruck. Deshalb stellen inzwischen viele Firmen ihren
Mitarbeitern gebrandete virtuelle Hintergriinde fiir Video-
konferenzen zur Verfiigung.

Generell gilt: Beim Online- und hybriden Lernen werden
die Beziehungen auch Uber digitale Kandle gepflegt.
Das erfordert auBer wechselseitigem Respekt auch das
Einhalten gewisser Regeln bei der Kommunikation in
Videokonferenzen, Chats und Foren. Etablieren Sie in
Ihrem Unternehmen eine Netiquette, die das Online-
Lernen und die offene, vertrauensvolle Kommunikation
fordert. In diesem Prozess miissen die Entscheidungs-
trager als Vorbilder fungieren.

Lernzeiten sollten seitens der Unternehmen als solche
anerkannt und zur Verfligung gestellt werden. Das
bezieht sich nicht nur auf die Zeiten, die die Teilnehmen-
den synchron mit einem Trainer verbringen, sondern
auch auf ihre asynchronen Vorbereitungs- und Nach-
bereitungszeiten. Lernen darf nicht zur Nebenbei-
Beschaftigung verkommen. Lernen braucht Zeit und Ruhe
- digital oder analog. Meist entscheiden sich Mitarbei-
ter, wenn sie die Wahl haben, dafiir, Online-Weiter-
bildungen im Homeoffice zu absolvieren, denn hier kén-
nen sie sich ihre Lernumgebung individuell gestalten.

NICHT DAS BILLIGSTE ANGEBOT
IST DAS ,,PREIS-WERTESTE”

Unsicherheit besteht noch bei der Vergiitung der neuen
Formate. HR-Abteilungen rechnen oft noch in Tages-
satzen. In der Praxis sieht es dann so aus: Der Preis der
Weiterbildung wird durch die Zahl der Live-Online-Stun-
den, die der Trainer mit der Gruppe verbringt, dividiert
und dann ist man iberrascht, dass eine Online-Trainer-
stunde teurer als eine Prasenz-Trainerstunde ist. Dabei
wird Gbersehen, dass bei den neuen Lernformaten viele
Trainertatigkeiten im Hintergrund ablaufen. So erfolgt
bspw. durch den Trainer oft auch eine Betreuung der
Teilnehmer im Forum; auBerdem werden Vorbereitungs-
arbeiten fiir sie erstellt. Zudem muss der Trainer die Aus-
arbeitungen bzw. Antworten durcharbeiten und sie in
das Design der synchronen Einheiten einarbeiten. Nicht
selten werden auch zusdtzliche Videonuggets zur Ver-
tiefung angeboten, die eine zeitliche Vorab-Investition
erfordern.

Die Aufgaben von Wissensvermittlern gleich welcher
Art haben sich schon gewandelt und werden sich wei-
ter wandeln. Kaum einer wird kiinftig noch Modelle an
ein Flipchart schreiben oder via Power Point vermitteln.
Die meisten dieser Inhalte gibt es schon jetzt in guter
Qualitat digital. Trainer werden kiinftig Lernpfade ent-
wickeln und Menschen, einzeln oder in Gruppen, iber
einen ldngeren Zeitraum bei ihrer Entwicklung beglei-
ten. Hierfir gilt es, sich fit zu machen.

Investieren Sie in eine Trainerausbildung, die diese
Aspekte bereits beriicksichtigt, so dass Sie als selbst-
standiger Trainer oder firmeninterner Weiterbilder gut
fiir das Neue Normal beim Lernen geriistet sind.

Personalpraxis M

UNSERE AUTORIN

Sabine Prohaska

ist Inhaberin des Wiener
Beratungsunternehmens
seminar consult prohaska.
Sie ist Mitglied des Vorstands
der Vereinigung der Business-
trainer Osterreich (VBT).
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Aus- und Weiterbildung |l

E-Learning:

Flinf folgenschwere Irrtiimer

Aktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Aufbruchsstimmung in Zusammenhang mit

dem digitalen Lernen. Beim Umsetzen ihrer Ideen und Konzepte im E-Learning-Bereich

erliegen sie jedoch oft vor allem fUnf Irrttimern, die Frust bei allen Beteiligten erzeugen.

> Sabine Prohaska
E-Learning-Irrtum 1:

Die Inhalte der bisherigen
Prisenzseminare konnen

1:1im virtuellen Raum
abgebildet werden.

Nicht selten hegen Unternehmen beim
Umstellen ihrer Trainings- und Personal-
entwicklungsprogramme auf E-Learning-
Formate die Illusion: Wir konnen unsere
bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale
Welt {ibertragen. Vergessen Sie alle An-
sdtze wie «Wie konnen wir unser aktuel-
les zweitigiges Prasenz-Seminar, so wie
es ist, online abbilden». Das funktioniert
nicht. Denken Sie Ihr Konzept vollig neu.
Tun Sie so, als habe es die Priasenzvari-
ante Thres Seminars nie gegeben.

Nutzen Sie das Entwickeln Ihres E-Lear-
ning-Angebots als Chance, um den erfor-
derlichen Verdnderungen beim Lernen
und Lehren in der modernen Arbeitswelt
Gestalt zu geben. Diese beziehen sich
nicht nur auf die Qualifizierungskon-
zepte, Lehrformen und Lernszenarien,
sondern auch den zeitlichen und organi-
satorischen Ablauf. Das erfordert auch,
die Struktur und Aufbereitung der Lern-
materialien, die Formulierung der Aufga-
benstellungen sowie die Kommunikation
und Betreuung der Lernenden zu iiber-
denken, damit sie den kiinftigen Anfor-

derungen und Rahmenbedingungen ent-
sprechen.

Lassen Sie sich gerade zu Beginn der Um-
stellung nicht von der rasch aufkommen-
den Euphorie aufgrund der vielen, bereits
existierenden technischen Moglichkeiten
infizieren. Handeln Sie nach dem Prinzip
der kleinen Schritte. Ihr neues E-Lear-
ning-Angebot sollten Sie langsam und be-
wusst entwickeln, und es sollte immer
den aktuell geltenden beziehungsweise
vorhandenen Rahmenbedingungen in Ih-
rem Unternehmen entsprechen.

E-Learning-Irrtum 2:

Interaktion kommt im virtuellen
Raum von selbst in Gang.

Leider reicht es nicht, ein Forum oder
einen Chat fiir die Kommunikation mit
den Teilnehmenden und zwischen ihnen
einzurichten und schon werden diese
Tools von ihnen rege genutzt. Diesen
Prozess miissen Sie als Bildungsverant-
wortlicher oder Trainer aktiv steuern.
Zudem miissen sie in den Qualifizie-
rungsangeboten auch personlich préasent
sein. Achten Sie zum Beispiel als Trainer
oder Moderator in Ihren Kursen darauf,
dass Sie vor allem zu deren Beginn dort
sichtbar sind, und kurbeln Sie die Kom-
munikation mit eigenen Posts an — zum

Beispiel mit Fragen und eigenen Erfah-
rungsberichten oder durch das Einbrin-
gen aktueller Links. Das Signal, das bei
den Teilnehmenden ankommen muss,
ist: «Hier tut sich etwas. Es lohnt sich,
hier aktiv zu sein.»

Wenn man in der Lernplattform sehen
kann, wer gerade online ist (wie auf man-
chen Social-Media-Plattformen), erleich-
tert dies den Teilnehmenden die Kontakt-
aufnahme untereinander. Stellen Sie
ihnen auch gezielt Aufgaben, wie zum
Beispiel in Posts ihre Erwartungen und
Lernerfahrungen publik zu machen oder
dass jeder zu mindestens zwei, drei Ein-
tragen der Kollegen ein Statement abgibt.
So locken Sie die Lernenden einige Male
sicher ins Forum. Den Rest erledigt dann
das positive Gefiihl, dass jemand ihren
Eintrag wahrnimmt und kommentiert.
Spatestens nach zwei, drei geplanten In-
tervention dieser Art laufen die Eintrédge
in den Foren und Chats meist fast wie
von selbst.

E-Learning-Irrtum 3:
Unterschiitzen der Bedeutung

des Wir-Gefiihls.

Viele Weiterbildner, Personalentwickler
und Trainer fokussieren sich zurzeit stark
auf den technischen Aspekt des Online-
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Lernens. Sie vergessen jedoch oft den
Menschen dahinter. Menschen sind sozi-
ale Wesen. Das wird sich auch durch die
fortschreitende Digitalisierung nicht dn-
dern. Deshalb sollte Thnen die humane
Gestaltung der neuen, digitalen Lernwelt
ein wichtiges Anliegen sein.

Die Verantwortlichen diirfen die Lernen-
den mitihren personlichen Bediirfnissen
nicht aus den Augen verlieren, wenn sie
wirkungsvolle Lernangebote konzipieren
wollen. Das betrifft auch den Auftritt der
Trainer oder Kursmoderatoren in den di-
gitalen Lernangeboten. Wie prasent und
ansprechbar sind sie zum Beispiel auch in
den asynchronen Phasen —also wenn die
Teilnehmenden nicht zeitgleich online
lernen? Grundsétzlich gilt: Beim Design
des Online-Kurses oder E-Learning-Pro-
gramms sollte stark darauf geachtet wer-
den, inwieweit dieses eine Interaktion
und Kollaboration zul&sst.

E-Learning-Irrtum 4:

Die Bearbeitungszeit wird mit
der Lernzeit gleichgesetzt.

Zeit ist Geld — diese Maxime gilt meist
in unserer Arbeitswelt. Folglich werden
auch Lernzeiten gemessen und Bildungs-
prozesse diesbeziiglich optimiert. Dabei
wird leider oft vergessen, dass sich Ler-
nen nicht so mechanistisch «vertakten»

lasst wie das Zusammenbauen einer Ma-
schine. Es braucht seine Zeit.

Dass die Lerner bei E-Learning-Program-
men zeit- und ortsunabhéngig Zugriff
auf die Lernmodule und -inhalte haben,

verspricht zwar eine hohere Effektivitat,
doch Vorsicht: Die Bearbeitungszeit darf

nicht mit dem wirklichen Lernen ver-
wechselt werden. Lernen bedeutet «Zeit

lassen, nehmen und geben». Lernen

braucht Zeit; es bedarf des Innehaltens
und der Reflexion.

Kurze Lerneinheiten zwischen 3 und 15
Minuten, Micro-Learnings oder Learning-
Nuggets genannt, stehen auf der Hitliste
des Online-Lernens ganz oben. Hierbei
handelt es sich um kurze Lernvideos, Po-
dcasts, Quiz oder Texte. Sie fligen sich fle-
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xibel in die kleinen Freirdume im (Ar-
beits-)Leben ein.

Kiinftig werden sich zwar das Arbeiten
und Lernen im Betriebs- und Lebensalltag
immer starker vermischen, trotzdem soll-
ten Sie beim Erstellen von digitalen Lern-
und Qualifizierungsangeboten dariiber
nachdenken: Welche Inhalte sind fiir
welche Zeiten am besten geeignet? Alles,
was eine tiefe Reflexion und Abstand zum
Nachdenken braucht, sollte in Ruhe in
den Randzeiten oder ausserhalb der (of-
fiziellen) Arbeitszeiten stattfinden.

Generell gilt: Lernen braucht Musse. Zeit-
druck und Stress sind fiir alle Lernpro-
zesse kontraproduktiv.

E-Learning-Irrtum 5:

Digital aufbereitete Lerninhalte
stimulieren Menschen auto-
matisch zum selbstorganisierten
Lernen.

Bei digitalen Lernprojekten zeigt sich
immer wieder: Niemand verirrt sich zu-
fallig in ein E-Learning-Programm, und
die Begeisterung bei der Neueinfiihrung
digitaler Lernformate halt sich bei den
avisierten Teilnehmern meist in Gren-
zen. Neues macht vielen Menschen eben
Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-
Arrangements funktionieren, hingt stark
von der Vorerfahrung der Teilnehmer
und deren Motivation ab. Selbst wenn ein
Programm in anderen Firmen grossartig
funktioniert, heisst dies noch nicht, dass
esauch in Threm Betrieb gutlduft. Ihr Pro-
gramm muss punktgenau zu Ihrem Be-
darf, Threr Zielgruppe und vor allem
Threr Unternehmenskultur passen.

Achten Sie bei E-Learning-Prozessen ver-
starkt darauf, dass Sie Ihre Mitarbeiter
vollumfénglich ins Boot holen. Fragen Sie
sich zum Beispiel, ob Thre Mitarbeiter
oder Kollegen iiberhaupt {iber die Kom-
petenz verfligen, mit den digitalen An-
geboten und dem damit verkniipften
Lernen wirkungsvoll umzugehen. Dieses
Thema muss unternehmensintern eror-

tert und geklért werden — das erfordert
auch Fingerspitzengefiihl. Denn beim
Einfilhren neuer Lernformate gilt es
auch, die Lerngewohnheiten und -biogra-
fien der Adressaten zu beachten. Der
schon lange geforderte Kulturwandel,
dass die Mitarbeiter auch beim Lernen
mehr Eigenverantwortung zeigen, er-
fordert Zeit.

Was in der Theorie so einfach klingt, ist
fir viele Menschen mit einer anderen
schulischen Biografie als jener der Profis
im Aus- und Weiterbildungsbereich vol-
lig ungewohnt. In der Schule gaben die
Lehrer und spéter im Betrieb die Fiih-
rungskréfte oder Trainer den Umfang
und Inhalt des Lernens vor. In der moder-
nen E-Learning-Welt sollen die Lerner
sich nun plétzlich die Lernzeiten selbst
einteilen und auch noch selbst fiir ihre
Motivation sorgen. Damit haben viele
Menschen noch keinerlei Erfahrungen.
Also konnten sie auch noch keine entspre-
chenden Lernstrategien entwickeln. Des-
halb ist seitens des Unternehmens auch
Geduld und Verstdndnis gefragt.

Auch wichtig: Die E-Learning-
Formate stirker promoten.
Wichtig ist auch, eine hohere Vermark-
tungskompetenz bei den digitalen Lern-

projekten. Diese miissen firmenintern ak-
tiv promotet beziehungsweise beworben
werden —zum Beispiel mit motivierenden
Seminar- und Kursankiindigungen oder
Statements von Kollegen, die von ihren
Erfahrungen in und Erfolgen nach bereits
absolvierten Online-Angeboten berich-
ten; im Audio-, Video- oder reinen Text-
format. Auch Videostatements der Trai-
ner kdnnen das Interesse an einer Teil-
nahme wecken.

Bei aller anfinglichen Skepsis, die man
in Unternehmen oft beim Einfiihren
neuer, digitaler Lern-Arrangements er-
lebt, erweist sich das Lernen im virtuel-
len Raum letztlich doch stets als eine
positive Erfahrung fiir alle Beteiligten.
Hat eine Person zum Beispiel einen On-
line-Kurs aktiv mitgemacht, sind in der
Regel all ihre Bedenken verflogen und
die Begeisterung fiir das Online-Lernen
ist fortan gross.

Den Unternehmen beziehungsweise Bil-
dungsverantwortlichen muss es also pri-
mar gelingen, die neuen Lernformate und
-designs den Adressaten schmackhaft
zumachen. Der Rest spricht dann, sofern
das Programm zielgruppengerecht ge-
staltet ist und die Inhalte ansprechend
aufbereitet sind, fiir sich. «

Trainerin

Sabine Prohaska

Sabine Prohaska ist Inhaberin des Beratungsunter-
nehmens seminar consult prohaska, Wien, das unter
anderem Online- und Blended-Learning-Trainer aus-
bildet. Die Autorin mehrerer Trainingsfachbticher berat
und unterstitzt Unternehmen beim Einftihren von

E-Learning- und Blended-Learning-Konzepten in ihrer

Organisation.

@ Kontakt

prohaska@seminarconsult.at
www.seminarconsult.at
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Hybrid lernen — das neue Normal?

Die Corona-Pandemie hat die berufliche Weiterbildung verandert. Wird Lernen kinftig einen hybriden Charakter haben? Und wie kann
man solche Lern-Arrangements am besten umsetzen? Mit diesen Fragen befasst sich die Wirtschaftspsychologin Sabine Prohaska.

Pandemie Prasenz-Seminare
und -trainings nicht maglich.
Deshalbwurde invielen Betrieben das
Onling-Lernen Zunachst als Noti-
sung forclert. Doch Inzwischen haben
Personatlverantwortliiche  erkannl:
Das Lernen mit Lemn- und Videoplatt-
formen, Foren und Kollaborations-
toois stelit eine Berefcherung der Wel-
terbildung dar — unter anderem, weil
sich dabel der Fokus weg vom Tralner
hinzu denTellnehmenden verschiebt
Slewerden stdrker dazu animbert, Ihre
Lernprozesse selbst 7u organisieren.
Deshalbwerden verstdrkt Lermn-Ar-
rangements nachgefragt, die Pra-
senz- und Online-Lernen verkndpfen,
Tipps, wie man solche hybriden Lern-
settings am besten umse1zt, hat die
Wirtschaftspsychologin Sabine Pro-
haska. Ske Ist Inhaberin des Bera-
tungsunternehmens seminar consult
prohaska, Im April erschien InF neues-
tes Buch . Training und Seminare Im
digitalen Wandel, Der E-Leaming-
Kompass fur erfolgreiche schulungs-
konzepte®.

Digital-Technlk ermbigllicht neue
Lerndesigns

Belim Organisiersn von Welterbiidun-
gen sofiten HR-Verantwortliche ver-
mehrt auf sogenannte Online-Nug-

L ange Zeft waren aufgrund der

gets setzen — also Lernblbcke vonein-
einhalbbis zwel Stunden. Diese lassen
sich gut in den Arbeitsalltag Integrie-
rén. Sttt der gewohnten Tagessemi-
nare sind z udem verstarkt Welterbil-
dungen gefragt, die synchrone (Pra-
senz- und Live-Online-Veranstaliun-
gen) und asynchrone Elemente (Vor-
und MNachbersitungsarbelten) wver-
kniipfen. 5le machenausdem Einmal-
Event elnen Lernprozess, der meist
nachhaltiger wirkt

Bel hybriden Veranstaltungen
Co-Moderatoren elnsetzen

inzwischen haben viele Untermehmen
urid Tagungshatels In Technii fir hy-
bride Meetings Investiert, bel denen
einige Telinehmende [ve im Seminar-
raurm und andere vor dem Monitor sit-
Zen. Bei solchen Events solite man be-
denken, dass belm Online-Lermen die
Aufmerksamieltsspanne  der Tell-
nehmendean kirzer ISt Ist im ybriden
Veranstaltungen eine Gruppenarbelt
geplant, milssen Gruppenvor Ortund
virtuelle Gruppen parallel betreut
werden. Co-Moderatoren erlelchtern
digs. Mit ihnen kidnnen sich die Refe-
renten Autgaben tedien.

Trainleren mit virtueller Realitdt

Beim Uben won Arbeftsschritten
punkten zunehimend Simulations-

trainings mittels virueler Realitat
Sle erhithen dle Handiungssicherhelt
- beisplelsweise beim Bedienen von
Maschinen. Da muss melst Jeder
Handgriffsitzen, Dies kdnnen die Tell-
rehmenden an solchen Schulungen
mit VR-Brillen iiben.

Eigenverantwortung férdern

Den Tellnehmern elnes Online-Semk-
nar soliten — wenn miglich — vorab
Elnstimmungsautgaben, -videas usw.
zur Verfligung gestelit werden. Dann
sind diese belm Start beredts fiir das
Thema sensibllisiert und vorinfor-
miert. Das erleichtert den Einstlieg,

Weiterblidner soliten sich stets der
sczlalenund emaotionalen Aspekieet-
nes netzgestiitzten Lernens bewusst
seln. E-Learning 1St nicht nur eln tech-
nischer Prozess; es geht darum, Men-
schen In Inrer Entwickiung Zu unter-
stiitzen. Das setzt beim Online- wnd
hybriden Lernen zundchst oft elne ge-
fiefte Firderung der Zum sefbstorga-
nisierten Lernen nitigen Fahigkelten
bel den Tellnehmenden voraus.

Lernfdrderndes Klima etablleren

Im Netz findet man zahlreiche Videos
mit Fauxpas bel Online-Meetings wie
glnem Berg dreckigem Geschirr im
Hintergrund. Deshalb stellen InZwk
schen viele Flrmen thren Mitarbetten-
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Sabine Prohaska Ist Expertin im Bereich Learhlnga Development. Sieun-
terstitzt Organisationen dabei, professionelle (Online-) Trainingskon-

zepte zu erstellen und umzusetzen.

den gebrandete virtuelle Hintergriin-
de zur Verfiigung. Generell gilt: Beim
Online- und beim hybriden Lernen
werden auch die Beziehungen Ober
die digitalen Kandle gepflegt. Das er-
fordert wechselseitigen Respekt und
das Einhalten gewisser Regeln. Des-
halb solite man Im Unternehmen eing
Netiquette etablleren, die eine offene,
vertrauensviolle Kommunikation und
sormit das Lernklima findert.

Lernzeit ist Arbeltszelt

Lernen ist kelne Nebenbel-Beschaf-
tigung. Unternehmen soliten Lemn-
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Zelten als solche anerkennen und
zur Arbeftszeit zahlen, Das gilt nicht
nur fr die Zeiten, die die Tellneh-
menden synchron mit elnem Tralner
verbringen, sondern auch flr die
asynchronen Vor- und Nachberei-
tungszeiten. Lemen braucht Zeft
und Ruhe - dightal oder analog.
Melst bevorzugen es Mitarbeltende,
wenn sle die Wahl haben, sich Im
Homeoffice online welterzublliden,
denn dort kéinnen sle fhre Lernum-
gebung Individuell gestalten. Unter-
nehmen soliten Ihren Mitarbeltern
dles, sofern miglich, gestatien.



Inspiration

REZENSIONEN

Medien des Monats

Sabine Prohaska: Training und Seminare im digitalen Wandel

Durch die Corona-Krise ist die Nachfra-
ge nach digitalen Lernformaten férm-
lich explodiert, was eine grundlegen-
de Neuausrichtung des Bildungs- und
Weiterbildungssektors erwarten lisst.
Dazu offeriert Sabine Prohaska einen E-
Learning-Kompass fiir erfolgreiche Schu-
lungskonzepte im digitalen Wandel.
Fiir die Autorin ist die Kombination
von Online- und Prédsenzlernen die neue
Normalitidt, die jedoch ein Umdenken
beziiglich Lernarchitektur, Trainieren-
denrolle, Unternehmenskultur und
Technik verlangt. Wichtig sei ein struk-
turierter Online-Entwicklungsprozess,
der Formate zielfithrend miteinander
kombiniert, als Prozess organisiert und
dabei den Teilnehmenden im Online-
Raum Orientierung gibt. Das lenkt den
Blick auf die Rolle der Trainerin oder des
Trainers, fiir die neben entsprechenden

Ressourcen auch technische Kompe-
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tenz sowie didaktische und
methodische Fertigkeiten
unverzichtbar sind.

Jedes noch so professi-
onelle Lernangebot bleibt
aber erfolglos, wenn das E-
Learning nicht von der Un-
ternehmenskultur bejaht
und unterstiitzt wird. Um
das zu gewdihrleisten, sei
vielerorts ein radikaler
Kulturwandel geboten, um
Fihrungskrédfte und Mitar-
beitende von Sinn und Nut-
zen des digitalen Lernens
zu iiberzeugen und eine zu-
kunftsorientierte Lernkultur
zu schaffen. Weiterhin miis-
sen laut der Autorin Tech-
nik und Didaktik Hand in
Hand gehen. Auf diese These

stimmt sie ihre Vorschlidge

und Tipps zu Software, Equipment, Lernumge-
bung und Datenschutz ab.

Stilistisch ansprechend und prézise zugleich ver-
mittelt Prohaska einen komprimierten Uberblick
tiber Bedingungen und Bestimmungsgrofien von
E-Learning und zieht daraus Schlussfolgerungen
fir erfolgreiche Seminarkonzepte. Als gute Ar-
beitshilfe erweist sich der Anhang mit Materialien
und Unterlagen, etwa fiir Lernkontrollen oder
Technikprobleme.

TA-Fazit: Sehr empfehlenswerter, gut strukturier-
ter Leitfaden zur Umstellung auf E-Learning, auch
in Kombination mit Présenzlernen.

Helmut Fischer °

»» 176 Seiten, Junfermann
2021, 29 Euro.

Training und Seminare
im digitalen Wandel
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TRAININGS UND BERATUNG
Das Online-Beraten und -Ler-
nen hat durch die Corona-Pan-
demie einen enormen Auf-
schwung erfahren. Trotzdem
stellt der Einkauf von solchen
Leistungen fur viele Entscheider
Neuland dar. Entsprechend un-
sicher sind sie, wenn es um das
Beantworten der Frage geht: Ist
der Preis angemessen?
Laut Sabine Prohaska, Inhabe-
rin des Wiener Beratungsunter-
nehmens Seminar Consult Pro-
haska, beklage das Manage-
ment von Firmen oft, dass die
Honorarforderungen der Bera-
ter extrem weit auseinander-
klaffen und ihre Verrechnungs-
modelle divergieren. Dabei falle
es schwer zu beurteilen, welche
Preisvorstellungen serios sind.
Deshalb haben die Vereinigung
der Businesstrainer Osterreichs
(VBT) und der deutsche Berufs-
verband fir Training, Beratung
und Coaching (BDVT) bereits im
Juli 2020 gemeinsam eine Ho-
norarrichtlinie fur die Vergltung
von Online-Formaten in der Mit-
arbeiterqualifizierung  erarbei-
tet. In ihr wird zwischen
Live-Online-Trainings, Webtalks
beziehungsweise Webinaren
und E-Learnings unterschieden.
Bei Live-Online-Trainings ist
die Teilnehmerzahl auf etwa
zehn Personen begrenzt und die
Dauer variiert von 90 Minuten
bis zu vier Stunden. Bei diesem

Kosten furs Online-Lernen

Format empfehlen VBT und
BDVT ein Drittel des gewohnten
Prasenzseminar-Tagessatzes
fir eine 90-Minuten-Session zu
berechnen. Vorbereitungsarbei-
ten werden zusatzlich berech-
net.

Webtalks und Webinare erin-
nern oft an einen klassischen
Vortrag, der jedoch online ge-
halten wird. Die Teilnehmerzahl
ist theoretisch unbegrenzt und
die Dauer betragt 30 bis 90 Mi-
nuten. Hierfir empfehlen die
Verbande einen von der Teilneh-
merzahl abhangigen Preis pro
zirka 90-mindtiger Einheit: bis
20 Teilnehmer mindestens 800
Euro und ab 21 Teilnehmer min-
destens 1740 Euro.

E-Learnings werden Ubli-
cherweise pro Minute abgerech-
net. Hier variieren die Preise
sehr stark nach Art und Qualitat
des Videos, Postproduktion und
Nutzungsrechten. Als Richtwert
werden 1000 Euro pro Minute
genannt.

Diese Preise verstehen die Ver-
bande als eine Empfehlung, die
der Orientierung der Anbieter
und Nachfrager im Bildungs-

und Beratungsmarkt dienen
soll. Prohaska vermutet, dass
sich  verschiedene  Verrech-

nungsmodelle und Preisniveaus
im Markt etablieren werden, die
abhangig vom Thema, vom
Klientensystem, von der Vorer-
fahrung des Beraters. red




training und coaching

Tipps fur hybride
TrainingsmafShahmen

TRAINING. Die Coronapandemie hat die berufliche Weiterbildung plétzlich und radikal
verandert. Jetzt sind Schulungen und Coachings im virtuellen Raum attraktiv. Sabine
Prohaska gibt Tipps, das Onlinelernen der Zukunft mutig zu erproben und dessen hybriden

Charakter zu optimieren.

Erst allmihlich ddmmert den Weiterbil-
dungsverantwortlichen in den Unterneh-
men, dass das neue digitale Lernen eine
Bereicherung und eine neue Chance fiir
die ,Lernende Organisation" darstellt -
unter anderem, weil sich der Fokus weg
vom Trainer hin zu den Teilnehmenden
verschiebt. Diese werden ndmlich viel
stiarker als beim klassischen Lernen dazu
animiert, ihre Lernprozesse selbst zu or-
ganisieren. Zudem riickt beim Onlineler-
nen das gemeinschaftliche Lernen stdrker
in den Fokus.

Zu Beginn der Pandemie wurden Online-
seminare fiir die Zeitspanne von 9 bis
17 Uhr nachgefragt. Inzwischen werden
auch zweistiindige Online-Nuggets ange-
fragt, denn solche Lerneinheiten lassen
sich gut in den Arbeitsalltag einbauen

und auch in lingerfristige Entwicklungs-

AUTORIN

Sabine Prohaska
ist Inhaberin des
Trainings- und
Beratungsunter-

nehmens ,Semi-

nar Consult Prohaska", Wien, das
unter anderem Trainer und Coachs
ausbildet. Im Oktober 2013 erschien
ihr Buch

Tipps, Ubungen und Methoden fiir

,Coaching in der Praxis:

unterschiedliche Coaching-Anlasse".
Seminar Consult Prohaska
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A-1150 Wien
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mafinahmen integrieren. Statt der ge-
wohnten Tagesseminare werden zudem
verstirkt Weiterbildungen nachgefragt,
die synchrone (gemeint sind Prisenz-
und Live-Online-Veranstaltungen) und
asynchrone Elemente (Vorbereitungs-
und Nachbereitungsarbeiten) verkniip-
fen. Sie machen aus dem Einmal-Event
einen Lernprozess, der nachhaltiger
wirkt. Weiterbildungsprofis nutzen die
Gunst der Stunde zum Entwickeln einer
neuen Lernkultur.

Verabschie-

den Sie sich als Profi vom Denken, das

Auch wenn es schwerfillt:

Onlinelernen sei eine ,Notloésung". Jahr-
zehntelang forderten Weiterbildungsver-
antwortliche von den Teilnehmenden
Offenheit fiir Neues und den Mut, Kom-
fortzonen zu verlassen. Jetzt sind die
Personalentwicklerinnen und Personal-
entwickler in den HR-Abteilungen an der

Reihe, das zu zeigen.

Hybride Lernsettings:
das Beste aus zwei Welten

Inzwischen habe viele Unternehmen
und Tagungshotels in Technik fiir hyb-
ride Meetings und Seminare investiert,
bei denen einige Teilnehmende live im
Seminarraum und andere zu Hause oder
im Betrieb vorm Monitor sitzen. Mit der
passenden Technik lassen sich solche hy-
briden Veranstaltungen gut managen. So
gibt es zum Beispiel verschiedene Anbie-
ter von ,Whiteboard-Lésungen" fiir ein
hybrides Arbeiten und Lernen, bei dem
sich alle Teilnehmenden gut sehen und
horen.

Auch der zeitliche Ablauf hybrider Ver-

anstaltungen will tiberlegt sein. Er sollte

sich an den virtuell Teilnehmenden
ausrichten, weil beim Onlinelernen die
Aufmerksamkeitsspanne kiirzer ist. Ist
in hybriden Veranstaltungen Gruppenar-
beit geplant, steigen die Anforderungen
an die Referenten, denn dann miissen
parallel die Gruppen vor Ort und die vir-
tuellen Gruppen betreut werden. Zudem
miissen technische Probleme rasch be-
hoben werden.

Tipp: Fithren Sie hybride

Veranstaltungen mit Co-

Moderatoren durch. Dann
sich das Be-

treuen der Prdsenz- und Onlinegruppen

kénnen sie

und solche Aufgaben wie das Input-ge-
ben und Lésen technischer Probleme tei-

len.

Virtuelle Realitat wird im
Weiterbildungsbereich (blich

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten
zunehmend Simulationstrainings mittels
Mit ihnen kann die

Handlungssicherheit erhéht werden; ein

virtueller Realitit.

wichtiger Aspekt zum Beispiel beim Be-
dienen von Maschinen. Da muss meist
jeder Handgriff sitzen. Dies kénnen Teil-
nehmende in einer solchen Schulung
dank der VR-Brille einiiben, indem sie
mit Kontrollgeriten ihre virtuellen Hénde
steuern. Sensoren iibertragen die Bewe-
gungen dann in die virtuelle Realitit. Ar-
beitsschritte unter realen Bedingungen
einzuiiben, ist fiir Betriebe oft teuer. VR-
Brillen und die dazugehorigen Weiterbil-
dungsprogramme haben den Vorteil: Sie
konnen nach der Anschaffung immer
wieder verwendet werden - ohne lange

Planung.


http://www.seminarconsult.at

Tipp: Auf Kongressen und
Messen konnen Sie die

neuesten Technologien tes-

ten. Zudem erhalten Sie
dort Infos iiber mit der neuen Lerntech-
nik bereits realisierte Projekte und die

hierbei gesammelten Erfahrungen.

Die Eigenverantwortung
beim Lernen ist gestiegen

Mein Team stellt seit 2016 den Teilneh-
menden an unseren Weiterbildungen
kurze Aufgaben und Videos vorab als
Einstieg in das Trainingsthema zur Verfii-
gung. Bis Mitte 2020 nutzten weniger als
die Hilfte von ihnen dieses Angebot. Das
hat sich gedndert. Versenden wir heute
einen Link mit den Login-Daten und
der Beschreibung der Aufgaben, werden
diese meist sogleich erledigt - von fast
100 Prozent der Teilnehmenden. Nicht
selten fragen sie sogar schon Wochen vor
der Weiterbildung nach, wann sie den
Zugang zur Lernplattform und den Auf-
gaben/Materialien erhalten. Darin zeigt

sich ein Kulturwandel in Richtung eigen-

Tipp: Die Eigenverantwor-

verantwortliches Lernen.
tung ist umso groBer, je
mehr

9
=
Weiterbildung bietet. Oft

miissen die HR-Abteilungen aber noch

Nutzen ihnen eine

Mitarbeitende dabei unterstiitzen, die er-
forderlichen Fihigkeiten fiir ein selbstor-

ganisiertes Lernen zu entwickeln.

Die Menschen nicht aus
dem Blick verlieren

Vielen Unternehmen war
schnell klar:

erfordert

Das Online-
lernen eine
gewisse technische In-

frastruktur und diese

miissen wir aufbauen.
Diesbeziiglich hat

im vergangenen Jahr viel

sich

getan. Die passende Technik
ist aber nur der erste Schritt
in eine neue Normalitit. Wei-
terbildner miissen sich auch der
sozialen und emotionalen Aspekte
einer netzgestiitzten Zusammenarbeit
bewusst sein. E-Learning ist nicht nur
ein technischer Prozess; es geht darum,
Menschen in ihrer Entwicklung zu un-
terstiitzen. Ein weiterer Vorteil der Di-
gitalisierung ist: Mit ihr sind neue Per-
sonengruppen fiir die Weiterbildung er-
reichbar - zum Beispiel Menschen, die
nicht aufler Haus iibernachten wollen
oder koénnen, Berufstitige, die nicht ein,
zwei Tage im Betrieb fehlen konnen oder

mochten, Personen, die sich nur ungern

entwickeln. So zum Beispiel beziiglich
der Frage, welche Einblicke wir bei der
Teilnahme an Onlineseminaren zuhause
anderen Menschen in unserer Privatleben
gewidhren. Erst allmdhlich wird manchem
klar: Das benutzte Geschirr vom Vortag
im Hintergrund macht keinen professio-
nellen Eindruck. Deshalb stellen inzwi-
schen viele Firmen ihren Mitarbeitenden
gebrandete virtuelle Hintergriinde fiir Vi-
deokonferenzen zur Verfiigung. Generell
gilt: Beim Onlinelernen und hybriden Ler-
nen werden die Beziehungen auch iiber
digitale Kanile gepflegt. Das erfordert
aufler wechselseitigem Respekt auch das
Einhalten gewisser Regeln bei der Kom-

munikation in Videokonferenzen, Chats

und Foren.

Tipp: Profis etablieren in
ihrem Unternehmen eine

Netiquette, die das Online-

lernen und die offene, ver-
trauensvolle Kommunikation férdert. In
diesem Prozess miissen die Entschei-

dungstridger als Vorbilder fungieren.

Lernzeiten auch als
Arbeitszeiten anerkennen

Lernzeiten sollten von den Unternehmen
als solche anerkannt und zur Verfiigung

gestellt werden. Hierzu zdhlt auch die

Lernzeit sollte als Arbeitszeit gezahlt werden -
auch die Lernzeit zu Hause."

in einem Stuhlkreis anderen offenbaren.
Wenn das neue Normal einen guten Mix
unterschiedlicher Formate bietet, dann
ist kiinftig ein Lernen moglich, das sich
stirker an den individuellen Bediirfnis-
sen des Einzelnen orientiert.

Tipp:
beim Aufbau einer neuen

Profis reflektieren
Lerninfrastruktur und Ent-
wickeln neuer Lerndesigns
immer wieder: Wer soll diese nutzen?

Welche Kompetenzen sind hierfiir notig?

Netiquette und ein lern-
forderliches Klima etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen

fiir das neue Lernen und Arbeiten zu

Vorbereitungs- und Nachbereitungszeit
- zum Beispiel von Onlineseminaren.
Lernen darf nicht zur Nebenbeibeschif-
tigung verkommen. Lernen braucht Zeit
und Ruhe - digital oder analog. Meist
entscheiden sich Mitarbeitende, wenn sie
die Wahl haben, dafiir, Onlineweiterbil-
dungen im Homeoffice zu absolvieren,
denn hier kénnen sie sich ihre Lernumge-
bung individuell gestalten.

Tipp: Lernzeiten sollten von
den Unternehmen als not-

wendig anerkannt und zur

Arbeitszeit gezdhlt werden.
Das neue Normal sollte sein, dass Mitar-
beitende auch Lernzeiten zu Hause ver-
bringen konnen.

Sabine Prohaska ¢
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FUnf E-Learning-

IRRTUMER

ktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Auf-

bruchsstimmung in Zusammenhang mit dem

digitalen Lernen. Sie sind hochmotiviert, neue
Wege in ihrer Aus- und Weiterbildung zu beschreiten.
Beim Umsetzen ihrer Ideen und Konzepte im E-Lear-
ning-Bereich erliegen sie jedoch oft fiinf Irrtimern, die
Frust bei allen Beteiligten erzeugen.

E-Learning-lrrtum 1:

Prasenzseminare 1:1 virtuell abbilden.

Nicht selten haben Unternehmen beim Umstellen ihrer
Trainings- und Personalentwicklungs-Programme auf
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E-Learning-Formate die Illusion: Wir kénnen unsere
bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt Gbertragen.
Vergessen Sie diesen Ansatz - das funktioniert nicht!
Tun Sie so, als habe es die Prasenzvariante lhres Semi-
nars nie gegeben.

Nutzen Sie das Entwickeln lhres E-Learning-Ange-
bots als Chance, um den erforderlichen Verdnderungen
beim Lernen und Lehren in der modernen Arbeitswelt
Gestalt zu geben. Das erfordert auch, die Struktur und
Aufbereitung der Lernmaterialien, die Formulierung der
Aufgabenstellungen sowie die Kommunikation und Be-
treuung der Lernenden zu Uberdenken, damit sie den



kunftigen Anforderungen und Rahmenbedingungen
entsprechen.

Ihr neues E-Learning-Angebot sollten Sie langsam
und bewusst entwickeln, und es sollte immer den aktuell
vorhandenen Rahmenbedingungen in lhrem Unterneh-
men entsprechen.

E-Learning-lrrtum 2: Interaktion kommt im
virtuellen Raum von selbst in Gang.

Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen Chat fir die
Kommunikation mit den Teilnehmenden und zwischen
ihnen einzurichten und schon werden diese Tools von
ihnen rege genutzt. Diesen Prozess muissen Sie als Bil-
dungsverantwortlicher oder Trainer aktiv steuern. Zu-
dem missen sie in den Qualifizierungsangeboten auch
personlich présent sein.

Achten Sie als Trainer oder Moderator in lhren Kur-
sen darauf, dass Sie vor allem zu deren Beginn dort
sichtbar sind und kurbeln Sie die Kommunikation mit
eigenen Posts an. Stellen Sie Fragen oder bringen Sie ei-
gene Erfahrungsberichte sowie Links ein. Das Signal,
das bei den Teilnehmenden ankommen muss, ist: ,,Hier
tut sich etwas! Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!" Stellen
Sie ihnen auch gezielt Aufgaben, wie in Posts ihre Er-
wartungen und Lernerfahrungen publik zu machen
oder dass jeder zu mindestens zwei, drei Eintrdgen der
Kollegen ein Statement abgibt.

E-Learning-Irrtum 3:

Das unterschatzte Wir-Gefihl.

Viele Weiterbildner, Personalentwickler und Trainer fo-
kussieren sich zurzeit stark auf den technischen Aspekt
des Online-Lernens. Sie vergessen jedoch oft den Men-
schen dahinter. Menschen sind soziale Wesen, deshalb
sollte Ihnen die humane Gestaltung der neuen, digitalen
Lernwelt ein wichtiges Anliegen sein.

Grundsétzlich gilt: Beim Design des Online-Kurses
oder E-Learning-Programms sollte stark darauf geachtet
werden, inwieweit dieses eine Interaktion und Kollabo-
ration zuldsst.

E-Learning-lrrtum 4.

Bearbeitungszeit gleich Lernzeit.

Zeit ist Geld - diese Maxime gilt meist in unserer Ar-
beitswelt. Folglich werden auch Lernzeiten gemessen
und Bildungsprozesse diesbeziiglich optimiert. Dabei
wird leider oft vergessen, dass Lernen seine Zeit braucht.
Zeitdruck und Stress sind fir alle Lernprozesse kontra-
produktiv.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen zeit-
und ortsunabhéngig Zugriff auf die Lernmodule und
-inhalte haben, verspricht zwar eine hohere Effektivitat,
doch Vorsicht: Die Bearbeitungszeit darf nicht mit dem
wirklichen Lernen verwechselt werden. Lernen bedeutet
»Zeit lassen, nehmen und geben".

Kurze Lerneinheiten zwischen drei und funfzehn
Minuten, stehen auf der Hitliste des Online-Lernens
ganz oben. Das konnen kurze Lernvideos, Podcasts,
Quizzes oder Texte sein. Sie sollten beim Erstellen von
digitalen Lern- und Qualifizierungsangeboten dartber
nachdenken welche Inhalte fiir welche Zeiten am besten
geeignet sind. Alles, was eine tiefe Reflexion und Ab-

stand zum Nachdenken braucht, sollte in Ruhe in den
Randzeiten stattfinden.

E-Learning-Irrtum 5: Digitale Lerninhalte
fordern selbstorganisiertes Lernen.

Niemand verirrt sich zufdllig in ein E-Learning-Pro-
gramm, und die Begeisterung bei der Neueinfliihrung
digitaler Lernformate hélt sich bei den avisierten Teil-
nehmern meist in Grenzen. Neues macht vielen Men-
schen eben Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arrange-
ments funktionieren, hangt stark von der Vorerfahrung
der Teilnehmer und deren Motivation ab. Das gewdhlte
Programm muss punktgenau zu lhrem Bedarf, lhrer
Zielgruppe und vor allem lhrer Unternehmenskultur
passen. Achten Sie bei E-Learning-Prozessen verstérkt
darauf, dass Sie Ihre Mitarbeiter vollumfénglich ins Boot
holen. Fragen Sie sich, ob Ihre Mitarbeiter oder Kollegen
Uberhaupt uber die Kompetenz verfigen, mit den digi-
talen Angeboten wirkungsvoll umzugehen. Denn beim
Einflhren neuer Lernformate gilt auch, die Lernge-
wohnheiten und -biografien der Adressaten zu beach-
ten.

Der lange geforderte Kulturwandel, dass die Mitar-
beiter auch beim Lernen mehr Eigenverantwortung zei-
gen, erfordert Zeit. Was in der Theorie so einfach klingt,
ist fir viele Menschen mit einer anderen schulischen
Biografie als die Profis im Aus- und Weiterbildungsbe-
reich vollig ungewohnt. In der Schule gaben die Lehrer
und spéter im Betrieb die Fuhrungskréfte oder Trainer
den Umfang und Inhalt des Lernens vor. In der moder-
nen E-Learning-Welt sollen die Lerner sich nun plotz-
lich die Lernzeiten selbst einteilen und auch noch selbst
fur ihre Motivation sorgen. Damit haben viele Men-
schen noch keinerlei Erfahrungen und konnten darum
auch noch keine entsprechenden Lernstrategien entwi-
ckeln. Deshalb ist seitens des Unternehmens auch Ge-
duld und Verstéandnis gefragt.

E-Learning-Formate starker bewerben.
Wichtig ist auch, digitale Lernprojekte starker zu ver-
markten. Diese miissen firmenintern aktiv beworben
werden - mit motivierenden Seminar- und Kursankun-
digungen oder Statements von Kollegen, die von ihren
Erfahrungen und Erfolgen nach bereits absolvierten
Online-Angeboten berichten. Auch Videostatements
der Trainer kénnen das Interesse an einer Teilnahme
wecken.

Bei aller anfanglichen Skepsis, die man in Unterneh-
men oft beim Einfuhren neuer, digitaler Lern-Arrange-
ments erlebt, erweisen sie sich letztlich doch stets als
eine positive Erfahrung fur alle Beteiligten. Hat eine
Person an einem Online-Kurs aktiv teilggnommen, sind
in der Regel ihre Bedenken verflogen und die Begeiste-
rung flr das Online-Lernen ist fortan groB. Den Unter-
nehmen bzw. Bildungsverantwortlichen muss es also
primdr gelingen, die neuen Lernformate und -designs
den Adressaten schmackhaft zu machen. Der Rest
spricht dann, sofern das Programm zielgruppengerecht
gestaltet ist und die Inhalte ansprechend aufbereitet
sind, fur sich. .
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PREISSCHILD ENTWICKELN

BEWERTUNG VON ONLINE-BERATUNG UND ONLINE-TRAINING

von Sabine Prohaska

Beziiglich der Preisgestaltung bei digitalen Beratungs- und Qualifizierungsangeboten besteht
am Markt eine grosse Unsicherheit — sowohl bei den Anbietern und als auch den potenziellen Kunden. Zu den
Griinden gehort unter anderem die noch unzureichende Erfahrung.

as Online-Beraten und -Lernen hat
D durch die Corona-Pandemie einen

enormen Push erfahren. Unterneh-
men, die dem Online-Beraten zuvor re-
serviert gegentberstanden, forcierten ihre
digitalen Beratungsangebote fir ihre Kun-
den und Personalabteilungen, die beim
Thema Online-Trainieren und -Coachen
eher zdgerlich waren, und entdeckten
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Online-Beratung hat zugenommen, die Rahmenbedingungen sind aber noch vielfach unklar.

plétzlich die Moglichkeiten, die ihnen die
moderne Kommunikations- und Informa-
tionstechnik flr das Gestalten von Mitar-
beiterqualifizierungsprozessen bietet. Die
dazugehérenden Dienstleister wie Berater,
Trainer und Coaches, die bisher ausschliess-
lich Prasenz-Veranstaltungen durchftihr-
ten, boten quasi Uber Nacht auch Online-
Formate an, um auf die veranderte Nach-

frage zu reagieren. Das heisst: Sowohl viele
Anbieter als auch Nachfrager im Personal-
und Organisationsentwicklungsbereich
agieren aktuell in einem fUr sie noch rela-
tiven Neuland. Entsprechend gross ist oft
ihre Unsicherheit nicht nur in konzeptio-
neller Hinsicht, sondern auch bezlglich
der Preisgestaltung beim Online-Beraten,
-Trainieren und -Coachen.




PREISMODELLE PASSEN NICHT

Bei den klassischen Prasenz-Beratungen,
-Seminaren und -Trainings war die Preis-
gestaltung aus Sicht aller Beteiligten ein-
fach, weil seit Jahrzehnten gewohnt: Fak-
turiert wurden in der Regel die Tage, die
ein Berater oder Trainer real mit seinen
Kunden oder den Teilnehmern zusammen-
sass — gemass einem vereinbarten Tages-
satz. Zudem wurde flr das Erstellen von
Konzepten sowie das «Massschneidern»
von Seminaren oft eine Pauschale verein-
bart oder diese Tatigkeiten wurden auf-
wandsabhéngig zusétzlich vergutet.

Fur die neuen digitalen Beratungs- und
Mitarbeiterqualifizierungsformate passen
diese Preisgestaltungsmodelle meist
nicht, denn bei ihnen stellen sich den
Anbietern, also Beratern, Trainern und
Coaches, viele Fragen:
> Wie kalkuliere ich eine 30-mindtige
Online-Beratung, in der ich
komprimiert mein Expertenwissen
weitergebe, oder ein 90-minutiges
Online-Seminar?
> Wie viel ist ein Lern- oder
Erklarvideo wert?
> Mit welchem Betrag kann ich
meine Online-Beratung und
-Unterstltzung im Rahmen von
Change- oder Qualifizierungs-
prozessen in Foren ansetzen?
> Soll ich bei Online-Vortragen
oder Webinaren eine teilnehmer-
zahlabhangige Preisstaffelung
anwenden, weil bei ihnen
10, 100 oder 1000 Personen online
prasent sein kénnen?
> Lasse ich eine Aufnahme und Weiter-
nutzung meiner Online-Beratungen
und -Seminare zu und wenn ja,
unter welchen Bedingungen?

ORIENTIERUNG FUR ALLE

Spricht man mit Marktteilnehmern Uber
das Thema Preisgestaltung, stellt man im-
mer wieder fest: Beim Beantworten der
vorgenannten Fragen besteht eine grosse
Unsicherheit — bei den Anbietern wie auch
den potenziellen Eink&ufern in den Unter-
nehmen. So betonen zum Beispiel firme-
ninterne Entscheider im Gesprach immer
wieder erstens die Honorarforderungen
der Berater und Trainer. FUr die verschie-
denen Online-Formate klaffen diese ex-
trem weit auseinander. Auch die Verrech-
nungsmodelle divergieren. Zweitens fallt
es schwer zu beurteilen, welche Preisvor-
stellungen noch serids sind und welche

nicht. Und drittens wiinschen sie sich dies-
bezlglich eine Orientierung.

In solchen Aussagen artikuliert sich ein
Mangel an Erfahrung beim Einkauf von
Online-Beratung und digitalen Trainings-
formaten. Die hieraus resultierende Unsi-
cherheit hat ihnre Wurzeln auch darin, dass
sich im Markt noch keine Preisniveaus fur
die verschiedenen Leistungen etabliert
haben. Deshalb findet man, wenn man
sich aktuell Uber die Online-Angebote von
Beratern informiert, nicht selten Preise, bei
denen man als Marktkenner denkt: «Mit
solchen Dumping-Preisen wird es diesem
Selbststandigen nie gelingen, seinen Le-
bensunterhalt zu finanzieren.» Ebenso
findet man aber auch Angebote, bei denen
man denkt: «Dieser Anbieter hofft offen-
sichtlich, auf unerfahrene Einkaufer zu
treffen, die solche Phantasie- beziehungs-
weise Mond-Preise bezahlen.»

PREISGESTALTUNGSRICHTLINIEN

Deshalb haben die Vereinigung der Busi-
nesstrainer Osterreichs (VBT) und der
deutsche Berufsverband fur Training, Be-
ratung und Coaching (BDVT) bereits im
Juli 2020 gemeinsam eine Honorarrichtli-
nie fuUr die Vergttung von Online-Formaten

MENSCHEN IN UNTERNEHMEN

im Mitarbeiterqualifizierungsbereich erar-
beitet. In ihr wird zwischen Live-Online-
Trainings, Webtalks oder Webinaren und
E-Learnings unterschieden. In der Schweiz
gibt es &hnliche Aktivitaten.

LIVE-ONLINE-TRAINING

Bei dieser Seminarform ist die Teilnehmer-
zahl auf etwa zehn Personen begrenzt,
damit interaktive und kreative Lehr- und
Lernmethoden genutzt werden kénnen.
Die Dauer variiert von 90Minuten bis zu
vier Stunden. Bei diesem Format empfeh-
len VBT und BDVT, ein Drittel des gewohn-
ten Prasenzseminar-Tagessatzes fUr eine
90-Minuten-Session zu berechnen. Vor-
bereitungsarbeiten wie das Sich-vertraut-
Machen mit der firmeninternen Technik zur
Durchfiihrung des Online-Seminars oder
-Trainings werden zusatzlich berechnet,
ebenso eventuelle Co-Trainer (zum Bei-
spiel zur Unterstltzung bei der techni-
schen Durchfihrung).

WEBTALKS UND WEBINARE

Dieses Format erinnert oft an einen klassi-
schen Vortrag, der jedoch online gehalten
wird und an den sich eine Frage-Antwort-
Runde anschliesst. Charakteristisch fur
einen Webtalk beziehungsweise ein

Ausgabe 3/2021 // Seite 113
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Webinar ist: Die Teilnehmerzahl ist theore-
tisch unbegrenzt. Seine Dauer betrégt meist
30 bis 90 Minuten.

Hierflr empfehlen die beiden Verbande,
einen von der Teilnehmerzahl abhangig
gestaffelten Preis pro circa 90-minUtiger
Einheit (zum Beispiel eine Stunde Vortrag
plus eine halbe Stunde Fragen beant-
worten) zu verrechnen — und zwar bis
20 Teilnehmer mindestens 800 Euro und
ab 21 Teilnehmern (mit einem Moderator
fur den Chat) mindestens 1 740 Euro.

Speziell dieses Format wird von Auftrag-
gebern oft aufgezeichnet und zur Wieder-
beziehungsweise Weiterverwendung in
die «E-Learning-Bibliothek» des Unterneh-
mens gestellt. Dasselbe ist in manchen
Unternehmen, aber auch bei Live-Online-
Trainings «gangige Praxis». Aus diesem
Grund empfehlen die Verbande deren An-
bietern, ihnre AGBs und Angebote stets mit
folgendem Hinweis zu versehen: «Audio-
und Video-Mitschnitte sind nur mit schrift-
licher Erlaubnis des Anbieters gestattet.»
Danach kann der Hinweis folgen: «Gerne
erteilen wir auf Anfrage eine entspre-
chende Freigabe.»

Erteilen Berater die Erlaubnis zur Auf-
nahme eines Webtalks, empfehlen der
BDVT und VBT, die genannten Honorare
beispielsweise mit dem Faktor 10 zu mul-
tiplizieren, denn: Wenn der Kunde Uber
einen Mitschnitt verfugt, kann er diesen all
seinen Mitarbeitern — im Extremfall welt-
weit — auf seiner Lernplattform zeitlich un-
begrenzt zur Verflgung stellen. Das heisst
flr den Trainer oder Berater: Einen ent-
sprechenden Folgeauftrag erhélt er bei
dem Kunden nicht mehr. Zudem besteht
die Gefahr, dass der Mitschnitt «weiter-
wandert». Dies gilt es, insbesondere bei
Webtalks zu vermeiden, in denen der Be-
rater sein Expertenwissen weitergibt oder
Themen behandelt werden, bei denen da-
von auszugehen ist, dass die Mitschnitte
langerfristig beziehungsweise in einem
grosseren Umgang genutzt werden.

E-LEARNINGS

WBTs sowie Lern- und Erklarvideos wer-
den Ublicherweise pro Minute abgerech-
net. Hier variieren die Preise sehr stark
nach Art des Videos (zum Beispiel ani-
miert oder nicht), Qualitat des Videos (Stu-
dio versus Smartphone), Postproduktion
(Sprecher, Schnitt oder Musik) und Nut-
zungsrechten. Fur 20-mindtige, professi-
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Online-Lernen braucht Qualitat.

onell erstellte E-Learnings empfehlen die
beiden Verbande, zwischen 15’000 und
25’000 Euro zu berechnen. Diesem Betrag
liegt ein Richtwert von circa 1 000 Euro pro
Minute zugrunde.

Dieser Wert gilt nicht fir Videos, die ein
Berater «en passant» mit dem Smart-
phone erstellt. Er gilt nur fur Videos, die
unter methodisch-didaktischen Gesichts-
punkten gezielt aufgebaut und gestaltet
sind und zum Beispiel in einem Studio pro-
fessionell bearbeitet wurden. Er gilt also
nur fur Videos, deren Erstellung eine ent-
sprechende Investition an Zeit und/oder
Geld erfordert.

KEINE EINHEITSPREISE

Die in ihrer Richtlinie genannten Preise ver-
stehen der BDVT und der VBT als eine
Empfehlung, die der Orientierung der An-
bieter und Nachfrager im Bildungs- und
Beratungsmarkt dienen sollen. In der Pra-
xis werden sich, so meine Vermutung, wie
bei den klassischen Prasenztrainings und
-beratungen nicht nur verschiedene Ver-
rechnungsmodelle, sondern auch Preisni-
veaus am Markt etablieren, die abhangig
vom Thema beziehungsweise von den zu
|6senden Herausforderungen, vom Klien-
tensystem (zum Beispiel Profit- oder Non-

Profit-Organisation), von der Vorerfahrung
des (Online-)Beraters oder Trainers und
seiner Etablierung am Markt zum Teil stark
divergieren. Zudem wird der Preis auch
davon abhéngen, inwieweit die Kunden
dem Anbieter Uberhaupt die Digitalkom-
petenz zuschreiben, Beratungs- und Qua-
lifizierungsprozesse online professionell
durchfihren zu kdnnen. Aus diesem Grund
hat die Richtlinie der beiden Verbéande fur
mich primér eine voribergehende Orien-
tierungsfunktion. Sie wird zunehmend an
Bedeutung verlieren, wenn die Marktteil-
nehmer mehr Erfahrung mit dem Online-
Beraten und -Trainieren beziehungsweise
dem Ein- und Verkauf der hierfur erforder-
lichen Leistungen gesammelt haben.

SABINE
1 PROHASKA

ist Inhaberin des Wiener Beratungs-
unternehmens seminar consult prohaska.

www.seminarconsult.at
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Weiterbildung

Online lernen: Von der Notlosung
zum «neuen Normal»

Die Corona-Pandemie hat auch die berufliche Weiterbildung verandert. Plotzlich waren

ausser dem Arbeiten im Homeoffice auch Schulungen im virtuellen Raum maoglich. Damit

einher ging ein Nachdenken Uber das Lernen der Zukunft. Dieses wird einen hybriden

Charakter haben.

> Sabine Prohaska

Zu Beginn der Corona-Pandemie wurde
das Online-Lernen als Notlosung fiir das
nicht mogliche Présenzlernen gesehen.
Aus dieser Warte erschienen die klassi-
schen Weiterbildungssettings im Seminar-
raum als die «gute» Variante des Lernens;
das Lernen mit Lern- und Videoplattfor-
men, Foren und Kollaborationstools hin-
gegen erschien als ein minderwertiger
Ersatz hierfiir.

Gemeinschaftliches Lernen

Erst allmdhlich ddmmerte den Verant-
wortlichen, dass das neue digitale Lernen
faktisch eine tiberféllige Bereicherung der
Weiterbildung darstellt —unter anderem,
weil sich bei ihm der Fokus weg vom Trai-
ner hin zu den Teilnehmenden verschiebt.
Sie werden viel stirker als beim klassi-
schen Lernen dazu animiert, ihre Lernpro-
zesse selbst zu organisieren und zu ge-
stalten. Zudem riickt beim Online-Lernen
das gemeinschaftliche Lernen stérker in
den Fokus, bei dem das Wissen fiir alle zu-
ganglich im Netz gespeichert ist.

Tipp: Verabschieden Sie sich von dem
Denken, das Online-Lernen sei eine «Not-

16sung». Jahrzehntelang forderten Wei-
terbildungsverantwortliche von den Teil-
nehmenden Flexibilitidt, Offenheit fiir
Neues und den Mut, Komfortzonen zu
verlassen. Jetzt sind sie an der Reihe, das
zu zeigen.

Neue Lernarrangements

ZuBeginn der Pandemie war das Denken
vieler HR-Abteilungen noch stark von

kurz & biindig

> Das neue digitale Lernen ist fak-
tisch eine Uberfallige Bereiche-
rung der Weiterbildung, unter
anderem, weil sich bei ihm der
Fokus weg vom Trainer hin zu
den Teilnehmenden verschiebt.

> Statt der Tagesseminare werden
verstarkt Weiterbildungen nach-
gefragt, die synchrone (Prasenz-
und Live-Online-Veranstaltun-
gen) und asynchrone Elemente
(Vorbereitungs- und Nachberei-
tungsarbeiten) verknpfen.

den gewohnten Présenzveranstaltungen
geprégt. Deshalb wurden auch Online-
Seminare fiir die Zeitspanne von 9 bis 17
Uhr nachgefragt. Bei manchen Organi-
sationen bedurfte es viel Uberzeugungs-
arbeit, ihnen den potenziellen Mehrwert
neuer Lerndesigns aufzuzeigen.

Inzwischen werden aber auch rege zum
Beispiel 1,5- bis 2-stiindige Online-Nug-
gets angefragt, denn: Diese kompakten
Lerneinheiten lassen sich gut in den Ar-
beitsalltag integrieren. Sie stehen fiir ein
modernes und flexibles, prozesshaftes
und effizientes Lernen. Deshalb werden
sie nicht nur gerne zum kurzfristigen
Befriedigen eines akuten Needs genutzt,
sondern auch haufig in langerfristige
Entwicklungsmassnahmen fiir Einzelper-
sonen und Teams integriert.

Zudem werden statt der gewohnten
Tagesseminare verstarkt Weiterbildun-
gennachgefragt, die synchrone (Prasenz-
und Live-Online-Veranstaltungen) und
asynchrone Elemente (Vorbereitungs-
und Nachbereitungsarbeiten) verkniip-
fen. Sie machen aus dem Einmal-Event
einen Lernprozess, der meist nachhalti-
ger wirkt.
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Tipp: Die Digital-Technik ermoglicht
neue Weiterbildungsdesigns. Experimen-
tieren Sie mit ihnen. Nutzen Sie die Gunst
der Stunde zum Entwickeln einer neuen
Lernkultur.

Trend hybride Lernsettings

Neben vielen Unternehmen haben inzwi-
schen auch viele Tagungshotels in Tech-
nik fiir hybride Meetings und Seminare
investiert, bei denen einige Teilneh-
mende live im Seminarraum und andere
zu Hause oder im Betrieb vorm Monitor
sitzen. Mit der passenden Technik lassen
sich hybride Veranstaltungen, die das
Prasenz- und Fernlernen verkniipfen, gut
managen. So gibt es zum Beispiel ver-
schiedene Anbieter von «Whiteboard-Lo-
sungen» fiir ein hybrides Arbeiten und
Lernen. Mit einem integrierten Kamera-
und Audiosystem ermdoglichen sie ohne
weiteres Zubehor, dass sich alle Teilneh-
menden gut sehen und horen. Das ist bei
dieser Art der Zusammenarbeit wichtig.
Auch der zeitliche Ablauf hybrider Veran-
staltungen will iiberlegt sein. Er sollte
sich an den virtuell Teilnehmenden aus-
richten, denn: Beim Online-Lernen ist
die Aufmerksamkeitsspanne kiirzer.

Istin hybriden Veranstaltungen Gruppen-
arbeit geplant, steigen die Anforderun-
gen an die Referenten, denn dann miis-
sen parallel die Gruppen vor Ort und die
virtuellen Gruppen betreut werden. Zu-
dem miissen etwaige technische Prob-
leme rasch behoben werden.

Tipp: Fithren Sie hybride Veranstal-
tungen moglichst mit Co-Moderatoren
durch. Dann konnen Sie sich das Be-
treuen der Présenz- und Online-Gruppen
und solche Aufgaben wie Input-Geben
und Losen technischer Probleme teilen.

Virtuelle Realitat

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten
zunehmend Simulationstrainings mittels
virtueller Realitdt. Mit ihnen kann die

Handlungssicherheit erhht werden; ein
wichtiger Aspekt zum Beispiel beim Be-
dienen von Maschinen. Da muss meist
jeder Handgriff sitzen. Dies konnen Teil-
nehmende in einer solchen Schulung
dank der VR-Brille einiiben, indem sie mit
Kontrollgerédten ihre virtuellen Hande
steuern. Sensoren {ibertragen die Bewe-
gungen dann in die virtuelle Realitat.

Arbeitsschritte unter realen Bedingungen
einzuiiben, ist fiir Arbeitgeber oft teuer —
unter anderem wegen der Abwesenheit
der Mitarbeiter, der Kosten fiir die Anreise
und Unterbringung sowie der wéhrend
der Ubungsstunden nicht produzieren-
den Maschinen. VR-Brillen und die da-
zugehorigen Weiterbildungsprogramme
haben den Vorteil: Sie konnen nach der
Anschaffung immer wieder verwendet
werden —ohne lange Planung.

Tipp: Auf Kongressen und Messen kon-
nen Sie die neuesten Technologien tes-
ten. Zudem erhalten Sie dort Infos iiber
mit der neuen Lerntechnik bereits reali-
sierte Projekte. Meist gibt es auch Foren
zum Erfahrungsaustausch von (poten-
ziellen) Nutzern.

Die Eigenverantwortung

Es ist erstaunlich, wie schnell Menschen
dazulernen und sich umstellen, wenn es
wirklich nétig ist. Wir stellen seit 2016
den Teilnehmenden an unseren Weiter-
bildungen kurze Einstimmungsaufgaben
und Videos vorab als Einstieg in das
Trainingsthema zur Verfiigung. Bis Mitte
2020 nutzten weniger als die Halfte von
ihnen dieses Angebot. Das hat sich seit-
dem geédndert. Versenden wir heute einen
Link mit den Login-Daten und der Be-
schreibung der Aufgaben, werden diese
meist sogleich erledigt — von fast 100
Prozent der Teilnehmenden. Nicht selten
fragen sie sogar schon Wochen vor der
Weiterbildung nach, wann sie den Zu-
gang zur Lernplattform und den etwaigen
Aufgaben/Materialien erhalten. Darin
zeigt sich ein Kulturwandel in Richtung
eigenverantwortliches Lernen.

Tipp: Stimulieren Sie die Eigenverant-
wortung der Teilnehmenden. Diese ist
umso grosser, je mehr Nutzen ihnen eine
Weiterbildung bietet. Oft miissen die HR-
Abteilungen aber noch Personen dabei
unterstiitzen, die erforderlichen neuen
Fahigkeiten fiir ein selbstorganisiertes
Lernen zu entwickeln.

Soziale und emotionale Aspekte

Vielen Unternehmen war schnell klar:
Das Online-Lernen erfordert auch eine
gewisse technische Infrastruktur, und
diese miissen wir aufbauen. Diesbeziig-
lich hat sich im vergangenen Jahr sehr
viel getan. Die passende Technik ist aber
nur der erste Schritt von vielen in eine
neue Normalitét.

Weiterbildner miissen sich auch der so-
zialen und emotionalen Aspekte einer
netzgestiitzten Zusammenarbeit bewusst
sein. E-Learning ist nicht nur ein techni-
scher Prozess; es geht darum, Menschen
in ihrer Entwicklung zu unterstiitzen.

Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung
ist: Mit ihr sind neue Personengruppen
fiir die Weiterbildung erreichbar — zum
Beispiel

> Menschen, die nicht ausser Haus {iber-
nachten wollen oder kénnen,

> Berufstitige, die nicht ein, zwei Tage
im Betrieb fehlen kénnen oder moch-
ten, und

> Personen, die sich nur ungern in einem
Stuhlkreis anderen offenbaren.

Wenn das neue Normal eine gute Mi-
schung aus unterschiedlichen Formaten
bietet, dann ist ein Lernen moglich, das
sich starker an den individuellen Bed{irf-
nissen des Einzelnen orientiert.

Tipp: Reflektieren Sie beim Aufbau
einer neuen Lerninfrastruktur und Ent-
wickeln neuer Lerndesigns immer wie-
der: Wer soll diese nutzen? Welche Kom-
petenzen/Eigenschaften sind hierfiir
notig?
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Netiquette etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen fiir
das neue Lernen und Arbeiten zu entwi-
ckeln. So zum Beispiel beziiglich der
Frage, welche Einblicke wir bei der Teil-
nahme an Online-Seminaren zu Hause
anderen Menschen in unser Privatleben
gewdhren. Erst allmdhlich wird man-
chem Kklar: Das benutzte Geschirr vom
Vortag oder ein Korb mit Biigelwésche im
Hintergrund macht keinen professionel-
len Eindruck. Deshalb stellen inzwischen
viele Firmen ihren Mitarbeitenden ge-
brandete virtuelle Hintergriinde fiir Vi-
deokonferenzen zur Verfiigung.

Generell gilt: Beim Online-Lernen und
hybriden Lernen werden die Beziehun-
gen auch tiber digitale Kanile gepflegt.
Das erfordert ausser wechselseitigem
Respekt auch das Einhalten gewisser
Regeln bei der Kommunikation in Video-
konferenzen, Chats und Foren.

Tipp: Etablieren Sie in Threm Unter-
nehmen eine Netiquette, die das Online-
Lernen und die offene, vertrauensvolle
Kommunikation férdert. In diesem Pro-
zess miissen die Entscheidungstrager als
Vorbilder fungieren.

Lernzeiten auch im Homeoffice

Lernzeiten sollten seitens der Unterneh-
men als solche anerkannt und zur Verfii-
gung gestellt werden. Das bezieht sich
nicht nur auf die Zeiten, die die Teilneh-
menden synchron mit einem Trainer ver-
bringen, sondern auch ihre asynchronen
Vorbereitungs- und Nachbereitungszei-
ten. Lernen darf nicht zur Nebenbei-Be-
schiaftigung verkommen. Lernen braucht
Zeit und Ruhe —digital oder analog. Meist
entscheiden sich Mitarbeitende, wenn sie
die Wahl haben, dafiir, Online-Weiterbil-
dungen im Homeoffice zu absolvieren,
denn hier konnen sie sich ihre Lernumge-
bung individuell gestalten.

Tipp: Lernzeiten sollten von den Unter-
nehmen selbstverstandlich als notwendig

anerkannt und zur Arbeitszeit gezahlt
werden. Das neue Normal sollte sein,
dass Mitarbeitende auch Lerntage be-
ziehungsweise -zeiten zu Hause verbrin-
gen konnen.

Die Verguitung

Unsicherheit besteht noch bei der Vergii-
tung der neuen Formate. HR-Abteilungen
rechnen oft noch in Tagessétzen. In der
Praxis sieht es dann so aus: Der Preis der
Weiterbildung wird durch die Zahl der
Live-Online-Stunden, die der Trainer mit
der Gruppe verbringt, dividiert und dann
ist man iiberrascht, dass eine Online-Trai-
nerstunde teurer als eine Prasenz-Trai-
nerstunde ist. Dabei wird iibersehen, dass
bei den neuen Lernformaten viele Trai-
nertétigkeiten im Hintergrund ablaufen.
So erfolgt zum Beispiel durch den Trainer
oftauch eine Betreuung der Teilnehmen-
den im Forum; ausserdem werden Vor-
bereitungsarbeiten fiir sie erstellt. Zudem
muss der Trainer ihre Ausarbeitungen be-
ziehungsweise Antworten durcharbeiten
und sie in das Design der synchronen Ein-
heiten einarbeiten. Nicht selten werden
auch zusatzliche Videonuggets zur Ver-
tiefung angeboten, die eine Vorab-Inves-
tition der Trainer erfordern.

Tipp: Denken Sie beim Bewerten der
verschiedenen Verrechnungsmodelle und
Angebote daran: Online ist nicht die
schlechtere Variante einer Présenzver-
anstaltung. Es ist eine Bereicherung der
Weiterbildungsmoglichkeiten —sofern die
Expertise des Anbieters und die Qualitét
seiner Leistung stimmen.

Trainer werden Lernbegleiter

Die Aufgaben von Wissensvermittlern
gleich welcher Art haben sich schon ge-
wandelt und werden sich weiter wan-
deln. Kaum einer wird kiinftig noch
Modelle an ein Flipchart schreiben oder
via Power Point vermitteln. Die meisten
dieser Inhalte gibt es schon jetzt in guter
Qualitat digital. Trainer werden kiinftig
Lernpfade entwickeln und Menschen,
einzeln oder in Gruppen, iiber einen
langeren Zeitraum bei ihrer Entwicklung
begleiten. Hierfiir gilt es, sich fit zu
machen.

Tipp: Investieren Sie in eine Trainer-
ausbildung, die diese Aspekte bereits
beriicksichtigt, sodass Sie als selbststan-
diger Trainer oder firmeninterner Weiter-
bildner gut fiir das neue Normal beim Ler-
nen geriistet sind. <

Trainerin

Sabine Prohaska

Sabine Prohaska ist Inhaberin des Beratungsunter-
nehmens Seminar Consult Prohaska, Wien, das unter
anderem Online- und Blended-Learning-Trainer
ausbildet. Sie ist Mitglied des Vorstands der
Vereinigung der Businesstrainer Osterreich (VBT).

Im April 2021 erschien ihr neustes Buch «Training und Seminare im digitalen
Wandel: Der E-Learning-Kompass fur erfolgreiche Schulungskonzepte».

@ Kontakt

prohaska@seminarconsult.at
www.seminarconsult.at
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Wieviel Geld sind eine Online-Beratung

und ein Web-Training wert?

Bezliglich der Preise fiir digitale Beratungs- und Qualifizierungsangebote besteht
im Markt eine grofle Unsicherheit - bei den Anbietern und deren potenziellen

Kunden. Das liegt unter anderem daran, weil die meisten noch wenig Erfahrung

mit deren Verkauf beziehungsweise Einkauf haben.

Von Sabine Prohaska, Inhaberin as Online-Beraten und -Lernen hat
des Wiener Beratungsunterneh-

mens Seminar Consult Prohaska
[www.seminarconsult.at]. men Push erfahren:

<» Unternehmen, die dem Online-Beraten zuvor

durch die Coronapandemie einen enor-

reserviert gegeniberstanden, forcierten ihre
digitalen Beratungsangebote fiir ihre Kunden.

- Personalabteilungen, die beim Thema Online-
Trainieren und -Coachen eher zdgerlich wa-
ren, entdeckten plétzlich die Mdglichkeiten,
die ihnen die moderne Kommunikations-
und Informationstechnik fur das Gestalten
der Mitarbeiterqualifizierung bietet. Und

- Dienstleister wie Berater, Trainer und Coa-
ches, die sich bisher ausschlieflich mit Pré-
senz-Veranstaltungen beschéftigten, boten
quasi Uber Nacht auch Online-Formate an,
um auf die verdnderte Nachfrage zu reagieren.

Klassische Preismodelle passen nicht mehr

Das heil3t, sowohl viele Anbieter als auch Ar-
beitgeber, also Nachfrager vor allem aus den
Abteilungen Personal- und Organisationsent-
wicklung, agieren aktuell auf einem fir sie
noch weitgehend unbekanntem Terrain. Ent-
sprechend groR ist die Unsicherheit nicht nur
in konzeptioneller Hinsicht, sondern auch be-
ziglich der Preisgestaltung beim Online-Bera-
ten, -Trainieren und -Coachen.

Bei den klassischen Présenz-Beratungen, -Se-
minaren und -Trainings war die Preisgestal-
tung aus Sicht aller Beteiligten einfach, weil
seit Jahrzehnten gewohnt: Fakturiert wurden
in der Regel die Tage, die ein Berater oder Trai-
ner real mit seinen Kunden oder den Teilneh-
mern zusammensal - gemaR einem vereinbar-
ten Tagessatz. Zudem wurde fir das Erstellen

von Konzepten sowie ,,MaBschneidern"” von

Seminaren oft eine Pauschale vereinbart, oder
diese Téatigkeiten wurden aufwandabhédngig
zusétzlich vergutet.

Fir die neuen digitalen Beratungs- und Mit-
arbeiterqualifizierungsformate passen diese
Preisgestaltungsmodelle meist nicht, denn
hier stellen sich den Anbietern, also Beratern,
Trainern und Coaches, Fragen wie:
< Wie kalkuliere ich eine 30-minitige Online-
Beratung, in der ich komprimiert mein Ex-
pertenwissen weitergebe, oder ein 90-mini-
tiges Online-Seminar?
< Wie viel ist ein Lern- oder Erklarvideo wert?
< Mit welchem Betrag kann ich meine Online-
Beratung und -Unterstiitzung im Rahmen
von Change- oder Qualifizierungsprozessen
in Foren ansetzen?
= Soll ich bei Online-Vortrdgen oder Webinaren
eine teilnehmerzahl-abhdngige Preisstaffe-
lung anwenden, weil bei ihnen 10, 100 oder
1.000 Personen online présent sein kdnnen?
< Lasse ich eine Aufnahme und Weiternutzung
meiner Online-Beratungen und -Seminare zu
und wenn ja, zu welchen Konditionen?

Spricht man mit Marktteilnehmern tber das
Thema Preisgestaltung, stellt man immer wie-

der fest: Beim Beantworten der vorgenannten


http://www.seminarconsuit.at

Fragen besteht grofRe Unsicherheit - sowohl
bei Anbietern als auch bei Eink&ufern in den
Unternehmen. So betonen zum Beispiel Unter-
nehmen, die solche Online-Beratungs- und
Trainingsdienstleistungen in Anspruch neh-
men wollen, immer wieder:

< Die Honorarforderungen der Berater und
Trainer fur die verschiedenen Online-For-
mate klaffen extrem weit auseinander. Auch
ihre Verrechnungsmodelle divergieren.

% Uns fdllt es schwer zu beurteilen, welche
Preisvorstellungen noch serids sind und
welche nicht. Und:

<% Wir wiinschen uns diesbeziglich eine Orien-

tierung.

00AEOA T 100AT OEAE TTAE AETPATAAIT

In solchen Aussagen artikuliert sich ein Man-
gel an Erfahrung beim Einkauf von Online-Be-
ratung und digitalen Trainings-Formaten. Die
hieraus resultierende Unsicherheit hat ihre
Wurzeln auch darin, dass sich im Markt noch
keine Preisniveaus fir die verschiedenen Leis-

tungen eingependelt haben.

Deshalb findet man, wenn man sich aktuell
lUber die Online-Angebote von Beratern infor-
miert, nicht selten Preise, bei denen man als

Marktkenner denkt: ,,Mit solchen Dumping-
Preisen wird es diesem Selbststandigen nie
gelingen, seinen Lebensunterhalt zu finanzie-
ren." Ebenso findet man aber auch Angebote,
bei denen man denkt: ,,Dieser Anbieter hofft
offensichtlich auf unerfahrene Einké&ufer zu
treffen, die solche Fantasie- beziehungsweise
Mondpreise bezahlen."

Deshalb haben die Vereinigung der Business-
trainer Osterreichs (VBT) und der deutsche Be-
rufsverband fir Training, Beratung und Coa-
ching (BDVT) bereits im Juli 2020 gemeinsam
eine Honorarrichtlinie fur die Vergitung von
Online-Formaten fir die Mitarbeiterqualifizie-
rung erarbeitet. In ihr wird zwischen Live-
Online-Trainings, Webtalks beziehungsweise
Webinaren und E-Learnings unterschieden.

Live-Online-Training

Bei dieser Seminar-Form ist die Teilnehmer-
zahl auf etwa zehn Personen begrenzt, damit
interaktive und kreative Lehr- und Lernme-
thoden genutzt werden kénnen. Die Dauer
variiert von 90 Minuten bis zu vier Stunden.

Bei diesem Format empfehlen VBT und BDVT
ein Drittel des gewohnten Prdsenzseminar-
Tagessatzes fir eine 90-Minuten-Session zu

Spatestens seit der Pandemie
sind Unternehmen noch starker
verunsichert, was sie fiir Online-
Trainings bezahlen sallen - erst
recht, weil die Angebate so stark
divergieren und es auch preis-
lich zum Teil gewaltige Unter-
schiede gibt.

berechnen. Vorbereitungsarbeiten wie das
Sichvertrautmachen mit der firmeninternen
Technik zur Durchfiithrung des Online-Semi-
nars oder -Trainings werden zusétzlich be-
rechnet; ebenso eventuelle Co-Trainer (etwa
zur Unterstitzung bei der technischen Um-
setzung).

Webtalks und Webinare

Dieses Format erinnert oft an einen klassischen
Vortrag, der jedoch online gehalten wird, und an
den sich eine Frage-Antwort-Runde anschlieft.
Charakteristisch fur einen Webtalk beziehungs-
weise ein Webinar ist: Die Teilnehmerzahl ist
theoretisch unbegrenzt. Seine Dauer betragt
meist 30 bis 90 Minuten.

Hierfur empfehlen die beiden Verba&nde einen
von der Teilnehmerzahl abhéngig gestaffelten
Preis pro etwa 90-minitiger Einheit (zum Bei-
spiel eine Stunde Vortrag plus eine halbe Stun-
de Fragen beantworten) zu verrechnen, und
zwar bis 20 Teilnehmer mindestens 800 Euro
und ab 21 Teilnehmer (mit einem Moderator fir
den Chat) mindestens 1.740 Euro.

Speziell dieses Format wird von Auftragge-
bern oft aufgezeichnet und zur Wieder-
beziehungsweise Weiterverwendung in die
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unf E-Learning-

ktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Auf-

bruchsstimmung in Zusammenhang mit dem

digitalen Lernen. Sie sind hochmotiviert, neue
Wege in ihrer Aus- und Weiterbildung zu beschreiten.
Beim Umsetzen ihrer Ideen und Konzepte im E-Lear-
ning-Bereich erliegen sie jedoch oft finf Irrtimern, die
Frust bei allen Beteiligten erzeugen.

Irrtum 1:
Prasenzseminare 1:1 virtuell abbilden
Nicht selten haben Unternehmen beim Umstellen ihrer
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IRRTUMER

Trainings- und Personalentwicklungs-Programme auf
E-Learning-Formate die Illusion: Wir kdnnen unsere
bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt Gbertragen.
Vergessen Sie diesen Ansatz - das funktioniert nicht!
Tun Sie so, als habe es die Présenzvariante lhres Semi-
nars nie gegeben.

Nutzen Sie das Entwickeln lhres E-Learning-Ange-
bots als Chance, um den erforderlichen Verdnderungen
beim Lernen und Lehren in der modernen Arbeitswelt
Gestalt zu geben. Das erfordert auch, die Struktur und
Aufbereitung der Lernmaterialien, die Formulierung der



Aufgabenstellungen sowie die Kommunikation und Be-
treuung der Lernenden zu Uberdenken, damit sie den
kinftigen Anforderungen und Rahmenbedingungen
entsprechen.

lhr neues E-Learning-Angebot sollten Sie langsam
und bewusst entwickeln, und es sollte immer den aktuell
vorhandenen Rahmenbedingungen in lhrem Unterneh-
men entsprechen.

Irrtum 2: Interaktion kommt im virtuellen
Raum von selbst in Gang

Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen Chat fur die
Kommunikation mit den Teilnehmenden und zwischen
ihnen einzurichten und schon werden diese Tools von
ihnen rege genutzt. Diesen Prozess missen Sie als Bil-
dungsverantwortlicher oder Trainer aktiv steuern. Zu-
dem missen sie in den Qualifizierungsangeboten auch
personlich préasent sein.

Achten Sie als Trainer oder Moderator in lhren Kur-
sen darauf, dass Sie vor allem zu deren Beginn dort
sichtbar sind und kurbeln Sie die Kommunikation mit
eigenen Posts an. Stellen Sie Fragen oder bringen Sie ei-
gene Erfahrungsberichte sowie Links ein. Das Signal,
das bei den Teilnehmenden ankommen muss, ist: ,,Hier
tut sich etwas! Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!" Stellen
Sie ihnen auch gezielt Aufgaben, wie in Posts ihre Er-
wartungen und Lernerfahrungen publik zu machen
oder dass jeder zu mindestens zwei, drei Eintragen der
Kollegen ein Statement abgibt.

Irrtum 3:

Das unterschatzte Wir-Gefihl

Viele Weiterbildner, Personalentwickler und Trainer fo-
kussieren sich zurzeit stark auf den technischen Aspekt
des Online-Lernens. Sie vergessen jedoch oft den Men-
schen dahinter. Menschen sind soziale Wesen, deshalb
sollte IThnen die humane Gestaltung der neuen, digitalen
Lernwelt ein wichtiges Anliegen sein.

Grundsétzlich gilt: Beim Design des Online-Kurses
oder E-Learning-Programms sollte stark darauf geachtet
werden, inwieweit dieses eine Interaktion und Kollabo-
ration zulasst.

Irrtum 4:

Bearbeitungszeit gleich Lernzeit

Zeit ist Geld - diese Maxime gilt meist in unserer Arbeits-
welt. Folglich werden auch Lernzeiten gemessen und Bil-
dungsprozesse diesbeziiglich optimiert. Dabei wird leider
oft vergessen, dass Lernen seine Zeit braucht. Zeitdruck
und Stress sind fur alle Lernprozesse kontraproduktiv.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen zeit-
und ortsunabhangig Zugriff auf die Lernmodule und
-inhalte haben, verspricht zwar eine hohere Effektivitat,
doch Vorsicht: Die Bearbeitungszeit darf nicht mit dem
wirklichen Lernen verwechselt werden. Lernen bedeutet
»Zeit lassen, nehmen und geben".

Kurze Lerneinheiten zwischen drei und fiinfzehn
Minuten, stehen auf der Hitliste des Online-Lernens
ganz oben. Das kdénnen kurze Lernvideos, Podcasts,
Quiz oder Texte sein. Sie sollten beim Erstellen von di-
gitalen Lern- und Qualifizierungsangeboten dartiber
nachdenken, welche Inhalte fir welche Zeiten am besten

geeignet sind. Alles, was eine tiefe Reflexion und Ab-
stand zum Nachdenken braucht, sollte in Ruhe in den
Randzeiten stattfinden.

Irrtum 5: Digitale Lerninhalte

fordern selbstorganisiertes Lernen

Niemand verirrt sich zufallig in ein E-Learning-Pro-
gramm, und die Begeisterung bei der Neueinfiuhrung
digitaler Lernformate héalt sich bei den avisierten Teil-
nehmern meist in Grenzen. Neues macht vielen Men-
schen eben Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arrange-
ments funktionieren, hangt stark von der Vorerfahrung
der Teilnehmer und deren Motivation ab. Das gewahlte
Programm muss punktgenau zu lhrem Bedarf, Ihrer
Zielgruppe und vor allem Ihrer Unternehmenskultur
passen. Achten Sie bei E-Learning-Prozessen verstéarkt
darauf, dass Sie lhre Mitarbeiter vollumfanglich ins Boot
holen. Fragen Sie sich, ob Ihre Mitarbeiter oder Kollegen
tiberhaupt tiber die Kompetenz verfiigen, mit den digi-
talen Angeboten wirkungsvoll umzugehen. Denn beim
Einfiihren neuer Lernformate gilt auch, die Lernge-
wohnheiten und -biografien der Adressaten zu beach-
ten.

Der lange geforderte Kulturwandel, dass die Mitar-
beiter auch beim Lernen mehr Eigenverantwortung zei-
gen, erfordert Zeit. Was in der Theorie so einfach klingt,
ist fur viele Menschen mit einer anderen schulischen
Biografie als die Profis im Aus- und Weiterbildungsbe-
reich vollig ungewohnt. In der Schule gaben die Lehrer
und spater im Betrieb die Fuhrungskrafte oder Trainer
den Umfang und Inhalt des Lernens vor. In der moder-
nen E-Learning-Welt sollen die Lerner sich nun plotz-
lich die Lernzeiten selbst einteilen und auch noch selbst
fir ihre Motivation sorgen. Damit haben viele Men-
schen noch keinerlei Erfahrungen und konnten darum
auch noch keine entsprechenden Lernstrategien entwi-
ckeln. Deshalb ist seitens des Unternehmens auch Ge-
duld und Verstandnis gefragt.

E-Learning-Formate starker bewerben

Wichtig ist auch, digitale Lernprojekte starker zu ver-
markten. Diese missen firmenintern aktiv beworben
werden - mit motivierenden Seminar- und Kursankin-
digungen oder Statements von Kollegen, die von ihren
Erfahrungen und Erfolgen nach bereits absolvierten
Online-Angeboten berichten. Auch Videostatements
der Trainer kdnnen das Interesse an einer Teilnahme
wecken.

Bei aller anfanglichen Skepsis, die man in Unterneh-
men oft beim Einfihren neuer, digitaler Lern-Arrange-
ments erlebt, erweisen sie sich letztlich doch stets als
eine positive Erfahrung fir alle Beteiligten. Hat eine
Person an einem Online-Kurs aktiv teilgenommen, sind
in der Regel ihre Bedenken verflogen und die Begeiste-
rung fir das Online-Lernen ist fortan gro. Den Unter-
nehmen beziehungsweise Bildungsverantwortlichen
muss es also primar gelingen, die neuen Lernformate
und -designs den Adressaten schmackhaft zu machen.
Der Rest spricht dann, sofern das Programm zielgrup-
pengerecht gestaltet ist und die Inhalte ansprechend
aufbereitet sind, fir sich. .

Management
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1 Zur sprachlichen
Gleichbehandlung aller
Menschen verwenden
wir geschlechtsneutrale
Personenbezeichnungen
auf Basis des
generischen Neutrums.
Infos dazu unter

generisches-neutrum.com

Erfolgreiche Frauen im Portrat

Seit wann tiben Sie IThren Beruf aus, und wie
kam es zu der Entscheidung?

Im Jahr 1992 stieg ich eher zufillig in das Trai-
ningsbusiness ein. Zu dieser Zeit war ich als
Student' der Psychologie an einem Nachhilfe-
institut beschaftigt. Ich erkannte dort, dass die
Schiiler dringend auch Wissen iber das richtige
Lernen brauchten. Mein Vorgesetzter fand die
Idee gut und meinte: »Na, dann konzipiere doch
einen Kurs zum Lernen lernen fiir unsere Schii-
lerl« So konzipierte ich mein erstes Seminar.
So kam es auch, dass die Mutter eines Schiilers
mich eines Tages bat, diesen Kurs doch auch fir
Erwachsene an der Volkshochschule, an der sie
arbeitete, anzubieten. Damit war der Grund-
stein fir meine Tatigkeit als Trainer gelegt.
Nach Abschluss des Studiums war fiir mich
klar, dass ich in diesem Bereich bleiben wollte.
Nach einigen Jahren als Mitarbeiter und Team-
leiter in der Erwachsenenbildung griindete ich
im Jahr 2000 mein eigenes Weiterbildungsinsti-
tut seminar consult.

Was sind Thre grofdten Erfolge?

Dazu zdhlt fir mich aufjeden Fall, dass mein
Unternehmen seminar consult seit 21 Jahren
besteht und wir durch eine Reihe von Zertifi-
zierungen (z. B. Qualitdtsanbieter der Erwach-
senenbildung nach OCert) unsere Qualitit im
Training ausweisen konnen. Der Europdische
Trainingspreis in Gold 2018/19 fiir meine Aus-
bildung zum Blended-Learning-Trainer war
hier ein wichtiger Meilenstein, der zeigt, dass
wir schon vor Corona auf E-Learning gesetzt
und es erfolgreich angewendet haben.

Stolz bin ich auch darauf, dass manche meiner
Kunden mir und meinem Kernteam schon jahr-
zehntelang ihre Teilnehmer anvertrauen und
sich bei strategischen PE-Themen vertrauens-
voll an mich wenden. Und natiirlich sehe ich
auch meine 4 Biicher, die im Junfermann Verlag
verdffentlicht wurden, als Erfolg an und freue
mich iber die positiven Leserreaktionen, die
mich dazu immer wieder erreichen.

An welche skurrilen Erlebnisse aus den letz-
ten 20 Jahren werden Sie sich ewig erinnern?
Da in einem Seminarhotel kein freier Seminar-
raum zur Verfiigung stand, wurde mein Seminar
kurzerhand in die hauseigene Kapelle verlagert.

Auf meine Frage, wo wir denn Gruppenarbeiten
machen konnen, wurde uns, nachdem die Sak-
ristei belegt war, ein Hotelzimmer angeboten.
Auf die Nachfrage, ob es denn geniigend Sessel
im Zimmer gebe, meinte die Zustdndige, nein
aber es gebe ein Doppelbett!

Bei einem anderen Seminar in der Schweiz
hatten wir ab dem spaten Nachmittag bis Mit-
ternacht einen kompletten Stromausfall im
ganzen Hotel. Es wurde ein lustiger Seminar-
abend bei Kerzenschein und improvisiertem
Abendessen. Beim Schlafengehen erhielten alle
jeweils eine Kerze fiirs Zimmer. Der Anblick des
Hotelflurs erinnerte an eine mittelalterliche
Nacht in einem Schloss.

Von welchen Menschen fithlen Sie sich
inspiriert?

Das ist ganz unterschiedlich. Einerseits sind es
Menschen, die beruflich an ihre Sache glauben
und unbeirrt ihren Weg gehen. Andererseits
Menschen, die sich fiir andere einsetzen und
sich fiir die Gesellschaft engagieren. Aber auch
Menschen, die in ihrem Handeln und Denken
bekannte Muster brechen, Querdenker, inspi-
rieren mich. Dank meiner Tétigkeit lerne ich
viele Menschen kennen, die mich immer wie-
der tiberraschen und inspirieren.

Wie verbringen Sie die Zeit vor und nach
einem Seminar?

Es ist mir wichtig, ein Seminar entspannt und
bereit fir die Teilnehmer zu starten. Nur so ist
es mir moglich, mich wirklich auf die Gruppe
und die einzelnen Teilnehmer einstellen zu kén-
nen, um praxistaugliche Antworten bzw. Tipps
fir ihre Anliegen zu erarbeiten und nicht vor-
gefertigte Standardlésungen zu bieten. Deshalb
bevorzuge ich die Anreise am Vortag, um schon
alles startklar herrichten zu kdnnen und mit
einem entspannten Frithstiick den Seminartag
zu beginnen. Beim Gestalten des Seminarraums
habe ich meine eigenen Vorstellungen und stel-
le auch regelmiflig die Ausstattung nach mei-
nen Anspriichen um, damit alles passt, wenn
die ersten Teilnehmer den Raum betreten.
Nach einem Seminar mag ich es, alleine im
Seminarraum wegzurdumen und dabei alles
nochmals kurz Revue passieren zu lassen. Die
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Sabine Prohaska

Betonung liegt hier auf »alleine«, denn nach
der geballten Gruppenenergie brauche ich eine
kurze Auszeit mit mir selber. Deshalb lehne ich
dann auch alle netten Versuche einzelner Teil-
nehmer, mir beim Abbau bzw. Zusammenrau-
men zu helfen, kategorisch ab.

Haben es aus Ihrer Sicht Frauen als Trainer
schwerer als Manner?

Ja, das ist meine Erfahrung. Das mochte ich
mit zwei Beispielen untermauern. Ich hielt ein
mehrtigiges Kommunikationsseminar fiir ein
grofies Unternehmen. Alle 15 Teilnehmer waren
Maénner. Das Seminar lief sehr gut, alle waren
interessiert und motiviert bei der Sache. In der
Abschlussrunde meinte dann einer der Man-
ner: »Also, Frau Prohaska, die Tatsache, dass sie
eine Frau sind, hat eigentlich gar nicht gestort!«
Oder das Feedback einer madannlichen Fiith-
rungskraft nach 3 Seminartagen: »Sabine, das
hast du super gemacht. Da stehst du deinen
mannlichen Trainerkollegen in nichts nach.«
Diese Statements waren als positives Feedback
gedacht, das ich auch gerne annehme. Doch sie
zeigen, welche Bilder in den Képfen von man-
chen Teilnehmern noch vorherrschen.

Was macht Sie privat und beruflich
gliicklich?

Zeit mit meiner Familie zu haben, gemeinsame
Gesprdche, gemeinsames Lachen und Scher-
zen, Ausfliige, einfach zusammen unser Leben
zu genieflen. Da ich beruflich viel unterwegs
bin, macht mich diese gemeinsame Zeit mit der
Familie besonders gliicklich. Leider bleibt meis-
tens weniger Zeit fiir meine Hobbys. Am meis-
ten liebe ich das »Gartln«, eine Leidenschaft,
die ich seit meiner Kindheit habe. Das Arbeiten
mit und in der Natur hilft mir, mein inneres
Gleichgewicht zu behalten. Ich fithle mich pri-
vilegiert, da ich eine meiner Leidenschaften als
Beruf ausiiben kann. Mit Menschen zu arbeiten
und sie bei ihrer Entwicklung zu unterstiitzen
und zu begleiten, war und ist stets ein beson-
ders schones Erfolgserlebnis fiir mich. Gerade
bei Lehrgdngen und Projekten, die ich iiber
einen lingeren Zeitraum begleite, erlebe ich
diese erfilllenden Momente am meisten. Hier
sieht man durch den direkten Vorher-/Nachher-
Vergleich den Erfolg der eigenen Arbeit.
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GEBURTSJAHRGANG: 1969

AUFGEWACHSEN IN: Wieselburg (NO)

AUSBILDUNG:

* Matura

+ Studium der Psychologie

+ Zusatzausbildung in Arbeitspsychologie
und Gesundheitspsychologie

+ diverse Trainer- und Coachingausbildungen

TRAINERSEIT:1992

BERUFLICHESCHWERPUNKTE:

* Vermitteln von Trainings- und Coachingkompetenz
+ Losungsorientierte Gesprachsfithrung

+ Fihrungskraftecoaching

PERSONLICHEHOBBYS:
Gartenarbeit, Schifahren, meinen Mann
beim Kartenspielen besiegen

KINDER: eine Tochter (10 Jahre)

IM URLAUB BIN ICH AM LIEBSTEN: am Meer und lasse
bei gutem Essen die Seele baumeln

www.seminarconsult.at
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Online lernen

Von der Notlosung zum
neuen ,Normal”

Die Corona-Pandemie hat auch die berufliche Weiterbildung verandert. Plotzlich
waren auller dem Arbeiten im Homeoffice auch Schulungen im virtuellen Raum
maoglich. Damit einher ging ein Nachdenken Gber das Lernen der Zukunft. Dieses

wird einen hybriden Charakter haben.

| sabine Prohaska

) Zu Beginn der Corona-Pandemie wur-
de das Online-Lernen als Notlosung fir das
nicht mdgliche Prasenzlernen gesehen.Von
dieser Warte aus erschienen die klassischen
Weiterbildungssettings im Seminarraum als
die ,qute” Variante des Lernens; das Lernen
mit Lern- und Videoplattformen, Foren und
Kollaborationstools hingegen erschien als
ein minderwertiger Ersatz hierfr. Erst all-
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mahlich dammerte den Verantwortlichen,
dass das neue digitale Lernen faktisch eine
tberfallige Bereicherung der Weiterbil-
dung darstellt - unter anderem, weil sich
bei ihm der Fokus weg vom Trainer hin zu
den Teilnehmenden verschiebt. Sie wer-
den viel starker als beim klassischen Lernen
dazu animiert, ihre Lernprozesse selbst zu
organisieren und zu gestalten. Zudem riickt

beim Online-Lernen das gemeinschaftliche
Lernen starker in den Fokus, bei dem das
Wissen fir alle zuganglich im Netz gespei-
chertist.

Jahrzehntelang forderten Weiterbil-
dungsverantwortliche von den Teilnehmen-
den Flexibilitat, Offenheit fiir Neues und den
Mut, Komfortzonen zu verlassen. Jetzt sind
sie an der Reihe, das zu zeigen.

Das neue Normal: Ob Online, Présenz

bieten schon seit langem alle Voraus-
setzungen, um Lernen an jedem Ort zu
ermdglichen. Wirklich intensiv genutzt
werden sie aber erst seit Corona.

oder Hybrid, die digitalen Mdglichkeiten

insta_photos/AdobeStock
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Neue Lernarrangements

werden nachgefragt

Zu Beginn der Pandemie war das Denken vie-
ler HR-Abteilungen noch stark von den ge-
wohnten Prasenzveranstaltungen gepragt.
Deshalb wurden auch Online-Seminare fir
die Zeitspanne von 9 bis 17 Uhr nachgefragt.
Bei manchen Organisationen bedurfte es viel
Uberzeugungsarbeit, ihnen den potenziel-
len Mehrwert neuer Lerndesigns aufzuzei-
gen. Inzwischen werden aber auch rege zum
Beispiel 1,5- bis 2-stiindige Online-Nuggets
gewtinscht, denn: Diese kompakten Lernein-
heiten lassen sich gut in den Arbeitsalltag
integrieren. Sie stehen fir ein modernes und
flexibles, prozesshaftes und effizientes Ler-
nen. Deshalb werden sie nicht nur gerne zum
kurzfristigen Befriedigen eines akuten Bedarfs
genutzt, sondern auch hdufig in langerfristige
EntwicklungsmalRnahmen fir Einzelpersonen
und Teams integriert.

Zudem sind statt der gewohnten Tages-
seminare verstarkt Weiterbildungen im Trend,
die synchrone (Prasenz- und Live-Online-
Veranstaltungen) und asynchrone Elemente
(Vorbereitungs- und Nachbereitungsarbeiten)
verknipfen. Sie machen aus dem Einmal-
Event einen Lernprozess, der meist nachhalti-
ger wirkt.

Trend hybride Lernsettings:

Das Beste aus zwei Welten

AuRer den Unternehmen haben inzwischen
auch viele Tagungshotels in Technik fir hy-
bride Meetings und Seminare investiert, bei
denen einige Teilnehmende live im Seminar-
raum und andere zu Hause oder im Betrieb
vor dem Monitor sitzen. Mit der passenden
Technik lassen sich hybride Veranstaltungen,
die das Prasenz- und Fernlernen verknipfen,
gut managen. So gibt es zum Beispiel ver-
schiedene Anbieter von ,Whiteboard-Losun-
gen” flr ein hybrides Arbeiten und Lernen. Mit
einem integrierten Kamera- und Audiosystem
ermaglichen sie ohne weiteres Zubehar, dass
sich alle Teilnehmenden gut sehen und hé-
ren. Das ist bei dieser Art der Zusammenarbeit
wichtig. Auch der zeitliche Ablauf hybrider
Veranstaltungen will Gberlegt sein. Er sollte
sich an den virtuell Teilnehmenden ausrich-
ten, denn: Beim Online-Lernen ist die Auf-
merksamkeitsspanne kiirzer.

Istin hybriden Veranstaltungen Gruppen-
arbeit geplant, steigen die Anforderungen an
die Referenten, denn dann missen parallel
die Gruppen vor Ort und die virtuellen Grup-
pen betreut werden. Zudem missen etwaige
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technische Probleme rasch behoben werden.

Deshalb ist es gut, hybride Veranstaltun-
gen maglichst mit Co-Moderatoren durchzu-
flhren.

Virtuelle Realitat wird im
Weiterbildungsbereich Gblich
Beim Uben von Arbeitsschritten helfen zu-
nehmend Simulationstrainings mittels Vir-
tueller Realitat. Mitihnen kann die Hand-
lungssicherheit erhoht werden; ein wichtiger
Aspekt zum Beispiel beim Bedienen von
Maschinen. Da muss meist jeder Handgriff
sitzen. Dies konnen Teilnehmende in einer
solchen Schulung dank der VR-Brille einiiben,
indem sie mit Kontrollgeraten ihre virtuellen
Hande steuern. Sensoren tibertragen die Be-
wegungen dann in die virtuelle Realitat.
Arbeitsschritte unter realen Bedingungen
einzulben, ist fir Arbeitgeber oft teuer - u.a.
wegen der Abwesenheit der Mitarbeiter, der
Kosten fir die Anreise und Unterbringung
sowie der wihrend der Ubungsstunden nicht
produzierenden Maschinen. VR-Brillen und
die dazugehorigen Weiterbildungsprogram-
me haben den Vorteil, dass sie nach der An-
schaffung immer wieder verwendet werden
kénnen - ohne lange Planung.

Die Eigenverantwortung

beim Lernen ist gestiegen

Es ist erstaunlich, wie schnell Menschen dazu-
lernen und sich umstellen, wenn es wirklich
notig ist. Ein Praxistest hat ergeben: Seit dem
Jahr 2016 wurden den Teilnehmenden an
Weiterbildungen kurze Einstimmungsaufga-
ben und Videos vorab als Einstieg in das Trai-
ningsthema zur Verfligung gestellt. Bis Mit-
te 2020 nutzten weniger als die Halfte von
ihnen dieses Angebot. Das hat sich seitdem
gedndert. Wird heute ein Link mit den Login-
Daten und der Beschreibung der Aufgaben
versendet, werden diese meist sogleich erle-
digt - von fast 100 Prozent der Teilnehmen-
den. Nicht selten wird sogar schon Wochen
vor der Weiterbildung nachgefragt, wann der
Zugang zur Lernplattform und den etwaigen
Aufgaben/Materialien erhdltlich ist. Darin
zeigt sich ein Kulturwandel in Richtung ei-
genverantwortliches Lernen.

Die Eigenverantwortung der Teilnehmen-
denist umso grofRer, je mehr Nutzen ihnen
eine Weiterbildung bietet. Oft miissen die
HR-Abteilungen aber noch Personen dabei
unterstiitzen, die erforderlichen neuen Fa-
higkeiten fir ein selbstorganisiertes Lernen
zu entwickeln.
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Die Menschen nicht aus dem

Blick verlieren

Viele Unternehmen haben schnell erkannt:
Das Online-Lernen erfordert auch eine gewis-
se technische Infrastruktur und diese muss
aufgebaut werden. Diesbeziglich hatsich im
vergangenen Jahr sehrviel getan. Die passen-
de Technik ist aber nur der erste Schritt von
vielen in eine neue Normalitat. Weiterbildner
mussen sich auch der sozialen und emotiona-
len Aspekte einer netzgestlitzten Zusammen-
arbeit bewusst sein. E-Learning ist nicht nur
ein technischer Prozess; es geht darum, Men-
schen inihrer Entwicklung zu unterstiitzen.

Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung ist:
Mit ihr sind neue Personengruppen fir die
Weiterbildung erreichbar - zum Beispiel
> Menschen, die nicht auBer Haus tbernach-
ten wollen oder kdnnen,
> Berufstdtige, die nicht ein, zwei Tage im Be-
trieb fehlen kénnen oder mdchten, und
> Personen, die sich nurungernin einem
Stuhlkreis anderen offenbaren.

Wenn das neue Normal eine gute Mischung
aus unterschiedlichen Formaten bietet, dann
ist ein Lernen maoglich, das sich starker an den
individuellen Bedirfnissen des Einzelnen ori-
entiert.

Netiquette und ein lernforderliches
Klima etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen fiir das
neue Lernen und Arbeiten zu entwickeln. So
zum Beispiel beziiglich der Frage, welche
Einblicke wir bei der Teilnahme an Online-
Seminaren zuhause anderen Menschen in
unsere Privatleben gewahren. Erst allmahlich
wird manchem klar: Das benutzte Geschirr
vom Vortag oder ein Korb mit Bligelwdasche
im Hintergrund macht keinen professionellen
Eindruck. Deshalb stellen inzwischen viele Fir-
men ihren Mitarbeitenden gebrandete virtu-
elle Hintergriinde fiir Videokonferenzen zur
Verfligung.

Generell gilt: Beim Online-Lernen und hy-
briden Lernen werden die Beziehungen auch
liber digitale Kandle gepflegt. Das erfordert
aulRer wechselseitigem Respekt auch das Ein-
halten gewisser Regeln bei der Kommunikati-
oninVideokonferenzen, Chats und Foren
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Ein Tipp: Etablieren Sie in Ihrem Unterneh-
men eine Netiquette, die das Online-Lernen
und die offene, vertrauensvolle Kommunikati-
on fordert. In diesem Prozess mussen die Ent-
scheidungstrager als Vorbilder fungieren.

Lernzeiten auch im Homeoffice
ermaglichen

Lernzeiten sollten seitens der Unternehmen
als solche anerkannt und zur Verfiigung ge-
stellt werden. Das bezieht sich nicht nur auf
die Zeiten, die die Teilnehmenden synchron
mit einem Trainer verbringen, sondern auch
ihre asynchronen Vorbereitungs- und Nach-
bereitungszeiten. Lernen darf nicht zur Ne-
benbei-Beschaftigung verkommen. Lernen
braucht Zeit und Ruhe - digital oder analog.
Meist entscheiden sich Mitarbeitende, wenn
sie die Wahl haben, dafir, Online-Weiter-
bildungen im Homeoffice zu absolvieren,
denn hier kdnnen sie sich ihre Lernumgebung
individuell gestalten.

Lernzeiten sollten von den Unternehmen
selbstverstandlich als notwendig anerkannt
und zur Arbeitszeit gezahlt werden. Das neue
Normal sollte sein, dass Mitarbeitende auch
Lerntage bzw. -zeiten zu Hause verbringen
kénnen.

Das billigste Angebot ist oft nicht

das ,preis-werteste"

Unsicherheit besteht noch bei der Vergiitung
der neuen Formate. HR-Abteilungen rechnen
oft noch in Tagessatzen. In der Praxis sieht es
dann so aus: Der Preis der Weiterbildung wird
durch die Zahl der Live-Online-Stunden, die
der Trainer mit der Gruppe verbringt, dividiert
und dann ist mancher Gberrascht, dass eine
Online-Trainerstunde teurer als eine Prasenz-
Trainerstunde ist. Dabei wird Gbersehen, dass
bei den neuen Lernformaten viele Trainerta-
tigkeiten im Hintergrund ablaufen. So erfolgt
zum Beispiel durch den Trainer oft auch eine
Betreuung der Teilnehmenden im Forum; au-
Rerdem werden Vorbereitungsarbeiten fiir sie
erstellt. Zudem muss der Trainer ihre Ausarbei-
tungen bzw. Antworten durcharbeiten und sie
in das Design der synchronen Einheiten einar-
beiten. Nicht selten werden auch zusatzliche
Videonuggets zur Vertiefung angeboten, die

SABINE PROHASKA

> Sabine Prohaska ist Inhaberin
des Wiener Beratungsunterneh-
mens seminar consult prohaska
(www.seminarconsult.at), das
u.a.0nline- und Blended-Lear-
ning-Trainer-Ausbildungen an-
bietet; Mitglied des Verstands der
Vereinigung der Businesstrainer
Osterreich (VBT); im April 2021
erschien ihr neuestes Buch ,Trai-
ning und Seminare im digitalen
Wandel: Der E-Learning-Kompass
fir erfolgreiche Schulungskon-
zepte"”

eine Vorab-Investition der Trainer erfordern.

Denken Sie beim Bewerten der verschie-
denen Verrechnungsmodelle und Angebote
daran: Online ist nicht die schlechtere Variante
einer Prasenzveranstaltung. Es ist eine Berei-
cherung der Weiterbildungsmaglichkeiten
-sofern die Expertise des Anbieters und die
Qualitat seiner Leistung stimmen.

Trainer werden Lernbegleiter

Die Aufgaben von Wissensvermittlern gleich
welcher Art haben sich schon gewandelt und
werden sich weiter wandeln. Kaum einer wird
kiinftig noch Modelle an ein Flipchart schrei-
ben oder via Power Point vermitteln. Die
meisten dieser Inhalte gibt es schon jetztin
guter Qualitat digital. Trainer werden kiinftig
Lernpfade entwickeln und Menschen, einzeln
oderin Gruppen, iber einen langeren Zeit-
raum bei ihrer Entwicklung begleiten. Hierfir
gilt es, sich fit zu machen. <
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Alle zwei Jahre lobt die Bundesvereinigung
fur Stralenbau- und Verkehrsingenieure e.V.
den ,Deutschen Ingenieurpreis StraRe und
Verkehr" aus. In diesem Jahr fand die Verlei-
hung des Ingenieurpreises in Koblenz statt.
Gemeinsam mit Dr. Michael Gintner, Staats-
sekretdr im Bundesministerium fir Verkehr
und digitale Infrastruktur, und Andy Becht,
Staatssekretar im Ministerium fr Wirtschaft,
Verkehr, Landwirtschaft und Weinbau Rhein-
land-Pfalz, zeichnete BSVI-Prasident Mat-
thias Paraknewitz herausragende Ingeni-
eurarbeiten in drei Kategorien ,Baukultur”,
+Innovation|Digitalisierung” und ,Neue Mobi-
litat" aus.

Der 2013 von der Bundesvereinigung fir
StralRenbau- und Verkehrsingenieure ins Le-
ben gerufene ,Deutsche Ingenieurpreis Stra-
e und Verkehr 2021" hat sich als feste Grol3e
des kollegialen Wettbewerbs etabliert. Trotz
pandemischer Lage konnte auch in diesem
Jahr mit insgesamt 58 Einreichungen eine
rege Beteiligung verzeichnet werden. Nach
einem zweistufigen Auswahlverfahren wur-
denin jeder Kategorie zundchst jeweils drei
Arbeiten nominiert. Aus diesen Ingenieurar-
beiten hat dann eine Jury fiir jede Kategorie
die Preistrager ausgewahlt.

Kategorie ,Baukultur": Stadte stellen histo-
risch gewachsene, komplexe raumliche Ge-
bilde dar, die viele Funktionen erfiillen ms-
sen. Die Herausforderung zukunftsweisender
innerstddtischer InfrastrukturmalRnahmen
besteht darin, den Bestand an die neuen An-
forderungen anzupassen und dabei die pra-
genden Strukturen zu erhalten oder sogar he-
rauszuarbeiten. In der Kategorie ,Baukultur”
wurde das Projekt ,Umgestaltung der Hols-
tenbriicke/Neubau Kleiner Kiel-Kanal (Hols-
tenfleet)” der Stadt Kiel ausgezeichnet. In
dem interdisziplindren Projekt schafften es die
Planenden in vorbildlicher Weise, so die Jury,
die historische Insellage der Kieler Altstadt
wieder erlebbar zu machen. Durch die Heraus-
nahme des motorisierten Individualverkehrs
- bei gleichzeitiger Starkung des Umweltver-
bunds - gelang nicht nur ein wichtiger Schritt
zur Mobilitatswende fiir die Stadt Kiel sondern
es wurde auch Raum geschaffen fiir eine neue
Aufenthaltsqualitat: Dort, wo sich friher der
Verkehr drangte, ist nun Platz fiir ein Becken,
das an die historische Wasserverbindung er-
innert. Begleitet wurde dieser Briickenschlag
zwischen Geschichte und Moderne durch eine
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Deutscher Ingenieurpreis Stral3e und Verkehr 2021
Die Strahlkraft mutiger Projekte

Der ,Deutsche Ingenieurpreis Stral3e
und Verkehr 2021" wurde in diesem
Jahrin Koblenz verliehen.

intensive Blrgerbeteiligung. Die Jury zeigte
sich sehr beeindruckt von der Strahlkraft, die
das mutige interdisziplindre Projekt Giber die
Quartiersgrenzen hinaus entwickelt hat.
Kategorie ,Innovation|Digitalisierung"”:
Die zahlreichen Briickenbauwerke, die in
der groRen Ausbauwelle zwischen 1960 und
1985 errichtet wurden, sind zwischenzeit-
lichin die Jahre gekommen. Die seit dem Bau
exponentiell gestiegene Schwerverkehrsbe-
lastung sowie Tausalz- und Witterungsbean-
spruchungen haben ihre Spuren hinterlas-
sen. Dies stellt die Bauwerkspriifingenieure
bei den regelmafigen Bauwerksprifungen
nach DIN 1076 vor stetig wachsende Heraus-
forderungen. Preistrager in der Kategorie
«Innovation|Digitalisierung" ist das thiringi-
sche Startup Infralytica GmbH fiir das Projekt
+Infra//Twin - Digitale bildbasierte Zustands-
erfassung von Infrastrukturbauwerken®. Aus
Bilddaten, die mit Einsatz von UAS (unmanned
aircraft system) oder verfahrbaren Kamera-
plattformen erzeugt werden, entstehen durch
photogrammetrische 3D-Rekonstruktion
hochaufgeldste 3D-Modelle - sogenannte
digitale Zwillinge. Mit KI-basierten Metho-
den des maschinellen Lernens kdnnen in den
Bilddaten Schdaden automatisch erkannt und
in der Zustandsbewertung beriicksichtigt
werden. Die exakte Verortung, Visualisierung
und Dokumentation der detektierten Schaden
entlastet die Bauwerkspriifer und unterstitzt
die Erhaltungsplanung. Die Jury hofft, dass
mit dem innovativen Ansatz von ,Infra//Twin"
zukilnftig die Bauwerkserhaltung kostenef-

MAGAZIN

fizienter und die Verfligbarkeit des Netzes
erhéht wird.

Kategorie ,Neue Mobilitat": Wie zukiinfti-
ge Mobilitat aussehen kann, zeigt der Preis-
trager der Kategorie ,Neue Mobilitat": Die
Interlink GmbH wird fiir das Projekt ,TaBula
- Testzentrum fir autonom verkehrende Busse
im Kreis Herzogtum Lauenburg” ausgezeich-
net. In Lauenburg gehoren automatisiert fah-
rende Elektro-Shuttles bereits zum Stadtbild.
Sie sind auf 6ffentlichen StraRen im Misch-
verkehr mit konventionellen Fahrzeugen
unterwegs und ergdnzen den 6ffentlichen
Personenverkehr. Bis es soweit war, mussten
einige verkehrsrechtliche Hiirden genommen
werden. Doch es hat sich gelohnt: Die Projekt-
idee macht Technik von morgen bereits heute
erlebbar. Insbesondere vor dem Hintergrund
des demographischen Wandels sieht die Jury
in der Projektidee ,TaBula-Shuttle” einen
verallgemeinerbaren Ansatz fiir die zukiinf-
tige Organisation von Mobilitat in landlichen
Rdaumen. Spannend ist hier auch der Ansatz,
die Technologie auf Auslieferungsroboter zu
libertragen.

Die BSVI freut sich schon fiir die nachste
Auslobung auf eine hohe Beteiligung und ruft
alle Ingenieurinnen und Ingenieure bereits
jetzt auf, sich vielversprechende Projekte fir
den Deutschen Ingenieurpreis StraRe und Ver-
kehrim Jahr 2023 vorzumerken.

Weitere Informationen unter
www.bsvi.de

BSVI
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Online lernen

Von der Notlosung zum neuen Normal

WEITERBILDUNG

Die Corona-Pandemie hat auch die berufliche Weiterbildung verandert.
Plétzlich waren auBer dem Arbeiten im Homeoffice auch Schulungen im
virtuellen Raum mdéglich. Damit einher ging ein Nachdenken (ber das
Lernen der Zukunft. Dieses wird einen hybriden Charakter haben.

Zu Beginn der Corona-Pandemie wurde das
Online-Lernen als Notlosung fiir das nicht
mogliche Prasenzlernen gesehen. Aus dieser
Warte erschienen die klassischen Weiterbil-
dungssettings im Seminarraum als die ,,gute”
Variante des Lernens; das Lernen mit Lern-
und Videoplattformen, Foren und Kollabora-
tionstools hingegen erschien als ein minder-
wertiger Ersatz hierflr. Erst allmahlich dam-
merte den Verantwortlichen, dass das neue
digitale Lernen faktisch eine berfallige Be-
reicherung der Weiterbildung darstellt — unter
anderem, weil sich bei ihm der Fokus weg
vom Trainer hin zu den Teilnehmenden ver-
schiebt. Sie werden viel starker als beim klas-
sischen Lernen dazu animiert, ihre Lernpro-
zesse selbst zu organisieren und zu gestalten.
Zudem rlickt beim Online-Lernen das gemein-
schaftliche Lernen starker in den Fokus, bei
dem das Wissen fir alle zuganglich im Netz
gespeichert ist.

Denken, das Online-Lernen sei eine
»Notlosung®. Jahrzehntelang forderten
Weiterbildungsverantwortliche von den
Teilnehmenden Flexibilitat, Offenheit flr

Neues und den Mut, Komfortzonen zu
verlassen. Jetzt sind sie an der Reihe, das
ZU zeigen.

Neue Lernarrangements
werden nachgefragt

Zu Beginn der Pandemie war das Denken
vieler Personalabteilungen noch stark von den
gewohnten Prdsenzveranstaltungen gepragt.
Deshalb wurden auch Online-Seminare fiir
die Zeitspanne von 9 bis 17 Uhr nachgefragt.
Bei manchen Organisationen bedurfte es viel
Uberzeugungsarbeit, ihnen den potenziellen
Mehrwert neuer Lerndesigns aufzuzeigen.
Inzwischen werden aber auch rege z. B. 1,5-
bis 2-stlindige Online-Nuggets angefragt,
denn: Diese kompakten Lerneinheiten lassen
sich gut in den Arbeitsalltag integrieren. Sie
stehen fir ein modernes und flexibles, pro-
zesshaftes und effizientes Lernen. Deshalb
werden sie nicht nur gerne zum kurzfristigen
Befriedigen eines akuten Needs genutzt, son-
dern auch haufig in langerfristige Entwick-
lungsmaBnahmen fur Einzelpersonen und
Teams integriert.

Zudem werden statt der gewohnten Tages-
seminare verstarkt Weiterbildungen nach-
gefragt, die synchrone (Présenz- und Live-
Online-Veranstaltungen) und asynchrone
Elemente (Vorbereitungs- und Nachberei-
tungsarbeiten) verkniipfen. Sie machen aus
dem Einmal-Event einen Lernprozess, der
meist nachhaltiger wirkt.

Weiterbildungsdesigns. Experimentieren Sie
mit ihnen. Nutzen Sie die Gunst der Stunde

Hybride Lernsettings: das
Beste aus zwei Welten

AuBer vielen Unternehmen haben inzwischen
auch viele Tagungshotels in Technik fir
hybride Meetings und Seminare investiert,
bei denen einige Teilnehmende live im Semi-
narraum und andere zu Hause oder im Betrieb
vorm Monitor sitzen. Mit der passenden Tech-
nik lassen sich hybride Veranstaltungen, die
das Prasenz- und Fernlernen verknupfen, gut
managen. So gibt es zum Beispiel verschie-
dene Anbieter von ,Whiteboard-Lésungen”
fur ein hybrides Arbeiten und Lernen. Mit
einem integrierten Kamera- und Audiosystem
ermoglichen sie ohne weiteres Zubehdr, dass
sich alle Teilnehmenden gut sehen und horen.
Das ist bei dieser Art der Zusammenarbeit
wichtig. Auch der zeitliche Ablauf hybrider
Veranstaltungen will berlegt sein. Er sollte
sich an den virtuell Teilnehmenden ausrich-
ten, denn: Beim Online-Lernen ist die Auf-
merksamkeitsspanne kirzer.




BETRIEBSFUHRUNG

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppenarbeit
geplant, steigen die Anforderungen an die
Referenten, denn dann mussen parallel die
Gruppen vor Ort und die virtuellen Gruppen
betreut werden. Zudem miissen etwaige tech-
nische Probleme rasch behoben werden.

TIPP: Fihren Sie hybride Veranstaltungen
moglichst mit Co-Moderatoren durch.

Dann kdénnen sie sich das Betreuen der
Prasenz- und Online-Gruppen und solche
Aufgaben wie Input-geben und Lésen tech-
nischer Probleme teilen.

Virtuelle Realitdt im
Weiterbildungsbereich

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten zu-
nehmend Simulationstrainings mittels Virtu-
eller Realitat. Mit ihnen kann die Handlungs-
sicherheit erhoht werden; ein wichtiger Aspekt
zum Beispiel beim Bedienen von Maschinen.
Da muss meist jeder Handgriff sitzen. Dies
konnen Teilnehmende in einer solchen Schu-
lung dank der VR-Brille einliben, indem sie
mit Kontrollgeraten ihre virtuellen Hande
steuern. Sensoren Ubertragen die Bewegun-
gen dann in die virtuelle Realitat.
Arbeitsschritte unter realen Bedingungen ein-
zuliben, ist flr Arbeitgeber oft teuer — u. a.
wegen der Abwesenheit der Mitarbeiter, der
Kosten fir die Anreise und Unterbringung
sowie der wahrend der Ubungsstunden nicht
produzierenden Maschinen. VR-Brillen und
die dazugehorigen Weiterbildungsprogramme
haben den Vorteil: Sie kdnnen nach der An-
schaffung immer wieder verwendet werden —
ohne lange Planung.

TIPP: Auf Kongressen und Messen kénnen
Sie die neuesten Technologien testen.
Zudem erhalten Sie dort Infos Uber mit der
neuen Lerntechnik bereits realisierte Pro-
jekte. Meist gibt es auch Foren zum Erfah-
rungsaustausch von (potenziellen) Nutzern.

Die Eigenverantwortung
beim Lernen ist gestiegen

Es ist erstaunlich, wie schnell Menschen da-
zulernen und sich umstellen, wenn es wirklich
notig ist. Wir stellen seit 2016 den Teilneh-
menden an unseren Weiterbildungen kurze
Einstimmungsaufgaben und Videos vorab als
Einstieg in das Trainingsthema zur Verfligung.
Bis Mitte 2020 nutzten weniger als die Halfte
von ihnen dieses Angebot. Das hat sich seit-
dem geandert. Versenden wir heute einen

752

WEITERBILDUNG

Mit der passenden Technik lassen sich hybride Veranstaltungen, die das Prédsenz- und
Fernlernen verknipfen, gut managen.

Link mit den Login-Daten und der Beschrei-
bung der Aufgaben, werden diese meist so-
gleich erledigt — von fast 100 Prozent der
Teilnehmenden. Nicht selten fragen sie sogar
schon Wochen vor der Weiterbildung nach,
wann sie den Zugang zur Lernplattform und
den etwaigen Aufgaben/Materialien erhalten.
Darin zeigt sich ein Kulturwandel in Richtung
eigenverantwortliches Lernen.

TIPP: Stimulieren Sie die Eigenverantwor-
tung der Teilnehmenden. Diese ist umso
groBer, je mehr Nutzen ihnen eine Weiter-
bildung bietet. Oft missen die HR-Abteilun-
gen aber noch Personen dabei unterstut-
zen, die erforderlichen neuen Fahigkeiten
fUr ein selbstorganisiertes Lernen zu ent-
wickeln.

Die Menschen nicht
aus dem Blick verlieren

Vielen Unternehmen war schnell klar: Das
Online-Lernen erfordert auch eine gewisse
technische Infrastruktur und diese miissen wir
aufbauen. Diesbezlglich hat sich im vergan-
genen Jahr sehr viel getan. Die passende
Technik ist aber nur der erste Schritt von vielen
in eine neue Normalitat. Weiterbildner missen
sich auch der sozialen und emotionalen As-
pekte einer netzgestlitzten Zusammenarbeit
bewusst sein. E-Learning ist nicht nur ein
technischer Prozess; es geht darum, Menschen
in ihrer Entwicklung zu unterstttzen.

Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung ist: Mit

ihr sind neue Personengruppen fir die Wei-

terbildung erreichbar — zum Beispiel

I Menschen, die nicht auBer Haus Ubernach-
ten wollen oder konnen,

I Berufstéatige, die nicht ein, zwei Tage im
Betrieb fehlen kdnnen oder méchten, und

I Personen, die sich nur ungern in einem
Stuhlkreis anderen offenbaren.

Wenn das Neue Normal eine gute Mischung

aus unterschiedlichen Formaten bietet, dann

ist ein Lernen moglich, das sich starker an

den individuellen Bedrfnissen des Einzelnen

orientiert.

TIPP: Reflektieren Sie beim Aufbau einer
neuen Lerninfrastruktur und Entwickeln
neuer Lerndesigns immer wieder: Wer soll
diese nutzen? Welche Kompetenzen/Eigen-
schaften sind hierfir nétig?

Netiquette und lernférder-
liches Klima etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen fiir das
neue Lernen und Arbeiten zu entwickeln. So
zum Beispiel bezlglich der Frage, welche
Einblicke wir bei der Teilnahme an Online-
Seminaren zuhause anderen Menschen in
unserer Privatleben gewahren. Erst allmahlich
wird manchem klar: Das benutzte Geschirr
vom Vortag oder ein Korb mit Bligelwasche
im Hintergrund macht keinen professionellen
Eindruck. Deshalb stellen inzwischen viele
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Firmen ihren Mitarbeitenden gebrandete vir-
tuelle Hintergriinde fur Videokonferenzen zur
Verfligung.

Generell gilt: Beim Online-Lernen und hybri-
den Lernen werden die Beziehungen auch
Uber digitale Kanale gepflegt. Das erfordert
auBer wechselseitigem Respekt auch das
Einhalten gewisser Regeln bei der Kommuni-
kation in Videokonferenzen, Chats und Foren

eine Netiguette, die das Online-Lernen und
die offene, vertrauensvolle Kommunikation
fordert. In diesem Prozess miissen die Ent-

Lernzeiten auch im
Homeoffice ermdglichen

Lernzeiten sollten seitens der Unternehmen
als solche anerkannt und zur Verfligung ge-
stellt werden. Das bezieht sich nicht nur auf
die Zeiten, die die Teilnehmenden synchron
mit einem Trainer verbringen, sondern auch
ihre asynchronen Vorbereitungs- und Nach-
bereitungszeiten. Lernen darf nicht zur
Nebenbei-Beschaftigung verkommen. Lernen
braucht Zeit und Ruhe — digital oder analog.
Meist entscheiden sich Mitarbeitende, wenn
sie die Wahl haben, dafiir, Online-Weiterbil-
dungen im Homeoffice zu absolvieren, denn
hier kdnnen sie sich ihre Lernumgebung in-
dividuell gestalten.

nehmen selbstverstandlich als notwendig
anerkannt und zur Arbeitszeit gezahlt
werden. Das neue Normal sollte sein, dass
Mitarbeitende auch Lerntage bzw. -zeiten

Das billigste Angebot
ist oft nicht ,preis-wert”

Unsicherheit besteht noch bei der Verglitung
der neuen Formate. HR-Abteilungen rechnen
oft noch in Tagessatzen. In der Praxis sieht
es dann so aus: Der Preis der Weiterbildung
wird durch die Zahl der Live-Online-Stunden,
die der Trainer mit der Gruppe verbringt, divi-
diert und dann ist man Uberrascht, dass eine
Online-Trainerstunde teurer als eine Prasenz-
Trainerstunde ist. Dabei wird Ubersehen, dass
bei den neuen Lernformaten viele Trainer-
tatigkeiten im Hintergrund ablaufen. So erfolgt
zum Beispiel durch den Trainer oft auch eine
Betreuung der Teilnehmenden im Forum;
auBerdem werden Vorbereitungsarbeiten flr

WEITERBILDUNG

sie erstellt. Zudem muss der Trainer ihrer
Ausarbeitungen bzw. Antworten durcharbei-
ten und sie in das Design der synchronen
Einheiten einarbeiten. Nicht selten werden
auch zusatzliche Videonuggets zur Vertiefung
angeboten, die eine Vorab-Investition der
Trainer erfordern.

verschiedenen Verrechnungsmodelle und
Angebote daran: Online ist NICHT die
schlechtere Variante einer Prasenz-
veranstaltung. Es ist eine Bereicherung

der Weiterbildungsmoglichkeiten — sofern
die Expertise des Anbieters und die Qualitat

Trainer werden
Lernbegleiter

Die Aufgaben von Wissensvermittlern gleich
welcher Art haben sich schon gewandelt und
werden sich weiter wandeln. Kaum einer wird
klnftig noch Modelle an ein Flipchart schrei-
ben oder via Power Point vermitteln. Die
meisten dieser Inhalte gibt es schon jetzt in
guter Qualitat digital. Trainer werden kiinftig
Lernpfade entwickeln und Menschen, einzeln
oder in Gruppen Uber einen langeren Zeitraum
bei ihrer Entwicklung begleiten. Hierfur gilt
es, sich fit zu machen.

ausbildung, die diese Aspekte bereits be-
rlicksichtigt, sodass Sie als selbststandiger
Trainer oder firmeninterner Weiterbildner
gut flir das Neue Normal beim Lernen ge-

Zur Autorin

Sabine Prohaska ist Inhaberin des
Wiener Beratungsunternehmens
seminar consult prohaska
(www.seminarconsult.at), das u. a.
Online- und Blended-Learning-Trainer.
Sie ist Mitglied des Verstands der
Vereinigung der Businesstrainer Oster-
reich (VBT).
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ZEITUNABHANGIGES LERNEN ist einer der Pluspunkte von Webinaren.

ONLINE LERNEN BLEIBT

VIRTUELLE SEMINARE waren die Rettung wahrend Corona. Nun sind aus
der betrieblichen Weiterbildung nicht mehr wegzudenken.

Zunéchst war das Online-Lernen als Not-
l6sung gedacht. Doch inzwischen haben
Personalverantwortliche erkannt:
und Video-
plattformen, Foren und Kollaborations-

viele
Das Lernen mittels Lern-

tools stellt eine Bereicherung der Weiter-
bildung dar - unter anderem, weil sich
bei ihm der Fokus weg vom Trainer hin zu
den Teilnehmern verschiebt. Sie werden
viel starker als beim ,klassischen" Lernen
dazu animiert, ihre Lernprozesse selbst
zu organisieren und zu gestalten. Zu-
dem ruckt online das gemeinschaftliche
Lernen starker in den Fokus, bei dem das
Wissen fur alle zugénglich im Netz ge-
speichert wird.

Deshalb sind neue Lern-Arrangements
gefragt, die das Prasenz- und Online-
Lernen verknupfen. Folgende sechs Tipps
helfen Ihnen beim Realisieren solcher
hybrider Lernsettings:

1. Digital-Technik ermoglicht eine neue
Weiterbildungskultur: Beim Organisieren
von Weiterbildungen sollten Personal-
Verantwortliche vermehrt auf sogenannte
Online-Nuggets setzen - also Lernblocke
von 1,5 bis 2 Stunden. Diese lassen sich gut
in den Arbeitsalltag integrieren. Deshalb
kénnen sie nicht nur zum Erfullen kurz-
fristiger Lernbedurfnisse genutzt werden,
sie lassen sich auch in langerfristige Ent-
wicklungsmafinahmen integrieren.

Statt der gewohnten Tagesseminare sind
zudem verstarkt Weiterbildungen gefragt,
die synchrone (Prasenz- und Live-Online-
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Veranstaltungen) und asynchrone Ele-
mente (Vor- und Nachbereitungsarbeiten)
verknupfen. Sie machen aus dem Einmai-
Event einen Lernprozess, der meist nach-

haltiger wirkt.

2. Bei hybriden Veranstaltungen Co-
Moderatoren einsetzen: Inzwischen habe
viele Unternehmen und Tagungshotels in
Technik fur hybride Meetings investiert, bei
denen einige Teilnehmer live im Seminar-
raum und andere zu Hause oder im Betrieb
Bei solchen
,Events" sollte sich der zeitliche Ablauf an

vor dem Monitor sitzen.
den virtuell Teilnehmern ausrichten, weil
beim Online-Lernen die Aufmerksamkeits-

spanne kurzer ist.

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppen-
arbeit geplant, mussen die prasenten und
die virtuellen Gruppen parallel betreut
Mit
das leichter.

werden. Co-Moderatoren gelingt
Sie helfen aber auch beim
Inputgeben und beim Ldsen technischer

Probleme.

3. Trainieren mit virtueller Realitidt: Beim
Uben von Arbeitsschritten punkten zu-
mittels
virtueller Realitat. Sie erhéhen die Hand-

nehmend Simulationstrainings

lungssicherheit - beispielsweise beim
Bedienen von Maschinen, wo jeder Griff
sitzen muss. Dies koénnen die Schulungs-
teilnehmer mit VR-Brillen Gtben. Die Brillen
und die dazugehorigen Weiterbildungs-
programme haben zudem den Vorteil: Sie
konnen nach der Anschaffung immer wieder

verwendet werden - ohne lange Planung.

4. Die Menschen und ihre Eigenverant-
wortung kontinuierlich férdern: Wenn Sie
den Teilnehmern eines Online-Seminars
bereits einige Tage zuvor Einstimmungs-
aufgaben wund -videos zur Verfigung
stellen, dann sind sie bereits im Thema,

wenn die Weiterbildung startet.

Weiterbildner
sozialen und emotionalen Aspekte eines

sollten sich stets der
netzgestlitzten Lernens bewusst sein.
E-Learning ist nicht nur ein technischer
Prozess, es geht darum, Menschen in
ihrer Entwicklung zu unterstitzen. Das
setzt sowohl beim online als auch beim
hybriden Lernen oft auch die gezielte
Entwicklung der erforderlichen Fahig-
keiten zum selbstorganisierten Lernen

voraus.

5. Netiquette etablieren und ein lern-
forderliches Klima schaffen: Im Netz
findet man zahllose Videos mit Faux-
pas in Online-Konferenzen, zum Bei-
spiel wenn ein Berg dreckiges Geschirr
im Hintergrund zu sehen ist. Deshalb
stellen inzwischen viele Firmen ihren

Mitarbeitenden gebrandete virtuelle

Hintergriinde zur Verfiigung.

Generell gilt: Beim online und beim hy-
briden Lernen werden auch die Bezie-
hungen Uuber die digitalen Kanale ge-
Das erfordert wechselseitigen
Respekt und das

pflegt.
Einhalten gewisser
Regeln. Etablieren Sie deshalb in Ihrem
Unternehmen eine Netiquette, die eine
offene, vertrauensvolle Kommunikation

und somit das Lernklima férdert.

6. Lernzeit als Arbeitszeit anerkennen:
Lernen darf nicht zu einer Nebenbei-
Beschéftigung verkommen. Deshalb soll-
ten Unternehmen Lernzeiten als solche
anerkennen und zur Arbeitszeit zdhlen.
Das bezieht sich nicht nur auf die Zeiten,
die die Teilnehmer synchron mit einem
sondern auch fur
ihre asynchronen Vor- und Nachberei-

Trainer verbringen,

tungszeit.

Lernen braucht Zeit und Ruhe - digital
Meist
Mitarbeiter, wenn sie die Wahl haben,

oder analog. entscheiden sich
fir Online-Weiterbildungen, denn dort
konnen sie ihre Lernumgebung individu-
ell gestalten. Gestatten Sie dies, soweit

moglich.

SABINE PROHASKA
Seminar Consult Prohaska
www.seminarconsult.com
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Neue Lerndesigns durch Corona

Quo vadis, betriebliche
Weiterbildung?

Veranderungen verlaufen in Unternehmen und ihrem Umfeld meist schleichend. Das
heiBt, man nimmt sie im Alltag kaum wahr. So auch in der betrieblichen Weiterbildung.
Das anderte sich durch Corona schlagartig. Das Virus verhalf vielen neuen Lerndesigns

zum Durchbruch.

Von Ronja Siemens, Freiburg

as war eine andere Zeit“, erwidert
D Klaus Doll lachend auf die Frage,
was sich seit der Jahrtausendwen-
de, also dem Jahr 2000, in der betriebli-
chen Weiterbildung geandert hat. ,Damals
waren die Seminare noch echte Auszeiten
vom Betriebsalltag®, ergénzt der Organi-
sationsberater aus Neustadt an der Wein-
stadt.
Dann schildert er, wie er zu Beginn sei-
ner Beratertatigkeit, meist bepackt mit
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mehreren Moderationstafeln und einem
Moderatorenkoffer in Seminarhotels fuhr,
um dort zum Beispiel mit den Flihrungs-
kraften eines Unternehmens ein zumeist
drei- bis funftagiges Flihrungstraining
durchzuflhren. ,Entsprechend viel Zeit
hatten wir damals, um uns im Teilnehmer-
kreis zunachst lber die Seminarinhalte
und -ziele zu verstandigen und diese dann
abzuarbeiten®, betont Doll. Heute hinge-
gen dauerten dieselben Seminare meist
nur noch ein, zwei Tage, stellt der Berater
nlchtern, jedoch ohne Bedauern fest.

Seit Corona hat die digitale Weiterbildung -
wie hier mit Sabine Prohaska - einen rasan-

ten Aufschwung genommen.

Denn auch der Charakter der Seminare
hat sich seitdem verandert.

Seminarteilnehmer ticken anders
als vor 25 Jahren

Zur Jahrtausendwende war eine zentrale
Funktion von Prasenz-Seminaren und
-Trainings auch, dass die Teilnehmer sich
personlich kennen, verstehen und als Per-
son schatzen lernen. Dies geschah zu ei-
nem groBen Teil wahrend der informellen
Gesprache in den Pausen oder abends in



der Bar. Diese finden heute in Seminaren
kaum noch statt. Statt in den Pausen ge-
meinsam Kaffee zu trinken und zu schwat-
zen, ziehen sich die Teilnehmer heute in
der Regel mit ihrem Handy in eine ruhige
Ecke zuriick, um dort zu telefonieren oder
ihren Maileingang zu checken, stellt Doll
bedauernd fest. Und abends sitzen die
Teilnehmer nur noch selten gemeinsam
in der Bar; stattdessen erledigen sie in
ihren Zimmern an ihren Laptops noch
dringliche Aufgaben oder chatten mit Be-
kannten oder der Familie.

Durch diese Veranderung des Sozial-
verhaltens ging eine zentrale Funktion
der Prasenz-Seminare weitgehend ver-
loren: die Netzwerkbildung. Deshalb den-
ken viele Unternehmen, so Doll, zu Recht
darliber nach, inwieweit man Prasenz-
Seminare - die in der Regel eine hohe
Investition an Zeit und Geld erfordern
- durch Online-Trainings- und -Seminare
ersetzen kann.

Die meisten Veranderungen
verlaufen schleichend

Ahnlich duBert sich der Weiterbildungs-
journalist und Marketingberater fiir Bera-
ter Bernhard Kuntz, der die Entwicklung
des Bildungs- und Beratungsmarkts im

deutschsprachigen Raum seit Uber 30
Jahren ,wohlwollend kritisch“ begleitet.
Auch der Inhaber der PRofilBerater GmbH,
Darmstadt, ist iberzeugt: ,Die Weiterbil-
dungslandschaft hat sich in den vergan-
genen Jahrzehnten fundamental gewan-
delt. Im Alltag nimmt man diese Veran-
derungen, da sie schleichend verlaufen,
aber kaum wahr.“ Sehr deutlich wurden
ihm diese jedoch, als er im Oktober mit

Auch Klaus Doll hat sich darauf einge-
stellt, dass Prasenz-Veranstaltungen im-
mer mehr durch die Online-Variante er-
setzt werden.

seinem Unternehmen umzog und sich
Uberlegte: Welche Utensilien, die sich in
den zurlickliegenden fast 30 Jahren in un-
serem Biro angesammelt haben, nehme
ich in unser neues Domizil mit?
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Laut Joachim Simon (li.) sind auch ,hybride Weiterbildungen* verstarkt gefragt.

Als Erstes wanderten die gesammel-
ten Jahrgénge von zwei, drei Jahrzehnten
diverser Weiterbildungsmagazine in den
Mill. Ihnen folgten zahlreiche Klassiker
der Managementliteratur aus dem vergan-
genen Jahrhundert, denn Kuntz wurde
beim Ausrdumen klar: In diese Zeitschrif-
ten und Biicher habe ich in letzten 10, 15
Jahren nicht mehr geblickt, und dies wer-
de ich auch kinftig nicht mehr tun.“ Eben-
falls im Mullcontainer landeten Hunderte
von (Lehr-)Videokassetten sowie CDs aus
den 90er Jahren, die die Anfénge des E-
Learnings bzw. des Computer-Based-Trai-
nings (CBT) in den Unternehmen doku-
mentieren. Damals waren diese Speicher-
medien der neuste Schrei, heute sind sie
Relikte aus einer vergangenen Zeit.

Die Digital-Technik entwickelt
sich rasant weiter

Mit dem Thema E-Learning bzw. compu-
ter-und netzgestiitztes Lernen begannen
sich die Personalverantwortlichen in den
Unternehmen laut Aussagen der Wiener
Wirtschaftspsychologin und (Online-)Trai-
nerausbilderin Sabine Prohaska verstéarkt
kurz vor der Jahrtausendwende, also vor
etwa 25 Jahren, zu befassen und zwar
ausgehend von der Erkenntnis:

> Der Veranderungs-und somit Lernbe-
darfin den Unternehmen ist heute oft so
groB, dass er zentral, also zum Beispiel
von deren Personalabteilungen nicht
mehr erfasst werden kann. Und:

> Der Weiterbildungsbedarf ist aufgrund
der verschiedenen Funktionen der Mitar-
beiter und deren unterschiedlicher Vor-
erfahrung heute oft so individuell, dass
er mit zentral entwickelten, standardisier-
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ten Weiterbildungsprogrammen alleine
nicht mehr befriedigt werden kann.

Deshalb wurde unter dem Begriff ,,Em-
ployability“ bzw. Beschaftigungsfahigkeit
in Personalerkreisen lebhaft dariiber de-
battiert, inwieweit die Mitarbeiter kiinftig
selbst daflir verantwortlich sein sollten,
dass sie - kurz-, mittel- und langfristig -
die Fahigkeiten haben, die sie zum Wahr-
nehmen gewisser Aufgaben und Funkti-
onen im Unternehmen brauchen. Die Mit-
arbeiter sollten, wie der Braunschweiger
Managementberater Joachim Simon be-
tont, sozusagen ,.Selbstentwickler® wer-
den, und als ein geeignetes Tool hierfiir
wurden unter anderem elektronische
Lernplattformen gesehen, mit deren Hil-
fe sich die Mitarbeiter das bendtigte Wis-
sen selbst aneignen kénnen, und zwar
dann, wenn sie es brauchen.

Das E-Learning diimpelte
lange Zeit vor sich hin

Zum Einsatz kamen diese E-Learning-
Plattformen damals aber meist nur in
GroBunternehmen, konstatiert Hans-Peter
Machwdrth, Inhaber des Beratungsunter-
nehmens Machwiirth Team International
(MTI), Visselhévede. Ein Grund hierfir
war: Der Aufbau der hierfiir erforderlichen
IT-Infrastruktur und das Entwickeln der
bendtigten Lernprogramme war zum da-
maligen Zeitpunkt noch so teuer, dass
sich diese Investition nur bei groBen Mit-
arbeitergruppen lohnte. Entscheidender
war jedoch laut Prohaska: Um die Jahr-
tausendwende waren die Zielgruppen der
Weiterbildung ,,noch weitgehend Baby-
Boomer, also keine Digital Natives, son-
dern Immigrants mit einer eher geringen

Digitalkompetenz®. Entsprechend grof
waren oft ihre Vorbehalte gegen ein com-
putergestitztes Lernen, weshalb sie dies,
wenn Uberhaupt, nur widerwillig taten.

Deshalb erlahmte in den Folgejahren
zunehmend die anféngliche Euphorie vie-
ler firmeninterner Weiterbildner fiir das
Thema E-Learning zumal ein fundamen-
tales Credo damals noch lautete: Online
|asst sich zwar das kognitive Wissen bzw.
Fachwissen der Mitarbeiter trainieren,
Einstellungs- und Verhaltensanderungen
bei ihnen lassen sich so aber nicht her-
beifiihren.

Weiterbildung hat gesellschaftliche
Entwicklungen ,verschlafen”

Viele Weiterbildungsverantwortliche und
mit ihnen externe Berater, Trainer und
Coaches Ubersahen in den Folgejahren
denn auch zwei Entwicklungen, die sich
in ihrem Umfeld vollzogen:

> Spatestens ab dem Jahr 2007, als das
erste iPhone von Apple auf den Markt
kam, entwickelten sich die sogenannten
Smartphones zu einem alltaglichen Weg-
begleiter nicht nur der jungen Menschen.
Und:

> Spatestens ab dem Jahr 2010 waren
nicht nur die meisten Weiterbildungsteil-
nehmer Digital Natives mit einer hohen
Affinitat zur Digital-Technik, sie Gibernah-
men zunehmend auch Entscheiderpositi-
onen in den Unternehmen.

Dies fihrte laut Machwiirth aufgrund der
fortschreitenden Digitalisierung nicht sel-
ten zu der anachronistischen Situation,
dass im Betriebsalltag zwar alle fir die
Leistungserbringung relevanten Prozesse
computer- und netzgestutzt abliefen -
auch die Koordination der Zusammenar-
beit bei der Projektarbeit; in der betrieb-
lichen Weiterbildung kam die moderne
Informations- und Kommunikationstech-
nik aber nicht zum Einsatz. Und wahrend
die Mitarbeiter zum Beispiel privat schon
langst selbstverstéandlich neben Selbst-
lern-Apps beispielsweise zum Sprachen-
lernen, auch sogenannte Coaching-Apps
beispielsweise zum Joggen, Abnehmen
und Entspannen nutzten, lautete im Busi-
ness-Bereich noch weitgehend das Credo:
Ein Coaching setzt ein persénliches Tref-
fen von Coach und Coachee voraus. Die-
sen Widerspruch spiirten auch die Mitar-
beiter, was auch das Image der firmenin-
ternen Weiterbildung negativ beeinflusste
und zum Beispiel die Wirtschaftspsycho-
login Sabine Prohaska zum Fazit veran-
lasst: ,Der Digitalisierungsprozess in der
Wirtschaft und Gesellschaft ging an der
Weiterbildung und Personalentwicklung



Durch das Online-Lernen sind, so Hans-
Peter Machwiirth, neue Mitarbeitergruppen
fiir die Weiterbildung erreichbar.

in den Unternehmen (ber viele Jahre fast
spurlos vorbei.*

.Weckruf Corona

Das anderte sich erst mit Corona, denn:
In den Pandemiezeiten waren Prasenz-
seminare nicht oder nur bedingt méglich.
Deshalb wurde in vielen Betrieben das
Online-Lernen forciert. Das Lernen mit
Lern- und Videoplattformen, Foren und
Kollaborationstools wurde anfangs aber
oft noch als ein minderwertiger Ersatz fiir
das Seminarlernen gesehen. Erst allmah-
lich ddmmerte den Verantwortlichen, so
die Beraterin, ,,dass das digitale Lernen
eine Uberféllige Bereicherung der Weiter-
bildung darstellt - unter anderem, weil
sich bei ihm der Fokus weg vom Trainer
hin zu den Teilnehmern verschiebt. ,,Sie
werden viel starker als beim klassischen

Lernen dazu animiert, ihre Lernprozesse
selbst zu organisieren und zu gestalten.
Zudem dammerte den Weiterbildungsver-
antwortlichen mit der Zeit: Die Digital-
Technik ermdglicht ganz neue Weiterbil-
dungsdesigns. So werden laut Aussagen
des Organisationsberaters Doll heute von
den Unternehmen zum Beispiel statt der
gewohnten Tageseminare verstérkt auch
1,5- bis 2-stlindige Online-Nuggets nach-
gefragt, denn: ,Solche kurzen Lerneinhei-
ten lassen sich gut in den Arbeitsalltag
integrieren.”

Verstérkt nachgefragt werden Joachim
Simon zufolge auch ,hybride Weiterbil-
dungen®, bei denen die Teilnehmer mal
in Prasenz-und mal in Live-Online-Veran-
staltungen sowie mal im Plenum und mal
alleine oder in Kleingruppen lernen und
arbeiten. ,Sie machen aus dem Einmal-
Event Seminar einen Lernprozess, der
meist nachhaltiger wirkt.*

Ein weiterer Vorteil des Online-Lernens
laut Hans-Peter Machwdrth ist: Mit ihm
sind neue Personengruppen flr die Wei-
terbildung erreichbar - so zum Beispiel:
> Mitarbeiter, die nicht auBer Haus tber-
nachten wollen oder kénnen, und

> Mitarbeiter, die nicht ein, zwei Tage
im Betrieb fehlen kdnnen oder méchten.

Ziel: Eine neue Lernkultur
entwickeln

In den zuriickliegenden eineinhalb Jahren
haben denn auch viele Unternehmen die
technische Infrastruktur aufgebaut, die
fur ein Online-Lernen bzw. hybrides Ler-
nen, welches das Online-Lernen mit ei-
nem Prasenz-Lernen verkniipft, erforder-

lich ist. Die notige Technik zu implemen-
tieren, ist aber nur der erste Schritt, um
in Unternehmen eine neue Lernkultur zu
etablieren, betont Prohaska, denn: ,E-
Learning ist nicht nur ein technischer Pro-
zess. Vielmehr gilt es, wenn die Mitarbei-
ter real in ihrer Entwicklung geférdert
werden sollen, auch zahlreiche soziale
und emotionale Aspekte zu beachten.”

Deshalb empfiehlt sie Unternehmen zum
Beispiel beim Aufbau einer neuen Lern-
infrastruktur und Entwickeln neuer Lern-
designs stets zu reflektieren:

> Wer soll diese nutzen?

> Welche Kompetenzen/Eigenschaften
sind hierfiir nétig? Und:

> Inwieweit sind diese bei den poten-
ziellen ,,Usern® bereits vorhanden bzw.
missen sie bei ihnen erst noch entwickelt
werden?

Wenn in den Unternehmen eine Lernkul-
tur entstehen soll, bei der das Lernen ein
integraler Arbeitsbestandteil ist und sich
die Mitarbeiter die nétigen Kompetenzen
weitgehend eigenverantwortlich aneig-
nen, miissen aber auch gewisse Rahmen-
bedingungen gegeben sein. Dann sollten
zum Beispiel Lernzeiten von den Unter-
nehmen auch als solche anerkannt, zur
Verfligung gestellt und bezahlt werden
- und zwar unabhangig davon, ob die Mit-
arbeiter im Betrieb oder Homeoffice ar-
beiten. Dies ist in vielen Unternehmen
heute noch nicht der Fall.

Ronja Siemens, Freiburg, ist als freiberuf-
liche Journalistin auf Beruf- und Karriere-
themen spezialisiert
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06.01.2021 Branche
Der Faktor Mensch beim Online-Lernen

Y - Die moderne Kommunikations- und

R .\- L Informationstechnik bietet uns viele neue
Mdglichkeiten zum digitalen Lehren und Lernen. Doch

beim Gestalten solcher Lernumgebungen sollte man
einen Faktor nie vergessen: den Menschen. Sonst
erliegt man rasch der Faszination der interaktiven
Tools und modernen Lernplattformen und vergisst:
Diese technischen Hilfsmittel entfalten ihre Wirkung
nur, wenn die Bediirfnisse der Menschen befriedigt
werden, die sie nutzen.

.-7

Deshalb ist es gerade beim E-Learning wichtig, sich

immer wieder darauf zu besinnen, wem das digitale Lehren und Lernen dienen soll: dem Menschen. AufRerdem sollte
man darauf achten, dass dessen Grundbediirfnisse beim Gestalten der digitalen oder virtuellen Lernwelten
beriicksichtigt werden.

Die menschlichen Bediirfnisse kennen und beachten

Uber die Grundbediirfnisse von Menschen nicht nur beim Online-Lernen gibt es umfassende Erkenntnisse der
Kognitionsforschung. Insbesondere ihre Erkenntnisse Uber die neurologische Verarbeitung von Informationen in
unserem Gehirn geben uns viele Hinweise, wie man ein nachhaltiges Lernen auch im digitalen Raum gewahrleisten
kann.

Bedirfnis 1: Menschen moéchten sich verbunden fiihlen

Das Bediirfnis nach Verbundenheit und Zugehorigkeit ist in uns Menschen so stark verankert, dass unser Gehirn einen
Mangel hieran wie einen korperlichen Schmerz empfindet. AuBerdem sinkt, wenn es nicht befriedigt wird, unsere
kognitive Fahigkeit. So erscheinen uns Aufgaben, die wir alleine I6sen sollen, zum Beispiel meist weniger interessant.
Deshalb verringert sich unsere Aufmerksamkeitsspanne.

Priyanka Carr und Gregory Walton von der Standford University untersuchten dieses Phdnomen 2012 in zahlreichen
Experimenten. Dabei zeigte sich: Menschen, die das Gefiihl haben "Ich bin Teil eines Teams", erzielen bessere
(Arbeits-)Ergebnisse als Personen, bei denen dies nicht der Fall ist. Deshalb sollten in digitale Lernarrangements
Méglichkeiten zur Kommunikation wie Chats und Foren integriert werden; auRerdem sollten die Lernenden von Online-
Trainern oder Tutoren individuell betreut werden. Ermdglicht werden sollte auch ein personliches Kennenlernen - zum
Beispiel liber Videobotschaften, Personlichkeitsprofile in der Lernplattform oder Vorstellungsrunden in Live-Online-
Seminaren. Als Trainer oder Personalentwickler sollten Sie zudem, soweit mdglich, ein gemeinsames Arbeiten fordern.

Wichtig ist auch ein Geflihl der Sicherheit, denn Angst verringert die kognitive Leistungsféhigkeit. Fragen, die lhnen
helfen, auf dieses menschliche Grundbediirfnis in lhren digitalen Lernarrangements zu achten, sind:

o Gibt es Moglichkeiten, mehr {iber die anderen Lernende zu erfahren?

o Werden die Lernenden personlich begriiRt?
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Besteht die Méglichkeit, mit anderen in Kontakt zu treten?
e Ist ein kooperatives Lernen mdglich?

o Begleitet ein Tutor oder Online-Trainer den Lernprozess?
e Gibt es (Riick-)Fragemdoglichkeiten?

e Ist fiir ausreichend Informationsmaterial als Hilfestellung vor dem Start gesorgt (Benutzerhandbuch,
Erklarvideos usw.)?

o Existieren Regeln fiir den Umgang miteinander im virtuellen Raum und sieht das Design Zeiten fiir deren
Klarung vor?

Bedirfnis 2: Menschen mochten sich einbringen und wachsen

Der Neurowissenschaftler Gerald Hiither bezeichnet das "Uber-sich-hinauswachsen" und "Sich-entfalten-kénnen” als ein
neurobiologisches Grundbediirfnis. Das bedeutet fiir das Thema Lernen unter anderem: Die Aufgaben sollten so
konzipiert sein, dass sie mit etwas Einsatz gut zu bewdltigen sind. Es erfordert Fingerspitzengefiihl, den Lernprozess so
zu gestalten, dass er zwar fordert, aber nicht {iber- oder unterfordert.

Das setzt auch ein gewisses Know-how (iber die Funktionsweise unseres Gehirns voraus. Man sollte zum Beispiel
wissen, dass unser prafrontaler Cortex seriell arbeitet: Ihn tiberfordern also zu viele Aufgaben auf einmal. Diese
Tatsache gilt es unter anderem zu beachten, wenn es um die Frage geht: Soll der Lernstoff auf einmal oder sequentiell
auf der Lernplattform freigeschaltet werden?

Dem Wunsch, sich entfalten zu kénnen, kann man gerecht werden, indem man den Lernenden die Méglichkeit zur
Mitgestaltung ihres Lernprozesses bietet. Durch die Integration asynchroner Elemente wie Learning Nuggets in die
Lernarrangements bieten Sie den Lernenden die Chance hierzu. Denn jeder kann selbst entscheiden, wann, wo und wie
oft er diese nutzt.

Man kann in den Lernarrangements auch nur die Rahmenbedingungen vorgeben. Ansonsten kénnen die Lernenden den
Weg zum Ziel selbst gestalten. Sie sollen sozusagen eigene Erfahrungen mit ihrem Lernen sammeln und diese
reflektieren, um so die idealen Lernwege fiir sich zu entdecken. Das setzt in den Lernarrangements Reflexions- und
Feedback-Schleifen voraus. Diese Selbst-Erfahrung sollte aber nicht unter Zwang erfolgen, denn im Stress-Modus erfolgt
nur ein geringes Lernen.

Fragen, die Ihnen helfen, dieses menschliche Grundbediirfnis in lhren digitalen Lernarrangements zu beachten, sind:

¢ Sind die Lerninhalte in gehirngerechte Portionen aufgeteilt?

e Werden verschiedene Kanéle genutzt: Bilder, Texte, Audio, Video?

e Wird gezielt das Interesse der Lernenden geweckt?

¢ Sind die Aufgaben I6sbar?

e Werden die Lernenden motiviert, selbst Probleme und Fragen zu formulieren?
e Konnen sie einen Teil des Contents selbst generieren?

e Sind Reminder im Alltag geplant?

¢ Sind Reflexionseinheiten eingebaut?

e Gibt es Feedbackmdglichkeiten?

2 von 6 14.01.2021, 09:11



Der Faktor Mensch beim Online-Lernen - Versicherungsmagazin.de https://www.versicherungsmagazin.de/rubriken/branche/der-faktor-me...

Bediirfnis 3: Menschen wollen Vertrauen und Wertschatzung erfahren

Menschen entfalten, wenn sie Vertrauen in ihrer Kompetenz spiiren, ihre Potenziale starker und erzielen bessere
Ergebnisse. Reflektieren Sie als Bildungsverantwortlicher oder Trainer einmal Thr Menschenbild: Glauben Sie zum
Beispiel, dass man Menschen (auch beim Lernen) kontrollieren sollte, weil sie sonst weniger engagiert sind?

Der Lernprozess sollte nicht aufgrund einer misstrauischen Grundhaltung der Lernarchitektur- Entwickler zu sehr
birokratisiert sein. Stellen Sie den Lernenden die nétigen Ressourcen zur Verfligung und signalisieren Sie ihnen
ansonsten Vertrauen - zum Beispiel, indem Sie ihnen grole Freirdume zum Selbst-entscheiden gewahren.

Fragen, die Ihnen helfen, dieses menschliche Grundbediirfnis in lhren digitalen Lernarrangements zu beachten, sind:

e Haben die Teilnehmenden geeignete Rahmenbedingungen zum Lernen und ausreichende Freirdume zum
Umsetzen des Gelernten?

e Wird ein Umsetzen des Gelernten von den Fiihrungskraften iberhaupt gewollt?

¢ Sind die Aufgaben usw. in den diversen Kommunikationskanélen positiv und wertschitzend formuliert?
o Ist die Lernumgebung klar, ibersichtlich und einladend strukturiert?

o Gibt es Austausch-Mdoglichkeiten zwischen den Lernenden?

e Werden ihnen auf Wunsch weitere Ressourcen zur Verfligung gestellt?

¢ Sind die Bewertungsrichtlinien klar?

¢ Sind die Lernanforderungen an das Vorwissen und die Fahigkeiten adaptiert?

Bediirfnis 4: Menschen wollen Sinn empfinden und erfahren

Viele Unternehmen sind iiberzeugt: Die Tatsache, dass wir ein (Online-)Seminar organisieren, reicht als Begriindung,
daran aktiv teilzunehmen. Ware das Lernangebot nicht wichtig, wiirden wir es ja nicht anbieten.

In der Praxis erweist es sich jedoch als extrem wichtig, sich vorab den individuellen Nutzen fiir jeden Teilnehmer zu
Uberlegen und diesen auch zu kommunizieren, denn: Menschen lernen, wenn sie einen unmittelbaren personlichen
Bezug zum Thema haben, also wenn der Sinn fiir sie erkennbar ist. Dann zeigen sie mehr Engagement und eine héhere
Motivation bei Riickschlagen dranzubleiben.

Fragen, die Ihnen helfen, dieses menschliche Grundbedirfnis in lhren digitalen Lernarrangements zu beachten, sind:

¢ |Ist der Nutzen des Lerninhalts ersichtlich?

e Werden die Lernziele klar aufgezeigt?

¢ Sind die Aufgaben der Lerner praxisrelevant?

e Besteht eine Auswahlméglichkeit zwischen verschiedenen Anspruchsniveaus?

e Erhalten die Teilnehmenden eine Orientierung iiber die voraussichtliche Dauer der Selbstlern-Phasen und
Aufgaben?

e Existiert ein transparentes Bewertungssystem?

e Gibt es ausreichend Praxisbeispiele?
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¢ Findet eine Ergebnissicherung am Ende statt?

e Erfolgt eine Evaluation nach dem Lernprozess?

Online-Lehren und -Lernen erfordert teils andere Trainer-Skills

Bei der Lektiire der oben genannten Grundbediirfnisse von Menschen, die beim digitalen Lernen zu beachten sind,
dachten Sie vielleicht: "Nichts Neues! Diese Bedurfnisse haben Menschen auch beim Lernen in Prasenzseminaren.”
Stimmt! Doch beim Online-Lernen sind die Rahmenbedingungen andere. So lernen die Teilnehmenden zum Beispiel oft
an unterschiedlichen Orten und zu verschiedenen Zeiten - und zwar nicht selten allein. AuRerdem konnen Sie mit ihnen
nur Uber technische Hilfsmittel wie Mails, Video-Konferenzsysteme usw. kommunizieren. Deshalb kénnen Sie auch nicht
so unmittelbar auf ihre Reaktionen auf gewisse Vorschlége, Lernangebote, Aufgaben usw. reagieren - auch weil sie diese
eingeschrénkter als in Prasenz-Seminaren wahrnehmen. Deshalb miissen die aus ihren Grundbediirfnissen
resultierenden moglichen Reaktionen der Lerner beim Online-Lehren und -Lernen viel scharfer im Vorfeld beim Planen
der Lernarchitekturen bedacht werden und in deren Gestaltung einflieBen. Die Kompetenz hierzu miissen sich viele
Personalentwickler und Trainer noch aneignen.

Die Autorin

Sabine Prohaska ist Inhaberin des Wiener Beratungsunternehmens Seminar Consult Prohaska, dessen Blended-
Learning-Trainer-Ausbildung mit dem BDVT-Trainingspreis in Gold ausgezeichnet wurde (www.seminarconsult.at). Sie ist
Mitglied des Vorstands der Vereinigung der Businesstrainer Osterreich (VBT). Von ihr sind im Junfermann-Verlag
mehrere Fachblicher erschienen.

Autor(en): Sabine Prohaska
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24.2.2021 — Inhalte bisheriger Prisenzseminare sollten nicht unverandert in den virtuellen
Raum iibertragen werden, Interaktion funktioniert nicht automatisch, das Wir-Gefiihl ist
wichtig, Lernen braucht Ruhe, und viele Menschen haben noch keine Erfahrung mit
selbstorganisiertem Lernen. Diese Punkte miissen bei der Einfiihrung von E-Learning

beachtet werden, ist Sabine Prohaska, Inhaberin eines Beratungsunternehmens, iiberzeugt.

Autorin Sabine Prohaska
(Bild: zVg)

Autorin Sabine Prohaska, Inhaberin eines Beratungsunternehmens, beschreibt im
Folgenden fiinf typische Irrtiimer, die dazu fithren konnen, dass E-Learning-Programme

nicht den gewiinschten Erfolg haben.

E-Learning-Irrtum 1: Die Inhalte der bisherigen Priasenzseminare
konnen 1:1 im virtuellen Raum abgebildet werden

Nicht selten hegen Unternehmen beim Umstellen ihrer Trainings- und
Personalentwicklungsprogramme auf E-Learning-Formate die Illusion: Wir konnen unsere

bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt iibertragen.

Vergessen Sie alle Ansitze wie ,Wie konnen wir unser aktuelles zweitdgiges Prasenz-
Seminar, so wie es ist, online abbilden®“. Das funktioniert nicht! Denken Sie Ihr Konzept

vollig neu. Tun Sie so, als habe es die Priasenzvariante IThres Seminars nie gegeben.

Nutzen Sie das Entwickeln Thres E-Learning-Angebots als Chance, um den erforderlichen
Veranderungen beim Lernen und Lehren in der modernen Arbeitswelt Gestalt zu geben.
Diese beziehen sich nicht nur auf die Qualifizierungskonzepte, Lehrformen und

Lernszenarien, sondern auch den zeitlichen und organisatorischen Ablauf.
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Das erfordert auch, die Struktur und Aufbereitung der Lernmaterialien, die Formulierung
der Aufgabenstellungen sowie die Kommunikation und Betreuung der Lernenden zu
iiberdenken, damit sie den kiinftigen Anforderungen und Rahmenbedingungen

entsprechen.

Lassen Sie sich gerade zu Beginn der Umstellung nicht von der rasch aufkommenden

Euphorie aufgrund der vielen, bereits existierenden technischen Moglichkeiten infizieren.

Handeln Sie nach dem Prinzip der kleinen Schritte. Ihr neues E-Learning-Angebot sollten
Sie langsam und bewusst entwickeln, und es sollte immer den aktuell geltenden bzw.

vorhandenen Rahmenbedingungen in Threm Unternehmen entsprechen.

E-Learning-Irrtum 2: Interaktion kommt im virtuellen Raum von
selbst in Gang

Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen Chat fiir die Kommunikation mit den
Teilnehmenden und zwischen ihnen einzurichten und schon werden diese Tools von ihnen
rege genutzt. Diesen Prozess miissen Sie als Bildungsverantwortlicher oder Trainer aktiv

steuern. Zudem miissen sie in den Qualifizierungsangeboten auch personlich prisent sein.

Achten Sie zum Beispiel als Trainer oder Moderator in Thren Kursen darauf, dass Sie vor
allem zu deren Beginn dort sichtbar sind und kurbeln Sie die Kommunikation mit eigenen
Posts an — zum Beispiel mit Fragen und eigenen Erfahrungsberichten oder durch das

Einbringen aktueller Links.

Das Signal, das bei den Teilnehmenden ankommen muss, ist: ,,Hier tut sich etwas! Es lohnt
sich, hier aktiv zu sein!“ Wenn man in der Lernplattform sehen kann, wer gerade online ist
(wie auf manchen Social-Media-Plattformen), erleichtert dies den Teilnehmenden die

Kontaktaufnahme untereinander.

Stellen Sie ihnen auch gezielt Aufgaben, wie zum Beispiel in Posts ihre Erwartungen und
Lernerfahrungen publik zu machen oder dass jeder zu mindestens zwei, drei Eintragen der

Kollegen ein Statement abgibt.

So locken Sie die Lernenden einige Male sicher ins Forum. Den Rest erledigt dann das
positive Gefiihl, dass jemand ihren Eintrag wahrnimmt und kommentiert. Spatestens nach
zwei, drei geplanten Intervention dieser Art laufen die Eintrige in den Foren und Chats

meist fast wie von selbst.

E-Learning-Irrtum 3: Unterschitzen der Bedeutung des Wir-
Gefiihls

Viele Weiterbildner, Personalentwickler und Trainer fokussieren sich zurzeit stark auf den
technischen Aspekt des Online-Lernens. Sie vergessen jedoch oft den Menschen dahinter.
Menschen sind soziale Wesen. Das wird sich auch durch die fortschreitende Digitalisierung
nicht dndern. Deshalb sollte Thnen die humane Gestaltung der neuen, digitalen Lernwelt ein

wichtiges Anliegen sein.

Die Verantwortlichen diirfen die Lernenden mit ihren persénlichen Bediirfnissen nicht aus

den Augen verlieren, wenn sie wirkungsvolle Lernangebote konzipieren wollen. Das betrifft
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auch den Auftritt der Trainer oder Kursmoderatoren in den digitalen Lernangeboten.

Wie prisent und ansprechbar sind sie zum Beispiel auch in den asynchronen Phasen — also
wenn die Teilnehmenden nicht zeitgleich online lernen? Grundsitzlich gilt: Beim Design
des Online-Kurses oder E-Learning-Programms sollte stark darauf geachtet werden,

inwieweit dieses eine Interaktion und Kollaboration zulasst.

E-Learning-Irrtum 4: Die Bearbeitungszeit wird mit der Lernzeit
gleichgesetzt

Zeit ist Geld — diese Maxime gilt meist in unserer Arbeitswelt. Folglich werden auch
Lernzeiten gemessen und Bildungsprozesse diesbeziiglich optimiert. Dabei wird leider oft
vergessen, dass sich Lernen nicht so mechanistisch ,,vertakten® lasst wie das

Zusammenbauen einer Maschine. Es braucht seine Zeit.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen zeit- und ortsunabhingig Zugriff auf die
Lernmodule und -inhalte haben, verspricht zwar eine hohere Effektivitit, doch Vorsicht:
Die Bearbeitungszeit darf nicht mit dem wirklichen Lernen verwechselt werden. Lernen
bedeutet ,,Zeit lassen, nehmen und geben®. Lernen braucht Zeit; es bedarf des Innehaltens

und der Reflexion.

Kurze Lerneinheiten zwischen drei und 15 Minuten, Micro-Learnings oder Learning
Nuggets genannt, stehen auf der Hitliste des Online-Lernens ganz oben. Hierbei handelt es
sich um kurze Lernvideos, Podcasts, Quiz oder Texte. Sie fligen sich flexibel in die kleinen

Freiraume im (Arbeits-)Leben ein.

Kiinftig werden sich zwar das Arbeiten und Lernen im Betriebs- und Lebensalltag immer
starker vermischen, trotzdem sollten Sie beim Erstellen von digitalen Lern- und
Qualifizierungsangeboten dariiber nachdenken: Welche Inhalte sind fiir welche Zeiten am

besten geeignet?

Alles, was eine tiefe Reflexion und Abstand zum Nachdenken braucht, sollte in Ruhe in den
Randzeiten oder auBerhalb der (offiziellen) Arbeitszeiten stattfinden. Generell gilt: Lernen

braucht MuBe! Zeitdruck und Stress sind fiir alle Lernprozesse kontraproduktiv.

E-Learning-Irrtum 5: Digital aufbereitete Lerninhalte stimulieren
Menschen automatisch zum selbstorganisierten Lernen

Bei digitalen Lernprojekten zeigt sich immer wieder: Niemand verirrt sich zuféllig in ein
E-Learning-Programm, und die Begeisterung bei der Neueinfiihrung digitaler Lernformate
halt sich bei den avisierten Teilnehmern meist in Grenzen. Neues macht vielen Menschen

eben Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arrangements funktionieren, hangt stark von der
Vorerfahrung der Teilnehmer und deren Motivation ab. Selbst wenn ein Programm in
anderen Firmen groBartig funktioniert, heifit dies noch nicht, dass es auch in Threm Betrieb
gut lduft. Thr Programm muss punktgenau zu Ihrem Bedarf, Threr Zielgruppe und vor allem

Threr Unternehmenskultur passen.

Achten Sie bei E-Learning Prozessen verstarkt darauf, dass Sie Thre Mitarbeiter
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vollumfanglich ins Boot holen. Fragen Sie sich zum Beispiel, ob Thre Mitarbeiter oder
Kollegen iiberhaupt iiber die Kompetenz verfiigen, mit den digitalen Angeboten und dem

damit verkniipften Lernen wirkungsvoll umzugehen.

Dieses Thema muss unternehmensintern erortert und geklart werden — das erfordert auch
Fingerspitzengefiihl. Denn beim Einfiihren neuer Lernformate gilt es auch, die
Lerngewohnheiten und -biografien der Adressaten zu beachten. Der schon lange geforderte
Kulturwandel, dass die Mitarbeiter auch beim Lernen mehr Eigenverantwortung zeigen,

erfordert Zeit.

Was in der Theorie so einfach klingt, ist fiir viele Menschen mit einer anderen schulischen
Biografie als die Profis im Aus- und Weiterbildungsbereich vollig ungewohnt. In der Schule
gaben die Lehrer und spiter im Betrieb die Fiihrungskrifte oder Trainer den Umfang und
Inhalt des Lernens vor. In der modernen E-Learning-Welt sollen die Lerner sich nun

pl6tzlich die Lernzeiten selbst einteilen und auch noch selbst fiir ihre Motivation sorgen.

Damit haben viele Menschen noch keinerlei Erfahrungen. Also konnten sie auch noch keine
entsprechenden Lernstrategien entwickeln. Deshalb ist seitens des Unternehmens auch

Geduld und Verstindnis gefragt.
Auch wichtig: Die E-Learning-Formate stirker promoten.

Wichtig ist auch eine hohere Vermarktungskompetenz bei den digitalen Lernprojekten.
Diese miissen firmenintern aktiv promotet bzw. beworben werden — zum Beispiel mit
motivierenden Seminar- und Kursankiindigungen oder Statements von Kollegen, die von
ihren Erfahrungen in und Erfolgen nach bereits absolvierten Online-Angeboten berichten;
im Audio-, Video- oder reinen Textformat. Auch Videostatements der Trainer konnen das

Interesse an einer Teilnahme wecken.

Bei aller anfanglichen Skepsis, die man in Unternehmen oft beim Einfiihren neuer, digitaler
Lern-Arrangements erlebt, erweist sich das Lernen im virtuellen Raum letztlich doch stets
als eine positive Erfahrung fiir alle Beteiligten. Hat eine Person zum Beispiel einen Online-
Kurs aktiv mitgemacht, sind in der Regel all ihre Bedenken verflogen und die Begeisterung

fiir das Online-Lernen ist fortan groB.

Den Unternehmen bzw. Bildungsverantwortlichen muss es also primar gelingen, den
Adressaten die neuen Lernformate und -designs schmackhaft zu machen. Der Rest spricht
dann, sofern das Programm zielgruppengerecht gestaltet ist und die Inhalte ansprechend

aufbereitet sind, fiir sich.

Sabine Prohaska

Die Autorin Sabine Prohaska ist Inhaberin des Beratungsunternehmens Seminar Consult

Prohaska in Wien, das unter anderem Online- und Blended-Learning-Trainer ausbildet.
Die Autorin mehrerer Trainingsfachbiicher berdt und unterstiitzt Unternehmen bei

Einfiihren von E-Learning- und Blended-Learning-Konzepten in ithrer Organisation.

about:reader?url=https://www.versicherungsjournal.at/karriere-und-mi...

25.02.2021, 09:35



Schliisselkompetenz: sich selbst coachen

1 von2

hrtoday.ch

Schliisselkompetenz: sich selbst coachen

von Sabine Prohaska « 19.03.2021

5-6 Minuten

In der modernen Welt geraten wir immer hiufiger in Situationen, in denen wir uns
entscheiden und die Weichen in unserem Leben neu stellen miissen. Das war zwar schon
vor dem Ausbruch der Covid-19-Pandemie so, doch sie wirkte diesbeziiglich wie ein
Brandbeschleuniger.

Aktuell gibt es viele Menschen, bei denen sich ihr Arbeitsumfeld gravierend gedndert hat.
Sie stehen vor der Entscheidung «love it», «change it» oder «leave it». Also arrangiere ich
mich damit, verandere ich es oder suche ich mir etwas Neues?

Ahnlich im privaten Bereich: Einschnitte wie die Covid-19-Pandemie fiihren meist dazu,
dass wir unser Lebenskonzept iiberdenken und einige grundlegende Entscheidungen neu
treffen miissen oder mochten. Was bedeutet fiir mich Partnerschaft? Wie wichtig ist mir
Sicherheit? Wie viel Zeit mochte ich fiir mich oder meine Hobbys haben?

Die Qual der Wahl

Dass wir in solche Entscheidungssituationen geraten, liegt auch daran, dass wir haufig
Wahlmoglichkeiten beziiglich Lebensfiithrung und -gestaltung als dies friiher noch der Fall
war. Vor ein, zwei Generationen war das menschliche Leben weitgehend vorbestimmt.
Heute miissen wir unseren Platz im Leben selbst finden und regelmaissig neu bestimmen —
auch weil sich die Rahmenbedingungen rasch wandeln: wie und wo wir einkaufen, wie und
womit wir uns amiisieren, wie wir unsere Partner finden, wie wir miteinander
kommunizieren.

Und hier kommt unsere Kompetenz zum Selbstcoaching ins Spiel. Heute gibt es zwar fiir
fast alle Probleme Coaches und Berater. Doch wenn wir fiir jede Entscheidung einen Coach
aufsuchen wiirden, sdssen wir — iiberspitzt formuliert — sieben Tage die Woche, 24 Stunden
dort. Deshalb benoétigt heute jeder Mensch die Kompetenz, selbst Antworten auf solche
Fragen zu finden.

Nicht jede Krise ist eine existenzielle

Das klingt anstrengend und ist es oft auch. Trotzdem sollten wir uns iiber die
Entscheidungsmoglichkeiten, die wir (hoffentlich) haben, freuen. Wir sollten sie als ein
Privileg begreifen, denn: Darin liegt eine grosse Freiheit. Damit einher geht jedoch eine
hohere Eigenverantwortung, das eigene Leben bewusst zu gestalten. Dabei hilft uns die
Kompetenz, uns selbst zu coachen — also die Fihigkeit im Dialog mit uns selbst in der
jeweils aktuellen Situation eine Antwort auf die Frage zu finden: Was ist fiir mich richtig?
Das beugt auch der Gefahr vor, dass wir in eine existenzielle Lebenskrise geraten.

Doch wie sollten wir beim Selbstcoaching vorgehen? Hilfreich ist es, sich zunichst bewusst
zu machen, wie viel wir im Leben schon gemeistert haben. Das ist meist mehr als gedacht:
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zum Beispiel die Schule/das Studium, eine gescheiterte Beziehung, die Jobsuche oder den
Wohnortwechsel. Das reduziert oft schon das Gefiihl der Ohnmacht und verhindert, dass
wir in Panik geraten.

Danach sollten wir uns in Ruhe {iberlegen, in welchem Bereich unseres Lebens wir
vorrangig eine Veranderung vornehmen mochten und anschliessend konkrete Ziele
formulieren: «Ich will mich beruflich verindern» oder «mehr auf meine Gesundheit
achten». Dann gilt es zu analysieren, was notig ist, um diese Ziele zu erreichen und welche
Ressourcen uns dafiir zur Verfiigung stehen: zum Beispiel eine gewisse Hartnackigkeit und
Ausdauer. Oder viel freie Zeit. Oder ausreichend Geld.

Danach entwerfen wir einen Aktionsplan mit Teilzielen. Bei alledem sollten wir uns jedoch
auch bewusst sein, was wir fiir das Erreichen des grossen Ziels aufgeben. Denn wir zahlen
stets einen Preis dafiir — und sei es nur, dass wir nicht mehr jeden Abend auf dem Sofa
liegen und den TV anstarren.

Auf ein Neues

Ob die gefundene Losung die richtige ist, sagt gesunden Menschen iibrigens meist ihr
Bauchgefiihl: Die Losung muss sich zum jetzigen Zeitpunkt richtig anfiihlen. Denn nur dann
konnen wir die notige Energie entfalten, um die damit verbundenen Ziele zu erreichen.

Wenn sich die Losung einige Monate oder ein Jahr spiter falsch anfiihlt, miissen wir uns
eben neu entscheiden — zumal die Moglichkeit besteht, dass sich bis dahin die
Rahmenbedingungen erneut geindert haben. Also beginnt das Spiel aufs Neue.

Ein entscheidender Unterschied besteht jedoch: Wir haben zwischenzeitlich unsere
Fahigkeit, uns selbst zu coachen, trainiert und kénnen so die anstehenden
Herausforderungen beherzter angehen.
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3 Minuten

Die A.N.K.E.R —Strategie wurde von mir vor mehr als 10 Jahren entwickelt, um Regeln, die
es beim Vermitteln von Wissen zu beachten gilt, zusammenzufassen. Sie ist im
Zusammenhang mit Online-Trainings aktueller denn je. Jeder Buchstabe steht dabei fiir
einen wichtigen Tipp.

In diesem Beitrag:
e A wie Anfang
e N wie Nein
e Kwie Kurz
¢ E wie Emotion

¢ R wie Relation

A wie Anfang

Was zu Beginn und am Schluss gesagt wird bleibt am ehesten im Gedéchtnis haften. Der Start in eine
Weiterbildungsveranstaltung ist daher sehr wichtig, machen sich doch die Teilnehmer gleich zu Beginn ein
Bild davon, was auf sie zukommen wird. Dieses Bild wiederum wird ihr Engagement und ihre Bereitschaft
zur Mitarbeit stark pragen. Seien Sie sich bewusst, dass in dieser Phase der Grundstein fiir das Engagement
der Teilnehmenden gelegt wird. Nutzen Sie diese Chance und bereiten Sie den Einstieg sehr gut vor.

N wie Nein

Vermeiden Sie ,,nein“ und ,,nicht“, denn diese Begriffe ignoriert unser Gehirn. Seien Sie achtsam mit dem,
was Sie sagen. Ein Beispiel: Der dreijahrige Sohn einer Freundin spielte mit einem Saftkrug. Nach ein paar
Minuten meinte seine Mutter: ,Leo, bitte spuck nicht in den Saftkrug!“ Was glauben Sie, hat der
Dreijahrige im nachsten Moment gemacht? Genau, er spuckte geradewegs in den Krug — seine Mutter hatte
ihn auf eine tolle Idee gebracht. Uberlegen Sie immer, welche Themen, Bilder oder ,Drehbiicher® Sie in den
Képfen Threr Zuhorenden aktivieren wollen. Uberlegen Sie, welche positiven Bilder in den Kopfen Ihrer
Zuhorer entstehen sollen und lassen Sie das Unerwiinschte einfach weg.

K wie Kurz

Fassen Sie sich kurz, denn unser Kurzzeitgedédchtnis hat eine begrenzte Kapazitit. Packen Sie also nicht
alles Wissenswerte in eine , Lerneinheit®. Das gilt besonders fiir Online-Seminare. Beschrianken Sie sich auf
die wichtigsten Punkte und planen Sie kurze interaktive Sequenzen.

E wie Emotion

Verpacken Sie Lerninhalte in Bilder und Geschichten, statt abstrakte Formulierungen zu verwenden. Denn
erst Beispiele, Anekdoten und Bilder lassen die Infos im Kopf des Gegeniibers lebendig werden und 16sen in
ihm Gefiihle aus. Deshalb verankern sie sich besser.

R wie Relation

Bauen Sie auf dem vorhandenen Wissen auf und stellen Sie Beziige zu Themen her, die die Lernenden

personlich interessieren. Geben Sie der Reflexion und dem gemeinsamen Austausch auch bei Online-
Formaten genug Zeit. Nur so erreichen Sie einen nachhaltigen Transfer.
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14-16 Minuten

Sabine Prohaska ist Inhaberin des Beratungsunternehmens seminar consult prohaska, wo sie
Unternehmen beim Weiterentwickeln threr Lernkultur berdt und unterstiitzt. (Bild: Sabine Prohaska)

Durch die Covid-19-Pandemie hat das Online-Beraten und -Lernen einen enormen Pusch erfahren:

Unternehmen, die dem Online-Beraten zuvor reserviert gegeniiber standen, forcierten ihre digitalen
Beratungsangebote fiir ihre Kunden,

Personalabteilungen, die beim Thema Online-Trainieren und -Coachen eher zégerlich waren, entdeckten
plotzlich die Moglichkeiten, die ihnen die moderne Kommunikations- und Informationstechnik fiir das
Gestalten von Mitarbeiterqualifizierungsprozessen bietet und

ihre externen Dienstleister wie Berater, Trainer und Coaches, die bisher ausschlieBlich Prasenz-
Veranstaltungen durchfiihrten, boten quasi iiber Nacht auch Online-Formate an, um auf die verdnderte
Nachfrage zu reagieren und ihre Auftragsbiicher zu fiillen.

Das heifit, sowohl viele Anbieter, als auch Nachfrager im Personal-, Organisations- und
Unternehmenswicklungsbereich agieren aktuell in einem fiir sie noch relativen Neuland. Entsprechend
groB ist oft ihre Unsicherheit nicht nur in technologischer und konzeptioneller Hinsicht, sondern auch
beziiglich der Preisgestaltung beim Online-Beraten, -Trainieren und -Coachen.

Die gewohnten Preismodelle passen beim Online-Beraten und -Qualifizieren meist nicht

Bei den klassischen Prasenz-Beratungen, -Seminaren und -Trainings war die Preisgestaltung aus Sicht aller
Beteiligten recht einfach, weil seit Jahrzehnten gewohnt: Verrechnet wurden in der Regel die Tage, die ein
Berater oder Trainer real mit seinen Kunden oder den Teilnehmern zusammensa8, sei es im
Besprechungszimmer oder Seminarraum - gem#B einem vereinbarten Tagessatz. Zudem wurde fiir das
Erstellen von Konzepten sowie das "MaBschneidern" von Seminaren nicht selten entweder im Vorfeld eine
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Pauschale vereinbart oder diese Tatigkeiten wurden aufwandsabhéngig zuséatzlich mit einer gewissen
Anzahl Tagessitze "Konzeption" vergiitet.

Fiir die neuen digitalen Beratungs- und Mitarbeiterqualifizierungsformate passen diese
Preisgestaltungsmodelle oft nicht, denn bei ihnen stellen sich den Anbietern, also Beratern, Trainern und
Coaches, Fragen wie:

Wie kalkuliere ich eine 30-miniitige Online-Beratung, in der ich in komprimierter Form mein
Expertenwissen weitergebe, oder ein 9o-miniitiges Online-Seminar?

Wieviel ist ein Lern- oder Erklarvideo wert?

Mit welchem Betrag kann ich meine Online-Beratung und -Unterstiitzung im Rahmen von Change- oder
Qualifizierungsprozessen in Foren ansetzen?

Soll ich bei Online-Beratungen, -Vortragen oder Webinaren eine Teilnehmerzahl-abhéngige Preisstaffelung
anwenden, weil bei ihnen 10, 100 oder 1000 Personen online prasent sein konnen?

Lasse ich eine Aufnahme und Weiternutzung meiner Online-Beratungen und -Seminare zu und wenn ja,
unter welchen Bedingungen?

Auch die Nachfrager wiinschen sich eine Orientierung

Spricht man mit Marktteilnehmern {iber das Thema Preisgestaltung bei digitalen Beratungs- und
Qualifizierungsangeboten, stellt man immer wieder fest: Beim Beantworten der vorgenannten Fragen
besteht eine grofe Unsicherheit im Markt — bei den Anbietern, also Beratern und Trainern, und den
potenziellen Einkdufern ihrer Leistungen in den Unternehmen.

So betonten zum Beispiel firmeninterne Entscheider, mit denen ich in den zuriickliegenden Monaten
sprach, immer wieder:

Die Honorarforderungen der Berater und Trainer fiir die verschiedenen Online-Formate klaffen extrem
weit auseinander - auch bezogen auf dasselbe Thema. Auch ihre Verrechnungsmodelle divergieren.

Uns fallt es schwer zu beurteilen, welche Angebote und Preisvorstellungen noch serios sind und welche
nicht. Und:

Wir wiinschen uns diesbeziiglich eine Orientierung.

In solchen Aussagen artikuliert sich ein Mangel an Erfahrung beim Einkauf von Online-Beratung und
digitalen Trainings-Formaten. Deshalb reagieren die potenziellen Einkiufer, wenn ein Anbieter deren Preis
nennt, oft dhnlich entsetzt, wie Entscheider in Unternehmen, die erstmals den Einkauf einer Experten-
Beratung oder eines Prasenzseminars erwigen. Nennt ihnen ein Berater fiir eine halbtigige Beratung einen
Preis von 1500 Euro oder ein Trainer fiir ein Seminar einen Tagessatz von 1800 Euro, sind unerfahrene
Einkéaufer oft sprachlos. Sie erachten den Preis als "iiberteuert”, weil sie

nicht wissen, welche Vorinvestition an Zeit und Geld ein Berater titigen muss, damit er eine qualifizierte
Fachberatung oder ein Seminar anbieten und durchfiihren kann,

nicht wissen, dass auch ein gut ausgelasteter Berater/Trainer im Jahresschnitt in der Regel nur circa neun,
zehn Arbeitstage/Monat fakturieren, also abrechnen kann, und

als Angestellte oft unterschitzen, welche Fixkosten ein selbststindiger Berater als Unternehmer hat.

Erfahrene Beratungs- und Trainingseinkdufer wissen das. Also erschrecken sie auch nicht, wenn fiir
Prisenz-Veranstaltungen ein Preis, wie der oben genannte, aufgerufen wird. Anders verhélt es sich auch bei
ihnen bei den Online-Angeboten, da sie mit deren Einkauf noch wenig Erfahrung haben.

Im Markt haben sich noch keine Preisniveaus etabliert

Hinzu kommt bei den Online-Beratungs-, Trainings- und Coaching-Angeboten: Auch ihre Anbieter haben
meist noch wenig Erfahrung mit dem Produzieren und Vermarkten solcher Formate. Entsprechend
unsicher sind sie bei ihrer Preiskalkulation — auch weil aktuell corona-bedingt viele Trainer, Berater und
Coaches leere Auftragsbiicher haben, und deshalb versuchen mit (Online-)Beratungsangeboten zu
Dumping-Preisen oder gar zum Null-Tarif Kunden und Auftriage zu generieren.

Entscheidender ist jedoch: Im Markt haben sich noch keine Preisniveaus fiir die verschiedenen Online-
Beratungs- und -Trainingsleistungen etabliert. So findet man, wenn man sich aktuell {iber die Online-
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Angebote von Beratern gleich welcher Couleur informiert, nicht selten Preise, bei denen man als
Marktkenner denkt: "Mit diesen Dumping-Preisen wird es diesem Selbststandigen nie gelingen, seinen
Lebensunterhalt zu finanzieren bzw. ein tragfahiges Geschéft aufzubauen.” Man findet aber auch Angebote
mit solchen Mond-Preisen, dass man denkt: "Dieser Anbieter hat vom Markt entweder keine Ahnung oder
er hofft, auf einen unerfahrenen Einkaufer zu treffen, der diesen Phantasie-Preis bezahlt."

Die Preisgestaltungsrichtlinie des VBT und des BDVT

Vor diesen Hintergrund haben die Vereinigung der Businesstrainer Osterreichs (VBT), deren Vorstand ich
angehore, und der deutsche Berufsverband fiir Training, Beratung und Coaching (BDVT) bereits im Juli
2020, also circa vier Monate nach dem ersten Lockdown, gemeinsam eine Honorarrichtlinie fiir die
Vergiitung von Online-Formaten im Trainings- bzw. Mitarbeiterqualifizierungsbereich erarbeitet. In ihr
wird bei der Preisgestaltung zwischen

. Live-Online-Trainings,
. Webtalks bzw. Webinaren und

. E-Learnings

unterschieden.
1. Live-Online-Training

Bei dieser Seminar-Form ist die Teilnehmerzahl auf etwa 10 Personen begrenzt, damit interaktive und
kreative Lehr- und Lernmethoden genutzt werden kénnen. Die Dauer variiert von 9o Minuten bis zu 4
Stunden.

Bei diesem Format empfehlen VBT und BDVT ein Drittel des gewohnten Priasenzseminar-Tagessatzes fiir
eine 9o-Minuten-Session zu berechnen. Vorbereitungsarbeiten wie das Sich-vertraut-machen mit den
firmeninternen technischen Systemen zur Durchfiihrung des Online-Seminars oder -Trainings werden
zusitzlich berechnet; ebenso eventuelle Co-Trainer (z.B. zur Unterstiitzung bei der technischen
Durchfiihrung).

News +++ Jobs +++ Whitepaper +++ Webinare
2, Webtalks und Webinare

Dieses Format erinnert oft an einen klassischen Vortrag, der jedoch online gehalten wird und an den sich
noch eine Frage-Antwort-Runde anschlieBt. Charakteristisch fiir einen Webtalk bzw. ein Webinar ist: Die
Teilnehmerzahl ist theoretisch unbegrenzt. Seine Dauer betriagt meist 30 bis 90 Minuten.

Hierfiir empfehlen die beiden Verbénde in ihrer Richtlinie einen von der Teilnehmerzahl abhéngigen
gestaffelten Preis pro ca. 9o-miniitiger Einheit (z.B. 1 Stunde Vortrag plus 0,5 Stunde Fragen beantworten)
zu verrechnen, und zwar

bis 20 Teilnehmer mindestens 800 Euro und
ab 21 Teilnehmer (mit einem Moderator fiir den Chat) mindestens 1740 Euro.

Insbesondere dieses Format wird von Auftraggebern oft aufgezeichnet und zur Wieder- bzw.
Weiterverwendung in die "E-Learning-Bibliothek" des Unternehmens gestellt. Dasselbe ist in manchen
Unternehmen aber auch bei Live-Online-Trainings "géinige Praxis". Deshalb empfehlen die Verbinde deren
Anbietern, ihre AGBs und Angebote stets mit folgendem Hinweis zu versehen. "Audio- und Video-
Mitschnitte sind nur mit schriftlicher Erlaubnis des Anbieters gestattet." Danach kann der Hinweis folgen:
"Gerne erteilen wir auf Anfrage eine entsprechende Freigabe." Bei Live-Online-Trainings ist eine
differenziertere Betrachtung notig, weil es hierbei auch die Personlichkeitsrechte der Teilnehmer zu wahren
gilt. Hinzu kommt: Wissen die Teilnehmer, dass das Training mitgeschnitten wird, dndert sich in der Regel
auch ihr Verhalten.

Wenn Berater die Erlaubnis zur Aufnahme eines Webtalks erteilen, empfehlen der BDVT und VBT die
genannten Honorare beispielsweise mit dem Faktor 10 zu multiplizieren, denn: Wenn der Kunde iiber
einen Mitschnitt verfiigt, kann er diesen all seinen Mitarbeitern - im Extremfall konzern- und weltweit - auf
seiner Lernplattform zeitlich unbegrenzt zur Verfiigung stellen. Das heif}t fiir den Trainer oder Berater:
Einen entsprechenden Folgeauftrag wird er bei dem Kunden nicht mehr erhalten. Zudem besteht die
Gefahr, dass der Mitschnitt "weiter-wandert".
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Obige Empfehlung gilt primér fiir Webtalks, in denen der Berater sein Expertenwissen weitergibt und bei
denen davon auszugehen ist: Die Mitschnitte werden langerfristig bzw. in einem groBeren Umfang genutzt.
Anders verhilt es sich, wenn ein Berater in einem Talk primér seine Einschitzung zu einem aktuellen
Thema wie zurzeit "Was entwickelt sich im Gefolge von Corona zum neuen 'Normal'?" abgibt und davon
auszugehen ist: Die Inhalte haben in ein, zwei Monaten nur noch einen archivarischen Wert. Dann sollte
der Berater eher ein hoheres Honorar fiir den Webtalk selbst vereinbaren als einen recht hohen
Multiplikator beim Mitschnitt anzusetzen.

3. E-Learnings

WBTSs sowie Lern- und Erklar-Videos werden iiblicherweise pro Minute abgerechnet. Hier variieren die
Preise sehr stark nach

Art des Videos (z.B. animiert oder nicht),

Qualitat des Videos (Studio versus Smartphone),
Postproduktion (Sprecher, Schnitt, Musik, etc.) und
Nutzungsrechten.

Fiir 20-miniitige, professionell erstellte E-Learnings empfehlen die beiden Verbande zwischen 15.000 und
25.000 Euro zu berechnen. Diesem Betrag liegt ein Richtwert von circa 1.000 Euro/Minute zugrunde.

Dieser Wert gilt nicht fiir Videos, die ein Berater "en passant" mit dem Smartphone erstellte, wihrend er in
seinem Garten lustwandelte. Er gilt nur fiir Videos, die unter methodisch-didaktischen Gesichtspunkten
gezielt aufgebaut und gestaltet sind und zum Beispiel in einem Studio professionell bearbeitet wurden. Er
gilt also nur fiir Videos, deren Erstellung eine entsprechende Investition an Zeit und/oder Geld erforderten.

Einheitspreise wird es beim Online-Beraten und -Trainieren auch mittel- und langfristig

nicht geben

Die in ihrer Richtlinie genannten Preise verstehen der BDVT und der VBT nur als eine Empfehlung, die der
Orientierung der Anbieter und Nachfrager im Weiterbildungs-, aber auch Beratungsmarkt dienen sollen. In
der Praxis werden sich, so meine Vermutung, wie bei den klassischen Priasenztrainings und -beratungen
nicht nur verschiedene Verrechnungsmodelle, sondern auch Preisniveaus im Markt etablieren, die
abhangig

vom Thema bzw. zu l6senden "Problem",
vom Klientensystem (z.B. Profit- oder Non-Profit-Organisation),
von der Vorerfahrung des (Online-)Beraters oder Trainers und seiner Etablierung im Markt

zum Teil stark divergieren. Zudem wird der Preis auch davon abhéngen, inwieweit die Kunden dem
Anbieter tiberhaupt die erforderliche Digitalkompetenz zuschreiben, Beratungs- und
Qualifizierungsprozesse online professionell durchzufiihren — ein Punkt, der manch etabliertem Anbieter
im Préasenzbereich "nachhaltig" Probleme bereiten wird.

Deshalb hat Richtlinie der beiden Verbande fiir mich auch primér eine voriibergehende
Orientierungsfunktion. Sie wird zunehmend an Bedeutung verlieren, wenn die Marktteilnehmer mehr
Erfahrung mit dem Online-Beraten und -Trainieren und somit auch der Produktion und Nutzung sowie
dem Kauf und Verkauf der hierfiir erforderlichen Leistungen gesammelt haben.

Uber die Autorin:
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Sabine Prohaska ist Inhaberin des Wiener Beratungsunternehmens seminar consult prohaska, das
Unternehmen beim Weiterentwickeln ihrer Lernkultur berdt und unterstiitzt und dessen Blended-
Learning-Trainer-Ausbildung mit dem BDVT-Trainingspreis in Gold ausgezeichnet wurde
(www.seminarconsult.at). Sie ist Mitglied des Verstands der Vereinigung der Businesstrainer Osterreich
(VBT). Im April erscheint im Junfermann-Verlag thr neustes Buch "Training und Seminare im digitalen
Wandel: Der E-Learning-Kompass fiir erfolgreiche Schulungskonzepte".
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Aktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Aufbruchsstimmung in Zusammenhang mit
dem digitalen Lernen. Beim Umsetzen ihrer Ideen und Konzepte im E-Learning-Bereich
erliegen sie jedoch oft fiinf Irrtiimern, die Frust bei allen Beteiligten erzeugen.

N TS ——

Training und Seminare
im digitalen Wandel
Der E-Leam

olgrelche

COAHNG & BIRATUNC

Cover
© Verlag junfermann

E-Learning-Irrtum 1: Die Inhalte der bisherigen Priasenzseminare konnen 1:1
im virtuellen Raum abgebildet werden.

Nicht selten hegen Unternehmen beim Umstellen ihrer Trainings- und
Personalentwicklungsprogramme auf E-Learning-Formate die Illusion: Wir konnen unsere
bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt {ibertragen. Das funktioniert nicht! Denken Sie
Thr Konzept vollig neu. Tun Sie so, als habe zum Beispiel die Prasenzvariante Thres
Seminars nie existiert.
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Nutzen Sie das Entwickeln Ihres E-Learning-Angebots als Chance, um den erforderlichen
Veranderungen beim Lernen und Lehren in der modernen Arbeitswelt Gestalt zu geben.
Diese beziehen sich nicht nur auf die Qualifizierungskonzepte, Lehrformen und
Lernszenarien, sondern auch den zeitlichen und organisatorischen Ablauf. Das erfordert
auch, die Struktur und Aufbereitung der Lernmaterialien, die Formulierung der Aufgaben
sowie die Kommunikation und Betreuung der Lernenden zu {iberdenken.

Lassen Sie sich gerade zu Beginn der Umstellung nicht von der rasch aufkommenden
Euphorie aufgrund der vielen, bereits existierenden technischen Moglichkeiten infizieren.
Handeln Sie nach dem Prinzip der kleinen Schritte. Ihr neues E-Learning-Angebot sollten
Sie langsam und bewusst entwickeln, und es sollte stets den aktuell bestehenden
Rahmenbedingungen in Threm Unternehmen entsprechen.

E-Learning-Irrtum 2: Interaktion kommt im virtuellen Raum von selbst in
Gang.

Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen Chat fiir die Kommunikation mit den
Teilnehmenden und zwischen ihnen einzurichten und schon werden diese Tools rege
genutzt. Diesen Prozess miissen Sie als Bildungsverantwortlicher oder Trainer aktiv steuern.
Zudem sollten sie in den Qualifizierungsangeboten auch personlich priasent sein. Achten Sie
zum Beispiel als Kursmoderator in Thren Kursen darauf, dass Sie vor allem zu deren Beginn
dort sichtbar sind und kurbeln Sie die Kommunikation mit eigenen Posts an — zum Beispiel
mit Fragen, Erfahrungsberichten und Zusatz-Infos. Das Signal, das bei den Teilnehmenden
ankommen muss, ist: ,,Hier tut sich etwas! Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!“

Stellen Sie ihnen auch Aufgaben, wie zum Beispiel in Posts ihre Erwartungen und
Lernerfahrungen publik zu machen oder dass jeder zu mindestens zwei, drei Eintragen der
Kollegen ein Statement abgibt. So locken Sie die Lernenden einige Male sicher ins Forum.
Den Rest erledigt dann das positive Gefiihl, dass jemand ihren Eintrag wahrnimmt und
kommentiert. Nach zwei, drei geplanten Intervention dieser Art laufen die Eintriage in den
Foren und Chats meist fast wie von selbst.

E-Learning-Irrtum 3: Unterschitzen der Bedeutung des Wir-Gefiihls.

Viele Personalentwickler und Trainer fokussieren sich zurzeit stark auf den technischen
Aspekt des Online-Lernens. Sie vergessen jedoch den Menschen dahinter. Menschen sind
soziale Wesen. Das dndert sich auch durch die fortschreitende Digitalisierung nicht. Deshalb
sollte Thnen die humane Gestaltung der neuen, digitalen Lernwelt ein wichtiges Anliegen
sein.

Die Verantwortlichen diirfen die Lernenden mit ihren personlichen Bediirfnissen nicht aus
den Augen verlieren, wenn sie wirkungsvolle Lernangebote konzipieren wollen. Das betrifft
auch den Auftritt der Trainer oder Kursmoderatoren in den digitalen Lernangeboten. Wie
prasent und ansprechbar sind sie zum Beispiel auch in den asynchronen Phasen — also
wenn die Teilnehmenden nicht zeitgleich online lernen?

Grundsitzlich gilt: Beim Design eines Online-Kurses oder E-Learning-Programms sollte
stark darauf geachtet werden, inwieweit dieses eine Interaktion und Kollaboration zulasst.

E-Learning-Irrtum 4: Die Bearbeitungszeit wird mit der Lernzeit gleichgesetzt.
Zeit ist Geld — diese Maxime gilt meist in unserer Arbeitswelt. Also werden auch Lernzeiten
gemessen und Bildungsprozesse diesbeziiglich optimiert. Doch das Lernen lisst sich nicht
so mechanistisch ,vertakten“ wie das Zusammenbauen einer Maschine. Es braucht seine
Zeit.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen zeit- und ortsunabhingig Zugriff auf die
Lernmodule und -inhalte haben, verspricht zwar eine hohere Effektivitat, doch Vorsicht: Die
Bearbeitungszeit darf nicht mit dem wirklichen Lernen verwechselt werden. Lernen
bedeutet ,Zeit lassen, nehmen und geben®. Lernen braucht Zeit; es bedarf des Innehaltens
und der Reflexion.

Kiinftig werden sich zwar das Arbeiten und das Lernen in unserem Alltag stiarker
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vermischen, trotzdem sollten Sie beim Erstellen von digitalen Lern- und
Qualifizierungsangeboten dariiber nachdenken: Welche Inhalte sind fiir welche Zeiten am
besten geeignet? Alles, was eine tiefe Reflexion und Abstand zum Nachdenken braucht,
sollte in Ruhe in den Randzeiten oder auBerhalb der (offiziellen) Arbeitszeiten stattfinden.

Generell gilt: Lernen braucht MuBe! Zeitdruck und Stress sind fiir alle Lernprozesse
kontraproduktiv.

E-Learning-Irrtum 5: Digital aufbereitete Lerninhalte stimulieren Menschen
automatisch zum selbstorganisierten Lernen.

Bei digitalen Lernprojekten zeigt sich immer wieder: Niemand verirrt sich zufallig in ein
E-Learning-Programm, und die Begeisterung bei der Neueinfiihrung digitaler Lernformate
halt sich bei den avisierten Teilnehmern meist in Grenzen. Neues macht vielen Menschen
eben Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arrangements funktionieren, hangt stark von der
Vorerfahrung der Teilnehmer und deren Motivation ab. Selbst wenn ein Programm in
anderen Firmen groBartig funktioniert, heiBt dies noch nicht, dass es auch in Threm Betrieb
gut lduft. Thr Programm muss punktgenau zu Threm Bedarf, Threr Zielgruppe und vor allem
Ihrer Unternehmenskultur passen.

Achten Sie bei E-Learning Prozessen verstarkt darauf, dass Sie Thre Mitarbeiter
vollumféanglich ins Boot holen. Fragen Sie sich zum Beispiel, ob Thre Mitarbeiter oder
Kollegen iiberhaupt iiber die Kompetenz verfiigen, mit den digitalen Angeboten und dem
damit verkniipften Lernen wirkungsvoll umzugehen. Dieses Thema muss
unternehmensintern geklart werden — das erfordert auch Fingerspitzengefiihl. Denn beim
Einfiihren neuer Lernformate gilt es auch, die Lerngewohnheiten und -biografien der
Adressaten zu beachten. Was in der Theorie oft so einfach klingt, ist fiir viele Menschen mit
einer anderen schulischen Biografie als die Profis im Bildungsbereich nicht selten vollig
ungewohnt. In der Schule gaben die Lehrer und spiter im Betrieb die Fiihrungskréfte oder
Trainer den Umfang und Inhalt des Lernens vor. In der modernen E-Learning-Welt sollen
die Lerner sich nun pl6tzlich die Lernzeiten selbst einteilen und auch noch selbst fiir ihre
Motivation sorgen. Damit haben viele Menschen keinerlei Erfahrung. Also konnten sie auch
noch keine entsprechenden Lernstrategien entwickeln. Deshalb ist seitens des
Unternehmens auch Geduld und Verstindnis gefragt.

Auch wichtig: Die E-Learning-Formate stirker promoten.

Wichtig ist auch, die digitalen Lernprojekte gezielt zu vermarkten. Sie miissen firmenintern
aktiv promotet werden — zum Beispiel mit motivierenden Seminar- und
Kursankiindigungen oder Statements von Kollegen, die von ihren Erfahrungen in und
Erfolgen nach absolvierten Online-Angeboten berichten; im Audio-, Video- oder reinen
Textformat. Auch Videostatements der Trainer konnen das Interesse an einer Teilnahme
wecken.

Bei aller anfianglichen Skepsis, die man in Unternehmen oft beim Einfiihren neuer, digitaler
Lern-Arrangements erlebt, erweist sich das Lernen im virtuellen Raum letztlich stets als
eine positive Erfahrung fiir alle Beteiligten. Hat eine Person zum Beispiel einen Online-Kurs
aktiv mitgemacht, sind in der Regel all ihre Bedenken verflogen und die Begeisterung fiir
das Online-Lernen ist fortan groB.

Den Unternehmen bzw. Bildungsverantwortlichen muss es also primar gelingen, die neuen
Lernformate und -designs den Adressaten schmackhaft zu machen. Der Rest spricht dann,
sofern das Programm und seine Inhalte zielgruppengerecht gestaltet sind, fiir sich.
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Aktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Aufbruchstimmung in Zusammenhang mit
dem digitalen Lernen. Sie sind hochmotiviert, neue Wege zu beschreiten. Beim Umsetzen
threr Ideen und Konzepte im E-Learning-Bereich erliegen sie jedoch oft fiinf Irrtiimern, die
Frust bei allen Beteiligten erzeugen.

E-Learning-Irrtum 1: Die Inhalte der Priasenzseminare konnen 1:1 im virtuellen
Raum abgebildet werden.

Nicht selten hegen Unternehmen beim Umstellen ihrer Trainings- und
Personalentwicklungsprogramme auf E-Learning-Formate die Illusion: Wir konnen unsere
bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt iibertragen. Vergessen Sie alle Ansitze wie "Wie
konnen wir unser aktuelles zweitdgiges Prasenz-Seminar, so wie es ist, online abbilden". Das
funktioniert nicht! Denken Sie Thr Konzept vollig neu. Tun Sie so, als habe es die
Préasenzvariante Thres Seminars nie gegeben.

Nutzen Sie das Entwickeln Thres E-Learning-Angebots als Chance, um den erforderlichen
Veranderungen beim Lernen und Lehren in der modernen Arbeitswelt Gestalt zu geben.
Diese beziehen sich nicht nur auf die Qualifizierungskonzepte, Lehrformen und
Lernszenarien, sondern auch den zeitlichen und organisatorischen Ablauf. Das erfordert
auch, die Struktur und Aufbereitung der Lernmaterialien, die Formulierung der
Aufgabenstellungen sowie die Kommunikation und Betreuung der Lernenden zu
iiberdenken, damit sie den kiinftigen Anforderungen und Rahmenbedingungen
entsprechen.

Lassen Sie sich gerade zu Beginn der Umstellung nicht von der rasch aufkommenden
Euphorie aufgrund der vielen, bereits existierenden technischen Moglichkeiten infizieren.
Handeln Sie nach dem Prinzip der kleinen Schritte. Thr neues E-Learning-Angebot sollten
Sie langsam und bewusst entwickeln, und es sollte immer den aktuell geltenden
beziehungsweise vorhandenen Rahmenbedingungen in Threm Unternehmen entsprechen.

E-Learning-Irrtum 2: Interaktion kommt im virtuellen Raum von selbst in
Gang.

Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen Chat fiir die Kommunikation mit den
Teilnehmenden und zwischen ihnen einzurichten und schon werden diese Tools von ihnen
rege genutzt. Diesen Prozess miissen Sie als Bildungsverantwortlicher oder Trainer aktiv
steuern. Zudem miissen sie in den Qualifizierungsangeboten auch personlich prisent sein.
Achten Sie zum Beispiel darauf, dass Sie vor allem zu deren Beginn dort sichtbar sind und
kurbeln Sie die Kommunikation mit eigenen Posts an - zum Beispiel mit Fragen und eigenen
Erfahrungsberichten oder durch das Einbringen aktueller Links. Das Signal, das bei den
Teilnehmenden ankommen muss, ist: "Hier tut sich etwas! Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!"

Wenn man in der Lernplattform sehen kann, wer gerade online ist (wie auf manchen Social
Media Plattformen), erleichtert dies den Teilnehmenden die Kontaktaufnahme
untereinander. Stellen Sie ihnen auch gezielt Aufgaben, zum Beispiel in Posts ihre
Erwartungen und Lernerfahrungen publik zu machen oder dass jeder zu mindestens zwei,
drei Eintragen der Kollegen ein Statement abgibt. So locken Sie die Lernenden einige Male
sicher ins Forum. Den Rest erledigt dann das positive Gefiihl, dass jemand ihren Eintrag
wahrnimmt und kommentiert. Spatestens nach zwei, drei geplanten Intervention dieser Art
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laufen die Eintrige in den Foren und Chats meist fast wie von selbst.
E-Learning-Irrtum 3: Unterschitzen der Bedeutung des Wir-Gefiihls.

Viele Weiterbildner, Personalentwickler und Trainer fokussieren sich zurzeit stark auf den
technischen Aspekt des Online-Lernens. Sie vergessen jedoch oft den Menschen dahinter.
Menschen sind soziale Wesen. Das wird sich auch durch die fortschreitende Digitalisierung
nicht dndern. Deshalb sollte Thnen die humane Gestaltung der neuen, digitalen Lernwelt ein
wichtiges Anliegen sein.

Die Verantwortlichen diirfen die Lernenden mit ihren personlichen Bediirfnissen nicht aus
den Augen verlieren, wenn sie wirkungsvolle Lernangebote konzipieren wollen. Das betrifft
auch den Auftritt der Trainer oder Kursmoderatoren in den digitalen Lernangeboten. Wie
prasent und ansprechbar sind sie zum Beispiel auch in den asynchronen Phasen — also
wenn die Teilnehmenden nicht zeitgleich online lernen? Grundsétzlich gilt: Beim Design des
Online-Kurses oder E-Learning-Programms sollte stark darauf geachtet werden, inwieweit
dieses eine Interaktion und Kollaboration zulésst.

NEWSLETTER

Der Versicherungsmagazin Newsletter informiert Sie regelmaBig iiber aktuelle
Entwicklungen innerhalb der Versicherungsszene

E-Learning-Irrtum 4: Die Bearbeitungszeit wird mit der Lernzeit gleichgesetzt.

Zeit ist Geld - diese Maxime gilt meist in unserer Arbeitswelt. Folglich werden auch
Lernzeiten gemessen und Bildungsprozesse diesbeziiglich optimiert. Dabei wird leider oft
vergessen, dass sich Lernen nicht so mechanistisch "vertakten" lasst wie das
Zusammenbauen einer Maschine. Es braucht seine Zeit.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen zeit- und ortsunabhingig Zugriff auf die
Lernmodule und -inhalte haben, verspricht zwar eine hohere Effektivitit, doch Vorsicht: Die
Bearbeitungszeit darf nicht mit dem wirklichen Lernen verwechselt werden. Lernen
bedeutet ,Zeit lassen, nehmen und geben®. Lernen braucht Zeit; es bedarf des Innehaltens
und der Reflexion.

Kurze Lerneinheiten zwischen drei und 15 Minuten, Micro-Learnings oder Learning
Nuggets genannt, stehen auf der Hitliste des Online-Lernens ganz oben. Hierbei handelt es
sich um kurze Lernvideos, Podcasts, Quizzes oder Texte. Sie fligen sich flexibel in die
kleinen Freirdaume im (Arbeits-)Leben ein.

Kiinftig werden sich zwar das Arbeiten und Lernen im Betriebs- und Lebensalltag immer
starker vermischen, trotzdem sollten Sie beim Erstellen von digitalen Lern- und
Qualifizierungsangeboten dariiber nachdenken: Welche Inhalte sind fiir welche Zeiten am
besten geeignet? Alles, was eine tiefe Reflexion und Abstand zum Nachdenken braucht,
sollte in Ruhe in den Randzeiten oder auBerhalb der (offiziellen) Arbeitszeiten stattfinden.

Generell gilt: Lernen braucht MuBe! Zeitdruck und Stress sind fiir alle Lernprozesse
kontraproduktiv.

E-Learning-Irrtum 5: Digital aufbereitete Lerninhalte stimulieren Menschen
automatisch zum selbstorganisierten Lernen.

Bei digitalen Lernprojekten zeigt sich immer wieder: Niemand verirrt sich zufillig in ein
E-Learning-Programm, und die Begeisterung bei der Neueinfiihrung digitaler Lernformate
hélt sich bei den avisierten Teilnehmern meist in Grenzen. Neues macht vielen Menschen
eben Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arrangements funktionieren, hangt stark von der
Vorerfahrung der Teilnehmer und deren Motivation ab. Selbst wenn ein Programm in
anderen Firmen groBartig funktioniert, heiBt dies noch nicht, dass es auch in Threm Betrieb
gut lauft. Thr Programm muss punktgenau zu Threm Bedarf, Threr Zielgruppe und vor allem
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Ihrer Unternehmenskultur passen.

Achten Sie bei E-Learning Prozessen verstarkt darauf, dass Sie Thre Mitarbeiter
vollumféanglich ins Boot holen. Fragen Sie sich zum Beispiel, ob Thre Mitarbeiter oder
Kollegen iiberhaupt iiber die Kompetenz verfiigen, mit den digitalen Angeboten und dem
damit verkniipften Lernen wirkungsvoll umzugehen. Dieses Thema muss
unternehmensintern erortert und geklart werden - das erfordert auch Fingerspitzengefiihl.
Denn beim Einfiihren neuer Lernformate gilt es auch, die Lerngewohnheiten und
-biografien der Adressaten zu beachten. Der schon lange geforderte Kulturwandel, dass die
Mitarbeiter auch beim Lernen mehr Eigenverantwortung zeigen, erfordert Zeit. Was in der
Theorie so einfach klingt, ist fiir viele Menschen mit einer anderen schulischen Biografie als
die Profis im Aus- und Weiterbildungsbereich vollig ungewohnt. In der Schule gaben die
Lehrer und spéter im Betrieb die Fiihrungskrifte oder Trainer den Umfang und Inhalt des
Lernens vor. In der modernen E-Learning-Welt sollen die Lerner sich nun plétzlich die
Lernzeiten selbst einteilen und auch noch selbst fiir ihre Motivation sorgen. Damit haben
viele Menschen noch keinerlei Erfahrungen. Also konnten sie auch noch keine
entsprechenden Lernstrategien entwickeln. Deshalb ist seitens des Unternehmens auch
Geduld und Verstindnis gefragt.

Auch wichtig: Die E-Learning-Formate stiirker promoten.

Wichtig ist auch, eine héhere Vermarktungskompetenz bei den digitalen Lernprojekten.
Diese miissen firmenintern aktiv promotet bzw. beworben werden - zum Beispiel mit
motivierenden Seminar- und Kursankiindigungen oder Statements von Kollegen, die von
ihren Erfahrungen in und Erfolgen nach bereits absolvierten Online-Angeboten berichten;
im Audio-, Video- oder reinen Textformat. Auch Videostatements der Trainer konnen das
Interesse an einer Teilnahme wecken.

Bei aller anfianglichen Skepsis, die man in Unternehmen oft beim Einfiihren neuer, digitaler
Lern-Arrangements erlebt, erweist sich das Lernen im virtuellen Raum letztlich doch stets
als eine positive Erfahrung fiir alle Beteiligten. Hat eine Person zum Beispiel einen Online-
Kurs aktiv mitgemacht, sind in der Regel all ihre Bedenken verflogen und die Begeisterung
fiir das Online-Lernen ist fortan grof.

Den Unternehmen beziehungsweise Bildungsverantwortlichen muss es also primar
gelingen, die neuen Lernformate und -designs den Adressaten schmackhaft zu machen. Der
Rest spricht dann, sofern das Programm zielgruppengerecht gestaltet ist und die Inhalte
ansprechend aufbereitet sind, fiir sich.

Sabine Prohaska ist Inhaberin des Beratungsunternehmens Seminar Consult Prohaska,
Wien, das unter anderem Online- und Blended-Learning-Trainer ausbildet. Die Autorin
mehrerer Trainingsfachbiicher berdt und unterstiitzt Unternehmen bei Einfiihren von
E-Learning- und Blended-Learning-Konzepten in threr
Organisation(www.seminarconsult.at).

Autor(en): Sabine Prohaska
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Trotz oder gerade wegen der Pandemie gehen Unternehmen digitale Wege des Lernens und
Fortbildens. Projektmanager iibernehmen das Zepter und stellen einmal mehr fest: kurz
nach der Aufbruchstimmung kommt unweigerlich der Frust.

Wie im richten Leben?

Nicht selten hegen Unternehmen beim Umstellen ihrer Trainings- und
Personalentwicklungsprogramme auf E-Learning-Formate die Illusion, sie konnten ihre
bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt iibertragen. So denken nicht nur Unternehmen,
nach diesem Muster aus der einstweilen suspendierten echten Unterrichtswelt werden seit
einem Jahr Millionen Schiiler virtuell beschult. Wie viele abgeschnitten ausgedruckte PDFs
oder Worddokumente (bei einigen Modellen funktioniert copy&paste von Bilddateien nicht,
liebe Lehrer!) aus abfotografieren Arbeitsheftseiten vom Drucker direkt in den Papierkorb
wandern, ist nicht bekannt. Schon wir’s, wenn alles digital so klappen wiirde wie analog.
Funktioniert so aber nicht. Tipp: Einfach mal die Prasenzvariante eines Seminars iiber Bord
werfen.

E-Learning konnte man auch einmal als Chance nutzen, um den erforderlichen
Veranderungen beim Lernen und Lehren in der modernen Arbeitswelt Gestalt zu geben.
Diese beziehen sich nicht nur auf die Qualifizierungskonzepte, Lehrformen und
Lernszenarien, sondern auch den zeitlichen und organisatorischen Ablauf. Das wiirde
voraussetzen, die Struktur und Aufbereitung der Lernmaterialien, die Formulierung der
Aufgaben sowie die Kommunikation und Betreuung der Lernenden zu iiberdenken.

Was dabei hilft: Den fest im Cortex verankerten Perfektionismus gedanklich ausschalten
und sich anfangs mit kleinen Schritten zufrieden geben. Ein neues E-Learning-Angebot
sollte langsam und bewusst entwickelt sein und stets den aktuell bestehenden
Rahmenbedingungen eines Unternehmens oder einer Organisation entsprechen. Meister
fallen auch im Cloud-Zeitalter nicht vom Himmel.

Interaktion? Kommt schon ganz von alleine ...

Nein, den Gefallen tut sie uns leider nicht. Kluge Kopfe haben es geschafft, dass Menschen
weltweit in Echtzeit und zu jeder Zeit miteinander interagieren konnen. Nie mehr allein
also, auch wenn man alleine zuhause vor dem Monitor sitzt? Das grenzenlose Internet hat
ganz und gar keine Entgrenzung geschaffen, im Gegenteil! GroBbritannien hat bereits ein
Einsamkeitsministerium, Japan will eines einfithren und Gesundheitsforscher rechnen mit
Milliarden Kosten, weil immer mehr vor allem jungen Menschen einsam sind und krank
werden.

Digitalarchitekten sind keine Soziologen, Techniker selten Trainer fiir geistige und
korperliche Aktivitdten. Sie stellten »nur« Tools ins Netz. Wer meint, dass Foren, Chats
oder Intranets rege genutzt werden miissten, nur weil sie nun einmal da sind, hat von
Newtons Tragheitsgesetz noch nie gehort. Wollen Bildungsverantwortliche oder Trainer ein
Mitmach-Web, miissen sie das schon selbst aktiv steuern. Wiirde es im Robinson Club keine
Animateure geben, es wire in den Urlaubsoasen so 6de wie auf besagter Insel, auf der
Robinson Crusoe strandete.

about:reader?url=https://www.ict-channel.com/software-services/fuenf-...

09.03.2021, 08:58



Bad New World: Fiinf folgenschwere Irrtiimer beim E-Learning

2von3

Der aktive Kursmoderator muss auch im virtuellen Raum sehr préasent sein. Vor allem zu
Beginn einer Web-Sitzung sollen alle Augen auf ihn gerichtet sein und nicht auf das Einhorn
vor Waldlichtung, mit dem man sich so schén camouflieren kann.

Das Gebot der Anfangsminuten heifft: Kommunikation ankurbeln - mit eigenen Posts,
Fragen, Erfahrungsberichten oder Zusatz-Infos. Das Signal, das bei den Teilnehmenden
ankommen muss, ist: » Hier tut sich etwas! Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!«

Aufgaben stellen, wie zum Beispiel in Posts Erwartungen und Lernerfahrungen publik zu
machen oder dass jeder zu mindestens zwei, drei Eintragen der Kollegen ein Statement
abgibt, kann nicht schaden. Den Rest erledigt dann das positive Gefiihl, dass jemand den
Eintrag wahrnimmt und kommentiert. Nach zwei, drei geplanten Intervention dieser Art
laufen die Eintrage in den Foren und Chats meist fast wie von selbst.

Das Wir-Gefiihl. Oder warum Technik fiir den Menschen da ist und nicht
umkehrt!

Viele Personalentwickler und Trainer fokussieren sich zurzeit stark auf den technischen
Aspekt des Online-Lernens. Verstiandlich, denn ohne Technik keine virtuelle
Kommunikation. Aber: Der Mensch bleibt Mensch, ist immer noch Subjekt und kein Objekt,
was man in der fortschreitenden Digitalisierung leicht vergisst. Eine humane Gestaltung der
neuen, digitalen Lernwelt sollte ein wichtiges Anliegen sein. Die Verantwortlichen diirfen
die Lernenden mit ihren personlichen Bediirfnissen nicht aus den Augen verlieren, wenn sie
wirkungsvolle Lernangebote konzipieren wollen. Das betrifft auch den Auftritt der Trainer
oder Kursmoderatoren in den digitalen Lernangeboten. Wie prasent und ansprechbar sind
sie auch in den asynchronen Phasen — also wenn die Teilnehmenden nicht zeitgleich online
lernen?

Grundsatzlich gilt: Beim Design eines Online-Kurses oder E-Learning-Programms sollte
sehr darauf geachtet werden, inwieweit Interaktion und Kollaboration méglich ist.

Ungleichheitsfalle: Bearbeitungszeit + Lernzeit

Zeit ist Geld — diese Maxime gilt meist in unserer Arbeitswelt. Also werden auch Lernzeiten
gemessen und Bildungsprozesse diesbeziiglich optimiert. Doch das Lernen lasst sich nicht
so mechanistisch »vertakten« wie das Zusammenbauen einer Maschine. Es braucht seine
Zeit. Dass die Lernenden bei E-Learning-Programmen zeit- und ortsunabhéngig Zugriff auf
die Lernmodule und -inhalte haben, verspricht zwar eine hohere Effektivitat, doch Vorsicht!

Die Bearbeitungszeit darf nicht mit dem wirklichen Lernen verwechselt werden. Ein Mensch
ist keine Maschine. Nur ein humanoides Betriebssystem ist in der Lage, Liebesaffaren mit
800 Menschen so perfekt gleichzeitig zu steuern, dass sich jeder einzelne eoinzigartige und
exklusiv so geliebt fiihlt, wie es Theodore (Joaquin Phoenix) im Science-Fiction-Filmdrama
»Her« (2013) anfangs empfindet. Thm geht erst spiter ein Licht auf. Lernen bedeutet eben
Zeit lassen, nehmen und geben. Lernen braucht Zeit. Es bedarf des Innehaltens und der
Reflexion.

Kiinftig werden sich zwar das Arbeiten und das Lernen in unserem Alltag starker
vermischen, trotzdem sollte man beim Erstellen von digitalen Lern- und
Qualifizierungsangeboten dariiber nachdenken: Welche Inhalte sind fiir welche Zeiten am
besten geeignet? Alles, was eine tiefe Reflexion und Abstand zum Nachdenken braucht,
sollte in Ruhe in den Randzeiten oder auBBerhalb der (offiziellen) Arbeitszeiten stattfinden.

Generell gilt, was im Hoher, Schneller, Weiter unseres Digitalzeitalters in Vergessenheit zu
geraten scheint: Lernen braucht MuBe! Zeitdruck und Stress sind fiir alle Lernprozesse
kontraproduktiv.
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Fortsetzung des Artikels von Teil 1 .

Selbstorganisiertes Lernen, wie es garantiert nicht klappt

© Sabine Prohaska

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arrangements funktionieren, héngt stark von der
Vorerfahrung der Teilnehmer und deren Motivation ab, sagt Sabine Prohaska

Bei digitalen Lernprojekten zeigt sich immer wieder: Niemand verirrt sich zufillig in ein
E-Learning-Programm, und die Begeisterung bei der Neueinfiihrung digitaler Lernformate
hilt sich bei den avisierten Teilnehmern meist in Grenzen. Neues macht vielen Menschen
eben Angst, die sich wie die Telefonphobie bis zum heutigen halten kann.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arrangements funktionieren, héngt stark von der
Vorerfahrung der Teilnehmer und deren Motivation ab. Selbst wenn ein Programm in
anderen Firmen groBartig funktioniert, heifit dies noch nicht, dass es auch in jedem Betrieb
gut laufen muss. Programme miissen punktgenau zu einem Bedarf, zu einer Zielgruppe und
vor allem zu einer Unternehmenskultur passen.

Dass viele Digitalverantwortliche in Unternehmen nicht auf die Idee kommen, bei ihren
Neuprojekten die Mitarbeiter vorab ins Boot zu holen und so die Grundlagen fiir ein
Gelingen neuer Arbeitstools zu legen, bleibt ihr ewiges Geheimnis. Um sich den Heureka-
Moment zu sparen (»Hatten wir doch die Nutzer unserer vor sich hinrottenden E-Learning-
Plattform vorab gefragt«), sollte geklart werden: Verfiigen Mitarbeiter oder Kollegen
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iiberhaupt iiber die Kompetenz, mit den digitalen Angeboten und dem damit verkniipften
Lernen wirkungsvoll umzugehen?

Dieses Thema muss unternehmensintern geklart werden — das erfordert auch
Fingerspitzengefiihl. Denn beim Einfiihren neuer Lernformate gilt es auch, die
Lerngewohnheiten und -biografien der Adressaten zu beachten. Was in der Theorie oft so
einfach klingt, ist fiir viele Menschen mit einer anderen schulischen Biografie als die Profis
im Bildungsbereich nicht selten vollig ungewohnt.

In der Schule gaben die Lehrer und spater im Betrieb die Fiihrungskrifte oder Trainer den
Umfang und Inhalt des Lernens vor. In der modernen E-Learning-Welt sollen die
Lernenden sich nun plotzlich die Lernzeiten selbst einteilen und auch noch selbst fiir ihre
Motivation sorgen. Damit haben viele Menschen keinerlei Erfahrung. Also konnten sie auch
noch keine entsprechenden Lernstrategien entwickeln. Deshalb ist seitens des
Unternehmens auch Geduld und Verstindnis gefragt.

Der Koder muss dem Fisch schmecken

Wichtig ist auch, die digitalen Lernprojekte intern an richtiger Stelle zu vermarkten. Die
Betonung auf »richtige Stelle« sei hier explizit erwahnt. Denn es soll Digitalverantwortliche
geben, die ihre primire Aufgabe darin sehen, dem Chef zu gefallen. Neu eingefiihrte Tools
und Funktionen suggerieren ihre Tatkraft und Kompetenz, werden iiberschwinglich
kundgetan, noch bevor irgendein Beitrag zur Steigerung der Produktivitit gemessen oder zu
messen je angedacht ist.

E-Learning-Tools miissen firmenintern aktiv promotet werden, aber bei den Adressaten,
sprich Nutzern. Zum Beispiel mit motivierenden Seminar- und Kursankiindigungen oder
Statements von Kollegen, die von ihren Erfahrungen in und Erfolgen nach absolvierten
Online-Angeboten berichten - im Audio-, Video- oder reinen Textformat. Auch
Videostatements der Trainer konnen das Interesse an einer Teilnahme wecken.

Bei aller anfianglichen Skepsis, die man in Unternehmen oft beim Einfiihren neuer, digitaler
Lern-Arrangements erlebt, erweist sich das Lernen im virtuellen Raum letztlich stets als
eine positive Erfahrung fiir alle Beteiligten. Hat eine Person zum Beispiel einen Online-Kurs
aktiv mitgemacht, sind in der Regel all ihre Bedenken verflogen und die Begeisterung fiir
das Online-Lernen ist fortan groB.

Den Unternehmen bzw. Bildungsverantwortlichen muss es also primar gelingen, die neuen
Lernformate und -designs den Adressaten schmackhaft zu machen. Mit Gamifikation-
Elementen spielerisch anzuregen, Punkte oder Auszeichnungen als Mitmachanreize zu
setzen, kann hier viel bewirken. Der Rest spricht dann, sofern das Programm und seine
Inhalte zielgruppengerecht gestaltet sind, fiir sich.

Die wertvollen Tipps stellte Sabine Prohaska zusammen, die als Inhaberin des
Beratungsunternehmens Seminar Consult Prohaska aus Wien Online- und Blended-
Learning-Trainer ausbildet und Unternehmen bei Einfiihren von E-Learning- und
Blended-Learning-Konzepten unterstiitzt. Martin Fryba ergdnzte durch Beispiele und
Analogien, die ihm im Laufe von iiber 20 Jahren IT-Unternehmen berichteten. Dass so
manche Erfahrung aus dem personlichen Arbeitsumfeld in diesen Beitrag eingeflossen ist,
kann nicht gdnzlich ausgeschlossen werden.
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Aktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Aufbruchsstimmung in

Zusammenhang mit dem digitalen Lernen. Beim Umsetzen ihrer Ideen und
Konzepte im E-Learning-Bereich erliegen sie jedoch oft fiinf Irrtiimern, die

Frust bei allen Beteiligten erzeugen.

E-Learning-Irrtum 1: Die Inhalte der bisherigen Priasenzseminare konnen 1:1
im virtuellen Raum abgebildet werden.

Nicht selten hegen Unternehmen beim Umstellen ihrer Trainings- und
Personalentwicklungsprogramme auf E-Learning-Formate die Illusion: Wir konnen unsere
bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt iibertragen. Das funktioniert nicht! Denken Sie
Thr Konzept vollig neu. Tun Sie so, als habe zum Beispiel die Prisenzvariante Ihres
Seminars nie existiert.
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Nutzen Sie das Entwickeln Thres E-Learning-Angebots als Chance, um den erforderlichen
Veranderungen beim Lernen und Lehren in der modernen Arbeitswelt Gestalt zu geben.
Diese beziehen sich nicht nur auf die Qualifizierungskonzepte, Lehrformen und
Lernszenarien, sondern auch den zeitlichen und organisatorischen Ablauf. Das erfordert
auch, die Struktur und Aufbereitung der Lernmaterialien, die Formulierung der Aufgaben

sowie die Kommunikation und Betreuung der Lernenden zu iiberdenken.

Lassen Sie sich gerade zu Beginn der Umstellung nicht von der rasch aufkommenden
Euphorie aufgrund der vielen, bereits existierenden technischen Moglichkeiten infizieren.
Handeln Sie nach dem Prinzip der kleinen Schritte. Thr neues E-Learning-Angebot sollten
Sie langsam und bewusst entwickeln, und es sollte stets den aktuell bestehenden

Rahmenbedingungen in Threm Unternehmen entsprechen.

E-Learning-Irrtum 2: Interaktion kommt im virtuellen Raum von selbst in

Gang.

Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen Chat fiir die Kommunikation mit den
Teilnehmenden und zwischen ihnen einzurichten und schon werden diese Tools rege
genutzt. Diesen Prozess miissen Sie als Bildungsverantwortlicher oder Trainer aktiv steuern.
Zudem sollten sie in den Qualifizierungsangeboten auch personlich priasent sein. Achten Sie
zum Beispiel als Kursmoderator in Thren Kursen darauf, dass Sie vor allem zu deren Beginn
dort sichtbar sind und kurbeln Sie die Kommunikation mit eigenen Posts an — zum Beispiel
mit Fragen, Erfahrungsberichten und Zusatz-Infos. Das Signal, das bei den Teilnehmenden

ankommen muss, ist: ,,Hier tut sich etwas! Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!“

Stellen Sie ihnen auch Aufgaben, wie zum Beispiel in Posts ihre Erwartungen und
Lernerfahrungen publik zu machen oder dass jeder zu mindestens zwei, drei Eintragen der
Kollegen ein Statement abgibt. So locken Sie die Lernenden einige Male sicher ins Forum.
Den Rest erledigt dann das positive Gefiihl, dass jemand ihren Eintrag wahrnimmt und
kommentiert. Nach zwei, drei geplanten Intervention dieser Art laufen die Eintrige in den

Foren und Chats meist fast wie von selbst.
E-Learning-Irrtum 3: Unterschiitzen der Bedeutung des Wir-Gefiihls.

Viele Personalentwickler und Trainer fokussieren sich zurzeit stark auf den technischen
Aspekt des Online-Lernens. Sie vergessen jedoch den Menschen dahinter. Menschen sind
soziale Wesen. Das dndert sich auch durch die fortschreitende Digitalisierung nicht. Deshalb
sollte Thnen die humane Gestaltung der neuen, digitalen Lernwelt ein wichtiges Anliegen

sein.

Die Verantwortlichen diirfen die Lernenden mit ihren personlichen Bediirfnissen nicht aus
den Augen verlieren, wenn sie wirkungsvolle Lernangebote konzipieren wollen. Das betrifft
auch den Auftritt der Trainer oder Kursmoderatoren in den digitalen Lernangeboten. Wie
prasent und ansprechbar sind sie zum Beispiel auch in den asynchronen Phasen — also

wenn die Teilnehmenden nicht zeitgleich online lernen?

Grundsatzlich gilt: Beim Design eines Online-Kurses oder E-Learning-Programms sollte

stark darauf geachtet werden, inwieweit dieses eine Interaktion und Kollaboration zulasst.

E-Learning-Irrtum 4: Die Bearbeitungszeit wird mit der Lernzeit gleichgesetzt.
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Zeit ist Geld — diese Maxime gilt meist in unserer Arbeitswelt. Also werden auch Lernzeiten
gemessen und Bildungsprozesse diesbeziiglich optimiert. Doch das Lernen lisst sich nicht
so mechanistisch ,,vertakten“ wie das Zusammenbauen einer Maschine. Es braucht seine
Zeit.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen zeit- und ortsunabhingig Zugriff auf die
Lernmodule und -inhalte haben, verspricht zwar eine hohere Effektivitit, doch Vorsicht: Die
Bearbeitungszeit darf nicht mit dem wirklichen Lernen verwechselt werden. Lernen
bedeutet ,,Zeit lassen, nehmen und geben®. Lernen braucht Zeit; es bedarf des Innehaltens

und der Reflexion.

Kiinftig werden sich zwar das Arbeiten und das Lernen in unserem Alltag stiarker
vermischen, trotzdem sollten Sie beim Erstellen von digitalen Lern- und
Qualifizierungsangeboten dariiber nachdenken: Welche Inhalte sind fiir welche Zeiten am
besten geeignet? Alles, was eine tiefe Reflexion und Abstand zum Nachdenken braucht,

sollte in Ruhe in den Randzeiten oder auBBerhalb der (offiziellen) Arbeitszeiten stattfinden.

Generell gilt: Lernen braucht MuBe! Zeitdruck und Stress sind fiir alle Lernprozesse

kontraproduktiv.

E-Learning-Irrtum 5: Digital aufbereitete Lerninhalte stimulieren Menschen

automatisch zum selbstorganisierten Lernen.

Bei digitalen Lernprojekten zeigt sich immer wieder: Niemand verirrt sich zufallig in ein
E-Learning-Programm, und die Begeisterung bei der Neueinfiihrung digitaler Lernformate
halt sich bei den avisierten Teilnehmern meist in Grenzen. Neues macht vielen Menschen

eben Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arrangements funktionieren, héngt stark von der
Vorerfahrung der Teilnehmer und deren Motivation ab. Selbst wenn ein Programm in
anderen Firmen groBartig funktioniert, heifit dies noch nicht, dass es auch in Threm Betrieb
gut lduft. Thr Programm muss punktgenau zu Ihrem Bedarf, Threr Zielgruppe und vor allem

Ihrer Unternehmenskultur passen.

Achten Sie bei E-Learning Prozessen verstirkt darauf, dass Sie Thre Mitarbeiter
vollumféanglich ins Boot holen. Fragen Sie sich zum Beispiel, ob Thre Mitarbeiter oder
Kollegen iiberhaupt iiber die Kompetenz verfiigen, mit den digitalen Angeboten und dem
damit verkniipften Lernen wirkungsvoll umzugehen. Dieses Thema muss
unternehmensintern geklart werden — das erfordert auch Fingerspitzengefiihl. Denn beim
Einfiihren neuer Lernformate gilt es auch, die Lerngewohnheiten und -biografien der
Adressaten zu beachten. Was in der Theorie oft so einfach klingt, ist fiir viele Menschen mit
einer anderen schulischen Biografie als die Profis im Bildungsbereich nicht selten vollig
ungewohnt. In der Schule gaben die Lehrer und spiter im Betrieb die Fiihrungskrifte oder
Trainer den Umfang und Inhalt des Lernens vor. In der modernen E-Learning-Welt sollen
die Lerner sich nun plétzlich die Lernzeiten selbst einteilen und auch noch selbst fiir ihre
Motivation sorgen. Damit haben viele Menschen keinerlei Erfahrung. Also konnten sie auch
noch keine entsprechenden Lernstrategien entwickeln. Deshalb ist seitens des

Unternehmens auch Geduld und Verstindnis gefragt.

Auch wichtig: Die E-Learning-Formate stirker promoten.
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Wichtig ist auch, die digitalen Lernprojekte gezielt zu vermarkten. Sie miissen firmenintern
aktiv promotet werden — zum Beispiel mit motivierenden Seminar- und
Kursankiindigungen oder Statements von Kollegen, die von ihren Erfahrungen in und
Erfolgen nach absolvierten Online-Angeboten berichten; im Audio-, Video- oder reinen
Textformat. Auch Videostatements der Trainer konnen das Interesse an einer Teilnahme

wecken.

Bei aller anfanglichen Skepsis, die man in Unternehmen oft beim Einfiihren neuer, digitaler
Lern-Arrangements erlebt, erweist sich das Lernen im virtuellen Raum letztlich stets als
eine positive Erfahrung fiir alle Beteiligten. Hat eine Person zum Beispiel einen Online-Kurs
aktiv mitgemacht, sind in der Regel all ihre Bedenken verflogen und die Begeisterung fiir

das Online-Lernen ist fortan gro8.

Den Unternehmen bzw. Bildungsverantwortlichen muss es also primar gelingen, die neuen
Lernformate und -designs den Adressaten schmackhaft zu machen. Der Rest spricht dann,

sofern das Programm und seine Inhalte zielgruppengerecht gestaltet sind, fiir sich.
Sabine Prohaska

Zur Autorin: Sabine Prohaska ist Inhaberin des Beratungsunternehmens seminar consult
prohaska, Wien, das unter anderem Online- und Blended-Learning-Trainer ausbildet. Die
Autorin mehrerer Trainingsfachbiicher berit und unterstiitzt Unternehmen bei Einfiihren
von E-Learning- und Blended-Learning-Konzepten in ihrer

Organisation(www.seminarconsult.at).
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4 menschliche Grund-Bediirfnisse in der digitalen
Arbeitswelt

16. April 2021

Die moderne Kommunikations- und Informationstechnik bietet uns viele neue Moglichkeiten zum digitalen
Arbeiten und Lernen. Bei all der Technik ist es jedoch wichtig, sich immer wieder darauf zu besinnen, wem
das digitale Angebot dienen soll: dem Menschen.

Es ist wichtig darauf zu achten, dass unsere Grundbediirfnisse beriicksichtigt werden. Dazu
gibt es seit Jahrzehnten wertvolle Erkenntnisse aus der Wirtschaftspsychologie.

Inhalt dieses Artikels:

4 Grund-Bediirfnisse
1: Menschen mochten sich verbunden fiihlen.

2: Menschen mochten sich einbringen und wachsen.

3: Menschen wollen Vertrauen und Wertschitzung erfahren.

4: Menschen wollen Sinn empfinden und erfahren.

Fazit
Bediirfnis 1: Menschen mochten sich verbunden fiithlen.

Das Bediirfnis nach Verbundenheit und Zugehorigkeit ist in uns Menschen so stark verankert, dass unser
Gehirn einen Mangel hieran wie einen korperlichen Schmerz empfindet. Wenn es nicht beachtet wird, sinkt
zum Beispiel unsere kognitive Fahigkeit. So erscheinen uns Aufgaben, die wir alleine 16sen sollen, meist
weniger interessant. Deshalb sollte auch im virtuellen Raum Zeit zum Austausch aktiv eingeplant und
eingehalten werden. Eine Beschiftigung mit der Frage: Wie funktioniert Zusammenhalt im virtuellen
Team? wird fiir Fiihrungskrafte notwendig.

Bediirfnis 2: Menschen mochten sich einbringen und wachsen.

Der Neurowissenschaftler Gerald Hiither bezeichnet das ,Sich-entfalten-konnen“ als ein neurobiologisches
Grundbediirfnis. Diesem Wunsch kann man gerecht werden, indem man den Menschen die Moglichkeit zur
Mitgestaltung bietet. Es braucht angstfreie Experimentierrdaume, in denen neue Formen der
Zusammenarbeit oder des Lernens ausprobiert und gemeinsam weiterentwickelt werden.

Bediirfnis 3: Menschen wollen Vertrauen und Wertschiitzung erfahren.

Menschen entfalten, wenn sie Vertrauen in ihrer Kompetenz spiiren, ihre Potenziale starker und erzielen
bessere Ergebnisse. Reflektieren Sie als Bildungsverantwortlicher oder Fiihrungskraft einmal Thr
Menschenbild: Glauben Sie zum Beispiel, dass man Menschen beim Lernen oder im Homeoffice
kontrollieren sollte, weil sie sonst weniger engagiert sind?

Bediirfnis 4: Menschen wollen Sinn empfinden und erfahren.

Gerade beim digitalen Arbeiten oder Lernen darf nicht auf die gemeinsame Vision, das gemeinsame Ziel
bzw. den individuellen Nutzen fiir jeden Mitarbeiter vergessen werden. In verschiedenen Untersuchungen
konnten Zusammenhinge zwischen Sinnerfiillung, Engagement und Gesundheit von Beschiftigten gezeigt
werden. Als Fithrungskraft ist es deshalb gerade jetzt wichtig, mit Vision und Inspiration zu fiihren.

Fazit
Diese Grundbediirfnisse sind nicht neu, doch die Rahmenbedingungen haben sich durch die Digitalisierung

verandert. Menschen arbeiten und lernen an unterschiedlichen Orten und zu verschiedenen Zeiten — und
zwar nicht selten allein. Die Bediirfnisse miissen entsprechend bertiicksichtigt werden.
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Aktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Aufbruchsstimmung in Zusammenhang mit
dem digitalen Lernen. Beim Umsetzen ihrer Ideen und Konzepte im E-Learning-Bereich
erliegen sie jedoch oft fiinf Irrtiimern, die Frust erzeugen.

online
Bild von Tumisu auf Pixabay

Irrtum 1: Die Inhalte der bisherigen Priisenzseminare konnen 1:1 online
abgebildet werden.

Nicht selten hegen Unternehmen beim Umstellen ihrer Trainings- und
Personalentwicklungsprogramme auf E-Learning-Formate die Illusion: Wir konnen unsere
bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt iibertragen. Das funktioniert nicht! Denken Sie
Thr Konzept vollig neu. Tun Sie so, als habe zum Beispiel die Prasenzvariante Thres
Seminars nie existiert.

Betrachten Sie das Entwickeln IThres E-Learning-Angebots als ersten Schritt auf dem Weg,
eine neue Lernkultur in Threm Unternehmen zu etablieren. Uberdenken Sie auBer den
Qualifizierungskonzepten sowie Lehr- und Lernformen auch die Aufbereitung der
Lernmaterialien, die Aufgabenformulierung und die Kommunikation und Betreuung der
Lernenden.

Lassen Sie sich nicht von der oft aufkeimenden Euphorie angesichts der vielen, technischen
Moglichkeiten infizieren. Entwickeln Sie Ihr neues E-Learning-Angebot bewusst in kleinen
Schritten, so dass es stets den aktuellen Rahmenbedingungen in Threm Unternehmen
entspricht.

Irrtum 2: Im virtuellen Raum kommt die Interaktion von selbst in Gang.

Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen Chat fiir die Kommunikation mit den
Teilnehmenden und zwischen ihnen einzurichten und schon werden diese Tools genutzt.
Diesen Prozess miissen Sie als Bildungsverantwortlicher steuern. Achten Sie zum Beispiel
als Kursmoderator in Thren Kursen darauf, dass Sie vor allem zu deren Beginn dort sichtbar
sind und kurbeln Sie die Kommunikation mit eigenen Posts an — mit Fragen,
Erfahrungsberichten und Zusatz-Infos. Bei den Teilnehmenden muss das Signal
ankommen: ,Hier tut sich etwas! Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!“

Stellen Sie ihnen auch Aufgaben wie in Posts ihre Erwartungen und Lernerfahrungen publik
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zu machen und mindestens zu zwei, drei Eintragen von Kollegen ein Statement abzugeben.
So locken Sie die Lernenden einige Male ins Forum. Den Rest erledigt dann die positive
Erfahrung: Jemand nimmt meinen Eintrag wahr und kommentiert ihn.

Irrtum 3: Unterschiitzen der Bedeutung des Wir-Gefiihls.

Viele Personalentwickler fokussieren sich zurzeit stark auf den technischen Aspekt des
Online-Lernens. Sie vergessen jedoch den Menschen dahinter. Menschen sind soziale
Wesen. Das dndert sich auch durch die Digitalisierung nicht.

Als Verantwortlicher diirfen Sie die personlichen Bediirfnisse der Lernenden nie aus dem
Blick verlieren. Das betrifft auch den Auftritt der Kursmoderatoren in den digitalen
Lernangeboten. Wie prasent und ansprechbar sind sie zum Beispiel auch in den
asynchronen Phasen — also wenn die Teilnehmenden nicht zeitgleich online lernen? Achten
Sie beim Design eines E-Learning-Programms generell stark darauf, inwieweit dieses eine
Interaktion und Kollaboration zul&sst.

Irrtum 4: Die Bearbeitungszeit wird mit der Lernzeit gleichgesetzt.
Zeit ist Geld — diese Maxime gilt in unserer Arbeitswelt. Also werden auch Lernzeiten
gemessen und Bildungsprozesse diesbeziiglich optimiert. Doch Lernen braucht seine Zeit.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen zeit- und ortsunabhingig Zugriff auf die
Lerninhalte haben, verspricht zwar eine hohere Effektivitiat, doch Vorsicht: Die
Bearbeitungszeit darf nicht mit dem wirklichen Lernen verwechselt werden, denn: Lernen
bedarf auch des Innehaltens und der Reflexion. Denken Sie deshalb beim Erstellen von
digitalen Qualifizierungsangeboten auch dariiber nach: Welche Inhalte sind fiir welche
Zeiten am besten geeignet? Alles, was eine tiefe Reflexion und Abstand zum Nachdenken
braucht, sollte in Ruhe in den Randzeiten oder auBerhalb der (offiziellen) Arbeitszeit
stattfinden.

Irrtum 5: Digital aufbereitete Lerninhalte stimulieren Menschen automatisch
zum selbstorganisierten Lernen.

Niemand verirrt sich zufillig in ein E-Learning-Programm. Ob ein E-Learning- oder
Blended-Learning-Arrangement funktioniert, hangt stark von der Vorerfahrung der
Teilnehmer und deren Motivation ab.

Achten Sie bei E-Learning Prozessen verstarkt darauf, dass Sie Thre Mitarbeiter oder
Kollegen voll ins Boot holen. Fragen Sie sich zum Beispiel, inwieweit die neuen Lernformate
mit ihren Lerngewohnheiten und -biografien kompatibel sind. Was fiir Bildungsprofis oft
einfach klingt, ist fiir Menschen mit einer anderen Lernbiografie nicht selten vollig
ungewohnt.

In der Schule gaben die Lehrer und spater im Betrieb die Fiihrungskrifte oder Trainer den
Umfang und Inhalt des Lernens vor. In der modernen E-Learning-Welt sollen die Lerner
sich plotzlich die Lernzeiten selbst einteilen und auch selbst motivieren. Damit haben viele
Menschen noch keine Erfahrung. Also habe sie auch noch keine Lernstrategien hierfiir.
Deshalb ist seitens der Unternehmen auch Geduld gefragt.

Auch wichtig: Die E-Learning-Formate starker promoten.

Zudem gilt es, die digitalen Lernprojekte firmenintern aktiv zu promoten — zum Beispiel mit
motivierenden Seminarankiindigungen oder Statements von Kollegen, die von ihren
Erfahrungen in und Erfolgen nach absolvierten Online-Angeboten berichten. Auch (Audio-
und Video-)Statements der Trainer konnen das Interesse an einer Teilnahme wecken.

Bei aller anfianglichen Skepsis, die man in Unternehmen anfangs oft erlebt, erweist sich das
Lernen im virtuellen Raum letztlich stets als eine positive Erfahrung fiir alle Beteiligten. Hat
eine Person zum Beispiel einen Online-Kurs aktiv mitgemacht, sind in der Regel all ihre
Bedenken verflogen und die Begeisterung fiir das Online-Lernen ist fortan groB.
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Beim Online-Lernen sind die Rahmenbedingungen ,,unpersonlicher” als beim Lernen in Prasenzseminaren
und -trainings. Deshalb miissen die Grundbediirfnisse der Lerner schon beim Planen des Lernprozesses
scharfer beriicksichtigt werden.

laptop

Bild von mohamed Hassan auf Pixabay

Die moderne Kommunikations- und Informationstechnik bietet uns viele neue Moglichkeiten zum digitalen
Lehren und Lernen. Doch beim Gestalten solcher Lernumgebungen sollte man einen Faktor nie vergessen:
den Menschen. Sonst erliegt man rasch der Faszination der interaktiven Tools und modernen
Lernplattformen und vergisst: Diese technischen Hilfsmittel entfalten ihre Wirkung nur, wenn die
Bediirfnisse der Menschen befriedigt werden, die sie nutzen.

Die menschlichen Bediirfnisse kennen und beachten

Deshalb ist es gerade beim E-Learning wichtig, sich darauf zu besinnen, wem das digitale Lehren und
Lernen dienen soll: dem Menschen. AuBerdem sollte man darauf achten, dass dessen Grundbediirfnisse
beim Gestalten der digitalen oder virtuellen Lernwelten beriicksichtigt werden.

Uber die Grundbediirfnisse von Menschen nicht nur beim Online-Lernen gibt es umfassende Erkenntnisse
der Kognitionsforschung. Insbesondere ihre Erkenntnisse iiber die neurologische Verarbeitung von
Informationen in unserem Gehirn geben uns viele Hinweise, wie man ein nachhaltiges Lernen auch im
digitalen Raum gewihrleisten kann.

Bediirfnis 1: Menschen moéchten sich verbunden fiihlen.

Das Bediirfnis nach Verbundenheit und Zugehorigkeit ist in uns Menschen so stark verankert, dass unser
Gehirn einen Mangel hieran wie einen kérperlichen Schmerz empfindet. Auerdem sinkt, wenn es nicht
befriedigt wird, unsere kognitive Fahigkeit. So erscheinen uns Aufgaben, die wir alleine l6sen sollen, zum
Beispiel meist weniger interessant. Deshalb verringert sich unsere Aufmerksamkeitsspanne.

Priyanka Carr und Gregory Walton von der Standford University untersuchten dieses Phanomen 2012 in
zahlreichen Experimenten. Dabei zeigte sich: Menschen, die das Gefiihl haben ,Ich bin Teil eines Teams®,
erzielen bessere (Arbeits-)Ergebnisse als Personen, bei denen dies nicht der Fall ist. Deshalb sollten in
digitale Lernarrangements Moglichkeiten zur Kommunikation wie Chats und Foren integriert werden;
auBerdem sollten die Lerner von Online-Trainern oder Tutoren individuell betreut werden. Erméglicht
werden sollte auch ein personliches Kennenlernen — zum Beispiel iiber Videobotschaften,
Personlichkeitsprofile in der Lernplattform oder Vorstellungsrunden in Live-Online-Seminaren. Als Trainer
oder Personalentwickler sollten Sie zudem, ein gemeinsames Arbeiten fordern.
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Wichtig ist auch ein Gefiihl der Sicherheit, denn Angst verringert die kognitive Leistungsfahigkeit. Im
Umbkehrschluss gilt: Die Lernergebnisse sind besser, wenn die Lerner sich sicher und geborgen fiihlen.
Fragen, die Thnen helfen, auf dieses menschliche Grundbediirfnis in Thren digitalen Lernarrangements zu
achten, sind:

o Gibt es Moglichkeiten, mehr iiber die anderen Lerner zu erfahren?
e Werden die Lerner personlich begriiBt?

e Besteht die Moglichkeit, mit anderen Lernern in Kontakt zu treten?
e Ist ein kooperatives Lernen moglich?

o Begleitet ein Tutor oder Online-Trainer den Lernprozess?

¢ Gibt es (Riick-)Fragemoglichkeiten?

e Ist fiir ausreichend Informationsmaterial als Hilfestellung vor dem Start gesorgt (Benutzerhandbuch,
Erklarvideos usw.)?

¢ Existieren Regeln fiir den Umgang miteinander im virtuellen Raum und sieht das Design Zeiten fiir deren
Klarung vor?

Bediirfnis 2: Menschen méchten sich einbringen und wachsen.

Der Neurowissenschaftler Gerald Hiither bezeichnet das ,,Uber-sich-hinauswachsen® und ,Sich-entfalten-
konnen als ein neurobiologisches Grundbediirfnis. Das bedeutet fiir das Thema Lernen unter anderem:
Die Aufgaben sollten so konzipiert sein, dass sie mit etwas Einsatz gut zu bewéltigen sind. Es erfordert
Fingerspitzengefiihl, den Lernprozess so zu gestalten, dass er zwar fordert, aber nicht {iber- oder
unterfordert.

Das setzt auch ein gewisses Know-how iiber die Funktionsweise unseres Gehirns voraus. Man sollte zum
Beispiel wissen, dass unser prafrontaler Cortex seriell arbeitet: Thn iiberfordern also zu viele Aufgaben auf
einmal. Diese Tatsache gilt es unter anderem zu beachten, wenn es um die Frage geht: Soll der Lernstoff auf
einmal oder sequentiell auf der Lernplattform freigeschaltet werden?

Dem Wunsch, sich entfalten zu konnen, kann man gerecht werden, indem man den Lernern die
Moglichkeit zur Mitgestaltung ihres Lernprozesses bietet. Durch die Integration asynchroner Elemente wie
Learning Nuggets in die Lernarrangements bieten Sie den Lernern die Chance hierzu. Denn jeder Lerner
kann selbst entscheiden, wann, wo und wie oft er diese nutzt.

Man kann in den Lernarrangements auch nur die Rahmenbedingungen vorgeben. Ansonsten konnen die
Lerner den Weg zum Ziel selbst gestalten. Sie sollen sozusagen eigene Erfahrungen mit ihrem Lernen
sammeln und diese reflektieren, um so die idealen Lernwege fiir sich zu entdecken. Das setzt in den
Lernarrangements Reflexions- und Feedback-Schleifen voraus.

Fragen, die IThnen helfen, dieses menschliche Grundbediirfnis in Thren digitalen Lernarrangements zu
beachten, sind:
¢ Sind die Lerninhalte in gehirngerechte Portionen aufgeteilt?

e Werden verschiedene Kanile genutzt: Bilder, Texte, Audio, Video?

e Wird gezielt das Interesse der Lerner geweckt?

¢ Sind die Aufgaben fiir die Lerner losbar?

e Werden die Lerner motiviert, selbst Probleme und Fragen zu formulieren?
¢ Konnen sie einen Teil des Contents selbst generieren?

¢ Sind Reminder im Alltag geplant?

¢ Sind Reflexionseinheiten eingebaut?

¢ Gibt es Feedbackmoglichkeiten?

Bediirfnis 3: Menschen wollen Vertrauen und Wertschéitzung erfahren.

Menschen entfalten, wenn sie Vertrauen in ihrer Kompetenz spiiren, ihre Potenziale starker und erzielen
bessere Ergebnisse. Reflektieren Sie als Bildungsverantwortlicher oder Trainer einmal Thr Menschenbild:
Glauben Sie zum Beispiel, dass man Menschen (auch beim Lernen) kontrollieren sollte, weil sie sonst
weniger engagiert sind?

Der Lernprozess sollte nicht aufgrund einer misstrauischen Grundhaltung der Lernarchitektur- Entwickler
zu sehr biirokratisiert sein. Stellen Sie den Lernern die notigen Ressourcen zur Verfiigung und signalisieren
Sie ihnen ansonsten Vertrauen — zum Beispiel, indem Sie ihnen groBe Freiriume zum Selbst-entscheiden
gewidhren.
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Fragen, die Thnen helfen, dieses menschliche Grundbediirfnis in Thren digitalen Lernarrangements zu
beachten, sind:

Haben die Teilnehmer geeignete Rahmenbedingungen zum Lernen und ausreichende Freirdume zum
Umsetzen des Gelernten?

Wird ein Umsetzen des Gelernten von den Fiihrungskriften tiberhaupt gewollt?

Sind die Aufgaben usw. in den diversen Kommunikationskanélen positiv und wertschitzend formuliert?
Ist die Lernumgebung klar, tibersichtlich und einladend strukturiert?

Gibt es Austausch-Moglichkeiten zwischen den Lernern?

Werden ihnen auf Wunsch weitere Ressourcen zur Verfligung gestellt?

Sind die Bewertungsrichtlinien klar?

Sind die Lernanforderungen an das Vorwissen und die Fiahigkeiten adaptiert?

Bediirfnis 4: Menschen wollen Sinn empfinden und erfahren.

Viele Unternehmen sind iiberzeugt: Die Tatsache, dass wir ein (Online-)Seminar organisieren, reicht als
Begriindung, daran aktiv teilzunehmen. Wire das Lernangebot nicht wichtig, wiirden wir es ja nicht
anbieten.

In der Praxis erweist es sich jedoch als extrem wichtig, sich vorab den individuellen Nutzen fiir jeden
Teilnehmer zu iberlegen und diesen zu kommunizieren, denn: Menschen lernen, wenn sie einen
unmittelbaren personlichen Bezug zum Thema haben, also wenn der Sinn fiir sie erkennbar ist. Dann
zeigen sie mehr Engagement und eine héhere Motivation bei Riickschldgen dranzubleiben.

Fragen, die Thnen helfen, dieses menschliche Grundbediirfnis in Thren digitalen Lernarrangements zu
beachten, sind:
Ist der Nutzen des Lerninhalts ersichtlich?

Werden die Lernziele klar aufgezeigt?
Sind die Aufgaben der Lerner praxisrelevant?
Besteht eine Auswahlmoglichkeit zwischen verschiedenen Anspruchsniveaus?

Erhalten die Teilnehmer eine Orientierung iiber die voraussichtliche Dauer der Selbstlern-Phasen und
Aufgaben?

Existiert ein transparentes Bewertungssystem?
Gibt es ausreichend Praxisbeispiele?

Findet eine Ergebnissicherung am Ende statt?
Erfolgt eine Evaluation nach dem Lernprozess?

Online-Lehren und -Lernen erfordert teils andere Trainer-Skills

Bei der Lektiire der oben genannten Grundbediirfnisse von Menschen, die beim digitalen Lernen zu
beachten sind, dachten Sie vielleicht: ,Nichts Neues! Diese Bediirfnisse haben Menschen auch beim Lernen
in Prasenzseminaren.” Stimmt! Doch beim Online-Lernen sind die Rahmenbedingungen andere. So lernen
die Teilnehmer zum Beispiel oft an unterschiedlichen Orten und zu verschiedenen Zeiten — und zwar nicht
selten allein. AuBerdem konnen Sie mit ihnen nur iiber technische Hilfsmittel wie Mails, Video-
Konferenzsysteme usw. kommunizieren. Deshalb kénnen Sie auch nicht so unmittelbar auf ihre Reaktionen
auf gewisse Vorschlige, Lernangebote, Aufgaben usw. reagieren — auch weil sie diese eingeschréankter als in
Prisenz-Seminaren wahrnehmen. Deshalb miissen die aus ihren Grundbediirfnissen resultierenden
moglichen Reaktionen der Lerner beim Online-Lehren und -Lernen viel scharfer im Vorfeld beim Planen
der Lernarchitekturen bedacht werden und in deren Gestaltung einflieBen. Die Kompetenz hierzu miissen
sich viele Personalentwickler und Trainer noch aneignen.
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Aktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Aufbruchsstimmung in
Zusammenhang mit dem digitalen Lernen. Beim Umsetzen ihrer Ideen und
Konzepte im E-Learning-Bereich erliegen sie jedoch oft fiinf Irrtiimern, die
Frust bei allen Beteiligten erzeugen.

A.‘l

E-Learning-Irrtum 1: Die Inhalte der bisherigen Prasenzseminare
konnen 1:1 im virtuellen Raum abgebildet werden.

Nicht selten hegen Unternehmen beim Umstellen ihrer Trainings- und
Personalentwicklungsprogramme auf E-Learning-Formate die Illusion: Wir konnen unsere
bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt {ibertragen. Das funktioniert nicht! Denken Sie
Thr Konzept vollig neu. Tun Sie so, als habe zum Beispiel die Prisenzvariante Ihres
Seminars nie existiert.

Nutzen Sie das Entwickeln Ihres E-Learning-Angebots als Chance, um den erforderlichen
Veranderungen beim Lernen und Lehren in der modernen Arbeitswelt Gestalt zu geben.
Diese beziehen sich nicht nur auf die Qualifizierungskonzepte, Lehrformen und
Lernszenarien, sondern auch den zeitlichen und organisatorischen Ablauf. Das erfordert
auch, die Struktur und Aufbereitung der Lernmaterialien, die Formulierung der Aufgaben
sowie die Kommunikation und Betreuung der Lernenden zu iiberdenken.

Lassen Sie sich gerade zu Beginn der Umstellung nicht von der rasch aufkommenden
Euphorie aufgrund der vielen, bereits existierenden technischen Moglichkeiten infizieren.
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Handeln Sie nach dem Prinzip der kleinen Schritte. Thr neues E-Learning-Angebot sollten
Sie langsam und bewusst entwickeln, und es sollte stets den aktuell bestehenden
Rahmenbedingungen in Threm Unternehmen entsprechen.

E-Learning-Irrtum 2: Interaktion kommt im virtuellen Raum von
selbst in Gang.

Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen Chat fiir die Kommunikation mit den
Teilnehmenden und zwischen ihnen einzurichten und schon werden diese Tools rege
genutzt. Diesen Prozess miissen Sie als Bildungsverantwortlicher oder Trainer aktiv steuern.
Zudem sollten sie in den Qualifizierungsangeboten auch personlich priasent sein. Achten Sie
zum Beispiel als Kursmoderator in Thren Kursen darauf, dass Sie vor allem zu deren Beginn
dort sichtbar sind und kurbeln Sie die Kommunikation mit eigenen Posts an — zum Beispiel
mit Fragen, Erfahrungsberichten und Zusatz-Infos. Das Signal, das bei den Teilnehmenden
ankommen muss, ist: ,,Hier tut sich etwas! Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!“

Stellen Sie ihnen auch Aufgaben, wie zum Beispiel in Posts ihre Erwartungen und
Lernerfahrungen publik zu machen oder dass jeder zu mindestens zwei, drei Eintragen der
Kollegen ein Statement abgibt. So locken Sie die Lernenden einige Male sicher ins Forum.
Den Rest erledigt dann das positive Gefiihl, dass jemand ihren Eintrag wahrnimmt und
kommentiert. Nach zwei, drei geplanten Intervention dieser Art laufen die Eintrige in den
Foren und Chats meist fast wie von selbst.

E-Learning-Irrtum 3: Unterschitzen der Bedeutung des Wir-
Gefiihls.

Viele Personalentwickler und Trainer fokussieren sich zurzeit stark auf den technischen
Aspekt des Online-Lernens. Sie vergessen jedoch den Menschen dahinter. Menschen sind
soziale Wesen. Das dndert sich auch durch die fortschreitende Digitalisierung nicht. Deshalb
sollte Thnen die humane Gestaltung der neuen, digitalen Lernwelt ein wichtiges Anliegen
sein.

Die Verantwortlichen diirfen die Lernenden mit ihren personlichen Bediirfnissen nicht aus
den Augen verlieren, wenn sie wirkungsvolle Lernangebote konzipieren wollen. Das betrifft
auch den Auftritt der Trainer oder Kursmoderatoren in den digitalen Lernangeboten. Wie
prasent und ansprechbar sind sie zum Beispiel auch in den asynchronen Phasen — also
wenn die Teilnehmenden nicht zeitgleich online lernen?

Grundsitzlich gilt: Beim Design eines Online-Kurses oder E-Learning-Programms sollte
stark darauf geachtet werden, inwieweit dieses eine Interaktion und Kollaboration zulasst.

E-Learning-Irrtum 4: Die Bearbeitungszeit wird mit der Lernzeit
gleichgesetzt.

Zeit ist Geld — diese Maxime gilt meist in unserer Arbeitswelt. Also werden auch Lernzeiten
gemessen und Bildungsprozesse diesbeziiglich optimiert. Doch das Lernen lisst sich nicht
so mechanistisch ,,vertakten“ wie das Zusammenbauen einer Maschine. Es braucht seine
Zeit.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen zeit- und ortsunabhingig Zugriff auf die
Lernmodule und -inhalte haben, verspricht zwar eine hohere Effektivitit, doch Vorsicht: Die
Bearbeitungszeit darf nicht mit dem wirklichen Lernen verwechselt werden. Lernen
bedeutet ,Zeit lassen, nehmen und geben“. Lernen braucht Zeit; es bedarf des Innehaltens
und der Reflexion.

Kiinftig werden sich zwar das Arbeiten und das Lernen in unserem Alltag starker
vermischen, trotzdem sollten Sie beim Erstellen von digitalen Lern- und
Qualifizierungsangeboten dariiber nachdenken: Welche Inhalte sind fiir welche Zeiten am
besten geeignet? Alles, was eine tiefe Reflexion und Abstand zum Nachdenken braucht,
sollte in Ruhe in den Randzeiten oder auflerhalb der (offiziellen) Arbeitszeiten stattfinden.
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Generell gilt: Lernen braucht MuBe! Zeitdruck und Stress sind fiir alle Lernprozesse
kontraproduktiv.

E-Learning-Irrtum 5: Digital aufbereitete Lerninhalte stimulieren
Menschen automatisch zum selbstorganisierten Lernen.

Bei digitalen Lernprojekten zeigt sich immer wieder: Niemand verirrt sich zufillig in ein
E-Learning-Programm, und die Begeisterung bei der Neueinfiihrung digitaler Lernformate
halt sich bei den avisierten Teilnehmern meist in Grenzen. Neues macht vielen Menschen
eben Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arrangements funktionieren, hangt stark von der
Vorerfahrung der Teilnehmer und deren Motivation ab. Selbst wenn ein Programm in
anderen Firmen groBartig funktioniert, heifit dies noch nicht, dass es auch in Threm Betrieb
gut lauft. Thr Programm muss punktgenau zu Threm Bedarf, Threr Zielgruppe und vor allem
Ihrer Unternehmenskultur passen.

Achten Sie bei E-Learning Prozessen verstirkt darauf, dass Sie Thre Mitarbeiter
vollumfinglich ins Boot holen. Fragen Sie sich zum Beispiel, ob Thre Mitarbeiter oder
Kollegen iiberhaupt iiber die Kompetenz verfiigen, mit den digitalen Angeboten und dem
damit verkniipften Lernen wirkungsvoll umzugehen. Dieses Thema muss
unternehmensintern geklart werden — das erfordert auch Fingerspitzengefiihl. Denn beim
Einfiihren neuer Lernformate gilt es auch, die Lerngewohnheiten und -biografien der
Adressaten zu beachten. Was in der Theorie oft so einfach klingt, ist fiir viele Menschen mit
einer anderen schulischen Biografie als die Profis im Bildungsbereich nicht selten vollig
ungewohnt. In der Schule gaben die Lehrer und spater im Betrieb die Fiihrungskrifte oder
Trainer den Umfang und Inhalt des Lernens vor. In der modernen E-Learning-Welt sollen
die Lerner sich nun plétzlich die Lernzeiten selbst einteilen und auch noch selbst fiir ihre
Motivation sorgen. Damit haben viele Menschen keinerlei Erfahrung. Also konnten sie auch
noch keine entsprechenden Lernstrategien entwickeln. Deshalb ist seitens des
Unternehmens auch Geduld und Verstindnis gefragt.

Auch wichtig: Die E-Learning-Formate stirker promoten.

Wichtig ist auch, die digitalen Lernprojekte gezielt zu vermarkten. Sie miissen firmenintern
aktiv promotet werden — zum Beispiel mit motivierenden Seminar- und
Kursankiindigungen oder Statements von Kollegen, die von ihren Erfahrungen in und
Erfolgen nach absolvierten Online-Angeboten berichten; im Audio-, Video- oder reinen
Textformat. Auch Videostatements der Trainer konnen das Interesse an einer Teilnahme
wecken.

Bei aller anfianglichen Skepsis, die man in Unternehmen oft beim Einfiihren neuer, digitaler
Lern-Arrangements erlebt, erweist sich das Lernen im virtuellen Raum letztlich stets als
eine positive Erfahrung fiir alle Beteiligten. Hat eine Person zum Beispiel einen Online-Kurs
aktiv mitgemacht, sind in der Regel all ihre Bedenken verflogen und die Begeisterung fiir
das Online-Lernen ist fortan groB.

Den Unternehmen bzw. Bildungsverantwortlichen muss es also priméir gelingen, die neuen
Lernformate und -designs den Adressaten schmackhaft zu machen. Der Rest spricht dann,
sofern das Programm und seine Inhalte zielgruppengerecht gestaltet sind, fiir sich.

Uber die Autorin:

Sabine Prohaska ist Inhaberin des Beratungsunternehmens seminar consult prohaska,
Wien, das unter anderem Online- und Blended-Learning-Trainer ausbildet. Die Autorin
mehrerer Trainingsfachbiicher berét und unterstiitzt Unternehmen bei Einfiihren von
E-Learning- und Blended-Learning-Konzepten in ihrer Organisation.
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E-Learning: Fiinf folgenschwere Irrtiimer

Aktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Aufbruchsstimmung in Zusammenhang mit dem digitalen
Lernen. Sie sind hochmotiviert, neue Wege in ihrer Aus- und Weiterbildung zu beschreiten. Beim Umsetzen
ihrer Ideen und Konzepte im E-Learning-Bereich erliegen sie jedoch oft fiinf Irrtiimern, die Frust bei allen
Beteiligten erzeugen.

E-Learning-Irrtum 1: Die Inhalte der bisherigen Prisenzseminare konnen 1:1 im virtuellen Raum abgebildet
werden.

Nicht selten hegen Unternehmen beim Umstellen ihrer Trainings- und Personalentwicklungsprogramme
auf E-Learning-Formate die Illusion: Wir konnen unsere bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt
iibertragen. Vergessen Sie alle Ansatze wie ,,Wie konnen wir unser aktuelles zweitagiges Prasenz-Seminar,
so wie es ist, online abbilden®. Das funktioniert nicht! Denken Sie IThr Konzept vollig neu. Tun Sie so, als
habe es die Priasenzvariante Thres Seminars nie gegeben.

Nutzen Sie das Entwickeln Ihres E-Learning-Angebots als Chance, um den erforderlichen Verdnderungen
beim Lernen und Lehren in der modernen Arbeitswelt Gestalt zu geben. Diese beziehen sich nicht nur auf
die Qualifizierungskonzepte, Lehrformen und Lernszenarien, sondern auch den zeitlichen und
organisatorischen Ablauf. Das erfordert auch, die Struktur und Aufbereitung der Lernmaterialien, die
Formulierung der Aufgabenstellungen sowie die Kommunikation und Betreuung der Lernenden zu
iiberdenken, damit sie den kiinftigen Anforderungen und Rahmenbedingungen entsprechen.

Lassen Sie sich gerade zu Beginn der Umstellung nicht von der rasch aufkommenden Euphorie aufgrund
der vielen, bereits existierenden technischen Moglichkeiten infizieren. Handeln Sie nach dem Prinzip der
kleinen Schritte. Ihr neues E-Learning-Angebot sollten Sie langsam und bewusst entwickeln, und es sollte
immer den aktuell geltenden bzw. vorhandenen Rahmenbedingungen in Threm Unternehmen entsprechen.

E-Learning-Irrtum 2: Interaktion kommt im virtuellen Raum von selbst in Gang.

Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen Chat fiir die Kommunikation mit den Teilnehmenden und
zwischen ihnen einzurichten und schon werden diese Tools von ihnen rege genutzt. Diesen Prozess miissen
Sie als Bildungsverantwortlicher oder Trainer aktiv steuern. Zudem miissen sie in den
Qualifizierungsangeboten auch personlich préasent sein. Achten Sie zum Beispiel als Trainer oder Moderator
in Thren Kursen darauf, dass Sie vor allem zu deren Beginn dort sichtbar sind und kurbeln Sie die
Kommunikation mit eigenen Posts an — zum Beispiel mit Fragen und eigenen Erfahrungsberichten oder
durch das Einbringen aktueller Links. Das Signal, das bei den Teilnehmenden ankommen muss, ist: ,,Hier
tut sich etwas! Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!“

Wenn man in der Lernplattform sehen kann, wer gerade online ist (wie auf manchen Social Media
Plattformen), erleichtert dies den Teilnehmenden die Kontaktaufnahme untereinander. Stellen Sie ihnen
auch gezielt Aufgaben, wie zum Beispiel in Posts ihre Erwartungen und Lernerfahrungen publik zu machen
oder dass jeder zu mindestens zwei, drei Eintragen der Kollegen ein Statement abgibt. So locken Sie die
Lernenden einige Male sicher ins Forum. Den Rest erledigt dann das positive Gefiihl, dass jemand ihren
Eintrag wahrnimmt und kommentiert. Spatestens nach zwei, drei geplanten Intervention dieser Art laufen
die Eintrége in den Foren und Chats meist fast wie von selbst.
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E-Learning-Irrtum 3: Unterschiitzen der Bedeutung des Wir-Gefiihls.

Viele Weiterbildner, Personalentwickler und Trainer fokussieren sich zurzeit stark auf den technischen
Aspekt des Online-Lernens. Sie vergessen jedoch oft den Menschen dahinter. Menschen sind soziale
Wesen. Das wird sich auch durch die fortschreitende Digitalisierung nicht &ndern. Deshalb sollte Thnen die
humane Gestaltung der neuen, digitalen Lernwelt ein wichtiges Anliegen sein.

Die Verantwortlichen diirfen die Lernenden mit ihren personlichen Bediirfnissen nicht aus den Augen
verlieren, wenn sie wirkungsvolle Lernangebote konzipieren wollen. Das betrifft auch den Auftritt der
Trainer oder Kursmoderatoren in den digitalen Lernangeboten. Wie prasent und ansprechbar sind sie zum
Beispiel auch in den asynchronen Phasen — also wenn die Teilnehmenden nicht zeitgleich online lernen?
Grundsatzlich gilt: Beim Design des Online-Kurses oder E-Learning-Programms sollte stark darauf
geachtet werden, inwieweit dieses eine Interaktion und Kollaboration zulasst.

E-Learning-Irrtum 4: Die Bearbeitungszeit wird mit der Lernzeit gleichgesetzt.

Zeit ist Geld — diese Maxime gilt meist in unserer Arbeitswelt. Folglich werden auch Lernzeiten gemessen
und Bildungsprozesse diesbeziiglich optimiert. Dabei wird leider oft vergessen, dass sich Lernen nicht so
mechanistisch ,vertakten® lasst wie das Zusammenbauen einer Maschine. Es braucht seine Zeit.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen zeit- und ortsunabhingig Zugriff auf die Lernmodule und
-inhalte haben, verspricht zwar eine hohere Effektivitit, doch Vorsicht: Die Bearbeitungszeit darf nicht mit
dem wirklichen Lernen verwechselt werden. Lernen bedeutet ,Zeit lassen, nehmen und geben®. Lernen
braucht Zeit; es bedarf des Innehaltens und der Reflexion.

Kurze Lerneinheiten zwischen drei und 15 Minuten, Micro-Learnings oder Learning Nuggets genannt,
stehen auf der Hitliste des Online-Lernens ganz oben. Hierbei handelt es sich um kurze Lernvideos,
Podcasts, Quizzes oder Texte. Sie fligen sich flexibel in die kleinen Freiriume im (Arbeits-)Leben ein.

Kiinftig werden sich zwar das Arbeiten und Lernen im Betriebs- und Lebensalltag immer stirker
vermischen, trotzdem sollten Sie beim Erstellen von digitalen Lern- und Qualifizierungsangeboten dariiber
nachdenken: Welche Inhalte sind fiir welche Zeiten am besten geeignet? Alles, was eine tiefe Reflexion und
Abstand zum Nachdenken braucht, sollte in Ruhe in den Randzeiten oder auBerhalb der (offiziellen)
Arbeitszeiten stattfinden.

Generell gilt: Lernen braucht MuBe! Zeitdruck und Stress sind fiir alle Lernprozesse kontraproduktiv.
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Die Bearbeitungszeit darf beim E-Learning nicht mit dem wirklichen Lernen verwechselt werden ©
pixabay.com/Free-Photos

E-Learning-Irrtum 5: Digital aufbereitete Lerninhalte stimulieren Menschen automatisch zum
selbstorganisierten Lernen.

Bei digitalen Lernprojekten zeigt sich immer wieder: Niemand verirrt sich zuféllig in ein E-Learning-
Programm, und die Begeisterung bei der Neueinfithrung digitaler Lernformate halt sich bei den avisierten
Teilnehmern meist in Grenzen. Neues macht vielen Menschen eben Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arrangements funktionieren, hiangt stark von der Vorerfahrung der
Teilnehmer und deren Motivation ab. Selbst wenn ein Programm in anderen Firmen groBartig funktioniert,
heiBt dies noch nicht, dass es auch in Threm Betrieb gut lauft. Thr Programm muss punktgenau zu Threm
Bedarf, Threr Zielgruppe und vor allem Threr Unternehmenskultur passen.

Achten Sie bei E-Learning Prozessen verstiarkt darauf, dass Sie Ihre Mitarbeiter vollumfanglich ins Boot
holen. Fragen Sie sich zum Beispiel, ob Ihre Mitarbeiter oder Kollegen iiberhaupt iiber die Kompetenz
verfligen, mit den digitalen Angeboten und dem damit verkniipften Lernen wirkungsvoll umzugehen.
Dieses Thema muss unternehmensintern erortert und geklart werden — das erfordert auch
Fingerspitzengefiihl. Denn beim Einfiihren neuer Lernformate gilt es auch, die Lerngewohnheiten und
-biografien der Adressaten zu beachten.

Der schon lange geforderte Kulturwandel, dass die Mitarbeiter auch beim Lernen mehr
Eigenverantwortung zeigen, erfordert Zeit. Was in der Theorie so einfach klingt, ist fiir viele Menschen mit
einer anderen schulischen Biografie als die Profis im Aus- und Weiterbildungsbereich v6llig ungewohnt. In
der Schule gaben die Lehrer und spater im Betrieb die Fiithrungskrafte oder Trainer den Umfang und Inhalt
des Lernens vor. In der modernen E-Learning-Welt sollen die Lerner sich nun plotzlich die Lernzeiten
selbst einteilen und auch noch selbst fiir ihre Motivation sorgen. Damit haben viele Menschen noch
keinerlei Erfahrungen. Also konnten sie auch noch keine entsprechenden Lernstrategien entwickeln.
Deshalb ist seitens des Unternehmens auch Geduld und Verstandnis gefragt.

Bei aller anfanglichen Skepsis, die man in Unternehmen oft beim Einfiihren neuer, digitaler Lern-
Arrangements erlebt, erweist sich das Lernen im virtuellen Raum letztlich doch stets als eine positive
Erfahrung fiir alle Beteiligten. © pixabay.com/Tumisu
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Auch wichtig: Die E-Learning-Formate stiirker promoten.

Wichtig ist auch, eine héhere Vermarktungskompetenz bei den digitalen Lernprojekten. Diese miissen
firmenintern aktiv promotet bzw. beworben werden — zum Beispiel mit motivierenden Seminar- und
Kursankiindigungen oder Statements von Kollegen, die von ihren Erfahrungen in und Erfolgen nach bereits
absolvierten Online-Angeboten berichten; im Audio-, Video- oder reinen Textformat. Auch
Videostatements der Trainer konnen das Interesse an einer Teilnahme wecken.

Bei aller anfanglichen Skepsis, die man in Unternehmen oft beim Einfiihren neuer, digitaler Lern-
Arrangements erlebt, erweist sich das Lernen im virtuellen Raum letztlich doch stets als eine positive
Erfahrung fiir alle Beteiligten. Hat eine Person zum Beispiel einen Online-Kurs aktiv mitgemacht, sind in
der Regel all ihre Bedenken verflogen und die Begeisterung fiir das Online-Lernen ist fortan grof.

Den Unternehmen bzw. Bildungsverantwortlichen muss es also priméir gelingen, die neuen Lernformate
und -designs den Adressaten schmackhaft zu machen. Der Rest spricht dann, sofern das Programm
zielgruppengerecht gestaltet ist und die Inhalte ansprechend aufbereitet sind, fiir sich.

Sabine Prohaska

(Autorin: Sabine Prohaska, Inhaberin des Beratungsunternehmens seminar consult prohaska, Wien, das
unter anderem Online- und Blended-Learning-Trainer ausbildet.)
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ELearning-Kompass fiir eine neue Lernkultur

i Wien, Mai 2021 - "Training und Seminare im digitalen Wandel: Der

f-ﬂ’“. eLearning-Kompass fiir erfolgreiche Schulungskonzepte” - so lautet
< der Titel eines neuen Buchs der Wiener Wirtschaftspsychologin Sabine
Prohaska, das im Junfermann-Verlag erschienen ist. In ihm erlautert
die Trainer- und Coach-Ausbilderin, die auch Unternehmen beim
Entwickeln einer neuen Lernkultur unterstiitzt, was es beim Entwickeln von
digitalen Lernkonzepten und Blended Learning-Konzepten, die das Online-

Lernen mit dem Prasenzlernen verknipfen, zu beachten gilt.

Das 176 Seiten starke Buch ist in sechs Kapitel gegliedert, auf die ein
umfangreicher Anhang mit Materialen wie Checklisten und How-to-do-Listen folgt.
Das erste Kapitel tragt die Uberschrift "Lernen im digitalen Wandel - anderes
Denken und Handeln". In ihm erldutert die Autorin, warum der Bildungs- und
Weiterbildungssektor zurzeit einen radikalen Wandel durchldauft und warum die
Kombination von Online- und Prdasenzlernen kiinftig zumindest im betrieblichen
Kontext das neue Normal sein wird.

In Kapitel 2 "Blickrichtung Lernarchitektur" schildert sie dann, welche
Anforderungen kiinftig moderne Lernarrangements erfiillen missen. Zudem
beschreibt sie detailliert, wie man Schritt fiir Schritt von der Grob- und
Feinkonzept- sowie Materialienerstellung hin zum fertigen Lernkonzept im
Lernmanagementsystem gelangt, mit dem die Lerner zum Beispiel aufgrund des
praktizierten Gamification-Ansatzes gerne lernen.

In Kapitel 3 "Blickrichtung Trainerrolle" schildert Prohaska, wie sich durch die
fortschreitende Digitalisierung des Lehr- und Lernprozesses auch die Trainerrolle
wandelt und welche neuen Kompetenzen Trainer kiinftig brauchen - nicht nur im
Digitalbereich, sondern auch im didaktischen und kommunikativen Bereich, wenn
sie den Rollenwechsel vom reinen Prasenz- hin zum Online- und Blended Learning-
Trainer vollziehen mochten. In diese Schilderung flieRen auch ihre Erfahrungen aus

den Blended Learning-Trainer-Ausbildungen ihres Unternehmens Seminar Consult

https://www.checkpoint-elearning.de/wissen/elearningkompass-fuer-ei...
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Prohaska ein.

In Kapitel 4 "Blickrichtung Unternehmenskultur" schildert die
Wirtschaftspsychologin dann, welche strukturellen und kulturellen
Rahmenbedingungen in Unternehmen gegeben sein missen, damit sich in ihnen
eine Lernkultur entwickeln kann, in der das Lernen ein Teil des Arbeitsalltags ist
und die Mitarbeiter weitgehend eigenstandig mit Hilfe der ihnen zur Verfiigung
gestellten digitalen Lerntools lernen; aufRerdem, was dies fiir die
Personalentwicklung bedeutet.

In Kapitel 5 richtet Sabine Prohaska ihren Blick dann auf die genutzte Technik und
beschreibt unter anderem, was Unternehmen bei der Auswahl und Administration
der genutzten Lernplattform beachten sollten. Dabei ist es der Autorin wichtig, dass
bei allen Planungs- und Umsetzungsprozessen nie der Faktor Mensch aus dem Blick
gerat.

Folgerichtig tragt denn auch das sechste und letzte Kapitel die Uberschrift "der
Mensch im Mittelpunkt”. In ihm schildert sie nochmals, welche menschlichen
Bedirfnisse moderne Lern-und Qualifizierungskonzepte erfiillen missen, damit sie
bei den Adressaten auf Akzeptanz stoRen und die gewlinschte Wirkung entfalten.

Das Buch "Training und Seminare im digitalen Wandel: ..." kostet 29 Euro. Die
gedruckten Biicher enthalten alle einen Code, der es den Kdufern zudem
ermdglicht, sich kostenlos das zugehdérige eBook, in einem von ihnen gewdhlten

Format herunterzuladen.
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Gastkommentar/Sabine Prohaska

Funf fatale E-Learning-Irrtiimer

Von CASH Redaktion
Freitag, 28. Mai 2021

seminar consult prohaska

Sabine Prohaska ist Expertin in Sachen Training- & Coaching-Ausbildung.

(/news/media/16/Sabine-Prohaska-155517.jpeg)

Aktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Aufbruchsstimmung in Zusammenhang mit dem
digitalen Lernen. Beim Umsetzen ihrer Ideen und Konzepte im E-Learning-Bereich erliegen
sie jedoch oft finf IrrtGmern, die Frust erzeugen.

Irrtum 1: Die Inhalte der bisherigen Prasenzseminare kénnen 1:1 online abgebildet werden.

Nicht selten hegen Unternehmen beim Umstellen ihrer Trainings- und Personalentwicklungsprogramme auf
E-Learning-Formate die lllusion: Wir kdnnen unsere bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt Ubertragen. Das
funktioniert nicht! Denken Sie Ihr Konzept vollig neu. Tun Sie so, als habe zum Beispiel die Prasenzvariante Ihres
Seminars nie existiert.

Betrachten Sie das Entwickeln lhres E-Learning-Angebots als ersten Schritt auf dem Weg, eine neue Lernkultur in
Ihrem Unternehmen zu etablieren. Uberdenken Sie auRer den Qualifizierungskonzepten sowie Lehr- und
Lernformen auch die Aufbereitung der Lernmaterialien, die Aufgabenformulierung und die Kommunikation und
Betreuung der Lernenden.

Lassen Sie sich nicht von der oft aufkeimenden Euphorie angesichts der vielen, technischen Méglichkeiten
infizieren. Entwickeln Sie Ihr neues E-Learning-Angebot bewusst in kleinen Schritten, so dass es stets den

aktuellen Rahmenbedingungen in lhrem Unternehmen entspricht.
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Irrtum 2: Im virtuellen Raum kommt die Interaktion von selbst in Gang.

Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen Chat fur die Kommunikation mit den Teilnehmenden und zwischen
ihnen einzurichten und schon werden diese Tools genutzt. Diesen Prozess missen Sie als
Bildungsverantwortlicher steuern. Achten Sie zum Beispiel als Kursmoderator in lhren Kursen darauf, dass Sie vor
allem zu deren Beginn dort sichtbar sind und kurbeln Sie die Kommunikation mit eigenen Posts an — mit Fragen,
Erfahrungsberichten und Zusatz-Infos. Bei den Teilnehmenden muss das Signal ankommen: "Hier tut sich etwas!
Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!"

Stellen Sie ihnen auch Aufgaben wie in Posts ihre Erwartungen und Lernerfahrungen publik zu machen und
mindestens zu zwei, drei Eintrdgen von Kollegen ein Statement abzugeben. So locken Sie die Lernenden einige
Male ins Forum. Den Rest erledigt dann die positive Erfahrung: Jemand nimmt meinen Eintrag wahr und
kommentiert ihn.

Irrtum 3: Unterschatzen der Bedeutung des Wir-Gefiihls.

Viele Personalentwickler fokussieren sich zurzeit stark auf den technischen Aspekt des Online-Lernens. Sie
vergessen jedoch den Menschen dahinter. Menschen sind soziale Wesen. Das andert sich auch durch die
Digitalisierung nicht.

Als Verantwortlicher diirfen Sie die personlichen Bediirfnisse der Lernenden nie aus dem Blick verlieren. Das
betrifft auch den Auftritt der Kursmoderatoren in den digitalen Lernangeboten. Wie prasent und ansprechbar sind
sie zum Beispiel auch in den asynchronen Phasen — also wenn die Teilnehmenden nicht zeitgleich online lernen?
Achten Sie beim Design eines E-Learning-Programms generell stark darauf, inwieweit dieses eine Interaktion und

Kollaboration zulasst.

Irrtum 4: Die Bearbeitungszeit wird mit der Lernzeit gleichgesetzt.

Zeit ist Geld — diese Maxime gilt in unserer Arbeitswelt. Also werden auch Lernzeiten gemessen und
Bildungsprozesse diesbezliglich optimiert. Doch Lernen braucht seine Zeit.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen zeit- und ortsunabhangig Zugriff auf die Lerninhalte haben,
verspricht zwar eine héhere Effektivitat, doch Vorsicht: Die Bearbeitungszeit darf nicht mit dem wirklichen Lernen
verwechselt werden, denn: Lernen bedarf auch des Innehaltens und der Reflexion. Denken Sie deshalb beim
Erstellen von digitalen Qualifizierungsangeboten auch dariiber nach: Welche Inhalte sind fiir welche Zeiten am
besten geeignet? Alles, was eine tiefe Reflexion und Abstand zum Nachdenken braucht, sollte in Ruhe in den

Randzeiten oder auRerhalb der (offiziellen) Arbeitszeit stattfinden.

Irrtum 5: Digital aufbereitete Lerninhalte stimulieren Menschen automatisch zum selbstorganisierten
Lernen.

Niemand verirrt sich zufallig in ein E-Learning-Programm. Ob ein E-Learning- oder Blended-Learning-
Arrangement funktioniert, hangt stark von der Vorerfahrung der Teilnehmer und deren Motivation ab.

Achten Sie bei E-Learning Prozessen verstarkt darauf, dass Sie lhre Mitarbeiter oder Kollegen voll ins Boot holen.
Fragen Sie sich zum Beispiel, inwieweit die neuen Lernformate mit ihren Lerngewohnheiten und -biografien
kompatibel sind. Was fir Bildungsprofis oft einfach klingt, ist fir Menschen mit einer anderen Lernbiografie nicht
selten véllig ungewohnt.

In der Schule gaben die Lehrer und spater im Betrieb die Fihrungskrafte oder Trainer den Umfang und Inhalt des
Lernens vor. In der modernen E-Learning-Welt sollen die Lerner sich plétzlich die Lernzeiten selbst einteilen und
auch selbst motivieren. Damit haben viele Menschen noch keine Erfahrung. Also habe sie auch noch keine

Lernstrategien hierfur. Deshalb ist seitens der Unternehmen auch Geduld gefragt.
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Auch wichtig: Die E-Learning-Formate starker promoten.

Zudem gilt es, die digitalen Lernprojekte firmenintern aktiv zu promoten — zum Beispiel mit motivierenden
Seminaranklndigungen oder Statements von Kollegen, die von ihren Erfahrungen in und Erfolgen nach
absolvierten Online-Angeboten berichten. Auch (Audio- und Video-)Statements der Trainer kénnen das Interesse

an einer Teilnahme wecken.

Bei aller anfanglichen Skepsis, die man in Unternehmen anfangs oft erlebt, erweist sich das Lernen im virtuellen
Raum letztlich stets als eine positive Erfahrung fiir alle Beteiligten. Hat eine Person zum Beispiel einen Online-
Kurs aktiv mitgemacht, sind in der Regel all ihre Bedenken verflogen und die Begeisterung fiir das Online-Lernen
ist fortan grof3.
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Ratgeber: Den Burn-out vermeiden

Burn-out (https://newsroom.sparkasse.at/tag/burn-out)  Coronavirus (https://newsroom.sparkasse.at/tag/coronavirus)
Mitarbeiterzufriedenheit (https://newsroom.sparkasse.at/tag/mitarbeiterzufriedenheit)
Work-Life-Balance (https://newsroom.sparkasse.at/tag/work-life-balance)

17. Juni 2021

© AdobeStock/SHOTPRIMESTUDIO

Die Zahl der Berufstatigen mit psychischen Problemen steigt - nicht nur wegen des
erhdhten Arbeitsdrucks in vielen Unternehmen. Meist liegen die Ursachen auch im
privaten und persoénlichen Bereich.

ie Zahl der Berufstatigen mit psychischen Belastungen oder gar Erkrankungen

steigt; ebenso der Zahl der Burn-out-Falle. Solche Nachrichten liest und hort man

seit Jahren in den Medien. Und meist lautet die Begrindung: Die
Arbeitsbelastung in den Betrieben ist gestiegen. Das stimmt! In vielen Betrieben geht es
heute hektischer als frher zu. Doch hierin die alleinige Ursache fur die gestiegene
psychische Belastung vieler Arbeitnehmer zu sehen, greift zu kurz. Unser gesamtes Leben
hat sich verandert. So werde heute zum Beispiel von den Menschen insgesamt mehr
Eigenverantwortung erwartet. Wir sollen fir unser Alter vorsorgen. Wir sollen uns
weiterbilden. Wir sollen auf unsere Gesundheit achten. Und, und, und .... Auch das tragt
dazu bei, dass die Belastung steigt. Doch noch entscheidender ist: Die Sozialstrukturen in

unserer Gesellschaft haben sich verandert.
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Private Unterstiutzungssysteme fehlen
zunehmend

So waren zum Beispiel noch vor wenigen Jahrzehnten in unserer Gesellschaft Familien mit
drei, vier Kindern gang und gabe. Und wenn der Nachwuchs erwachsen war und selbst
eine Familie grindete? Dann geschah dies meist in einer relativen Nahe zum Elternhaus.
Entsprechend grolR war das familiare UnterstUtzungssystem, aber auch der gewachsene
Freundeskreis, auf den man sich im Bedarfsfall stitzen konnte.

Heute hingegen dominieren zumindest in den stadtischen Ballungsraumen oft die Single-
Haushalte - auch weil die (Liebes-)Beziehungen bruchiger geworden sind. Und die
klassische Vater-Mutter-Kind-Familie? Sie ist schon fast die Ausnahme. An ihre Stelle sind
die Alleinerziehenden mit Kindern und Patchworkfamilien getreten. Und was wurde aus
den Verwandten, auf die man im Bedarfsfall zurtickgreifen kann? Die existieren oft nicht
mehr. Oder wohnen weit entfernt.

Auch dies erhoht den Druck unter dem Berufstatige stehen. Denn wegen der fehlenden
Unterstutzungssysteme werden oft schon Kleinigkeiten zu einem Stress verursachenden
Problem. Zum Beispiel das Paket, das abgeholt werden muss. Oder der angekundigte
Handwerkerbesuch. Oder der frihere Schulschluss der Kinder.

Work-Life-Balance-Konzepte greifen oft zu kurz

Die veranderte Arbeitswelt ist denn auch nur einer von vielen Faktoren, die dazu fuhren,
dass heute mehr Berufstatige als friher unter einer grof3en psychischen Anspannung
stehen. Deshalb greifen alle betrieblichen Work-Life-Balance-Konzepte zu kurz, die ihren
Blick nur auf die Arbeitswelt richten. Ihr Ausgangspunkt musste sein: Wie leben die
Mitarbeiter heute und mit welchen Anforderungen sind sie aufgrund ihrer Lebenssituation
konfrontiert?

Dasselbe gilt fur die Programme zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Auch sie greifen
haufig zu kurz, weil sie den Fokus primar auf Familien und Alleinerziehende richten. Dabei
stehen Singles oft sogar starker unter Strom als stolze Vater und Mutter - unter anderem,
weil sie mehr Zeit in die Pflege eines Freundeskreises investieren mussen, der sie
emotional tragt. Das hat gerade wieder die Corona-Pandemie gezeigt, in der nicht wenige
Singles in eine Depression verfielen.

Dass vielen Berufstatigen ein soziales Unterstltzungssystem fehlt, ist meist so lange kein
Problem wie im Leben alles rund lauft. Doch wehe die Liebesbeziehung oder Ehe zerbricht.
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Oder der Lebenspartner oder ein Elternteil wird zum Betreuungsfall. Oder wegen eines
Virus wie Corona ist plotzlich Home-Schooling angesagt. Dann geraten viele Berufstatige
schnell an ihre Belastungsgrenze.

Burn-out: Individuelle Unterstlitzung ist haufig
notig

Bei fast allen Burnout-Gefahrdeten und -Geschadigten hat die Uberlastung denn auch
private oder personliche Grunde. Hierfur mehrere Beispiele. Da ist zum Beispiel die
Controllerin bei einem IT-Unternehmen, die seit Jahren unter Schlafstérungen leidet - auch
weil sie nicht den gewunschten Lebenspartner findet. Oder da ist der Salesmanager und
Vater zweier Kinder, der in der Regel nur am Wochenende zuhause ist, weshalb es in seiner
Ehe kriselt. Oder da ist die Lehrerin, deren Mutter einen Schlaganfall erlitt und nun einer
intensiven Pflege bedarf. Oder da ist der Banker, der aus Karrieregrinden in London
arbeitet und dort sich weder wohl fuhlt, noch in seinem Beruf Erfullung findet. Bei all
diesen Personen hat die Uberforderung auch berufliche Griinde, doch nicht nur.

Diesen Zusammenhang haben viele Unternehmen erkannt. Deshalb bieten sie ihren
Mitarbeitern ein immer breiteres Spektrum an Unterstitzungsmal3nahmen an, um ihr
Leben in Balance zu halten. Und viele machen sich auch gezielt Gedanken darUber, wie sie
ihre Mitarbeiter entlasten kdnnen - zum Beispiel, wenn ein Elternteil zum Pflegefall wird.
Zudem findet man in ihren Weiterbildungsprogrammen neben Stressmanagement-
Seminaren zunehmend auch Angebote, die darauf abzielen, die Widerstandskraft der
Mitarbeiter zu starken. Auch solche Angebote werden in unserer von rascher Veranderung
und sinkender Planbarkeit gepragten modernen Welt zunehmend wichtig. Denn sonst
schlagt das ,Gefordert-sein” der Mitarbeiter nicht selten in ein ,Uberfordert-sein” um.

Die Autorin Sabine Prohaska ist Inhaberin des Wiener Beratungsunternehmens seminar consult

prohaska (https://www.seminarconsult.at).
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21.06.2021 Branche
Wieviel Geld darf ein Online-Training kosten?

== Das Online-Beraten und -Lernen hat durch die

Corona-Pandemie einen enormen Pusch
erfahren. Trotzdem stellt der Einkauf von Online-
Trainings- und -Beratungsleistungen fiir viele
Entscheider in den Unternehmen noch ein
relatives Neuland dar. Entsprechend unsicher
sind sie nicht nur beim Bewerten von deren
Qualitat, sondern auch wenn es um das
Beantworten der Frage geht: Ist ihr Preis

angemessen?

Entscheider beklagen im Gesprach haufig:

o Die Honorarforderungen der Berater und Trainer fiir die verschiedenen Online-Formate klaffen
extrem weit auseinander. Auch ihre Verrechnungsmodelle divergieren. Und:

o Mir fallt es schwer zu beurteilen, welche Preisvorstellungen noch serios sind.

Diese Unsicherheit hat ihre Wurzeln auch darin, dass sich im Markt noch keine Preisniveaus fir die
verschiedenen Online-Leistungen etabliert haben. Deshalb findet man, wenn man aktuell die Online-
Angebote von Beratern sichtet, nicht selten Preise, bei denen man als Marktkenner denkt: "Mit solchen
Dumping-Preisen wird es diesem Selbststandigen nie gelingen, seinen Lebensunterhalt zu finanzieren."
Ebenso findet man aber auch Angebote, bei denen man denkt: "Dieser Anbieter hofft offensichtlich, auf
unerfahrene Einkaufer zu treffen, die solche Mond-Preise akzeptieren.

Die Preisgestaltungsrichtlinie des VBT und des BDVT

Deshalb haben die Vereinigung der Businesstrainer Osterreichs (VBT) und der deutsche Berufsverband fiir
Training, Beratung und Coaching (BDVT) bereits im Juli 2020 gemeinsam eine Honorarrichtlinie fiir die
Vergiitung von Online-Formaten im Mitarbeiterqualifizierungsbereich erarbeitet. In ihr wird zwischen

e Live-Online-Trainings,
o Webtalks bzw. Webinaren und
e E-Learnings

unterschieden.

Live-Online-Training

Bei dieser Seminar-Form ist die Teilnehmerzahl auf etwa 10 Personen begrenzt, damit interaktive Lehr- und
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Lernmethoden genutzt werden konnen. Die Dauer variiert von 90 Minuten bis zu 4 Stunden.

Bei diesem Format empfehlen VBT und BDVT ein Drittel des gewohnten Prasenzseminar-Tagessatzes fiir
eine 90-Minuten-Session zu berechnen. Vorbereitungsarbeiten wie das Sich-vertraut-machen mit der
firmeninternen Technik zur Durchfiihrung des Online-Seminars oder -Trainings werden zusatzlich berechnet;
ebenso eventuelle Co-Trainer zum Beispiel zur technischen Unterstiitzung.

Webtalks und Webinare

Dieses Format erinnert oft an einen klassischen Vortrag, der jedoch online gehalten wird und an den sich
eine Frage-Antwort-Runde anschlief3t. Charakteristisch fiir einen Webtalk bzw. ein Webinar ist: Die
Teilnehmerzahl ist theoretisch unbegrenzt. Seine Dauer betragt meist 30 bis 90 Minuten.

Hierflir empfehlen die beiden Verbande einen von der Teilnehmerzahl abhangig gestaffelten Preis pro ca.
90-minutiger Einheit zu verrechnen, und zwar

e bis 20 Teilnehmer mindestens 800 Euro und

e ab 21 Teilnehmer (mit einem Moderator fiir den Chat) mindestens 1.740 Euro.

Speziell dieses Format zeichnen Unternehmen oft zur Wieder- beziehungsweise Weiterverwendung auf.
Deshalb empfehlen die Verbéande Beratern und Trainern, ihre Angebote stets mit folgendem Hinweis zu
versehen: "Audio- und Video-Mitschnitte sind nur mit schriftlicher Erlaubnis gestattet."

Erteilen Berater eine solche Erlaubnis, empfehlen der BDVT und VBT die genannten Honorare beispielsweise
mit dem Faktor 10 zu multiplizieren, denn: Wenn der Kunde (ber einen Mitschnitt verfligt, kann er diesen all
seinen Mitarbeitern - im Extremfall weltweit - auf seiner Lernplattform zeitlich unbegrenzt zur Verfligung
stellen. Das heilt fiir den Trainer oder Berater: Einen entsprechenden Folgeauftrag erhalt er bei dem Kunden
nicht mehr. Zudem besteht die Gefahr, dass der Mitschnitt "weiter wandert".

E-Learnings

WBTs sowie Lern- und Erklar-Videos werden Ublicherweise pro Minute abgerechnet. Hier variieren die Preise
sehr stark nach

e Artdes Videos (z.B. animiert oder nicht),
e Qualitat des Videos (Studio versus Smartphone),
e Postproduktion (Sprecher, Schnitt, Musik, etc.) und

e Nutzungsrechten.

Als Richtwert fiir E-Learnings nennen die beiden Verbande 1.000 Euro/Minute. Dieser Wert gilt jedoch nur
flr Videos, die unter methodisch-didaktischen Gesichtspunkten gezielt aufgebaut und gestaltet und zum
Beispiel in einem Studio professionell bearbeitet wurden - Videos also, die auch mit gewissen
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Produktionskosten verbunden sind.

Im Markt werden sich Preisniveaus etablieren

Die in ihrer Richtlinie genannten Preise verstehen die beiden Verbande als eine Empfehlung, die der
Orientierung der Anbieter und Nachfrager im Bildungs- und Beratungsmarkt dienen soll. In der Praxis
werden sich, so meine Vermutung, wie bei den klassischen Prasenztrainings und -beratungen nicht nur
verschiedene Verrechnungsmodelle, sondern auch Preisniveaus im Markt etablieren, die abhangig

e vom Thema beziehungsweise zu I6senden Problem,
e vom Klientensystem (z.B. Profit- oder Non-Profit-Organisation),

e von der Vorerfahrung des (Online-)Beraters oder Trainers und seiner Etablierung im Markt

zum Teil stark divergieren. Deshalb hat Richtlinie fiir mich nur eine voriibergehende Orientierungsfunktion.
Sie wird zunehmend an Bedeutung verlieren, wenn die Marktteilnehmer mehr Erfahrung mit dem Online-
Beraten und -Trainieren sowie dem Ein- und Verkauf der hierfiir erforderlichen Leistungen gesammelt haben.

Sabine Prohaska ist Inhaberin des Beratungsunternehmens Seminar Consult Prohaska, Wien. Sie ist
Mitglied des Vorstands der Vereinigung der Businesstrainer Osterreich (VBT). Im April 2021 erschien ihr
neustes Buch "Training und Seminare im digitalen Wandel: Der E-Learning-Kompass fiir erfolgreiche
Schulungskonzepte". (www.seminarconsult.at).

Autor(en): Sabine Prohaska
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verdffentlicht am 21. 6. 2021 von Peter Sempelmann

© RamCreativ / Getty Images / iStockphoto

In der Corona-Pandemie haben sich auch im Bereich der Beratungs- und Seminardienstleistungen Online-
Angebote etabliert. Fiir Entscheider in Unternehmen stellt sich oft die Frage, was eine solche Leistung
kosten darf. Unternehmensberaterin und Coach Sabine Prohaska gibt Antwort.

Die Corona-Pandemie hat die Digitalisierung auch im Coaching- und Seminar-Business extrem
vorangetrieben. Das Online-Beraten und -Lernen hat in der Zeit einen enormen Push erfahren.

Fiir Unternehmen und deren Entscheider stellt sich seither immer 6fter die Frage, wie sie die Qualitat
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dieser Online-Angebote bewerten sollen und welcher Preis dafiir angemessen ist, zumal die
Honorarforderungen der Berater und Trainer fiir die verschiedenen Online-Formate extrem
auseinanderklaffen und auch die Verrechnungsmodelle stark divergieren. Den Verantwortlichen fillt es
schwer zu beurteilen, welche Preisvorstellungen noch serios sind. Einerseits werden manche Leistungen zu
extremen Dumpingpreisen angeboten, andererseits werden auch regelrechte Mondpreise verlangt.

Sabine Prohaska, Chefin des Beratungsunternehmens seminar consult prohaska, Vorstandsmitglied der
Vereinigung der Bundestrainer Osterreich (VBT) und Autorin des Buchs "Training und Seminare im
digitalen Wandel" dazu: "Im Markt haben sich noch keine Preisniveaus fiir Online-Leistungen etabliert.
Deshalb findet man aktuell nicht selten Preise, bei denen man als Marktkenner denkt: 'Mit solchen
Dumping-Preisen wird es diesem Selbststidndigen nie gelingen, seinen Lebensunterhalt zu finanzieren.'
Ebenso findet man aber auch Angebote, bei denen man denkt: 'Dieser Anbieter hofft offensichtlich, auf
unerfahrene Einkaufer zu treffen, die solche Mond-Preise akzeptieren'."

Preisrichtlinie

Die Vereinigung der Businesstrainer Osterreichs und der deutsche Berufsverband fiir Training, Beratung
und Coaching (BDVT) haben daher eine gemeinsam eine Honorarrichtlinie fiir die Vergiitung von Online-
Formaten erarbeitet. Dabei wird zwischen Live-Online-Trainings, Webtalks bzw. Webinaren sowie
E-Learnings unterschieden. Die Preise verstehen die Verbande als Empfehlung, die der Orientierung der
Anbieter und Nachfrager im Bildungs- und Beratungsmarkt dienen soll. Folgende Sitrze wurden dabei
definiert

¢ Live-Online-Training. Bei dieser Seminar-Form ist die Teilnehmerzahl auf etwa 10 Personen begrenzt,
damit interaktive Lehr- und Lernmethoden genutzt werden kénnen. Die Dauer variiert von 9o Minuten bis
zu 4 Stunden.
VBT und BDVT empfehlen fiir eine 9o-Minuten-Session etwa ein Drittel des gewohnten Prasenzseminar-
Tagessatzes. Vorbereitungsarbeiten wie das Sich-vertraut-machen mit der firmeninternen Technik zur
Durchfiihrung des Online-Seminars oder -Trainings werden zusitzlich berechnet; ebenso eventuelle Co-
Trainer zum Beispiel zur technischen Unterstiitzung

e Webtalks und Webinare. Dieses Format erinnert oft an einen klassischen Vortrag von 30 bis 90
Minuten Linge, der jedoch online gehalten wird und an den sich eine Frage-Antwort-Runde anschliefit. Die
Teilnehmerzahl ist theoretisch unbegrenzt, allerdings gibt es in der Regel aus technischen Griinden
Beschrankungen.

Die Verbande empfehlen dafiir einen von der Teilnehmerzahl abhéngigen, gestaffelten Preis pro ca. 9o-
miniitiger Einheit, und zwar

« mindestens 800 Euro fiir bis zu 20 Teilnehmer
« mindestens 1.740 Euro ab 21 Teilnehmer mit einem Moderator fiir den Chat.

¢ E-Learnings. Web Based Trainings (WBTs) sowie Lern- und Erklar-Videos werden iiblicherweise pro
Minute abgerechnet. Hier variieren die Preise sehr stark nach
« Art des Videos (z.B. animiert oder nicht),
« Qualitat des Videos (Studio versus Smartphone),
« Postproduktion (Sprecher, Schnitt, Musik, etc.) und
 Nutzungsrechten.
Als Richtwert fiir E-Learnings nennen die beiden Verbidnde 1.000 Euro/Minute. Dieser Wert gilt jedoch nur
fiir Videos, die unter methodisch-didaktischen Gesichtspunkten gezielt aufgebaut und gestaltet und zum
Beispiel in einem Studio professionell bearbeitet wurden, also auch mit gewissen Produktionskosten
verbunden sind.

Audio- und Videomitschnitte

Speziell Webtalks und Webinare werden von Unternehmen gerne zur Wieder- bzw. Weiterverwendung
aufgezeichnet. Die Verbinde empfehlen daher Beratern und Trainern, ihre Angebote stets mit dem Hinweis
zu versehen, dass Audio- und Video-Mitschnitte sind nur mit schriftlicher Erlaubnis gestattet sind.

Wenn eine solche Erlaubnis erteilt wird, dann empfehlen der BDVT und VBT die genannten Honorare etwa
mit dem Faktor 10 zu multiplizieren. Prohaska: "Wenn der Kunde iiber einen Mitschnitt verfiigt, kann er
diesen all seinen Mitarbeitern — im Extremfall weltweit — auf seiner Lernplattform zeitlich unbegrenzt zur
Verfiigung stellen. Das heiBt fiir den Trainer oder Berater: Einen entsprechenden Folgeauftrag erhélt er bei
dem Kunden nicht mehr. Zudem besteht die Gefahr, dass der Mitschnitt weiter-wandert."
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Preisniveaus in Sicht

Fiir Prohaska hat die Richtlinie allerdings nur eine voriibergehende Orientierungsfunktion und wird
zunehmend an Bedeutung verlieren, wenn die Marktteilnehmer mehr Erfahrung mit dem Online-Beraten
und Trainieren sowie dem Ein- und Verkauf der gesammelt haben: "Meine Vermutung ist, dass sich in der
Praxis so wie bei den klassischen Priasenztrainings und Beratungen verschiedene Verrechnungsmodelle und
Preisniveaus im Markt etablieren werden.

MaBgeblich entscheidend fiir die in Rechnung gestellten Kosten seien letztlich drei Faktoren:

. Das Thema bzw. das zu l6sende Problem
. Die Art des Klienten (z.B. Profit- oder Non-Profit-Organisation)

. Die Vorerfahrung des (Online-)Beraters oder Trainers und dessen Etablierung im Mark

Prohaska: "Abhingig davon werden die Angebote und Honorare der Trainer und Berater zum Teil stark
divergieren."
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Ratlosigkeit und erforderung, der erste Schritt in Richtung Burnout
© Bulat Silvia / Getty Images / iStockphoto

Die Zahl der Burnout-Gefihrdeten steigt stindig. Uberforderung im Job ist dabei aber nur ein Faktor, denn
meistens gibt es dafiir zusatzlich private und personliche Griinde. Mit verschiedenen Angeboten konnen
Unternehmen die Resilienz ihrer Mitarbeiter starken.

Kollabierende Lieferketten, brockelnde Businessmodelle, Betriebsausfille, Lockdowns, Mitarbeiter im
Homeoffice und von der Zahlungsunfahigkeit bedrohte Geschéftspartner - Manager und Lenker von
Unternehmen wurden wihrend der Corona-Pandemie extrem gefordert.
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Vielen Mitarbeitern, die in der teils vollig neuen Situation vom Homeoffice und oft iiber Monate ohne
direkten Kontakt zu Kollegen oder Vorgesetzten ihre Arbeit verrichten mussten, ebenfalls. Doch auch in
normalen Zeiten geht es in vielen Betreiben immer hektischer zu und die Arbeitsbelastung der einzelnen
Mitarbeiter steigt zunehmend - oft eine Folge von Cost-Cutting und Synergie- und
Effizienzsteigerungsprogrammen.

Das schldgt sich auf Dauer auf die Leistungsfdahigkeit nieder - und das ist auf der vierteiligen Skala des
Burnout-Dimension-Inventars (BODI) schon der erste Schritt in Richtung Burnout (siehe unten)

Burnout-Dimensionen-Inventar (BODI)
1. Reduzierte Belastbarkeit, Widerstand und Uberforderung

Betroffenen fillt es zunehmend schwerer, ihr Arbeitspensum zu bewiltigen. Sie reagieren mit der
Biindelung der eigenen Ressourcen auf den Arbeitsprozess und vernachlassigen gleichzeitig auerberufliche
Tatigkeiten. Zudem steigt der Widerwillen gegeniiber der beruflichen Tatigkeit.

2. Mangelnde Distanzierungsfihigkeit, Auflosung der Grenze zwischen Arbeit, Freizeit und

Familie

Betroffene nehmen berufliche Agenden zunehmend mit nach Hause. Sie haben Probleme abzuschalten und
kommunizieren in der Freizeit regelmaBig mit Kollegen und Kolleginnen oder Vorgesetzten wegen
beruflicher Angelegenheiten.

3. Depression

Betroffene entwickeln Anzeichen einer depressiven Verstimmung mit Symptomen der
Niedergeschlagenheit, Energie- und Schlaflosigkeit (,,Losigkeitssyndrom®) sowie sozialem Riickzug.

4. Dysfunktionale Kompensation

Betroffene versuchen, durch noch mehr Engagement dem drohenden ,,Scheitern“ entgegenzuwirken bzw.
sich zum Beispiel mit Alkohol zu entspannen.

Allerdings ist eine steigende berufliche Last im seltensten Fall die alleinige Ursache, um ein Burnout
auszuldsen. In fast allen Fillen hat die Uberforderung auch berufliche Griinde, doch nicht nur. Wirklich
kritisch wird es in der Regel erst, wenn im personlichen und privaten Umfeld zusitzliche Probleme und
Stressfaktoren auftreten. Eine Trennung von einem Partner, ein Pflegefall in der Familie oder eine schwere
Krankheit, die den gewohnten Alltag auf den Kopf stellen. Hinzu kommt, dass das familidre
Unterstiitzungssystem und der gewachsene Freundeskreis, auf den man sich im Ernstfall verlassen kann oft
nicht mehr so existiert wie das friither einmal der Fall war. Eltern, Verwandte oder gute Freunde, wie weit
entfernt wohnen sind oft der Normalfall, die klassische Vater-Mutter-Kind-Familie schon fast eine
Ausnahme.

"Auch das erhoht den Druck unter dem Berufstitige stehen", erklart Sabine Prohaska, Chefin des
Beratungsunternehmens seminar consult prohaska. Wegen der fehlenden Unterstiitzungssysteme werden
oft schon Kleinigkeiten zu einem Stress verursachenden Problem. Zum Beispiel das Paket, das abgeholt
werden muss. Oder der angekiindigte Handwerkerbesuch. Oder der frithere Schulschluss der Kinder.
Prohaska: "Die veranderte Arbeitswelt ist nur einer von vielen Faktoren, die dazu fiihren, dass heute mehr
Berufstitige als frither unter einer groBen psychischen Anspannung stehen."

Betriebliche Priventionsprogramme

Diesen Zusammenhang haben viele Unternehmen erkannt. Deshalb bieten sie ihren Mitarbeitern ein
immer breiteres Spektrum an UnterstiitzungsmaBnahmen an, um ihr Leben in Balance zu halten. "Work-
Life-Balance-Konzepte, die sich rein auf die Arbeitswelt richten greifen dabei zu kurz", weif Prohaska. Thr
Ausgangspunkt miisste sein: Wie leben die Mitarbeiter heute und mit welchen Anforderungen sind sie
aufgrund ihrer Lebenssituation konfrontiert?"

Viele Unternehmen machen sich daher auch gezielt Gedanken dariiber, wie sie ihre Mitarbeiter entlasten
konnen — zum Beispiel, wenn ein Elternteil zum Pflegefall wird oder wenn Mitarbeiter Eltern werden.
Betriebliche Kinderbetreuungsangebote sind dabei ein Punkt. Zudem findet man in ihren
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Weiterbildungsprogrammen neben Stressmanagement-Seminaren zunehmend auch Angebote, die darauf
abzielen, die Widerstandskraft der Mitarbeiter zu starken. Prohaska: "Auch solche Angebote werden in
unserer von rascher Verdnderung und sinkender Planbarkeit gepriagten modernen Welt zunehmend
wichtig. Denn sonst schligt das ,Gefordert-sein“ der Mitarbeiter nicht selten in ein ,,Uberfordert-sein® um."

Die Relevanz dieser Programme steigt mit der Qualifizierung der Mitarbeiter, sind doch hochqualifizierte
Mitarbeiter ein groBes Asset fiir Unternehmen und am Arbeitsmarkt schwer zu finden.

Betriebliche Gesundheitsforderung

Auch der Fonds Gesundes Osterreich erliutert im Burnout-Leitfaden zur betrieblichen
Gesundheitsforderung, dass ein Burnout-Risiko aus einem Mix von mehreren Faktoren entsteht und nennt
hohe Belastung, ineffiziente Stressverarbeitung und mangelnde Erholung. "Belastungen konnen in der
Person liegen, im privaten/familidren Bereich, im Betrieb, aber auch im sozialen/gesellschaftlichen
Bereich. Der Umgang mit Belastungen und Stress kann ebenso wie die Erholung durch verschiedene
Faktoren erschwert werden, die wiederum Belastungen darstellen”, heifit es in dem Leitfaden.

Unternehmen haben jedoch eine zentrale Position in der Burnout-Pravention und kénnen oft mit einfachen
MafBnahmen dem Risiko entgegensteuern. Dazu gehort, an Mitarbeiter passende Anforderungen zu stellen,
die sie weder unter- noch iiberfordern und die positive Herausforderungen mit Erfolgserlebnissen
ermoglichen. Fiithrungskréfte sollen Unterstiitzung beim Umgang mit betrieblichen Anforderungen
bekommen. Die Erholung spielt eine gewichtige Rolle - Pausen, Freizeit und Urlaub und natiirlich auch eine
Atmosphire der Wertschitzung und Anerkennung sowie eine Wertehaltung, die Gesundheit als Grundwert
und Mitarbeiter als Kostbarkeiten betrachtet.

Den Leitfaden Betriebliche Gesundheitsférderung des Fonds Gesundes Osterreich finden Sie hier als PDF-
Dokument zum Download
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Beziiglich der Preisgestaltung bei digitalen Beratungs- und Qualifizierungsangeboten
besteht im Markt eine gro3e Unsicherheit — bei den Anbietern und deren potenziellen
Kunden. Unter anderem, weil sie noch wenig Erfahrung mit deren Verkauf bzw. Einkauf
haben.

Das Online-Beraten und -Lernen hat durch die Corona-Pandemie einen enormen Pusch erfahren:

e Unternehmen, die dem Online-Beraten zuvor reserviert gegeniiber standen, forcierten ihre digitalen
Beratungsangebote fiir ihre Kunden,

Personalabteilungen, die beim Thema Online-Trainieren und -Coachen eher zégerlich waren, entdeckten
plotzlich die Moglichkeiten, die ihnen die moderne Kommunikations- und Informationstechnik fiir das
Gestalten von Mitarbeiterqualifizierungsprozessen bietet, und

ihre Dienstleister wie Berater, Trainer und Coaches, die bisher ausschlieBlich Priasenz-Veranstaltungen
durchfiihrten, boten quasi iiber Nacht auch Online-Formate an, um auf die verdnderte Nachfrage zu
reagieren.

Das heif3it, sowohl viele Anbieter, als auch Nachfrager im Personal- und Organisationsentwicklungsbereich
agieren aktuell in einem fiir sie noch relativen Neuland. Entsprechend groB ist oft ihre Unsicherheit nicht
nur in konzeptioneller Hinsicht, sondern auch beziiglich der Preisgestaltung beim Online-Beraten,
-Trainieren und -Coachen.

Die gewohnten Preismodelle passen meist nicht

Bei den klassischen Prasenz-Beratungen, -Seminaren und -Trainings war die Preisgestaltung aus Sicht aller
Beteiligten einfach, weil seit Jahrzehnten gewohnt: Fakturiert wurden in der Regel die Tage, die ein Berater
oder Trainer real mit seinen Kunden oder den Teilnehmern zusammensal3 — gemaB einem vereinbarten
Tagessatz. Zudem wurde fiir das Erstellen von Konzepten sowie ,,Maf3schneidern® von Seminaren nicht
selten entweder eine Pauschale vereinbart oder diese Tatigkeiten wurden aufwandsabhéngig zusétzlich
vergiitet.

Fiir die neuen digitalen Beratungs- und Mitarbeiterqualifizierungsformate passen diese
Preisgestaltungsmodelle oft nicht, denn bei ihnen stellen sich den Anbietern, also Beratern, Trainern und
Coaches, Fragen wie:

Wie kalkuliere ich eine 30-miniitige Online-Beratung, in der ich in komprimierter Form mein
Expertenwissen weitergebe, oder ein 9o-miniitiges Online-Seminar?

e Wieviel ist ein Lern- oder Erklarvideo wert?
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¢ Mit welchem Betrag kann ich meine Online-Beratung und -Unterstiitzung im Rahmen von Change- oder
Qualifizierungsprozessen in Foren ansetzen?

¢ Soll ich bei Online-Vortrdgen oder Webinaren eine teilnehmerzahl-abhéngige Preisstaffelung anwenden,
weil bei ihnen 10, 100 oder 1000 Personen online priasent sein konnen?

e Lasse ich eine Aufnahme und Weiternutzung meiner Online-Beratungen und -Seminare zu und wenn ja,
unter welchen Bedingungen?

Auch die Nachfrager wiinschen sich eine Orientierung

Spricht man mit Marktteilnehmern {iber das Thema Preisgestaltung bei digitalen Beratungs- und
Qualifizierungsangeboten, stellt man immer wieder fest: Beim Beantworten der vorgenannten Fragen
besteht eine groBe Unsicherheit — bei deren Anbietern und potenziellen Einkdufern in den Unternehmen.

So betonen zum Beispiel firmeninterne Entscheider im Gesprach immer wieder:

¢ Die Honorarforderungen der Berater und Trainer fiir die verschiedenen Online-Formate klaffen extrem
weit auseinander. Auch ihre Verrechnungsmodelle divergieren.

¢ Uns fillt es schwer zu beurteilen, welche Preisvorstellungen noch serids sind und welche nicht. Und:
¢ Wir wiinschen uns diesbeziiglich eine Orientierung.

In solchen Aussagen artikuliert sich ein Mangel an Erfahrung beim Einkauf von Online-Beratung und
digitalen Trainings-Formaten. Die hieraus resultierende Unsicherheit hat ihre Wurzeln aber auch darin,
dass sich im Markt noch keine Preisniveaus fiir die verschiedenen Leistungen etabliert haben. Deshalb
findet man, wenn man sich aktuell {iber die Online-Angebote von Beratern informiert, nicht selten Preise,
bei denen man als Marktkenner denkt: ,Mit solchen Dumping-Preisen wird es diesem Selbststdandigen nie
gelingen, seinen Lebensunterhalt zu finanzieren bzw. ein tragfdhiges Geschéft aufzubauen.“ Ebenso findet
man aber auch Angebote, bei denen man denkt: ,Dieser Anbieter hofft offensichtlich auf unerfahrene
Einkaufer zu treffen, die solche Phantasie- bzw. Mond-Preise bezahlen.“

Die Preisgestaltungsrichtlinie des VBT und des BDVT

Deshalb haben die Vereinigung der Businesstrainer Osterreichs (VBT) und der deutsche Berufsverband fiir
Training, Beratung und Coaching (BDVT) bereits im Juli 2020 gemeinsam eine Honorarrichtlinie fiir die
Vergiitung von Online-Formaten im Mitarbeiterqualifizierungsbereich erarbeitet. In ihr wird zwischen

1. Live-Online-Trainings,
2. Webtalks bzw. Webinaren und
3. E-Learnings
unterschieden.
1. Live-Online-Training

Bei dieser Seminar-Form ist die Teilnehmerzahl auf etwa 10 Personen begrenzt, damit interaktive und
kreative Lehr- und Lernmethoden genutzt werden konnen. Die Dauer variiert von 9o Minuten bis zu 4
Stunden.

Bei diesem Format empfehlen VBT und BDVT ein Drittel des gewohnten Prasenzseminar-Tagessatzes fiir
eine 90-Minuten-Session zu berechnen. Vorbereitungsarbeiten wie das Sich-vertraut-machen mit der
firmeninternen Technik zur Durchfiihrung des Online-Seminars oder -Trainings werden zuséatzlich
berechnet; ebenso eventuelle Co-Trainer (z.B. zur Unterstiitzung bei der technischen Durchfiihrung).

1. Webtalks und Webinare

Dieses Format erinnert oft an einen klassischen Vortrag, der jedoch online gehalten wird und an den sich
eine Frage-Antwort-Runde anschlieBt. Charakteristisch fiir einen Webtalk bzw. ein Webinar ist: Die
Teilnehmerzahl ist theoretisch unbegrenzt. Seine Dauer betrigt meist 30 bis 9o Minuten.

Hierfiir empfehlen die beiden Verbiande einen von der Teilnehmerzahl abhingig gestaffelten Preis pro ca.
9o-miniitiger Einheit (z.B. 1 Stunde Vortrag plus 0,5 Stunde Fragen beantworten) zu verrechnen, und zwar

e bis 20 Teilnehmer mindestens 800 Euro und

e ab 21 Teilnehmer (mit einem Moderator fiir den Chat) mindestens 1740 Euro.
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Speziell dieses Format wird von Auftraggebern oft aufgezeichnet und zur Wieder- bzw. Weiterverwendung
in die ,,E-Learning-Bibliothek“ des Unternehmens gestellt. Dasselbe ist in manchen Unternehmen aber
auch bei Live-Online-Trainings ,géngige Praxis“. Deshalb empfehlen die Verbande deren Anbietern, ihre
AGBs und Angebote stets mit folgendem Hinweis zu versehen. ,,Audio- und Video-Mitschnitte sind nur mit
schriftlicher Erlaubnis des Anbieters gestattet.“ Danach kann der Hinweis folgen: ,Gerne erteilen wir auf
Anfrage eine entsprechende Freigabe.“

Erteilen Berater die Erlaubnis zur Aufnahme eines Webtalks, empfehlen der BDVT und VBT die genannten
Honorare beispielsweise mit dem Faktor 10 zu multiplizieren, denn: Wenn der Kunde iiber einen Mitschnitt
verfiigt, kann er diesen all seinen Mitarbeitern — im Extremfall weltweit — auf seiner Lernplattform zeitlich
unbegrenzt zur Verfiigung stellen. Das heiBt fiir den Trainer oder Berater: Einen entsprechenden
Folgeauftrag erhalt er bei dem Kunden nicht mehr. Zudem besteht die Gefahr, dass der Mitschnitt ,weiter-
wandert“. Dies gilt es insbesondere bei Webtalks zu vermeiden, in denen der Berater sein Expertenwissen
weitergibt oder Themen behandelt werden, bei denen davon auszugehen ist: Die Mitschnitte werden
langerfristig bzw. in einem groBeren Umgang genutzt.

1. E-Learnings

WBTSs sowie Lern- und Erklar-Videos werden iiblicherweise pro Minute abgerechnet. Hier variieren die
Preise sehr stark nach

o Art des Videos (z.B. animiert oder nicht),
o Qualitdt des Videos (Studio versus Smartphone),

e Postproduktion (Sprecher, Schnitt, Musik, etc.) und

Fiir 20-miniitige, professionell erstellte E-Learnings empfehlen die beiden Verbéande zwischen 15.000 und
25.000 Euro zu berechnen. Diesem Betrag liegt ein Richtwert von circa 1.000 Euro/Minute zugrunde.

Dieser Wert gilt nicht fiir Videos, die ein Berater ,.en passant” mit dem Smartphone erstellte. Er gilt nur fiir
Videos, die unter methodisch-didaktischen Gesichtspunkten gezielt aufgebaut und gestaltet sind und zum
Beispiel in einem Studio professionell bearbeitet wurden. Er gilt also nur fiir Videos, deren Erstellung eine
entsprechende Investition an Zeit und/oder Geld erforderten.

Einheitspreise wird es beim Online-Beraten und -Trainieren auch mittel- und langfristig
nicht geben

Die in ihrer Richtlinie genannten Preise verstehen der BDVT und der VBT als eine Empfehlung, die der
Orientierung der Anbieter und Nachfrager im Bildungs- und Beratungsmarkt dienen sollen. In der Praxis
werden sich, so meine Vermutung, wie bei den klassischen Préasenztrainings und -beratungen nicht nur
verschiedene Verrechnungsmodelle, sondern auch Preisniveaus im Markt etablieren, die abhingig

e vom Thema bzw. zu 16senden ,,Problem”,
¢ vom Klientensystem (z.B. Profit- oder Non-Profit-Organisation),
e von der Vorerfahrung des (Online-)Beraters oder Trainers und seiner Etablierung im Markt

zum Teil stark divergieren. Zudem wird der Preis auch davon abhingen, inwieweit die Kunden dem
Anbieter tiberhaupt die Digitalkompetenz zuschreiben, Beratungs- und Qualifizierungsprozesse online
professionell durchzufiihren. Deshalb hat Richtlinie der beiden Verbénde fiir mich primir eine
voriibergehende Orientierungsfunktion. Sie wird zunehmend an Bedeutung verlieren, wenn die
Marktteilnehmer mehr Erfahrung mit dem Online-Beraten und -Trainieren bzw. dem Ein- und Verkauf der
hierfiir erforderlichen Leistungen gesammelt haben.

Sabine Prohaska
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Online lernen: Von der Notlosung zum "Neuen
Normal"

Ein Artikel von Sabine Prohaska, Inhaberin des Wiener Beratungsunternehmens Seminar Consult Prohaska | 16.07.2021 -
08:48

Die Corona-Pandemie hat auch die berufliche Weiterbildung verandert. Plétzlich waren
auBBer dem Arbeiten im Homeoffice auch Schulungen im virtuellen Raum maglich. Damit
einher ging ein Nachdenken iliber das Lernen der Zukunft. Dieses wird einen hybriden
Charakter haben.

Zu Beginn der Corona-Pandemie wurde das Online-Lernen als Notldsung fiir das nicht mogliche
Prasenzlernen gesehen. Aus dieser Warte erschienen die klassischen Weiterbildungssettings im
Seminarraum als die ,gute” Variante des Lernens; das Lernen mit Lern- und Videoplattformen,
Foren und Kollaborationstools hingegen erschien als minderwertiger Ersatz.

Erst allmahlich dammerte den Verantwortlichen, dass das neue digitale Lernen eine tberfallige
Bereicherung der Weiterbildung darstellt - unter anderem, weil sich bei ihm der Fokus weg vom
Trainer hin zu den Teilnehmenden verschiebt. Sie werden viel starker als beim klassischen Lernen
dazu animiert, ihre Lernprozesse selbst zu organisieren und zu gestalten. Zudem rickt beim Online-
Lernen das gemeinschaftliche Lernen starker in den Fokus, bei dem das Wissen fur alle zuganglich
im Netz gespeichert ist.

Tipp: Verabschieden Sie sich vom Denken, das Online-Lernen sei eine ,,Notlosung*.
Jahrzehntelang forderten Weiterbildungsverantwortliche von den Teilnehmenden Offenheit fiir
Neues und den Mut, Komfortzonen zu verlassen. Jetzt sind sie an der Reihe, das zu zeigen.
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Neue Lernarrangements werden nachgefragt

£ |assedesignen

© lassedesignen - Fotolia

Zu Beginn der Pandemie war das Denken vieler HR Abteilungen noch stark von den gewohnten
Prasenzveranstaltungen gepragt. Deshalb wurden auch Online-Seminare flr die Zeitspanne von 9
bis 17 Uhr nachgefragt. Inzwischen werden auch rege zum Beispiel 1,5- bis 2-stiindige Online-
Nuggets angefragt, denn: Solche Lerneinheiten lassen sich gut in den Arbeitsalltag integrieren.
Deshalb werden sie nicht nur gerne zum kurzfristigen Befriedigen eines akuten Needs genutzt,
sondern auch haufig in l[angerfristige EntwicklungsmalRnahmen integriert.

Zudem werden statt der gewohnten Tagesseminare verstarkt Weiterbildungen nachgefragt, die
synchrone (Prasenz- und Live-Online-Veranstaltungen) und asynchrone Elemente (Vorbereitungs-
und Nachbereitungsarbeiten) verknupfen. Sie machen aus dem Einmal-Event einen Lernprozess,
der meist nachhaltiger wirkt.
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Tipp: Die Digital-Technik ermoglicht neue Weiterbildungsdesigns. Experimentieren Sie mit
thnen. Nutzen Sie die Gunst der Stunde zum Entwickeln einer neuen Lernkultur.

Trend hybride Lernsettings: das Beste aus zwei Welten

Inzwischen haben viele Unternehmen und Tagungshotels in Technik fur hybride Meetings und
Seminare investiert, bei denen einige Teilnehmende live im Seminarraum und andere zu Hause
oder im Betrieb vorm Monitor sitzen. Mit der passenden Technik lassen sich solche hybriden
Veranstaltungen gut managen. So gibt es zum Beispiel verschiedene Anbieter von ,,Whiteboard-
Lésungen” fur ein hybrides Arbeiten und Lernen, bei dem sich alle Teilnehmenden gut sehen und
horen. Auch der zeitliche Ablauf hybrider Veranstaltungen will Uberlegt sein. Er sollte sich an den
virtuell Teilnehmenden ausrichten, weil beim Online-Lernen die Aufmerksamkeitsspanne kurzer ist.

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppenarbeit geplant, steigen die Anforderungen an die
Referenten, denn dann mussen parallel die Gruppen vor Ort und die virtuellen Gruppen betreut
werden. Zudem mussen etwaige technische Probleme rasch behoben werden.

Tipp: Fiihren Sie hybride Veranstaltungen moglichst mit Co-Moderatoren durch. Dann kénnen
sie sich das Betreuen der Prdsenz- und Online-Gruppen und solche Aufgaben wie Input-geben
und Lésen technischer Probleme teilen.

Virtuelle Realitat wird im Weiterbildungsbereich ublich

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten zunehmend Simulationstrainings mittels Virtueller
Realitat. Mit ihnen kann die Handlungssicherheit erhdht werden; ein wichtiger Aspekt zum Beispiel
beim Bedienen von Maschinen. Da muss meist jeder Handgriff sitzen. Dies kdnnen Teilnehmende in
einer solchen Schulung dank der VR-Brille einliben, indem sie mit Kontrollgerdten ihre virtuellen
Hande steuern. Sensoren ubertragen die Bewegungen dann in die virtuelle Realitat.

Arbeitsschritte unter realen Bedingungen einzuliben, ist fur Arbeitgeber oft teuer - u.a. wegen der
Abwesenheit der Mitarbeiter, der Kosten fur die Anreise und Unterbringung sowie der wahrend der
Ubungsstunden nicht produzierenden Maschinen. VR-Brillen und die dazugehérigen
Weiterbildungsprogramme haben den Vorteil: Sie kdnnen nach der Anschaffung immer wieder
verwendet werden - ohne lange Planung.

Tipp: Auf Kongressen und Messen konnen Sie die neuesten Technologien testen. Zudem erhalten
Sie dort Infos tiber mit der neuen Lerntechnik bereits realisierte Projekte und die hierbei
gesammelten Erfahrungen.
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bD, Reflektieren Sie beim Aufbau einer neuen
Lerninfrastruktur und Entwickeln neuer
Lerndesigns immer wieder: Wer soll diese nutzen?
Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind hierfiir

notig? ¢

Sabine Prohaska

Die Eigenverantwortung beim Lernen ist gestiegen

Wir stellen seit 2016 den Teilnehmenden an unseren Weiterbildungen kurze Einstimmungsaufgaben
und Videos vorab als Einstieg in das Trainingsthema zur Verfligung. Bis Mitte 2020 nutzten weniger
als die Halfte von ihnen dieses Angebot. Das hat sich geandert. Versenden wir heute einen Link mit
den Login-Daten und der Beschreibung der Aufgaben, werden diese meist sogleich erledigt - von
fast 100 Prozent der Teilnehmenden. Nicht selten fragen sie sogar schon Wochen vor der
Weiterbildung nach, wann sie den Zugang zur Lernplattform und den etwaigen
Aufgaben/Materialien erhalten. Darin zeigt sich ein Kulturwandel in Richtung eigenverantwortliches
Lernen.

Tipp: Stimulieren Sie die Eigenverantwortung der Teilnehmenden. Diese ist umso grofSer, je mehr
Nutzen ihnen eine Weiterbildung bietet. Oft miissen die HR-Abteilungen aber noch Personen
dabei unterstiitzen, die erforderlichen Fihigkeiten fiir ein selbstorganisiertes Lernen zu
entwickeln.

Die Menschen nicht aus dem Blick verlieren

Vielen Unternehmen war schnell klar: Das Online-Lernen erfordert eine gewisse technische
Infrastruktur und diese mussen wir aufbauen. Diesbezuglich hat sich im vergangenen Jahr viel
getan. Die passende Technik ist aber nur der erste Schritt von vielen in eine neue Normalitat.
Weiterbildner mussen sich auch der sozialen und emotionalen Aspekte einer netzgestitzten
Zusammenarbeit bewusst sein. E-Learning ist nicht nur ein technischer Prozess; es geht darum,
Menschen in ihrer Entwicklung zu unterstitzen. Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung ist: Mit ihr
sind neue Personengruppen fur die Weiterbildung erreichbar - zum Beispiel

. Menschen, die nicht auRer Haus ubernachten wollen oder kénnen,
. Berufstatige, die nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen kdnnen oder mdchten,
. Personen, die sich nur ungern in einem Stuhlkreis anderen offenbaren.
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Wenn das Neue Normal einen guten Mix unterschiedlicher Formaten bietet, dann ist kiinftig ein
Lernen moglich, das sich starker an den individuellen Bedurfnissen des Einzelnen orientiert.

Tipp: Reflektieren Sie beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruktur und Entwickeln neuer
Lerndesigns immer wieder: Wer soll diese nutzen? Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind
hierfiir notig?

Netiquette und ein lernforderliches Klima etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen flir das neue Lernen und Arbeiten zu entwickeln. So zum
Beispiel bezliglich der Frage, welche Einblicke wir bei der Teilnahme an Online-Seminaren zuhause
anderen Menschen in unserer Privatleben gewahren. Erst allmahlich wird manchem klar: Das
benutzte Geschirr vom Vortag im Hintergrund macht keinen professionellen Eindruck. Deshalb
stellen inzwischen viele Firmen ihren Mitarbeitenden gebrandete virtuelle Hintergriinde fur
Videokonferenzen zur Verfigung.

Generell gilt: Beim Online-Lernen und hybriden Lernen werden die Beziehungen auch Uber digitale
Kandle gepflegt. Das erfordert aulBer wechselseitigem Respekt auch das Einhalten gewisser Regeln
bei der Kommunikation in Videokonferenzen, Chats und Foren

Tipp: Etablieren Sie in Ihrem Unternehmen eine Netiquette, die das Online-Lernen und die offene,
vertrauensvolle Kommunikation fordert. In diesem Prozess miissen die Entscheidungstrdger als
Vorbilder fungieren.

Lernzeiten auch als Arbeitszeiten anerkennen

Lernzeiten sollten seitens der Unternehmen als solche
anerkannt und zur Verfugung gestellt werden. Das bezieht
sich nicht nur auf die Zeiten, die die Teilnehmenden
synchron mit einem Trainer verbringen, sondern auch
ihre asynchronen Vorbereitungs- und
Nachbereitungszeiten. Lernen darf nicht zur Nebenbei-
Beschaftigung verkommen. Lernen braucht Zeit und Ruhe
- d|g|ta| oder ana|og. Meist entscheiden sich AL{tOTiTl.‘ Sabine Prohaska ist Inhaberl:n des
Mitarbeitende, wenn sie die Wahl haben, dafiir, Online- ?g:?gtiﬁg‘ﬁé‘s’ﬁsu;;:";l"ghgfzzgeﬂggen dod.
Weiterbildungen im Homeoffice zu absolvieren, denn hier Learning-Trainer. Sie ist Mitglied des Verstands

kénnen sie sich ihre Lernumgebung individuell gestalten. der Vereinigung der Businesstrainer Osterreich
(VBT). Im April 2021 erschien ihr neustes Buch
»Training und Seminare im digitalen Wandel:
Der E-Learning-Kompass fiir erfolgreiche
Schulungskonzepte*.

Tipp: Lernzeiten sollten von den Unternehmen
selbstverstdndlich als notwendig anerkannt und zur
Arbeitszeit gezdhlt werden. Das neue Normal sollte
sein, dass Mitarbeitende auch Lerntage bzw. -zeiten zu
Hause verbringen konnen.
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Online lernen: von der Notlosung zum neuen
Normal

NEWS 22.07.2021 E-Learning

Sabine Prohaska
Inhaberin des Trainings- und Beratungsunternehmens Seminar Consult Prohaska

Bild: Pexels

Simulationstrainings mittels virtueller Realitdt kénnten sich kiinftig in der beruflichen Weiterbildung stark
verbreiten.

Die Coronapandemie hat auch die berufliche Weiterbildung verandert. So wie die Arbeit
sich ins Homeoffice verlagert hat, sind auch Training, Coaching und Seminare ins
Virtuelle gewandert. Wie wird sich das in Zukunft weiterentwickeln - im vielgeriihmten
""New Normal'"? Learning-Expertin Sabine Prohaska setzt auf hybride Formate und gibt
Tipps, wie Personalentwickler sich darauf einstellen konnen.

Zu Beginn der Coronapandemie wurde das Online-Lernen als Notldsung flir das nicht
mogliche Prasenzlernen gesehen. Aus dieser Warte erschienen die klassischen
Weiterbildungssettings im Seminarraum als die "'gute'' Variante des Lernens; das Lernen mit
Lern- und Videoplattformen, Foren und Kollaborationstools hingegen erschien als
minderwertiger Ersatz.

Digitales Lernen ist keine Notlosung mehr

Erst allmahlich ddmmerte den Verantwortlichen, dass das neue digitale Lernen eine
Uberfdllige Bereicherung der Weiterbildung darstellt — unter anderem, weil sich der Fokus
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weg vom Trainer oder der Trainerin hin zu den Teilnehmenden verschiebt. Sie werden viel
starker als beim klassischen Lernen dazu animiert, ihre Lernprozesse selbst zu organisieren
und zu gestalten. Zudem rickt beim Online-Lernen das gemeinschaftliche Lernen starker in
den Fokus, bei dem das Wissen fur alle zuganglich im Netz gespeichert ist.

Tipp: Verabschieden Sie sich vom Denken, das Online-Lernen sei eine "Notlosung".
Jahrzehntelang forderten Weiterbildungsverantwortliche von den Teilnehmenden Offenheit
fiir Neues und den Mut, Komfortzonen zu verlassen. Jetzt sind Sie an der Reihe, das zu
zeigen.

Neue Lernarrangements werden nachgefragt

Zu Beginn der Pandemie war das Denken vieler HR-Abteilungen noch stark von den
gewohnten Prdsenzveranstaltungen gepragt. Deshalb wurden auch Online-Seminare fiir die
Zeitspanne von 9 bis 17 Uhr nachgefragt. Inzwischen werden auch rege zum Beispiel
anderthalb- bis zweistlindige Online-Nuggets angefragt, denn: Solche Lerneinheiten lassen
sich gut in den Arbeitsalltag integrieren. Deshalb werden sie nicht nur gerne zum
kurzfristigen Befriedigen eines akuten Needs genutzt, sondern auch haufig in langerfristige
Entwicklungsmafinahmen integriert.

Zudem werden statt der gewohnten Tagesseminare verstarkt Weiterbildungen nachgefragt,
die synchrone (Prdsenz- und Live-Online-Veranstaltungen) und asynchrone Elemente
(Vorbereitungs- und Nachbereitungsarbeiten) verkniipfen. Sie machen aus dem Einmal-
Event einen Lernprozess, der meist nachhaltiger wirkt.

Tipp: Die Digitaltechnik ermdglicht neue Weiterbildungsdesigns. Experimentieren Sie mit
ihnen. Nutzen Sie die Gunst der Stunde zum Entwickeln einer neuen Lernkultur.

Hybride Lernsettings als Trend: das Beste aus zwei Welten

Inzwischen haben viele Unternehmen und Tagungshotels in Technik fiir hybride Meetings
und Seminare investiert, bei denen einige Teilnehmende live im Seminarraum und andere zu
Hause oder im Betrieb vor dem Monitor sitzen. Mit der passenden Technik lassen sich solche
hybriden Veranstaltungen gut managen. So gibt es zum Beispiel verschiedene Anbieter von
"Whiteboard-Ldsungen" fiir ein hybrides Arbeiten und Lernen, bei dem sich alle
Teilnehmenden gut sehen und horen. Auch der zeitliche Ablauf hybrider Veranstaltungen
will Uberlegt sein. Er sollte sich an den virtuell Teilnehmenden ausrichten, weil beim
Online-Lernen die Aufmerksamkeitsspanne ktirzer ist.

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppenarbeit geplant, steigen die Anforderungen an die
Referentinnen und Referenten, denn dann miissen parallel die Gruppen vor Ort und die
virtuellen Gruppen betreut werden. Zudem miissen etwaige technische Probleme rasch
behoben werden.
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Tipp: Fihren Sie hybride Veranstaltungen moglichst mit Co-Moderatoren und Co-
Moderatorinnen durch. Dann kénnen Sie sich das Betreuen der Prdsenz- und Online-
Gruppen und solche Aufgaben wie Input-Geben und das Losen technischer Probleme
teilen.

Virtuelle Realitat wird im Weiterbildungsbereich tiblich

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten zunehmend Simulationstrainings mittels virtueller
Realitdt (VR). Mit ihnen kann die Handlungssicherheit erhéht werden; ein wichtiger Aspekt
zum Beispiel beim Bedienen von Maschinen, denn da muss jeder Handgriff sitzen. Dies
konnen Teilnehmende in einer Schulung mit VR-Brille einliben, indem sie mit
Kontrollgerdten ihre virtuellen Hande steuern. Sensoren ubertragen die Bewegungen dann in
die virtuelle Realitdt.

Arbeitsschritte unter realen Bedingungen einzutiben, ist flir Arbeitgeber oft teuer — unter
anderem wegen der Abwesenheit der Mitarbeitenden, der Kosten fiir die Anreise und
Unterbringung sowie der wéahrend der Ubungsstunden nicht produzierenden Maschinen. VR-
Brillen und die dazugehorigen Weiterbildungsprogramme haben dagegen folgenden Vorteil:
Sie konnen nach der Anschaffung immer wieder verwendet werden — ohne lange Planung.

Tipp: Auf Kongressen und Messen konnen Sie die neuesten Technologien testen. Zudem
erhalten Sie dort Infos Giber mit der neuen Lerntechnik bereits realisierte Projekte und die
hierbei gesammelten Erfahrungen.

Die Eigenverantwortung beim Lernen ist gestiegen

Wir stellen seit 2016 den Teilnehmenden an unseren Weiterbildungen kurze
Einstimmungsaufgaben und Videos vorab als Einstieg in das Trainingsthema zur Verfliigung.
Bis Mitte 2020 nutzten weniger als die Hdlfte von ihnen dieses Angebot. Das hat sich
gedandert. Versenden wir heute einen Link mit den Login-Daten und der Beschreibung der
Aufgaben, werden diese meist sogleich erledigt — von fast 100 Prozent der Teilnehmenden.
Nicht selten fragen sie sogar schon Wochen vor der Weiterbildung nach, wann sie den
Zugang zur Lernplattform und den etwaigen Aufgaben und Materialien erhalten. Darin zeigt
sich ein Kulturwandel in Richtung eigenverantwortliches Lernen.

Tipp: Stimulieren Sie die Eigenverantwortung der Teilnehmenden. Diese ist umso grofier,
je mehr Nutzen ihnen eine Weiterbildung bietet. Oft miissen die HR-Abteilungen aber
noch Personen dabei unterstiitzen, die erforderlichen Fahigkeiten fiir ein
selbstorganisiertes Lernen zu entwickeln.

Die Menschen nicht aus dem Blick verlieren

Vielen Unternehmen war schnell klar: Das Online-Lernen erfordert eine gewisse technische
Infrastruktur, die aufgebaut werden muss. Diesbeziliglich hat sich im vergangenen Jahr viel
getan. Die passende Technik ist aber nur der erste Schritt von vielen in eine neue
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Normalitdt. Weiterbildnerinnen und Weiterbildner miissen sich auch den sozialen und
emotionalen Aspekten einer netzgestiitzten Zusammenarbeit bewusst sein. E-Learning ist
nicht nur ein technischer Prozess; es geht darum, Menschen in ihrer Entwicklung zu
unterstutzen.

Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung ist: Mit ihr sind neue Personengruppen fiir die
Weiterbildung erreichbar — zum Beispiel

e Menschen, die nicht auBer Haus tibernachten wollen oder kénnen,
e Berufstdtige, die nicht ein oder zwei Tage im Betrieb fehlen kénnen oder mdchten, und
e Personen, die sich nur ungern in einem Stuhlkreis anderen offenbaren.

Wenn das neue Normal einen guten Mix mit unterschiedlichen Formaten bietet, dann ist
kiinftig ein Lernen moglich, das sich starker an den individuellen Bediirfnissen des
Einzelnen orientiert.

Tipp: Reflektieren Sie beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruktur und Entwickeln neuer
Lerndesigns immer wieder: Wer soll diese nutzen? Welche Kompetenzen und
Eigenschaften sind hierflir nétig?

Netiquette und ein lernforderliches Klima etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen fiir das neue Lernen und Arbeiten zu entwickeln. So
zum Beispiel bezliglich der Frage, welche Einblicke wir bei der Teilnahme an Online-
Seminaren zu Hause anderen Menschen in unserem Privatleben gewdhren. Erst allmdhlich
wird manchem Kklar: Das benutzte Geschirr vom Vortag im Hintergrund macht keinen
professionellen Eindruck. Deshalb stellen inzwischen viele Unternehmen ihren
Mitarbeitenden gebrandete virtuelle Hintergriinde fuir Videokonferenzen zur Verfligung.

Generell gilt: Beim Online-Lernen und hybriden Lernen werden die Beziehungen auch Uber
digitale Kandle gepflegt. Das erfordert auf3er wechselseitigem Respekt auch das Einhalten
gewisser Regeln bei der Kommunikation in Videokonferenzen, Chats und Foren.

Tipp: Etablieren Sie in Threm Unternehmen eine Netiquette, die das Online-Lernen und
die offene, vertrauensvolle Kommunikation fordert. In diesem Prozess miissen die
Entscheidungstrager als Vorbilder fungieren.

Lernzeiten auch als Arbeitszeiten anerkennen

Lernzeiten sollten seitens der Unternehmen als solche anerkannt und zur Verfligung gestellt
werden. Das bezieht sich nicht nur auf die Zeiten, die die Teilnehmenden synchron mit
einem Trainer verbringen, sondern auch ihre asynchronen Vorbereitungs- und
Nachbereitungszeiten. Lernen darf nicht zur ''Nebenbei-Beschdftigung" verkommen. Lernen
braucht Zeit und Ruhe - digital oder analog. Meist entscheiden sich Mitarbeitende, wenn sie
die Wahl haben, dafiir, Online-Weiterbildungen im Homeoffice zu absolvieren, denn hier
konnen sie sich ihre Lernumgebung individuell gestalten.
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Tipp: Lernzeiten sollten von den Unternehmen selbstverstdandlich als notwendig
anerkannt und zur Arbeitszeit gezahlt werden. Das neue Normal sollte sein, dass
Mitarbeitende auch Lerntage beziehungsweise Lernzeiten zu Hause verbringen konnen.
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Gastkommentar/Sabine Prohaska

Wie viel darf ein Online-Training kosten?

Von CASH Redaktion
Donnerstag, 29. Juli 2021

Sabine Prohaska ist Inhaberin des Beratungsunternehmens seminar consult prohaska in Wien.
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Bezlglich der Preisgestaltung bei digitalen Beratungs- und Qualifizierungsangeboten besteht
im Markt eine grof3e Unsicherheit — bei den Anbietern und deren potenziellen Kunden. Unter
anderem, weil sie noch wenig Erfahrung mit deren Verkauf bzw. Einkauf haben.

Das Online-Beraten und -Lernen hat durch die Corona-Pandemie einen enormen Push erfahren. Trotzdem stellt
der Einkauf von Online-Trainings- und -Beratungsleistungen fiir viele Entscheider in den Unternehmen noch ein
relatives Neuland dar. Entsprechend unsicher sind sie nicht nur beim Bewerten von deren Qualitat, sondern auch
beim Beantworten der Frage: Ist ihr Preis angemessen?

Firmeninterne Entscheider beklagen oft:

e Die Honorarforderungen der Berater und Trainer fur die verschiedenen
Online-Formate klaffen extrem weit auseinander. Auch ihre
Verrechnungsmodelle divergieren. Und:

e Mir fallt es schwer zu beurteilen, welche Preisvorstellungen noch serids sind.

Diese Unsicherheit hat ihre Wurzeln auch darin, dass sich im Markt noch keine Preisniveaus flir die
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verschiedenen Online-Leistungen etabliert haben. Deshalb findet man, wenn man aktuell die Online-Angebote von
Beratern sichtet, nicht selten Preise, bei denen man als Marktkenner denkt: "Mit solchen Dumping-Preisen wird es
diesem Selbststandigen nie gelingen, seinen Lebensunterhalt zu finanzieren." Ebenso findet man aber auch
Angebote, bei denen man denkt: "Dieser Anbieter hofft offensichtlich, auf unerfahrene Einkaufer zu treffen, die
solche Mond-Preise akzeptieren."

Die Preisgestaltungsrichtlinie des VBT und des BDVT

Deshalb haben die Vereinigung der Businesstrainer Osterreichs (VBT) und der deutsche Berufsverband fir
Training, Beratung und Coaching (BDVT) bereits im Juli 2020 gemeinsam eine Honorarrichtlinie fiir die Vergltung

von Online-Formaten im Mitarbeiterqualifizierungsbereich erarbeitet. In ihr wird zwischen

1. Live-Online-Trainings,
2. Webtalks bzw. Webinaren und
3. E-Learnings

unterschieden.

a. Live-Online-Training
Bei dieser Seminar-Form ist die Teilnehmerzahl auf etwa 10 Personen begrenzt, damit interaktive Lehr- und

Lernmethoden genutzt werden kénnen. Die Dauer variiert von 90 Minuten bis zu 4 Stunden.

Bei diesem Format empfehlen VBT und BDVT ein Drittel des gewohnten Prasenzseminar-Tagessatzes fir eine
90-Minuten-Session zu berechnen. Vorbereitungsarbeiten wie das Sich-vertraut-machen mit der firmeninternen
Technik zur Durchflihrung des Online-Seminars oder -Trainings werden zusatzlich berechnet; ebenso eventuelle

Co-Trainer zum Beispiel zur technischen Unterstltzung.

b. Webtalks und Webinare
Dieses Format erinnert oft an einen klassischen Vortrag, der jedoch online gehalten wird und an den sich eine
Frage-Antwort-Runde anschliet. Charakteristisch fur einen Webtalk bzw. ein Webinar ist: Die Teilnehmerzahl ist

theoretisch unbegrenzt. Seine Dauer betragt meist 30 bis 90 Minuten.

Hierflr empfehlen die beiden Verbande einen von der Teilnehmerzahl abhangig gestaffelten Preis pro ca. 90-

minutiger Einheit zu verrechnen, und zwar

e bis 20 Teilnehmer mindestens 800 Euro und

e ab 21 Teilnehmer (mit einem Moderator fur den Chat) mindestens 1740 Euro.

Speziell dieses Format zeichnen Unternehmen oft zur Wieder- bzw. Weiterverwendung auf. Deshalb empfehlen
die Verbande Beratern und Trainern, ihre Angebote stets mit folgendem Hinweis zu versehen: "Audio- und Video-
Mitschnitte sind nur mit schriftlicher Erlaubnis gestattet."

Erteilen Berater eine solche Erlaubnis, empfehlen der BDVT und VBT die genannten Honorare beispielsweise mit

dem Faktor 10 zu multiplizieren, denn: Wenn der Kunde Uber einen Mitschnitt verfligt, kann er diesen all seinen

Mitarbeitern — im Extremfall weltweit — auf seiner Lernplattform zeitlich unbegrenzt zur Verfiigung stellen. Das
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heil3t fir den Trainer oder Berater: Einen entsprechenden Folgeauftrag erhalt er bei dem Kunden nicht mehr.
Zudem besteht die Gefahr, dass der Mitschnitt "weiter-wandert".

c. E-Learnings

WBTs sowie Lern- und Erklar-Videos werden ublicherweise pro Minute abgerechnet. Hier variieren die Preise sehr
stark nach

e Art des Videos (z.B. animiert oder nicht),
e Qualitat des Videos (Studio versus Smartphone),
e Postproduktion (Sprecher, Schnitt, Musik, etc.) und

e Nutzungsrechten.

Als Richtwert flir E-Learnings nennen die beiden Verbande 1.000 Euro/Minute. Dieser Wert gilt jedoch nur fir
Videos, die unter methodisch-didaktischen Gesichtspunkten gezielt aufgebaut und gestaltet und zum Beispiel in
einem Studio professionell bearbeitet wurden — Video also, die auch mit gewissen Produktionskosten verbunden
sind.

Im Markt werden sich Preisniveaus etablieren

Die in ihrer Richtlinie genannten Preise verstehen die beiden Verbande als eine Empfehlung, die der Orientierung
der Anbieter und Nachfrager im Bildungs- und Beratungsmarkt dienen soll. In der Praxis werden sich, so meine
Vermutung, wie bei den klassischen Prasenztrainings und -beratungen nicht nur verschiedene

Verrechnungsmodelle, sondern auch Preisniveaus im Markt etablieren, die abhangig

e vom Thema bzw. zu I6senden Problem,
e vom Klientensystem (z.B. Profit- oder Non-Profit-Organisation),

e von der Vorerfahrung des (Online-)Beraters oder Trainers und seiner
Etablierung im Markt

zum Teil stark divergieren. Deshalb hat die Richtlinie fir mich nur eine voriibergehende Orientierungsfunktion. Sie
wird zunehmend an Bedeutung verlieren, wenn die Marktteilnehmer mehr Erfahrung mit dem Online-Beraten und

-Trainieren sowie dem Ein- und Verkauf der hierflir erforderlichen Leistungen gesammelt haben.
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VERSICHERUNGSBETRIEBE
Fachzeitschrift fiir die Assekuranz

Online lernen: Von der Notlosung zum "Neuen
Normal"

Ein Artikel von Sabine Prohaska, Inhaberin des Wiener Beratungsunternehmens Seminar Consult Prohaska | 16.07.2021 -
08:48

Die Corona-Pandemie hat auch die berufliche Weiterbildung verandert. Plétzlich waren
auBBer dem Arbeiten im Homeoffice auch Schulungen im virtuellen Raum maglich. Damit
einher ging ein Nachdenken iliber das Lernen der Zukunft. Dieses wird einen hybriden
Charakter haben.

Zu Beginn der Corona-Pandemie wurde das Online-Lernen als Notldsung fiir das nicht mogliche
Prasenzlernen gesehen. Aus dieser Warte erschienen die klassischen Weiterbildungssettings im
Seminarraum als die ,gute” Variante des Lernens; das Lernen mit Lern- und Videoplattformen,
Foren und Kollaborationstools hingegen erschien als minderwertiger Ersatz.

Erst allmahlich dammerte den Verantwortlichen, dass das neue digitale Lernen eine tberfallige
Bereicherung der Weiterbildung darstellt - unter anderem, weil sich bei ihm der Fokus weg vom
Trainer hin zu den Teilnehmenden verschiebt. Sie werden viel starker als beim klassischen Lernen
dazu animiert, ihre Lernprozesse selbst zu organisieren und zu gestalten. Zudem rickt beim Online-
Lernen das gemeinschaftliche Lernen starker in den Fokus, bei dem das Wissen fur alle zuganglich
im Netz gespeichert ist.

Tipp: Verabschieden Sie sich vom Denken, das Online-Lernen sei eine ,,Notlosung*.
Jahrzehntelang forderten Weiterbildungsverantwortliche von den Teilnehmenden Offenheit fiir
Neues und den Mut, Komfortzonen zu verlassen. Jetzt sind sie an der Reihe, das zu zeigen.

Neue Lernarrangements werden nachgefragt
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Zu Beginn der Pandemie war das Denken vieler HR Abteilungen noch stark von den gewohnten
Prasenzveranstaltungen gepragt. Deshalb wurden auch Online-Seminare fur die Zeitspanne von 9
bis 17 Uhr nachgefragt. Inzwischen werden auch rege zum Beispiel 1,5- bis 2-sttindige Online-
Nuggets angefragt, denn: Solche Lerneinheiten lassen sich gut in den Arbeitsalltag integrieren.
Deshalb werden sie nicht nur gerne zum kurzfristigen Befriedigen eines akuten Needs genutzt,
sondern auch haufig in langerfristige EntwicklungsmaBnahmen integriert.

Zudem werden statt der gewohnten Tagesseminare verstarkt Weiterbildungen nachgefragt, die
synchrone (Prasenz- und Live-Online-Veranstaltungen) und asynchrone Elemente (Vorbereitungs-
und Nachbereitungsarbeiten) verkntpfen. Sie machen aus dem Einmal-Event einen Lernprozess,
der meist nachhaltiger wirkt.

Tipp: Die Digital-Technik erméglicht neue Weiterbildungsdesigns. Experimentieren Sie mit
ihnen. Nutzen Sie die Gunst der Stunde zum Entwickeln einer neuen Lernkultur.

Trend hybride Lernsettings: das Beste aus zweil Welten

Inzwischen haben viele Unternehmen und Tagungshotels in Technik fur hybride Meetings und
Seminare investiert, bei denen einige Teilnehmende live im Seminarraum und andere zu Hause
oder im Betrieb vorm Monitor sitzen. Mit der passenden Technik lassen sich solche hybriden
Veranstaltungen gut managen. So gibt es zum Beispiel verschiedene Anbieter von ,,Whiteboard-
Losungen” fur ein hybrides Arbeiten und Lernen, bei dem sich alle Teilnehmenden gut sehen und
horen. Auch der zeitliche Ablauf hybrider Veranstaltungen will iberlegt sein. Er sollte sich an den
virtuell Teilnehmenden ausrichten, weil beim Online-Lernen die Aufmerksamkeitsspanne kurzer ist.

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppenarbeit geplant, steigen die Anforderungen an die
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Referenten, denn dann mussen parallel die Gruppen vor Ort und die virtuellen Gruppen betreut
werden. Zudem mussen etwaige technische Probleme rasch behoben werden.

Tipp: Fiihren Sie hybride Veranstaltungen moglichst mit Co-Moderatoren durch. Dann konnen
sie sich das Betreuen der Prdsenz- und Online-Gruppen und solche Aufgaben wie Input-geben
und Losen technischer Probleme teilen.

Virtuelle Realitat wird im Weiterbildungsbereich ublich

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten zunehmend Simulationstrainings mittels Virtueller
Realitat. Mit ihnen kann die Handlungssicherheit erhdht werden; ein wichtiger Aspekt zum Beispiel
beim Bedienen von Maschinen. Da muss meist jeder Handgriff sitzen. Dies kdnnen Teilnehmende in
einer solchen Schulung dank der VR-Brille einliben, indem sie mit Kontrollgerdten ihre virtuellen
Hande steuern. Sensoren ubertragen die Bewegungen dann in die virtuelle Realitat.

Arbeitsschritte unter realen Bedingungen einzuiiben, ist fir Arbeitgeber oft teuer - u.a. wegen der
Abwesenheit der Mitarbeiter, der Kosten fur die Anreise und Unterbringung sowie der wahrend der
Ubungsstunden nicht produzierenden Maschinen. VR-Brillen und die dazugehérigen
Weiterbildungsprogramme haben den Vorteil: Sie kdnnen nach der Anschaffung immer wieder
verwendet werden - ohne lange Planung.

Tipp: Auf Kongressen und Messen konnen Sie die neuesten Technologien testen. Zudem erhalten
Sie dort Infos tiber mit der neuen Lerntechnik bereits realisierte Projekte und die hierbei
gesammelten Erfahrungen.

) Reflektieren Sie beim Aufbau einer neuen
Lerninfrastruktur und Entwickeln neuer
Lerndesigns immer wieder: Wer soll diese nutzen?
Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind hierfiir

notig? ¢

Sabine Prohaska

Die Eigenverantwortung beim Lernen ist gestiegen

Wir stellen seit 2016 den Teilnehmenden an unseren Weiterbildungen kurze Einstimmungsaufgaben
und Videos vorab als Einstieg in das Trainingsthema zur Verfliigung. Bis Mitte 2020 nutzten weniger
als die Halfte von ihnen dieses Angebot. Das hat sich geandert. Versenden wir heute einen Link mit
den Login-Daten und der Beschreibung der Aufgaben, werden diese meist sogleich erledigt - von
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fast 100 Prozent der Teilnehmenden. Nicht selten fragen sie sogar schon Wochen vor der
Weiterbildung nach, wann sie den Zugang zur Lernplattform und den etwaigen
Aufgaben/Materialien erhalten. Darin zeigt sich ein Kulturwandel in Richtung eigenverantwortliches
Lernen.

Tipp: Stimulieren Sie die Eigenverantwortung der Teilnehmenden. Diese ist umso grojser, je mehr
Nutzen ihnen eine Weiterbildung bietet. Oft miissen die HR-Abteilungen aber noch Personen
dabei unterstiitzen, die erforderlichen Fdhigkeiten fiir ein selbstorganisiertes Lernen zu
entwickeln.

Die Menschen nicht aus dem Blick verlieren

Vielen Unternehmen war schnell klar: Das Online-Lernen erfordert eine gewisse technische
Infrastruktur und diese mussen wir aufbauen. Diesbezlglich hat sich im vergangenen Jahr viel
getan. Die passende Technik ist aber nur der erste Schritt von vielen in eine neue Normalitat.
Weiterbildner missen sich auch der sozialen und emotionalen Aspekte einer netzgestitzten
Zusammenarbeit bewusst sein. E-Learning ist nicht nur ein technischer Prozess; es geht darum,
Menschen in ihrer Entwicklung zu unterstutzen. Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung ist: Mit ihr
sind neue Personengruppen fur die Weiterbildung erreichbar - zum Beispiel

. Menschen, die nicht aulRer Haus Ubernachten wollen oder kénnen,
. Berufstatige, die nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen kdnnen oder méchten,
. Personen, die sich nur ungern in einem Stuhlkreis anderen offenbaren.

Wenn das Neue Normal einen guten Mix unterschiedlicher Formaten bietet, dann ist kiinftig ein
Lernen mdglich, das sich starker an den individuellen Bedurfnissen des Einzelnen orientiert.

Tipp: Reflektieren Sie beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruktur und Entwickeln neuer
Lerndesigns immer wieder: Wer soll diese nutzen? Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind
hierfiir notig?

Netiquette und ein lernférderliches Klima etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen fiir das neue Lernen und Arbeiten zu entwickeln. So zum
Beispiel bezliglich der Frage, welche Einblicke wir bei der Teilnahme an Online-Seminaren zuhause
anderen Menschen in unserer Privatleben gewahren. Erst allmahlich wird manchem klar: Das
benutzte Geschirr vom Vortag im Hintergrund macht keinen professionellen Eindruck. Deshalb
stellen inzwischen viele Firmen ihren Mitarbeitenden gebrandete virtuelle Hintergrinde fur
Videokonferenzen zur Verfiigung.

Generell gilt: Beim Online-Lernen und hybriden Lernen werden die Beziehungen auch Uber digitale

4 von 8 09.08.2021, 12:02



Online lernen: Von der Notlésung zum Neuen Normal

5von 8

https://www.versicherungsbetriebe.de/karriere/202 1/online-lernen--vo...

Kanale gepflegt. Das erfordert auBer wechselseitigem Respekt auch das Einhalten gewisser Regeln

bei der Kommunikation in Videokonferenzen, Chats und Foren

Tipp: Etablieren Sie in Threm Unternehmen eine Netiquette, die das Online-Lernen und die offene,
vertrauensvolle Kommunikation fordert. In diesem Prozess miissen die Entscheidungstrdager als

Vorbilder fungieren.

Lernzeiten auch als Arbeitszeiten anerkennen

Lernzeiten sollten seitens der Unternehmen als solche
anerkannt und zur Verfugung gestellt werden. Das bezieht
sich nicht nur auf die Zeiten, die die Teilnehmenden
synchron mit einem Trainer verbringen, sondern auch
ihre asynchronen Vorbereitungs- und
Nachbereitungszeiten. Lernen darf nicht zur Nebenbei-
Beschaftigung verkommen. Lernen braucht Zeit und Ruhe
- digital oder analog. Meist entscheiden sich
Mitarbeitende, wenn sie die Wahl haben, daftr, Online-
Weiterbildungen im Homeoffice zu absolvieren, denn hier
kdnnen sie sich ihre Lernumgebung individuell gestalten.

Tipp: Lernzeiten sollten von den Unternehmen
selbstverstdandlich als notwendig anerkannt und zur
Arbeitszeit gezdhlt werden. Das neue Normal sollte
sein, dass Mitarbeitende auch Lerntage bzw. -zeiten zu
Hause verbringen konnen.

+++ Karriereticker Juli 2021 +++

Autorin: Sabine Prohaska ist Inhaberin des
Wiener Beratungsunternehmens Seminar
Consult Prohaska, das u.a. Online- und Blended-
Learning-Trainer. Sie ist Mitglied des Verstands
der Vereinigung der Businesstrainer Osterreich
(VBT). Im April 2021 erschien ihr neustes Buch
»Training und Seminare im digitalen Wandel:
Der E-Learning-Kompass fiir erfolgreiche
Schulungskonzepte®.

Das Karrierekarussell dreht sich weiter. Wir zeigen Ihnen die spannendsten Umsteiger und
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Die Preisgestaltungsrichtlinie des VBT und des BDVT
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Sabine Prohaska ist Inhaberin des Wiener Beratungsunternehmens seminar consult
prohaska . Sie ist Mitglied des Verstands der Vereinigung der Businesstrainer Osterreich
(VBT). Im April 2021 erschien ihr neustes Buch , Training und Seminare im digitalen
Wandel: Der E-Learning-Kompass fiir erfolgreiche Schulungskonzepte®.

Deshalb haben die Vereinigung der Businesstrainer Osterreichs (VBT) und der deutsche
Berufsverband fiir Training, Beratung und Coaching (BDVT) bereits im Juli 2020
gemeinsam eine Honorarrichtlinie fiir die Vergiitung von Online-Formaten im
Mitarbeiterqualifizierungsbereich erarbeitet. In ihr wird zwischen

a. Live-Online-Trainings,

b. Webtalks bzw. Webinaren und
c. E-Learnings

unterschieden.
Live-Online-Training

Bei dieser Seminar-Form ist die Teilnehmerzahl auf etwa 10 Personen begrenzt, damit
interaktive Lehr- und Lernmethoden genutzt werden kénnen. Die Dauer variiert von 9o
Minuten bis zu 4 Stunden.

Bei diesem Format empfehlen VBT und BDVT ein Drittel des gewohnten Prasenzseminar-
Tagessatzes fiir eine 90-Minuten-Session zu berechnen. Vorbereitungsarbeiten wie das Sich-
vertraut-machen mit der firmeninternen Technik zur Durchfiihrung des Online-Seminars
oder -Trainings werden zusitzlich berechnet; ebenso eventuelle Co-Trainer zum Beispiel zur
technischen Unterstiitzung.

Webtalks und Webinare

Dieses Format erinnert oft an einen klassischen Vortrag, der jedoch online gehalten wird
und an den sich eine Frage-Antwort-Runde anschlieBt. Charakteristisch fiir einen Webtalk
bzw. ein Webinar ist: Die Teilnehmerzahl ist theoretisch unbegrenzt. Seine Dauer betragt
meist 30 bis 90 Minuten.

Hierfiir empfehlen die beiden Verbiande einen von der Teilnehmerzahl abhingig gestaffelten
Preis pro ca. 9o-miniitiger Einheit zu verrechnen, und zwar

« bis 20 Teilnehmer mindestens 800 Euro und

« ab 21 Teilnehmer (mit einem Moderator fiir den Chat) mindestens 1740 Euro.
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Speziell dieses Format zeichnen Unternehmen oft zur Wieder- bzw. Weiterverwendung auf.
Deshalb empfehlen die Verbande Beratern und Trainern, ihre Angebote stets mit folgendem
Hinweis zu versehen: ,,Audio- und Video-Mitschnitte sind nur mit schriftlicher Erlaubnis
gestattet.”

Erteilen Berater eine solche Erlaubnis, empfehlen der BDVT und VBT die genannten
Honorare beispielsweise mit dem Faktor 10 zu multiplizieren, denn: Wenn der Kunde iiber
einen Mitschnitt verfiigt, kann er diesen all seinen Mitarbeitern — im Extremfall weltweit —
auf seiner Lernplattform zeitlich unbegrenzt zur Verfiigung stellen. Das heiBt fiir den
Trainer oder Berater: Einen entsprechenden Folgeauftrag erhilt er bei dem Kunden nicht
mehr. Zudem besteht die Gefahr, dass der Mitschnitt ,,weiter-wandert®.

E-Learnings

WBTSs sowie Lern- und Erklar-Videos werden iiblicherweise pro Minute abgerechnet. Hier
variieren die Preise sehr stark nach

o Art des Videos (z.B. animiert oder nicht),

« Qualitit des Videos (Studio versus Smartphone),

« Postproduktion (Sprecher, Schnitt, Musik, ete.) und
« Nutzungsrechten.

Als Richtwert fiir E-Learnings nennen die beiden Verbiande 1.000 Euro/Minute. Dieser
Wert gilt jedoch nur fiir Videos, die unter methodisch-didaktischen Gesichtspunkten gezielt
aufgebaut und gestaltet und zum Beispiel in einem Studio professionell bearbeitet wurden —
Video also, die auch mit gewissen Produktionskosten verbunden sind.
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Online lernen: Von der Notlésung zum neuen
Normal

Freitag, 16.07.2021

r i —— Die Corona-Pandemie hat auch die berufliche
—~ _ Weiterbildung verdndert. Plotzlich waren auBBer dem
L 8 Arbeiten im Homeoffice auch Schulungen im virtuellen
LT T * Raum mdglich. Damit einher ging ein Nachdenken iiber
- NI, das Lernen der Zukunft. Dieses wird einen hybriden

Charakter haben.
.. =

Zu Beginn der Corona-Pandemie wurde das Online-Lernen
als Notldsung flr das nicht mogliche Prasenzlernen gesehen. Aus dieser Warte erschienen die
klassischen Weiterbildungssettings im Seminarraum als die ,gute” Variante des Lernens; das Lernen
mit Lern- und Videoplattformen, Foren und Kollaborationstools hingegen erschien als
minderwertiger Ersatz.

Erst allmahlich dammerte den Verantwortlichen, dass das neue digitale Lernen eine Uberfallige
Bereicherung der Weiterbildung darstellt — unter anderem, weil sich bei ihm der Fokus weg vom
Trainer hin zu den Teilnehmenden verschiebt. Sie werden viel starker als beim klassischen Lernen
dazu animiert, ihre Lernprozesse selbst zu organisieren und zu gestalten. Zudem riickt beim
Online-Lernen das gemeinschaftliche Lernen starker in den Fokus, bei dem das Wissen fur alle
zuganglich im Netz gespeichert ist.

Tipp: Verabschieden Sie sich vom Denken, dass Online-Lernen eine ,Notldsung” sei. Jahrzehntelang
forderten Weiterbildungsverantwortliche von den Teilnehmenden Offenheit fiir Neues und den Mut,
Komfortzonen zu verlassen. Jetzt sind sie an der Reihe, das zu zeigen.
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Neue Lernarrangements werden nachgefragt

Zu Beginn der Pandemie war das Denken vieler Personalabteilungen noch stark von den
gewohnten Prasenzveranstaltungen gepragt. Deshalb wurden auch Online-Seminare fiir die
Zeitspanne von 9 bis 17 Uhr nachgefragt. Inzwischen werden auch 1,5- bis 2-stiindige Online-
Nuggets rege angefragt, da sie sich gut in den Arbeitsalltag integrieren lassen. Deshalb werden sie
nicht nur gerne zum kurzfristigen Befriedigen eines akuten Bedarfs genutzt, sondern auch haufig
in langerfristige EntwicklungsmaBnahmen integriert.

Zudem werden statt der gewohnten Tagesseminare verstarkt Weiterbildungen nachgefragt, die
synchrone (Prasenz- und Live-Online-Veranstaltungen) und asynchrone Elemente (Vorbereitungs-
und Nachbereitungsarbeiten) verknipfen. Sie machen aus dem Einmal-Event einen Lernprozess,
der meist nachhaltiger wirkt.

Tipp: Die Digital-Technik ermédglicht neue Weiterbildungsdesigns. Experimentieren Sie mit ihnen.
Nutzen Sie die Gunst der Stunde zum Entwickeln einer neuen Lernkultur.

Trend hybride Lernsettings: das Beste aus zwei Welten

Inzwischen habe viele Unternehmen und Tagungshotels in Technik fiir hybride Meetings und
Seminare investiert, bei denen einige Teilnehmende live im Seminarraum und andere zu Hause
oder im Betrieb vorm Monitor sitzen. Mit der passenden Technik lassen sich solche hybriden
Veranstaltungen gut managen. So gibt es zum Beispiel verschiedene Anbieter von ,Whiteboard-
Losungen” fur ein hybrides Arbeiten und Lernen, bei dem sich alle Teilnehmenden gut sehen und
horen. Auch der zeitliche Ablauf hybrider Veranstaltungen will Gberlegt sein. Er sollte sich an den
virtuell Teilnehmenden ausrichten, weil beim Online-Lernen die Aufmerksamkeitsspanne kurzer ist.

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppenarbeit geplant, steigen die Anforderungen an die
Referenten, denn dann mussen parallel die Gruppen vor Ort und die virtuellen Gruppen betreut
werden. Zudem miissen etwaige technische Probleme rasch behoben werden.

Tipp: Fiihren Sie hybride Veranstaltungen méglichst mit Co-Moderatoren durch. Dann kénnen sie
sich das Betreuen der Préisenz- und Online-Gruppen und solche Aufgaben wie Input-geben und
Losen technischer Probleme teilen.

Virtuelle Realitat wird im Weiterbildungsbereich ablich

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten zunehmend Simulationstrainings mittels virtueller
Realitat. Mit ihnen kann die Handlungssicherheit erh6ht werden; ein wichtiger Aspekt zum Beispiel
beim Bedienen von Maschinen. Da muss meist jeder Handgriff sitzen. Dies kdnnen Teilnehmende
in einer solchen Schulung dank der VR-Brille eintiben, indem sie mit Kontrollgeraten ihre virtuellen
Hande steuern. Sensoren Ubertragen die Bewegungen dann in die virtuelle Realitat.

Arbeitsschritte unter realen Bedingungen einzuiiben, ist fir Arbeitgeber oft teuer — u.a. wegen der
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Abwesenheit der Mitarbeiter, der Kosten fur die Anreise und Unterbringung sowie der wahrend
der Ubungsstunden nicht produzierenden Maschinen. VR-Brillen und die dazugehérigen
Weiterbildungsprogramme haben den Vorteil: Sie kdnnen nach der Anschaffung immer wieder
verwendet werden — ohne lange Planung.

Tipp: Auf Kongressen und Messen kdnnen Sie die neuesten Technologien testen. Zudem erhalten Sie
dort Infos (iber die mit der neuen Lerntechnik bereits realisierten Projekte und die hierbei
gesammelten Erfahrungen.

Die Eigenverantwortung beim Lernen ist gestiegen

Wourden in den vergangenen Jahren den Teilnehmenden an Weiterbildungen kurze
Einstimmungsaufgaben und Videos vorab als Einstieg in das Trainingsthema zur Verfligung
gestellt, war die Resonanz dazu eher maBig. Heute wird der GroBteil der Aufgaben, der zusammen
mit den Login-Daten an die Teilnehmenden im Vorfeld der Veranstaltung versendet wird,
weitestgehend sofort erledigt. Nicht selten fragen Teilnehmer sogar schon Wochen vor der
Weiterbildung nach, wann sie den Zugang zur Lernplattform und den etwaigen
Aufgaben/Materialien erhalten. Darin zeigt sich ein Kulturwandel in Richtung
eigenverantwortliches Lernen.

Tipp: Stimulieren Sie die Eigenverantwortung der Teilnehmenden. Diese ist umso groBer, je mehr
Nutzen ihnen eine Weiterbildung bietet. Oft mtissen die Personalabteilungen aber noch Personen
dabei unterstiitzen, die erforderlichen Fihigkeiten fiir ein selbstorganisiertes Lernen zu entwickeln.

Die Menschen nicht aus dem Blick verlieren

Vielen Unternehmen war schnell klar: Das Online-Lernen erfordert eine gewisse technische
Infrastruktur und diese mussen wir aufbauen. Diesbezliglich hat sich im vergangenen Jahr viel
getan. Die passende Technik ist aber nur der erste Schritt von vielen in eine neue Normalitat.
Weiterbildungsinstitute mussen sich auch der sozialen und emotionalen Aspekte einer
netzgestitzten Zusammenarbeit bewusst sein. E-Learning ist nicht nur ein technischer Prozess; es
geht darum, Menschen in ihrer Entwicklung zu unterstitzen.

Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung ist: Mit ihr sind neue Personengruppen fir die
Weiterbildung erreichbar — zum Beispiel

® Menschen, die nicht auBBer Haus tUbernachten wollen oder kénnen,

m Berufstatige, die nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen kdnnen oder moéchten, und
® Personen, die sich nur ungern in einem Stuhlkreis anderen offenbaren.

Wenn das neue Normal einen guten Mix unterschiedlicher Formate bietet, dann ist kiinftig ein
Lernen maoglich, das sich starker an den individuellen Bedurfnissen des Einzelnen orientiert.

Tipp: Reflektieren Sie beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruktur und Entwickeln neuer Lerndesigns
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immer wieder: Wer soll diese nutzen? Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind hierfiir nétig?

Netiquette und ein lernférderliches Klima etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen flir das neue Lernen und Arbeiten zu entwickeln. So zum
Beispiel bezlglich der Frage, welche Einblicke wir bei der Teilnahme an Online-Seminaren zuhause
anderen Menschen in unser Privatleben gewahren. Erst allmahlich wird manchem klar: Das
benutzte Geschirr vom Vortag im Hintergrund macht keinen professionellen Eindruck. Deshalb
stellen inzwischen viele Firmen ihren Mitarbeitenden gebrandete virtuelle Hintergriinde fiir
Videokonferenzen zur Verfligung.

Generell gilt: Beim Online-Lernen und hybriden Lernen werden die Beziehungen auch Gber
digitale Kanale gepflegt. Das erfordert auBer wechselseitigem Respekt auch das Einhalten gewisser
Regeln bei der Kommunikation in Videokonferenzen, Chats und Foren.

Tipp: Etablieren Sie in Ihrem Unternehmen eine Netiquette, die das Online-Lernen und die offene,
vertrauensvolle Kommunikation férdert. In diesem Prozess miissen die Entscheidungstrdger als
Vorbilder fungieren.

Lernzeiten auch als Arbeitszeiten anerkennen

Lernzeiten sollten seitens der Unternehmen als solche anerkannt und zur Verfligung gestellt
werden. Das bezieht sich nicht nur auf die Zeiten, die die Teilnehmenden synchron mit einem
Trainer verbringen, sondern auch ihre asynchronen Vorbereitungs- und Nachbereitungszeiten.
Lernen darf nicht zur Nebenbei-Beschaftigung verkommen. Lernen braucht Zeit und Ruhe - digital
oder analog. Meist entscheiden sich Mitarbeitende, wenn sie die Wahl haben, dafiir, Online-
Weiterbildungen im Homeoffice zu absolvieren, denn hier kénnen sie sich ihre Lernumgebung
individuell gestalten.

Tipp: Lernzeiten sollten von den Unternehmen selbstverstdndlich als notwendig anerkannt und zur
Arbeitszeit gezdhlt werden. Das neue Normal sollte sein, dass Mitarbeitende auch Lerntage bzw.
-zeiten zu Hause verbringen kdnnen.

Sabine Prohaska

Zur Autorin: Sabine Prohaska ist Inhaberin des Wiener Beratungsunternehmens seminar consult
prohaska. Sie ist Mitglied des Vorstands der Vereinigung der Businesstrainer Osterreich (VBT). Im
April 2021 erschien ihr neuestes Buch ,Training und Seminare im digitalen Wandel: Der E-Learning-
Kompass flr erfolgreiche Schulungskonzepte”.

4 von 5 12.08.2021. 12:25



Oifizielles Magazin
des Wetthewerbes
JGrofler Preis

des Mittelstandes™

PEMAGAZIN

17.08.2021
Arbeit

Online lernen: Von der Notlosung zum Neuen Normal
Die Corona-Pandemie hat die berufliche Weiterbildung verandert. Pl6tzlich waren auBer dem Arbeiten im Homeoffice

auch Schulungen im virtuellen Raum moglich. Damit einher ging ein Nachdenken iiber das Lernen der Zukunft.
Dieses wird einen hybriden Charakter haben.

Sabine Prohaska
seminar consult prohaska e.U.

Sabine Prohaska © seminar consult

prohaska

Zu Beginn der Corona-Pandemie wurde das Online-Lernen als Notldsung fiir das nicht mégliche Prasenzlernen gesehen. Aus
dieser Warte erschienen die klassischen Weiterbildungssettings im Seminarraum als die ,gute” Variante des Lernens; das
Lernen mit Lern- und Videoplattformen, Foren und Kollaborationstools hingegen als minderwertiger Ersatz.

Erst allmahlich dammerte den Verantwortlichen, dass das neue digitale Lernen eine Gberfallige Bereicherung der
Weiterbildung darstellt — unter anderem, weil sich bei ihm der Fokus weg vom Trainer hin zu den Teilnehmenden verschiebt.
Sie werden viel starker als beim klassischen Lernen dazu animiert, ihre Lernprozesse selbst zu organisieren und zu gestalten.
Zudem riickt beim Online-Lernen das gemeinschaftliche Lernen starker in den Fokus, bei dem das Wissen allgemein
zuganglich im Netz gespeichert ist.

Tipp: Verabschieden Sie sich vom Denken, das Online-Lernen sei eine ,Notldsung®“. Jahrzehntelang forderten
Weiterbildungsverantwortliche von den Teilnehmenden Offenheit fir Neues und den Mut, Komfortzonen zu verlassen. Jetzt
sind Sie an der Reihe, das zu zeigen.

Neue Lernarrangements werden nachgefragt

Zu Beginn der Pandemie war das Denken vieler HR Abteilungen noch stark von den gewohnten Prasenzveranstaltungen
gepragt. Deshalb wurden auch Online-Seminare flr die Zeitspanne von 9 bis 17 Uhr nachgefragt. Inzwischen werden auch
rege zum Beispiel 1,5- bis 2-stiindige Online-Nuggets angefragt, denn: Solche Lerneinheiten lassen sich gut in den
Arbeitsalltag integrieren. Deshalb werden sie nicht nur gerne zum kurzfristigen Befriedigen eines akuten Needs genutzt,
sondern auch in langerfristige Entwicklungsmal3nahmen integriert.

Statt der gewohnten Tagesseminare werden zudem verstarkt Weiterbildungen nachgefragt, die synchrone (Prasenz- und Live-



Online-Veranstaltungen) und asynchrone Elemente (Vorbereitungs- und Nachbereitungsarbeiten) verkniipfen. Sie machen
aus dem Einmal-Event einen Lernprozess, der meist nachhaltiger wirkt.

Tipp: Die Digital-Technik ermdglicht neue Weiterbildungsdesigns. Experimentieren Sie mit ihnen. Nutzen Sie die Gunst der
Stunde zum Entwickeln einer neuen Lernkultur.

Hybride Lernsettings: das Beste aus zwei Welten

Inzwischen habe viele Unternehmen und Tagungshotels in Technik fiir hybride Meetings und Seminare investiert, bei denen
einige Teilnehmende live im Seminarraum und andere zu Hause oder im Betrieb vorm Monitor sitzen. Mit der passenden
Technik lassen sich solche hybriden Veranstaltungen gut managen. So gibt es zum Beispiel verschiedene Anbieter von
~Whiteboard-Lésungen* furr ein hybrides Arbeiten und Lernen, bei dem sich alle Teilnehmenden gut sehen und héren. Auch
der zeitliche Ablauf hybrider Veranstaltungen will Giberlegt sein. Er sollte sich an den virtuell Teilnehmenden ausrichten, weil
beim Online-Lernen die Aufmerksamkeitsspanne kiirzer ist.

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppenarbeit geplant, steigen die Anforderungen an die Referenten, denn dann missen
parallel die Gruppen vor Ort und die virtuellen betreut werden. Zudem mussen technische Probleme rasch behoben werden.

Tipp: Fuhren Sie hybride Veranstaltungen mit Co-Moderatoren durch. Dann kénnen sie sich das Betreuen der Prasenz- und
Online-Gruppen und solche Aufgaben wie das Input-geben und Ldsen technischer Probleme teilen.

Virtuelle Realitat wird im Weiterbildungsbereich tiblich

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten zunehmend Simulationstrainings mittels virtueller Realitit. Mit ihnen kann die
Handlungssicherheit erhoht werden; ein wichtiger Aspekt zum Beispiel beim Bedienen von Maschinen. Da muss meist jeder
Handgriff sitzen. Dies kénnen Teilnehmende in einer solchen Schulung dank der VR-Brille einliiben, indem sie mit
Kontrollgeraten ihre virtuellen Hande steuern. Sensoren lbertragen die Bewegungen dann in die virtuelle Realitéat.

Arbeitsschritte unter realen Bedingungen einzuliben, ist fur Arbeitgeber oft teuer — u.a. wegen der Abwesenheit der
Mitarbeiter, der Kosten fiir die Anreise und Unterbringung sowie der wahrend der Ubungsstunden nicht produzierenden
Maschinen. VR-Brillen und die dazugehdrigen Weiterbildungsprogramme haben den Vorteil: Sie kdnnen nach der
Anschaffung immer wieder verwendet werden — ohne lange Planung.

Tipp: Auf Kongressen und Messen kénnen Sie die neuesten Technologien testen. Zudem erhalten Sie dort Infos Gber mit der
neuen Lerntechnik bereits realisierte Projekte und die hierbei gesammelten Erfahrungen.

Die Eigenverantwortung beim Lernen ist gestiegen

Wir stellen seit 2016 den Teilnehmenden an unseren Weiterbildungen kurze Einstimmungsaufgaben und Videos vorab als
Einstieg in das Trainingsthema zur Verfligung. Bis Mitte 2020 nutzten weniger als die Halfte von ihnen dieses Angebot. Das
hat sich geandert. Versenden wir heute einen Link mit den Login-Daten und der Beschreibung der Aufgaben, werden diese
meist sogleich erledigt — von fast 100 Prozent der Teilnehmenden. Nicht selten fragen sie sogar schon Wochen vor der
Weiterbildung nach, wann sie den Zugang zur Lernplattform und den Aufgaben/Materialien erhalten. Darin zeigt sich ein
Kulturwandel in Richtung eigenverantwortliches Lernen.

Tipp: Stimulieren Sie die Eigenverantwortung der Teilnehmenden. Diese ist umso groRer, je mehr Nutzen ihnen eine
Weiterbildung bietet. Oft miissen die HR-Abteilungen aber noch Mitarbeiter dabei unterstitzen, die erforderlichen Fahigkeiten
fur ein selbstorganisiertes Lernen zu entwickeln.

Die Menschen nicht aus dem Blick verlieren

Vielen Unternehmen war schnell klar: Das Online-Lernen erfordert eine gewisse technische Infrastruktur und diese missen
wir aufbauen. Diesbezlglich hat sich im vergangenen Jahr viel getan. Die passende Technik ist aber nur der erste Schritt in
eine neue Normalitat. Weiterbildner missen sich auch der sozialen und emotionalen Aspekte einer netzgestiitzten
Zusammenarbeit bewusst sein. E-Learning ist nicht nur ein technischer Prozess; es geht darum, Menschen in ihrer
Entwicklung zu unterstitzen.

Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung ist: Mit ihr sind neue Personengruppen fiir die Weiterbildung erreichbar — zum Beispiel

¢ Menschen, die nicht auRer Haus libernachten wollen oder kénnen,
» Berufstatige, die nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen kénnen oder mdchten, und
¢ Personen, die sich nur ungern in einem Stuhlkreis anderen offenbaren.

Wenn das Neue Normal einen guten Mix unterschiedlicher Formaten bietet, dann ist kiinftig ein Lernen méglich, das sich
starker an den individuellen Bedirfnissen des Einzelnen orientiert.



Tipp: Reflektieren Sie beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruktur und Entwickeln neuer Lerndesigns immer wieder: Wer soll
diese nutzen? Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind hierfiir nétig?

Netiquette und ein lernforderliches Klima etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen flir das neue Lernen und Arbeiten zu entwickeln. So zum Beispiel beziiglich der Frage,
welche Einblicke wir bei der Teilnahme an Online-Seminaren zuhause anderen Menschen in unserer Privatleben gewahren.
Erst allmé&hlich wird manchem klar: Das benutzte Geschirr vom Vortag im Hintergrund macht keinen professionellen Eindruck.
Deshalb stellen inzwischen viele Firmen ihren Mitarbeitenden gebrandete virtuelle Hintergriinde fiir Videokonferenzen zur
Verfigung.

Generell gilt: Beim Online-Lernen und hybriden Lernen werden die Beziehungen auch ber digitale Kanale gepflegt. Das
erfordert aufRer wechselseitigem Respekt auch das Einhalten gewisser Regeln bei der Kommunikation in Videokonferenzen,
Chats und Foren

Tipp: Etablieren Sie in Ihrem Unternehmen eine Netiquette, die das Online-Lernen und die offene, vertrauensvolle
Kommunikation fordert. In diesem Prozess missen die Entscheidungstrager als Vorbilder fungieren.

Lernzeiten auch als Arbeitszeiten anerkennen

Lernzeiten sollten von den Unternehmen als solche anerkannt und zur Verfligung gestellt werden. Hierzu zahlt auch die
Vorbereitungs- und Nachbereitungszeit — zum Beispiel von Online-Seminaren. Lernen darf nicht zur Nebenbei-Beschaftigung
verkommen. Lernen braucht Zeit und Ruhe — digital oder analog. Meist entscheiden sich Mitarbeitende, wenn sie die Wahl
haben, dafir, Online-Weiterbildungen im Homeoffice zu absolvieren, denn hier kdnnen sie sich ihre Lernumgebung individuell
gestalten.

Tipp: Lernzeiten sollten von den Unternehmen als notwendig anerkannt und zur Arbeitszeit gezahlt werden. Das neue Normal
sollte sein, dass Mitarbeitende auch Lerntage bzw. -zeiten zu Hause verbringen kénnen.
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Online lernen: Von der Notlosung zum Neuen
Normal

by Fabienne Du Pont « 9. August 2021

Die Corona-Pandemie hat die berufliche Weiterbildung verandert. Pl6tzlich waren auBer dem Arbeiten
im Homeoffice auch Schulungen im virtuellen Raum moglich. Damit einher ging ein Nachdenken tiber
das Lernen der Zukunft. Dieses wird einen hybriden Charakter haben.
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Zu Beginn der Corona-Pandemie wurde das Online-Lernen als Notldsung fur das nicht mégliche Prasenzlernen
gesehen. Aus dieser Warte erschienen die klassischen Weiterbildungssettings im Seminarraum als die ,gute”
Variante des Lernens; das Lernen mit Lern- und Videoplattformen, Foren und Kollaborationstools hingegen als
minderwertiger Ersatz.

Erst allmahlich ddmmerte den Verantwortlichen, dass das neue digitale Lernen eine Uberfallige Bereicherung
der Weiterbildung darstellt - unter anderem, weil sich bei ihm der Fokus weg vom Trainer hin zu den
Teilnehmenden verschiebt. Sie werden viel stérker als beim klassischen Lernen dazu animiert, ihre
Lernprozesse selbst zu organisieren und zu gestalten. Zudem ruckt beim Online-Lernen das gemeinschaftliche
Lernen starker in den Fokus, bei dem das Wissen allgemein zuganglich im Netz gespeichert ist.

Tipp: Verabschieden Sie sich vom Denken, das Online-Lernen sei eine ,Notldsung”. Jahrzehntelang forderten
Weiterbildungsverantwortliche von den Teilnehmenden Offenheit fir Neues und den Mut, Komfortzonen zu
verlassen. Jetzt sind Sie an der Reihe, das zu zeigen.

Neue Lernarrangements werden nachgefragt

Zu Beginn der Pandemie war das Denken vieler HR Abteilungen noch stark von den gewohnten
Prasenzveranstaltungen gepragt. Deshalb wurden auch Online-Seminare flr die Zeitspanne von 9 bis 17 Uhr
nachgefragt. Inzwischen werden auch rege zum Beispiel 1,5- bis 2-stiindige Online-Nuggets angefragt, denn:
Solche Lerneinheiten lassen sich gut in den Arbeitsalltag integrieren. Deshalb werden sie nicht nur gerne zum
kurzfristigen Befriedigen eines akuten Needs genutzt, sondern auch in langerfristige Entwicklungsmalinahmen
integriert.

Statt der gewohnten Tagesseminare werden zudem verstarkt Weiterbildungen nachgefragt, die synchrone
(Prasenz- und Live-Online-Veranstaltungen) und asynchrone Elemente (Vorbereitungs- und
Nachbereitungsarbeiten) verkntpfen. Sie machen aus dem Einmal-Event einen Lernprozess, der meist
nachhaltiger wirkt.

Tipp: Die Digital-Technik ermdglicht neue Weiterbildungsdesigns. Experimentieren Sie mit ihnen. Nutzen Sie die
Gunst der Stunde zum Entwickeln einer neuen Lernkultur.

Hybride Lernsettings: das Beste aus zwei Welten

Inzwischen habe viele Unternehmen und Tagungshotels in Technik fir hybride Meetings und Seminare
investiert, bei denen einige Teilnehmende live im Seminarraum und andere zu Hause oder im Betrieb vorm
Monitor sitzen. Mit der passenden Technik lassen sich solche hybriden Veranstaltungen gut managen. So gibt
es zum Beispiel verschiedene Anbieter von ,Whiteboard-Losungen” fiir ein hybrides Arbeiten und Lernen, bei
dem sich alle Teilnehmenden gut sehen und hdren. Auch der zeitliche Ablauf hybrider Veranstaltungen will
Uberlegt sein. Er sollte sich an den virtuell Teilnehmenden ausrichten, weil beim Online-Lernen die
Aufmerksamkeitsspanne kurzer ist.

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppenarbeit geplant, steigen die Anforderungen an die Referenten, denn
dann mussen parallel die Gruppen vor Ort und die virtuellen betreut werden. Zudem mussen technische
Probleme rasch behoben werden.

Tipp: FUhren Sie hybride Veranstaltungen mit Co-Moderatoren durch. Dann kdnnen sie sich das Betreuen der



Prasenz- und Online-Gruppen und solche Aufgaben wie das Input-geben und Losen technischer Probleme
teilen.

Virtuelle Realitiat wird im Weiterbildungsbereich tblich

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten zunehmend Simulationstrainings mittels virtueller Realitat. Mit ihnen
kann die Handlungssicherheit erh6ht werden; ein wichtiger Aspekt zum Beispiel beim Bedienen von Maschinen.
Da muss meist jeder Handgriff sitzen. Dies kénnen Teilnehmende in einer solchen Schulung dank der VR-Brille
einuben, indem sie mit Kontrollgeraten ihre virtuellen Hande steuern. Sensoren Ubertragen die Bewegungen
dann in die virtuelle Realitat.

Arbeitsschritte unter realen Bedingungen einzuliben, ist flir Arbeitgeber oft teuer - u.a. wegen der Abwesenheit
der Mitarbeiter, der Kosten fiir die Anreise und Unterbringung sowie der wahrend der Ubungsstunden nicht
produzierenden Maschinen. VR-Brillen und die dazugehérigen Weiterbildungsprogramme haben den Vorteil:
Sie kénnen nach der Anschaffung immer wieder verwendet werden - ohne lange Planung.

Tipp: Auf Kongressen und Messen kdnnen Sie die neuesten Technologien testen. Zudem erhalten Sie dort Infos
Uber mit der neuen Lerntechnik bereits realisierte Projekte und die hierbei gesammelten Erfahrungen.

Die Eigenverantwortung beim Lernen ist gestiegen

Wir stellen seit 2016 den Teilnehmenden an unseren Weiterbildungen kurze Einstimmungsaufgaben und
Videos vorab als Einstieg in das Trainingsthema zur Verfligung. Bis Mitte 2020 nutzten weniger als die Halfte
von ihnen dieses Angebot. Das hat sich geandert. Versenden wir heute einen Link mit den Login-Daten und der
Beschreibung der Aufgaben, werden diese meist sogleich erledigt - von fast 100 Prozent der Teilnehmenden.
Nicht selten fragen sie sogar schon Wochen vor der Weiterbildung nach, wann sie den Zugang zur
Lernplattform und den Aufgaben/Materialien erhalten. Darin zeigt sich ein Kulturwandel in Richtung
eigenverantwortliches Lernen.

Tipp: Stimulieren Sie die Eigenverantwortung der Teilnehmenden. Diese ist umso gréRer, je mehr Nutzen ihnen
eine Weiterbildung bietet. Oft missen die HR-Abteilungen aber noch Mitarbeiter dabei unterstitzen, die
erforderlichen Fahigkeiten fur ein selbstorganisiertes Lernen zu entwickeln.

Die Menschen nicht aus dem Blick verlieren

Vielen Unternehmen war schnell klar: Das Online-Lernen erfordert eine gewisse technische Infrastruktur und
diese mussen wir aufbauen. Diesbezlglich hat sich im vergangenen Jahr viel getan. Die passende Technik ist
aber nur der erste Schritt in eine neue Normalitat. Weiterbildner mussen sich auch der sozialen und
emotionalen Aspekte einer netzgestiitzten Zusammenarbeit bewusst sein. E-Learning ist nicht nur ein
technischer Prozess; es geht darum, Menschen in ihrer Entwicklung zu unterstitzen.

Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung ist: Mit ihr sind neue Personengruppen fur die Weiterbildung erreichbar -

zum Beispiel

¢ Menschen, die nicht auBer Haus tbernachten wollen oder kénnen,
 Berufstatige, die nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen kdnnen oder méchten, und
¢ Personen, die sich nur ungern in einem Stuhlkreis anderen offenbaren.



Wenn das Neue Normal einen guten Mix unterschiedlicher Formaten bietet, dann ist kiinftig ein Lernen
moglich, das sich starker an den individuellen Bedurfnissen des Einzelnen orientiert.

Tipp: Reflektieren Sie beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruktur und Entwickeln neuer Lerndesigns immer
wieder: Wer soll diese nutzen? Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind hierfir notig?

Netiquette und ein lernforderliches Klima etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen fur das neue Lernen und Arbeiten zu entwickeln. So zum Beispiel
bezuglich der Frage, welche Einblicke wir bei der Teilnahme an Online-Seminaren zuhause anderen Menschen
in unserer Privatleben gewahren. Erst allmahlich wird manchem klar: Das benutzte Geschirr vom Vortag im
Hintergrund macht keinen professionellen Eindruck. Deshalb stellen inzwischen viele Firmen ihren
Mitarbeitenden gebrandete virtuelle Hintergrinde fur Videokonferenzen zur Verfigung.

Generell gilt: Beim Online-Lernen und hybriden Lernen werden die Beziehungen auch Uber digitale Kanale
gepflegt. Das erfordert auller wechselseitigem Respekt auch das Einhalten gewisser Regeln bei der
Kommunikation in Videokonferenzen, Chats und Foren

Tipp: Etablieren Sie in Ihrem Unternehmen eine Netiquette, die das Online-Lernen und die offene,
vertrauensvolle Kommunikation fordert. In diesem Prozess mussen die Entscheidungstrager als Vorbilder
fungieren.

Lernzeiten auch als Arbeitszeiten anerkennen

Lernzeiten sollten von den Unternehmen als solche anerkannt und zur Verfliigung gestellt werden. Hierzu zahit
auch die Vorbereitungs- und Nachbereitungszeit - zum Beispiel von Online-Seminaren. Lernen darf nicht zur
Nebenbei-Beschaftigung verkommen. Lernen braucht Zeit und Ruhe - digital oder analog. Meist entscheiden
sich Mitarbeitende, wenn sie die Wahl haben, dafiir, Online-Weiterbildungen im Homeoffice zu absolvieren,
denn hier kénnen sie sich ihre Lernumgebung individuell gestalten.

Tipp: Lernzeiten sollten von den Unternehmen als notwendig anerkannt und zur Arbeitszeit gezahlt werden.
Das neue Normal sollte sein, dass Mitarbeitende auch Lerntage bzw. -zeiten zu Hause verbringen kdnnen.

Sabine Prohaska

Zur Autorin: Sabine Prohaska ist Inhaberin des Wiener Beratungsunternehmens seminar consult prohaska
(www.seminarconsult.at), das u.a. Online- und Blended-Learning-Trainer. Sie ist Mitglied des Verstands der

Vereinigung der Businesstrainer Osterreich (VBT). Im April 2021 erschien ihr neustes Buch , Training und
Seminare im digitalen Wandel: Der E-Learning-Kompass fur erfolgreiche Schulungskonzepte”.
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Online lernen: Von der Notlosung zum
«Neuen Normal»

Die Corona-Pandemie hat auch die berufliche Weiterbildung verandert: Nebst dem
Arbeiten im Homeoffice waren auch Schulungen im virtuellen Raum méglich. Auch das
Lernen der Zukunft wird einen hybriden Charakter haben.

von Sabine Prohaska + 11.08.2021

Durch die Pandemie vermischten sich Prisenz- und Online-Unterricht - auch bei der beruflict
Weiterbildung. (Bild: iStock)

Weil Prasenzunterricht insbesondere zu Beginn der Corona-Pandemie nicht méglich
war, wurde Online-Lernen zur (Not-)Ldsung. Lern- und Videoplattformen, Foren und
Kollaborationstools stellen mittlerweile eine Bereicherung der Weiterbildung dar -
unter anderem, weil sich der Fokus weg vom Trainer hin zu den Teilnehmenden
verschoben hat. Sie werden viel starker als beim «klassischen» Lernen dazu animiert,



ihre Lernprozesse selbst zu organisieren und zu gestalten. Zudem rtckt online das
gemeinschaftliche Lernen starker in den Fokus, bei dem das Wissen fur alle zuganglich
im Netz gespeichert ist.

Nun sind neue Arrangements gefragt. Die folgenden sechs Tipps helfen bei der
Umsetzung eines hybriden Lernsettings:

1. Digital-Technik ermoglicht neue Weiterbildungskultur
HR-Verantwortliche sollten beim Organisieren von Weiterbildungen vermehrt auf
sogenannte Online-Nuggets setzen. Sprich: Lernbldcke von 1,5 bis 2 Stunden. Diese
lassen sich gut in den Arbeitsalltag integrieren. Deshalb kénnen sie nicht nur fur
kurzfristige LernbedUrfnisse genutzt werden, sondern lassen sich auch in langerfristige
Entwicklungsmassnahmen integrieren.

Zudem sind statt der gewohnten Tagesseminare verstarkt Weiterbildungen gefragt, die
synchrone (Présenz- und Live-Online-Veranstaltungen) und asynchrone Elemente
(Vorbereitungs- und Nachbereitungsarbeiten) verknipfen. Sie machen aus dem Einmal-
Event einen Lernprozess, der meist nachhaltiger wirkt.

2. Co-Moderatoren einsetzen bei hybriden

Veranstaltungen

Inzwischen habe viele Unternehmen und Tagungshotels in Technik fur hybride
Meetings und Seminare investiert, bei denen einige Teilnehmende live im Seminarraum
und andere zu Hause oder im Betrieb vor dem Monitor sitzen. Der zeitliche Ablauf
sollte sich an den virtuell Teilnehmenden ausrichten, weil beim Online-Lernen die
Aufmerksamkeitsspanne kuirzer ist.

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppenarbeit geplant, steigen die Anforderungen an
die Referenten: die Gruppen vor Ort und die virtuellen Gruppen mussen parallel
betreut werden. Dafiir eignen sich Co-Moderatoren. Diese kdnnen sich Aufgaben wie
die Betreuung der Prasenz- und Online-Gruppen, Inputs-geben und technische
Probleme I6sen aufteilen.

3. Trainieren mit virtueller Realitit

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten zunehmend Simulationstrainings mittels
virtueller Realitat, was die Handlungssicherheit erhdht - beispielsweise beim Bedienen
von Maschinen. Da muss meist jeder Handgriff sitzen. An einer entsprechenden
Schulung kénnen die Teilnehmende dank VR-Brille sorglos Uben. Ausserdem haben VR-
Brillen und die dazugehdrigen Weiterbildungsprogramme den Vorteil: Sie kdnnen nach
der Anschaffung immer wieder verwendet werden - ohne lange Planung.

4. Der Mensch im Fokus und Férderung der

Eigenverantwortung
Stellen Sie beispielsweise den Teilnehmenden einige Tage vor der Weiterbildung kurze
Einstimmungsaufgaben und Videos zur Verfligung. So sind sie bereits im Thema drin.

Weiterbildner mussen sich zudem der sozialen und emotionalen Aspekte einer
netzgestUtzten Zusammenarbeit bewusst sein. E-Learning ist nicht nur ein technischer
Prozess, es geht darum, Menschen in ihrer Entwicklung zu unterstiitzen - auch wenn es
darum geht die erforderlichen Fahigkeiten fur selbstorganisiertes Lernen zu entwickeln.

5. Netiquette und lernfoérderliches Klima

Das Netz ist mittlerweile voll mit Fauxpas aus Video-Konferenzen mit eher unglinstigen
Hintergrinden von dreckigem Geschirr oder Waschebergen. Deshalb stellen
inzwischen viele Firmen ihren Mitarbeitenden gebrandete virtuelle Hintergriinde zur
Verfugung.

Generell gilt: Beim Online- und hybriden Lernen werden auch die Beziehungen tber die
digitalen Kanale gepflegt. Das erfordert ausser wechselseitigem Respekt das Einhalten
gewisser Regeln. Etablieren Sie deshalb in lhrem Unternehmen eine Netiquette, die
eine offene, vertrauensvolle Kommunikation férdert. Dies beglnstigt gleichzeitig das



Lernklima.

6. Lernzeit als Arbeitszeit anerkennen

Lernen darf nicht zur Nebenbei-Beschaftigung verkommen. Deshalb sollte Lernzeit
seitens der Unternehmen als solche anerkannt, zur Verfiugung gestellt und zur
Arbeitszeit gezdhlt werden. Das bezieht sich nicht nur auf die Zeiten, die die
Teilnehmenden synchron mit einem Trainer verbringen, sondern auch ihre
asynchronen Vorbereitungs- und Nachbereitungszeiten.

Lernen braucht ausserdem Zeit und Ruhe - digital oder analog. Meist entscheiden sich
Mitarbeitende, wenn sie die Wahl haben, daftir, Online-Weiterbildungen im Homeoffice
zu absolvieren, denn hier kénnen sie sich ihre Lernumgebung individuell gestalten.

Text: Sabine Prohaska
Sabine Prohaska ist Inhaberin des Trainings- und
Beratungsunternehmen seminar consult prohaska in Wien.
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12 Thesen zum Beratungs-, Trainings- und
Coachingmarkt der Zukunft « 3MinutenCoach

Sabine Prohaska | 5. August 2021

Die Covid-19-Pandemie hat den Trainings-, Beratungs- und Coachingmarkt nachhaltig
veriandert — auch weil in ihrem Gefolge viele Unternehmen erstmals eine qualifizierte
Erfahrung mit digitalen Lern- und Kollaborationstools gesammelt haben. 12 Thesen, wie
sich dieser Markt im Umbruch entwickeln wird.

These 1: Durch die Covid-19-Pandemie wurde endgiiltig klar: Die Digitalisierung macht vor der
Personalentwicklung bzw. Personalarbeit nicht halt. Das heifit, die firmeninternen Personalentwickler
sowie Trainings- und Beratungsanbieter miissen sich kiinftig verstérkt fragen, ob und wie sie einen Teil ihre
Leistungen digitalisieren konnen und eine diesbeziigliche Kompetenz aufbauen. Sei es, indem

sie sich weiterbilden oder

in ihr Team verstarkt Mitarbeiter integrieren, die iiber die erforderliche Digitalkompetenz verfiigen, um
digitale Lernkonzepte zu planen und zu realisieren.

These 2: Im Gefolge der Pandemie stieg nicht nur die Akzeptanz von Online-Meetings, sondern auch
Online-Trainings, -Coachings und -Beratungen stark. Deshalb werden kiinftig die Kunden der
Personalentwickler sowie Berater, Trainer usw. vermehrt fragen:

Konnen wir die Trainings und Beratungen auch online durchfiihren?

Ist bei unseren MitarbeiterqualifizierungsmaBnahmen auch ein E-Learning bzw. ein hybrides Lernen, also
eine Verkniipfung von Online-Lernen und Lernen in Prisenzveranstaltungen, moglich?

Das heif3t, die Erwartungshaltung ihrer Kunden bzw. deren Wiinsche haben sich veréndert.
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These 3: Im zuriickliegenden Jahr wurde vielen Klienten bewusst, dass ein Online-Beraten, -Trainieren
und -Coachen auch Vorziige hat. So rechnen sich online oft auch kiirzere Trainings- und Beratungssessions
von zum Beispiel einer Stunde, die sich als Priasenz-Veranstaltungen betriebswirtschaftlich nicht
rechtfertigen lieBen — auch aufgrund der langen Anfahr- und Abfahrzeiten der Trainer oder Berater bzw.
Teilnehmer. AuBerdem lassen sich Online-Trainings- und -Beratungen meist auch kurzfristiger realisieren;
also dann wenn gerade ein akuter Bedarf besteht. Zudem lasst sich das Online-Lernen oft leichter in den
Arbeitsalltag der Mitarbeiter integrieren — zum Beispiel

¢ solcher, die in ihren Unternehmen bereits herausfordernde Jobs haben, oder
e solcher, bei denen ein langeres Fehlen das Tagesgeschift lahm liegt.

These 4: In den vergangenen Monaten wurde vielen Usern bewusst: Das alte Credo, iiber digitale
Lernmedien lassen sich nur kognitive Lerninhalte vermitteln, stimmt nicht mehr. Unter anderem, weil sie
registrierten, dass man zum Beispiel Zoom-Sessions viel interaktiver als gedacht gestalten kann und man in
ihnen deutlich mehr vom Gegeniiber wahrnimmt als angenommen. Hinzu kommt: Je langer die corona-
bedingten Social-Distancing-Beschrankungen gelten umso mehr steigt die allgemeine Akzeptanz des
Online-Lernens. Zudem lernen die Bildungs- und Beratungsanbieter zunehmend, Qualifizierungs- und
Beratungsprozesse so zu gestalten, dass man in ihnen auch nicht-kognitive Inhalte bearbeiten kann.

These 5: Kiinftig werden die Trainingsanbieter usw. schirfer begriinden miissen, warum gewisse
Trainings, Beratungen usw. als Priasenzveranstaltungen durchgefiihrt werden sollten. Und in der Praxis
werden sich speziell, wenn es um komplexe Personal- und Organisationsentwicklungsthemen geht,
verstiarkt Blended-Learning-Konzepte bzw. hybride Qualifizierungskonzepte durchsetzen, die das Lernen in
Prisenz-Veranstaltungen mit einem Online-Lernen verkniipfen — spatestens dann, wenn die corona-
bedingten Abstands- und Hygienevorschriften nicht mehr gelten.

These 6: Ohne eine valide Digitalkompetenz werden mittelfristig Personalentwickler sowie Trainer ihren
Job bzw. ihr Business nicht mehr ausiiben konnen. Das heiBt nicht, dass sie ein Informatik-Studium
absolvieren miissen. Sie miissen aber so viel IT-Know-how haben, dass sie qualifiziert beurteilen kénnen,
welche Lern- und Beratungsarchitekturen sich mit der modernen Informations- und
Kommunikationstechnik schmieden lassen und fiir welche Ziele diese eingesetzt werden kénnen. Zudem
bendotigen sie eine fundierte praktische Erfahrung im Umgang mit elektronischen Lernplattformen sowie
solchen Tools wie Teams, Zoom und Facetime. Sonst werden sie von den Spezialisten in den
Fachabteilungen — speziell im IT-Bereich — nicht ernst genommen.

These 7: Die Personalentwicklungsbereiche werden verstiarkt mit den IT-Bereichen der Unternehmen
kooperieren miissen. Da sie meist selbst keine IT-Experten sind, sind die HR-Bereiche kiinftig beim
Realisieren zeitgeméBer Lern- bzw. Trainingslandschaften auf die Unterstiitzung der internen (bzw. von
externen) IT-Spezialisten angewiesen — zumindest wenn ihre ,,Problemlosungen” mit der bestehenden IT-
Landschaft in ihrem Unternehmen kompatibel sein sollen. Das heift, sie miissen auch deren Sprache
sprechen sowie deren technische (statt primar padagogische bzw. psychologische) Denke verstehen.

These 8: Der Trainings- und Beratungsmarkt sowie der Markt fiir Lerntechnologie ist ein Markt im
Umbruch. In den nichsten Jahren werden viele etablierte Trainings- und Beratungsbieter vom Markt
verschwinden — sei es,

¢ weil es ihnen nicht gelingt, ihre Produkt- bzw. Leistungspalette so zu transformieren, dass diese den
verdnderten Kundenwiinschen entspricht oder

¢ weil ihnen ihre (Ziel-)Kunden aufgrund ihrer Historie oder ihres Alters nicht die Kompetenz zuschreiben,
auch innovative Online-Lern- und Beratungskonzepte oder hybride Lern- und Beratungskonzepte zu
realisieren.

An ihre Stelle werden nicht selten neue Anbieter treten, deren Wurzeln eigentlich im IT-Bereich liegen und
die sich das erforderliche inhaltliche sowie padagogische und psychologische Know-how zum Entwickeln
ihrer Produkte bzw. Leistungen zukaufen.

These 9: Im Markt werden sich Firmen etablieren, die auf das Entwickeln von Learning-Nuggets
spezialisiert sind, und Plattformen, die solche Lernbausteine vermarkten. Die firmeninternen
Programmentwickler werden aus Zeit- und Kostengriinden beim Entwickeln ihrer
Qualifizierungsprogramme zunehmend auf solche vorgefertigten digitalen Lernbausteine zuriickgreifen und
diese in ihre Programme integrieren. Neben dieser ,Konfektionsware®, die gegen Aufpreis auch
scostumized” wird, wird es jedoch weiterhin einen Markt fiir maBgeschneiderte Qualifizierungsprogramme
sowie Lernbausteine geben.
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These 10: Dem Online-Coaching gehort die Zukunft. Das Coaching-Business wird zumindest im B2B-
Bereich mittel- und langfristig aus Zeit- und Kostengriinden ein weitgehend virtuelles sein. Im Markt
werden sich verstdrkt Blended-Coaching- bzw. hybride Coaching-Konzepte etablieren, bei denen die
Prasenzcoachings primar dem Beziehungsaufbau dienen; ansonsten erfolgt das Coachen weitgehend online
oder per Telefon. Etwas anders wird es vermutlich im B2C-Bereich sein. Auch hier werden sich zwar im
gesamten deutschsprachigen Raum tatige, reine Online-Coaching-Anbieter etablieren. Zudem werden die
auf das Privatkunden-Geschift spezialisierten Coaches verstarkt die Konkurrenz von Coaching-Apps
spiiren. Wenn es jedoch um das Bearbeiten akuter personlicher Probleme geht, werden die meisten
potenziellen Kunden weiterhin den persénlichen Kontakt zu einem Coach in ihrem lokalen oder regionalen
Umfeld suchen.

These 11: In naher Zukunft werden noch viele neue Tools und Problemlésungen zum Digitalisieren von
Lern- und Beratungsprozessen auf den Markt kommen. In den zuriickliegenden Corona-Monaten haben
viele , Investoren® gemerkt, welch riesiges Marktpotenzial in der Digitalisierung von Dienstleistungen
steckt. Entsprechend viele etablierte Unternehmen und Start-ups tiifteln zurzeit an neuen Problemlésungen
in diesem Bereich — wobei noch unklar ist, welche Rolle hierbei mittel- und langfristig das Thema
sKkiinstliche Intelligenz” spielt. In entsprechend viele neue Tools zum Digitalisieren von Qualifizierungs-
und Beratungsprozessen werden sich speziell im B2B-Bereich tétige Trainer, Berater und Coaches kiinftig
einarbeiten miissen, um ,,up-to-date” zu sein. Das wird insbesondere den Solo-Unternehmern unter ihnen
zunehmend Probleme bereiten.

These 12: Der Online-Trainings-, -Beratungs- und -Coachingmarkt ist ein (Wachstums-)Markt im
Entstehen. Von einem entsprechenden Wildwuchs ist er zurzeit gepréagt — auch weil die meisten Anbieter
und Nachfrager in ihm noch nicht auf eine jahre- bzw. jahrzehntelange Erfahrung mit dem Online-Lernen
und -Beraten zuriickblicken. Deshalb haben sich in ihm bisher noch kaum QualitdtsmaBstibe sowie keine
Preisniveaus etabliert. Diese werden sich aber ebenso wie im klassischen Trainings-, Beratungs- und
Coachingmarkt zunehmend entwickeln, sobald dieser ,neue Markt“ einen hoheren Reifegrad erreicht.

Generell gilt jedoch: Der Trainings-, Beratungs- und Coachingmarkt ist ein Wachstumsmarkt, da sich in der
von rascher Verdanderung und sinkender Planbarkeit gepriagten VUKA-Welt, die Herausforderungen, vor
denen die Unternehmen stehen, und somit auch die Anforderungen an ihre Mitarbeiter immer rascher
wandeln. Zudem miissen wir als Privatpersonen unsere Lebenskonzepte sowie Denk- und
Verhaltensmuster immer haufiger den verdnderten Rahmenbedingungen anpassen. Entsprechend steigt
sowohl der organisationale, als auch personale Lern- und Beratungsbedarf. Deshalb werden in dem
Trainings-, Beratungs- und Coachingmarkt auch kiinftig viele Personen und Organisationen gutes Geld
verdienen — sofern sie ihr Leistungsportfolio den verdnderten Marktstrukturen und Kundenwiinschen
anpassen.

Buchtipp: ,,Iraining und Seminare im digitalen Wandel: ...

Autorin: Sabine Prohaska

12.08.2021, 12:52
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Homeschooling
Online lernen: Von der Notlosung zum Neuen Normal

Die Corona-Pandemie hat die berufliche Weiterbildung verandert. Pl6tzlich waren auBer dem Arbeiten im Homeoffice
auch Schulungen im virtuellen Raum méglich. Damit einher ging ein Nachdenken iiber das Lernen der Zukunft. Sabine
Prohaska erlautert wie ein lernforderliches Klima entsteht und gibt Tipps zum Umgang mit hybriden Lernsettings.

Online lernen: Von der Notldsung
zum Neuen Normal

Sabine Prohaska,
seminar consult prohaska

Zu Beginn der Corona-Pandemie wurde das Online-Lernen als Notldsung fiir das nicht mogliche Prasenzlernen gesehen.
Aus dieser Warte erschienen die klassischen Weiterbildungssettings im Seminarraum als die ,gute” Variante des Lernens;
das Lernen mit Lern- und Videoplattformen, Foren und Kollaborationstools hingegen als minderwertiger Ersatz.

Erst allm&hlich dammerte den Verantwortlichen, dass das neue digitale Lernen eine tiberfallige Bereicherung der
Weiterbildung darstellt - unter anderem, weil sich bei ihm der Fokus weg vom Trainer hin zu den Teilnehmenden
verschiebt. Sie werden viel starker als beim klassischen Lernen dazu animiert, ihre Lernprozesse selbst zu organisieren
und zu gestalten. Zudem riickt beim Online-Lernen das gemeinschaftliche Lernen starker in den Fokus, bei dem das
Wissen allgemein zugénglich im Netz gespeichert ist.



Tipp: Verabschieden Sie sich vom Denken, das Online-Lernen sei eine ,Notlosung". Jahrzehntelang forderten Weiterbildungsverantwortliche von den
Teilnehmenden Offenheit fiir Neues und den Mut, Komfortzonen zu verlassen. Jetzt sind Sie an der Reihe, das zu zeigen.

Neue Lernarrangements werden nachgefragt

Zu Beginn der Pandemie war das Denken vieler HR Abteilungen noch stark von den gewohnten Prasenzveranstaltungen
gepragt. Deshalb wurden auch Online-Seminare fiir die Zeitspanne von 9 bis 17 Uhr nachgefragt. Inzwischen werden auch
rege zum Beispiel 1,5- bis 2-stiindige Online-Nuggets angefragt, denn: Solche Lerneinheiten lassen sich gut in den
Arbeitsalltag integrieren. Deshalb werden sie nicht nur gerne zum kurzfristigen Befriedigen eines akuten Needs genutzt,
sondern auch in langerfristige EntwicklungsmaRnahmen integriert.

Statt der gewohnten Tagesseminare werden zudem verstarkt Weiterbildungen nachgefragt, die synchrone (Prasenz- und
Live-Online-Veranstaltungen) und asynchrone Elemente (Vorbereitungs- und Nachbereitungsarbeiten) verknlpfen. Sie
machen aus dem Einmal-Event einen Lernprozess, der meist nachhaltiger wirkt.

Tipp: Die Digital-Technik erméglicht neue Weiterbildungsdesigns. Experimentieren Sie mit ihnen. Nutzen Sie die Gunst der Stunde zum Entwickeln
einer neuen Lernkultur.

Hybride Lernsettings: das Beste aus zwei Welten

Inzwischen habe viele Unternehmen und Tagungshotels in Technik fiir hybride Meetings und Seminare investiert, bei
denen einige Teilnehmende live im Seminarraum und andere zu Hause oder im Betrieb vorm Monitor sitzen. Mit der
passenden Technik lassen sich solche hybriden Veranstaltungen gut managen. So gibt es zum Beispiel verschiedene
Anbieter von ,Whiteboard-Lésungen® fiir ein hybrides Arbeiten und Lernen, bei dem sich alle Teilnehmenden gut sehen
und héren. Auch der zeitliche Ablauf hybrider Veranstaltungen will iiberlegt sein. Er sollte sich an den virtuell
Teilnehmenden ausrichten, weil beim Online-Lernen die Aufmerksamkeitsspanne kiirzer ist.

Ist in hybriden Veranstaltungen Gruppenarbeit geplant, steigen die Anforderungen an die Referenten, denn dann miissen
parallel die Gruppen vor Ort und die virtuellen betreut werden. Zudem miissen technische Probleme rasch behoben
werden.

Tipp: Fihren Sie hybride Veranstaltungen mit Co-Moderatoren durch. Dann kénnen sie sich das Betreuen der Présenz- und Online-Gruppen und
solche Aufgaben wie das Input-geben und Losen technischer Probleme teilen.

Virtuelle Realitat wird im Weiterbildungsbereich tiblich

Beim Uben von Arbeitsschritten punkten zunehmend Simulationstrainings mittels virtueller Realitat. Mit ihnen kann die
Handlungssicherheit erhéht werden; ein wichtiger Aspekt zum Beispiel beim Bedienen von Maschinen. Da muss meist
jeder Handgriff sitzen. Dies kdnnen Teilnehmende in einer solchen Schulung dank der VR-Brille einliben, indem sie mit
Kontrollgeraten ihre virtuellen Hande steuern. Sensoren Gibertragen die Bewegungen dann in die virtuelle Realitat.

Arbeitsschritte unter realen Bedingungen einzuliben, ist fiir Arbeitgeber oft teuer - u.a. wegen der Abwesenheit der
Mitarbeiter, der Kosten fiir die Anreise und Unterbringung sowie der wahrend der Ubungsstunden nicht produzierenden
Maschinen. VR-Brillen und die dazugehérigen Weiterbildungsprogramme haben den Vorteil: Sie kénnen nach der
Anschaffung immer wieder verwendet werden - ohne lange Planung.

Tipp: Auf Kongressen und Messen kénnen Sie die neuesten Technologien testen. Zudem erhalten Sie dort Infos Uiber mit der neuen Lerntechnik
bereits realisierte Projekte und die hierbei gesammelten Erfahrungen.



Die Eigenverantwortung beim Lernen ist gestiegen

Wir stellen seit 2016 den Teilnehmenden an unseren Weiterbildungen kurze Einstimmungsaufgaben und Videos vorab als
Einstieg in das Trainingsthema zur Verfligung. Bis Mitte 2020 nutzten weniger als die Halfte von ihnen dieses Angebot.
Das hat sich gedndert. Versenden wir heute einen Link mit den Login-Daten und der Beschreibung der Aufgaben, werden
diese meist sogleich erledigt - von fast 100 Prozent der Teilnehmenden. Nicht selten fragen sie sogar schon Wochen vor
der Weiterbildung nach, wann sie den Zugang zur Lernplattform und den Aufgaben/Materialien erhalten. Darin zeigt sich
ein Kulturwandel in Richtung eigenverantwortliches Lernen.

Tipp: Stimulieren Sie die Eigenverantwortung der Teilnehmenden. Diese ist umso gréRer, je mehr Nutzen ihnen eine Weiterbildung bietet. Oft
miissen die HR-Abteilungen aber noch Mitarbeiter dabei unterstitzen, die erforderlichen Fahigkeiten flir ein selbstorganisiertes Lernen zu
entwickeln.

Die Menschen nicht aus dem Blick verlieren

Vielen Unternehmen war schnell klar: Das Online-Lernen erfordert eine gewisse technische Infrastruktur und diese
missen wir aufbauen. Diesbezliglich hat sich im vergangenen Jahr viel getan. Die passende Technik ist aber nur der erste
Schritt in eine neue Normalitat. Weiterbildner miissen sich auch der sozialen und emotionalen Aspekte einer
netzgestlitzten Zusammenarbeit bewusst sein. E-Learning ist nicht nur ein technischer Prozess; es geht darum, Menschen
inihrer Entwicklung zu unterstiitzen.

Ein weiterer Vorteil der Digitalisierung ist: Mit ihr sind neue Personengruppen fiir die Weiterbildung erreichbar - zum

Beispiel:

= Menschen, die nicht auRer Haus Gibernachten wollen oder kénnen,
= Berufstatige, die nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen konnen oder moéchten, und

= Personen, die sich nur ungern in einem Stuhlkreis anderen offenbaren.

Wenn das Neue Normal einen guten Mix unterschiedlicher Formaten bietet, dann ist kiinftig ein Lernen moglich, das sich
starker an den individuellen BedUirfnissen des Einzelnen orientiert.

Tipp: Reflektieren Sie beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruktur und Entwickeln neuer Lerndesigns immer wieder: Wer soll diese nutzen? Welche
Kompetenzen/Eigenschaften sind hierflr notig?

Netiquette und ein lernférderliches Klima etablieren

Wir sind noch dabei, Umgangsformen fir das neue Lernen und Arbeiten zu entwickeln. So zum Beispiel bezliglich der
Frage, welche Einblicke wir bei der Teilnahme an Online-Seminaren zuhause anderen Menschen in unserer Privatleben
gewahren. Erst allmahlich wird manchem klar: Das benutzte Geschirr vom Vortag im Hintergrund macht keinen
professionellen Eindruck. Deshalb stellen inzwischen viele Firmen ihren Mitarbeitenden gebrandete virtuelle
Hintergriinde fur Videokonferenzen zur Verfligung.

Generell gilt: Beim Online-Lernen und hybriden Lernen werden die Beziehungen auch Uiber digitale Kanale gepflegt. Das
erfordert auBBer wechselseitigem Respekt auch das Einhalten gewisser Regeln bei der Kommunikation in



Videokonferenzen, Chats und Foren.

Tipp: Etablieren Sie in Ihrem Unternehmen eine Netiquette, die das Online-Lernen und die offene, vertrauensvolle Kommunikation fordert. In diesem
Prozess mussen die Entscheidungstrager als Vorbilder fungieren.

Lernzeiten auch als Arbeitszeiten anerkennen

Lernzeiten sollten von den Unternehmen als solche anerkannt und zur Verfligung gestellt werden. Hierzu z3hlt auch die
Vorbereitungs- und Nachbereitungszeit - zum Beispiel von Online-Seminaren. Lernen darf nicht zur Nebenbei-
Beschéftigung verkommen. Lernen braucht Zeit und Ruhe - digital oder analog. Meist entscheiden sich Mitarbeitende,
wenn sie die Wahl haben, dafiir, Online-Weiterbildungen im Homeoffice zu absolvieren, denn hier konnen sie sich ihre
Lernumgebung individuell gestalten.

Tipp: Lernzeiten sollten von den Unternehmen als notwendig anerkannt und zur Arbeitszeit gezahlt werden. Das neue Normal sollte sein, dass
Mitarbeitende auch Lerntage bzw. -zeiten zu Hause verbringen kénnen.

Uber die Autorin:

Sabine Prohaska ist Inhaberin des Wiener Beratungsunternehmens seminar consult prohaska, das u.a. Online- und Blended-
Learning-Trainer. Sie ist Mitglied des Verstands der Vereinigung der Businesstrainer Osterreich (VBT). Im April 2021 erschien ihr
neustes Buch ,Training und Seminare im digitalen Wandel: Der E-Learning-Kompass fiir erfolgreiche Schulungskonzepte”.

Veroffentlicht am: 25.08.2021
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Lernen in Priasenz und online

Salzburger Nachrichten

Das sogenannte hybride Lernen sollte gut vorbereitet werden. Tipps fiir die betriebliche Weiterbildung im neuen
Format.

SN/Robert Kneschke - stock.adobe.co
Ein praktisches Werkzeug sind Virtual-Reality(VR)-Brillen. Mit ihnen kdnnen Simulationstrainings
ortsunabhéngig stattfinden.

Viele Fortbildungskurse wurden in den vergangenen eineinhalb Jahren aus Praventionsgriinden abgesagt oder
immer wieder verschoben. Die Coronapandemie wirbelte Weiterbildungsvorhaben gehorig durcheinander. Um
diese fiir ihre Beschéftigten sicherzustellen, wechselten viele Betriebe zu Online-Lernformaten. Als "normal”
gelten zunehmend auch Mischformen. Wird online und in Prisenz gelernt, tauchen neben Vorteilen auch
Fallstricke auf.

Was gilt es bei Weiterbildungen mit Lern- und Videoplattformen, Foren und
neuen Werkzeugen zur Zusammenarbeit zu beachten?

Zeitliche Komponenten und emotionale Aspekte riickt Unternehmensberaterin Sabine Prohaska in den
Mittelpunkt.

Empfehlenswert seien LernblGcke von eineinhalb bis zwei Stunden, die online stattfinden. "Sie lassen sich gut in
den Arbeitsalltag integrieren. Man kann sie fiir kurzfristiges Lernen nutzen, aber auch in langerfristige
Entwicklungsmafnahmen integrieren", sagt die Wiener Wirtschaftspsychologin.

Nachfrage fiir hybride Weiterbildungen



Statt der gewohnten Tagesseminare nachgefragt wiirden Weiterbildungen, die synchrone und asynchrone
Elemente enthalten, gemeint sind Prasenz- und Live-Onlineveranstaltungen verkniipft mit Vor- und
Nachbereitungsarbeiten. Lernt ein Teil der Gruppe zu Hause oder vor dem Bildschirm am Arbeitsplatz und ein
Teil live im Seminarraum, erleichtern Co-Moderatoren die Betreuung beider Gruppen. Zu bedenken ist, dass die
Aufmerksamkeitsspanne beim Onlinelernen kiirzer ist. Die Co-Moderatoren helfen idealerweise den
Onlinelernenden bei technischen Problemen. Als technischer Pluspunkt erweisen sich in Branchen wie dem
Gesundheits- oder Automobilsektor Virtual-Reality(VR)-Brillen. Wo jeder Handgriff sitzen muss, etwa beim
Bedienen von Maschinen, erhohen diese die Handlungssicherheit. Von Vorteil ist auch, dass sich diese
wiederverwenden lassen.

Kommen keine Brillen zum Einsatz, wolle der Mensch fiir ein Thema erst einmal sensibilisiert werden, meint
Sabine Prohaska. "Stellen Sie vorab Einstimmungsaufgaben oder -videos zur Verfiigung. Das erleichtert den
Einstieg", so die Beraterin. Weiterbilderinnen und Weiterbildern sollten die sozialen und emotionalen Aspekte von
netzgestiitztem Lernen bewusst sein. Fiir E-Learning sei es oft notig, die Mitarbeitenden zunéichst in Sachen
selbstorganisiertes Lernen zu schulen.

Ein gewisses Augenmerk sollte auf die "Netiquette" gelegt werden

Fiir die Umgangsformen auf digitalen Kanilen brauche es Regeln, die von der Fiihrungskraft vorgegeben werden.
Und Lernzeiten fiir die berufliche Weiterbildung, ist Sabine Prohaska iiberzeugt, sollten Arbeitgebende als
Arbeitszeit anerkennen.

Mehr zum Thema

Aufgerufen am 25.10.2021 um 08:44 auf https://karriere.sn.at/karriere-ratgeber/neuigkeiten-trends/lernen-in-
praesenz-und-online-111058918
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Fiinf E-Learning-Irrtiimer

Sabine Prohaska ist Inhaberin des Beratungsunternehmens Seminar Consult Prohaska in Wien

12. Oktober 2021

Service & Standorte

Aktuell herrscht in vielen Unternehmen eine Aufbruchsstimmung in Zusammenhang mit dem digitalen
Lernen. Sie sind hochmotiviert, neue Wege in ihrer Aus- und Weiterbildung zu beschreiten. Beim Umsetzen
ihrer Ideen und Konzepte im E-Learning-Bereich erliegen sie jedoch oft fiinf Irrtiimern, die Frust bei allen
Beteiligten erzeugen.

Bild: pathdoc — AdobeStock

Irrtum 1: Priasenzseminare 1:1 virtuell abbilden

Nicht selten haben Unternehmen beim Umstellen ihrer Trainings- und Personalentwicklungs-Programme
auf E-Learning-Formate die Illusion: Wir konnen unsere bisherigen Konzepte 1:1 in die digitale Welt
iibertragen. Vergessen Sie diesen Ansatz — das funktioniert nicht! Tun Sie so, als habe es die
Prasenzvariante Thres Seminars nie gegeben.

Nutzen Sie das Entwickeln Thres E-Learning-Angebots als Chance, um den erforderlichen Veranderungen
beim Lernen und Lehren in der modernen Arbeitswelt Gestalt zu geben. Das erfordert auch, die Struktur
und Aufbereitung der Lernmaterialien, die Formulierung der Aufgabenstellungen sowie die
Kommunikation und Betreuung der Lernenden zu iiberdenken, damit sie den kiinftigen Anforderungen
und Rahmenbedingungen entsprechen.

Thr neues E-Learning-Angebot sollten Sie langsam und bewusst entwickeln, und es sollte immer den aktuell
vorhandenen Rahmenbedingungen in Threm Unternehmen entsprechen.

Irrtum 2: Interaktion kommt im virtuellen Raum von selbst in Gang



Leider reicht es nicht, ein Forum oder einen Chat fiir die Kommunikation mit den Teilnehmenden und
zwischen ihnen einzurichten und schon werden diese Tools von ihnen rege genutzt. Diesen Prozess miissen
Sie als Bildungsverantwortlicher oder Trainer aktiv steuern. Zudem mdiissen sie in den
Qualifizierungsangeboten auch personlich préasent sein.

Achten Sie als Trainer oder Moderator in Thren Kursen darauf, dass Sie vor allem zu deren Beginn dort
sichtbar sind und kurbeln Sie die Kommunikation mit eigenen Posts an. Stellen Sie Fragen oder bringen Sie
eigene Erfahrungsberichte sowie Links ein. Das Signal, das bei den Teilnehmenden ankommen muss, ist:
,Hier tut sich etwas! Es lohnt sich, hier aktiv zu sein!“ Stellen Sie ihnen auch gezielt Aufgaben, wie in Posts
ihre Erwartungen und Lernerfahrungen publik zu machen oder dass jeder zu mindestens zwei, drei
Eintriagen der Kollegen ein Statement abgibt.

Irrtum 3: Das unterschitzte Wir-Gefiihl

Viele Weiterbildner, Personalentwickler und Trainer fokussieren sich zurzeit stark auf den technischen
Aspekt des Online-Lernens. Sie vergessen jedoch oft den Menschen dahinter. Menschen sind soziale
Wesen, deshalb sollte Thnen die humane Gestaltung der neuen, digitalen Lernwelt ein wichtiges Anliegen
sein.

Grundsitzlich gilt: Beim Design des Online-Kurses oder E-Learning-Programms sollte stark darauf
geachtet werden, inwieweit dieses eine Interaktion und Kollaboration zulésst.

E-Learning-Irrtum 4: Bearbeitungszeit gleich Lernzeit

Zeit ist Geld — diese Maxime gilt meist in unserer Arbeitswelt. Folglich werden auch Lernzeiten gemessen
und Bildungsprozesse diesbeziiglich optimiert. Dabei wird leider oft vergessen, dass Lernen seine Zeit
braucht. Zeitdruck und Stress sind fiir alle Lernprozesse kontraproduktiv.

Dass die Lerner bei E-Learning-Programmen zeit- und ortsunabhingig Zugriff auf die Lernmodule und
-inhalte haben, verspricht zwar eine hohere Effektivitat, doch Vorsicht: Die Bearbeitungszeit darf nicht mit
dem wirklichen Lernen verwechselt werden. Lernen bedeutet ,Zeit lassen, nehmen und geben®.

Kurze Lerneinheiten zwischen drei und fiinfzehn Minuten, stehen auf der Hitliste des Online-Lernens ganz
oben. Das konnen kurze Lernvideos, Podcasts, Quiz oder Texte sein. Sie sollten beim Erstellen von digitalen
Lern- und Qualifizierungsangeboten dariiber nachdenken, welche Inhalte fiir welche Zeiten am besten
geeignet sind. Alles, was eine tiefe Reflexion und Abstand zum Nachdenken braucht, sollte in Ruhe in den
Randzeiten stattfinden.

Irrtum 5: Digitale Lerninhalte fordern selbstorganisiertes Lernen

Niemand verirrt sich zufillig in ein E-Learning-Programm, und die Begeisterung bei der Neueinfiihrung
digitaler Lernformate halt sich bei den avisierten Teilnehmern meist in Grenzen. Neues macht vielen
Menschen eben Angst.

Ob E-Learning- oder Blended-Learning-Arrangements funktionieren, hangt stark von der Vorerfahrung der
Teilnehmer und deren Motivation ab. Das gewihlte Programm muss punktgenau zu Threm Bedarf, Threr
Zielgruppe und vor allem Ihrer Unternehmenskultur passen. Achten Sie bei E-Learning-Prozessen verstarkt
darauf, dass Sie Thre Mitarbeiter vollumfinglich ins Boot holen. Fragen Sie sich, ob Ihre Mitarbeiter oder
Kollegen iiberhaupt iiber die Kompetenz verfiigen, mit den digitalen Angeboten wirkungsvoll umzugehen.
Denn beim Einfiihren neuer Lernformate gilt auch, die Lerngewohnheiten und -biografien der Adressaten
zu beachten.

Der lange geforderte Kulturwandel, dass die Mitarbeiter auch beim Lernen mehr Eigenverantwortung
zeigen, erfordert Zeit. Was in der Theorie so einfach klingt, ist fiir viele Menschen mit einer anderen
schulischen Biografie als die Profis im Aus- und Weiterbildungsbereich vollig ungewohnt. In der Schule
gaben die Lehrer und spater im Betrieb die Fithrungskrifte oder Trainer den Umfang und Inhalt des
Lernens vor. In der modernen E-Learning-Welt sollen die Lerner sich nun plétzlich die Lernzeiten selbst
einteilen und auch noch selbst fiir ihre Motivation sorgen. Damit haben viele Menschen noch keinerlei
Erfahrungen und konnten darum auch noch keine entsprechenden Lernstrategien entwickeln. Deshalb ist
seitens des Unternehmens auch Geduld und Verstindnis gefragt.

E-Learning-Formate stiarker bewerben

Wichtig ist auch, digitale Lernprojekte starker zu vermarkten. Diese miissen firmenintern aktiv beworben
werden — mit motivierenden Seminar- und Kursankiindigungen oder Statements von Kollegen, die von



ihren Erfahrungen und Erfolgen nach bereits absolvierten Online-Angeboten berichten. Auch
Videostatements der Trainer konnen das Interesse an einer Teilnahme wecken.

Bei aller anfanglichen Skepsis, die man in Unternehmen oft beim Einfiihren neuer, digitaler Lern-
Arrangements erlebt, erweisen sie sich letztlich doch stets als eine positive Erfahrung fiir alle Beteiligten.
Hat eine Person an einem Online-Kurs aktiv teilgenommen, sind in der Regel ihre Bedenken verflogen und
die Begeisterung fiir das Online-Lernen ist fortan groB. Den Unternehmen beziehungsweise
Bildungsverantwortlichen muss es also primér gelingen, die neuen Lernformate und -designs den
Adressaten schmackhaft zu machen. Der Rest spricht dann, sofern das Programm zielgruppengerecht
gestaltet ist und die Inhalte ansprechend aufbereitet sind, fiir sich.

Kostenlose Registrierung

*) Pflichtfeld
Sie sind bereits registriert?

Hier anmelden

Unternehmen
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QUO VADIS, BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG?

Veranderungen verlaufen in den Unternehmen und ihrem Umfeld meist schleichend. Das heil3t, man
nimmt sie im Alltag kaum wahr. So auch in der betrieblichen Weiterbildung. Das anderte sich durch
Corona schlagartig. Das Virus verhalf vielen neuen Lerndesigns zum Durchbruch.

,Das war eine andere Zeit", erwidert Klaus Doll lachend auf die Frage, was sich seit der
Jahrtausendwende, also dem Jahr 2000, in der betrieblichen Weiterbildung geandert hat. ,Damals
waren die Seminare noch echte Auszeiten vom Betriebsalltag”, erganzt der Organisationsberater aus
Neustadt an der Weinstadt. Dann schildert er, wie er zu Beginn seiner Beratertatigkeit, meist bepackt
mit mehreren Moderationstafeln und einem Moderatorenkoffer in Seminarhotels fuhr, um dort zum
Beispiel mit den Fuhrungskraften eines Unternehmens ein zumeist drei- bis funftagiges
FUhrungstraining durchzufihren. ,Entsprechend viel Zeit hatten wir damals, um uns im



Teilnehmerkreis zunachst Uber die Seminarinhalte und -ziele zu verstandigen und diese dann
abzuarbeiten”, betont Doll. Heute hingegen dauerten dieselben Seminare meist nur noch ein, zwei
Tage, stellt der Berater nuchtern, jedoch ohne Bedauern fest. Denn auch der Charakter der Seminare
hat sich seitdem verandert.

Seminarteilnehmer ticken anders als vor 25 Jahren

Zur Jahrtausendwende war eine zentrale Funktion von Prasenz-Seminaren und -Trainings auch, dass
die Teilnehmer sich persénlich kennen, verstehen und als Person schatzen lernen. Dies geschah zu
einem grof3en Teil wahrend der informellen Gesprache in den Pausen oder abends in der Bar. Diese
finden heute in Seminaren kaum noch statt. Statt in den Pausen gemeinsam Kaffee zu trinken und zu
schwatzen, ziehen sich die Teilnehmer heute in der Regel mit ihrem Handy in eine ruhige Ecke zuruck,
um dort zu telefonieren oder ihren Maileingang zu checken, stellt Doll bedauernd fest. Und abends
sitzen die Teilnehmer nur noch selten gemeinsam in der Bar; stattdessen erledigen sie in ihren
Zimmern an ihren Laptops noch dringliche Aufgaben oder chatten mit Bekannten.

Durch diese Veranderung des Sozialverhaltens ging eine zentrale Funktion der Prasenz-Seminare
weitgehend verloren: die Netzwerkbildung. Deshalb denken viele Unternehmen, so Doll, zu Recht
dartber nach, inwieweit man Prasenz-Seminare - die in der Regel eine hohe Investition an Zeit und

Geld erfordern - durch Online-Trainings- und -Seminare ersetzen kann.
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Zur Jahrtausendwende war eine zentrale Funktion von Prasenz-Seminaren und -Trainings auch, dass die



Teilnehmer sich persénlich kennen, verstehen und als Person schétzen lernen.
© Die PRoflIBerater GmbH

Die meisten Veranderungen verlaufen schleichend

Ahnlich duRert sich der Weiterbildungsjournalist und Marketingberater fiir Berater Bernhard Kuntz, der
die Entwicklung des Bildungs- und Beratungsmarkts im deutschsprachigen Raum seit Gber 30 Jahren
~wohlwollend kritisch” begleitet. Auch der Inhaber der PRofilBerater GmbH, Darmstadet, ist Uberzeugt:
,Die Weiterbildungslandschaft hat sich in den vergangenen Jahrzehnten fundamental gewandelt. Im
Alltag nimmt man diese Veranderungen, da sie schleichend verlaufen, aber kaum wahr.” Sehr deutlich
wurden ihm diese jedoch, als er im Oktober mit seinem Unternehmen umzog und sich Uberlegte:
Welche Utensilien, die sich in den zurtickliegenden fast 30 Jahren in unserem Buro angesammelt haben,
nehme ich in unser neues Domizil mit?

Als Erstes wanderten die gesammelten Jahrgange von zwei, drei Jahrzehnten mehrerer
Weiterbildungsmagazine in den Mull. Ihnen folgten zahlreiche Klassiker der Managementliteratur aus
dem vergangenen Jahrhundert, denn Kuntz wurde beim Ausraumen klar: In diese Zeitschriften und
Bucher habe ich in letzten 10, 15 Jahren nicht mehr geblickt, und dies werde ich auch kinftig nicht mehr
tun.” Ebenfalls im Mullcontainer landeten Hunderte von (Lehr-)Videokassetten sowie CDs aus den 90er
Jahren, die die Anfange des E-Learnings bzw. des Computer-Based-Trainings (CBT) in den Unternehmen
dokumentieren. Damals waren diese Speichermedien der neuste Schrei, heute sind sie Relikte aus
einer vergangenen Zeit.

Die Digital-Technik entwickelt sich rasant weiter

Mit dem Thema E-Learning bzw. computer- und netzgesttitztes Lernen begannen sich die
Personalverantwortlichen in den Unternehmen laut Aussagen der Wiener Wirtschaftspsychologin und
(Online-)Trainerausbilderin Sabine Prohaska verstarkt kurz vor der Jahrtausendwende, also vor etwa 25
Jahren, zu befassen und zwar ausgehend von der Erkenntnis:

e Der Veranderungs- und somit Lernbedarf in den Unternehmen ist heute oft so grol3, dass er
zentral, also zum Beispiel von deren Personalabteilungen nicht mehr erfasst werden kann. Und:
¢ Der Weiterbildungsbedarf ist aufgrund der verschiedenen Funktionen der Mitarbeiter und deren
unterschiedlicher Vorerfahrung heute oft so individuell, dass er mit zentral entwickelten,
standardisierten Weiterbildungsprogrammen alleine nicht mehr befriedigt werden kann.
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Der Weiterbildungsbedarf ist aufgrund der verschiedenen Funktionen der Mitarbeiter und deren unterschiedlicher

Vorerfahrung heute oft so individuell, dass er mit zentral entwickelten, standardisierten
Weiterbildungsprogrammen alleine nicht mehr befriedigt werden kann.

© Die PRoflIBerater GmbH

Deshalb wurde unter dem Begriff ,,Employability” bzw. Beschaftigungsfahigkeit in Personalerkreisen
lebhaft dartber debattiert, inwieweit die Mitarbeiter kiinftig selbst dafir verantwortlich sein sollten,
dass sie - kurz-, mittel- und langfristig - die Fahigkeiten haben, die sie zum Wahrnehmen gewisser
Aufgaben und Funktionen im Unternehmen brauchen. Die Mitarbeiter sollten, wie der Braunschweiger
Managementberater Joachim Simon betont, sozusagen ,Selbstentwickler” werden, und als ein
geeignetes Tool hierfir wurden unter anderem elektronische Lernplattformen gesehen, mit deren Hilfe
die Mitarbeiter, das bendtigte Wissen sich selbst aneignen kénnen, und zwar dann, wenn sie es
brauchen.

Das E-Learning diimpelte lange Zeit vor sich hin

Zum Einsatz kamen diese E-Learning-Plattformen damals aber meist nur in GroBunternehmen
konstatiert Hans-Peter Machwaurth, Inhaber des Beratungsunternehmens Machwurth Team
International (MTI), Visselhdvede. Ein Grund hierflr war: Der Aufbau der hierflr erforderlichen IT-
Infrastruktur und das Entwickeln der bendtigten Lernprogramme war zum damaligen Zeitpunkt noch
so teuer, dass sich diese Investition nur bei groRen Mitarbeitergruppen lohnte. Entscheidender war
jedoch laut Prohaska: Um die Jahrtausendwende waren die Zielgruppen der Weiterbildung ,noch
weitgehend Baby-Boomer, also keine Digital Natives, sondern Immigrants mit einer eher geringen



Digitalkompetenz". Entsprechend grold waren oft ihre Vorbehalte gegen ein computergestutztes
Lernen, weshalb sie dies, wenn Uberhaupt, nur widerwillig taten.

Deshalb erlahmte in den Folgejahren zunehmend die anfangliche Euphorie vieler firmeninterner
Weiterbildner fir das Thema E-Learning zumal ein fundamentales Credo damals noch lautete: Online
ldsst sich zwar das kognitive Wissen bzw. Fachwissen der Mitarbeiter trainieren, Einstellungs- und
Verhaltensanderungen bei ihnen lassen sich so aber nicht herbeifihren.

Weiterbildner ,verschliefen” gesellschaftliche Entwicklungen

Viele Weiterbildner und mit ihnen externe Berater, Trainer und Coaches Ubersahen in den Folgejahren
denn auch zwei Entwicklungen, die sich in ihrem Umfeld vollzogen.

e Spatestens ab dem Jahr 2007, als das erste iPhone von Apple auf den Markt kam, entwickelten
sich die sogenannten Smartphones zu einem alltaglichen Wegbegleiter nicht nur der jungen
Menschen. Und:

e Spatestens ab dem Jahr 2010 waren nicht nur die meisten Weiterbildungsteilnehmer Digital
Natives mit einer hohen Affinitat zur Digital-Technik, sie Gbernahmen zunehmend auch
Entscheiderpositionen in den Unternehmen.

r.

Zum Einsatz kamen E-Learning-Plattformen anfangs meist nur in GroBunternehmen.

© Die PRoflIBerater GmbH



Dies fuhrte laut Machwurth aufgrund der fortschreitenden Digitalisierung nicht selten zu der
anachronistischen Situation, dass im Betriebsalltag zwar alle fur die Leistungserbringung relevanten
Prozesse computer- und netzgesttitzt abliefen - auch die Koordination der Zusammenarbeit bei der
Projektarbeit; in der betrieblichen Weiterbildung kam die moderne Informations- und
Kommunikationstechnik aber nicht zum Einsatz. Und wahrend die Mitarbeiter zum Beispiel privat
schon langst selbstverstandlich neben Selbstlern-Apps, beispielsweise zum Sprachenlernen, auch
sogenannte Coaching-Apps beispielsweise zum Joggen, Abnehmen und Entspannen nutzten, lautete im
Business-Bereich noch weitgehend das Credo: Ein Coaching setzt ein personliches Treffen von Coach
und Coachee voraus. Diesen Widerspruch spurten auch die Mitarbeiter, was auch das Image der
firmeninternen Weiterbildung negativ beeinflusste und zum Beispiel die Wirtschaftspsychologin Sabine
Prohaska zum Fazit veranlasst: ,Der Digitalisierungsprozess in der Wirtschaft und Gesellschaft ging an
der Weiterbildung und Personalentwicklung in den Unternehmen Uber viele Jahre fast spurlos vorbei.”

Corona war ein ,Weckruf”

Das anderte sich erst mit Corona, denn: In den Pandemiezeiten waren Prasenzseminare nicht oder nur
bedingt moglich. Deshalb wurde in vielen Betrieben das Online-Lernen forciert. Das Lernen mit Lern-
und Videoplattformen, Foren und Kollaborationstools wurde anfangs aber oft noch als ein
minderwertiger Ersatz fur das Seminarlernen gesehen. Erst allmahlich dammerte den Verantwortlichen,
so die Beraterin, ,dass das digitale Lernen eine Uberfallige Bereicherung der Weiterbildung darstellt -
unter anderem, weil sich bei ihm der Fokus weg vom Trainer hin zu den Teilnehmern verschiebt. ,Sie
werden viel starker als beim klassischen Lernen dazu animiert, ihre Lernprozesse selbst zu organisieren
und zu gestalten. Zudem dammerte den Weiterbildungsverantwortlichen mit der Zeit: Die Digital-
Technik ermoglicht ganz neue Weiterbildungsdesigns. So werden laut Aussagen des
Organisationsberaters Doll heute von den Unternehmen zum Beispiel statt der gewohnten
Tageseminare verstarkt auch 1,5- bis 2-stiindige Online-Nuggets nachgefragt, denn: ,Solche kurzen
Lerneinheiten lassen sich gut in den Arbeitsalltag integrieren.”

Verstarkt nachgefragt werden Joachim Simon zufolge auch ,hybride Weiterbildungen”, bei denen die
Teilnehmer mal in Prasenz- und mal in Live-Online-Veranstaltungen sowie mal im Plenum und mal
alleine oder in Kleingruppen lernen und arbeiten. ,Sie machen aus dem Einmal-Event Seminar einen
Lernprozess, der meist nachhaltiger wirkt.”



Heutzutage werden verstarkt verstérkt auch 1,5- bis 2-stlindige Online-Nuggets nachgefragt, denn als kurze
Lerneinheiten lassen sie sich gut in den Arbeitsalltag integrieren..

© Die PRoflIBerater GmbH

Ein weiterer Vorteil des Online-Lernens laut Hans-Peter Machwdurth ist: Mit ihm sind neue
Personengruppen fur die Weiterbildung erreichbar - so zum Beispiel

» Mitarbeiter, die nicht aul3er Haus Ubernachten wollen oder kénnen, und
» Mitarbeiter, die nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen kdnnen oder moéchten.

Ziel: Eine neue Lernkultur entwickeln

In den zurlckliegenden 1,5 Jahren haben denn auch viele Unternehmen die technische Infrastruktur
aufgebaut, die fur ein Online-Lernen bzw. hybrides Lernen, das das Online-Lernen mit einem Prasenz-
Lernen verknupft, erforderlich ist. Die notige Technik zu implementieren, ist aber nur der erste Schritt,
um in Unternehmen eine neue Lernkultur zu etablieren, betont Prohaska, denn: ,E-Learning ist nicht
nur ein technischer Prozess. Vielmehr gilt es, wenn die Mitarbeiter real in ihrer Entwicklung geférdert
werden sollen, auch zahlreiche soziale und emotionale Aspekte zu beachten.”

Deshalb empfiehlt sie Unternehmen zum Beispiel beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruktur und
Entwickeln neuer Lerndesigns stets zu reflektieren:



e Wer soll diese nutzen?
e Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind hierfur nétig? Und:

¢ Inwieweit sind diese bei den potenziellen ,Usern” bereits vorhanden bzw. mussen sie bei ihnen
erst noch entwickelt werden?

Wenn in den Unternehmen eine Lernkultur entstehen soll, bei der das Lernen ein integraler
Arbeitsbestandeteil ist und sich die Mitarbeiter die nétigen Kompetenzen weitgehend
eigenverantwortlich aneignen, missen aber auch gewisse Rahmenbedingungen gegeben sein. Dann
sollten zum Beispiel Lernzeiten von den Unternehmen auch als solche anerkannt, zur Verfugung
gestellt und bezahlt werden - und zwar unabhangig davon, ob die Mitarbeiter im Betrieb oder
Homeoffice arbeiten. Dies ist in vielen Unternehmen heute noch nicht der Fall.

(Autorin: Ronja Siemens, Journalistin)
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Quo vadis, betriebliche Weiterbildung?

by Fabienne Du Pont e 4. November 2021

Veranderungen verlaufen in den Unternehmen und ihrem Umfeld meist schleichend.

So auch in der betrieblichen Weiterbildung. Das anderte sich durch Corona schlagartig.
Die Pandemie verhalf dem Online-Lernen zum Durchbruch.
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.Das war eine andere Zeit", erwidert Klaus Doll lachend auf die Frage, was sich seit der
Jahrtausendwende in der betrieblichen Weiterbildung geandert hat. ,Damals waren die
Seminare noch echte Auszeiten vom Betriebsalltag”, erganzt der Organisationsberater aus
Neustadt an der Weinstral3e (D). Dann schildert er, wie er zu Beginn seiner Beratertatigkeit,
meist bepackt mit mehreren Moderationstafeln und einem riesigen Koffer in Seminarhotels
fuhr, um dort ein drei- bis funftagiges Fuhrungstraining durchzuftihren. Heute hingegen
dauerten dieselben Seminare meist nur noch ein, zwei Tage, stellt der Berater nuichtern,



jedoch ohne Bedauern fest.
Teilnehmer ticken heute anders

Zur Jahrtausendwende war eine zentrale Funktion der Prasenz-Seminare und -Training noch,
dass die Teilnehmer sich persdnlich kennen, verstehen und als Person schatzen lernen. Dies
geschah zu einem grol3en Teil wahrend der informellen Gesprache in den Pausen oder
abends in der Bar. Diese Gesprache finden heute kaum noch statt: ,Statt in den Pausen
gemeinsam Kaffee zu trinken und zu schwatzen, ziehen sich die Teilnehmer heute in der
Regel mit ihrem Handy in eine ruhige Ecke zurtick, um dort zu telefonieren oder ihren
Maileingang zu checken®”, stellt Doll bedauernd fest. Und abends sitzen die Teilnehmer nur
noch selten gemeinsam in der Bar; stattdessen erledigen sie in ihren Zimmern an ihren
Laptops noch dringliche Aufgaben oder chatten mit Bekannten.

Durch diese Veranderung des Sozialverhaltens ging eine zentrale Funktion der Prasenz-
Seminare weitgehend verloren: die Netzwerkbildung. Deshalb denken viele Unternehmen zu
Recht daruber nach, inwieweit man die zeitintensiven und meist teuren Prasenz-Seminare
durch Online-Trainings- und -Seminare ersetzen kann.

Die Digital-Technik entwickelt sich rasant weiter

Mit dem Thema E-Learning begannen sich die Personalverantwortlichen in den Unternehmen
verstarkt kurz vor der Jahrtausendwende zu befassen, erklart die Wiener
Wirtschaftspsychologin und (Online-)Trainerausbilderin Sabine Prohaska. Dies, weil der
Veranderungs- und somit Lernbedarf damals in vielen Unternehmen so grol3 wurde, dass er
zentral, also zum Beispiel von den Personalabteilungen, nicht mehr erfasst werden konnte.
Zudem wurde der Weiterbildungsbedarf aufgrund der verschiedenen Funktionen der
Mitarbeiter in den Unternehmen sowie deren unterschiedlicher Vorerfahrung so individuell,
dass er mit standardisierten Programmen alleine nicht mehr befriedigt werden konnte.

Deshalb debattierten die Personaler unter dem Begriff ,Employability”
(Arbeitsmarktfahigkeit) lebhaft dartber, inwieweit die Mitarbeiter kuinftig selbst dafur
verantwortlich sein sollten, dass sie - kurz-, mittel- und langfristig - die Fahigkeiten haben,
die sie zum Wahrnehmen gewisser Aufgaben und Funktionen im Unternehmen brauchen.
Die Mitarbeiter sollten, wie Jurgen Eisserer, CEO der Menschen im Vertrieb GmbH, Graz,
betont, sozusagen ,Selbstentwickler” werden, und als ein geeignetes Tool hierfur wurden
unter anderem elektronische Lernplattformen gesehen, mit deren Hilfe die Mitarbeiter das
bendtigte Wissen sich selbst aneignen kdnnen, und zwar dann, wenn sie es brauchen.

Zum Einsatz kamen diese E-Learning-Plattformen aber meist nur in GroBunternehmen,
konstatiert Hans-Peter Machwurth, Inhaber des Beratungsunternehmens Machwurth Team
International (MTI), Visselhdvede (D). Ein Grund war, dass der Aufbau der hierfur



erforderlichen IT-Infrastruktur und die Entwicklung der bendtigten Lernprogramme zum
damaligen Zeitpunkt noch so teuer war, dass sich diese Investition nur bei grossen
Mitarbeitergruppen lohnte.

Entscheidender war laut Prohaska jedoch: ,Um die Jahrtausendwende waren die Zielgruppen
der Weiterbildung noch weitgehend Babyboomer, also keine Digital Natives, sondern
Immigrants mit einer eher geringen Digitalkompetenz waren.” Entsprechend grold waren oft
ihre Vorbehalte gegen ein computergestutztes Lernen. Deshalb erlahmte in den Folgejahren
zunehmend die anfangliche Euphorie vieler firmeninterner Weiterbildner fur das Thema

E-Learning.
Weiterbildner ,verschliefen” wichtige Entwicklungen

Viele Weiterbildner und mit ihnen externe Berater, Trainer und Coaches ,verschliefen” in den
Folgejahren denn auch zwei entscheidende Entwicklungen:

1. 2007 kam das erste iPhone von Apple auf den Markt und die sogenannten
Smartphones entwickelten sich hiernach rasch zu einem alltaglichen Wegbegleiter nicht
nur der jungen Menschen. Und:

2. Spatestens ab 2010 waren nicht nur die meisten Weiterbildungsteilnehmer Digital
Natives, sie Ubernahmen zunehmend auch Entscheider-Positionen in den

Unternehmen.

Dies fuhrte laut Machwurth nicht selten zu der anachronistischen Situation, dass im
Betriebsalltag zwar schon alle fur die Leistungserbringung relevanten Prozesse computer-
und netzgestUtzt abliefen, in der betrieblichen Weiterbildung kam die moderne Informations-
und Kommunikationstechnik aber nicht zum Einsatz. Und wahrend die Mitarbeiter zum
Beispiel privat schon langst selbstverstandlich neben Selbstlern-Apps beispielsweise zum
Sprachen-lernen, auch sogenannte Coaching-Apps beispielsweise zum Joggen und
Entspannen nutzten, lautete im Business-Bereich noch weitgehend das Credo: Ein Coaching
setzt ein personliches Treffen von Coach und Coachee voraus. Dieser Widerspruch
beeinflusste auch das Image der firmeninternen Weiterbildung negativ. ,Der
Digitalisierungsprozess in der Wirtschaft und Gesellschaft ging an der betrieblichen
Weiterbildung und Personalentwicklung Uber viele Jahre fast spurlos vorbei”, bilanziert denn
auch Sabine Prohaska.

Corona war ein lauter Weckruf

Das anderte sich schlagartig durch die Pandemie. Insbesondere wahrend den Lockdowns
waren Prasenzveranstaltungen nicht oder nur bedingt moéglich. Deshalb wurde in vielen
Betrieben das Online-Lernen forciert. Das Lernen mit entsprechenden Plattformen, Foren

und Kollaborationstools wurde anfangs aber oft noch als ein minderwertiger Ersatz fur das



Seminarlernen gesehen. ,Erst allmahlich ddmmerte den Verantwortlichen, dass das digitale
Lernen eine Uberfallige Bereicherung der Weiterbildung darstellt”, sagt Prohaska. ,Unter
anderem, weil die Teilnehmer hierbei viel starker dazu animiert, ihre Lernprozesse selbst zu
organisieren und zu gestalten.”

Ein weiterer Vorteil des Online-Lernens ist laut JUrgen Eisserer, ,Mit ihm sind neue
Personengruppen fur die Weiterbildung erreichbar - so zum Beispiel

e Mitarbeiter, die nicht auRer Haus Ubernachten wollen oder kénnen, und

¢ Mitarbeiter, die nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen kdnnen oder mochten.

In den zurlckliegenden 1,5 Jahren haben denn auch viele Unternehmen die erforderliche
technische Infrastruktur hierfur aufgebaut.

Ziel: Eine neue Lernkultur entwickeln

Die notige Technik zu implementieren, ist aber nur ,der erste Schritt”, betont Prohaska.
Entscheidend sei das Etablieren einer neuen Lernkultur. ,Wenn die Mitarbeiter real in ihrer
Entwicklung gefordert werden sollen, gilt es auch zahlreiche soziale und emotionale Aspekte
zu beachten.”

Deshalb empfiehlt sie Unternehmen zum Beispiel beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruktur
und Entwickeln neuer Lerndesigns stets zu reflektieren:

e Wer soll diese nutzen?

» Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind hierfur nétig? Und:

e Inwieweit sind diese bei den potenziellen ,Usern” bereits vorhanden bzw. mussen sie
bei ihnen erst noch entwickelt werden?

Wenn in den Unternehmen real eine neue Lernkultur entstehen soll, bei der das Lernen ein
integraler Bestandteil des Arbeitsalltags der Mitarbeiter ist, sollten aber auch gewisse
Rahmenbedingungen gegeben sein. Dann sollten zum Beispiel Lernzeiten von den
Unternehmen als solche anerkannt, zur Verfigung gestellt und bezahlt werden - und zwar
unabhangig davon, ob die Mitarbeiter im Betrieb oder Homeoffice arbeiten. Dies ist in vielen
Unternehmen noch nicht der Fall.

Ronja Siemens
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5.11.2021 — Obwohl E-Learning bereits vor der Jahrtausendwende in vielen Unternehmen ein Thema war
und ,,Digital Natives“ die meisten Teilnehmer an Weiterbildungsveranstaltungen sind und auch
Entscheider-Positionen einnehmen, hat erst die Corona-Pandemie dem Online-Lernen zum Durchbruch
verholfen. Damit dieses zum Erfolg wird, ist aber auch eine neue Lernkultur notwendig.

»,Das war eine andere Zeit“, erwidert Klaus Doll lachend auf die Frage, was sich seit der Jahrtausendwende
in der betrieblichen Weiterbildung gedndert hat. ,Damals waren die Seminare noch echte Auszeiten vom
Betriebsalltag”, ergénzt der Organisationsberater aus Neustadt an der WeinstraBe in Deutschland.

Dann schildert er, wie er zu Beginn seiner Beratertitigkeit, meist bepackt mit mehreren Moderationstafeln
und einem riesigen Koffer, in Seminarhotels fuhr, um dort ein drei- bis fiinftigiges Fiihrungstraining
durchzufiihren.

Heute hingegen dauerten dieselben Seminare meist nur noch ein, zwei Tage, stellt der Berater niichtern,
jedoch ohne Bedauern fest.

Teilnehmer ticken heute anders

Zur Jahrtausendwende war eine zentrale Funktion der Prasenz-Seminare und

-Trainings noch, dass die Teilnehmer sich personlich kennen, verstehen und als Person schétzen lernen.
Dies geschah zu einem groBen Teil wiahrend der informellen Gespréche in den Pausen oder abends in der
Bar.

Diese Gespriache finden heute kaum noch statt: ,Statt in den Pausen gemeinsam Kaffee zu trinken und zu
schwatzen, ziehen sich die Teilnehmer heute in der Regel mit ihrem Handy in eine ruhige Ecke zuriick, um
dort zu telefonieren oder ihren Maileingang zu checken®, stellt Doll bedauernd fest.

Und abends sitzen die Teilnehmer nur noch selten gemeinsam in der Bar; stattdessen erledigen sie in ihren
Zimmern an ihren Laptops noch dringliche Aufgaben oder chatten mit Bekannten.

Durch diese Verdnderung des Sozialverhaltens ging eine zentrale Funktion der Prasenz-Seminare
weitgehend verloren: die Netzwerkbildung. Deshalb denken viele Unternehmen zu Recht dariiber nach,
inwieweit man die zeitintensiven und meist teuren Prasenz-Seminare durch Online-Trainings und
-Seminare ersetzen kann.

Schon vor der Jahrtausendwende ein Thema

Mit dem Thema E-Learning begannen sich die Personalverantwortlichen in den Unternehmen verstarkt
kurz vor der Jahrtausendwende zu befassen, erklart die Wiener Wirtschaftspsychologin und
(Online-)Trainerausbilderin Sabine Prohaska.

Dies, weil der Verdnderungs- und somit Lernbedarf damals in vielen Unternehmen so groB wurde, dass er
zentral, also zum Beispiel von den Personalabteilungen, nicht mehr erfasst werden konnte.

Zudem wurde der Weiterbildungsbedarf aufgrund der verschiedenen Funktionen der Mitarbeiter in den
Unternehmen sowie deren unterschiedlicher Vorerfahrung so individuell, dass er mit standardisierten
Programmen alleine nicht mehr befriedigt werden konnte.

Mitarbeiter sollten Selbstentwickler werden

Deshalb debattierten die Personaler unter dem Begriff ,Employability” (Arbeitsmarktfahigkeit) lebhaft



dariiber, inwieweit die Mitarbeiter kiinftig selbst dafiir verantwortlich sein sollten, dass sie — kurz-, mittel-
und langfristig — die Fahigkeiten haben, die sie zum Wahrnehmen gewisser Aufgaben und Funktionen im
Unternehmen brauchen.

Die Mitarbeiter sollten, wie Jiirgen Eisserer, CEO der Menschen im Vertrieb GmbH, Graz, betont,
sozusagen ,,Selbstentwickler” werden. Als ein geeignetes Tool hierfiir wurden unter anderem elektronische
Lernplattformen gesehen, mit deren Hilfe die Mitarbeiter das bendtigte Wissen sich selbst aneignen
konnen, und zwar dann, wenn sie es brauchen.

Anfiangliche Euphorie erlahmte wieder

Zum Einsatz kamen diese E-Learning-Plattformen aber meist nur in GroBunternehmen, konstatiert Hans-
Peter Machwilirth, Inhaber des Beratungsunternehmens Machwiirth Team International (MTI),
Visselhovede (Deutschalnd).

Ein Grund dafiir war, dass der Aufbau der hierfiir erforderlichen IT-Infrastruktur und die Entwicklung der
benotigten Lernprogramme zum damaligen Zeitpunkt noch so teuer war, dass sich diese Investition nur bei
groflen Mitarbeitergruppen lohnte.

Entscheidender war laut Prohaska jedoch: ,Um die Jahrtausendwende waren die Zielgruppen der
Weiterbildung noch weitgehend Babyboomer, also keine Digital Natives, sondern Immigrants mit einer
eher geringen Digitalkompetenz.“

Entsprechend groB waren oft ihre Vorbehalte gegen ein computergestiitztes Lernen. Deshalb erlahmte in
den Folgejahren zunehmend die anfiangliche Euphorie vieler firmeninterner Weiterbildner fiir das Thema
E-Learning.

Weiterbildner ,,verschliefen“ wichtige Entwicklungen

Viele Weiterbildner und mit ihnen externe Berater, Trainer und Coaches ,verschliefen® in den Folgejahren
denn auch zwei entscheidende Entwicklungen:

2007 kam das erste iPhone von Apple auf den Markt und die sogenannten Smartphones entwickelten sich
danach rasch zu einem alltaglichen Wegbegleiter nicht nur der jungen Menschen. Und:

Spétestens ab 2010 waren nicht nur die meisten Weiterbildungsteilnehmer Digital Natives, sie iibernahmen
zunehmend auch Entscheider-Positionen in den Unternehmen.

Eine anachronistische Situation

Dies fiihrte laut Machwiirth nicht selten zu der anachronistischen Situation, dass im Betriebsalltag zwar
schon alle fiir die Leistungserbringung relevanten Prozesse computer- und netzgestiitzt abliefen, in der
betrieblichen Weiterbildung kam die moderne Informations- und Kommunikationstechnik aber nicht zum
Einsatz.

Und wihrend die Mitarbeiter zum Beispiel privat schon langst selbstverstiandlich neben Selbstlern-Apps
beispielsweise zum Sprachenlernen auch sogenannte Coaching-Apps beispielsweise zum Joggen und
Entspannen nutzten, lautete im Business-Bereich noch weitgehend das Credo: Ein Coaching setzt ein
personliches Treffen von Coach und Coachee voraus.

Dieser Widerspruch beeinflusste auch das Image der firmeninternen Weiterbildung negativ. ,,Der
Digitalisierungsprozess in der Wirtschaft und Gesellschaft ging an der betrieblichen Weiterbildung und
Personalentwicklung iiber viele Jahre fast spurlos vorbei®, bilanziert denn auch Sabine Prohaska.

Corona war ein lauter Weckruf

Das anderte sich schlagartig durch die Pandemie. Insbesondere wiahrend der Lockdowns waren
Préasenzveranstaltungen nicht oder nur bedingt moéglich. Deshalb wurde in vielen Betrieben das Online-
Lernen forciert.

Das Lernen mit entsprechenden Plattformen, Foren und Kollaborationstools wurde anfangs aber oft noch
als ein minderwertiger Ersatz fiir das Seminarlernen gesehen.

»Erst allmédhlich ddmmerte es den Verantwortlichen, dass das digitale Lernen eine iiberfillige Bereicherung
der Weiterbildung darstellt“, sagt Prohaska. ,,Unter anderem, weil die Teilnehmer hierbei viel starker dazu
animiert werden, ihre Lernprozesse selbst zu organisieren und zu gestalten.”



Ein weiterer Vorteil des Online-Lernens ist laut Jiirgen Eisserer, dass damit neue Personengruppen fiir die
Weiterbildung erreichbar sind — so zum Beispiel

Mitarbeiter, die nicht auBSer Haus tibernachten wollen oder kénnen, und
Mitarbeiter, die nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen konnen oder moéchten.

In den zuriickliegenden eineinhalb Jahren haben denn auch viele Unternehmen die erforderliche
technische Infrastruktur hierfiir aufgebaut.

Ziel: Eine neue Lernkultur entwickeln

Die notige Technik zu implementieren, ist aber nur ,der erste Schritt“, betont Prohaska. Entscheidend sei
das Etablieren einer neuen Lernkultur. ,Wenn die Mitarbeiter real in ihrer Entwicklung geférdert werden
sollen, gilt es auch zahlreiche soziale und emotionale Aspekte zu beachten.”

Deshalb empfiehlt sie Unternehmen zum Beispiel beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruktur und
Entwickeln neuer Lerndesigns stets zu reflektieren:

Wer soll diese nutzen?
Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind hierfiir nétig? Und:

Inwieweit sind diese bei den potenziellen ,,Usern“ bereits vorhanden bzw. miissen sie bei ihnen erst noch
entwickelt werden?

Wenn in den Unternehmen real eine neue Lernkultur entstehen soll, bei der das Lernen ein integraler
Bestandteil des Arbeitsalltags der Mitarbeiter ist, sollten aber auch gewisse Rahmenbedingungen gegeben
sein.

Dann sollten zum Beispiel Lernzeiten von den Unternehmen als solche anerkannt, zur Verfiigung gestellt
und bezahlt werden — und zwar unabhingig davon, ob die Mitarbeiter im Betrieb oder Homeoffice arbeiten.
Dies ist in vielen Unternehmen noch nicht der Fall.

Ronja Siemens
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Weiterbildung - quo vadis?

Ronja Siemens, 1. Dezember 2021

13-15 Minuten

Veranderungen verlaufen in den Unternehmen und ihrem Umfeld meist schleichend. Das heifit, man
nimmt sie im Alltag kaum wahr. So auch in der betrieblichen Weiterbildung. Das @nderte sich durch Corona
schlagartig. Das Virus verhalf vielen neuen Lerndesigns zum Durchbruch.

»Das war eine andere Zeit«, erwidert Klaus Doll lachend auf die Frage, was sich in den vergangenen 25
Jahren in der betrieblichen Weiterbildung gedndert hat — also in der Zeit, die verstrichen ist, seit der
Report Verlag gegriindet wurde.

»Damals waren die Seminare noch echte Auszeiten vom Betriebsalltag«, ergénzt der Organisationsberater
aus Neustadt an der WeinstraBe. Dann berichtet er, wie er in den 1990er-Jahren, meist bepackt mit
mehreren Moderationstafeln und einem Moderatorenkoffer in Seminarhotels fuhr, um dort zum Beispiel
mit den Fiihrungskriften eines Unternehmens ein zumeist drei- bis fiinftagiges Fiihrungstraining
durchzufiihren.

»Entsprechend viel Zeit hatten wir damals, um uns im Teilnehmerkreis zunéchst iiber die genauen Inhalte
des Seminars zu verstdndigen und diese dann zu bearbeiten«, betont Doll. Heute hingegen dauerten
dieselben Seminare meist nur noch ein, zwei Tage, stellt der Berater niichtern, jedoch ohne Bedauern fest.
Denn auch der Charakter der Seminare hat sich in den letzten 25 Jahren verandert.

Seminarteilnehmer*innen ticken anders als vor 25 Jahren

Frither war eine zentrale Funktion von Prasenz-Seminaren und -Trainings auch, dass die Teilnehmer*innen
sich personlich kennen, verstehen und als Personen schitzen lernen. Dies geschah zu einem groBen Teil
wahrend der informellen Gesprache in den Pausen oder abends in der Bar. Diese finden heute in Seminaren
kaum noch statt.
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Weil in den Pausen heute lieber am Handy gespielt wird als sich auszutauschen, ist eine zentrale Funktion



der Prdsenz-Seminare weitgehend verloren gegangen: die Netzwerkbildung.

Statt in den Pausen gemeinsam Kaffee zu trinken und zu schwatzen, ziehen sich die Teilnehmer*innen
heute in der Regel mit ihrem Handy in eine ruhige Ecke zuriick, um dort zu telefonieren oder ihren
Maileingang zu checken, stellt der Berater bedauernd fest. Und abends sitzen die Teilnehmer*innen nur
noch selten gemeinsam in der Bar; stattdessen erledigen sie in ihren Zimmern an ihren Laptops noch
dringliche Aufgaben oder chatten mit Bekannten.

Durch diese Verdnderung des Sozialverhaltens ging eine zentrale Funktion der Prisenz-Seminare
weitgehend verloren: die Netzwerkbildung. Deshalb denken viele Unternehmen, so Doll, zu Recht dariiber
nach, inwieweit man Prasenz-Seminare — die in der Regel eine hohe Investition an Zeit und Geld erfordern
— durch Online-Trainings- und -Seminare ersetzen kann.

Die meisten Verinderungen verlaufen schleichend

Ahnlich duBert sich der Weiterbildungsjournalist und Marketingberater fiir Berater Bernhard Kuntz, der
die Entwicklung des Bildungs- und Beratungsmarkts im deutschsprachigen Raum seit iiber 30 Jahren
»wohlwollend kritisch« begleitet.

Auch der Inhaber der PRofilBerater GmbH in Darmstadt ist der Auffassung: »Die
Weiterbildungslandschaft hat sich in den vergangenen Jahrzehnten fundamental gewandelt. Im Alltag
nimmt man diese Verdnderungen, da sie schleichend verlaufen, aber kaum wahr.«

Sehr deutlich wurden ihm diese jedoch, als er im Oktober mit seinem Unternehmen umzog und sich
iiberlegte: Welche Utensilien, die sich in den zuriickliegenden fast 30 Jahren in unserem Biiro angesammelt
haben, nehme ich in unser neues Biiro mit? Als Erstes wanderten die gesammelten Jahrginge von zwei,
drei Jahrzehnten solcher Weiterbildungsmagazine wie managerSeminare, wirtschaft+weiterbildung und
Training in den Miill.

Thnen folgten zahlreiche Klassiker der Managementliteratur aus dem vergangenen Jahrhundert, denn
Kuntz wurde beim Ausrdumen klar: »In diese Zeitschriften und Biicher habe ich in den letzten zehn, 15
Jahren nicht geblickt und dies werde ich auch kiinftig nicht mehr tun.«

Ebenfalls im Miillcontainer landeten Hunderte von (Lehr-)Videokassetten sowie CDs aus den 9oer-Jahren,
die die Anfinge des E-Learnings bzw. des Computer-Based-Trainings (CBT) in den Unternehmen
dokumentieren. Damals waren diese Speichermedien der letzte Schrei, heute sind sie Relikte aus einer
vergangenen Zeit.

Die Digitaltechnik entwickelt sich rasant weiter

Mit dem Thema E-Learning bzw. computer- und netzgestiitztes Lernen begannen sich die
Personalverantwortlichen in den Unternehmen laut Aussagen der Wiener Wirtschaftspsychologin und
(Online-)Trainerausbilderin Sabine Prohaska verstiarkt kurz vor der Jahrtausendwende, also vor etwa 25
Jahren, zu befassen, und zwar ausgehend von der Erkenntnis:

Der Veranderungs- und somit Lernbedarf in den Unternehmen ist heute oft so grof, dass er zentral, also
zum Beispiel von deren Personalabteilungen nicht mehr erfasst werden kann. Und: Der
Weiterbildungsbedarf ist aufgrund der verschiedenen Funktionen der Mitarbeiter*innen und deren
unterschiedlicher Vorerfahrungen heute oft so individuell, dass er mit zentral entwickelten,
standardisierten Weiterbildungsprogrammen alleine nicht mehr befriedigt werden kann.

Deshalb wurde unter dem Begriff » Employability« bzw. Beschéftigungsfahigkeit in Personalerkreisen
lebhaft dariiber debattiert, inwieweit die Mitarbeiter*innen kiinftig selbst dafiir verantwortlich sein sollten,
dass sie — kurz-, mittel- und langfristig — die Fahigkeiten haben, die sie zum Wahrnehmen gewisser
Aufgaben und Funktionen im Unternehmen brauchen. Sie sollten sozusagen »Selbstentwickler« werden,
und als ein geeignetes Tool hierfiir wurden unter anderem elektronische Lernplattformen gesehen, mit
deren Hilfe die Mitarbeiter*innen, das benotigte Wissen sich selbst aneignen kénnen, und zwar dann, wenn
sie es brauchen.

Das E-Learning diimpelte lange Zeit vor sich hin

Zum Einsatz kamen diese E-Learning-Plattformen damals meist nur in GroBunternehmen wie Hans-Peter
Machwiirth, Inhaber des Beratungsunternehmens Machwiirth Team International (MTTI), Visselhévede (D),
betont. Ein Grund hierfiir war: Der Aufbau der dazu erforderlichen IT-Infrastruktur und das Entwickeln
der benétigten Lernprogramme war zum damaligen Zeitpunkt noch so teuer, dass sich diese Investition nur



bei groBen Mitarbeiter*innengruppen lohnte.

Entscheidender war jedoch laut Prohaska: Um die Jahrtausendwende waren die Zielgruppen der
Weiterbildung »noch weitgehend Baby-Boomer, also keine Digital Natives, sondern Immigrants mit einer
eher geringen Digitalkompetenz«. Entsprechend groB waren oft ihre Vorbehalte gegen ein
computergestiitztes Lernen, weshalb sie dies, wenn iiberhaupt, nur widerwillig taten.

Deshalb erlahmte in den Folgejahren zunehmend die anfangliche Euphorie vieler firmeninterner
Weiterbildner*innen fiir das Thema E-Learning, zumal ein fundamentales Credo damals noch lautete:
Online lasst sich zwar das kognitive Wissen bzw. Fachwissen der Mitarbeiter*innen trainieren,
Einstellungs- und Verhaltensinderungen bei ihnen lassen sich so aber nicht herbeifiihren.

Weiterbildner*innen »verschliefen« gesellschaftliche Entwicklungen

Viele Weiterbildner*innen und mit ihnen externe Berater*innen, Trainer*innen und Coaches iibersahen in
den Folgejahren dann auch zwei Entwicklungen, die sich in ihrem Umfeld vollzogen.

Spatestens ab dem Jahr 2007, als das erste iPhone von Apple auf den Markt kam, entwickelten sich die
sogenannten Smartphones zu einem alltdglichen Wegbegleiter, nicht fiir jungen Menschen. Und spitestens
ab dem Jahr 2010 waren nicht nur die meisten Weiterbildungsteilnehmer*innen Digital Natives mit einer
hohen Affinitét zur Digitaltechnik, sie iibernahmen zunehmend auch Entscheidungspositionen in den
Unternehmen.

Dies fiithrte laut Machwiirth aufgrund der fortschreitenden Digitalisierung nicht selten zu der
anachronistischen Situation, dass im Betriebsalltag zwar alle fiir die Leistungserbringung relevanten
Prozesse computer- und netzgestiitzt abliefen, ebenso die Koordination der Zusammenarbeit bei der
Projektarbeit — in der betrieblichen Weiterbildung kam die moderne Informations- und
Kommunikationstechnik aber nicht zum Einsatz.

Und wahrend die Mitarbeiter*innen privat schon langst selbstverstdandlich neben Lern-Apps, beispielsweise
fiir Sprachen, auch sogenannte Coaching-Apps, beispielsweise zum Joggen, Abnehmen oder Entspannen
nutzten, lautete im Business-Bereich noch weitgehend das Credo: Ein Coaching setzt eine personliche
Begegnung von Coach und Coachee voraus.

Diesen Widerspruch spiirten auch die Mitarbeiter*innen, was auch das Image der firmeninternen
Weiterbildung negativ beeinflusste und zum Beispiel die Wirtschaftspsychologin Sabine Prohaska zum
Fazit veranlasst:

»Der Digitalisierungsprozess in der Wirtschaft und Gesellschaft ging an der Weiterbildung und
Personalentwicklung in den Unternehmen iiber viele Jahre fast spurlos vorbei.«

»E-Learning ist nicht nur ein technischer Prozess. Vielmehr gilt es, wenn Mitarbei-ter*innen real in threr



Entwicklung gefordert und unterstiitzt werden sollen, auch zahlreiche soziale und emotionale Aspekte zu
beachten«, sagt Sabine Prohaska.

Corona war ein »Wachmacher«

Das anderte sich erst mit Corona, denn in den Pandemiezeiten waren Prasenzseminare nicht oder nur
bedingt moglich. Deshalb wurde in vielen Betrieben das Online-Lernen forciert. Das Lernen mit Lern- und
Videoplattformen, Foren und Kollaborationstools wurde anfangs aber oft noch als ein minderwertiger
Ersatz fiir das Seminarlernen gesehen.

Erst allmdhlich dimmerte den Verantwortlichen, so die Beraterin, »dass das digitale Lernen eine
iiberfillige Bereicherung der Weiterbildung darstellt — unter anderem, weil sich bei ihm der Fokus weg vom
Trainer hin zu den Teilnehmenden verschiebt. Sie werden viel stiarker als beim klassischen Lernen dazu
animiert, ihre Lernprozesse selbst zu organisieren und zu gestalten. «

Zudem dimmerte den Weiterbildungsverantwortlichen mit der Zeit, dass die Digitaltechnik ganz neue
Weiterbildungsdesigns ermoglicht. So werden laut Aussagen des Organisationsberaters Doll heute von den
Unternehmen zum Beispiel statt der gewohnten Tagesseminare verstirkt auch eineinhalb- bis zweistiindige
Online-Nuggets nachgefragt, denn: »Solche kurzen Lerneinheiten lassen sich gut in den Arbeitsalltag
integrieren. «

Verstiarkt nachgefragt werden laut Jiirgen Eisserer, CEO der Menschen im Vertrieb GmbH, Graz, auch
»hybride Weiterbildungen«, bei denen die Teilnehmer*innen mal in Prisenz- und mal in Live-Online-
Veranstaltungen sowie mal im Plenum und mal alleine oder in Kleingruppen lernen und arbeiten. »Sie
machen aus dem Einmal-Event Seminar einen Lernprozess, der meist nachhaltiger wirkt.«

Jiirgen Eisserer, Menschen im Vertrieb GmbH: »Hybride Weiterbildungen machen aus dem Einmal-
Event Seminar einen Lernprozess, der meist nachhaltiger wirkt.«

Ein weiterer Vorteil des Online-Lernens laut Hans-Peter Machwiirth ist: Mit ihm sind neue
Personengruppen fiir die Weiterbildung erreichbar — so zum Beispiel:

- Mitarbeitende, die nicht auBer Haus {ibernachten wollen oder kénnen, und

- Mitarbeitende, die nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen konnen oder méchten.

Neue Lernkultur entwickeln
In den zuriickliegenden eineinhalb Jahren haben viele Unternehmen die technische Infrastruktur

aufgebaut, die fiir ein Online-Lernen bzw. hybrides Lernen, das Online- und Prisenzlehre verkniipft,
erforderlich ist. Die notige Technik zu implementieren, ist aber nur der erste Schritt, um in Unternehmen



eine neue Lernkultur zu etablieren, betont Prohaska: » E-Learning ist nicht nur ein technischer Prozess.
Vielmehr gilt es, wenn die Mitarbeiter real in ihrer Entwicklung gefordert und unterstiitzt werden sollen,
auch zahlreiche soziale und emotionale Aspekte zu beachten.«

Deshalb empfiehlt sie Unternehmen zum Beispiel beim Aufbau einer neuen Lerninfrastruktur und beim
Entwickeln neuer Lerndesigns stets zu reflektieren:

- Wer soll diese nutzen?

- Welche Kompetenzen/Eigenschaften sind hierfiir n6tig?

- Inwieweit sind diese bei den potenziellen »Usern« bereits vorhanden bzw. miissen sie bei ihnen erst noch
entwickelt werden?

Wenn in den Unternehmen eine Lernkultur entstehen soll, bei der das Lernen ein integraler
Arbeitsbestandteil ist und sich die Mitarbeiter*innen die notigen Kompetenzen weitgehend
eigenverantwortlich aneignen, miissen aber auch gewisse Rahmenbedingungen gegeben sein.

Dann sollten zum Beispiel Lernzeiten von den Unternehmen auch als solche anerkannt, zur Verfiigung
gestellt und bezahlt werden — und zwar unabhéngig davon, ob die Mitarbeiter*innen im Betrieb oder
Homeoffice arbeiten. Dies ist in vielen Unternehmen heute noch nicht der Fall.
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Veranderungen verlaufen in den Unternehmen und ihrem Umfeld meist schleichend. So auch in der
betrieblichen Weiterbildung. Das anderte sich durch Corona schlagartig. Die Pandemie verhalf vielen neuen
Lerndesigns zum Durchbruch.
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«Das war eine andere Zeit», erwidert Klaus Doll lachend auf die Frage, was sich seit der Jahrtausendwende
in der betrieblichen Weiterbildung geandert hat. «Damals waren die Seminare noch echte Auszeiten vom
Betriebsalltag», erganzt der Organisationsberater. Dann schildert er, wie er zu Beginn seiner Beratertatigkeit,
meist bepackt mit mehreren Moderationstafeln und einem riesigen Koffer in Seminarhotels fuhr, um dort ein
drei- bis funftagiges Fihrungstraining durchzufiihren. Heute hingegen dauerten dieselben Seminare meist
nur noch ein, zwei Tage, stellt der Berater ohne Bedauern fest.

Teilnehmende ticken heute anders



Zur Jahrtausendwende war eine zentrale Funktion von Prasenz-Seminaren und -Trainings auch, dass die
Teilnehmenden sich personlich kennen, verstehen und als Person schatzen lernen. Dies geschah zu einem
grossen Teil wahrend der informellen Gesprache in den Pausen oder abends in der Bar. Diese Gespréache
finden heute kaum noch statt: «Statt in den Pausen gemeinsam Kaffee zu trinken und zu schwatzen, ziehen
sich die Teilnehmer heute in der Regel mit ihrem Handy in eine ruhige Ecke zuriick, um dort zu telefonieren
oder ihren Email-Posteingang zu checkeny, stellt Doll bedauernd fest.

Durch diese Veranderung des Sozialverhaltens ging eine zentrale Funktion der Préasenz-Seminare
weitgehend verloren: die Netzwerkbildung. Deshalb denken viele Unternehmen zu Recht darliber nach,
inwieweit man solche zeitintensiven und meist teuren Seminare durch Online-Trainings- und -Seminare
ersetzen kann.

Die Digital-Technik entwickelt sich rasant weiter

Mit dem Thema E-Learning begannen sich die Personalverantwortlichen in den Unternehmen verstarkt kurz
vor der Jahrtausendwende zu befassen, erklart Wirtschaftspsychologin und (Online-) Trainerausbilderin
Sabine Prohaska. Dies, weil der Veranderungs- und somit Lernbedarf in den Unternehmen so gross wurde,
dass er zentral, also zum Beispiel von den Personalabteilungen, nicht mehr erfasst werden kann. Ausserdem
ist der heutige Weiterbildungsbedarf aufgrund der verschiedenen Funktionen der Mitarbeitenden so
individuell, dass er mit standardisierten Programmen nicht mehr befriedigt werden kann.

Deshalb wurde unter dem Begriff «kEmployability» (Arbeitsmarkifahigkeit) unter Personalern lebhaft dariiber
debattiert, inwieweit die Mitarbeitenden kiinftig selbst dafir verantwortlich sein sollten, dass sie — kurz-,
mittel- und langfristig — die Fahigkeiten haben, die sie zum Wahrnehmen gewisser Aufgaben und Funktionen
im Unternehmen brauchen. «Die wenig spater entwickelten E-Learning-Plattformen wurden damals aber
meist nur in Grossunternehmen gebraucht», konstatiert Berater Hans-Peter Machwiirth. Ein Grund dafiir war,
dass der Aufbau und die Entwicklung der IT-Infrastruktur und der Lernprogramme war zum damaligen
Zeitpunkt noch so teuer, dass sich diese Investition nur bei grossen Mitarbeitergruppen lohnte.

Mitentscheidend war laut Prohaska ausserdem, dass «um die Jahrtausendwende die Zielgruppen der
Weiterbildung noch weitgehend Babyboomer, also keine Digital Natives, sondern Immigrants mit einer eher
geringen Digitalkompetenz waren». Entsprechend gross waren oft ihre Vorbehalte gegen ein
computergestitztes Lernen. Deshalb erlahmte in den Folgejahren zunehmend die anfangliche Euphorie
vieler firmeninterner Weiterbildner fir das Thema E-Learning.

Wichtige gesellschaftliche Entwicklungen

Viele Weiterbildner und mit ihnen externe Beraterinnen, Trainer und Coaches «verschliefen» in den
Folgejahren denn auch zwei entscheidende Entwicklungen: 2007 kam das erste iPhone von Apple auf den
Markt, und spatestens ab 2010 waren nicht nur die meisten Weiterbildungsteilnehmenden Digital Natives, sie
ubernahmen zunehmend auch Entscheider-Positionen in den Unternehmen.

Die fortschreitende Digitalisierung flhrte laut Machwdrth nicht selten zu anachronistischen Situationen, denn
wahrend die Mitarbeitenden privat schon langst selbstverstandlich neben Selbstlern-Apps auch sogenannte
Coaching-Apps nutzten, kam die moderne Informations- und Kommunikationstechnik im Betriebsalltag nicht
zum Einsatz. Dieser Widerspruch beeinflusste auch das Image der firmeninternen Weiterbildung negativ.
«Der Digitalisierungsprozess in der Wirtschaft und Gesellschaft ging an der Weiterbildung und
Personalentwicklung Uber viele Jahre fast spurlos vorbei», bilanziert Sabine Prohaska.

Corona als Startschuss einer neuen Lernkultur

Das anderte sich schlagartig durch die Pandemie. Insbesondere wahrend den Lockdowns waren
Prasenzveranstaltungen nicht oder nur bedingt moglich. Deshalb wurde in vielen Betrieben das Online-
Lernen forciert. Das Lernen mit entsprechenden Plattformen, Foren und Kollaborationstools wurde anfangs
aber oft noch als ein minderwertiger Ersatz fiir das Seminarlernen gesehen. «Erst allmahlich dammerte den
Verantwortlichen, dass digitales Lernen eine Uberfallige Bereicherung der Weiterbildung ist — unter anderem,
weil sich so der Fokus weg vom Trainer hin zu den Teilnehmenden verschiebt», sagt Prohaska. «Sie werden
viel starker dazu animiert, ihre Lernprozesse selbst zu organisieren und zu gestalten.»

Ein weiterer Vorteil des Online-Lernens ist laut Hans-Peter Machwiirth, «dass auch diese Personengruppen
fur Weiterbildungen erreichbar sind, die nicht auswarts tGibernachten wollen oder kdnnen, und solche, die
nicht ein, zwei Tage im Betrieb fehlen kdnnen oder méchten». In den zurtickliegenden 1,5 Jahren haben



denn auch viele Unternehmen ihre technische Infrastruktur ausgebaut.

Die nétige Technik zu implementieren, sei aber nur der erste Schritt, so Prohaska. Wichtiger sei die
Etablierung einer neuen Lernkultur. «Wenn die Mitarbeitenden in ihrer Entwicklung geférdert werden sollen,
gibt es auch zahlreiche soziale und emotionale Aspekte zu beachten.» Deshalb empfiehlt sie gewisse
Rahmenbedingungen zu schaffen. «Beispielsweise sollten Lernzeiten von den Unternehmen auch als solche
anerkannt, zur Verfigung gestellt und bezahlt werden — und zwar unabhangig davon, ob die Mitarbeitenden
im Betrieb oder Homeoffice arbeiten.»

Text: Ronja Siemens 11
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Frischer Wind im Coaching-Markt

Die Pandemie hat die Akzeptanz von Onlinecoaching erhoht, der Gesamtmarkt ist gewachsen, auch im deutschsprachigen Raum. Fiir Coa-
ches und ihre Klienten hat das einiges verdndert.

,Coaching setzt ein personliches Treffen zwischen dem Coach und dem Coachee, also der zu coachenden Person, voraus.“ Dieser Glau-
benssatz pragte lange Zeit das Denken der meisten Coaching-Anbieter im deutschsprachigen Europa, und dies, obwohl in weiten Teilen
der Welt schon vor dem Ausbruch der Coronapandemie das Coachen per Telefon oder Video-Call gangige Praxis war.

In den USA, in Kanada und Australien erschweren oftmals Entfernungen ein Prasenz-Coaching. Ahnliches gilt fiir Schweden, GroRbri-
tannien und die Niederlande. Auch dort waren Telefon- und Onlinecoaching schon vor Ausbruch der Pandemie weithin akzeptiert und
hatten eine gréf3ere Verbreitung als im deutschsprachigen Raum.

Laut einer Studie der International Coaching Federation (ICF), fiir die mehr als 15.000 Coaches weltweit befragt wurden, nutzten im Jahr
2016 bereits zwei Drittel aller Coaches auch eine Audio- oder Video-Plattform fiir ihre Dienstleistung. Laut Coaching-Bericht 2017 der
Sherpa Coaching LLC, Ohio (USA) wurden damals bereits 21 Prozent aller Coaching-Leistungen weltweit virtuell erbracht.

Alte Glaubenssatze gelten plétzlich nicht mehr

Diese Aussage ist zwar mit Vorsicht zu genief3en, weil die Sherpa Coaching LLC ein weltweit agierender Onlinecoaching-Anbieter ist.
Doch zweifellos stieR® das Coachen auf Distanz in anderen Teilen der Welt auf deutlich geringere Vorbehalte der Anbieter als in der
DACH-Region.

Begriundet wurden Vorbehalte meist damit, dass ein effektives Coaching eine personliche, von Vertrauen gepragte Beziehung zwischen
den beteiligten Personen voraussetze, auch damit Coachees offen iiber Schwiachen und Probleme, Angste und Befiirchtungen sprechen
konnten.

Der Aufbau einer solchen Beziehung setze jedoch, so das Credo, eine ganzheitliche Wahrnehmung des jeweiligen Gegentibers voraus,
und diese sei bei einem Telefon- oder Onlinecoaching nicht moglich.

Coaching ist vor allem ein Entwicklungsinstrument

Hinter dieser Annahme verbirgt sich ein Coaching-Verstandnis, das grundsatzlich von einem in der Person und Personlichkeit des Coa-
chees verankerten Defizit ausgeht, das es sozusagen therapeutisch zu bearbeiten gilt, damit sich Blockaden l6sen. Coaching wird also pri-
mar als ein Reparatur- und nicht als ein Entwicklungsinstrument gesehen.

Im B2C-Bereich, wenn es um das Lésen manifester personlicher Probleme geht, mag das zumindest partiell berechtigt sein. Im B2B-
Bereich erscheint der Ansatz aber fraglich, und das war auch schon vor dem Ausbruch der Coronapandemie so. Denn beim Business-
Coaching geht es oft schlicht darum, andere beim Lésen neuer Aufgaben oder Herausforderungen im Beruf zu unterstiitzen und zu be-
gleiten.

Dass herkommliche Ansichten hierzulande bislang wenig hinterfragt wurden, lag wohl auch daran, dass die meisten Coach-Ausbilder
und das Gros der etablierten Coaching-Anbieter keine Digital Natives waren. Entsprechend gering war neben ihrer Digitalkompetenz oft
ihre Affinitat zu Informations- und Kommunikationstechnik.

Seit 2010 sind Coachees Digital Natives und oft in Entscheiderpositionen. Privat nutzten diese Coachees selbstverstandlich sogenannte



Coaching-Apps, beispielsweise zum Sprachenlernen, Joggen oder Entspannen, im Business aber nicht, aus den erwdhnten Griinden.

ONLINE COACHING
A TOP statt FLOP

&

7 Online-Coaching als — Online-Coaching als Notlésung
'/ eigenstindiges Format sehen (_,] betrachten

| Kompetenzen furs —» Prasenzverhalten 11 auf Online-
! Online-Coaching erwerben t__, Coaching Ubertragen

. Beschiftigung mit den — Wirkfaktoren des Online-
| wissenschaftlichen Erkenntnissen rund Coachings ignorieren
um das Online-Coaching e

— Die sprachliche Komponente
4 e

-\:, Angepaftes Sprachverhalten vernachliissigen

Leichten technischen Zugang fir >-—-< Die technischen Voraussetzungen

! die Coachees gewdhrleisten £ auBer Acht lassen

~— Sicherheit der verwendeten -
() Plattform und Tools priifen () Datensicherheit vernachlassigen

i {Tools fir —
| Kommunikationskanile (visuell, auditiv, N Nur auf einen Kanal setzen
schriftlich) beherrschen o

www.sabineprohaska.com

© Sabine Prohaska

Pandemie bringt viele Geschaftsmodelle ins Wanken

Nicht wenige etablierte Coaches und Coach-Ausbilder tappten aufgrund ihrer personlichen Biografie und Pragung in eine Falle, die der
US-amerikanische Wissenschaftler Clayton M. Christensen das Innovator’s Dilemma nennt:

Sie wussten zwar, dass sich auch ihr Markt unter anderem aufgrund der fortschreitenden Digitalisierung mittel- bis langfristig grundle-
gend verandern wiirde, doch sie wollten ihre gewohnten und noch lukrativen Geschaftsmodelle nicht selbst zerstoren.

Also prasentierten sie im Kundenkontakt weiterhin das Prasenz-Coaching als das Nonplusultra, obwohl das Online-Coachen fiir ihre Kli-
enten auch zahlreiche Vorziige hat (siehe Kasten).

Onlinecoaching ist viel mehr als eine Notlésung

Die meisten Coaches hinterfragten ihre tradierten Geschédftsmodelle erst nach dem Ausbruch der Coronapandemie, als Prasenz-
Coachings kaum noch méglich waren. Das Wegbrechen ihrer bisherigen Einnahmequellen veranlasste viele dazu, sich sozusagen tiber
Nacht das erforderliche technische Equipment zuzulegen, um kiinftig auch Onlinecoachings anzubieten.

Dabei wurde das Online-Coachen von ihnen zundchst noch als Notlosung fiir das nicht mégliche Prasenz-Coaching gesehen. Dabei ist
das Coachen auf Distanz eine langst iiberfdllige Bereicherung des Instrumentariums. Die Kunden reagierten meist positiv auf die neue
Situation.

Kunden sagten oft, dass Onlinecoachings leichter in den Alltag integrierbar seien und dass die Wirkung ebenso hoch sei wie bei Prasenz-
Coachings.
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Beim Onlinecoaching unterstiitzen gestische Signale mit den Hianden den Beziehungsaufbau.
Viele Coaches mussten Lernprozesse durchlaufen
Inzwischen haben die meisten Coaches eine gewisse Routine im Online-Coachen entwickelt. Viele eigneten sich oftmals im Try-and-
error-Verfahren die Digitalkompetenz an und sammelten Erfahrungen im Umgang mit Informations- und Kommunikationstechnik.
Viele erkannten, dass beim Online-Coachen wegen anderer Rahmenbedingungen ein teils anderes Vorgehen als beim Prasenz-Coaching
notig ist. Es kam beispielsweise zu folgenden Einsichten:



o Vertrauen braucht Sichtbarkeit: Als Coach muss man sich tiber die méglichen Auswirkungen der eigenen begrenzten Sichtbarkeit
fiir die Klienten bewusst sein und diese ansprechen. AuRerdem sollte man ihr durch eine entsprechende Positionierung vor der Ka-
mera und kérpersprachliche Signale — wie die Hande zeigen — gegenwirken.

o Prasenz ist nicht gleich Teleprasenz: Als Coach erscheint man auf dem Bildschirm von Coachees klein. Zudem hat man beschrankte
Bewegungsmoglichkeiten und kann vom Gegeniiber jederzeit ,,ausgeblendet“ werden. Deshalb sollte man als Coach bewusst medi-
enaddquate Wege suchen, um die eigene Prasenz fiir den Klienten spiir- und erfahrbar zu machen.

o Nicht jedes Tool ist geeignet: Beim Online-Coachen braucht man spezielle Werkzeuge, um mit den Coachees zum Beispiel komplexe
Sachverhalte zu analysieren, ihnen (Wirk-)Zusammenhénge aufzuzeigen oder ihr Feedback einzuholen und

« Routine muss sein. Der professionelle Einsatz der Tools braucht Ubung.
Hybrid ist angesagt: In Sowohl-als-auch-Kategorien denken
Die wichtigste Erkenntnis vieler Coaches war jedoch: Beim der Gestaltung von Coaching-Prozessen geht es um ein Sowohl-als-auch. Das
heil3t, Prasenz-Coaching, Online- und Telefon-Coaching, E-Mail-Coaching und Coachin-App-Anwendungen werden themen- und teilneh-
merabhdngig, situations- und bedarfsabhdngig so kombiniert, dass sie

« aus Klientensicht die beste Input-Out-Relation erzielen,

¢ den Bedirfnissen des Coaches entsprechen.
Solche hybriden Coaching-Formate entsprechen zurzeit vor allem im B2B-Bereich dem Kundenbedarf in besonderer Weise. So finden bei
komplexen Coaching-Themen, die auch eine Einstellungs- und Verhaltensanderung der Coachees erfordern, die ersten Treffen oft als
Prasenz-Coaching statt, um eine von Vertrauen gepragte personliche Beziehung aufzubauen. Steht diese jedoch, finden die Coachings 6f-
ters virtuell statt, um Zeit und Geld zu sparen.
Doch haufig beginnen mit Telefon- und Online-Coachings auch langerfristige Coaching-Prozesse. Insbesondere wenn Personen ein aku-
tes Problem haben, fiir das sie aus ihrer Warte rasch zumindest eine vorldufige Lésung brauchen, préaferieren sie es oft, zundchst online
mit einem Coach zu konferieren statt unmittelbar ein persénliches Treffen zu vereinbaren.
Ahnliches gilt fiir schambesetzte Themen. Hier fillt es Menschen oft leichter, sich zunéchst per Telefon oder online einem Coach zu 6ff-
nen als bei einem personlichen Treffen — auch weil das Coaching dann in einer fiir sie gewohnten Umgebung stattfindet, in der sie sich si-
cher fithlen. Zudem haben sie dann die Freiheit, das Coaching jederzeit abzubrechen.
Onlinecoaching ist oft nur der Anfang
Untersuchungen an der Universitdt Bern zeigen, dass drei von zehn Personen, die wegen psychischer Probleme einen Therapeuten kon-
taktieren, dies nicht taten, wenn ihnen nicht zunachst die Moglichkeit geboten wiirde, diese zunachst online um Rat zu fragen. Bei fast ei-
nem Drittel von ihnen stellt somit die Online-Beratung der Einstieg in eine klassische Therapie dar.
Dasselbe Phanomen ldsst sich im Coaching-Bereich konstatieren. Gelingt es Coaches online potenziellen Coachees das Gefiihl zu vermit-
teln, ,diese Person kann mir vermutlich helfen®, lassen sie sich oft auf umfangreichere Coaching-Prozesse ein. Wie diese dann gestaltet
sind und welche Rolle in ihnen das Prasenz-Coaching und das Coachen auf Distanz spielen, ist eine nachgeordnete Frage.
Das heif’t, dadurch dass die Coaches mehr Kanale fiir ihre Coachings nutzen, erhéht sich ihr Interventions-Repertoire und konnen sie
beim Gestalten der Coachings gezielter auf die Bediirfnisse ihrer Klienten eingehen. Zudem vergrof3ert sich ihr Markt — unter anderem,
weil das Coaching hdufiger ein integraler Bestandteil der Personal- und Organisationsentwicklungsmafinahmen in den Unternehmen
wird.
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Vorteile von Onlinecoaching
1.Rdumliche Entfernungen sind kein Coaching-Hindernis.

2. Groflere Coach-Auswahl, da aufgrund des Online-Kontakts der Coach sozusagen iiberall seinen Wohnsitz haben kann.
3. Niedrigere (Neben-)Kosten, da An- und Abreisezeiten ebenso wie Reisekosten und eventuelle Ubernachtungskosten entfallen.

4. Schnellere Reaktionsméglichkeit bei akutem Coaching-Bedarf.



5. Coachings lassen sich leichter in den Lebens-/Arbeitsalltag und ,,enge“ Terminkalender integrieren.

6. Auch kiirzere Coachingsessions zum Beispiel von einer Viertel-Stunde oder halben Stunde sind méglich und lohnen (betriebswirt-
schaftlich).

7. Auch hybride/virtuelle Teams kénnen gecoacht werden.
8. Intensivere Betreuung zum Beispiel im Umsetzungs-/Transferprozess ist moglich.
9. Niedrigere Hiirde, einen Coach (erstmals) zu kontaktieren.
10. Es miissen keine (coronabedingten) Reise- und Kontaktbeschrankungen beachtet werden.
Tipps fiir das effektive Gestalten von Onlinecoachings
* Videobild nutzen: Durch die Méglichkeit sich bei Onlinecoachings wechselseitig zu sehen, haben diese Vorteile gegentiber dem Tele-
foncoaching. Gestik und Mimik liefern Zusatzinformationen, die helfen, die gesprochenen Inhalte einzuordnen.
e Visualisierungen verwenden: Eine Dokumenten-Kamera hilft Visualisierungen, die in Face-to-Face-Coachings oft am Flipchart ge-

macht werden, in Onlinecoaching zu integrieren. Die Kamera filmt den Coach dabei, wie er zum Beispiel Teilaspekte des Problems
auf einem Blatt Papier strukturiert.

Beziehungsaufbau: Der Blick in die Kamera kommt beim Coachee als ein Sich-in-die Augen-schauen an. Durch diesen Blickkontakt
fihlt sich der Coachee wahrgenommen und wertgeschétzt.

Menschen fiithlen sich in ihren eigenen Wanden sicherer. Deshalb reden Klienten im Onlinecoaching-Setting oft mehr als in den Pra-
senztreffen. Es fdllt ihnen haufig auch wegen der Distanz leichter, tiber sich und ihre Gefiihle zu sprechen.

Zudem ist die Huirde fiir den Erstkontakt durch die Online-Variante niedriger. Gerade introvertierten Menschen, denen die Begeg-

nung mit Fremden nicht leicht fallt, kommt das Onlinecoaching zugute. Extrovertierte sind in beiden Settings kommunikativ.

Mehr sprachliche Interventionen: Coaches sollten beim Online-Coachen mehr als im Préasenzcoaching verbalisieren, was gerade in
ihnen vorgeht. So kénnen sie als Vorbild fiir die Coachees im Online-Setting wirken. Beim Online-Coachen ist es wichtig, innere Vor-
gdnge (kognitive und emotionale) stdarker zu verbalisieren als im Prdsenz-Coaching.

Online-Tools verwenden: Online-Tools wie digitale Bildkarten oder digitale Pinnwéande erméglichen vergleichbare Interventionen
wie im Prdsenzcoaching.
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