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Eine wachsende Zahl von Unternehmen nutzt die moderne Informa-
tions- und Kommunikationstechnik, um Blended-Learning-Konzepte in
der Organisation zu etablieren. Das stellt neue Anforderungen an Fiih-
rungskrafte oder berufserfahrene Spezialisten, die Mitarbeiter bislang
nebenbei in Prasenzseminaren geschult haben. Denn fiir das Erstellen
von Webinaren oder anderen digitalen Lernformen brauchen sie vollig

neue Kompetenzen.

Um die Effizienz ihrer Weiterbildung zu er-
hohen, nutzen viele Unternenmen schon seit
geraumer Zeit Konzepte, die das Lernen in
Prdsenzseminaren mit computergestitztem
Lernen verkniipfen. Die Lernprogramme, auf
die Mitarbeiter von ihren Rechnern aus jeder-
zeit Zugriff haben, dienen zum einen dazu,
relevante kognitive Lerninhalte zu vermitteln,
zum anderen unterstiitzen sie Mitarbeiter da-
bei, nach Prasenzseminaren das neue Wissen
im Alltag anzuwenden.

Gute Blended-Learning-Konzepte sparen
nicht nur (Arbeits-)Zeit und Geld. Der Lern-
bedarfist in vielen Organisationen heute auf-
grund der rasanten Verdnderungen so groB3,
dass er mit Prdsenzseminaren allein nicht
mehr befriedigt werden kann und das Lernen
somit integraler Bestandteil der Alltagsarbeit
werden muss. Dariiber hinaus sind die Lern-
und Entwicklungsbedarfe der Mitarbeiter
heute oft so verschieden, dass sie sich mit
einer zentral geplanten Personalentwicklung

nur noch bedingt managen lassen. Die mei-
sten Mitarbeiter in Unternehmen sind auBer-
dem als Digital Natives gewohnt, den PC so-
wie ihre mobilen Endgerdte - vom Laptop bis
hin zum Smartphone - zu nutzen, um sich zu
informieren und zu kommunizieren, zu ler-
nen und ihre (Zusammen-)Arbeit zu planen.

Junge Leistungstriiger wollen digital
lernen

Dieser Trend zum E-Learning wird sich laut
.Global Insight" fortsetzen. Marktbeobachter
erwarten demnach, dass die Ausgaben der
Unternehmen fiir E-Learning von 190 Milliar-
den US-Dollar im Jahr 2018 auf 300 Milliar-
den Dollar im Jahr 2025 steigen werden. Ins-
besondere die jungen Leistungstrager in den
Unternehmen wollen bei der betrieblichen
Weiterbildung nicht auf moderne Technik
verzichten. Aufgrund ihrer herausfordernden
Jobs kénnen sie heute meist nicht mehr sagen,
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,In zwei Monaten kann ich an einem mehrta-
gigen Seminar teilnehmen” Deshalb setzen
immer mehr Unternenmen verstarkt auf We-
binare statt Prasenzseminare. Denn dadurch
entfallen nicht nur Reisezeiten und -kosten.
Auch lasst sich auf diese Weise der Lern-
stoff auf mehrere und dafiir kiirzere Module
aufteilen, die sich smart in den Arbeitsalltag
integrieren lassen. Beim Coachen ihrer Mitar-
beiter setzen viele Unternehmen mittlerweile
auf Telefon- und Online-Coaching, auch weil
sich diese kurzfristiger planen lassen. Beim
Trainieren der Verhaltenssicherheit der Mitar-
beiter entdecken sie zunehmend die Vorziige
von Microlearning-Apps, mit denen Mitarbei-
ter das Gelernte mittels Transferfragen und
-aufgaben sowie (Kurz-)Videos und Audios
eintiben und vertiefen kénnen.

Webinare - eine Herausforderung fiir
die Wissensvermittler

Die Einflihrung von Blended Learning stellt
Unternehmen jedoch vor eine Herausforde-
rung. In vielen Unternehmen herrscht nam-
lich immer noch die Uberzeugung vor, es
wiirde ausreichen, die bisherigen, klassischen
Konzepte eins zu eins ,hochzuladen” und auf
diese Weise einfach online zu présentieren.
Das ist jedoch ein Irrtum. Das Implementie-
ren von Blended Learning erfordert von allen
Beteiligten ein vollig neues Denken und Han-
deln. Es braucht dazu eine offene Unterneh-
menskultur, die dieses Lernen der anderen Art
und das kollaborative Arbeiten unterstltzt.
Es braucht die digitale Technik, die flr die
Umsetzung der neuen Lernmethoden erfor-
derlich ist. Es braucht innovative Seminar-
konzepte und eine gelungene Content-Ent-
wicklung. Mit am wichtigsten ist jedoch die
Einsicht, dass Trainer und Wissensvermittler
ihre Rolle vollig neu ausrichten miissen.

Die meisten gréBeren Unternehmen be-
schaftigen zwar auch Fulltime-Trainer. Sehr
haufig sind Trainer in Unternehmen jedoch
Flihrungskrafte auf der operativen Ebene
oder berufserfahrene Spezialisten, die zu-
weilen oder regelmaBig eine Trainerfunktion
wahrnehmen, beispielsweise wenn im Un-
ternehmen neue Verfahren eingeflihrt oder
Lésungen fiir Probleme gesucht werden. Fiir
die meisten firmeninternen Trainer ist das
Trainieren oder Coachen also eine Zusatzauf-
gabe. Dariiber hinaus sind sie keine ausgebil-
deten Pddagogen, sondern werden vielmehr
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gerade wegen ihres Fachwissens und ihrer
beruflichen Erfahrung als Fachtrainer ausge-
wahlt.

Speziell diese Parttime-Trainer fiihlen sich
ohne eine adédquate Unterstiitzung oft
berfordert, wenn sie kiinftig ihre Kollegen
auch online trainieren und coachen sollen.
Denn das Ausarbeiten von Blended-Lear-
ning-Angeboten konfrontiert sie mit vielen
technischen, methodisch-didaktischen, aber
auch (selbst-)organisatorischen Fragen und
Problemen, fur die sie vollig neue Skills be-
nétigen. Dies veranschaulicht das folgende
Fallbeispiel.

Webinar statt Priisenzseminar

Der firmeninterne Parttime-Trainer ist ein er-
fahrener Controller. Als solcher schult er auch
(neue) Kollegen. Bisher tat der 45-jhrige
Betriebswirt dies ausschlieBlich in Prasenz-
veranstaltungen. Doch nun entscheidet die
HR-Abteilung, dass die Wissens- und Kom-
petenzvermittlung kiinftig weitgehend mit
Blended-Learning-Konzepten erfolgen soll.
Das Unternehmen implementiert zu diesem
Zweck ein Lernmanagementsystem (LMS).
Den Trainer verunsichert diese Entscheidung,
denn seine Trainertatigkeit wird sich dadurch
stark verdndern. Kiinftig wird er die Lerner
nicht mehr persdnlich im Seminarraum tref-
fen, sondern mit ihnen mittels PC und Ka-
mera kommunizieren. Was bedeutet das fir
seine Trainertdtigkeit konkret?

» Seminarplanung und -design: Der fir-
meninterne Trainer muss sich fiir seine
Seminarinhalte nun Lernziele Gberlegen
und daraus ableiten, welche Inhalte er
kiinftig online vermitteln kann und wel-
che nicht. Zum ersten Mal muss er zudem
der HR-Abteilung fir jedes Lernmodul
ein schriftliches Design vorlegen und sich
vorab auf die genaue Abfolge der Inhalte
Uberlegen sowie ein bestimmtes metho-
disches Vorgehen festlegen. Das wider-
spricht seiner bisherigen Arbeitsweise,
bei der er oft situativ Uber das weitere
\orgehen entschied.

» Lernplattformen nutzen und Webinare
halten: In einem Online-Tutorial lernt
der Parttime-Trainer die Lernplattform zu
bedienen. Dabei merkt er, dass er sich fiir
das optimale Gestalten von Webinaren

auch mit folgenden Fragen befassen
muss:

e Welche Webinar-Plattform ist fiir das
Webinar geeignet und welche Gestal-
tungsmaoglichkeiten bietet sie (zum
Beispiel Whiteboard, Chat, Umfragen
oder das Teilen des Bildschirms)?

¢ Wie lange sollte ein Webinar dauern?

e Wie kann ich die Teilnehmer so einbin-
den, dass sie online bleiben? Sollte zum
Beispiel der Chat wadhrend des Webi-
nars aktiviert sein?

Zudem splrt der Trainer, dass ihn das
Arbeiten vor einer Kamera ohne direkten
Augenkontakt mit den Teilnehmern
Uberwindung kostet.

» Vertonte Bildschirmaufnahmen: In dem
Online-Tutorial erfahrt der Trainer, dass
man mit PowerPoint Folien vertonen kann.
Zudem st es mdglich, das Kamerabild
aufzunehmen. Beim Anschauen der
ersten Aufnahmen merkt er, dass er viel
zu lang spricht und seine Botschaften
zuweilen nicht klar genug formuliert sind.
Ihm wird bewusst, dass er sich auch mit
Themen wie Videoaufnahme und -schnitt
befassen muss. Dariiber hinaus muss er
die optimale Ldnge der Lernvideos her-
ausfinden und sich um eine klare und
einfache Sprache bemiihen.

» Ansprechende Unterlagen produzieren:
Bisher geniigten als Seminarunterlage
fur die Teilnehmer ein Ausdruck der
PowerPoint-Folien. Doch diese Infos allein
sind flr das Selbststudium nicht ausrei-
chend. Also gilt es, zusatzliche schriftliche
Unterlagen zu erstellen und diese ins
Lernmanagementsystem hochzuladen.
Um diese Skripts ansprechend zu gestal-
ten, muss sich der Parttime-Trainer unter
anderem Uberlegen, welche Ldnge und
Gliederung fiir den Text optimal ist und
wie sich der Inhalt durch Piktogramme
und Grafiken visualisieren ldsst.

» Wissensiiberpriifungen erstellen: Um
den Lerntransfer zu Uberpriifen, soll der
Trainer eine Wissenstberprifung mit
Multiple-Choice-Fragen erstellen. Dabei
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fragt er sich oft: Sind die Fragen zu leicht
oder zu schwer? Fiir einen Themenbereich
entwirft er zudem eine Fallarbeit. Die
Teilnehmer sollen ihre Lésung als
Dokument auf die Lernplattform hochla-
den. Binnen einer Woche missen sie ein
schriftliches Feedback erhalten.

» Videos produzieren: Zur BegriiBung der
Teilnehmer im Online-Seminar nimmt der
Trainer ein Video mit dem Smartphone
auf. Beim Hochladen stellt er fest: Das
Bild ist verkehrt herum. Ein Kollege erklart,
dass man die Videos stets im Querformat
aufnehmen muss. AuBerdem weist er
den Parttime-Trainer darauf hin, dass der
unaufgerdumte Schreibtisch kein opti-
maler Hintergrund flr ein Video ist. Der
Trainer muss sich fir kiinftige Videos ein
passendes Setting tberlegen.

» Betreuung beim Online-Lernen: Der
Trainer mochte in der Online-Phase fir die
Teilnehmer ansprechbar sein. Also bietet er
ihnen an, ihm im Lernmanagementsystem
online Fragen zu stellen. Doch leider hat
er erst zwei Wochen spater wieder Zeit,
in das Forum zu schauen. Dabei bemerkt
er, dass einige Teilnehmer fast schon
ebenso lange auf eine Antwort auf ihre
Fragen warten, denn er hat im System
die automatische Benachrichtigung bei
neuen Posts nicht aktiviert.

» Klare Vorgaben machen: Auch die
ersten Rickmeldungen zu der Fallarbeit
Uberraschen: Manche Teilnehmer schrei-
ben drei Satze, andere funf Seiten.
Der Trainer erkennt, dass er genauere
\orgaben machen muss, wie lang die
Texte der Teilnehmer sein sollen. Das
Unternehmen wiinscht auBerdem, dass
die Arbeiten im Lernmanagementsystem
in Prozent bewertet werden, damit man
den Seminarerfolg der Teilnehmer beur-
teilen kann. Der Trainer muss sich ein
klares, transparentes Bewertungsschema
fur die Fallarbeit Uberlegen und den
Teilnehmern das Schema vorab mitteilen.

» Schriftliches Feedback geben: Auch
das versprochene schriftliche Feedback
ist keine leichte Aufgabe. Der Trainer
muss dabei einerseits die Feedbackregeln
beherzigen und sich andererseits so klar
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ausdriicken, dass die Teilnehmer verste-
hen, was gemeint ist. Die schriftliche
Ausarbeitung des Feedbacks dauert daher
langer als gedacht. Hierfiir muss er also
mehr Zeit einplanen.

Das Einfiihren von Blended
Learning ist ein Change-Projekt,
das Unternehmen professionell

managen miissen.

Mit solchen technischen, methodisch-didak-
tischen, aber auch (selbst-)Jorganisatorischen
Fragen und Problemen kdmpfen Trainer und
Wissensvermittler stets, wenn ein Unterneh-
men beschlieBt, das Online-Lernen in der
Organisation zu forcieren, und kinftig bei
der Personalentwicklung verstérkt auf Blen-
ded Learning setzt. Und hdufig erhalten sie
firmenintern zu wenig Unterstiitzung. Die
Unternehmen verkennen ndmlich oft, dass
es sich beim Ubergang vom Lernen in Pri-
senzseminaren zum Blended Learning um
ein Change-Projekt handelt, das eine neue
Lernkultur schaffen soll und alle Beteiligte
fordert, Einstellungen und Verhalten zu &n-
dern. Entsprechend professionell miissen Un-
ternehmen das Projekt managen. Vor allem
die Trainer bendtigen Unterstiitzung, denn
Unternehmen unterschatzen hdufig, wie viele
neue Kompetenzen die Trainer brauchen,
um auch kinftig ihre Aufgabe professionell
wahrzunehmen. Nicht bewusst ist ihnen oft,
dass sie unter anderem in folgenden Be-
reichen Skills bendtigen:

» Digitaltechnik: Die Trainer mus-
sen die Mdglichkeiten, die ihnen und
ihrem Unternehmen die neuen, digitalen
Lerntechnologien bieten, realistisch ein-
schatzen kdnnen und die Technik profes-
sionell nutzen kdénnen.

» Selbstverstandnis: Die Trainer missen
sich - dhnlich wie die Teilnehmer - als
Lernende begreifen, die ihr (bisheriges)
Trainerverhalten reflektieren und in Teilen
verandern sowie Schritt fir Schritt den
veranderten Rahmenbedingungen anpas-
sen mussen.

» Methodik und Didaktik: Die Trainer
miissen unter anderem einschatzen ler-
nen, welche Lerninhalte und Skills mit Hilfe

der modernen, digitalen Informations-
und Kommunikationstechnik vermittelbar
sind (und welche nicht). Sie mussen die
relevanten Inhalte so aufbereiten und
prasentieren konnen, dass die Lernziele
auch erreicht werden, obwohl das Lernen
(zumindest teilweise) online und im
Selbststudium erfolgt.

» (Selbst-)Organisation: Die Trainer
missen unter anderem ihren eigenen
Arbeitsalltag so strukturieren kénnen,
dass sie die Lerner in ihrem Lernprozess -
als Tutor oder Coach - unterstltzen und
begleiten kdnnen, obwohl diese beispiels-
weise an unterschiedlichen Orten und zu
verschiedenen Zeiten lernen.

Unternehmen sind daher gut beraten, ihren
Trainern in einer Blended-Learning-Ausbil-
dung, in der sie auch die neue Lerntechnolo-
gie aktiv nutzen, die noch fehlenden Skills zu
vermitteln. Diese Ausbildung sollte modular
aufgebaut sein, sodass auf die Prasenz- oder
Online-Lernmodule  stets  Transferphasen
folgen, in denen die Trainer das Gelernte in
der Praxis weiter erproben und einliben kén-
nen. Hierbei sollten sie aktiv gecoacht wer-
den, und zwar durch einen internen oder
externen Coach oder Tutor, der bereits viel
Erfahrung im Trainieren mit der neuen Lern-
technologie hat, denn letztlich muss das Ziel
der Trainer-Weiterqualifizierung lauten: Bei
den Trainern soll eine so groBe Verhaltens-
sicherheit im Umgang mit der neuen, di-
gitalen Lerntechnologie entstehen, dass
sie beim Online-Trainieren und -Coachen
nicht primdr mit der Technik kdmpfen,
sondern sich zu 100 Prozent auf den Lern-
prozess sowie die Lerner konzentrieren
kdnnen.

Andernfalls kénnen speziell bei den Part-
time-Trainern rasch Vorbehalte gegen das
Online-Lernen oder Blended Learning entste-
hen. Das Training wird dann zunehmend zu
einer belastenden Zusatzaufgabe. Unterneh-
men sollten sich daher gut um ihre firmenin-
ternen Wissensvermittler kimmern, wenn sie
sich zu lernenden Organisationen entwickeln
mochten, die fur die VUKA-Welt gewappnet
sind.
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CHECKLISTE

Diese Skills sollte eine Ausbildung zum
Blended-Learning-Trainer vermitteln

Blended Learning Trainer ...

» kennen Chancen und Risiken von
Online-Traings

P wissen, wie der Lerntransfer gesichert
wird und welche Medien und Methoden
fur E-Learning Arrangements geeignet
sind

» kennen Methoden, um Teilnehmende
motivierend einzubeziehen und wis-
sen, wie sie eine Selbstlernkultur for-
dern

» konnen kollaboratives und informelles
Lernen nutzen und fordern

P setzen die Online-Didaktik zielgerich-
tet ein

P wissen worauf es beim Konzipieren
von Lernmaterialien ankommt (Von
der |dee zum Storyboard),

» haben sich damit beschéftigt, Online-
Aufgaben praziese zu formulieren und
Bewertungen dafiir festzulegen

» wissen, wie sie
Arrangements konzipieren

E-Learning

» haben wéhrend der Ausbildung die
Chance gehabt, verschiedene Online-
Formate selber auszuprobieren

» reflektieren Gber Ihre eigenen Starken
und Lernfelder fir die neue Rolle als
Blended Learning Trainer
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