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terbildungsliige” (2008, Campus)
erlangt. Die Zeitschrift Organisati-
onsEntwicklung zahlt ihn deshalb
zu den ,wichtigsten Vordenkern
zu den wesentlichen Fragen zur
Zukunft von HR" (Dossier 2/12).
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um die Lern- und Verdnderungs-
fahigkeit von Personen zu starken
und damit den Praxistransfer zu
steigern. Mehr unter:
www.transferstaerke-methode.de

Finf eLearning
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Zusammenfassung: Fiinf eLearning-Studien im Vergleich

Gute Orientierung, aber Antworten
auf brennende Fragen fehlen

Finf aktuelle Studien befassen sich mit Themen und Trends zum Thema
eLearning bzw. digitales Lernen. Doch wie hoch ist eigentlich deren Aus-
sagewert und was kann man als Unternehmen aus diesen Studien fir die
praktische Arbeit lernen? Axel Koch hat sich die Studien kritisch ange-
schaut und fasst die Ergebnisse in seinem Beitrag zusammen.

~Alles muss schnell gehen. Lerneinheiten diirfen
nicht lange dauern. 90 Minuten sind schon eine hal-
be Katastrophe. Inhalte miissen von iiberall erreich-
bar und hiibsch anzusehen sein. Die Produktwelt
andert sich immer schneller und wir miissen mit-
halten", so beschreibt Vera Havenstein (alle Namen
im Beitrag anonymisiert) ihre tdgliche Arbeit.

Sie kimmert sich in einem groffen Unternehmen der
Banken- und Versicherungsbranche um die Erstellung
von elLearnings. Sie kdnnte zu den Lesern der flnf
vorliegenden elLearning-Trendstudien gehdren. Doch,
was hat sie eigentlich davon, wenn sie sich durch
die zig Seiten Material arbeitet? Aktuell ist in ihrem
Unternehmen das Thema Digitalisierung ganz grof3
geschrieben. ,,Unser Vertrieb wurde mit iPads ausge-
stattet, so dass wir jetzt unsere Weiterbildungsange-
bote darauf ausrichten missen. Die Kollegen sollen
alle Angebote des Lernmanagement-Systems auf ih-
ren iPads abrufen kénnen. Vor allem Web-based Trai-
nings (WBT) und virtuelle Klassenrdaume.”

Vera Havenstein wirde sicherlich in den Studien eine
Bestatigung finden, dass es ihr ganz dhnlich geht, wie
vielen anderen Personalentwicklern und Lernmanage-
ment-Beauftragten in den Unternehmen. Denn der Blick
in die finf Studien macht eines deutlich. Es rumort an
allen Ecken und Enden in den Firmen und Bildungsein-
richtungen. Die Digitalisierung des Lernens ist auf dem
Vormarsch. Die einen stehen noch am Anfang, die ande-
ren sind mitten drin. Und die Anbieter von elLearning-
Lésungen hoffen auf einen grofen Wachstumsmarkt.

Doch schauen wir zundchst einmal, welche Studien es
gibt und was im Kern darin steckt.

Uberblick zu den 5 Trendstudien

Alle Studien haben das erklarte Ziel, aus strategischer
Perspektive Orientierung zu bieten und beruhen auf
der Einschdatzung von Weiterbildungsexperten. Im
Mittelpunkt steht die Frage, wie die technologischen
Entwicklungen und der damit verbundene digitale
Wandel das Lernen beeinflusst und was dies fir die
Unternehmen und Bildungsanbieter bedeutet.

scil Trendstudie 2015/2016 - Trends im Corporate
Learning:

Positionierung: Das Kompetenzzentrum Swiss Centre
for Innovations in Learning (scil) gehort zum Institut
flr Wirtschaftspadagogik an der Universitat St. Gal-

len. scil verfolgt das Ziel, die Aus- und Weiterbildung
durch praktische Anwendung neuester Forschungser-
gebnisse, Methoden und Technologien nachhaltig zu
foérdern und wirkungsvoll zu etablieren. scil bringt seit
2006 etwa alle zwei Jahre eine Trendstudie heraus,
die sich mit den Herausforderungen fir das Bildungs-
management in Unternehmen befasst.

Inhalte: Die Studie befasst sich mit Themen der Per-
sonalentwicklung, die die Unternehmen vor allem im
nachsten Jahr 2016 beschaftigen werden. Der theo-
retische Bezugsrahmen fir die Befragung ist dabei
das Modell des Innovationsorientierten Bildungsma-
nagements von scil, das sechs Handlungsbereiche
umfasst. Dabei wurden u.a. die Bedeutsamkeit von
Aspekten oder auch deren Umsetzungsgrad bzw. zeit-
liche Realisierung erfragt. Zudem gab es auch Fragen
mit offenen Antwortmdoglichkeiten.

Befragte: Bei der Onlinebefragung haben 121 Learning
Professionals 134 Fragen beantwortet. Diese kommen
besonders aus Deutschland (50 %) und der Schweiz
(44%) sowie aus Osterreich (5%) und Liechtenstein
(1%). Vertreten sind neun Branchen, ein breites Spek-
trum an Unternehmensgréfen und vier Flihrungsebe-
nen. Die Studie ist aufgrund des Fragenumfangs und
der Stichprobegrof3e hevorzuheben. Sie reprdsentiert
sicherlich am besten von allen die aktuelle Situation in
den Unternehmen im deutschsprachigen Raum.

NMC-Horizon Report 2015 - Higher Education Edi-
tion (Hochschulausgabe):

Positionierung: NMC Horizon-Report erfasst jeweils
einen 5-Jahres-Horizont neuer Technologien auf Bil-
dungseinrichtungen aus aller Welt. Laut Angabe der
Autoren ist das Horizon Project mit Gber 13 Jahren
Forschung als weltweit langfristigste Untersuchung
neu aufkommender Technologietrends und ihrer Ein-
fihrung in den Bildungssektor zu sehen.

Inhalte: Die Studie beleuchtet 6 Schlisseltrends,
die den Einsatz von Technologien beférdern, 6 He-
rausforderungen, die den Einsatz von Technologie
behindern sowie 6 wichtige lehr-/lerntechnologische
Entwicklungen, die in den kommenden finf Jahre
(2015-2019) im Hochschulbereich eine Rolle spielen.
Befragte: 56 Technologie- bzw. Weiterbildungsexper-
ten aus 17 Landern, verteilt Gber 6 Kontinente, haben
die Themen gesichtet und verdichtet. Ein Echtzeit-
Wiki gibt hier Einblick unter: horizon.wiki.nmc.org. 33
Experten kommen dabei aus den USA. Aus Deutsch-
land sind nur zwei dabei. Jochen Robes, bekannt als
Weiterbildungsblogger und Helga Bechmann vom
Multimedia Kontor.
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Verdnderungen zur letzten Trendstudie 20127
Verdnderung Rang Rang Thema Mw
2012 2015
2 2 1 Lern- und Entwicklungsangebote transferférderlich gestalten 2.21
N 1 2 Lern- und Entwicklungsangebote proaktiv an der Unternehmens- 222
strategie ausrichten
> 3 3 Fuhrungskréfte, die lernférderliche Rahmenbedingungen schaffen/ 2.30
ermoglichen
2 10 4 Die Bedeutung der Lernkultur bei Lern- und Entwicklungsangeboten 2.39
NEW! - 5 Leadership Commitment zum Thema ,Lernbegleiter” zeigen 2.40
2 17 6 Formelle & informelle Lernphasen sinnvoll zu verkniipfen 2.45
> 7 7 Das Bildungsmanagement in die Umsetzung des Strategieprozesses 2.46%
einbinden
NEW! - 8 Bildungsbedarfsanalysen strategisch orien- 2.46%
tiert mit Stakeholdern durchfiihren
2 15 9 Unternehmen zu lernenden Organisationen weiterzuentwickeln 2.46%
N 6 10 Fuihrungskrafte mit einer aktiven Rolle in formellen und informellen 248
Lernformen

Quelle: scil Trendstudie 2015/2016 - Trends im Corporate Learning

A Die Top 10 Themen der scil Trendstudie 2015/2016 im Vergleich zur Trendstudie 2012.

Incore-Studie 2014 - Lernen im Jahr 2030:

Positionierung: Das Institute of Corporate Educa-
tion e. V. (incore) steht nach eigenen Angaben fir
praxisorientierte Bildungsforschung und Entwicklung
innovativer Methoden und Konzepte der Wissens-
vermittlung in Organisationen. Incore wird von der
Wirtschaftsprifungsgesellschaft KPMG AG gefordert.
Erstellt wurde die Studie in Kooperation mit der F.A.Z.
Executive School, Bayer MaterialScience sowie dem
Corporate Campus fiir Management & Strategie der
DZ BANK Gruppe. Der Fokus liegt dabei auf den haupt-
sdchlichen Verantwortlichen im Markt: Politik, Wei-
terbildungsanbieter, an Weiterbildung teilnehmende
Individuen und Auftrag gebende Unternehmen.
Inhalte: 16 Zukunftsthesen (Projektionen) wurden
online im Hinblick auf Eintrittswahrscheinlichkeit, den
Einfluss auf die Branche und die Winschbarkeit des
Eintretens bewertet und diskutiert.

Befragte: 102 Weiterbildungsexperten aus Wirtschaft,
Wissenschaft und Politik wurden im Jahr 2012 in Form
einer Delphi-Studie zum Thema Zukunft der betrieb-
lichen Weiterbildung 2030 befragt. Durchschnittlich
nahmen die Experten an 2,8 Delphi Runden teil.

Trendstudie MMB Learning Delphi 2014, Teil 1 und
Teil 2 (aus 2015):

Positionierung: Das MMB-Institut fir Medien- und
Kompetenzforschung ist laut eigenen Angaben ein
unabhdngiges, privates Forschungsinstitut und ver-
offentlicht in unregelmapigen Abstanden Ergebnisse
aus eigenen Forschungsarbeiten. Das MMB Learning
Delphi 2014 zeigt das neunte Jahr in Folge die mittel-
fristigen Trends im Bildungsmarkt auf.

Inhalte: Die Leitfrage der Studie ist, wie Weiterbil-
dung und Digitales Lernen heute und in drei Jahren
aussieht. In Teil 1 geht es u.a .darum, welche Lern-
formen und Lernanwendungen fiir das betriebliche
Lernen von Bedeutung sind oder welche Themen und
Inhalte im Mittelpunkt des digitalen Lernens stehen.
AupBerdem wird die Wahrscheinlichkeit von Zukunfts-
szenarien bewertet. Teil 2 beinhaltet die Beantwor-
tung der offenen Fragen zur Zukunft des elLearning
im Jahr 2017.

Befragte: Im Teil 1 nahmen 73 Expertinnen und Ex-
perten aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz
an einer Onlinebefragung teil. Im Teil 2 sind nur noch
die Meinungen von 60 der Experten eingeflossen.

Roland Berger Strategie-Papier 2014 - Corporate
Learning im Umbruch:

Positionierung: Roland Berger Strategy Consultants,
1967 gegrindet, ist eigenen Angaben zufolge eine
der weltweit fiihrenden Strategieberatungen mit tber
2.700 Mitarbeitern in 51 Biros in 36 Landern. Corpo-
rate Learning ist dabei ein Themenfeld.

Inhalte: Bei dieser Quelle handelt es sich - wie der
Name schon sagt - nicht um eine Studie im klassi-
schen Sinne, sondern um ein Papier, das eine Exper-
tenmeinung ausdrickt, wie sich Lernen im Unterneh-
men durch die Digitalisierung verdandert und welche
Herausforderungen damit verbunden sind.

Befragte: Keine. Es handelt sich um eine Einschat-
zung des Marktes durch die Unternehmensberatung.

In Summe ldsst sich sagen, dass jede Studie wie ein
Mosaiksteinchen zu sehen ist. Es werden z. T. dhnliche,
aber auch unterschiedliche Facetten und Szenarios

ien im Vergleich
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abgefragt sowie unterschiedliche Zeithorizonte be-
trachtet. So ergibt sich am Ende ein gutes ganzheitli-
ches Bild auf den Stand der Dinge und die vermuteten
Entwicklungen. Doch wie hoch ist nun eigentlich der
Praxisnutzen der Studien?

eLearning ist auf dem Vormarsch

Kehren wir zurlick zu Vera Havenstein: Wahrend im
Vertrieb die Digitalisierung des Lernens mit Voll-
dampf vorangetrieben wird, geht es im Rest des
Unternehmens moderater zu. Der Treiber flr diese
Entwicklung im AuPendienst ist, dass es aufgrund
der Dezentralisierung kaum madglich ist oder nur mit
groBem Aufwand, alle Mitarbeiter zu Prasenzschu-
lungen zusammen zu holen. Der Vertrieb hat wenig
Zeit. Denn jede Schulungsminute kostet Verkaufszeit
beim Kunden. Digitale Lernformate sparen Zeit. ,Es
ist aber nicht so, dass die Leute danach schreien”,
berichtet Vera Havenstein. Doch Webinare kommen
mittlerweile sehr gut an. Anfangs waren die Leute
sehr skeptisch. Entscheidend fir den Erfolg sei eine
spezielle Software fir virtuelle Meetings und Trai-
nings, die sehr realitdatsnahe Bedingungen schafft,
schwarmt die 36-jahrige. ,,Die meisten Kollegen ha-
ben gemerkt, dass der Spaf und ein gutes Lerngefihl
auf diesem virtuellen Weg nicht fléten gehen muss
und dass sie so auch viel schneller die Informationen
bekommen, die sie fir ihr Tagesgeschaft brauchen”.
Wichtig sei aber eine sehr interaktive Gestaltung der
Webinare.

Erfahrungen, wie die von Vera Havenstein sind Gold
wert. Sie zeigen, wie das neue Lernen gehen kann.
Denn eines der grépten Probleme fiir die Personal-
entwickler in den Unternehmen ist, sich durch den
Dschungel der neuen Mdglichkeiten zu kampfen. Es
gibt immer mehr digitale Formate und damit Gestal-
tungsmadglichkeiten fur eLearning.

Vera Havenstein liegt Gbrigens mit ihrem Lernange-
bot fur den Vertrieb voll im Trend, wenn man sich die
Befunde des MMB Learning Delphi 2014 anschaut.
Danach hat Blended Learning - also eine Mischung
aus traditionellen Prasenz-Lernformen und digitales
Lernen - die grofite Bedeutung flr das betriebliche
Lernen. Dicht gefolgt von Lernformen wie virtuellen
Klassenrdumen und Mobile/Apps. Web-based Trai-
nings (WBT) liegen auf Platz 4 und sind nach 80 %
der Befragten bedeutsam.

Die Botschaft der Studien ist Gberdies klar: eLearning
wird sich friher oder spater etablieren. Da sind sich
die Experten ziemlich einig. Die Frage ist eben nur,
wie schnell und in welcher Form. Bei der Trendstu-
die MBB-Learning-Delphi 2014 (Teil 2) gehen 28 der
60 Befragten davon aus, dass bereits im Jahr 2017
elLearning voll etabliert sein wird. 19 weitere gehen
eher von einem allmahlichen Wachstum aus. Damit
elLearning ganz selbstverstandlich wird, missen je-
doch bestimmte Voraussetzungen erfillt sein. Dazu
gehdren besonders Regelungen beim Datenschutz
und Urheberrecht, aber auch, dass die eLearning An-
gebote fir die Lerner gemap ihrer Bedlrfnisse pas-
send sind. Dariber hinaus ist laut der Experten mehr
Offenheit und Verstandnis flir das digitale Lernen
bei den Entscheidern in den Unternehmen nétig. Die
Incore-Studie spiegelt diesen Konflikt ebenfalls wider.
Dem Szenario ,Fortschreitende Digitalisierung” (Web
2.x) hat den Weiterbildungsmarkt komplett transfor-
miert” (im Jahr 2030)" stimmen zwar 63,2 % der
Experten zu, diskutieren diesen Punkt aber kontro-
vers - gerade auch weil die Meinung ist, dass man die
Erfahrung und die persénliche Vermittlung von Fa-
higkeiten nicht durch elektronische Medien ersetzen
kann. Wie viele andere Praktiker sieht das auch Vera
Havenstein so. Besonders bei Persdnlichkeitsentwick-
lung oder der Vermittlung von Softskills braucht es
Lernen im direkten Kontakt in Prasenzschulungen.

Blended Learning

Virtuelle Klassenraume

Mobile / Apps

Web Based Trainings (WBTs)
Social Networks / Communities
Simulationen

Adaptive Learning

Serious Games

Augmented Reality
Lernumgebungen in virtuellen 3D-Welten

Twitter / Micro-Blogging

B Alle Antworten "zentrale Bedeutung als Lernform"
| | | | | |

als Lernform fir das betriebliche Lernen in Unternehmen haben?

30

Frage: Was schatzen Sie — werden die folgenden Anwendungen in den kommenden drei Jahren eine zentrale Bedeutung oder eine geringe Bedeutung
N=60-73 | Angaben in % | © MMB-Institut 2014
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Quelle: Ergebnisse der Trendstudie MMB Learning Delphi 2014

A Bedeutung von Anwendungen fiir das betriebliche Lernen in Unternehmen.



Quelle: Ergebnisse der Trendstudie MMB Learning Delphi 2014
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Produktschulungen

Compliance (z.B. Regeln,

Regeltreue)

IT-Anwendungen

Arbeitssicherheit, Arbeitsschutz

Gewerblich-technische

Fachkompetenzen

Sprachen, Fremdsprachen

Betriebswirtschaft

Management, Fuhrung

Softskills

Personalmanagement

4,0

N=72-73 | Angaben in Mittelwerten | © MMB-Institut 2014
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Frage: Wie wichtig werden die folgenden Themen bzw. Inhalte fur das digitale Lernen in den kommenden drei Jahren sein? Bitte geben Sie Ihre
Einschatzungen auf einer 6er-Skala nach dem Schulnoten-Prinzip an: Eine 1 bedeutet hier "sehr wichtig', eine 6 bedeutet "Uberhaupt nicht wichtig".

A

Blended Learning Ansdtze bieten hier einen guten
Mix.

Viel Potenzial - doch aller Anfang ist schwer

Auch laut dem Roland Berger Strategie Papier geht
an eLearning wohl kein Weg vorbei. Corporate eLear-
ning sei eines der beeindruckendsten Wachstumsse-
gemente im Bildungssektor. Das Internet verdandere
die Spielregeln auf dem Bildungsmarkt und die Bil-
dungs-Wertschdpfungskette. Zeit-, Globalisierungs-
und Kostendruck sowie global verteilte Standorte
und die Anforderungen der Digital Natives erfordern
bessere Bildungslésungen. Online-Lernen biete eine
vielversprechende Antwort auf alle diese Herausfor-
derungen. Wahrend die einen Firmen bereits mitten-
drin sind, Online-Bildung einzusetzen, haben andere
noch Startschwierigkeiten. Renate Kaiser, Personale-
rin bei einem Distributionsunternehmen erlebt eine
ganz typische Situation, die immer wieder zu horen
ist. Die Akzeptanz fehlt. ,,Wir haben es ausprobiert
und sind bisher nur im Bereich des Englischtrainings
erfolgreich damit. Via Internet gibt es Lernmateri-
alien auf einer elLearning-Plattform und einmal im
Monat hat der Mitarbeiter einen Telefontermin mit ei-
nem Englischlehrer”. Ansonsten werden Online-Kur-
se nicht gerne von den Mitarbeitern angenommen.
Bei Kursen zu EDV-Programmen oder zu Themen
rund um Qualitdtsmanagement gab es Ablehnung.
Die Griinde: ,,Da kann ich ja niemanden fragen. Wenn
ich nicht mitkomme, was mache ich denn?" Es zeige
sich eine Angsthaltung, meint die 55-jdhrige. Gerade
bei den dlteren Kollegen. Mitarbeiter Anfang 20 hat-
ten kein Problem. Bei einem Altersdurchschnitt von
45 Jahren seien junge Kollegen aber zu wenig vertre-
ten. Dennoch werden wir nicht drum herumkommen,
denn Prdsenzschulungen kosten zu viel Arbeitszeit.
Kiinftig gehe es darum, einen sanften Ubergang zu
schaffen. Virtuelle Klassenzimmer seien am vielver-
sprechendsten, weil hier der Austausch mdglich ist.

Themen und Inhalte des digitalen Lernens in drei Jahren.

Es gelte Testgruppen zu starten, die als Multiplikato-
ren wirken.

Barbel Hundt, Personalentwicklerin bei einem Auto-
mobilzuliefer-Unternehmen hat in ihrer vorherigen
Stelle erlebt, wie schnell das Thema eLearning im Un-
ternehmen verbrannt sein kann. ,,Da habe ich schon
sehr bose Erfahrungen mit dem Thema Blended Lear-
ning gemacht. Man darf nie tGbertreiben. Man muss da
eine wirklich gute Balance finden, um die Mitarbeiter
nicht zu sehr zu belasten.” Und es gehe darum, The-
men und Angebote zu schaffen, die von der Gestal-
tung und den Inhalten attraktiv sind.

Vor diesem Hintergrund tragt sie es auch mit Fas-
sung, dass sie in ihrem jetzigen Unternehmen noch
ganz am Anfang steht. ,Das riesige Thema elear-
ning, Blended Learning beschaftigt uns natlrlich
auch”, sagt die 33-jahrige. Sie sieht die Vorteile, muss
aber akzeptieren, dass momentan dazu nicht die
Ressourcen da sind. Es kdmen immer wieder andere
dringendere Wachstumsthemen rein, die mehr Pri-
oritat haben. Auch gibt es aktuell keinen wirklichen
Leidensdruck oder eine proaktive Geschaftsfiihrung.
Ein Grofteil der Mitarbeiter steht an der Produktions-
linie und hatte ohnehin keinen Zugang zu Portalen
oder einem PC. Daher sind Schulungen vor Ort {b-
lich. ,,Aber die Vision ist, dass wir einige Schulungs-/
Trainingsthemen auf Blended Learning umstellen
kénnen." Fir sie ist klar, den Einfihrungsprozess de-
zent anzugehen und in der Unternehmenszentrale zu
starten. Als sehr gropfes Unternehmen mit weltweit
zahlreichen Standorten wiirde eLearning gut helfen,
flachendeckend wichtige Themen zu vermitteln, wie
.Compliance", , Arbeitssicherheit” oder ,Sprachen".
Damit reiht sie sich in die Liste der Themen ein, die
auch in der MMB Learning Delphi-Studie 2014 als Top-
Themen fir das digitale Lernen genannt sind. Die
meisten Unternehmen sehen elLearning-Formate als
besonders nitzlich, wenn es darum geht, Schulungs-
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nachweise flr gesetzliche oder betriebliche Pflicht-
themen zu erbringen. Kritische Stimmen bezweifeln
allerdings den nachhaltigen Wert dieser Schulungen.

Komplexitdtserhohung statt Praxisnutzen

Durch die Digitalisierung des Lernens wird nun eine
Frage noch viel schwerer zu beantworten als bisher
schon: Welchen Mix aus Lernformen nutze ich, um
die Lernbeddirfnisse und den Lernbedarf meiner Ziel-
gruppe in meiner speziellen Unternehmenskultur und
Branche optimal zu erflllen. Das ist im Prinzip eine
Standardfrage von Personalentwicklern. Nur das die
Parameter der Moglichkeiten gestiegen sind und damit
die richtige Auswahl umso anspruchsvoller ist. Ganz zu
schweigen davon, ob man es angesichts der rasanten
Entwicklung schafft, alle Optionen mitzubekommen.
Nur ein paar Beispiele: Laut scil-Studie werden in
2016 besonders die Themen ,Lernen in Online Com-
munities”; ,,Mobile Learning"” und ,Angebote fir Ge-
neration X/Y/Z" wichtig. Nach der MBB-Studie haben
Serious Games eine zunehmende Bedeutung. Der Ho-
rizon-Report verweist auf den Trend ,,Bring Your Own
Device”, d. h. dass Mitarbeiter ihre eigenen Laptops,
Tablets, Smartphones oder andere mobile Endgera-
te haben und sich damit an das Firmennetzwerk an-
schliefen. Da schwirrt den Personalverantwortlichen
im Unternehmen schnell der Kopf. Worauf soll man
setzen? Welche Zielgruppen im Unternehmen gibt es?
Wie will man sich am Markt prasentieren?

Ein ganz grof3es Thema stellt Gberdies die Individuali-
sierung von Lernprozessen - das sog. Adaptive Lear-
ning da. Technologien und Tools sollen ermdglichen,
sich ganz genau dem Lernbedarf, Lernstil und Lern-
tempo von Menschen anzupassen. Spezielle Software
wie Learning Analytics macht Lernvorgdnge sichtbar
und ermdglicht Optimierungen aufgrund der erfassten
Daten. Die Incore-Studie sieht eine solche Individuali-
sierung mit einer Eintrittswahrscheinlichkeit von 73,6

% als klaren Trend. Doch was so einfach und plausi-
bel klingt, fihrt einen Trop an Herausforderungen mit
sich. Was von den Experten in den Studien diskutiert
wird, beschert auch den Praktikern graue Haare. Denn
damit einhergehende Fragen betreffen z.B. IT-Sicher-
heit oder Datenschutz. Betriebsrate flrchten eine un-
zuldssige Leistungserfassung durch die Systeme und
Nachteile fir die Beschaftigen. Und nicht zu verges-
sen: Individualisierung ist aufwendig und teuer. Folg-
lichist Individualisierung - wenn tiberhaupt - sicherlich
nicht flachendeckend realisierbar.

Nach der Lektiire der Studien hat man sicherlich das
grofe Bild vor Augen, was so alles ldauft und laufen
konnte - doch die Arbeit wird damit nicht leichter.
Eher das Gegenteil ist vielerorts der Fall, wenn man
in die Firmen rein hort: Ratlosigkeit und Uberforde-
rung. Denn es gibt ganz viele Optionen. Doch was sich
am Ende durchsetzt und aus Kosten- und Nutzen-Er-
wdgungen einsetzbar ist, kann man aus den Studien
nicht ablesen. Der Blick in die Glaskugel der Trendstu-
dien bleibt ein Wagnis. Und die Gefahr des Irrtums ist
stets inklusive, wenn man mal den Film ,,Zurick in die
Zukunft Teil 2" aus dem Jahr 1984 als Beispiel heran-
zieht. Filmheld Marty McFly reist darin ins Jahr 2015.
Erst kiirzlich feierte der Film sein 25jahriges Jubildum
und die Erkenntnis war. Von den Zukunftsprognosen
fir 2015 traf praktisch nichts ein.

Kurzum: Optionen und damit verbundene Herausfor-
derungen gibt es genug und die Umstellung auf die
Nutzung digitaler Lernmdoglichkeiten ist kein Spazier-
gang. Aber genau das wird ganz oft unterschatzt, weil
um eLearning auch gerne ein Hype gemacht wird. Und
dazu tragen die Studien selbst bei. Denn diese sind si-
cherlich mal mehr oder weniger durch ein Verkaufs-
interesse geleitet. Bedachtsamkeit ist also angesagt
anstatt den Trends wie die vielzierten Lemminge hin-
terher zu jagen oder in blinden Aktionismus zu verfal-
len.
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... etabliert sein ... allmahlich wachsen

... keine wesentliche
Veréanderung aufweisen

Andere Aussagen

n=60 | Angaben in absoluten Zahlen | © MMB-Institut 2015

Quelle: Ergebnisse der Trendstudie MMB Learning Delphi 2014, Teil 2

A elearning wird im Jahr 2017 im deutschsprachigen Raum ...
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Dauer bis zum breiten Einsatz/Akzeptanz in den Unternehmen
M 0-2Jahre @ 2-5Jahre 4P >5 Jahre

Source: Gartner Methode, Roland Berger Einschatzung
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eLearning bedeutet Kulturwandel

Die Einflihrung von elLearning bedeutet einen Kul-
turwandel. Vor allem die Fihrungskrafte sind dabei
als aktive Unterstitzer gefragt. Das ist auch die kla-
re Botschaft der scil-Studie 2015/2016. Unter den
Top 10 Themen des Bildungsmanagements kommen
Flhrungskrafte gleich dreimal vor. Sie sollen lernfér-
derliche Rahmenbedingungen schaffen (Platz 3), als
Lernbegleiter Commitment zeigen (Platz 5) und eine
aktive Rolle in formellen und informellen Lernformen
einnehmen (Platz 10).

Die Schaffung einer Lernkultur steckt der Studie zu-
folge aber doch noch vielerorts in den Kinderschu-
hen. Nur ca. 20-30% der Befragten haben das Thema
schon gut fur sich im Unternehmen umgesetzt. Die
Mehrheit will das Thema eher mittelfristig (6 Mona-
te - 2 Jahre) bis sogar langfristig (> 2 Jahre) ange-
hen. Den groften Umsetzungsbedarf gibt es in dem
Bereich ,,Mit gezielten MaBnahmen und Projekten an
der Lernkulturveranderung arbeiten."”

Verkannt, iiberschdtzt, unumstritten: Hype Cycle der Corporate Online-Education.

Und dabei sind Flhrungskrafte als Kulturtrager be-
sonders gefragt. Wie wichtig deren Einbindung bei
der EinfUhrung von elLearning ist, hat die bereits
erwdhnte Bdrbel Hundt in ihrem friheren Unter-
nehmen erlebt. Durch die Umstellung auf eLearning
mussen die Fihrungskrafte umdenken. In der ,alten
Welt"”, war es ganz einfach. Der Mitarbeiter wird fir
eine Schulung eingeplant. Im Kalender steht, dass er
an diesem Tag weg ist. Ganz anders beim virtuellen
Lernen. ,Die Fihrungskraft sieht nicht, wieviel Zeit
jemand mit Lernen verbringt.” Und die Mitarbeiter
merken angesichts der Arbeitsaufgaben ganz schnell,
dass keine Zeit flr Lernen da ist. Schulung wird auf
dem Weg zu einer Belastung, die nicht honoriert wird.

Aber das ist nur ein Teil des Problems, wie die scil-
Studie aufzeigt. Flihrungskrafte haben im Tagege-
schaft keine Zeit fir Mitarbeiterentwicklung. Ihnen
fehlt es an Wissen, wie man konkret das Lernen in
der Organisation unterstitzen kann. Und: Sie sind
sich dieser Aufgabe und Anforderung gar nicht rich-
tig bewusst.

ien im Vergleich
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Eine andere Problematik von elLearning oder Blen-
ded Learning ist, dass hierbei auch stark das Thema
Controlling mitschwingt, wie Barbel Hundt aus ihrer
friheren Erfahrung weif. Man will gerne quantifizie-
ren, wie sehr sich eine Schulung gelohnt hat. Doch
das Controllingbedirfnis stort den Lernprozess. "“Wir
haben mit einer Ampellogik gearbeitet.” Teilnehmer
mussten Kontrollfragen z. T. mehrfach bearbeiten, bis
sie endlich die erforderlichen 90 Prozent an richtigen
Antworten erreicht hatten. Das schirte aber Frust und
auch Angst. Wenn namlich mehrfach das ,rote Licht"
leuchtet, glaubt keiner so richtig daran, dass diese
schlechte Lernleistung am Ende nicht doch beim eige-
nen Vorgesetzten auf dem Schreibtisch landet - selbst
wenn die Human Resources Abteilung betont, dass alle
Ergebnisse unter Verschluss sind. Der Stress bleibt
beim Mitarbeiter. Denn das Bedurfnis nach Transpa-
renz im Lernprozess ist bei Vorgesetzten und auch vor
allem bei einer Geschaftsfihrung definitiv da. Map-
nahmen der Personalentwicklung bzw. Weiterbildung
sollen namlich einen klaren und messbaren Wertbei-
trag fur das Unternehmen haben.

In Zeiten angespannter Finanzlagen ist der Rechtfer-
tigungsdruck auf Seiten der Personalentwicklungs-
Verantwortlichen bereits heute grof. Incore unter-
streicht diese Situation: Mit 74,1 % sehen die Experten
es als sehr wahrscheinlich an, dass Unternehmen von
Weiterbildungsanbietern eine transparente, nachvoll-
ziehbare Ausweisung des Weiterbildungsmehrwertes
(Return on Education) einfordern werden. Am Ende
ist mehr sichtbare Wirkung auf den Geschaftserfolg
gefragt. In der Top 10 Themen-Liste der scil-Studie
spiegelt sich das Thema auch wieder: Es gilt, Lern- und
Entwicklungsangebote transferforderlich zu gestalten
(Platz 1) sowie Lern- und Entwicklungsangebote pro-
aktiv an der Unternehmensstrategie ausrichten (Platz

Quellennachweis

2). Dabei ist anzumerken, dass das Thema , Transfer-
forderung” seit Beginn der scil-Studien im Jahr 2006
zu den Dauerbrennern gehdren. Bei einer jiingsten
Veranstaltung des Minchener Bildungsforums (MBF)
kam dazu aus dem Publikum der Hinweis, dass einem
dieser Sachverhalt zu denken geben misse. Nach fast
10 Jahren miisste dieser Punkt doch mal erledigt sein
und von den Top-Platzen verschwinden.

Und wenn man diese Aussage bedenkt, kommt man
tatsachlich ins Griibeln angesichts der ganzen Studien.
Sie zeigen sicherlich auf, was aktuell in der Bildungs-
landschaft passiert. Sie machen Hoffnung, was alles
mdglich ist. Doch eines tun sie nicht. Und genau das
musste eigentlich eine der ndchsten Studien leisten.
Namlich Orientierung geben, was gut funktioniert und
Best-Practice-Wissen vermitteln. Die Top 3- Fragen, die
die Praktiker draufen in den Firmen wirklich interes-
sieren sind:

+ Wie bewdhrt haben sich elLearning-Lésungen fir
welche Themen?

+  Wie sind Lésungen, die einen wirklichen Mehrwert
schaffen und eine hohe Akzeptanz haben?

+  Welche Fehler werden am haufigsten gemacht und
wie kann man diese vermeiden?

Dieses Interesse zeigt sich auch daran, dass es im-
mer mehr Bar Camps oder firmenlbergreifende Best
Practice Gruppen gibt, die sich zum regen Erfahrungs-
austausch treffen. Und auch dafir gibt es in Zeiten der
Digitalisierung einen neuen, schlagkraftigen Begriff:
Community of Practice (CoP) - eine selbstorganisierte,
informelle Gruppe mit einem gemeinsame Interesse
an einem Thema. Namlich, wie bekommt man das al-
les unter Zeit-, Geld- und Ressourcen-Engpassen gut
unter einen Hut.
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