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ZUSAMMENFASSUNG

Ahnlich wie in vielen Bereichen des eBusiness wurden in den vergangenen Jahren auch fiir
das eLearning optimistische Prognosen gegeben. Betrachtet man jedoch die Verbreitung und
Anwendung in der Praxis sowie die Befunde zur Konzeption und Implementierung der
eLearning-Projekte, kommt man zu einer erniichternden Bilanz: eLearning deckt auch heute
noch nur einen Randbereich der QualifizierungsmafBnahmen in deutschen GrofBunternehmen
ab. Es kommt in eingeschriankten Themenfeldern zum Einsatz; Projektlaufzeiten und Kosten
entsprechen dabei zu wenig den Praxisanforderungen. Schlielich fehlen in starkem Maf3e
integrierte Konzepte, um eine methodisch abgesicherte und effiziente Erweiterung des

betrieblichen Lernens zu erreichen.

Die gesamte Qualifizierung der Mitarbeiter ist stark konventionell geprigt: interne und
externe Seminarangebote, Informationsveranstaltungen und Handbiicher/Dokumentationen
dominieren — neben der individuellen Weiterbildung — die Bildungsarbeit. Nach den vorliegen-
den Zahlen investieren die Unternehmen 1.500 bis 3.000 DM p. a. je Mitarbeiter in die beruf-
liche Weiterbildung. Diese besuchen im Durchschnitt alle zwei Jahre eine vier- bis fiinftagige

Fortbildungsveranstaltung.

BildungsmafBnahmen, die durch eLearning-Methoden gestiitzt werden, werden in weniger als
der Hélfte der Grounternehmen angeboten. Die Inhalte liegen iiberwiegend in der IT-Quali-
fizierung, gefolgt von Fremdsprachen, kaufmannischen Fachthemen und Produktschulungen.
Als Zielgruppe werden etwa 20 Prozent der Mitarbeiter erreicht, davon nutzen nur etwa

50 Prozent diese Moglichkeit der Weiterbildung. Die Kosten fiir eLearning-Projekte umfassen
derzeit 10 bis 12,5 Prozent des gesamten Bildungsbudgets. Die Personalverantwortlichen

erwarten in den kommenden drei Jahren eine Steigerung auf maximal 25 Prozent.

Die Verantwortung und Steuerung der eLearning-Projekte teilen sich in der Regel mehrere
Unternehmensbereiche (HR, IT, Fachabteilung). Héufig wird weit mehr als ein Jahr von der
Planung bis zum Roll-out benétigt, was kaum den Praxisanforderungen entspricht.
Einsatzkonzepte fiir Prisenztraining gekoppelt mit Lernmedien sind selten anzutreffen;
groBere Probleme treten vor allem bei der Konzeption und wahrend der Implementierung auf.
Dennoch sind die Ergebnisse teilweise durchaus positiv: Die Resonanz der Mitarbeiter ist sehr
gut, und die Personalverantwortlichen sind insbesondere mit den Moglichkeiten zufrieden, das

Lernangebot zu flexibilisieren und individuell zu nutzen.

Insgesamt bleibt zu fragen, ob die vorhandenen Ansétze und Methoden in der beruflichen
Qualifizierung den zukiinftigen Anforderungen standhalten. Die Kostenberechnung in der
Weiterbildung und das Bildungs-Controlling sind nicht in dem Maf3e ausgepriagt wie in
Produktions- und anderen Leistungsbereichen. Technisch gestiitzte Systeme bieten viel
versprechende Ansétze zur Unterstiitzung der Personalentwicklung, konnten sich aber noch

nicht durchgreifend etablieren.
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1 ZIELSETZUNG UND METHODE DER UNTERSUCHUNG

Jeder, der sich mit eLearning in den letzten Jahren auseinander gesetzt hat, konnte eine
besondere Ambivalenz zwischen Marktprognosen, Erwartungen der Anwender, Schwierig-
keiten im Projektverlauf und deutlich zuriickgenommenen Ergebnissen feststellen. Ein Grund
fiir die unterschiedlichen Aussagen liegt in den verschiedenen Standpunkten derer, die an der
Einfiihrung von eLearning-Systemen in den Unternehmen beteiligt sind. Das Spektrum reicht
von der Beschreibung der technologischen Mdglichkeiten und den damit verbundenen Einsatz-
potenzialen der Systeme bis hin zu einer eher zuriickhaltenden Bewertung in der betrieblichen
Aus- und Weiterbildung, die bislang erprobte und erfolgreiche Qualifizierungsmethoden und
-formen favorisiert.

Wir stellten deshalb die Frage, wie stark innovative Methoden in der Bildungspraxis etabliert
werden konnten — und welche Auswirkungen dies auf die berufliche Qualifizierung hat.

Bis dahin lagen keine empirischen Erhebungen vor, die auf repriasentativer Basis sowohl
quantitativ als auch qualitativ den Einsatz von eLearning in deutschen Grounternechmen
detailliert beschreiben. Zielsetzung war es also, nicht allein Erfolg und Misserfolg,
Verbreitungsgrad und Kosten von eLearning-Projekten zu ermitteln, sondern diese in den
Kontext der gesamten Personalentwicklung zu stellen und Chancen wie Defizite zu benennen.

Mit der Durchfiihrung der Untersuchung wurden MMB Michel Medienforschung und
Beratung sowie PSEPHOS Institut fiir Wahlforschung und Sozialwissenschaft beauftragt.

Entsprechend dieser Fragestellung haben wir das folgende dreistufige Forschungsdesign
entworfen:

(1) Reprisentativ-Befragung von 604 Personalverantwortlichen in Unternehmen mit tiber
1.000 Beschiéftigten per CATI (Computergestiitzte Telefoninterviews), um den Status der
betrieblichen Qualifizierung insgesamt zu ermitteln, quantitativ wie qualitativ eine
Bestandsaufnahme der eLearning-Anwendungen und -Systeme vorzunehmen und die
eLearning-Praxis ins Verhéltnis zur ,,klassischen* Aus- und Weiterbildung zu setzen.

(2) Online-Befragung von 102 Verantwortlichen (ausgehend von CATT), um eLearning-
Prozesse und -Projekte differenziert darzustellen. Dabei sollten u. a. Zielsetzung, Projekt-
steuerung, Kosten und Terminierung sowie Schwierigkeiten und Projekterfolg untersucht
werden.

(3) Fallstudien in sechs GrofSunternehmen (Automobil, Banken, Chemie), die das Vorgehens-
modell, die integrierten Qualifizierungskonzepte und die strategische Einbettung von
eLearning-Projekten verfolgen.

Die Untersuchungsabschnitte (1) und (2) wurden zwischen Juni und September 2001 durch-
gefiihrt. Da die bis dahin erhobenen Studienergebnisse interessante und neue Informationen zu
der gesamten Fragestellung geben, haben wir uns entschlossen, diese unmittelbar mit dieser
Publikation zu verdffentlichen. Wir sind sicher, die Fachdiskussion damit erweitern und
unterstiitzen zu kdnnen, und beabsichtigen, im kommenden Jahr — auch in Reflexion der
Diskussion dieser Ergebnisse — die Fallstudien durchzufiihren.




2 LERNKULTUR IN DEUTSCHEN GROSSUNTERNEHMEN

2.1  EINLEITUNG: RAHMENFAKTOREN FUR BETRIEBLICHE
WEITERBILDUNGSSTRATEGIEN

Die Anforderungen an die Aus- und Weiterbildung in Grounternehmen sowie an die Personal-
entwicklung haben in den vergangenen Jahren an Umfang und Komplexitét erheblich
zugenommen: Kiirzere Produkt- und Produktionszyklen, zunehmende MafBinahmen in der
Qualitatssicherung, schneller Wechsel von IT-Struktur sowie eingesetzter Software, wachsende
Anforderungen an die sozialen Kompetenzen, bedingt durch Reorganisationen innerhalb der
Unternehmen, Anderungen in Abrechnungs- und Controlling-Verfahren sowie vermehrt
geforderte sprachliche Kompetenzen durch fortschreitende Globalisierung, Entwicklung neuer
Vertriebsstrategien sowie schlieBlich auch der Anspruch, durch Qualifizierung Mitarbeiter zu
binden, umreiflen die aktuellen Herausforderungen fiir die betriebliche Weiterbildung.

Diese hier grob skizzierten Aufgaben der Weiterbildung und Personalentwicklung werden von
den befragten Grofunternechmen weitgehend bestétigt. Nach Angaben der Personalverantwort-
lichen ist die ,,schnelle Entwicklung von Fachskills* ausschlaggebend fiir die Wahl der
adaquaten Qualifizierungsstrategie. An zweiter Stelle rangiert die ,,Bindung von Mitarbeitern®,
gefolgt von dem Faktor ,,schneller Wechsel der Produktinformationen®. Alle genannten
Themen unterstreichen die Herausforderungen, denen die Unternehmen durch beschleunigte
Entwicklungen ausgesetzt sind. Auf diese Trends mit angemessenen Bildungsmafnahmen

zu reagieren, zahlen Personalverantwortliche aus GroBunternehmen zu ihren wichtigsten
strategischen Aufgaben.

Welche Faktoren sind fiir die Entscheidungen der Qualifizierungsstrategie in lhrem Unternehmen
maRgeblich? Bitte ordnen Sie die genannten Faktoren in eine Rangfolge von 1 bis 6.

Schneller Wechsel von Fachskills 2,6
Bindung von Mitarbeitern 2,8
Schneller Wechsel der Produktinformationen 3.3
Technische Infrastruktur 3,8
Globalisierung innerhalb des Unternehmens 3,8
Personalentwicklung/HR als Profit-Center 4,3

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRBunternehmen”
Online-Befragung; n=102

Die vorliegende Studie liefert auf einer verldsslichen empirischen Basis erste Antworten auf
diese Fragen. Zuerst wird ein aktueller Uberblick iiber die gesamte betriebliche Qualifizierung
in den deutschen GroBunternehmen gegeben, um Themen und Inhalte, Budget und Qualifi-
zierungsformen sowie strategische Ziele darzustellen. Darauf folgt eine Bestandsaufnahme der
vorhandenen oder geplanten eLearning-Projekte, um deren Status ins Verhéltnis zur gesamten
Aus- und Weiterbildung setzen zu konnen. In Vertiefung dazu betrachten wir anschlielend die
Konzeption und Implementierung der eLearning-Systeme und -Medien in den Unternechmen
und fragen nach den Erwartungen, Schwierigkeiten und Erfahrungen in der praktischen
Anwendung. Am Schluss steht eine Prognose der Personalverantwortlichen fiir die kommen-
den Jahre.




2.2 BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG: SPEKTRUM UND BEDEUTUNG
DERTHEMEN

In neun von zehn Unternehmen sind das iibergreifende Thema ,,IT-Standardanwendungen*
sowie das Fachthema ,,Kaufménnische Fachkompetenzen* Gegenstand der Bildungsarbeit.
Es folgen die ,,Schliisselqualifikationen®, ,,Personale Softskills“ (Verhaltens- und Kommuni-
kationskompetenz) und ,,Soziale Softskills* (Konfliktldsungs- und Teamkompetenz).

Weit verbreitet sind auch die Bildungsthemen ,,Produktschulung®, ,,Qualitétssicherung* und
»Fremdsprachen®, die in drei von vier GroBBunternehmen zum Weiterbildungskanon zihlen.
Etwa zwei Drittel der Unternehmen schulen Mitarbeiter auf den Gebieten ,,Gewerblich-
technische Fachkompetenzen®, ,,Recht* sowie ,, I T-Geschéftsprozesse*.

Die Haufigkeit der Nennung eines Themas allein ldsst noch nicht auf seine Bedeutung fiir die
betriebliche Bildungsarbeit schlieBen. Deshalb wurden die Personalverantwortlichen gebeten,
die drei Themen anzugeben, die in ihrem Unternehmen derzeit die grof3te Bedeutung haben.

Themenbereiche der betrieblichen Weiterbildung:
Vorkommen und Bedeutung
Personale Softskills

(Verhaltens- und
Kommunikationskompetenz) B

85 |

48]

IT-Standardanwendungen 90]

Soziale Softskills |
(Konfliktldsungen,
Teamkompetenz) |

83 ]

8

Produktschulungen 770

2

Kaufmannische
Fachkompetenzen 2

89 ]

Gewerblich-technische
Fachkompetenzen 2

66 |

Fremdsprachen 73|

75 ]

Qualitatssicherung 7

IT-Geschaftsprozesse 64]

17

Kommt im Unternehmen vor Recht 64 |

Bedeutung
(Summe der Nennungen auf 0
den Rangplatzen 1 bis 3)

[TOEITIT]

40 60 80 100

Angaben in Prozent

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRBunternehmen”
Telefonische Représentativbefragung; n=604

Die Rangliste belegt die herausragende Bedeutung der personalen und sozialen Kompetenzen
in der betrieblichen Weiterbildung. Nahezu jeder zweite Personalverantwortliche setzt das
Bildungsthema ,,Personale Softskills“ auf einen der ersten drei Rédnge. Hohe Bedeutung wird
daneben den IT-Basisqualifikationen sowie den sozialen Softskills beigemessen.

Erst im Mittelfeld rangieren fachliche Kompetenzen — ein gewisser Widerspruch zu der
herausragenden Bedeutung, die der ,,schnellen Entwicklung von Fachskills“ von den befragten
Unternehmen beigemessen wird. Wir vermuten aufgrund weiterer Ergebnisse dieser

Studie, dass die (auf Platz 4 bis 6 gesetzten) fachlichen Qualifikationen (Produktkenntnis,




kaufménnische sowie gewerblich-technische Fachkompetenzen) stirker in dem Verantwor-
tungsbereich der Geschéftsbereiche und Abteilungsleiter liegen und von den Personalverant-
wortlichen deswegen nicht so stark fokussiert werden.

2.3 AUFTEILUNG DES WEITERBILDUNGSBUDGETS AUF DIE
SCHULUNGSTHEMEN

Die Verteilung der Kosten spiegelt die bereits angefiihrte Haufigkeit der Nennung eines
Bildungsthemas wider. Nicht die wichtigsten, sondern die am weitesten im Unternehmen
verbreiteten Themen bestimmen die Budgetstruktur.

Durchschnittlicher Anteil am Weiterbildungsbudget

Personale Softskills (Verhaltens- und
Kommunikationskompezenz)

= [ [ [ [
IT-Standardanwendungen 13,9

Soziale Softskills (Konfliktlésungen,
Teamkompetenz)

- [ [ [
Produktschulungen 9,5 ‘

Kaufmannische Fachkompetenzen 13,5 ‘

Gewerblich-technische Fachkompetenzen 9,7 ‘

Fremdsprachen 70 ‘

Qualitatssicherung 53

IT-Geschaftsprozesse 78 ‘

Recht 3,2

w
]

0 9 12 15

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen” Angaben in Prozent
Telefonische Reprasentativbefragung; n=604

So entfillt der groBite Budgetanteil auf das am hdufigsten genannte Thema ,,IT-Standard-
anwendungen® (nach Bedeutung auf Rang 2), gefolgt von den Themen ,,Kaufménnische
Fachkompetenzen (Rang 5), ,,Personale Softskills* (Rang 1) und ,,Soziale Softskills* (Rang
3). Diese vier Themenbereiche (von insgesamt zehn) machen zusammen etwa 53 Prozent des
Weiterbildungsbudgets aus.

2.4 FORMEN DES BETRIEBLICHEN LERNENS

In welcher Form werden die genannten Bildungsthemen vermittelt, wie lernen Mitarbeiter in
GroBunternehmen im Jahr 2001? Um diese Frage zu beantworten, wurde den Personalverant-
wortlichen ein umfassender Katalog tradierter sowie neuer Lernformen vorgelegt und zunichst
gefragt, welche dieser Formen im Unternehmen eingesetzt werden.




Formen der betrieblichen Weiterbildung

Gruppenseminare im Unternehmen 96 ‘
. [ [ [ [ [ [ [ [
Individuelle Weiterbildung 86 ‘
. [ [ [ [ [ [ [ [

Gruppenseminare aul3erhalb
des Unternehmens

- \ \ \ \ \ \ \ \
Informationsveranstaltungen 81 ‘

- [ [ [ [ [ [ [
Dokumentationen, Handbticher 76 ‘

Lernprogramme (CBT, WBT) | 39
25
B
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Video

elLearning-Plattform

Knowledge Management-System
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Quelle: MMB/PSEPHOS ,,New Learning in deutschen GrofRunternehmen” .
Telefonische Représentativbefragung; n=604 Angaben in Prozent

Als dominante Form der betrieblichen Weiterbildung fungieren nach wie vor interne Gruppen-
seminare: Nahezu jeder Befragte (96 Prozent) nennt diese Form der Weiterbildung. Dazu
kommen extern durchgefiihrte Gruppenseminare mit 83 Prozent.

Als weitere Qualifizierungsformen werden hervorgehoben: individuelle Weiterbildung (intern
oder extern durchgefiihrt), Informationsveranstaltungen sowie Dokumentationen und Hand-
biicher fiir das selbst organisierte Lernen.

Zusammengenommen beschreiben diese Qualifizierungsformen ein Repertoire an Moglich-
keiten, Wissen und Kompetenzen herauszubilden, wie sie aus Schule, Universitit und anderen
Bildungseinrichtungen bekannt sind. Da diese Formen des Kompetenzerwerbs auch Hinweise
auf die Lernkultur eines Unternehmens geben, ist ein Blick auf die Randbereiche von
besonderem Interesse. Medien- und Kommunikationstechnologien werden wie folgt einge-
setzt: Video in jedem vierten Unternehmen (25 Prozent; Business TV lediglich 4 Prozent),
eLearning Lernen in mehr als einem Drittel (CBT/WBT: 39 Prozent), schliefilich in etwa
jedem zehnten Groflunternehmen eLearning-Plattformen (11 Prozent) oder Knowledge
Management-Systeme (10 Prozent).

Da zumindest Lernprogramme und Video in knapp einem Drittel der Unternehmen zum Ein-
satz kommen, ist davon auszugehen, dass die tradierten Lernformen immer mehr aufgebrochen
werden. Im zweiten Teil der Studie wird diese Fragestellung ausfiihrlich aufgegriffen: Gibt es
einen durchgreifenden Trend zu einem ,,neuen mediengestiitzten Lernen — oder handelt es
sich mehrheitlich um einzelne Projekte und Ergénzungen des etablierten Lernkanons?

Die Durchfiihrung der Seminare im Unternehmen stellt die HR- und Bildungsverantwortlichen
sozusagen vor eine ,,Make or Buy“-Entscheidung: Nimmt man die Leistungen eines externen
Anbieters in Anspruch oder bietet man das Seminar selbst an? Uberwiegend fillt diese




Entscheidung zugunsten von Inhouse-Seminaren. Etwas mehr als 60 Prozent der Gruppen-
seminare finden intern statt, rund 38 Prozent werden extern durchgefiihrt und beanspruchen
ungeféhr die Hélfte des Gesamtbudgets.

Anteile der internen und externen Gruppenseminare

81% der Unternehmen setzen Gruppenseminare Dabei machen interne Seminare fast
sowohl innerhalb als auch auBerhalb des zwei Drittel aus:
Unternehmens ein

Anteil externer

Seminare

38%

—

81% Anteil interner
Seminare
62%

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Telefonische Représentativbefragung; n=604

2.5 TEILNAHME DER MITARBEITER AN QUALIFIZIERUNGSMASSNAHMEN

Die Lernkultur eines Unternehmens kann u. a. daran bemessen werden, wie viele Mitarbeiter in
welchem Umfang in MaBBnahmen der betrieblichen Weiterbildung einbezogen werden. Es
iiberrascht nicht, dass die Teilnehmerquote in den befragten Unternehmen extrem unterschied-
lich ausfallt. Hinter einem statistischen Mittelwert von 50,4 Prozent (d. h. durchschnittlich
nimmt jeder zweite Mitarbeiter pro Jahr an einer BildungsmaBnahme teil) verbergen sich
unterschiedliche Qualifizierungs- oder, weiter gefasst, Personalentwicklungsstrategien in
deutschen GroBunternehmen. In einem Fiinftel der Firmen (21 Prozent) nehmen weniger als
30 Prozent der Belegschaft pro Jahr an Weiterbildungsmafinahmen teil, auf der anderen Seite
steht ein knappes Fiinftel (18 Prozent) besonders bildungsaktiver GroBunternehmen, in denen
80 bis 100 Prozent der Beschéftigten jahrlich in Weiterbildungsmafinahmen einbezogen
werden.




Teilnahmequote und Anzahl Weiterbildungstage nach Branchen

Durchschnittlicher Anteil  60%
der Mitarbeiter, die pro
Jahr an Qualifizierungs-
mafldnahmen 55% 58
teilnehmen.
50 %
50 50
45% —
40% — M
35% [
30%

Handel/Verkehr/
Nachrichten-
lGibermittlung

Alle Dienstleistungs- | Verarbeitendes

Unternehmen unternehmen Gewerbe

Durchschnittliche Anzahl
an Seminartagen 4,4 5,1 4,3 3,6
pro Teilnehmer und Jahr

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Telefonische Représentativbefragung; n=604

Eine besonders hohe Quote weisen die Dienstleistungsunternehmen (58 Prozent) und hier

v. a. das Kredit- und Versicherungsgewerbe (65 Prozent) auf, wo im Durchschnitt knapp zwei
Drittel der Beschiftigten pro Jahr an Qualifizierungsmafinahmen teilnehmen. Unternehmen
aus Handel, Verkehr, Nachrichtenwesen bilden gewissermalien einen Gegenpol: Hier wird der
Anteil der Weiterbildungsteilnehmer mit 41 Prozent beziffert.

Ebenso zeigen sich beim zeitlichen Umfang der Weiterbildung deutliche Polarisierungen, die
auf unterschiedliche Lernkulturen der einzelnen Branchen schlieBen lassen. Durchschnittlich
investieren deutsche Grounternehmen pro teilnehmendem Mitarbeiter 4,4 Seminartage. Auf
die gesamte Belegschaft umgerechnet sind das ca. 2,2 Tage pro Beschéftigten. Die meisten
Seminartage fallen im Dienstleistungsgewerbe an (Durchschnitt 5,1 Tage), der Bereich Handel
und Verkehr kommt auf das kleinste Zeitbudget (3,6 Tage).

2.6 ORGANISATION DER WEITERBILDUNG: ZUSTANDIGKEITEN UND
ENTSCHEIDUNGSEBENEN

Die entscheidenden Akteure bei der Planung und Durchfiihrung der betrieblichen Weiterbil-
dung sitzen nicht mehrheitlich in der Stabsabteilung eines GrofSunternehmens, sondern an der
Spitze einer Abteilung oder eines Bereichs. Insgesamt betrachtet sind in 60 Prozent der Unter-
nehmen Abteilungs- oder Bereichsleiter fiir die Durchfiihrung betrieblicher Weiterbildungs-
mafnahmen verantwortlich, gefolgt von der zentralen Personalleitung bzw. HR-Abteilung

(53 Prozent) sowie der Geschiftsfiihrung bzw. dem Vorstand (44 Prozent). Aber selbst in
Konzernen mit mehr als 5.000 Mitarbeitern ist die Geschéftsfithrung noch mit 39 Prozent in
Entscheidungen zur Qualifizierung involviert (zum Vergleich: bei Unternehmen mit 1.000 bis
2.000 Beschéftigten mit 49 Prozent).




Zustandigkeiten fiir die betriebliche Weiterbildung

Fir die Durchfihrung von Weiterbildungsmalinahmen ist im Unternehmen zustandig:
(Mehrfachnennungen maglich)

| | | | |
Abteilungs-/Bereichsleiter 60
. [ [ [ [ [
Personalleitung/-wesen/HR 53 ‘
. \ \ \ \
Geschaftsfiihrung/Vorstand 44 ‘
? f f ?
0 10 20 30 40 50 60

Angaben in Prozent

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRBunternehmen”
Telefonische Représentativbefragung; n=604

Der relativ grofle Anteil an Mehrfachnennungen verweist zugleich auf die verbreitete Praxis,
Zentrale (Personalentwicklung, HR, Geschéftsleitung) und Abteilung in vielen Fragen zu
Bildungsmafinahmen gemeinsam einzubeziehen. Ein differenziertes Bild der Weiterbildungs-
organisation ergibt sich, wenn man bei dieser Frage auch die Themenfelder der betrieblichen
Weiterbildung in den Blick nimmt. Fiir welche Themen ist primér die Zentrale zusténdig, fiir
welche primér eine Abteilung oder ein Bereich?

Welche QualifizierungsmaBnamen werden in lhrem Unternehmen primar zentral (von HR-
Abteilung/Personalentwicklung) und primar dezentral (von Fachabteilungen) organisiert?

IT-Standardanwendungen 74 23 4
IT-Geschaftsprozesse 48 48 4
Gewerblich-technische Fachkompetenzen 35 52 13
Kaufmannische Fachkompetenzen 64 31 5
Softskills (soziale Kompetenzen) 85 8 7
Softskills (personale Kompetenzen) 84 9 7
Fremdsprachen 75 14 12
Recht 57 33 10
Produktschulungen 35 59 6
Qualitatssicherung 32 54 14

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Online-Befragung; n=102

Bei sechs von insgesamt zehn vorgelegten Weiterbildungsthemen werden Entscheidungen iiber
QualifizierungsmaBBnahmen iiberwiegend zentral getroffen. Das sind die Themen (personale
und soziale) Softskills, Fremdsprachen, IT-Standardanwendungen, kaufménnische Fachkom-
petenzen sowie Recht (in dieser Rangfolge). Bei drei Bildungsthemen — Produktschulungen,
Qualititssicherung sowie gewerblich-technische Fachkompetenzen — wird iiberwiegend
dezentral entschieden. Das Ergebnis kann im Vergleich mit den bisherigen Ergebnissen nicht
iiberraschen: iiber die Entwicklung fachlicher Kompetenzen der Mitarbeiter entscheiden

in stirkerem Mafle die Fachabteilungen oder Geschiftsbereiche, bei fachiibergreifenden
Kompetenzen liegt die Zustindigkeit bei den Zentralbereichen.

Lediglich die Planung von Bildungsmafinahmen zum Thema IT-Geschiftsprozesse ist (noch)
nicht eindeutig organisatorisch verankert; dieses Thema ordnen die befragten Personalver-
antwortlichen zu gleichen Teilen der Zentrale und den Fachabteilungen zu. Angesichts des
Investitionsvolumens dieser Projekte ist dies allerdings leicht erklérbar.
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2.7 DAS BUDGET FUR DIE BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG UND SEINE
AUFTEILUNG

Auf die Frage nach dem Gesamtbudget, das fiir die betriebliche Aus- und Weiterbildung aufge-
wendet wird, macht nur knapp die Hélfte der Personalverantwortlichen eine konkrete Angabe.
Das kann einerseits darin begriindet sein, dass Unternehmen sich bei Angaben zum Budget
generell zuriickhalten. Andererseits ist auch zu vermuten, dass einem Teil der Personalverant-
wortlichen nicht eine komplette Zusammenfassung der Qualifizierungsausgaben vorliegt. So
muss z.B. auch offen bleiben, inwieweit die fixen Kosten fiir die Personalentwicklung bzw.
Aus- und Weiterbildung direkt oder ob diese per Overhead-Verteilung beriicksichtigt werden.

Rechnet man die genannten Summen auf die Zahl der Mitarbeiter um, dann ergibt sich das
folgende Bild: Insgesamt investieren die befragten GroBunternehmen in etwa durchschnittlich
1.500 bis 3.000 DM in die Qualifizierung ihrer Mitarbeiter pro Kopfund Jahr. Bezogen auf die
Teilnahmequote von ca. 50 Prozent ergibt dies im Durchschnitt 3.000 bis 6.000 DM pro
Teilnehmer p. a. Nahezu die Hilfte der Kosten (48 Prozent) entfallen davon auf die interne
Weiterbildung.

Einen dritten, wichtigen Aspekt markiert die Budgetverteilung auf die oben bereits ange-
fiihrten Kostenbereiche: Ein Drittel des Budgets (34 Prozent) wird in die Durchfiihrung der
QualifizierungsmaBnahmen investiert; den zweiten groBeren Kostenblock bilden die externen
Leistungen (23 Prozent).

Wie verteilt sich Ihr gesamtes Weiterbildungsbudget auf die einzelnen Kostenbereiche? Bitte geben
Sie jeweils den ungefahren Prozentanteil an (Schatzung geniigt).

Planung 9
Entwicklung 13
Organisation 10
Durchfiihrung 34
Infrastruktur 1
Externe Leistungen 23

Quelle: MMB/PSEPHOS ,,New Learning in deutschen GroRBunternehmen”
Online-Befragung; n=102

Der Rest, mehr als 40 Prozent des gesamten Weiterbildungsbudgets eines Unternehmens, wird
fiir die Entwicklung von (neuen) Bildungsmafinahmen (13 Prozent), die Infrastruktur

(11 Prozent) sowie Organisation (10 Prozent) und Planung (9 Prozent) aufgewendet. Um die
Voraussetzungen fiir die Bildungsarbeit zu schaffen, werden somit 43 Prozent des Budgets
eingesetzt. Pro Mitarbeiter stehen also nur ca. 855 bis 1.710 DM fiir die Teilnahme an
Bildungsveranstaltungen zur Verfiigung.

2.8 KONZEPTE FUR DAS BILDUNGS-CONTROLLING

Welche Faktoren beeinflussen die Wahl einer betrieblichen Qualifizierungsstrategie? Wie
eingangs erwéhnt, steht fiir die Personalverantwortlichen die ,,schnelle Entwicklung von
Fachskills* an erster Stelle, gefolgt von der Absicht, Mitarbeiter durch Qualifizierung stirker
binden zu wollen, und der Anforderung, dem ,,schnellen Wechsel der Produktinformationen*
Rechnung tragen zu miissen. Diese Zielsetzungen konnen eindeutig auf die grofen Heraus-
forderungen bezogen werden, denen die Unternehmen durch die beschleunigte Markt- und
Technologieentwicklung ausgesetzt sind. Im Vordergrund stehen die fachlichen Zielsetzungen,
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die man unter den Begriff ,,Return of Knowledge* subsumieren kann. Fragen der eigenen
Leistungs- und Kostenverantwortung, wenn die Qualifizierungsbereiche etwa als Profit

Center operieren, werden demgegeniiber geringe Bedeutung beigemessen.

Welche Themen sind fiir lhr Bildungs-Controlling derzeit von besonderer Bedeutung? Bitte gewich-

ten Sie die Bedeutung nach dem Schulnotensystem (1 = sehr wichtig; 6 = vollkommen unwichtig;
die Werte dazwischen dienen der Abstufung)

Qualifizierungsprofile der Mitarbeiter 1,8
Lernerfolgskontrolle 2,1
Ubergreifende QualifizierungsmaRnahmen 2,4
Informations- und Wissensmanagement 2,4
Kostenkontrolle Qualifizierung insgesamt 2,5
Integrierte Trainingskonzepte; Seminarund elLearning 2,8
Tools, Infrastruktur 2,9

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Online-Befragung; n=102

Diese Orientierung spiegelt sich auch in der derzeitigen Ausrichtung des Bildungs-Controlling.
Danach befragt, zeigen sich die Personalverantwortlichen vor allem an Fragen interessiert, die
unmittelbar mit der Qualitdt von Weiterbildung und den Anforderungen an die Mitarbeiter
zusammenhdngen: Dem Thema ,,Qualifizierungsprofile der Mitarbeiter* kommt danach die
grofite Bedeutung zu (1,8), gefolgt vom Thema ,,Lernerfolgskontrolle (2,1).

Strategische Fragen wie die nach einer umfassenden Kostenkontrolle fiir das gesamte Weiter-
bildungsgeschift (2,5) oder, im Zusammenhang dieser Studie von besonderem Interesse, nach
integrierten Trainingskonzepten fiir klassische Seminare und eLearning (2,8) stellen nach-
geordnete Themen dar.

Weniger als die Halfte der Unternehmen (43 Prozent) setzt IT-Systeme fiir das Management
der betrieblichen Weiterbildung ein. In den meisten Féllen werden hierbei Systeme fiir die
Seminarverwaltung (84 Prozent) sowie die Anmeldung der Teilnehmer (70 Prozent) genutzt.
Von der Méglichkeit, Potenzial- und Bedarfsanalysen mit Hilfe wissensbasierter IT-Systeme
durchzufiihren, wird lediglich von 40 Prozent der Nutzer, das sind 17 Prozent aller GroBunter-
nehmen, Gebrauch gemacht.

3 eLEARNING IN DEUTSCHEN GROSSUNTERNEHMEN

In welchem Verhiltnis steht die Unterstiitzung der betrieblichen Weiterbildung durch Lernpro-
gramme und -systeme zu den Qualifizierungsstrategien und BildungsmafBinahmen der grof3en
Unternehmen? Um dieser Frage nachzugehen, wird zunéchst auf zentrale Eckdaten und
Rahmenfaktoren eingegangen. Dazu zihlen in erster Linie faktischer und geplanter Umfang
der eLearning-Anwendungen innerhalb der Unternehmen, Anldsse und Motive fiir die
Einfiihrung, der Grad der Ausschopfung von technischen und konzeptionellen Méglichkeiten
sowie die angestrebte und tatsdchliche Nutzung in den Unternechmen.

3.1 eLEARNING FUR GROSSUNTERNEHMEN: EINSATZ UND PLANUNG
Zunichst zum Anteil der Unternehmen, die Mitte des Jahres 2001 eLearning in der betrieb-

lichen Weiterbildung einsetzt. Ist die Mehrheit der deutschen GroBunternehmen ,,drin“ — oder
gibt es noch erheblichen Nachholbedarf? Die Antwort auf diese Frage fallt, auch im

12



Vergleich zu anderen Studien, die in der Regel aber auf einer wesentlich kleineren Datenbasis
oder anderen Definitionen aufbauen, erniichternd aus. Insgesamt betrdgt der Anteil der
eLearning-Nutzer unter den Unternehmen mit mehr als 1.000 Beschiftigten lediglich

46 Prozent. Weitere 11 Prozent planen den Einsatz fiir die nidchste Zeit, 18 Prozent tragen sich
mit dem Gedanken, ohne bereits konkrete Entscheidungen getroffen zu haben.

Einsatz von eLearning in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung

Es setzen eLearning nicht
ein (Nichtnutzer) 25%

Es setzen eLearning ein
(Anwender) 46 %

Der Einsatz wird erwogen
(Erwéger) 18%

Der Einsatz wird geplant (Planer) 1%

nach
Unternehmensgrofie

1.000 bis 1.999
Beschaftigte

2.000 bis 4.999
Beschaftigte

5.000 und mehr
Beschaftigte

nach Branche

Dienstleistungs-
unternehmen

Handel/Verkehr/
Nachrichtentbermittlung

Verarbeitendes Gewerbe

0 20 40 60 80 100
Angaben in Prozent

B Anwender [ Planer Erwager Nichtnutzer

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Telefonische Représentativbefragung; n=604

Diese 29 Prozent der deutschen Grofunternehmen, die den Einstieg in das eLearning Lernen
mehr oder weniger konkret planen, stellen zugleich eine wichtige Bezugsgrofe fiir kurz- und
mittelfristige Marktprognosen dar. Zugleich ist jedoch zu beachten, dass immerhin ein Viertel
der deutschen GrofSunternehmen (25 Prozent) auf absehbare Zeit nicht vorhat, eLearning in
der betrieblichen Bildung einzusetzen.

Den groBten Anteil an eLearning-Unternehmen weist der Dienstleistungsbereich (55 Prozent)
auf, darunter vor allem das Kredit- und Versicherungsgewerbe. Hier zéhlen bereits mehr als
zweli Drittel (68 Prozent) der Grounternehmen zu den Anwendern. Unternehmen aus Handel,
Verkehr und Nachrichteniibermittlung sind mit lediglich einem guten Drittel (38 Prozent)
dabei. Dem steht hier ein weiteres knappes Drittel (31 Prozent) gegeniiber, das sich in abseh-
barer Zeit mit diesem Thema nicht befassen wird.

13



Neben der Branchenzugehorigkeit spielt die Grofle eines Unternehmens eine entscheidende
Rolle. In der Gruppe mit 1.000 bis 2000 Beschiftigten zdhlen 38 Prozent zu den Anwendern,
in der mittleren Gruppe mit 2.000 bis 5.000 Beschiftigten sind es 47 Prozent, und in der
grofiten Gruppe mit 5.000 und mehr Beschéftigten sind es mit 60 Prozent bereits deutlich mehr
Is die Halfte

Einsatz von eLearning durch GroBunternehmen im Zeitverlauf

Angaben in Prozent aller Unternehmen der jeweiligen GroRenklasse
%
70

60 60

vor1990|1990bisI 1995 ! 1996 ! 1997 ! 1998 ! 1999 ! 2000 ! 2001

1994

—————{ }———— 5.000 und mehr Beschaftigte
Quelle: MMB/PSEPHOS | et ( rmm———— 2.000-4.999 Beschéftigte
.New Learning in deutschen GroBunternehmen” I S — _ 5fti
Telefonische Reprasentativbefragung; n=604 *® 1.000-1.999 Beschéftigte

Mit diesem Sachverhalt korrespondiert auch der Zeitpunkt, zu dem Unternehmen eLearning
Lernen eingefiihrt haben: Neun Prozent der Betriebe mit mehr als 5.000 Beschéftigten starte-
ten ihre eLearning-Projekte bereits vor 1995. In der jiingsten Vergangenheit haben

allerdings die Unternehmen mit 2.000 bis 5.000 Beschéftigten mit grofferer Dynamik

den Riickstand aufgeholt. Zwischen 1997 und 1998 kann so etwas wie ein ,,Durchbruch® des
eLearning verzeichnet werden: in diesem Zeitraum entschlossen sich 27 Prozent der Befragten,
also mehr als ein Viertel der heute anwendenden Unternehmen, eLearning einzufiihren.

3.2 THEMEN UND ANLASSE DES COMPUTERGESTUTZTEN LERNENS

Vielfach findet eLearning iiber Pilotprojekte Eingang in die betriebliche Weiterbildung.
Welche Themen stehen hierbei im Mittelpunkt? Ein deutliches Schwergewicht wird dem
Thema IT-Standardanwendungen zugewiesen, das sowohl in der betrieblichen Weiterbildung
allgemein (90 Prozent) als auch bei den eLearning-Anwendungen (67 Prozent) am hédufigsten
genannt wird. Ganz offensichtlich spielt hier die Ubereinstimmung von Lerninhalt und
Lernform eine entscheidende Rolle.
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Weiterbildungsthemen im eLearning Angebot — im Vergleich zu den
Themen der allgemeinen betrieblichen Weiterbildung

920

IT-Standardanwendungen ]

Kaufmannische Fachkompetenzen 89 |

73 |

Fremdsprachen

Produktschulungen

IT-Geschaftsprozesse 5

Gewerblich-technische Fachkompetenzen

Personale Softskills (Verhaltens- und
Kommunikationskompetenz)

Qualitatssicherung

Soziale Softskills (Konfliktlésungen,
Teamkompetenzen) 6

83 |

Recht 64 |

TR

(Auch) im eLearning-Angebot
Allgemeines 0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Weiterbildungsangebot Angaben in Prozent

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Telefonische Représentativbefragung; n=604

Die auf den Plétzen 2 bis 4 folgenden Themen ,,Fremdsprachen‘ (37 Prozent), ,,Kaufmén-
nische Fachkompetenzen® (36 Prozent) und ,,Produktschulungen® (33 Prozent) sind zwar unter
den generellen Weiterbildungsthemen auch weit verbreitet, sie rangieren aber dort von ihrer
Bedeutung her nur im Mittelfeld. Die ,,Hitliste der eLearning-Themen* spiegelt somit nicht die
Bedeutung von Weiterbildungsthemen wider, vielmehr stellt sie unter Beweis, dass eL.earning-
Angebote bislang eher wissensbasierten Themenbereichen vorbehalten sind. Korrespon-
dierend mit dem Nutzungsgrad werden im tibrigen Themenbereiche fiir eLearning insgesamt
wesentlich seltener genannt als bei der Frage nach der gesamten Aus- und Weiterbildung.

In welchem Verhiltnis stehen aber ,,konventionelle” Lernformen und eLearning? Gerade in
den vergangenen Jahren wurden die Vorziige des so genannten ,,Blended Learning®, also der
Ergénzung von Priasenzschulung um virtuelles Lernen, herausgestellt, um die Vorteile beider
Methoden optimal nutzen zu kénnen. Wie es scheint, profitieren die Unternehmen, die den
eLearning-Finsatz planen, hierbei von den Erfahrungen der ,,Pioniere: Wéhrend die
~Anwender* die Hilfe am Arbeitsplatz, also die Unterstiitzung des selbstorganisierten Lernens
sowie die Nutzung fiir ,,alleinstehende Themenvermittlung® als haufigste Einsatzform fiir
eLearning nennen, spielen integrierte Konzepte, bei denen eLearning ,,zur Vertiefung parallel
zu Seminaren® oder ,,zur Vor- und Nachbereitung von Weiterbildungsseminaren*

eingesetzt wird, bei den ,,Planern® eine wichtigere Rolle. Der scheinbare Widerspruch, dass
eLearning insgesamt sowohl alleinstehend als auch im Seminar- und Arbeitsplatzkontext
herangezogen wird, wird bei der Betrachtung der Erfahrungen mit eLearning-Projekten noch
einmal aufgegriffen.
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Einsatzformen des eLearning

elLearning wird eingesetzt/soll eingesetzt werden zur bzw. fir ...

Vertiefung parallel zu Seminaren

Vor- oder Nachbereitung von Seminaren

Hilfe am Arbeitsplatz W
Alleinstehende Themenvermittlung #—GF

1 I I I I I I
Anwender 0 0 20 30 40 50 60 70 80

M Planer Angaben in Prozent

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Telefonische Représentativbefragung; n=604

Welche Anlasse oder Motive haben eine besondere Rolle gespielt, als Ihr Unternehmen sich fiir
den Einsatz von eLearning entschieden hat?

Strategische Entscheidung der Leitungsebene 24
Globalisierung 22
Unternehmenszusammenschluss/-schliisse 8
Einfuhrung neuer Software 43
Interne Reorganisation 10
Einflihrung von eBusiness Applikationen 17
Schnelles update fiir Fach-Knowhow 60
Schnelles update fiir Produkt-/Markt-Knowhow 26
Training als Massengeschaft 38
Sonstiges 29
Keine Angabe 1

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRBunternehmen”
Online-Befragung; n=102

Die Intention, eLearning einzufiihren, kann wiederum mit der Themenauswahl verkniipft
werden: schnelles Update fiir fachliches Know-how (60 Prozent) sowie Einfiihrung neuer
Software (43 Prozent) sind die stirksten Motive, was hdufig auch der Anforderung ,, Training
als Massengeschift™ entspricht.

Strategische Aspekte spielen dagegen nur eine nachgeordnete Rolle, ebenso wird eLearning
bei Fragen der Reorganisation von Unternehmen, der Globalisierung, Unternechmenszusam-
menschliissen oder Prozessinnovationen kaum beriicksichtigt.

3.3 EINSATZ VON LERNMEDIEN UND -TECHNOLOGIEN

Der Einsatz von eLearning erfolgt auch in GroBunternehmen {iberwiegend in Form von
Computer-based Training (CBT), bei dem das Rechnernetz eines Unternehmens im
Wesentlichen eine Bereitstellungs- und Verteilungsfunktion erfiillt. Ebenso kdnnen die
Trainingsprogramme auf einer CD-ROM (frither: Disketten) bereitgestellt werden.

82 Prozent der Unternehmen, die angeben, eLearning zu nutzen, setzen CBT ein.
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Einsatz von Medien und Gruppenfunktionen des eLearning
Es kommen zum Einsatz bzw. Einsatz ist geplant:
| | | | | | 82‘ |
CBT 55
. [ ]
34 \
WBT 58 |
Informationssystem 43 ]
29 |
28 |
FAQ %]
: . 18
Online Tutoring 38
21
News Groups 35
Chat 17
Anwender _'_'il
T T
Planer 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen” Angaben in Prozent
Telefonische Reprasentativbefragung; n=604

Inter- oder Intranet-gestiitztes Lernen (WBT) wird lediglich von einem Drittel (34 Prozent) der
eLearning-Anwender genannt. Anders sieht es bei den Firmen aus, die den eLearning-Einsatz
zum Befragungszeitpunkt erst planten. Bei dieser ,,zweiten Generation® kann davon ausge-
gangen werden, dass das Verhéltnis CBT zu WBT in etwa ausgewogen sein wird (59 Prozent
zu 58 Prozent).

Unterstiitzende kommunikative Funktionen, die viele eLearning-Systeme bereitstellen, werden
in jedem zweiten Grofunternehmen (51 Prozent) allerdings nicht angewandt. Auch die ,,zweite
Generation“ steht Gruppenfunktionen wie Chat, News Groups oder Online Tutoring zum Teil
reserviert gegeniiber (45 Prozent ,,nicht geplant™). Am héaufigsten werden FAQ (Frequently
Asked Questions) von eLearning-Anwendern genutzt (28 Prozent). Echte Kommunikations-
funktionen wie Chat (17 Prozent) oder Online Tutoring (18 Prozent) kommen eher selten zum
Einsatz. Auch hier spielt die Grofle eines Konzerns eine wichtige Rolle. In der Gruppe

,,9.000 plus“ nutzt oder plant bereits ein Drittel der Unternehmen diese weitergehenden
Funktionen von eLearning-Systemen.

Wihrend viele Unternehmen eLearning derzeit im Wesentlichen auf den Einsatz von Lern-
medien beziehen, konnen 42 Prozent ihre ,,Inhalte in iibergreifende Systeme integrieren, die
weitergehende Lern- und Kommunikationsmoglichkeiten, Buchungs- und Abrechnungs-
funktionen und anderes mehr anbieten. In der Regel handelt es sich dabei um eine Lernplatt-
form (59 Prozent der Anwender), 22 Prozent nennen auch Knowledge Management-Systeme;
20 Prozent Learning Management-Systeme und 18 Prozent Content Management-Systeme.
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Um welches System handelt es sich hierbei bzw. wird es sich hierbei voraussichtlich handeln?

Content Management-System 18 6
Learning Management-System 20 7
Lernplattform 59 15
Knowledge Management-System 22 5
Nein, kann ich derzeit noch nicht nennen; 10 71

keine Angabe
Nur Befragte, bei denen die genannten Komponenten im Unternehmen in ein eLearning-System

integriert sind bzw. werden sollen

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Telefonische Représentativbefragung; n=604

3.4 NUTZUNG UND KOSTENANTEIL VON eLEARNING

Mehrheitlich steht das eLearning-Angebot fiir Mitarbeiter aus einzelnen Abteilungen bzw.
Unternehmensbereichen zur Verfligung, ein unternehmensweiter Zugang ist (noch) nicht die
Regel. Das gilt vor allem fiir die Unternehmen, in denen eLearning bereits eingesetzt wird
(43 Prozent). Nach den derzeitigen Planungen wird dieser Anteil allerdings auf iiber

50 Prozent anwachsen.

Potenzielle und faktische Nutzung des elLearning-Angebots

Das elLearning-Angebot nutzen/sollen nutzen Mitarbeiter aus ...
(Mehrfachnennungen maglich)

m |
dem gesamten Unternehmen
einzelnen Unternehmensbereichen S
einzelnen Abteilungen 20
T 1 1 1 1
0 10 20 30 40 50 60
Anwender [ Planer .
Angaben in Prozent
Nur Anwender
Von den Mitarbeitern haben das eLearning Die tatsachliche Nutzung betréagt in Prozent

bisher genutzt: der potenziellen Teilnehmer:

18,5%

46,5%

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Telefonische Représentativbefragung; n=604

Betrachtet man nun den Anteil der Mitarbeiter, die bereits das eLearning-Angebot nutzen
kdnnen, so wird der bislang festgestellte Befund, der gegeniiber den optimistischen Markt-
prognosen der vergangenen Jahre eher Skepsis aufkommen lésst, noch verstarkt: lediglich fiir
18,5 Prozent der Mitarbeiter werden eLearning-Moglichkeiten angeboten. Der Umkehrschluss
macht deutlich, dass derzeit mehr als 80 Prozent der Beschiftigten in deutschen GroBunter-
nehmen ohne eLearning qualifiziert werden.
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Der Nutzungsumfang unterscheidet sich vor allem hinsichtlich der Branche, weniger in Bezug
auf die Betriebsgrofe: Bei Dienstleistungsunternehmen ist der durchschnittliche Anteil an
eLearning-Nutzern mit 25,5 Prozent deutlich hoher als in der Branchengruppe Handel, Verkehr,
Nachrichteniibermittlung (15,7 Prozent) und im verarbeitenden Gewerbe (13,7 Prozent).

Bestitigt wird diese ,,Erniichterung®, fragt man die Unternehmen nach dem ,.tatsachlichen
Grad der Nutzung* durch die Mitarbeiter. Das Ergebnis ist ebenso ehrlich wie erstaunlich.
Durchschnittlich machen weniger als die Hilfte der Adressaten vom eLearning-Angebot
Gebrauch: 46,5 Prozent sind es insgesamt; im verarbeitenden Gewerbe etwas weniger

(45 Prozent), im Handel etwas mehr (49 Prozent).

Auf diesen geringen Stellenwert des eLearning innerhalb der Weiterbildungskonzepte von
Unternehmen verweisen nicht zuletzt die Angaben der befragten Personalverantwortlichen
zum Budgetanteil, der fiir eLearning Lernen eingeplant wird. Durchschnittlich

entfallt knapp ein Achtel der Weiterbildungskosten (12,2 Prozent) auf den eLearning-Einsatz.
Wihrend zwischen den Branchen keine nennenswerten Unterschiede festzustellen sind,
scheint die UnternechmensgrdBe eine gewisse Rolle zu spielen: In Konzernen mit mehr als
5.000 Mitarbeitern liegt der durchschnittliche Anteil lediglich bei 9,4 Prozent — hier scheint
sich das Rationalisierungspotenzial der neuen Lerntechnologien stérker auszuwirken als in den
anderen GroBengruppen.

4 PROZESSE UND ERFAHRUNGEN BEI
DER EINFUHRUNG VON eLEARNING IN
GROSSUNTERNEHMEN

Um ein abschlieBendes Bild iiber ,,Chancen und Wirklichkeit” von eLearning-Projekten zu
gewinnen, haben wir untersucht, wie der Einfilhrungsprozess erfolgt und welche Ergebnisse
und Erfahrungen im Einzelnen damit gemacht wurden.

4.1 PROJEKTBETEILIGTE UND IHRE FUNKTIONEN

eLearning-Projekte in einem GrofBunternehmen setzen in der Regel das Zusammenwirken
mehrerer Abteilungen bei der Planung und Implementierung voraus. In den meisten Féllen
wird hierzu eine kleine, maximal fiinf Personen umfassende Projektgruppe gebildet. Grofere
Gruppen mit mehr als zehn Beteiligten finden sich lediglich in zehn Prozent der Unternehmen.

Unter den beteiligten Akteuren kristallisiert sich keine ausgeprégte Rollenverteilung heraus.

In der Befragung wurden die drei Rollen ,,Ansto3*, ,,Projektbeteiligung* und ,,Entscheidung*
unterschieden. Den Anstof3 zu einem eLearning-Projekt gibt danach in den meisten Fallen die
HR-Abteilung. Sie wird von 86 Prozent der Personalverantwortlichen als Akteur genannt.
Gleiches gilt fiir die Projektbeteiligung (87 Prozent). Weitere hdufig genannte Projektbeteiligte
sind der Bereich IT-Systemverwaltung (65 Prozent) sowie einzelne Fachabteilungen

(53 Prozent). In etwa einem Drittel der befragten Unternehmen sind auch externe Berater oder
Dienstleister in der Projektgruppe vertreten (32 Prozent).

An der Entscheidung fiir die Durchfiihrung des jeweiligen eLearning-Projekts waren HR
(75 Prozent) und Geschiftsleitung (72 Prozent) maligeblich beteiligt. In etwa jedem dritten
GroBunternehmen ist auch die IT-Abteilung (31 Prozent) in die Entscheidung tiber ein
eLearning-Projekt einbezogen.
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Wer ist (wird voraussichtlich) in lhrem Unternehmen in eLearning Projekte maRgeblich einbezogen
(sein)? Bitte unterscheiden Sie jeweils nach den Handlungsfeldern ,ProjektanstoR3’,
~Projektbeteiligung” und , Entscheidung”

Geschaftsleitung 25 25 72
UndWeiteroidung 86 &7 7
Andere Fachabteilung 20 53 19
Marketing/Vertrieb 9 17 8
IT-Systemverwaltung 25 65 31
Keine Angabe 3 4 3

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRBunternehmen”
Online-Befragung; n=102

Das Budget fiir eLearning-Projekte stellt iiberwiegend die HR-Abteilung bereit. Das gilt vor
allem fiir das Lernmanagement-System (54 Prozent) sowie — noch deutlicher — fiir die Lern-
medien (68 Prozent). Keine genauen Angaben konnten zur Finanzierung des ,,Lernnetzes®
gemacht werden. Insgesamt darf festgehalten werden, dass eLearning-Projekte haufig im
Zusammenspiel mehrerer Unternehmensbereiche gesteuert und verantwortet werden.

4.2 UNTERSTUTZUNG VON AUSSEN: EXTERNE DIENSTLEISTER UND
UBERBETRIEBLICHE KOOPERATION

Externe Dienstleister spielen bei der Realisierung von eLearning-Losungen eine wichtige
Rolle. Zwei Drittel der Anwender geben an, auf die Leistungen externer Spezialisten zurtick-
gegriffen zu haben; bei den Planern sind es sogar drei Viertel. In einem Teil der Unternehmen
sind Berater oder Dienstleister in der Projektgruppe vertreten.

Unterstiitzungsbedarf besteht in erster Linie bei der Entwicklung, der Konzeption sowie der
Planung von eLearning-Losungen. In Firmen, die sich noch in der Planungsphase befinden,
wird der Unterstiitzung bei der Implementierung ebenfalls eine hohe Bedeutung beigemessen.
Bedarfsanalyse, Roll-out sowie die mit dem eLearning-Einsatz verbundenen Aspekte des
Change Management zdhlen dagegen nicht zu den Aufgaben externer Dienstleister. Insofern
darf konstatiert werden, dass weniger das Angebot von Full-Service-Anbietern als vielmehr
fachliche Einzelunterstiitzung nachgefragt wird.

Um zusitzliche Unterstiitzung von auen zu erhalten, bietet sich eine betriebsiibergreifende
Kooperation mit anderen Unternehmen, Verbénden oder weiteren Akteuren im Bildungsmarkt
an. In zahlreichen Branchen, etwa im Versicherungswesen oder in der Automobilindustrie,
kooperieren gro3e Unternehmen z. T. bereits seit einer Reihe von Jahren bei der Entwicklung
und dem Einsatz von mediengestiitztem Lernen. Insgesamt wird eine solche Kooperation von
der Mehrheit befiirwortet. Ebenso wichtig ist die Zusammenarbeit mit Partnern in einem
»personlichen Netzwerk®.

4.3 DAUER DER PLANUNG UND UMSETZUNG EINES eLEARNING-PROJEKTS

Es ist davon auszugehen, dass angesichts der geringen Standardisierungsgrade betrieblicher
eLearning-Losungen kein Projekt wie das andere ist. Dennoch lassen sich aus der Befragung
eine Reihe von generalisierenden Schlussfolgerungen ableiten.

Das gilt etwa fiir die durchschnittliche Dauer der Planung und Umsetzung eines eLearning-
Projekts. Hier stimmen die Angaben der online befragten Anwender und Planer weitgehend
iiberein. Auf den ersten Blick verbliifft der grof3e zeitliche Aufwand, der insgesamt investiert
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wird. Selbst wenn einige Phasen z. T. parallel verlaufen konnen (etwa Planung und Bedarfs-
analyse oder Implementierung und internes Marketing), vergeht nach Angaben der projekt-
erfahrenen Anwender durchschnittlich mehr als ein Jahr (ca. 15 bis 18 Monate), bis das
Roll-out eines eLearning-Projekts als (erfolgreich) abgeschlossen gilt. Bis zu sechs Monate
werden zudem fiir den nachtriaglichen Support angesetzt.

Wie viel Zeit benétigen bzw. planen Sie fiir die Umsetzung des eLearning-Konzepts? Bitte kreuzen
Sie fiir jede Phase die ungefahre Anzahl der Monate an.

Planung 5 5
Bedarfsanalyse 2 2
Konzeption 2 2

Entwicklung
Implementierung
Roll-out

Interne Information, internes Marketing

a N N o o
a N N N o

Nachtraglicher Support

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Online-Befragung; n=102

4.4 KONZEPTIONELLE PRIORITATEN UND KRITERIEN
BEI DER MEDIENAUSWAHL

Auf welche Anforderungen muss bei der Konzeption eines eLearning-Projekts besonders
geachtet werden? Als entscheidende Faktoren werden das ,,Fachkonzept™ (also die iiber-
greifende Projektbeschreibung mit Bedarf, Zielgruppe, Losung, technischen Bedingungen,
Prozessen etc.), das eine durchschnittliche Bewertung von 2,2 erhilt, sowie der ,,Lernziel-
katalog® (2,4) genannt. Erst danach rangieren der konkrete ,,Projektplan® oder der ,,Technische
Anforderungskatalog®. Die geringste Bedeutung wird dem ,,Style Guide* beigemessen,

was angesichts der Bedeutung eines einheitlichen Corporate Design gerade in grofSen Unter-
nehmen iiberrascht.

Auf welche Anforderungen sollte man bei der Konzeption eines eLearning-Projekts unbedingt ach-
ten? Bitte bringen Sie die folgenden Aufgabengebiete in eine Rangfolge (von 1 bis 5)

Fachkonzept 2,2
Style Guide 4,3
Lernzielkatalog 2,4
Projektplan 2,9
Technischer Anforderungskatalog 3,2

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRBunternehmen”
Online-Befragung; n=102

Bei den Kriterien fiir die Medienauswahl unterscheiden sich eLearning-erfahrene Interview-
partner und jene, die sich noch in den Vorbereitungen befinden, sehr deutlich. Wahrend bei
den Anwendern die Kosten eines Lernmediums das entscheidende Kriterium darstellen
(,,Preisvergleich*: 70 Prozent), gefolgt von ,,Produktvergleich* und ,,eigener Kriterienkatalog*
(jeweils 63 Prozent), legen die Planer neben dem Preisvergleich (50 Prozent) den grofiten Wert
auf das Fachkonzept (ebenfalls 50 Prozent). Fiir einen eigenen Kriterienkatalog scheint es nach
diesen Befunden in den meisten Féllen noch zu friih zu sein (38 Prozent).
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4.5 EINSATZKONZEPTE FUR DAS BETRIEBLICHE eLEARNING

Anhand der detaillierten Betrachtung der eLearning-Projekte miissen die bisherigen Annahmen
iiber integrierte Einsatzkonzepte relativiert werden. Wahrend es in dem iibergeordneten
Kontext schien, als wiirden ,,klassische Weiterbildungsformen und eLearning-Mafinahmen
hiufig in engem Bezug zueinander stehen, zeigt die Analyse des Projektverlaufs, dass dies

in der konkreten Projektarbeit eher die Ausnahme darstellt: Nur 28 Prozent der eLearning-
Anwender geben an, liber ein integriertes Konzept zu verfiigen. Dieser scheinbare
Widerspruch kann aufgeldst werden, wenn man davon ausgeht, dass die Entwicklung von
Lerninhalten und deren vorgesehener Einsatz zwei unterschiedliche Fragestellungen betrifft.
Wiederum ist ein Unterschied zwischen Anwendern und Planern zu konstatieren: In der letzt-
genannten Gruppe sind es bereits 39 Prozent, die ein integriertes Bildungskonzept (,,Blended

Learning*) einsetzen wollen.

Anwender

Ja, es gibt
integrierte
Konzeption

28%

Nein, keine integrierte
Konzeption/Keine Angabe
72%

Telefonische Reprasentativbefragung; n=604

Integrierte Konzeption fiir eLearning und klassische Weiterbildung?

Planer Ja, es wird integrierte
Konzeption geben
39%
Nein/Keine
Angabe
28%

Integrierte Konzeption
wird entwickelt
33%

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRRunternehmen”

4.6 HEMMNISSE AUF DEM WEG ZUM eLEARNING

Technische Hemmnisse bei der Einfiihrung oder beim Betrieb von eLearning-Anwendungen
sind in deutschen GroBunternehmen keine Seltenheit, wie von den befragten Personalverant-
wortlichen eingerdumt wird. 41 Prozent der Unternehmen berichten von solchen Schwierig-
keiten, wobei technische Probleme hdufiger bei der Einfiihrung, weniger bei der Nutzung

auftauchen.
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Technische Probleme mit eLearning (Nur Anwender)

Es gab technische Hemmnisse, und zwar:

Keine Angaben 7%
... bei der Implementation 16 %

... bei der Nutzung 8%

Keine Probleme
oder Hemmnisse
52%

... sowohl als auch 17%

Art der technischen Hemmnisse
(in % der 41% der Befragten, die von Problemen berichten)

Hardware-Voraussetzungen/Server- ]
bzw. PC-Ausstattung

Kapazitatsproblem/Geschwindigkeit/ ]
Ubertragungsrate

= [ [ [
Kompatibilitat (Plattformen/Betriebssystem) 19 ‘
- \ \ \

Software-Probleme
(Zugang, Lauffahigkeit, Funktionalitat)

0 5 10 15 20 25 30

Quelle: MMB/PSEPHOS ,,New Learning in deutschen GroRunternehmen” Angaben in Prozent
Telefonische Reprasentativbefragung; n=604

Da eLearning nicht nur eine technische Innovation darstellt, sind Probleme bei der Realisierung
nicht nur im technischen Bereich zu erwarten. Um mehr dariiber zu erfahren, wurde dieses
Thema in der online-Befragung von eLearning-Anwendern noch einmal gezielt angesprochen.

Uber 90 Prozent der online befragten eLearning-Anwender hatten nach eigenen Angaben bei
der Realisierung des Projekts ,,besondere Probleme oder Herausforderungen® zu bewaltigen.
Weitgehend problemlos verlaufen in den meisten Unternehmen die Entwicklung sowie das
Roll-out der eLearning-Losung. Hier hatten deutlich weniger als 20 Prozent mit Problemen zu
kidmpfen. Etwa jeder Vierte berichtet dagegen von Problemen in der Planungsphase, bei der
Bedarfsanalyse, der Konzeption sowie bei der firmeninternen Information iiber das eLearning-
Projekt.

Als neuralgischer Punkt erweist sich jedoch die Implementierung. Jeder zweite Personal-
verantwortliche gibt an, dass er in dieser Phase vor besondere Herausforderungen gestellt war.
41 Prozent der Unternechmen berichten von technischen Schwierigkeiten, wobei die Probleme
haufiger bei der Einflihrung, seltener bei der Nutzung auftauchen. In erster Linie werden
hierbei Probleme bei Hardware, Netzkapazitaten, Kompatibilitit sowie Software genannt.

23



In welcher Phase der Umsetzung des eLearning-Konzepts gab es besondere Herausforderungen
oder Probleme zu bewaltigen? Bitte kreuzen Sie die zutreffenden Phasen an; Mehrfachnennungen
sind méglich.

Planung 24
Bedarfsanalyse 24
Konzeption 26
Entwicklung 17
Implementierung 50
Roll-out 15
Interne Information, internes Marketing 24
Nachtréaglicher Support 9
In keiner Phase 9

Nur Befragte, die eLearning als Qualifizierungsmaflnahme in ihrem Unternehmen anwenden

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRBunternehmen”
Online-Befragung; n=102

4.7 ERWARTUNGEN UND ERFAHRUNGEN

Mit dem erstmaligen Einsatz von eLearning betreten die Unternehmen Neuland. Sie wissen
zwar noch nicht genau, was sie erwartet — aber sie haben in der Regel konkrete Erwartungen.
Die Befragung der eLearning-erfahrenen Personalverantwortlichen nach ihren anfanglichen
Erwartungen sowie den Erfahrungen, die sie im Laufe des Projekts gemacht haben, zeigen
deutlich, dass sich unter den Pionieren Erniichterung breit macht.

Die grofite Rolle unter den erwarteten Vorziigen des eLearning spielt das ,,flexible Lernen®,
das von 85 Prozent der Personalverantwortlichen genannt wird. Weitere hdufig genannte
Erwartungen sind ,,Zeitersparnis* (75 Prozent) und ,,Individuelles Lernen (72 Prozent).
,Effektiveres Lernen‘ sowie ,,Kostenersparnis“ erwarten nur zwei Drittel der Befragten, eine
Verbesserung der Lernqualitit sogar deutlich weniger als die Hilfte (40 Prozent).

Und wie sind die Erfahrungen mit dem Einsatz von betrieblichem eLearning? Die Antworten
der Personalverantwortlichen lassen auf einige Enttduschungen schlieBen. Am weitesten erfiillt
wurden die Erwartungen, was die Flexibilisierung des Lernens angeht: 58 Prozent der An-
wender sehen ihre Erwartungen in diesem Punkt ,,voll erfiillt“. Auf einen vergleichbaren Wert
(55 Prozent) kommt das Motiv ,,Individuelles Lernen*. Am wenigsten zufrieden zeigen sich die
Befragten hinsichtlich der erwarteten Steigerung der Lerneffektivitét (23 Prozent voll erfiillt)
und der Qualitdtsverbesserung des Lernens (22 Prozent).
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Die Erwartungen an den Einsatz von elLearning
und wie sie erfiillt wurden
(nur Anwender)

-1 1 1 1 1

Flexibles Lernen i ‘ ‘ ‘ 49 |

Zeitersparnis 33

85 |

75 |

72 ]

Individuelles Lernen 39

67 ]

Kostenersparnis 31

67 ]

Effektiveres Lernen 15

Verbesserung 40
der Lernqualitat

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

R Angaben in Prozent
Erwartungen insgesamt

Vollstéandig erfllt

. . Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRBunternehmen”
[ Nur zumTeil erfullt Telefonische Reprasentativbefragung; n=102

4.8 AKZEPTANZ DES eLEARNING BEI MITARBEITERN

Bei den Mitarbeitern, die mit eLearning arbeiten, kommt es allerdings nach Angaben der
Personalverantwortlichen liberwiegend gut an. 15 Prozent bewerten die Akzeptanz mit

»sehr gut®, 61 Prozent mit ,,eher gut™; fiir das Urteil ,,sehr schlecht® entscheidet sich niemand.
Besonders grof fillt danach die Akzeptanz des betrieblichen eLearning in den Unternehmen
des Kredit- und Versicherungsgewerbes aus (30 Prozent ,,sehr gut), besonders niedrig (10
Prozent ,,sehr gut*) im Verarbeitenden Gewerbe.

Akzeptanz des eLearning bei den Mitarbeitern

elLearning ist bei den Mitarbeitern angekommen:

Eher schlecht 13%

Weil3 nicht,
keine Angabe 11 %

Eher gut 61%

Sehr gut 15%

Quelle: MMB/PSEPHOS , New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Telefonische Reprasentativbefragung; n=604
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5 ZUKUNFT DES eLEARNING IN DEUTSCHEN
GROSSUNTERNEHMEN

5.1 PLANUNG WEITERER eLEARNING-PROJEKTE

Ungeachtet der verbreiteten Probleme bei der Einfithrung sowie der Erniichterung angesichts
der oft nur miBigen Ergebnisse geben gut zwei Drittel der Personalverantwortlichen

(68 Prozent) an, bereits weitere eLearning-Projekte zu planen, weitere 11 Prozent konnen oder
wollen dazu noch keine Angabe machen. Lediglich in jedem fiinften Unternehmen sind keine
weiteren Projekte geplant.

Perspektiven |

Es sind weitere eLearning-Projekte geplant:

1 | | | |
Insgesamt 68 ‘

UnternehmensgrofRe

1.000 bis 1.999
Beschaftigte

2.000 bis 4.999
Beschaftigte

5.000 und mehr -
Beschaftigte

Branche

Dienstleistungs- 83 ‘

unternehmen
Handel/Verkehr/ %
Nachrichtenibermittlung
— \ \ \ \ \
Verarbeitendes Gewerbe 58
i i i i i
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRRunternehmen” Angaben in Prozent

Telefonische Représentativbefragung; n=604

Bedeuten neue Projekte zugleich eine Ausweitung der Nutzung und damit auch einen gréferen
Kostenanteil, der zukiinftig auf den eLearning-Anteil des betrieblichen Bildungsgeschéfts
entfillt? Auf diese Frage zur Zukunft des eLearning antworten die meisten Personalverant-
wortlichen mit einer konkreten Prognose.
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5.2 PROGNOSE DER ZUKUNFTIGEN eLEARNING-NUTZUNG

Folgt man den Schétzungen der Befragten, dann wird sich der Budgetanteil, der im eigenen
Unternehmen fiir eLearning-Projekte eingesetzt wird, in den nichsten drei Jahren etwa
verdoppeln: von derzeit durchschnittlich 12,2 Prozent auf 25 Prozent im Jahr 2004. Immerhin
ein Drittel der Personalverantwortlichen beziffert den erwarteten Budgetanteil mit mehr als
30 Prozent, davon rechnen 12 Prozent sogar mit einem eLearning-Anteil an den Weiter-
bildungskosten von mehr als 50 Prozent.

Fiir die Entwicklung in der eigenen Branche insgesamt fallen die Prognosen dhnlich
optimistisch aus. Hier rechnet man fiir das Jahr 2004 durchschnittlich mit einem Kostenanteil
von 25,8 Prozent fiir das betriebliche eLearning, also unwesentlich mehr als fiir das eigene
Unternehmen.

Perspektiven Il
Derzeitige und kiinftige Bedeutung von eLearning
Erwarteter Anteil von eLearning am Weiterbildungsbudget in drei Jahren (2004):

Im eigenen Unternehmen In der eigenen Branche

25% 25,8%

Derzeitiger Anteil (2001) von eLearning-MaRBnahmen an den laufenden Gesamtkosten
der Weiterbildung:

12,2%

Quelle: MMB/PSEPHOS ,New Learning in deutschen GroRunternehmen”
Telefonische Reprasentativbefragung; n=604
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6 FAZIT UND AUSBLICK

Die Chancen des ,,neuen Lernens mit neuen Medien* werden von den Groflunternehmen in
Deutschland noch zu wenig genutzt — so kdnnte die erste Quintessenz der Studie lapidar
lauten. Das gilt fiir quantitative Aspekte wie die geringe Verbreitung des eLearning in den
Unternchmen, die reduzierte Themenauswahl oder die extensive Zeitplanung in den Projekten.
Das gilt vor allem aber in qualitativer Hinsicht, ausgehend von verkiirzten strategischen
Uberlegungen zur notwendigen Weiterqualifizierung iiber Liicken im Bildungs-Controlling
und in der ,,Vernetzung® mit klassischen Bildungsmethoden bis hin zu Fragen der Effizienz in
der Projektsteuerung. Die eher kleine Zahl der Unternehmen, die iiber innovative Bildungs-
konzepte verfligen, kann diesen generellen Befund nicht entkréften — im Gegenteil.

Stellt man die vorhandenen eLearning-Projekte in den Kontext der gesamten betrieblichen
Qualifizierung, so kommt man schnell zu der Frage, ob dieser Art der Fortbildung {iberhaupt
eine addquate Chance eingerdumt wird: Solange konventionelle Bildungsmethoden und
Prisenztraining, Informationsveranstaltungen und Dokumentationen dominieren, solange
eLearning mehr additiv als integrativ eingesetzt wird und solange keine addquaten Strukturen
vorhanden sind, die Potenziale dieser technischen Innovation auszuschdpfen, werden sich die
Erfolge eher Schritt fiir Schritt als in grolem MaBstab einstellen. Man kann ein Bildungs-
system, auch ein betriebliches Fortbildungssystem, nicht von heute auf morgen erneuern,
Lehrmethoden und Lerngewohnheiten — kurz gefasst: die Lernkultur — sind eine trige
Angelegenheit und verdndern sich erst in einem kontinuierlichen Prozess.

In diesem Zusammenhang muss man auch darauf hinweisen, dass sich viele Unternehmen erst
seit kurzem intensiv mit den Moglichkeiten des ,,neuen Lernens® auseinandersetzen: Viele der
festgestellten Defizite im eLearning kdnnen auf ,,Kinderkrankheiten* zuriickgefiihrt werden,
die zwangslaufig mit der Einfiihrung einer neuen komplexen Technologie einhergehen — so kann
deshalb die zweite These lauten. Der angestrebte Wandel ist schwierig, weil er letztendlich nicht
nur auf einen technischen Wandel, sondern auch auf eine Verbesserung oder besser Verstar-
kung der kognitiven, fachlichen und gegebenenfalls auch sozialen Kompetenzen der
Mitarbeiter abzielt.

Die derzeit stattfindende intensive Auseinandersetzung mit diesen Themen setzt positive
Signale. Die Unternehmen, die bereits heute erfolgreiche Konzepte vorweisen kdnnen, ver-
starken diesen Trend. Nicht zuletzt belegt die aktuelle Planung der Personalverantwortlichen,
die Investitionen im eLearning in den kommenden drei Jahren im Durchschnitt verdoppeln zu
wollen, sehr deutlich, dass eLearning als Herausforderung wie als Potenzial verstanden wird,
die Qualifizierung in den Unternehmen zu beschleunigen und zu erweitern.
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