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Dieses Kapitel geht auf die Rahmenbedingungen des technologiegestiitzten Lernens und Lehrens ein, die fir
den Einsatz im Unternehmenskontext pragend sind. Es werden die wichtigsten Griinde und Motive des Tech-
nologieeinsatzes erlautert und die an Einfilhrung und Einsatz beteiligten Unternehmensbereiche vorgestellt.
Danach wird dargelegt, fiir welche Zielgruppen im Unternehmen sich technologiegestiitzte Lernangebote an-
bieten. Dazu werden die — mit Blick auf aktuelle Umfragen — am haufigsten eingesetzten Formen und Themen
des technologiegestiitzten Lernens und Lehrens beschrieben. Auch werden die Erfolgsfaktoren genannt, die
bei der Einflhrung entsprechender Lernformen und -technologien in Unternehmen zu beachten sind. Da bei
diesem Themenfeld der Einsatz von webbasiertem Lernen am besten dokumentiert ist, liegt hier ein Schwer-
punkt der Darstellung. Betrachtet wird aulerdem vor allem die Weiterbildungspraxis in GroBunternehmen.
Mit einem Ausblick und weiterfiihrenden Literaturhinweisen schlief3t das Kapitel.
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1. Hintergrund

Webbasiertes Lernen als die am haufigsten disketieorm des technologiegestiitzten Lernens wird in
mehr als der Halfte (55%) der Top-500-Unternehmme®éutschland eingesetzt. Das ergab eine telefoni-
sche Befragung im Frihjahr 2009 (MMB, 2010). Nadh&darf haben vor allem klein- und mittelstandi-
sche Unternehmen, heil3t es an anderer Stelle (S@89). Doch diese Zahlen kénnen nicht darlber hi
wegtauschen: Auch wenn das technologiegestitztgehan vielen Branchen und Unternehmen bereits ei-
ne lange Geschichte hat, ist digormationslage bis heute unzureicheis dominieren Branchen-News,
Erfolgsberichte und ,Best Practices”. Es gibt weBtgndardliteratur, die sich ausschlie3lich deroBder-
heiten des technologiegestitzten Lernens in Untenee widmet, kaum reprasentative Erhebungen zum
Stand des Einsatzes von Lernmedien in der bewhsda Weiterbildung, und es mangelt — wie in der ge-
samten Weiterbildung — an Evaluationen, in derehnf&n Gberprift wird, ob die mit der Einfihrung ein-
zelner Lernmedien gesteckten Ziele auch erreichdemu

2. Die Grinde des Technologieeinsatzes

Die Globalisierung sowie der technologische und atprafische Wandel sind die grof3en Herausforderun-
gen, vor denen Unternehmen und Mitarbeitende reateen. Notwendige Produktivitatssteigerungen ver-
langen neue Formen der Organisation, der VernetalergKollaboration und Partizipation. Die damitve
bundenen Veranderungen werden als TransformationBEnterprise 2.0 oder Social Business beschrieben
(Sauter & Sauter, i.D.). Unter Enterprise 2.0 wardlnternehmen verstanden, die Social-Media-Plattfor
men und Tools in der organisationsinternen Kommatiok, aber auch in der Kommunikation mit Partne-
rinnen und Partnern sowie Kundinnen und Kundezem{McAfee, 2009). Damit geht der Wandel zum
Social Business einher, zu ,einem partizipativertddmehmen, in dem das Wissen des Unternehmens ver-
mehrt Gber Netzwerke (Communitys) ausgetauscht“wiBghitt, 2013). Der Einsatz von Technologien
und Medien in der Weiterbildung ist einerseits Thdses Wandels und andererseits Teil der Antwert d
Weiterbildung auf die genannten Herausforderungen.

Die fortschreitende Globalisierung die Zusammenarbeit von Teams und ArbeitsgruppeNetz so-
wie neue Wertschopfungsketten, die auch die Bgteilibei der Lieferung sowie Endkundinnen bzw. -kun
den einschlieRen kdnnen, bedeuten heute, dassnBgdngebote schnell und flexibel zur Verfigungesteh
missen und dass Mitarbeitende bzw. Lerngruppendib&e Entfernungen gemeinsam an Bildungsprozes-
sen teilnehmen. Erst der Einsatz von webbasier@ntéchnologien erlaubt es Mitarbeitenden, ort&l un
zeitunabhangig Lernprozesse zu initiieren und diedi@iduell zu gestalten.

Der technologische Wandehat dazu gefihrt, dass im Produktions- wie im Bileistungsbereich im-
mer mehr Arbeitsprozesse in immer grofierem Umfamgpeiter- bzw. netzgestitzt stattfinden. Das Netz
(Internet, Intranet) ist die Grundlage fiir eine h&ende Zahl von Geschaftsmodellen, Kundenbezielunge
sowie Prozessen und Instrumenten des Personalnmeatge Das legt nahe, zur Entwicklung entsprechen-
der Kompetenzen von Mitarbeitenden auch in derdPatentwicklung auf das technologiegestitzte Lernen
zu setzen. Hinzu kommt, dass immer mehr Mitarbdigemit neuen Technologien und Medien aufwachsen.
Die Rede ist von deGeneration C (,connected, communicating, contegritdc, computerized, communi-
ty-oriented, always clicking“Friedrich, Peterson & Koster, 2011), die seit d880er Jahren heranwachst
und durch weltweite Vernetzung, aktive Mitwirkurmg $ozialen Netzwerken und mobilen Netzzugang ge-
pragt ist. Damit fallt nicht nur eine Hirde fir dereiten Einsatz von Bildungsmedien weg. Es fiideén
Augen vieler auch dazu, dass zukinftige Generatimoa Arbeithehmenden aktiv den Einsatz von Medi-
en, Netztechnologien und Online-Communitys fir ibeenumgebungen und Lernprozesse fordern werden
(Haythornthwite et al., 2007).

Bis heute sind die Kostenvorteile ein gerne ang&dédhArgument fir die Einflhrung von E-Learning
(BITKOM, 2009). Zusatzlich wird auch gerne auf @ikalierbarkeit der neuen Bildungsangebote sowie ih-
re schnellere Aktualisierbarkeit hingewiesen. Daiadert auch der Umstand nichts, dass nur wenige Un
ternehmen den Return on Investment (ROI) ihrer @nliernangebote nachweisen kénnen (Kapplinger,
2009).

Zunehmend gewinnt jedoch die veranderte Zielorentig betrieblicher Bildung fir das technologiege-
stiitzte Lernen an Bedeutung. Standen bisher vemalWissensvermittlung und Qualifizierung im Vorder-
grund, so ist nun die Kompetenzentwicklung, d.le. Eéhigkeit zur selbstorganisierten Lésung von Pro-
blemstellungen in der Praxis, das Ziel. Sie gehh&i mit einer fortschreitenden Integration von dith
und Lernprozessen sowie der verstarkten Aufmerksérfik den informellen Erfahrungsaustausch, zuB. i
Communities of Practice. Diese Entwicklung wirdtfjezt durch unternehmensinterne soziale Plattformen
Informelles Lernen tritt zunehmend an die Stelle fomeller Lernstrukturen.



Die Globalisierung, die Dezentralisierung von Arbeitsprozessen, der technologische Wandel sowie die
Suche nach Kosteneinsparungen sind wesentliche Treiber fiir die Einfihrung neuer Lerntechnologien in
Unternehmen.

3. Die Entscheider/innen

Das technologiegestiitzte Lernen ist ein Thema,rdaer Regel verschiedene Kompetenzen und Verant-
wortlichkeiten in Unternehmen adressiert und — imgiigen Fall — zusammenfihrt:

Die Geschaftsfihrungentscheidet tber die langfristige Ausrichtung deité/bildung und die Ein-
bettung des technologiegestitzten Lernens in dierdehmens-, Personal- und Bildungsstrategie.
Hinweise flr die strategische Ausrichtung des tetigiegestitzten Lernens liegen vor, wenn es in
ein systematisches Kompetenzmanagement eingeiséti€ompetenzmanagement basiert dabei auf
Kompetenzmodellen und —profilen und umfasst dieelBbe der Kompetenzerfassung und Kompe-
tenzentwicklung.

Die Personalentwicklung verantwortet in der Regel die operative Umsetzueg Rersonal- und
Bildungsstrategie, definiert BildungsstandardsztsglBest Practices” fest und unterstiitzt die Ge-
schéaftsbereiche bei der Entwicklung von technolggsélitzten Lernszenarien. Sie ist zudem regel-
mafiig in den Einkauf und die Betreuung der untemetseigenen Lernplattformen involviert.

Die IT-Abteilung definiert — in Anlehnung an die Geschaftszielee-1@-Strategie, setzt eine unter-
nehmensweite IT-Infrastruktur auf, definiert tecutie Standards, betreut die Schnittstellen und den
systemuibergreifenden Datenaustausch und ist destsithAnlaufstelle fir den Einkauf, die Imple-
mentierung und den internen Betrieb von Lernteabgieh.

Die Geschéftsbereichezum Beispiel Vertrieb oder Produktentwicklungfinieren mit Blick auf
ihre Geschéftsziele und die Kompetenzen ihrer Méaenden den konkreten Lern- und Trainings-
bedarf. Wie autonom sie dabei in Fragen der Weitknbg handeln, hangt nicht zuletzt von der
Zentralitat oder Dezentralitéat der jeweiligen Uniimensstruktur ab.

Die Mitarbeitenden planen und steuern ihre individuellen Lernprozegsslerweise in Eigenver-
antwortung auf Basis von Kompetenzmessungen umtirKommunikation mit Fihrungskraften,
Coaches und Lernpartner/innen.

Im Einzelfall kbnnen weitere Unternehmensbereiahie, Interne Kommunikation oder Marketing, an der
Entwicklung des technologiegestiitzten Lernens ligttaiein. Dabei ist zu beachten, dass in Deutschla
das technologiegestiitzte Lernen als BerufsbildumgSinne des Betriebsverfassungsgesetzes der Mitbe-
stimmung unterliegt. Deshalb gibt es in vielen Wmédmen Betriebsvereinbarungen, die zum Beispiel de
Einsatz von E-Learning regeln (Heidemann, 2009).

Die Geschaftsfiihrung, das Personalmanagement bzw. die Personalentwicklung, IT-Abteilungen sowie
die einzelnen Geschéaftsbereiche eines Unternehmens sind die ,klassischen” Anlaufstellen fir die Ge-
staltung des Rahmens, in dem das technologiegestiitzte Lernen stattfindet. In kompetenzorientierten
Lernumgebungen und -systemen entscheiden zunehmend die Lernenden selbst, evtl. mit Unterstit-
zung ihrer FUihrungskraft, eines Coaches oder einer Lernpartnerin/eines Lernpartners, wie sie ihre indi-
viduellen Lernprozesse im Arbeitsprozess selbstorganisiert gestalten.

Abb. 1: E-Learning-Formen in der betrieblichen Weiterbildung
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4. Die Zielgruppen

Technologiegestitztes Lernen wird heute grundsétzion allen Zielgruppen in Unternehmen genutzt. Be
der Entscheidung, ob sich neue Lernmedien fir bes®immte Zielgruppe eignen, orientiert man sich in
der Regel an zwei Fragestellungen, die unmittethidrden Bedirfnissen und Erfahrungen der Zielgruppe
verbunden sind: Das ist zum einen die Frage, inwiedie Zielgruppe in der Lage ist, selbstorgamisie
arbeiten und zu lernen oder ob sie durch ein THema Lernprogramm gefiihrt werden muss. Expertinnen
und Experten, die eher informell lernen, nutzeneilabm Beispiel Social-Media-Plattformen und Commu-
nitys im Internet. lhnen gegeniiber stehen Neuegeténn/en in ein Themengebiet, die ein formales,
strukturiertes Trainingsangebot in Form eines Webdsl Training vorziehen (Rosenberg, 2006, 94). Das
ist zum anderen die Frage, welche Erfahrungenadieijige Zielgruppe mit Formen des technologiege-
stitzten Lernens besitzt. Hier sind sowohl Medieie Lernkompetenzen der Mitarbeitenden angespro-
chen, mittelbar aber auch die organisatorischenlemmtulturellen Rahmenbedingungen, die das technol
giegestitzte Lernen im Unternehmen férdern odembleln konnen. Zuletzt: Technologiegestiitzte Lern-
angebote missen sich nicht ausschlie3lich an denen Mitarbeitenden richten. Viele Unternehmen ha-
ben zum Beispiel E-Learning als Vertriebs- und Méiriginstrument entdeckt und beziehen Vertriebspart
ner/innen, Lieferantinnen und Lieferanten sowie Eiwlkundinnen und -kunden in ihre Bildungsprozesse
ein (auch: ,Customer-Focused E-Learning“ oder ,EdumGherce”; Montandon, 2004; Stoller-Schai,
2012).

' Grundlage des Einsatzes von Bildungstechnologien sind Zielgruppenanalysen, welche die Lern- und Me-

dienkompetenzen von Mitarbeitenden bericksichtigen.

5. Die Lernformen und Themengebiete

Unternehmen steht heute in der betrieblichen Waltkmg eine breite Palette an Lerntechnologien und
-formen zur Verfiigung: Sie umfasst das selbstgesteu.ernen am Computer (WBT, CBT), live gefuhrte
Online-Trainings (,virtuelle Klassenzimmer*), OnéirKurse, Simulationen, spielerische Lernformate,,g
me-based learning*, ,serious games*) und virtugllelten, den Wissensaustausch durch Social-Media-In-
strumente (zum Beispiel Weblogs, Podcasts, Wiki®inmunitys, Foren, Chats, Computer in Seminaren
oder Workshops, mobiles Lernen (,mobile learninggjvie Formen des E-Coachings und E-Mentorings.

Abb. 2: Formen des digitalen Lernens. 2008 waren nur die dunkelblau dargestellten Lernformen auf
dem Markt; 2013 waren es bereits 23 Lernformen bzw. Lerntechnologien
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Nach: Goertz, L. (2013). Wann was fiir wen? In wirtschaft + weiterbildung, 5/2013.
URL: e 52013 _Skillsoft_ it

Grundsatzlich konnen mit webbasierten Lerntechrietognd -formen sowohl formelle als auch informelle
Lernprozesse Uber alle Themengebiete hinweg erofiighzw. unterstiitzt werden. Wéhrend fir das for-
melle Lernen mit dem Ziel des Wissensaufbaus umdQuielifikation vor allem Lernplattformen, WBTs
und Webinare genutzt werden, wird das informellenka im Prozess der Arbeit durch Social-Media-Platt
formen und -Instrumente unterstutzt.



6. Erei Entwicklungsstufen des computer- und netzgestiitzten Lernens in Unter-
nehmen

Seit Beginn der 1990er Jahre setzen Unternehmecoaybutergestitzte Lernformen. Ihr Einsatz 1asst si
in drei Entwicklungsstufen zusammenfassen, wobeiigerken ist, dass sich jedes einzelne Unternehmen
heute in der Phase befindet, die seiner Lernkultar Bildungsstrategie entspricht:

In der ersten Phase (ab 1990) wurden TraininggmlialgroRer Zahl fir dalsernen am Computer
aufbereitet. In vielen GroRBunternehmen wurden ltatimen daflr eingerichtet. ,Multimedia“, das 1995
von Gesellschaft fur deutsche Sprache (GfdS) pieblez\Wort des Jahres in Deutschland, wurde zum Zug
pferd fir die Entwicklung aufwandig aufbereitetezrbprogramme. Um diese Angebote verwalten (das
heif3t: verteilen, freischalten, buchen, verrecherswerten) zu kénnen, wurden vor allem in Grof3unte
nehmen Lernplattformen eingefuhrt. Préasenzlernehdas Lernen am Computer existieren meist parallel
und unabhé&ngig voneinander.

In der zweiten Phase (ab 2002) werden Prasenzlemeérdas Lernen am Computer verknigfen-
ded-Learning-Konzepte (engl. ,blended learning“, dt. ,vermischtes Lerf)ewerden entwickelt, um in
integrierten Lernkonzepten die Vorteile beider l-Aternformen zu nutzen. Im Idealfall werden Selbst-
Lernphasen am Computer bzw. im Netz auf der Grgedieon in einem Kickoff getroffenen Vereinbarun-
gen weitgehend selbstorganisiert durchgefuhrt,diad_erner dabei durch E-Tutorinnen und —tutoreerod
E-Coaches begleitet.

In der dritten Phase (ab 2006) gewinnt der Eingatz Social Media\(leb-2.0-Instrumenten) zur Un-
terstiitzung des informellen Lernens an Bedeuturig.rme@uen Netztechnologien eréffnen Moglichkeiten
des Wissensaustausches, die Arbeits- und Lernmezswgjer verbinden (Hart, 2011). Damit wird kollabo
ratives Arbeiten und Lernen im Netz mdglich. Arbaiund Lernen riicken ndher zusammen.

' In den letzten Jahren hat sich der Einsatz von computer- und webgestitzten Lernformen schrittweise
um Blended-Learning-Konzepte sowie — in jliingster Zeit — um Social-Media-Bausteine erweitert.

In der Praxis: Gespraech mit Martin Raske (Credit Suisse)

Im L3T-Video mit Martin Raske (Credit Suisse) berichtet dieser Uber aktuelle E-Learning-Entwicklungen

in Unternehmen. Das Video ist bei YouTube in der L3T-Sammlung zuganglich. (URL: http://www.
youtube.com/watch?v=HhnsODRPI144)

7. Kriterien fiir den Einsatz von Technologien und Lernformen

Die Entscheidung fur den Einsatz einer bestimmtemiechnologie bzw. -form und damit fiir ein be-
stimmtes didaktisches Szenario (Reinmann, 2010jth#mn verschiedenen Kriterien ab:

¢ von der Lernstrategie des Unternehmens, zum Beispiel: Welche langfestigiele sollen mit dem
Einsatz webbasierter Bildungstechnologien untezstiierden? Soll eher das strukturierte, gefuhrte
Lernen oder mehr das selbstorganisierte, inforniedl@en gestéarkt werden?

e von den Lernzielen zum Beispiel: Soll kurzfristig Uber ein neues dirkt informiert oder langfris-
tig eine bestimmte Kompetenz entwickelt werden?

e von der Zielgruppe, zum Beispiel: Wie grol3 ist die Zielgruppe? Wiesie raumlich verteilt? Wel-
che Anforderungen an bzw. Erfahrungen mit bestimrh&rntechnologien und Lernformen hat sie?

¢ von der technologischen Infrastruktur, zum Beispiel: Wie ist das interne Netz ausgesttatBind
die Endgerate ,multimediafahig“? Gibt es eine Ldatiiorm? Werden mobile Endgeréate (,mobile
learning"“) eingesetzt?

¢ von den finanziellen Ressourcenzum Beispiel: Welches Lernszenario ist am kosiastigsten?
Kdnnen Lernangebote mit eigenen Fachkraften ensitiekerden oder braucht es externe Expertin-
nen und Experten? Kénnen Open-Source-Lésungenzjenetden?

¢ von den organisatorischen Rahmenbedingungerzum Beispiel: Welche internen Ressourcen zur
Entwicklung, Einfiihrung und Begleitung bestimmtarihszenarien stehen zur Verfligung? Welcher
Entwicklungszeitraum ist geplant? Welche Entschegdtrager/innen und Bereiche sind an Ent-
wicklung und Einsatz eines Bildungsangebots begt&ili

¢ von der Konkurrenz, zum Beispiel: Wie kann man sich im ,war for ta&ndurch den Einsatz in-
novativer Lerntechnologien und Social Media einesétzlichen Wettbewerbsvorteil verschaffen?



- .
} Uberlegen Sie, warum bis heute nur wenige Unternehmen Social Media in ihre Lernsysteme integriert
haben.

Abb. 3: Themen in der Weiterbildung, bei denen E-Learning in Unternehmen eingesetzt wird (n=51,
Angabenin Prozent). Quelle: MMB, 2010
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Nach: MMB - Institut fir Medien- und Kompetenzforschung (2010). Schlussbericht zur Studie ,Telefonische Befragung zum Einsatz von eLe-
arning in deutschen GroBunternehmen®. URL:
http://www.mmb-institut.de/projekte/digitaleslernen/Einsatz-von-E-Learning-in-deutschen-Grossunternehmen.pdf

8. Die Erfolgsfaktoren

If we build it, will they come?* fragte schon 208&Ibstkritisch der amerikanische E-Learning-Exgé&ilt
liott Masie (2001). Und er hielt fest, dass es &esimegs ausreicht, E-Learning-Programme einfachrMita
beitenden zur Verfligung zu stellen und dann abzwawill man, dass das ,Neue" akzeptiert und genut
wird, helfen konkrete MalRnahmen und Prozesse,idi€idfihrung bzw. den Wandel begleiten und unter-
stiitzen. Zu den wichtigsten Erfolgsfaktoren, d@hdiei der Einfihrung des technologiegestiitzte mé.res
bewahrt haben, gehéren folgende Aspekte:

Integration in die Unternehmensstrategie

Die direkte und nachhaltige Unterstlitzung des teldgiegestiitzten Lernens durch Geschéftsfiihrung und
Management ist ein zentraler Erfolgsfaktor. Diesgdustiitzung findet darin ihren Ausdruck, dassRie-
sonalentwicklung bzw. das Kompetenzmanagementrategische Anlaufstelle der Geschéftsfiihrung be-
trachtet und in konkrete Strategieentwicklungspsseeeinbezogen wird. Ideal ist es, wenn die sicatba
Unterstiitzung des Top-Managements direkt zur Alaepdes Lernangebots genutzt werden kann, zum
Beispiel in Form eines Gru3wortes oder einer Videsthaft.

Relevanz der Lernangebote

Ein professioneller Business- und Projektplan ist\braussetzung dafir, dass die mit der Einfihrdes
Lernangebots gesteckten Ziele erreicht werden. @ehirt auch die Relevanz des Lernangebots: ,Rele-
vant® ist es, wenn es unmittelbar mit den Geschiifsn des Unternehmens verkniipft ist. ,Relevasttes
dariiber hinaus aber nur dann, wenn es auch aufllkBedirfnisse und Anforderungen von Mitarbeiten-
den antwortet, was zum Beispiel durch eine enttmede Bedarfsanalyse im Vorfeld des Projekts sicher
gestellt werden kann. Zudem sollten die Lernangebath formal und didaktisch auf das Thema und die
Zielgruppe zugeschnitten sein: Das betrifft zumspi&l den Zugang zum Lernangebot, die Benutzer-
freundlichkeit von Bedienung und Layout, den Umfamgl die Inhaltstiefe, den Sprach- und Bildstik di
eingesetzten Medien, die Freiheitsgrade bei derti2#ang, Lernerfolgskontrollen und mégliche Zekaf

te bei erfolgreichem Abschluss des LernprogrammsziHkommt die Integration der Lernangebote in die
Arbeitsprozesse der Lernenden.

Implementierung als Veranderungsmanagement

Der Entwicklungs- und Implementierungsprozess ftiovative Lernangebote und -technologien setzt vor-
aus, dass sich die Denk- und Handlungsweisen B#ggiligten, vom Lernenden Uber die Trainer/innen,

Coaches bzw. Tutorinnen und Tutoren bis zu den Ufigskraften, grundlegend veréandern. Die Entwick-

lung, Einfihrung und Unterstitzung des webbasidremmens ist deshalb als Veranderungsprojekt zu ge-
stalten.



Das Bildungsmanagement kann sich nicht mehr ddras¢hréanken, Curricula, Produkte und Lerninhalte

zu organisieren. Es muss vielmehr Fihrungskrafte Mitarbeitende dabei unterstiitzen, die notwendigen
Rahmenbedingungen fir ihre individuellen Lernpreseeselbstorganisiert zu schaffen. Diese Anforderun-
gen gewinnen zuséatzlich an Bedeutung, wenn diedngabote fir externe Zielgruppen (Lieferantinnen

[/Lieferanten, Endkundinnen /Endkunden) entwickedtaden und somit auch die Marke des Unternehmens
transportieren.

Weitere Erfolgsfaktoren

Es gibt eine Reihe weiterer Erfolgsfaktoren, aefal dieser Stelle kurz hingewiesen wird: Dazu ge#ié

ne Unternehmenskultur, die das technologiegestiiztk selbstorganisierte Lernen unterstitzt; Letapar
nerschaften (Co-Coaching) und eine LernbegleitumgldE-Coaches und E-Mentorinnen und E-Mentoren,
die selbstorganisierte Lernprozesse ermdglicht; p@enzmessungen, die Lernbedarfe und Lernfortschrit
te steuern; ein Qualitdtsmanagement, das defirfiéatledards, Prozesse und Guidelines absicherte sewi
gelméaRige Evaluationen und Erfolgsmessungen (ugh ®ittler, 2002).

Erweitern Sie die Liste der Erfolgsfaktoren fiir den Einsatz von Lernmedien in Unternehmen um mindes-
tens drei weitere Punkte. Woran sollte eine Projektleitung denken, wenn ihr Bildungsangebot ein Erfolg
werden soll?

Die Unterstltzung durch das Top-Management, die Entwicklung praxisrelevanter Lernangebote sowie
ihre professionelle Kommunikation und Begleitung sind kritische Erfolgsfaktoren fiir das technologiege-
stiitzte Lernen in Unternehmen.

9. Ausblick

Der Einsatz von Lerntechnologien in Verbindung Bitcial Media wird zunehmend zur Selbstverstand-
lichkeit. Die verschiedenen Lernmedien erlaubere direite Palette von zielgruppenspezifischen Lésun-
gen. Da viele dieser Technologien — im Gegensatz ldassischen CBT, WBT oder zur Lernplattform —
auch Teil des Projekt- und Arbeitsalltags von Mittenden sind, gehen Lern- und Arbeitsprozesse fli
Bend ineinander Uber. Weiterbildung, Kommunikatima Wissensmanagement verschmelzen. Fragen der
Medienkompetenz und der Selbstlernkompetenz riskéker in den Vordergrund. Bildungsexpertinnen
und -experten werden zu einer Lernprozessbegleiiegsich weniger auf die Erstellung und Vermittiu
von Fachinhalten als vielmehr auf die Entwicklungimaler Lernumgebungen konzentrieren. Lernende
werden selbst zu Produzentinnen und Produzentegr Weissensquellen. Offen bleiben Fragen der Nach-
haltigkeit und Erfolgsmessung sowie etwaiger (Tetbgie-)Risiken dieser Entwicklung. Weiterbildungs-
verantwortliche werden sich verstarkt mit Frageahndem Return on Investment (ROI) des technologiege
stitzten Lernens im Unternehmen und nach dem Beiua Erh6hung des Unternehmenswerts konfron-
tiert sehen.

Ein Unternehmen Uberlegt, das Lernen zunehmend in den Arbeitsprozess zu verlagern. Formulieren Sie

drei Argumente, die dafiir, und drei Argumente, die dagegen sprechen.

Wodurch unterscheidet sich der Einsatz von Lernmedien in formellen und in informellen Lernprozes-
sen? Wie kann formelles und informelles Lernen mit Hilfe innovativer Lerntechnologien optimal ver-
knlpft werden?

I*‘
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