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In vielen Unternehmen ist die betriebliche Bildung durch Einzelmafnahmen und
Insellésungen geprdgt. Nicht selten kochen gerade in gréperen Unternehmen un-
terschiedliche Abteilungen ihr eigenes Sippchen, weshalb mehrere Akademien
und Bildungstechnologien, wie z.B. Learning Management Systems oder Auto-
rentools vorzufinden sind, was unnétige Kosten, Aufwande und Probleme nach
sich ziehen kann. Mehr und mehr setzt sich deshalb die Erkenntnis durch, dass
die betriebliche Bildung vor allem dann konkret auf die Unternehmensziele ein-
zahlen kann, wenn ein ganzheitlicher und strategischer Ansatz verfolgt wird. Ein
solch holistisches Konzept kann das ,,Corporate Learning Ecosystem” sein - ein
Ansatz, der in den letzten zwei bis drei Jahren auch im deutschsprachigen Raum
an Bedeutung gewonnen hat. Doch welche Relevanz hat das Thema hierzulande
tatsachlich? Und was versprechen sich Unternehmen von einem Learning Eco-
system? Die aktuelle eLearning BENCHMARKING Studie gibt erste Antworten auf
diese und weitere Fragen zum Thema.

Ein zweiter Fokus der Studie lag auf dem hochaktuellen Thema , Kompetenzma-
nagement”. Denn der demografische Wandel zwingt sowohl Unternehmen als
auch deren Mitarbeitende immer 6fter dazu, bestehende oder drohende Kompe-
tenzllicken durch entsprechende Schulungsmapnahmen und Entwicklungspro-
grammen zu schliefen. Doch wie grof} ist die Herausforderung tatsachlich? Und
wie entwickeln Unternehmen bereits die Kompetenzen ihrer Mitarbeitenden? Die
BENCHMARKING Studie gibt dazu neue Zahlen, Daten und Fakten.

Der letzte Teil der Studie beleuchtet die Rahmenbedingungen fir erfolgreiches
elearning. Stellen Sie sich vor, Ihr Unternehmen hat tber die letzten Jahre ein
umfassendes eLearning-Angebot mit einem modernen LMS und hochwertigem
Content aufgebaut, welches die Mitarbeitenden selbstbestimmt zur eigenen
Weiterentwicklung nutzen kénnen. Beste Voraussetzungen fir erfolgreiches
digitales Lernen? Nicht unbedingt, denn das beste Lernangebot verpufft, wenn
die Zwdnge des Arbeitsalltags sowie die Unternehmenskultur selbst motivierten
Mitarbeitenden einen Strich durch die Rechnung machen. Vor diesem Hinter-
grund gibt die vorliegende BENCHMARKING Studie einen Einblick in das Thema
.Lernzeitkontingent” und untersucht, wie Unternehmen es ihren Beschaftigten
ermdglichen (oder erschweren), die vorhandenen eLearning-Angebote auch tat-
sachlich zu nutzen.

Wir wiinschen viel Spap beim Lesen und hoffen, dass die Ergebnisse und Deutun-
gen der eLearning BENCHMARKING Studie 2022 fiir Sie einen Mehrwert in der
tdglichen Arbeit darstellen.
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Kompetenzmanagement in Zeiten
des demografischen Wandels

Zusammenfassung

Nach jahrzehntelanger Vorhersage werden die Auswirkungen des demogra-
fischen Wandels in den kommenden Jahren immer starker zu splren sein.
Schrumpft der Pool der verfligbaren Erwerbstatigen, wird es fiir Unternehmen
noch schwieriger, die bendtigten Fachkrafte zu finden bzw. die Kompetenz-
trager im eigenen Betrieb zu halten. Dadurch entstehende Kompetenzlticken
werden zu einer Herausforderung, mit der bereits heute mehr als jedes drit-
te Unternehmen konfrontiert wird, wie die Ergebnisse der neuen elLearning
BENCHMARKING Studie 2022 zeigen. Bereits heute sehen die Studienteilneh-
mer groffere Kompetenzllcken in bestimmten Abteilungen und Zielgruppen,
allen voran ausgerechnet bei den Flhrungskraften sowie im Vertrieb bzw.
Verkauf. Dartber hinaus gehen die Befragten davon aus, dass durchschnittlich
mehr als jeder dritte Mitarbeiter die Kompetenzen entwickeln muss, um mit den
Anforderungen des Berufs Schritt halten zu kénnen.

Um diesen umfassenden Bedarf decken zu kénnen, dirfte das Thema ,,Kompe-
tenzmanagement” eigentlich eine naheliegende Antwort darstellen. Doch die
Studienergebnisse zeigen auch, dass mit 8,4 % nur eine Minderheit der be-
fragten Unternehmen nach eigenen Einschatzungen beim Kompetenzmanage-
ment gut aufgestellt ist, wahrend die deutliche Mehrheit sich mit dem Thema
noch nicht auseinandergesetzt hat oder noch weitgehend am Anfang steht. In
der Regel scheint es alleine schon an einer entsprechenden technischen Infra-
struktur zu fehlen, um Kompetenzmanagement erfolgreich im Unternehmen
betreiben zu kdnnen, was insbesondere in kleinen und mittelstandischen Un-
ternehmen der Fall ist. Dennoch setzen Unternehmen zur Schliefung von Kom-
petenzllcken mittlerweile vermehrt auf die Entwicklung der eigenen Mitarbei-
terkompetenzen, wahrend die Rekrutierung von passenden Fachkraften immer
seltener die L&sung zu sein scheint.

Kompetenzmanagement
in 4 Schritten

Kompetenzliicken Kompetenzentwicklung

Bereits 38,3 % der befragten
Unternehmen sieht sich mit
Kompetenzliicken konfrontiert.

.

Mit 58,3 % bietet deutlich mehr
als die Halfte der Studienteilneh-
mer ihren Mitarbeitern gezielte
Weiterbildungsmafnahmen zur

Kompetenzentwicklung an.

Mit 65,2 % sind die digitalen
Grundkompetenzen die wich-
tigste Uberfachliche Fahigkeit,
die Mitarbeiter fir die kom-
menden Jahre bendtigen.

.

Bedarfsermittiung

Mit 42,2 % ist die kontinuierli-
che Evaluation der Mitarbeiter
durchihre Manager die verbrei-
teteste Methode der Bedarfs-
ermittlung fir das Kompetenz-

management.




 Teilstudie Kompetenzmanagement
Herausforderung

Mitarbeiterkompetenzen

Durch die Transformation der Wertschopfungssysteme und den durch die Digitalisierung getriebe-
nen Wandel der Aufgabenteilung zwischen Menschen und Maschinen verdndern sich zwangslaufig
die Arbeitsprozesse und damit einhergehend auch die Arbeitsgestaltung und Kompetenzanforde-
rungen von Unternehmen. Im ersten Kapitel der Teilstudie wird vor diesem Hintergrund beleuchtet,
welchen Stellenwert die Mitarbeiterkompetenzen aktuell haben, wie verbreitet Kompetenziiicken

bereits sind und welche Kompetenzen den befragten Unternehmen zunehmend wichtig sind.

Auch im Zeitalter der zunehmenden digitalen Trans-
formation sind und bleiben die Beschaftigten und de-
ren Kompetenzen eine der wichtigsten Ressourcen zur
Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit und des Erfolgs
eines Unternehmens. Gleichzeitig wird diese Ressour-
ce zunehmend knapper. Denn einerseits schrumpft der
durch den demographischen Wandel vorhandene Pool
an Personen im erwerbstdtigen Alter, welcher laut ak-
tuellen Vorausberechnungen allein bis 2030 um 3,9 Mio.
auf insgesamt 45,9 Mio. Menschen schrumpfen wird.

Andererseits nimmt die Brisanz des Fachkraftemangels
kontinuierlich zu. Bereits heute klagt mit 44% fast jedes
zweite Unternehmen, dass durch den Fachkraftemangel
die Geschaftstatigkeit behindert wird, wie das aktuelle
KfW-ifo-Fachkraftebarometer vom Mai 2022 ermittelte.
In Verbindung mit dem demographischen Wandel wird
diese Herausforderung fir Unternehmen weiter zuneh-
men und hat laut Einschdtzung der Autoren das Poten-
tial, das Wachstumspotential der deutschen Wirtschaft
ohne Gegensteuern bis zur Mitte des Jahrzehnts erheb-
lich zu beeintrachtigen.

Parallel dazu haben die Megatrends Digitalisierung,
Kinstliche Intelligenz und Automatisierung/Robotik das
Potential, die Arbeitswelt massiv zu verandern und vie-
le aktuellen Berufe und Aufgabenfelder obsolet zu ma-
chen. In dem 2017 verdffentlichten Report ,,Harnessing
automation for a future that works" geht das McKins-
ey Global Institute davon aus, dass mit vorhandener
Technologie bereits ca. 50 % aller Tatigkeiten, die von
Menschen ausgefihrt werden, potentiell automatisiert
werden kdnnen. Weitere 15 % kdnnen voraussichtlich in
Kirze ebenfalls automatisiert werden.

Relevanz von Kompetenzen und Skills

eLearnin n=396

Allerdings wird diese Entwicklung voraussichtlich nicht
bedeuten, dass Uber die ndchsten Jahre und Jahrzehnte
massenhaft Arbeitsplatze verloren gehen werden. Viel-
mehr wird es vermutlich einen umfassenden Struktur-
wandel in der Arbeitswelt geben. Wie die McKinsey &
Company sowie Ashoka Germany in dem Report ,, The
Skilling Challenge: How to equip employees for the era
of automation und digitization" darlegen, werden Auto-
matisierung und die damit einhergehende Produktivi-
tatssteigerung mehr Jobs schaffen, als in dem Prozess
verloren gehen werden. Allein fir Deutschland gehen
die Autoren davon aus, dass bis 2030 bis zu 32% der
Erwerbstatigen den Beruf wechseln missen. Demnach
kdnnte Uber die ndchsten Jahre weniger die Quantitat
der Berufe, sondern vielmehr die Diskrepanz der Kom-
petenzanforderungen zwischen den ehemaligen sowie
den neu entstehenden Berufen sowohl fir Unterneh-
men als auch fir die Beschaftigten die gropte Heraus-
forderung darstellen. Schlimmstenfalls kdnnten auf der
einen Seite Millionen von Arbeitslosen entstehen, wah-
rend gleichzeitig massenhaft Stellen unbesetzt bleiben.
Nur in Deutschland kdnnte in einem solchen Szenario
bis 2030 ein wirtschaftlicher Schaden von mehr als ei-
ner Billionen Euro entstehen.

Herausforderung Kompetenzliicke

Vor diesem Hintergrund werden sowohl fiir Unterneh-
men als auch fir Beschaftigte in den nachsten Jahren
die Themen Kompetenzen sowie Kompetenzmanage-
ment und -entwicklung weiter an Bedeutung gewinnen,
um mit den skizzierten Verdnderungen Schritt halten zu
kdnnen. Diesem Umstand sind sich deutschsprachige
Unternehmen zunehmend auch bewusst, wie u.a. die

. Kompetenzen und Skills
sind sehr relevant

. Kompetenzen und Skills
sind relevant

Kompetenzen und Skills
sind eher relevant

Kompetenzen und Skills
sind irrelevant
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Prognose: Relevanzentwicklung von Kompetenzen in den kommenden Jahren

©Learning =398
*JOURN A Le
BENCHMARKING | in |hrem Unternehmen in den kommenden Jahren weiterentwickeln?

Frage: Ihrer Einschatzung nach: Wie wird sich die Relevanz von Kompetenzen/Skills

. Die Relevanz wird
voraussichtlich zunehmen
Die Relevanz wird voraussicht-

lich ungefahr gleich bleiben

Die Relevanz wird
voraussichtlich abnehmen
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aktuellen Ergebnisse der elLearning BENCHMARKING
Studie 2022 zeigen. Denn demnach wird mit 88,6 % das
Thema , Kompetenzen/Skills" fast flachendeckend als
sehr relevant (40,4 %) oder relevant (48,2 %) fur das
eigene Unternehmen bewertet.

Auch mit einem Blick in die ndhere Zukunft wird das
Thema nach Einschatzung der Studienteilnehmer nichts
von seiner Bedeutung verlieren. Im Gegenteil geht mit
829 % erneut eine deutliche Mehrheit davon aus, dass

Relevanz von Kompetenzliicken und Skill Gaps

die Kompetenzen der Mitarbeiter in den kommenden
Jahren voraussichtlich weiter an Relevanz fir das Un-
ternehmen zunehmen wird. Weitere 16,1 % vermuten,
dass das Thema ungefdhr gleich wichtig bleiben wird,
was bedeutet, das lediglich 1% von einer abnehmenden
Relevanz ausgeht.

Diese Erkenntnisse sind wenig verwunderlich, wenn man
bedenkt, dass ein signifikanter Teil der befragten Unter-
nehmen bereits mit mehr oder weniger grof3en Kom-

n=397
Frage: Sieht sich Ihr Unternehmen mit einer Kompetenzliicke/Skill Gap konfrontiert?

eLeamin
s JOURN A Le
\3EN CHMARKING

Das Unternehmen sieht sich
mit einer Kompetenzliicke/
Skill Gap konfrontiert

Das Unternehmen sieht sich
teilweise mit einer Kompetenz-
Iicke/Skill Gap konfrontiert

Das Unternehmen sieht sich
nicht mit einer Kompetenzli-
cke/Skill Gap konfrontiert
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petenzlicken zu kdmpfen hat. Denn mit 38,3 % sieht
sich mehr als jedes dritte Unternehmen mit konkreten
Kompetenzlicken konfrontiert, wahrend sich weitere
54,9 % zumindest teilweise mit dieser Herausforderung
beschaftigen missen. Damit bleibt mit 6,8 % lediglich
eine deutliche Minderheit, bei denen es zwischen Anfor-
derungen und Kompetenzen noch keine Liicke zu geben
scheint.

Mit einem Blick auf die Branchen zeigt sich, dass die
Brisanz von Kompetenzllicken sehr unterschiedlich
ausgepragt zu sein scheint. Mit 54,5 % ist das verarbei-
tende Gewerbe Uberproportional stark von dem Thema
betroffen, aber auch im Handel, Verkehr und in der Lo-
gistik stellen Kompetenzllicken in 46,3 % der befragten
Unternehmen bereits eine konkrete Herausforderung
dar. Demgegenlber scheinen 6ffentliche Verwaltungen
bisher weniger betroffen zu sein, denn lediglich 21,6 %
der Studienteilnehmer sehen sich aktuell mit einer Kom-
petenzlicke konfrontiert.

Sind Fiihrungskrafte nicht fit fiir die Zukunft?

Doch nicht zwischen unterschiedlichen Branchen
scheint es groPe Unterschiede zwischen den Bedarfen
und tatsdachlichen Kompetenzen zu geben. Auch inner-
halb der befragten Unternehmen gibt es klare Diffe-
renzen zwischen den verschiedenen Abteilungen bzw.
Zielgruppen und der bereits bestehenden Kompetenz|i-

Kompetenzliicken nach Unternehmensabteilung

Flhrungskrafte

Vertrieb/Verkauf

Personal

Verwaltung/Administration

Entwicklung

After-Sales/Kundenservice/
technischer Support

Produktion

Marketing
|

cken, dies zeigen zumindest die Ergebnisse der elLear-
ning BENCHMARKING Studie 2022.

Besonders ausgepragt scheint die Herausforderung
ausgerechnet bei den Fihrungskraften zu sein, denn
mit 55,1 % sieht Uber die Halfte der Befragten bei die-
ser Zielgruppe die gropten Kompetenzlicken im Un-
ternehmen. Eine mogliche Erkldrung fir diesen hohen
Wert kdnnten die Auswirkungen der Pandemie und ins-
besondere in diesem Kontext die deutlich gestiegene
Verbreitung des Homeoffice sein. Immer &fter missen
Flihrungskrafte aus der Ferne bzw. Distanz effektiv fiih-
ren und Mitarbeitern auch dann Halt und Orientierung
geben kénnen, wenn diese nie oder nur selten im Biro
sind. Die fortschreitende Digitalisierung und die damit
verbundenen Auswirkungen auf die Gestaltung der Ar-
beit tun ihr Ubriges, um teils véllig neue Anforderungen
an Fuhrungskrafte und ihre Kompetenzen zu stellen.

Ebenfalls Gberdurchschnittlich grop wird von den Stu-
dienteilnehmern die Kompetenzliicke mit 39,3% im
Vertrieb/Verkauf sowie mit 36,8 % in der IT-Abteilung
gesehen. Bei den anderen Abteilungen liegen die Werte
im Bereich von 20 bis 25 %, wahrend es in der Marke-
ting-Abteilung anscheinend die geringsten Kompetenz-
licken gibt.

In der Summe bedeutet diese Bestandsaufnahme, dass
es in den befragten Unternehmen einen umfassenden

36,8 %

24,4 %

199 %

154 %
| | | | J

0% 10 %
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Frage: |hrer Einschatzung nach: In welcher
gibt es die gropten Kompetenzliicken? (Top

eLearnin
S OURNA Le
BENCHMARKING

20 % 30% 40 % 50 % 60 %
powered by:
der folgenden Abteilungen in lhrem Unternehmen S cornerstone
3 angeben)




Relevante Future Skills

Digitale Grundkompetenz

Kollaboration/Teamf&higkeit

Problemlésungskompetenz

Agiles Arbeiten

Kommunikation

Lernkompetenzen/Lernstrategien

Flhrungskompetenzen

Anpassungsfahigkeit

kritisches/analytisches Denken

Widerstandfahigkeit

Unternehmerisches Handeln
und Eigeninitiative

Innovation

Interkulturelle Kompetenz

Kreativitat

andere 23%

l

65,2 %
619 %
60,2 %
571 %
497 %
48,2 %
393 %
38,3 %
38,3%
37,8 %
355 %
297 %
256 %

23,6 %

l l l l l

n=39%4

BENCHMARKING | . X
K sierung, Globalisierung und Kl vorzubereiten?

0% 10 % 20 %

eLearning Frage: Welche zukiinftigen tiberfachlichen Fahigkeiten/Future Skills sind Ihrer Einschétzung nach
L besonders wichtig, um die Mitarbeiter in Ihrem Unternehmen auf Herausforderungen wie Digitali- & cornerstone
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Kompetenzentwicklungsbedarf zu geben scheint. Kom-
plementar dazu gibt die Einschatzung der Studienteil-
nehmer, welche Anteil der Mitarbeiter ihres Unterneh-
mens ihre Kompetenzen entwickeln missen, um mit
den Entwicklungen des Berufs Schritt halten zu keinen,
einen Einblick in das Ausmap dieses Bedarfs. Demnach
geht mit 28 % knapp Uber einem Viertel der Befragten
davon aus, dass mehr als die Halfte der Mitarbeiter ihre
Kompetenzen entwickeln muissen, um wettbewerbsfa-
hig zu bleiben und ihren Job ausfihren zu kénnen. Im
Durchschnitt liegt die Einschatzung der Studienteilneh-
mer bei 37,5 %, was bedeutet, dass mehr als jeder dritte
Mitarbeiter von dieser Entwicklung betroffen ware. Die-
se Zahl unterstreicht eindrucksvoll, mit welcher Heraus-
forderung Unternehmen und insbesondere die Perso-

nalabteilungen in den kommenden Jahren konfrontiert
sein werden.

Digitale Grundkompetenzen
und Teamfahigkeit sind besonders gefragt

In diesem Kontext stellt sich allerdings die Frage, welche
Kompetenzen die Mitarbeiter zuklnftig konkret brau-
chen werden. Neben den Fachkompetenzen, die auch
zukinftig essentiell sein werden, sind flir Unternehmen
zunehmend die Uberfachlichen Kompetenzen bzw. die
sogenannten , Future Skills" von Relevanz.

An oberster Stelle stehen dabei mit 65,2 % die digita-
len Grundkompetenzen. Spatestens seit dem Digitalisie-

rungsschub wahrend der Pandemie ist das Arbeiten mit
digitalen Werkzeugen aus vielen Branchen und Berei-
chen nicht mehr wegzudenken. Zukinftig wird die Be-
deutung digitaler Werkzeuge in Verbindung mit Klnst-
licher Intelligenz voraussichtlich weiter zunehmen, mit
dem Potential, die Produktivitat deutlich steigern zu
kénnen. Damit wird es umso wichtiger, dass Mitarbeiter
ein digitales Grundverstandnis besitzen und entspre-
chende Tools effektiv nutzen kénnen.

Dartber hinaus bleibt nach Einschatzung der befragten
Unternehmen die Teamfahigkeit mit 61,9 % Nennungen
eine der wichtigsten Gberfachlichen Fahigkeiten. Heutzu-
tage sind Beschaftigte immer seltener ,,Einzelkampfer”,
sondern arbeiten oftmals in Teams oder Projektgruppen
mehr oder weniger umfassend mit Kollegen zusammen.
Insbesondere bei internationalen Teams bzw. bei Kolle-
gen, mit denen man nur digital zusammenarbeitet, kann
mangelnde Teamfdhigkeit schnell zu Reibungsverlusten
flhren, weshalb es sich hierbei zunehmend um eine
Schlisselkompetenz handelt.

Auf einem dhnlichen Niveau liegt mit 60,2 % auperdem
die Problemlésekompetenz. Durch die Individualisierung
und Digitalisierung von Produkten steigt die Komplexitat
von Arbeit. In diesem Kontext wird es umso wichtiger,
dass Mitarbeiter die Fahigkeit besitzen, komplexe Pro-
bleme selbststandig zu analysieren, zu verstehen und

letztlich zu 16sen, wodurch diese Kompetenz fiir Unter-
nehmen an Bedeutung gewinnt.

Neben diesen , Top 3" heben sich auBerdem noch agi-
les Arbeiten (57,1 %), die Kommunikationskompetenzen
(49,7 %) sowie die Lernkompetenz (48,2 %) von der
Masse ab, wahrend die anderen Future Skills im Bereich
von unter 40 % liegen.

Zusammenfassung

Kompetenzen werden in den kommenden Jahren vo-
raussichtlich weiter an Bedeutung gewinnen und ein
wichtiger Erfolgsfaktor sein, ein Umstand, den sich Un-
ternehmen auch bewusst sind. Denn nach Einschatzung
der Studienteilnehmer muss ein signifikanter Teil der
Belegschaft die eigenen Kompetenzen weiterentwickeln,
um mit den Entwicklungen ihres Berufs bzw. Tatigkeits-
felds Schritt halten zu kénnen. Wie dringend dieser Be-
darf ist, zeigt sich an dem Umstand, dass bereits heute
in bestimmten Branchen und Abteilungen gropere Kom-
petenzliicken gesehen werden, eine Tendenz, die sich
zukiinftig weiter verscharfen dirfte. Vor diesem Hinter-
grund stellt sich fir Unternehmen mehr denn je die Fra-
ge, wie sie die Kompetenzen ihrer Mitarbeiter moglichst
effektiv managen und zielgerichtet entwickeln kdnnen.



| Teilstudie Kompetenzmanagement
Kompetenzentwicklung

im Betrieb

Wie das vorherige Kapitel gezeigt hat, nimmt in den Unter-
nehmen die Gefahr fiir Kompetenzliicken und damit verbun-
den die Relevanz der Mitarbeiterkompetenzen zu. Aufgrund des
Fachkraftemangels fallt die Option der Rekrutierung von neuen
Mitarbeitern mit den benétigten Fahigkeiten zunehmend aus, wes-
halb Unternehmen starker denn je auf das eigene Management und
die Entwicklung von Kompetenzen angewiesen sind. Das nachfol-
gende Kapitel gibt einen Uberblick iiber den Status und die Ver-

breitung dieses Themas im deutschsprachigen Raum.

Verbreitung von Kompetenzmanagement-Systemen

©Learnin =390

JOURN AL Frage: Gibt es in lhrem Unternehmen ein Kompetenzmanagement-System?

BENCHMARKING

Die Kompetenzen und insbesondere Kernkompe-
tenzen eines Unternehmens kénnen gegenliber der
Konkurrenz einen entscheidenden Wettbewerbsvor-
teil darstellen. Doch was sind eigentlich die Kern-
kompetenzen des Unternehmens? Uber welche
Kompetenzen verfligen die Mitarbeiter? Kénnen
Kompetenzllicken identifiziert und durch Personal-
beschaffung sowie -Entwicklung geschlossen wer-
den? Um diese und dhnliche Fragen beantworten zu
kénnen, nutzen Unternehmen Kompetenzmanage-
ment, in dessen Rahmen die benétigen Kompeten-

Es gibt bereits ein Kompetenzmanage-
ment-System im Unternehmen

Die Einfiihrung eines Kompetenzma-
nagement-Systems ist geplant

Es gibt kein Kompetenzmanage-
ment-System im Unternehmen

powered by:

3 cornerstone

zen eines Unternehmens definiert, die Kompeten-
zen der Mitarbeiter ermittelt und sichtbar gemacht
sowie die Nutzung und Entwicklung der Kompeten-
zen sichergestellt werden. Damit kann Kompetenz-
management also zum Erreichen der Unterneh-
mensziele beitragen.

Ist Kompetenzmanagement nur ,nice-to-have"?

Doch trotz dieser Vorteile und den bereits im vorhe-
rigen Kapitel skizzierten Herausforderungen

Weiterbildungsangebot zur Kompetenzentwicklung fiir Mitarbeiter

n=391

GIT?ETF‘}P Frage: Bietet Ihr Unternehmen den Mitarbeitern gezielte Weiterbildungsmapnahmen

BENCHMARKING | zur Kompetenzentwicklung bzw. zur Schliefung von Kompetenzliicken an?

Das Unternehmen bietet den Mitarbei-
tern gezielte Weiterbildungsmafnah-
men zur Kompetenzentwicklung an

Das Angebot gezielter Weiterbildungs-
mafnahmen zur Kompetenzentwick-
lung fiir die Mitarbeiter ist geplant

Das Unternehmen bietet den Mitarbei-
tern keine Weiterbildungsmapnahmen
zur Kompetenzentwicklung an

Das Unternehmen sucht/rekrutiert
vorwiegend entsprechende Fachkrafte

powered by:
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scheint der Aufbau entsprechender Kompetenzma-
nagement-Strukturen fir Unternehmen kein Selbst-
|[dufer zu sein, diese Erkenntnis ergab zumindest die
eLearning BENCHMARKING Studie 2018. Eine zent-
rale Erkenntnis der damaligen Studie war, dass mit
42,5 % weniger als die Halfte der befragten Unter-
nehmen nach eigenen Angaben aktives Kompetenz-
management praktizieren. Die Ergebnisse zeigen
auperdem, dass vor allem in mittelstandischen
Unternehmen fir den Aufbau von entsprechen-
den Strukturen oftmals keine ausreichenden
finanziellen sowie personellen Ressourcen

zur Verfigung stehen, weshalb lediglich

knapp jede dritte KMU ein Kompetenz-
management betreibt.

Auch 4 Jahre spater scheinen die
Unternehmen bei dem Thema noch
recht am Anfang zu stehen. Denn
bei der elLearning BENCHMAR-
KING Studie 2022 gab mit 8,4
% eine klare Minderheit der
Studienteilnehmer bei einer
Selbsteinschatzung an, dass
ihr Unternehmen bei dem
Thema ,Kompetenzmanage-
ment" bereits gut aufgestellt

ist. Demgegenlber fangt der
weitaus grépere Anteil gera-

de erst mit Kompetenzma-
nagement an (39,4 %) oder

ist an dem Punkt, das man
aktuell erste Ergebnisse hat
(22,6 %). Darlber hinaus hat
fast ein Drittel der befragten
Unternehmen noch nicht mit
Kompetenzmanagement ange-
fangen.

Es zeigt sich also, dass das Wissen

um die Bedeutung der Mitarbeiter-

kompetenzen in den Unternehmen

zwar verbreitet ist, aber es dennoch

in einer Mehrheit der Unternehmen

noch keine konkreten Strukturen und

Prozesse fir ein strategisches Kompe-
tenzmanagement gibt. Gerade in kleinen

und mittelstdndischen Unternehmen domi-
niert oftmals das operative Geschaft, weshalb

fur vermeintliche ,nice-to-have" keine Ressour-
cen vorhanden sind. Dieser Umstand ist insoweit et-
was verwunderlich, da ein funktionierendes Kompe-
tenzmanagement scheinbar handfeste Vorteile fur
Unternehmen bieten kann, dies ergab zumindest
ebenfalls die eLearning BENCHMARKING Studie
2018. Damals hatte mit 82,5 % die klare Mehrheit
die Erfahrung gemacht, dass sie mit Kompetenz-
management die eigene Aus- und Weiterbildung

.
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zielgerichteter gestalten kdnnen. Des Weiteren
konnten die befragten Unternehmen nach eigenen
Angaben die vorhandenen Kompetenzen im Betrieb
effektiver nutzen (66,1 %) sowie Kompetenzllicken
frihzeitig aufdecken (62,8 %). Selbst auf die Re-
krutierung wirkte sich Kompetenzmanagement in
rund der Halfte der Unternehmen (48,5 %) posi-
tiv aus. Es stellt sich also die berechtigte Frage,
wieso das Thema keine gréfere Verbreitung in
den Unternehmen findet.

Geringe Verbreitung
von Kompetenzmanagement-Systemen

Eine mdégliche Erkldrung kdnnte die
fehlende technische Infrastruktur
sein. Denn dhnlich wie es fir die
betriebliche Bildung in der Form
von Learning Management Sys-
temen eine spezialisierte Bil-
dungstechnologie zur Unter-
stitzung der Prozesse gqibt,
existieren auch fir das Thema
Kompetenzmanagement ent-
sprechende technische LO&-
sungen am Markt, auch wenn

die Auswahl gegeniber dem

LMS Ubersichtlicher ausfallt.

In der Tat zeigen die Er-

gebnisse  der  elearning

BENCHMARKING Studie

2022, dass mit 26,2 % bisher

ein geringer Anteil der be-

fragten Unternehmen Uber ein

eigenes Kompetenzmanage-

ment-System verfligt. Demge-

genuber liegt die Verbreitung

bei LMS seit Jahren konstant bei

rund 70 %. Mit 28,2 % gab aller-

dings etwas Uber einem weiteren

Viertel an, dass die Anschaffung ei-

nes entsprechenden Systems geplant

ist, d.h. Uber die ndchsten Monate und

Jahre gibt es mdéglicherweise das Poten-

tial fir eine Verdopplung. Damit bleibt mit

451 % allerdings auch noch fast die Halfte

der Unternehmen Ubrig, die aktuell weder eine

technische Infrastruktur fir ein Kompetenzma-

nagement verfligen noch eine entsprechende An-
schaffung vorgesehen haben.

Mit einem Blick auf die Unternehmensgréfe zeigt
sich, dass sowohl die Verbreitung von Kompetenz-
management-Systemen vor allem in kleinen und
mittleren Unternehmen mit 18,4 % als auch die
geplanten Anschaffungen mit 21,6 % unter dem
Durchschnitt liegen. Im Gegensatz dazu liegen die



Vergleichswerte bei gréperen Unternehmen ab
5.000 Mitarbeitern mit 32,4 % sowie 30,2 % etwas
Uber dem Durchschnitt. Eine mdgliche Erklarung
fur diese Differenz kdnnte die bereits geduferte
Ressourcenknappheit bei KMU sein, da erfahrungs-
gemap die finanziellen und personellen Spielrdume
gegenlber Grounternehmen kleiner ausfallen.

Noch grofer fallen die Unterschiede sogar bei den
Branchen aus. Bei den Studienteilnehmern aus der
Ressourcen-Branche (wie z.B. Energie- und Wasser-
versorgung) besitzt bereits jedes zweite Unterneh-
men ein Kompetenzmanagement-System. Auch in
der Finanz- und Versicherungsbranche mit 38,3 %
sowie im verarbeitenden Gewerbe mit 35,6 % sind
entsprechende Lésungen Uberdurchschnittlich ver-
breitet. Demgegeniber stellen die 6ffentliche Ver-
waltung (16,7 %) sowie Handel, Verkehr und Logis-
tik (18,9 %) die klaren Schlusslichter dar.

Mit einem Blick auf die Zahlen kann man die Ver-
mutung anstellen, dass in vielen Unternehmen eine
fehlende technische Unterstitzung ein klares Hin-
dernis fur die Umsetzung effektiven Kompetenzma-
nagements darstellen kénnte. Insbesondere kdnnte
dies auch auf KMU und den Mittelstand zutreffen.

Es braucht eine unterstiitzende
Lernkultur/Rahmenbedingungen

Support durch Vorgesetzte/Management
Kuratierte und

bedarfsorientierte Lerninhalte

Das Lernangebot erméglicht/
unterstitzt eine selbstbestimmte
Kompetenzentwicklung

Das Lernangebot muss fiir Mitarbeiter
maoglich einfach und intuitiv sein

Individualisierte Lern-
und Inhaltsempfehlungen

Unterstiitzung im Erreichen
von Karrierezielen

Andere

|

Erfolgsfaktoren fiir ein erfolgreiches digitales Lernangebot zur Kompetenzentwicklung

Unternehmen setzen auf Kompetenzentwicklung

Das Sichtbarmachen vorhandener Kompetenzen
sowie die Identifizierung von Kompetenzliicken ist
nur eine Seite der Medaille. Damit entsprechende
Licken am Ende geschlossen werden kdnnen, mus-
sen die entsprechenden Kompetenzen entweder
durch Rekrutierung oder durch die Entwicklung
vorhandener Mitarbeiter aufgebaut werden. Wie im
vorherigen Kapitel bereits skizziert, fallt die Option
der Rekrutierung neuer Mitarbeiter mit den beno-
tigten Kompetenzen zunehmend weg. Diesen Um-
stand scheinen auch die Ergebnisse der eLearning
BENCHMARKING Studie 2022 zu bestatigen. Denn
lediglich 5,9 % der befragten Unternehmen gab
an, dass sie nicht gezielt vorhandene Mitarbeiter
zur SchlieBung von Kompetenzlicken weiterbilden,
sondern vielmehr vorwiegend auf die Suche und
Anwerbung entsprechender Fachkrafte setzen.

Im Gegensatz dazu setzt mit 58,3 % eine kla-
re Mehrheit der Studienteilnehmer auf die Kom-
petenzentwicklung der eigenen Mitarbeiter, um
vorhandene Licken und Bedarfe zu schliefen. In
diesen Unternehmen werden gezielte Weiterbil-
dungsmapnahmen angeboten, mit denen Mitarbei-
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557 %

| |
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ter die bendtigten Kompetenzen aufbauen kénnen.
Daridber hinaus gibt es mit 199 % ein weiteres
FlUnftel, bei dem der Aufbau eines entsprechenden
Weiterbildungsangebots geplant ist. Interessan-
terweise bleibt mit 15,9 % ein nicht unerheblicher
Anteil von Unternehmen (brig, die scheinbar weder
auf gezielte Weiterbildungsmapnahmen noch auf
Rekrutierung von Fachkraften zur Schliefung von
Kompetenzllcken setzen.

Abstimmung mit Unternehmensleitung
und Fachabteilung ist entscheidend

Die Zahlen zeigen, dass der von der Mehrheit der
Unternehmen praferierte Weg die Kompetenzent-
wicklung mittels entsprechender Weiterbildungs-
mafnahmen ist. Doch wie kann man sich diese Maf-
nahmen konkret vorstellen?

Eine mdgliche Antwort auf diese Frage bot die eLe-
arning BENCHMARKING Studie 2018, in der die Stu-
dienteilnehmer befragt wurden, welche Methoden
bei ihnen konkret fir die Kompetenzentwicklung
der Mitarbeiter eingesetzt werden. Auf der Spitzen-

position waren damals mit 87,8 % die klassischen
Prasenzseminare, wobei auch eLearning bzw. digi-
tales Lernen mit 69,5 % sowie Blended Learning
mit 53,4 % bereits eine zentrale Rolle spielten. Ba-
sierend auf den Erfahrungswerten der vergangenen
2,5 Jahre hat sich dieses Verhaltnis durch die Pan-
demie vermutlich eher noch weiter zu Gunsten der
digitalen Angebote entwickelt.

Komplementdr dazu hat die aktuelle elLearning
BENCHMARKING Studie 2022 nachgefragt, welche
Faktoren eigentlich erfolgreiche digitale Lernan-
gebot fir die Kompetenzentwicklung auszeichnen.
Der meistgenannte Faktor ist mit 36,5 % demnach
der regelmadpige Austausch mit den Fachabteilun-
gen, um das digitale Lernangebot mit den konkre-
ten Bedarfen abzustimmen. Wenig tberraschend ist
daneben allerdings auch die Abstimmung mit der
Unternehmensleitung zu den Lernzielen und notwe-
nigen Kompetenzen ein elementarer Erfolgsfaktor
(29,5 %). Dariiber hinaus wurde ein stabiler Trai-
ningskatalog mit 21,4 % ebenfalls von rund einem
Finftel der Befragten genannt.
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TEILSTUDIE
Lern-Okosysteme
und Bildungstechnologie

Zusammenfassung

Wahrend in der Anfangszeit des eLearnings vor allem Einzelmapnahmen und Inselld-
sungen dominierten, hat sich in den letzten 10 Jahren mehr und mehr die Erkenntnis
durchgesetzt, dass betriebliche Bildung vor allem dann konkret auf die Unterneh-
mensziele einzahlt, wenn ein ganzheitlicher und strategischer Ansatz verfolgt wird.
Ein solch holistisches Konzept kann das Lerndkosystem sein. Ein Ansatz, der in den
letzten zwei bis drei Jahren im deutschsprachigen Raum an Bedeutung gewonnen
hat. Tatsdchlich zeigen die Ergebnisse der eLearning BENCHMARKING Studie 2022,
dass der Begriff des Lernékosystems hierzulande an Bekanntheit gewinnt, denn rund
ein Drittel der Studienteilnehmenden sind mit dem Thema vertraut, wahrend ein wei-
teres Drittel zumindest schon mal davon gehort hat. Fir die Unternehmenspraxis
besitzt der Ansatz bisher noch eine eher tiberschaubare Relevanz, denn mit 12,7 %
verfligt nach eigener Einschatzung nur eine Minderheit der befragten Unternehmen
Uber ein Lerndkosystem.

Eine wichtige Voraussetzung eines Lerndkosystems ist die vorhandene technische
Infrastruktur im Unternehmen. In diesem Kontext besteht die zentrale Frage, ob bei
der Bildungsinfrastruktur auch zukinftig kein Weg am klassischen Learning Manage-
ment System vorbeiflihrt oder eher der lerner:innenzentrierte Fokus einer Learning
Experience Plattform zum Ziel flihrt. Zumindest bei der Verbreitung in der DACH-Re-
gion sprechen die Studienergebnisse eine klare Sprache: Wahrend die Verbreitung
von LMS mit 70 % auf einem konstant hohen Niveau liegt, sind LXPs mit 3,5 % wei-
terhin eher seltener im Einsatz. Die Studienergebnisse liefern fiir diese Erkenntnis
auch eine mogliche Erklarung, denn bei den genannten Griinden, die flir den Einsatz
eines LMS bzw. einer LXP sprechen, zeigt sich, dass den befragten Unternehmen die
maoglichen Alleinstellungsmerkmale einer LXP nicht klar zu sein scheinen.

Lernokosystem in 4 Aspekten

Branchen

Unternehmensgrofe

Wahrend 16,7 % der Studien-
teilnehmenden aus dem Dienst-
leistungssektor nach eigener
Einschatzung ein Lernékosys-
tem haben, lag der Vergleichs-
wert im Gesundheits- und Sozi-

@esen bei 0 %.

In GroBunternehmen mit mehr
als 25.000 Mitarbeitenden sind
Lernékosysteme mit 237 %
nach eigener Einschatzung be-

sonders verbreitet.

Mit 24,6 % plant rund je-
des vierte Unternehmen, ein
Lerndkosystem aufzubauen.

.

Voraussetzung

Der mit Abstand wichtigs-
te Faktor fur ein effektives
Lerndkosystem ist mit 66,9 %
Nennungen eine offene Lern-

kultur.
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Lernokosystem -
mehr als nur
ein Buzz-Word?

Der neue Ansatz des Lernokosystems ist im L&D-Bereich
von Unternehmen beziiglich zukiinftiger Entwicklungen
stark im Kommen. Doch was steckt eigentlich hinter die-
sem Begriff? Das nachfolgende Kapitel geht darauf ein,
wie das Konzept eines biologischen Okosystems auf den
L&D-Bereich zu iibertragen ist und warum dieses die heu-
tigen Lern-Strukturen in Organisationen anschaulich wi-

derspiegelt.

Lernokosystem - was ist das eigentlich?

In den vergangenen Jahren hat sich mehr und mehr
die Erkenntnis durchgesetzt, dass es einen zuneh-
mend ganzheitlichen und strategischen Blick auf
die betriebliche Bildung braucht. In diesem Kontext
bedeutet strategisches Bildungsmanagement die
Festlegung der langfristigen Kompetenzentwick-
lungsziele auf der Grundlage der unternehmerischen
Managementstrategie, d.h. es geht um die Frage,
welche Qualifikationen und Kompetenzen zur Errei-
chung der strategischen Unternehmensziele not-
wendig sind.

Ein aufkommender Ansatz flir eine ganzheitli-
chere Betrachtungsweise kdnnte das sogenannte
.Lerndkosystem" (eng. Learning Ecosystem) sein,
der in den letzten zwei bis drei Jahren auch im
deutschsprachigen Raum an Relevanz gewonnen
hat. Der Begriff des Okosystems stammt urspriing-
lich aus der Biologie und beschreibt im Kern eine
Lebensgemeinschaft von unterschiedlichsten Or-
ganismen, die sich einen Lebensraum teilen und im
standigen Austausch zueinanderstehen, sich gegen-
seitig beeinflussen und entwickeln. Ein Okosystem ist
ein sehr komplexes Geflecht, in dem alles miteinan-
der in Beziehung steht und sich stetig inneren wie
duPeren Faktoren anpasst und verandert.

Uber seinen Ursprung hinaus wurde das Konzept des
Okosystems (ber die Jahre auf andere Disziplinen
Ubertragen, darunter u.a. auch die betriebliche Bil-
dung in der Form des Lerndkosystems. Prof. Dr. Anja

Schmitz und Jan Foelsing von der Hochschule Pforz-
heim definieren dabei Lerndkosysteme als hoch adap-
tive sozio-technische Systeme. Diese Definition macht
deutlich, dass es im Kern um das Zusammenspiel von
zwei Ebenen geht: die sozial-organisationale sowie die
technische Ebene. Die sozial-organisationale Ebene
meint die Rahmenbedingungen im Unternehmen, un-
ter denen die betriebliche Bildung stattfindet, und um-
fasst Aspekte wie die (Lern-)Kultur, die Haltung von
Flhrungskraften, die Lernbereitschaft und Motivation
der Mitarbeitenden, die Kldarung von Rollen und Zu-
standigkeiten sowie die strategische, strukturelle und
budgetdre Einbettung von Lernen und Entwicklung in
der Organisationsstruktur. Demgegeniber stellt die
technische Ebene die Lerninfrastruktur eines Unter-
nehmens dar, wobei der Fokus auf der Schaffung einer
kohdrenten Lernlandschaft liegen sollte, in der vielfal-
tige Plattformen und Lerninhalte zu einem fir die Mit-
arbeitenden ansprechenden und nitzlichen Angebot
verbunden werden.

Mit anderen Worten verflgt im Prinzip jedes Unter-
nehmen, dhnlich wie bei der Kultur bzw. Lernkultur,
Uber ein Lerndkosystem. Nach diesem Verstandnis
liegt die Herausforderung vielmehr darin, ein Ver-
standnis fir das eigene Lerndkosystem zu entwickeln
und einen Reifegrad zu erreichen, der die strategi-
schen Bedarfe und Unternehmensziele unterstitzt.
Soweit zumindest die Theorie. Doch wie relevant ist
der Lerndkosystem-Ansatz fir die betriebliche Pra-
xis tatsachlich?

Vertrautheit mit dem Begriff ,,Lern6kosystem/Learning Ecosystem"

n=426

Ich kenne den Begriff
.Lerndkosystem/Learning
Ecosystem”

Der Begriff ,,Lerndkosys-
tem/Learning Ecosystem”
ist mir teilweise bekannt
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.Lernékosystem/Learning
Ecosystem" nicht vertraut
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Bekanntheit von Lerndkosystemen

Um sich dieser Frage anzundhern, bieten die Ergeb-
nisse der neuen eLearning BENCHMARKING Studie
2022 eine Reihe von Hinweisen. Eine erste zentrale
Erkenntnis ist die Tatsache, dass die befragten Un-
ternehmen mit dem Begriff des Lernékosystems zu-
mindest rudimentdr vertraut sind. Denn mit 36,9 %
kennt nach eigenen Angaben mehr als jeder Dritte
Studienteilnehmende den Begriff und kann diesen
auch klar einordnen. Dazu kommt ein weiteres Drit-
tel, das mit Lerndkosystemen teilweise vertraut ist
und zumindest von dem Ansatz schon mal gehort
hat. Damit bleibt noch knapp ein weiteres Drittel
(29,6 %) Ubrig, das mit dem Thema bisher nichts an-
fangen kann.

Noch interessanter ist eigentlich die Frage, ob die
Unternehmen nach eigenem Verstandnis dber ein
Lerndkosystem verfligen. Auch hier zeigt sich zundchst,
dass das Thema fir viele Studienteilnehmenden in
der Praxis noch nicht angekommen ist, denn mit 28,9
% konnte ein relevanter Teil dazu keine Einschatzung
geben. Demgegentber verfligen immerhin 12,7% der
Befragten bereits Uber ein Lerndkosystem, wahrend
24,6 % dies verneinten.

Griinde fiir den Aufbau eines Lernokosystems

In der Summe sind diese Ergebnisse erstmal keine
Uberraschung, da der Ansatz hierzulande vergleichs-
weise neu ist. Erfahrungsgemap dauert es bei neu-
en Trends oder Strategien eine Weile, bis sie in der
Breite der Unternehmen und beteiligten Akteure an-
gekommen sind. Darliber hinaus ist es nicht unge-
wohnlich, wenn es anfangs zu einem neuen Begriff
unterschiedliche Definitionen gibt. Vor diesem Hin-
tergrund ist es also wenig verwunderlich, dass bisher
nur eine Minderheit der Studienteilnehmenden mit
dem Lerndkosystem vertraut sind. Auch die Einsicht,
dass im Prinzip jedes Unternehmen eine Form eines
Lerndkosystems hat, scheint bisher noch nicht breit-
fldchiger Konsens zu sein. Vielmehr liegt die Vermu-
tung nahe, dass beim Verstandnis des Lerndkosys-
tems die technische Ebene dominiert, d.h. man
darunter primar eine Bildungstechnologie versteht.

Voraussetzungen fiir ein Lerndkosystem

Gleichzeitig zeigen die Ergebnisse der elLearning
BENCHMARKING Studie 2022 allerdings auch, dass
sich die Studienteilnehmenden der sozial-organisati-
onalen Ebene bewusst sind. Denn auf die Frage, wel-
che Voraussetzungen fir ein effektives Lerndkosys-
tem besonders wichtig sind, werden mehrheitlich

Um alle digitalen, analogen
und sozialen Lernangebote 391 %
zu verbinden
Um selbstgesteuertes Lernen
zu ermdoglichen
Um den Mitarbeitenden
das Lernangebot zu geben
Um alle Lernangebote an
zu machen
Um alle Lernangebote
aufeinander abzustimmen 23,3 %
| | | | J
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Offene Lernkultur

Ein Entwicklungsangebot
mit leichtem Zugang

Lernmotivation
der Mitarbeitenden

Kombination aus digitalem
und analogem Lernen
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Flhrungsebenen

PE-Strategie

Effektive Bildungstechnologie
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Konkret benannte Verant-

Voraussetzungen fiir ein effektives Lernokosystem
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auch sozial-organisationale Aspekte als Erfolgsfak-
toren genannt. Eine zentrale Voraussetzung scheint
dabei eine offene Lernkultur zu sein, denn mit 66,9 %
handelt es sich hierbei um den mit Abstand meistge-
nannten Erfolgsfaktor. Des Weiteren sind aupferdem
die Lernmotivation der Mitarbeitenden (37,8 %), eine
Kombination von digitalem und analogem Lernen
(30,3 %) sowie eine Personalentwicklungs-Strategie
(28,1 %) fir ein effektives Lerndkosystem relevant.
Auf der technischen Ebene wirkt sich insbesondere
ein leichtzugangliches Entwicklungsangebot positiv
auf ein Lerndkosystem aus.

Warum sollte sich ein Unternehmen
mit Lernékosystemen auseinandersetzen?

Mit den bisherigen Ergebnissen im Kopf, lohnt sich
ein Blick auf die Fragen nach dem Mehrwert und
Nutzen eines Lerndkosystems und warum es aufge-
baut werden sollte. Auch auf diese Fragen bieten die
Ergebnisse der eLearning BENCHMARKING Studie
2022 erste Hinweise.

Mit 39,1 % sehen die Studienteilnehmenden den grép-
ten Nutzen eines Lerndkosystems in der Verbindung
von digitalen, analogen und sozialen Lernangebo-
ten. Ein weiterer Mehrwert ist die Unterstitzung von

selbstgesteuertem Lernen wdhrend des Arbeitens,
eine wichtige Lernstrategie, die in den vergange-
nen 5 Jahren in der betrieblichen Bildung enorm an
Bedeutung gewonnen hat. Darliber hinaus wurden
auferdem eine bessere Orientierung ber das Lern-
angebot fir die Mitarbeitenden (30,3 %), die Zent-
ralisierung aller Lernangebote an einem Ort (28,6
%) sowie Abstimmung aller Lernangebote (23,2 %)
als weitere Griinde genannt, die fir den Ansatz spre-
chen.

Ein Blick auf diese Ergebnisse legt die Vermutung
nahe, dass die Studienteilnehmenden im Lerndkosys-
tem ein Mittel zur Verbesserung der Learning Experi-
ence der Mitarbeitenden sehen, denn die genannten
Aspekte, wie die Verbindung des Lernangebots an
einem Ort sowie der niederschwellige Zugang zu den
Lerninhalten, zahlen alle darauf ein.




24

Teilstudie Lerndkosysteme

LMS vs. LXP

Wie das vorherige Kapitel gezeigt hat, ist eine zentra-

le Eigenschaft eines funktionierenden Lerndkosystems
die technische Ebene. In diesem Kontext fiihrt weiterhin
kein Weqg am Learning Management System (LMS) vorbei.
Gleichzeitiqg liegt der Fokus auch immer mehr auf der Lern-
erfahrung bzw. Learning Experience, d.h. die Lernangebote
sollen madglichst an einem Ort, niederschwellig zugang-
lich und auf die Bedarfe der Nutzer zugeschnitten sein.
Diese Nutzenvorteile werden eher der Learning Expe-
rience Plattform zugeschrieben. In dem néachsten

Kapitel wird daher der Status quo des Einsat-

zes von Lerninfrastruktur im deutschspra-

chigen Raum beleuchtet.

Schon seit vielen Jahren zeigen die Ergebnisse der
eLearning BENCHMARKING Studien zuverldssig,
dass die Verbreitung von LMS im deutschsprachi-
gen Raum sehr konstant bei rund 70 % liegt. Trotz
aller Trends, Hypes und Innovationen, die es im
digitalen Lernen gegeben hat, haben LMS nichts
von ihrer Relevanz verloren. Im Kern unterstitzen
LMS vorwiegend die formalen Prozesse eines Un-
ternehmens und bilden sowohl organisationale als
auch regulatorische Anforderungen ab. Folgt man
dieser Definition, kann man durchaus argumentie-
ren, dass beim LMS der Fokus eben nicht auf dem
eigentlichen Lernerlebnis und -erfolg liegt, was al-
lerdings nichts an der Tatsache andert, dass das
~Management" der betrieblichen Bildung fir Un-
ternehmen von elementarer Bedeutung ist und auf
absehbare Zukunft auch bleibt.

Demgegenliber haben LXP einen anderen An-
spruch. Anders als beim LMS steht beim LXP nicht
das Management, sondern die Lernerfahrung im
Vordergrund. Eine LXP bietet den Mitarbeiten-

Einsatz von LMS/LXP

Es wird ein LMS eingesetzt

Es wird eine LXP eingesetzt

Es werden sowohl ein LMS
als auch eine LXP eingesetzt

Der Einsatz eines LMS
ist geplant

Der Einsatz einer LXP
ist geplant

Der Einsatz eines LMS
sowie einer LXP ist geplant

Es werden weder ein LMS,

noch eine LXP eingesetzt 10,3 %

Es wird eine alternative
Ldsung genutzt

10 % 20%
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den ein personalisiertes Lernerlebnis sowie ein
mafgeschneidertes Lernangebot. Die Benutzer-
oberflache ist zumeist modern und attraktiv, um
die Lernenden anzusprechen und ihre Anspriche
und Erwartungen an Informations- und Bildungs-
konsum, die sich aus dem privaten Umfeld durch
Netflix, Amazon & Co. ergeben, erflillen. Dariber
hinaus ermoéglichen LXPs die Bereitstellung eines
holistischeren Lernangebots. Die Einbindung von
benutzergenerierten Lerninhalten (User genera-
ted Content) wird starker unterstitzt und die Ku-
ratierung unterschiedlicher interner sowie exter-
ner Quellen wird erleichtert. Die Einbindung von
Klnstlicher Intelligenz zur Automatisierung, um
beispielsweise das Lernverhalten der Mitarbei-
tenden zu analysieren, Wissensllicken zu identifi-
zieren und anschliefend passende Lerninhalte zu
empfehlen, runden die bisher benannten Vorteile
gegeniber dem ,klassischen” LMS ab.

Die Argumente fir eine LXP sind nachvollziehbar. Im
Unternehmensalltag werden sie hingegen nur
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Griinde fir den Einsatz einer LXP

Unterstiitzung von selbstge-
steuertem Lernen

Personalisierung des
Lernangebots

Attraktivitatssteigerung

Bessere Vernetzung
der Lernenden

Bessere/einfachere
Content-Curation

Sicherstellung der Entwicklung
von Zukunftskompetenzen

Automatisierung von
(administrativen) Prozessen

Technische Unterstiitzug
des Lernens on the Job

Andere

Technische Unterstiitzung
des Lernens im Austausch

136 %
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weniger genutzt, wie die Ergebnisse der elLearning
BENCHMARKING Studie 2022 zeigen. Demnach nut-
zen 3,5 % der befragten Unternehmen bereits eine
LXP, ein Wert, der seit unserer ersten Erhebung zu
dem Thema im Rahmen unserer globalen Studie 2020
nahezu identisch ist (damals 3,8 %). Im Vergleich dazu
hat auch die aktuelle Studie ergeben, dass sich mit
70 % die Verbreitung von LMS weiterhin auf einem
konstant hohen Niveau befindet. Dartber hinaus gibt
es mit 4,4 % noch einen geringen Anteil von Unter-
nehmen, die nach eigenen Angaben sowohl ein LMS
als auch eine LXP im Einsatz haben. Der Blick in die
Zukunft zeigt, dass 1,6 % der Studienteilnehmenden
die Anschaffung einer LXP in ndchster Zeit planen.
Demnach ist fur den Einsatz eines LXP fur die kom-
menden Jahre kein groperes Wachstumspotential zu
erkennen.

Welche Alleinstellungsmerkmale haben LXPs?

Eine mdgliche Erklarung fir die anhaltende ,Do-
minanz"” von LMS kénnte darin begrindet sein,
dass die strikte, theoretische Abgrenzung zwi-
schen LMS und LXP in der Realitdt so nicht durch-
zuhalten ist. Denn der LMS-Markt ist sehr hetero-

gen und entwickelt sich kontinuierlich weiter, was
dazu flhrt, dass die Befragten viele Eigenschaften
und Vorteile, die vielleicht einem LXP zugeordnet
werden, mittlerweile auch LMS zuschreiben. Diese
Vermutung spiegelt sich zumindest in den Studien-
ergebnissen wieder. Denn die Studienteilnehmen-
den wurden gefragt, welche Griinde aus Sicht ihres
Unternehmens fiir den Einsatz einer LXP sowie ei-
nes LMS sprechen.

Beim LMS gehdoren vor allem Management Funk-
tionalitdten zu den wichtigsten Griinden fir den
Einsatz im Unternehmen. Besonders wichtig ist
mit 62 % die Automatisierung von administrativen
Prozessen, wie z.B. Kursbuchungen oder das Ver-
schicken von Remindern, die viele moderne LMS
nach festgelegten Parametern selbststandig er-
ledigen kénnen und wodurch Verantwortliche fir
Personalentwicklung bei Routineaufgaben merk-
lich entlastet werden kdnnen. Ebenfalls relevant
ist das Thema Rechtssicherheit, denn mit 50,4 %
sieht die Halfte der Studienteilnehmenden in der
verldsslichen Ubermittlung gesetzlich vorgeschrie-
bener Regeln einen wichtigen Grund fir den Ein-
satz eines LMS.

Darlber hinaus finden sich bei den Einsatzgriinden
allerdings auch Aspekte, die eigentlich eher einer LXP
zuzuschreiben sind. Denn mit 75,2 % ist der meist-
genannte Grund fir ein LMS die Unterstlitzung von
selbstgesteuertem Lernen, sogar mit Abstand vor
den eher administrativen Vorteilen. Ebenfalls relevant
sind mit 40,4 % eine bessere Content-Curation sowie
mit 40,7 % die Personalisierung des Lernangebots,
beides Leistungen, die eher bei einer LXP angesiedelt
sind. Doch interessanterweise liegen die Vergleichs-
werte bei der LXP nahezu durchweg gleichauf oder
Uberwiegend unter den Werten des LMS. Die Unter-
stitzung von selbstgesteuertem Lernen? 611 % bei
der LXP. Personalisierung des Lernangebots? 40,1 %.
Bessere Content-Curation? 26,5 %.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die
Ergebnisse der Studie 2022 die Vermutung zulas-
sen, dass im Markt das Wissen Uber die Alleinstel-
lungsmerkmale von LXP fehlen. Wenn moderne
LMS neben dem Management von Bildungspro-
zessen in der Wahrnehmung der Befragten auch
ein attraktives und auf die Bedarfe abgestimmtes
Lernerlebnis bieten kénnen, wieso sollte ein Unter-
nehmen dann noch eine LXP einsetzten?

Griinde fiir den Einsatz eines LMS

Unterstiitzung von
selbstgesteuertem Lernen

Automatisierung von
(administrativen) Prozessen

Verlassliche Ubermittiung
gesetzlich vorgeschriebener
Regeln

Personalisierung
des Lernangebots

Bessere/einfachere
Content-Curation

Sicherstellung der Entwicklung
von Zukunftskompetenzen

Attraktivitatssteigerung

Erfolgsfaktoren fiir LMS und LXP

Eine mogliche Antwort auf diese Frage konnte die
schlichte Tatsache sein, dass natirlich auch das
durchschnittliche LMS nicht alle Bedarfe deckt.
Oftmals haben LMS konkrete Starken und Schwa-
chen, die Raum fir die zusatzliche Anschaffung
bzw. Erganzung durch eine LXP bieten. Nicht um-
sonst hat die eLearning BENCHMARKING Studie
in der Vergangenheit mehrfach ermittelt, dass die
befragten Unternehmen mehrheitlich ein Anpas-
sungs- und Verbesserungspotential bei ihrem LMS
sehen.

Der traditionell gropte ,Stein des Anstofes” ist die
Benutzerfreundlichkeit bzw. Usability eines LMS. Auch
in der eLearning BENCHMARKING Studie 2022 ist die-
ser Aspekt mit 96,1 % wieder der mit Abstand am hau-
figsten genannte Faktor, der fiir den erfolgreichen Ein-
satz eines LMS entscheidend ist. Komplementar dazu
ist mit 77,9 % auch mehr als drei Viertel der befragten
Unternehmen eine einfache und intuitive Administ-
ration wichtig. Ein weiteres Auswahlkriterium ist mit
69,3 % die Anpassungsfahigkeit des Systems, denn es
muss in die vorhandene IT-Infrastruktur des

752 %

62 %

50,4 %

40,7 %

40,4 %

337 %

31,5 %

Andere F 6,7 %
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Unternehmens integriert werden k&énnen. Darlber
hinaus ist nach der Erfahrung der Mehrheit der Stu-
dienteilnehmenden auferdem der fachliche Service
und Support fur den Einsatz eines LMS erfolgsent-
scheidend (57,7 %). Uberraschenderweise scheint die
Funktionsvielfalt mit 41,8 % Nennungen beim Erfolg
oder Misserfolg eines LMS eine eher untergeordnete
Rolle zu spielen.

Demgegenliber scheinen fir den erfolgreichen Ein-
satz einer LXP auch eher sozial-organisationale Fak-
toren eine wichtige Rolle zu spielen. Denn bei der LXP
ist der wichtigste Faktor mit 71,6 % eine offene Lern-
kultur, die in einem Unternehmen vorhanden sein
muss, damit die Vorteile der Technologie wirklich in
die Anwendung kommen. Darlber hinaus wurde von
70,7 % auferdem die Motivation der Mitarbeitenden
genannt, insbesondere in Bezug zum selbstbestimm-
ten Lernen. Ebenfalls bei 70,7 % Nennungen liegt
die Benutzerfreundlichkeit, die nattrlich auch bei
einer LXP erfolgsentscheidend ist. Dagegen spielen
die Anpassungsfahigkeit an die vorhandene IT-Infra-
struktur (47,1 %) sowie eine einfache, intuitive Admi-
nistration (43,6 %) beim LXP eine deutlich geringere
Rolle als beim LMS.

Erfolgsfaktoren fiir den Einsatz eines LMS

Benutzerfreundlichkeit

Einfache, intuitive
Administration

Anpassungsfahigkeit an die
vorhandene IT-Infrastruktur

Fachlicher Service
und Support

Angemessene Folgekosten

Angemessene
Anschaffungskosten

Funktionsvielfalt

Regelmapige Updates

Unterstiitzung bei der

Fazit

Die Ergebnisse der aktuellen elearning
BENCHMARKING Studie zeigen, dass auch in 2022
im Bereich der Bildungsinfrastruktur die Popula-
ritdt des LMS gleichbleibend hoch ist. Noch im-
mer haben fast drei Viertel der befragten Unter-
nehmen ein entsprechendes System im Einsatz,
um die Bildungsprozesse zu managen und ihren
Mitarbeitenden einen einheitlichen Zugang zu
den vorhandenen Lernangeboten zu liefern. Im
Vergleich dazu hat sich der erwartete Hype um
die LXP im deutschsprachigen Raum bisher nicht
bestdtigt. Wie bereits in unserer ersten Erhebung
zu diesem Thema im Rahmen der globalen Studie
2020 bewegt sich die Verbreitung von LXPs wei-
terhin im einstelligen Prozentbereich. Auch ein
groperes Wachstumspotential ist fir die ndahere
Zukunft nicht erkennbar.

Moéglicherweise wird die Einteilung in LMS und
LXP in den kommenden Jahren zunehmend ir-
relevant. Im Sinne eines Lerndkosystems geht
es auf der technischen Ebene vor allem um die
Schaffung einer kohdrenten Lernlandschaft, in

96,1 %

79 %

69,3 %

577 %

437 %

42,8 %

41,8 %

378 %
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Schnelle Implementierung

Andere

317 %

31%

49 %

0%

n=407

eLearning

BENCHMARKING

Frage: Welche Faktoren sind aus Ihrer Sicht entscheidend fiir den erfolgreichen Einsatz eines LMS?

20% 40 % 60 % 80 % 100 %

powered by:

HAUFE.
AKADEMIE

Erfolgsfaktoren fiir den Einsatz einer LXP

Offene Lernkultur

Motivation der Mitarbeitenden
zu selbstgesteuertem Lernen

Benutzerfreundlichkeit

Anpassunggsfahigkeit an die
vorhandene IT-Infrastruktur

Einfache, intuitive
Administration

Angemessene Folgekosten

Funktionsvielfalt

Angemessene
Anschaffungskosten

Schnelle Implementierung 19,6 %

Andere 76 %
|

Regelmépige Updates 249 %
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der vielfdltige Plattformen und Lerninhalte zu ei-
nem fir die Mitarbeitenden ansprechenden und
nitzlichen Angebot verbunden werden. In diesem
Kontext kdme es fur Unternehmen vielmehr dar-
auf an, die analogen und digitalen Lerninhalte so
aufzubereiten und zur Verfligung zu stellen, dass

die Mitarbeitenden diese selbstbestimmt in die ei-
genen Lern- und Arbeitsprozesse integrieren kén-
nen. Ob dieses Ziel letztlich mit Hilfe eines LMS
oder einer LXP erreicht wird, kdénnte am Ende
zweitrangig sein.
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TEILSTUDIE
Digitales Lernen nach Corona:

Lernzeit und Erfolgsmessung

Zusammenfassung

Auch ohne den ,Corona-Boost” ist digitales Lernen mittlerweile aus der be-
trieblichen Bildung nicht mehr wegzudenken. Denn in der aktuellen elLearning
BENCHMARKING Studie 2022 bestatigt sich weitgehend der Trend der Vorjahres-
studie, dass weiterhin mit Gber 90 % fast alle befragten Unternehmen eLearning in
der Aus- und Weiterbildung nutzen. Vor allem in den letzten 5 Jahren gab es eine
enorme Wachstumsphase, denn fast die Halfte der befragten Unternehmen ist in
diesem Zeitraum in das Thema eingestiegen. Gleichzeitig lassen die Studienergeb-
nisse allerdings auch die Vermutung zu, dass durch das weitgehende Wegfallen der
pandemiebedingten Restriktionen wieder mehr Prasenzveranstaltungen genutzt
werden, denn der eLearning-Anteil an der Aus- und Weiterbildung ist im Vergleich
zum Vorjahr von 54,5 % auf 36,43 % gefallen. Beim Thema Lernzeit zeigt sich
zundchst der erfreuliche Trend, dass in fast zwei Drittel der befragten Unterneh-
men die Regelung , Lernzeit=Arbeitszeit” gilt und die Mitarbeiter dartber hinaus
bei fast drei Viertel ohne Vorgaben und damit selbstbestimmt in der Arbeitszeit ler-
nen kénnen. Allerdings haben die Studienteilnehmer auch die Erfahrung gemacht,
dass die Mitarbeiter Gberwiegend die ihnen zur Verfigung stehende Lernzeit nur
entweder teilweise oder gar nicht in Anspruch nehmen kénnen. Denn in der Praxis
verhindern vor allem die fehlende Zeit aufgrund des hohen Arbeitspensums sowie
die fehlende Unterstiitzung der Flihrungskrafte eine umfangreichere Nutzung der
Lernangebote.

Bei der Evaluation digitaler Lernangebote zeigt sich, dass die Mehrheit der befrag-
ten Unternehmen den Erfolg von Schulungsmafnahmen primar tber die Zugriffs-
und Abschlussraten sowie die Teilnehmerzufriedenheit zu definieren scheint. Eine
strategische Erfolgsmessung basierend auf den Unternehmenszielen scheint da-
gegen nur in einer Minderheit der Unternehmen eine Rolle zu spielen.

4 Erkenntnisse zu Lernzeitkontingenten

Zeitkontingent

Lernzeit=Arbeitszeit

Mit 62,4 % qilt in rund zwei Lediglich 14 % haben fest de-

Dritteln der befragten Unter- finierte Lernzeitkontingente,
nehmen die Regelung, dass wahrend fast drei Viertel der
Lernzeit=Arbeitszeit ist. Studienteilnehmer ihren Ler-

nern selbstbestimmtes Lernen
wahrend der Arbeit ermdglicht.

o /

Hindernisse

.

Mit 63,8 % steht in der Mehr-
heit der befragten Unterneh-
men den Mitarbeitern unter ei-
ner Stunde Lernzeit pro Woche
zur Verfligung.

Keine Zeit aufgrund eines zu
hohen Arbeitspensums ist mit
88,8 % Nennungen der mit
Abstand haufigste Grund, wie-
so Mitarbeiter ihre Lernzeit
nicht in Anspruch nehmen.

/
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Teilstudie Lernzeit

Lernzeit

vs. Arbeitszeit

Digitales Lernen ist spdtestens in den letzten 2-3 Jahren zum
festen Bestandteil der betrieblichen Bildung im deutschsprachigen
Raum geworden. Doch nur, weil ein Unternehmen ein digitales Lern-
angebot zur Verfiigung stellt, heift es noch lange nicht, dass eLear-
ning wirklich erfolgreich ist und von den Mitarbeitern auch genutzt
wird. Allzu oft fehlt es an den unterstiitzenden Rahmenbedingungen,
wie z.B. ausreichend Zeit, um die Angebote auch wirklich wahrneh-
men zu kdnnen. Das nachfolgende Kapitel gibt daher einen Uber-
blick liber das Thema ,,Lernzeit"” und macht den Status quo in

den befragten Unternehmen dazu deutlich.

Digitales Lernen nach Corona

Eine zentrale Erkenntnis der letztjahrigen elLear-
ning BENCHMARKING Studie 2021 war die Bestati-
gung, dass das Thema ,,Digitales Lernen" durch die
Pandemie und den damit verbundenen Auswirkun-
gen einen enormen Schub bekommen hat. Mit Gber
90 % gaben damals fast alle Studienteilnehmer an,
dass sich der Einsatz von eLearning durch COVID-19
erhdht hat und dass die Relevanz auch tber 2021
hinaus gleichbleiben oder weiter zunehmen wird. In
vielerlei Hinsicht zeichnete sich allerdings auch ab,
dass Prasenzveranstaltungen auch zukinftig eine
wichtige Stltze der betrieblichen Bildung bleiben
werden, und wieder vermehrt zum Einsatz kommen
durften, sobald die Rahmenbedingungen dies zulas-
sen.

An dieser Stelle knipfen die aktuellen Ergebnisse
der eLearning BENCHMARKING Studie 2022 quasi
an, die im Zeitraum von Marz bis Juni erhoben wur-
de und in dem die Pandemie zumindest temporar
etwas in den Hintergrund gerickt ist. Zundchst
bestdtigen die Studienergebnisse die mittlerweile
weitreichende Verbreitung von digitalem Lernen.
Denn auch in diesem Jahr gaben mit 91,8 % nahezu
alle befragten Unternehmen an, dass elLearning in
der betrieblichen Aus- und Weiterbildung zum Ein-
satz kommt. Weitere 4,3 % planen auferdem gera-
de die Einfihrung von digitalem Lernen.

Darliber hinaus zeigt die Studie 2022 auch, wie ra-
sant die Verbreitung von eLearning insbesondere in
den letzten Jahren zugenommen hat. Alleine in den
letzten zwei Jahren sind 16 % der befragten Unter-
nehmen in das Thema elLearning eingestiegen. In

den letzten 5 Jahren liegt der Anteil sogar mit 46,3
% bei beinahe der Halfte der Studienteilnehmern,
wahrend es in den vergangenen 10 Jahren sogar 74
% waren.

Gleichzeitig scheinen Unternehmen mit dem Ab-
flachen der Pandemie im grofen Stil auch wieder
auf Prdsenzveranstaltungen zu setzen. Denn in
2021 schoss der Anteil von digitalem Lernen an der
betrieblichen Bildung auf durchschnittlich 54,5 %
hoch, eine Verdoppelung im Vergleich zur Erge-
bung im Vorjahr und ein eindeutiges Zeichen, wie
umfassend die SchutzmaPpnahmen zur Pandemie-
bekampfung die Prdasenz in der Aus- und Weiterbil-
dung eingeschrankt haben. Demgegeniber ist der
Vergleichswert in der Studie 2022 mit einem Anteil
von elLearning von 36,3 % wieder deutlich gesun-
ken, wobei er noch immer Uber dem Niveau von vor
Corona liegt.

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass die
aktuellen Ergebnisse auf eine Art ,Normalisierung”
der betrieblichen Bildung hinweisen, in der Unter-
nehmen auch wieder verstarkt auf Lernangebote in
der Prdsenz setzen kénnen, was im Kern natdrlich
eine sehr positive Nachricht ist. Im Umkehrschluss
scheinen die Ergebnisse auch nicht darauf hinzu-
deuten, dass sich digitales Lernen auf einem abstei-
genden Ast befindet. Die Verbreitung von eLearning
ist weiterhin hoch und hatte vor allem in den letzten
5 Jahren eine beachtliche Wachstumsphase. Mdgli-
cherweise folgt darauf erstmal eine Phase, in der
viele Unternehmen erstmal ihre eLearning-Struktu-
ren und -Prozesse, die gerade in der Pandemie oft

Einsatz von digitalem Lernen in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung
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Wie lange wird eLearning bereits eingesetzt?

Weniger als 1 Jahr

1bis 2 Jahre

2 bis 5 Jahre

5 bis 10 Jahre

10 bis 15 Jahre

15 bis 20 Jahre

20 bis 25 Jahre

Mehr als 25 Jahre

303 %

277 %
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mals ad hoc und unter groem Zeitdruck aufgebaut
wurden, in aller Ruhe evaluieren und ggf. anpassen.

Gilt Arbeitszeit als Lernzeit?

Vor diesem Hintergrund hat sich die elLearning
BENCHMARKING Studie 2022 auferdem mit der
Frage beschaftigt, ob und inwieweit Unternehmen
Uberhaupt die Rahmenbedingungen bieten, damit
ihre Mitarbeiter die digitalen Lernangebote Uber-
haupt nutzen kénnen. Denn in der Regel reicht es
nicht aus, den Mitarbeitern einfach nur ein umfang-
reiches Lernangebot vor die Nase zu setzen und
zu hoffen, dass sie sich damit ab sofort selbstver-
antwortlich weiterbilden werden. Denn wenn der
Mitarbeiter vor lauter Arbeit keine Zeit fur die Wei-
terbildung findet oder der Vorgesetze unverblimt
deutlich macht, dass er davon wenig halt, ist die
Chance hoch, dass selbst das beste Lernangebot
unter den Erwartungen zurtckbleiben wird.

Eine zentrale Rahmenbedingung ist daher die Lern-
zeit: was als Lernzeit qgilt, wie viel Lernzeit Mitarbei-
tern zur Verfligung steht und wie frei Mitarbeiter
ihre Lernzeit nutzen kénnen.

Die Ergebnisse der eLearning BENCHMARKING Stu-
die 2022 zeigen, dass sich die Mehrheit der befrag-
ten Unternehmen dieser Thematik auch bewusst

zu sein scheinen. Denn mit 62,4 % geben fast zwei
Drittel der Studienteilnehmer an, dass in ihrem
Haus die Regelung ,Lernzeit = Arbeitszeit" fir di-
gitales Lernen gilt. Darlber hinaus planen weitere
18,4 %, dass eine entsprechende Regelung im Un-
ternehmen eingefiihrt werden soll.

Zu den grofiten Vorteilen von eLearning gehért die
ortliche und zeitliche Flexibilitat, d.h. der Lerner
kann frei entscheiden, wann und wo er das digitale
Lernangebot nutzen mochte. Damit diese Flexibili-
tat allerdings auch wirklich genutzt werden kann,
ist es hilfreich, wenn z.B. das Lernen in der S-Bahn
auf dem Weg zur Arbeit auch als Arbeitszeit ange-
rechnet wird. Eine , Lernzeit=Arbeitszeit"-Regelung
schafft fir die Mitarbeiter also einen Anreiz, die
vorhandenen Lernangebote auch zu nutzen.

Wie viel Lernzeit steht zur Verfiigung?

Gleichzeitig kann Lernzeit in der Realitat in der Re-
gel kein Blanko-Check sein und auf Kosten der ei-
gentlichen Arbeitsaufgaben gehen. Daher gibt es
verschiedene Modelle, wie das Lernen wahrend der
Arbeitszeit strukturiert werden kann. Diese Modelle
kénnen unterschiedlich flexibel sein und von festen
Lernzeiten, wie z.B. jeden Freitag von 14 bis 15 Uhr,
Gber Zeitkontingente bis hin zu komplett selbstbe-
stimmtem Lernen reichen.

Interessanterweise machen die befragten Unter-
nehmen mit 74,3 % ihren Mitarbeitern nach eige-
nen Angaben keine Vorgaben und lassen sich ihre
Lernaktivitaten selbstbestimmt einteilen. Darlber
hinaus gaben weitere 14 % der Studienteilnehmer
an, dass es bei ihnen fest definierte Zeitkontingente
fur das Lernen wahrend er Arbeit gibt. Demgegen-
Uber scheinen fest definierte Lernzeiten mit 4,8 %
nur in einer Minderheit der befragten Unternehmen
zum Einsatz zu kommen.

Zusatzlich wurde in der eLearning BENCHMARKING
Studie 2022 auch abgefragt, wie viele Stunden Mit-
arbeitern pro Woche fir eLearning zur Verfligung
stehen. Mit 85,8 liegt das Zeitkontingent pro Woche
beinahe flachendeckend im Bereich bis zu 2 Stun-
den. Am verbreitetsten sind dabei 30 bis 60 Minuten
(36,8 %). In rund einem Viertel der Unternehmen
steht den Mitarbeitern weniger als 30 Minuten pro
Woche zur Verfligung (27 %), wahrend etwas dber
ein Funftel zwischen einer und zwei Stunden pro
Woche einrdumt (22 %). Interessanterweise gibt es
allerdings auch eine Minderheit von Unternehmen
(5,4 %), die ihren Mitarbeitern ein Zeitkontingent
von mehr als 5 Stunden pro Woche einrdumen, was
auf den ersten Blick ein ungewdhnlich hoher Wert
darstellt.

Hiirden fiir das Lernen wahrend des Arbeitens

Allerdings bedeutet selbst das umfangreichste Zeit-
kontingent relativ wenig, wenn Mitarbeiter die ver-
fligbare Zeit zum Lernen nicht in Anspruch nehmen
kénnen. Und tatsdchlich legen die Ergebnisse der
Studie 2022 diese Vermutung nahe, denn mit 17,4 %
kénnen nur in einer Minderheit der befragten Un-
ternehmen die Mitarbeiter ihre Lernzeit Gberwie-

. n=415 powered by:
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gend auch wirklich nutzen. Demgegentiber kdnnen
die Mitarbeiter nach mehrheitlicher Erfahrung der
Studienteilnehmer (63,6 %) nur teilweise in An-
spruch nehmen, wahrend dies in fast einem Finftel
sogar Uberwiegend nicht der Fall ist (19 %).

Komplementdr dazu liefert die elLearning
BENCHMARKING 2022 auch eine Reihe von Grin-
den, wieso Mitarbeiter oftmals die verfligbare Zeit
firs Lernen nicht nutzen kdnnen. Wenig Uberra-
schend stellt das zu hohe Arbeitspensum mit 88,8
% nach Erfahrung der Studienteilnehmern der mit
Abstand wichtigste Faktor dar. Auf den Punkt ge-
bracht, haben Beschaftigte so viele Aufgaben auf
dem Zettel, dass ihnen schlichtweg keine Zeit fir
die eigene Weiterbildung bleibt. Damit verbunden
ist auBerdem die fehlende Unterstitzung der Fih-
rungskraft, die mit 45,2 % Nennungen ebenfalls
eine konkrete Hirde fir Mitarbeiter darstellt, die
tatsdchlich auch ihre Lernzeit nutzen wollen.

In vielerlei Hinsicht scheinen sich Unternehmen die
Frage stellen zu missen, welchen Stellenwert die
betriebliche Bildung hat und wie diese auf die Ziele
und Ergebnisse des Unternehmens einzahlen. Denn
wenn die Weiterbildung einen konkreten Mehrwert
darstellt und eine Unterstitzung zur Erreichung
strategischer Ziele darstellt, dann ist es kontrapro-
duktiv, wenn keine Rahmenbedingungen geschaffen
werden, die den Mitarbeitern die Nutzung der Lern-
angebote in der Praxis auch ermdglichen. Wenn im
Umkehrschluss die Weiterbildung in einem Unter-
nehmen nicht geschéatzt wird, dann wirkt sich dies
in der Regel auf die Lernkultur und damit auch auf
die Lernmotivation und -bereitschaft der Mitarbei-
ter aus. Es passt daher ins Bild, dass mit 32,6 % von
rund einem Drittel der Befragten auferdem die

In wie vielen Unternehmen ist Lernzeit gleich Arbeitszeit?

Es gilt die Regelung

. .Lernzeit=Arbeitszeit"

. Der Einsatz der Regelung
~Lernzeit=Arbeitszeit" ist geplant

Es gilt nicht die Regelung
.Lernzeit=Arbeitszeit"

Es gilt teilweise die Regelung
.Lernzeit=Arbeitszeit"




Wie wird das Lernen in der Arbeitszeit geregelt?
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Frage: Wie wird in Ihrem Unternehmen Lernen in der Arbeitszeit ermdglicht?

. feste Lernzeiten

. fest definiertes Zeitkontingent

. selbstbestimmt/ohne Vorgabe

. Andere
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Lernkultur als ein Grund fir eine mangelhafte Nut-
zung der verfligbaren Lernzeit angegeben wurde.
Des Weiteren spielen auch technische Hirden (17,9
%) sowie ein unpassendes Lernangebot (16,8 %)
eine eher untergeordnete Rolle, was ebenfalls daflr
spricht, dass eher die organisationalen Rahmenbe-
dingen ausschlaggebend sind.

Wann und wo lernen Mitarbeiter?

Bereits zum Beginn des Kapitels wurde bereits
kurz auf die Thematik Lernzeit=Arbeitszeit einge-
gangen. Grundsatzlich bietet eLearning ortliche
und zeitliche Unabhangigkeit, doch was bedeutet
diese Freiheit fur das Lernverhalten von Mitarbei-
tern in der Praxis? Zundchst Idsst sich feststel-

Nutzung der verfiigbaren Lernzeit

9% 174 %

. n=357
clearning
BENCHMARKING | die verfiighare Zeit zum Lernen in Anspruch?

Frage: |hrer Erfahrung nach: Nehmen die Mitarbeitenden in Ihrem Unternehmen

len, dass nach Erfahrung der Studienteilnehmer
die Mitarbeiter typischerweise eLearning vor al-
lem am Arbeitsplatz und wahrend der Arbeitszeit
bearbeiten (92,2 %). Auch wahrend der Freizeit,
wie z.B. Pause, wird am Arbeitsplatz gelernt, al-
lerdings deutlich seltener (14,9 %). Gleichzeitig
hat nicht jeder Mitarbeiter zwangsldaufig einen
PC-Arbeitsplatz, der fir die Nutzung des digita-
len Lernangebots verwendet werden kann. Neben
mobilen Endgeraten gibt es daher auch die Opti-
on spezieller Lernorte, die extra fir diese Aufga-
be ausgewiesen und genutzt werden kénnen. Mit
20,7 % gab immerhin rund ein Fiinftel der Befrag-
ten an, dass die Mitarbeiter solche innerbetrieb-
lichen Lernstationen wahrend ihrer Arbeitszeit in
Anspruch nehmen.

Die verfligbare Lernzeit
wird liberwiegend genutzt

Die verfligbare Lernzeit
wird teilweise genutzt

Die verfligbare Lernzeit
wird Uiberwiegend nicht genutzt
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Hiirden fiir das Lernen in der Arbeitszeit
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Dartber hinaus werden nach Erfahrung der Studien-
teilnehmer die digitalen Lernangebote tatsachlich
auch auferhalb des Unternehmens recht umfang-
reich genutzt. Denn mit 46,3 % gab immerhin fast
die Halfte der Befragten an, dass ihre Mitarbeiter
auch private Lernorte, wie z.B. das Zuhause, fur die
Weiterbildung mittels eLearning nutzen. Sehr viel
seltener ist dagegen das digitale Lernen unterwegs,
z.B. auf dem Weg zur oder von der Arbeit mit 16,8 %.
Das gerade von elLearning-Dienstleistern gern ver-
mittelte Bild, wonach Mitarbeiter im Bus zur Arbeit
sich auf dem Smartphone noch schnell weiterbilden,
scheint sich damit nur teilweise zu bestatigen.

Fazit

Die aktuellen Zahlen der eLearning BENCHMAR-
KING Studie 2022 zeigen, dass sich digitales Ler-

nen auch nach dem ,Corona-Schub" nachhaltig
etablieren konnte, selbst wenn mit dem Abflachen
der pandemiebedingten Einschrankungen wieder
vermehrt Prasenzveranstaltungen angeboten wer-
den kénnen. Gleichzeitig zeigen die neuen Ergeb-
nisse auch, dass ein vorhandenes elLearning-An-
gebot noch lange nicht bedeutet, dass dieses von
den Mitarbeitern auch genutzt wird bzw. werden
kann, wenn organisationale Rahmenbedingungen
bzw. die Lernkultur den Lernern zu viele Hirden
in den Weg stellen. In vielen Unternehmen scheint
deshalb die Situation vorzuherrschen, dass den
Mitarbeitern explizit Zeitkontingente fir die Wei-
terbildung zur Verfligung gestellt werden, diese
aber aufgrund mangelnder Unterstlitzung durch
die Vorgesetzten und zu viel Arbeit nicht genutzt
werden kdnnen.
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Teilstudie Lernzeit

Erfolgsmessun
von elLearning

Die betriebliche Bildung ist fiir Unternehmen zunachst einmal mit
Kosten und Aufwanden verbunden, z.B. in der Form von Content-Pro-
duktion oder auch Zeit, die Mitarbeiter mit Weiterbildung statt Arbeit
verbinden. Damit sich diese Investitionen lohnen, muss die betriebliche
Bildung fiir ein Unternehmen Mehrwerte bieten, wie auch immer diese
von Fall zu Fall auch definiert sein mégen. Doch ermitteln Unternehmen
den Erfolg ihrer Schulungsmapnahmen iiberhaupt? Und wenn ja, wie?

Diese Fragen werden im nachfolgenden Kapitel im Mittelpunkt stehen.

Wie bewertet man den Erfolg oder Misserfolg einer
Schulungsmafnahme? So trivial sich diese Frage
auf den ersten Blick auch anhéren mag, so schwie-
rig kann die konkrete Beantwortung in der Praxis
sein. Zunachst muss man festlegen, was eigentlich
als ,,Erfolg” gewertet wird. Ist es ein Erfolg, wenn
moglichst viele Mitarbeiter die Schulungsmafp-
nahme in Anspruch genommen haben? Ist es ein
Erfolg, wenn ein Grof3teil der Lerner die Lernein-
heit besteht und z.B. das Zertifikat erwirbt? Ist es
ein Erfolg, wenn das Feedback der Nutzer positiv
ist und die Lerner die Mapnahme gerne gemacht
haben? Oder ist eine Schulungsmaffnahme erst

Ermittlung des Erfolgs digitaler Schulungsmapnahmen

n=406
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dann ein Erfolg, wenn es einen nachweislichen und
nachhaltigen Transfer in die Praxis gegeben hat,
insbesondere wenn die Schulungsmafnahme da-
durch ein strategisches Unternehmensziel unter-
stutzt hat?

Je nach Zielsetzung ist es also unterschiedlich ein-
fach oder kompliziert, bei einer Schulungsmapnah-
me einen konkreten Erfolg nachzuweisen. Die Anzahl
der Mitarbeiter, die eine Lerneinheit durchlaufen ha-
ben, Idsst sich heutzutage mit einem LMS recht prob-
lemlos feststellen, wahrend beispielsweise die Frage,
ob ein Vertriebstraining auch tatsachlich die

Der Erfolg digitaler Schulungs-
mapnahmen wird ermittelt

Der Erfolg digitaler Schulungs-
mapnahmen wird teilweise
ermittelt

Die Ermittlung des Erfolgs
digitaler Schulungsmafnahmen
ist geplant

Der Erfolg digitaler Schulungs-

mafnahmen darf nicht ermittelt
werden

Der Erfolg digitaler Schulungs-
mapnahmen wird nicht ermittelt
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Erfolgsmessung
von Schulungsmafnahmen
nach Branchen

222 %

Handel, Verkehr und Logistik

20 %

Gesundheits-
und Sozialwesen

23,6 %

Dienstleistungen

256 %

Offentliche Verwaltung

* Energieversorgung, Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallentsorgung
und Beseitigung von Umweltverschmutzungen, Bergbau und Gewinnung
von Steinen und Erden, Land- und Forstwirtschaft, Fischerei

S

®

Umsatze gesteigert hat, deutlich schwieriger zu be-
antworten ist.

Ermitteln Unternehmen den Erfolg von Schu-
lungsmapnahmen?

Vor diesem Hintergrund war eine der ersten Fragen
der eLearning BENCHMARKING Studie 2022 zu die-
ser Thematik, ob die befragten Unternehmen Uber-
haupt eine Erfolgsmessung bei Schulungsmafnah-
men durchfihren. Leicht Gberraschend ist zunachst
das Ergebnis, dass ,nur” 22,2 % der befragten Un-
ternehmen diese Frage klar bejahten, wahrend mit 51
% knapp die Halfte der Studienteilnehmer den Erfolg
nur teilweise ermitteln. Darlber hinaus gaben weite-
re 5,4 % der Befragten an, dass in ihrem Haus der
Erfolg nicht ermittelt werden darf. Mdglicherweise
gibt es in diesen Unternehmen eine entsprechende
Betriebsvereinbarung, welche die Erhebung entspre-
chender Daten unterbindet. Daneben bleiben noch
12,1 % von Unternehmen, in denen anscheinend kei-
ne Erfolgsmessung durchgefihrt wird sowie 9,5 %,
in denen diese zukinftig geplant ist.

Mit einem Blick auf die Unternehmensgréfe zeigt
sich, dass der Anteil von Unternehmen ohne Er-
folgsmessung mit 24 % bei KMU bis 250 Mitar-
beiter deutlich Uber dem Durchschnitt liegt. Auch
bei Unternehmen bis zu 500 Mitarbeitern ist der
Vergleichswert mit 15,4 % noch leicht Gberdurch-
schnittlich, wahrend in Grofunternehmen mit mehr
als 25.000 Mitarbeitern nur eine klare Minderheit
von 54 % keine Erfolgsmessung bei Schulungs-
mapnahmen durchfihrt.

Auch bei den Branchen gibt es teilweise groffe Un-
terschiede. Besonders haufig werden Schulungen
scheinbar in der Informations- und Kommunikati-
onsbranche evaluiert, denn mit 40 % liegt der Wert
deutlich Gber dem Durchschnitt. Interessanterwei-
se ist der Vergleichswert in der Finanz- und Versi-
cherungsbranche mit 14,3 % relativ gering, wobei
das ,,Schlusslicht” die Ressourcenbranche mit 9,1 %
darstellt.

Happy Sheet, Abschlusstests & Co.

KomplementarzudiesenErgebnissengibtdieelLear-
ning BENCHMARKING Studie 2022 auch einen Ein-
blick darin, wie Unternehmen konkret den Erfolg
von SchulungsmapBnahmen ermittein. Demnach ist
die verbreitetste Mapnahme die Evaluation bei den
Teilnehmern mit 68 % Nennungen. Ein ebenfalls
beliebtes Instrument sind Feedbackmdoglichkeiten
fur Lerner, was mit 50,8 % in knapp der Halfte der
befragten Unternehmen zum Einsatz kommt. We-
nig Uberraschend kommen auferdem umfassende
Abschlusstests als Erfolgskontrolle zum Einsatz,

entweder mit oder ohne ein Zertifikat (41,3 % und
291 %).

Allerdings legen die Ergebnisse auch die Vermutung
nahe, dass bei der Erfolgsmessung von Schulungs-
mapnahmen in erster Linie kurzfristige Effekte im
Vordergrund stehen. Denn mit 11,1 % fihrt nur eine
Minderheit der befragten Unternehmen eine zeit-
versetzte Prifung durch, um zu ermitteln, ob und
welchen nachhaltigen Effekt eine Schulungsmaf-
nahme hatte. Noch geringer ist der Anteil der Stu-
dienteilnehmer, die versuchen, die Auswirkungen
von Schulungsmafnahmen auf strategische Ziele zu
ermitteln, wie z.B. die Bewertung des Beitrags zum
Unternehmenserfolg (7,7 %) oder die Verbesserung
des Service (3,4 %).

Erfolgsindikatoren fiir eLearning

Diese Tendenz spielgelt sich auch in den verwendeten
Erfolgsindikatoren (eng. Key Perfomance Indicators,
KPI) wider, die in einer Minderheit der befragten Un-
ternehmen zur Erfolgsermittlung genutzt werden.
Konkret verwenden mit 32,4 % ein knappes Drittel der
Studienteilnehmer entsprechende KPIs, wahrend wei-
tere 24 % den Einsatz zuklnftig planen. Damit bleiben
noch 43,6 % von Unternehmen, in denen KPIs weder
aktuell noch in absehbarer Zeit eine Rolle spielen.

Bei den verwendeten KPIs werden mit 651 % am
haufigsten die Anzahl der Nutzer bzw. Lerner erho-
ben. Knapp dahinter liegt mit 62,1 % das Nutzerfeed-
back. Ebenfalls noch recht weit verbreitet ist die Ab-
schlussrate mit 49,6 % sowie die Zufriedenheitsrate
mit 36 %. Demgegeniber spielen KPIs, die auf die
Unternehmensziele einzahlen, kaum eine Rolle. Im-
merhin 11,4 % stellen eine Korrelation von Lernak-
tivitdten mit der Performance der Mitarbeiter her.
Noch seltener ist der Return on Investment (ROI),
der lediglich in 51 % der befragten Unternehmen als
KPIl zum Einsatz kommt.

Fazit

Wann ist eine Schulungsmafnahme ein Erfolg? Die
Studienergebnisse zeigen, dass fir die Mehrheit der
befragten Unternehmen der Erfolg scheinbar Uber
eine moglichst hohe Abschlussrate und positives
Teilnehmerfeedback darstellt. Demgegeniiber wird
der Erfolg von Schulungsmafnahmen nur in einer
Minderheit Uber das Einzahlen auf strategische Un-
ternehmensziele, wie z.B. ein positiver Effekt auf den
Vertrieb oder Service, bzw. Uber einen nachhaltigen
Lerntransfer definiert. Dieser Fokus bei der Erfolgs-
ermittlung macht es moglicherweise umso schwieri-
ger, relevante Akteure innerhalb des Unternehmens,
wie z.B. die Geschaftsfiihrung, von den Mehrwerten
der betrieblichen Bildung zu lGberzeugen.

Erfolgsmessung

von Schulungsmafnahmen

nach Branchen

Verarbeitendes Gewerbe

Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen

91%

Ressourcen*

Information und
Kommunikation
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Frage: Wird in lhrem Unternehmen der Erfolg von digitalen
Schulungsmapnahmen ermittelt?
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Methodologie

Die Redaktion des eLearning Journals begleitet seit iiber 17 Jahren die digitale
Transformation der betrieblichen Bildung der deutschsprachigen Wirtschaft.
Vor diesem Hintergrund fihrt das elLearning Journal seit 2014 jahrlich die
eLearning BENCHMARKING Studie durch, um aktuelle Einblicke in die eLear-
ning- und Weiterbildungspraxis der deutschsprachigen Wirtschaft inklusive
des momentanen Einsatz von eLearning-Maf3inahmen sowie erwartete Trends
und zuklnftige Entwicklungen in diesem Bereich fiir die kommenden Jahre zu
erlangen. Damit bietet die eLearning BENCHMARKING Studie eine umfassen-
de Orientierungshilfe fir Unternehmen und Organisationen aus Deutschland,
Osterreich und der Schweiz.

An der aktuell vorliegenden eLearning BENCHMARKING Studie 2022 betei-
ligten sich 448 Unternehmen. Die Studie umfasst insgesamt 3 Teilstudien mit
den Themenschwerpunkten: Skill-/Kompetenzmanagement, Lernzeit/Lern-
kontingent sowie Lern-Okosysteme und Bildungstechnologie.

Die eLearning BENCHMARKING Studie 2022 befragte primar eLearning-an-
wendende Unternehmen und Organisationen. Im Rahmen der Studiendurch-
fihrung luden Mitarbeiter des eLearning Journals die Studienteilnehmer aus
den Vorjahren sowie die Teilnehmer aus anwendenden Unternehmen und
Organisationen der eLearning SUMMIT Tour der Vorjahre ein, die Datener-
hebung erfolgte dann anonymisiert Gber eine entsprechende online Umfra-
ge-Software. Erganzend wurden mit einer E-Mail-Aktion die redaktionellen
Kontakte des elLearning Journals zu einer Beteiligung an der elearning
BENCHMARKING Studie eingeladen.

Aus welchem Land der DACH-Region
stammen die Studienteilnehmer?

. Deutschland

. Schweiz

@ Osterreich

n=448
Frage: In welchem Land der
DACH-Region sind Sie tatig?
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Unsere Studienteilnehmer im Querschnitt

Unternehmensgrofe

Bis 250 Mitarbeitende
281%
250 bis 500 Mitarbeitende
500 bis 1.000 Mitarbeitende
1.000 bis 5.000 Mitarbeitende 243 %
5.000 bis 10.000 Mitarbeitende

10.000 bis 25.000 Mitarbeitende

Uber 25.000 Mitarbeitende
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Frage: Wie viele Mitarbeiter hat Ihr

Unternehmen?

Branche

Dienstleistungen
Verarbeitendes Gewerbe
Sonstiges

Handel, Verkehr und Logistik
Finanz- und Versicherung
Offentliche Verwaltung
Information und Kommunikation 52 %

Gesundheits- und Sozialwesen 4,3%

Ressourcen 2.7 %
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Position der Studienteilnehmer

HR-/Personalentwicklung

eLearning-Abteilung 21,4 %
Fort- und Weiterbildung 211 %
Geschaftsfiihrung 1,4 %

Fachbereich 9,7 %

Vertrieb 34 %
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Frage: In welchem Bereich arbeiten
Sie in Inrem Unternehmen?
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Anerkennungen

Projektdurchfiihrung:

eLearnin
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Das elLearning Journal ist ein Fachblatt des Wirtschaftsverlags Siepmann
Media und verd6ffentlicht jahrlich 5 Printpublikationen mit verschiedenen
Themenschwerpunkten aus dem Bereich eLearning und Betriebliche Bildung.
Darlber hinaus fuhrt das elLearning Journal seit 2014 mit der elLearning
BENCHMARKING Studie jedes Jahr die grépte Studie zum betrieblichen Ein-
satz von elLearning im deutschsprachigen Raum durch. Neben den publizis-
tischen Tatigkeiten organisiert das eLearning Journal die dezentrale Konfe-
renzreihe ,,eLearning SUMMIT Tour" mit ca. 25 Veranstaltungen und 2.500
bis 3.000 Teilnehmern aus Unternehmen und Organisationen aus Deutsch-
land, Osterreich und der Schweiz.

Projektpartner:

¢ cornerstone

Cornerstone ermdglicht eine zukunftssichere Arbeitswelt mit adaptiven
HR-Ldsungen, die Technologie, Daten und Lerninhalte vereint und ein Ar-
beitsumfeld schafft, welches Wachstum, Agilitat und Erfolg fir alle Nutzen-
den ermdglicht. Mit einem Kl-gestitzten, kompetenzorientierten und erfah-
rungsbasierten System, das flr die moderne Arbeitswelt entwickelt wurde,
helfen wir Unternehmen, ihre Lern- und Entwicklungserfahrung zu moderni-
sieren, die relevantesten Inhalte von Uberall aus bereitzustellen, die Talent-
und Karrieremobilitat zu beschleunigen und Skills als die universelle Sprache
fur Wachstum und Erfolg in ihrem Unternehmen zu etablieren. Cornerstone
hat Gber 6.000 Kunden und 75 Millionen Nutzer und ist in 180 Landern und
50 Sprachen verfigbar.

Weitere Informationen unter: www.cornerstoneondemand.com/de/

Projektpartner:

HAUFE.
AKADEMIE

Die Haufe Akademig, ein Unternehmen der Haufe Group, ist der fihrende An-
bieter fir Qualifizierung und Entwicklung von Menschen und Unternehmen
im deutschsprachigen Raum. Neben Online- und Prasenzseminaren, Lehrgan-
gen und Qualifikationsprogrammen, bietet die Haufe Akademie Unternehmen
Beratung und ein breites Portfolio flr eine ganzheitliche Personal- und Or-
ganisationsentwicklung. Dazu gehoren: Digitales Lernen, Prasenzlernen und
hybrides Lernen, Inhouse-Trainings, Entwicklungsprogramme, Coaching, Ma-
naged Training Services u.v.m. Das Portfolio digitales Lernen umfasst direkt
einsatzbare E-Learning-Kurse, Microlearning und individuelle Lerninhalte.
Weitere digitale Lésungen fir Unternehmen sind die Haufe Lernplattformen,
Blended Learning, das Haufe Compliance College und die Haufe eAcademy.

Projektpartner:

goodhabitz

online training

GoodHabitz, gegrindet 2011 in den Niederlanden, ist ein fihrender europa-
ischer Anbieter von E-Learning Inhalten fir Unternehmen. Mit attraktiven
Online-Trainings, mit Schwerpunkt im Bereich Kompetenzentwicklung und Di-
gitalem, mdchte GoodHabitz Lernen zur Gewohnheit aller Mitarbeitenden ma-
chen. Zum Festpreis werden nicht nur die eigens produzierten Kurse mit ver-
schiedenen Lernformaten fir jeden Lerntyp zur Verfligung gestellt, sondern
engagierte Coaches sorgen auf3erdem daflr, dass Unternehmen sich kontinu-
ierlich weiterentwickeln. Mehr als 2.500 Kunden, unter anderem Puma, ADAC
und DEKRA vertrauen auf die E-Learning-Plattform. Uber 300 Mitarbeitende
arbeiten in Frankfurt und an 13 weiteren Standorten weltweit fir GoodHabitz.
Fur weitere Informationen besuchen Sie unsere Website:
www.goodhabitz.com.
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