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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 tber-
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

BILDUNGaktuell 02/2021

© iStock.com

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-Gefuihls.

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

BILDUNGaktuell 02/2021

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 aufierhalb der (offiziellen) Ar-
beitszeiten stattfinden. Generell gilt: Lernen
braucht Mufe! 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 vollig 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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