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Vorwort

Frank Siepmann
Herausgeber
elLearning Journal

Stellen Sie sich vor, Weiterbildung wdre nicht nur eine betriebliche Pflichtaufgabe,
sonderneinstrategischerErfolgsfaktor,derspuirbar zur ZielerreichungdesUnterneh-
mensbeitragt. Inder Realitat ist dieser Anspruchjedoch oft schwer umzusetzen. Zwi-
schen den Erwartungen des Managements, begrenzten Ressourcen und der alltagli-
chen Praxis bewegen sich L&D-Verantwortliche in einem komplexen Spannungsfeld.

Die vorliegende Teilstudie der eLearning BENCHMARKING Studie 2025 widmet
sich genau dieser Schnittstelle zwischen Strategie und Umsetzung. Sie zeigt, wie
Unternehmen ihre Weiterbildungsaktivitaten an den Unternehmenszielen ausrich-
ten, welche Rolle digitales Lernen in der strategischen Planung spielt und in wel-
chem Mape Erfolgsmessung tatsachlich als Steuerungsinstrument genutzt wird.
Darliber hinaus wird deutlich, welche Herausforderungen und Chancen mit der
zunehmenden Verbreitung hybrider Lernmodelle verbunden sind. Wir wiinschen
viel Spaf beim Lesen!

Stephan Rothe
Business Owner Digital Learning Content
Haufe Akademie

Liebe Leser:innen,

in vielen Gesprachen mit Unternehmen begegne ich derselben Erwartung: Kinstli-
che Intelligenz soll das Lernen im Unternehmen zum Besseren verandern; leichter
machen; zuganglicher. Und ja - Klinstliche Intelligenz kann das. Aber:

Die Ergebnisse der eLearning BENCHMARKING Studie 2025 zeigen mir auch: Nicht
die Technik entscheidet tber den Erfolg, sondern die Menschen und die Organisatio-
nen, in denen sie lernen.

Digitales Lernen gehért lIangst zum Standard - und trotzdem bleibt es oft hinter sei-
nen Moglichkeiten zurlck. Lernzeit ist knapp, Prioritdten liegen woanders, und viele
gute Konzepte scheitern an Strukturen, die noch nicht mitgewachsen sind. Hybri-
de Modelle sollen helfen, Lernen flexibler und nachhaltiger zu machen, stof3en aber
haufig auf dieselben organisatorischen Grenzen.

Mich beschaftigt dieser ,,Reality Gap". Wir reden Uber Personalisierung, Motivation
und Nutzererlebnis, setzen aber nach wie vor auf Formate, die vor allem auf Ab-
schlisse statt auf Erfahrungen zielen. Technologie kann unterstitzen, aber sie er-
setzt keine Lernkultur.

Etwa jedes flinfte Unternehmen hat heute digitale Lernumgebungen aufgebaut. Das
ist ein wichtiger Schritt. Doch entscheidend ist, ob Lernen auch wirklich im Alltag
ankommt.

Kl kann viel - aber sie verandert nichts, wenn wir es nicht tun. Entscheidend ist der
Mut, Altes loszulassen und Lernen wieder als Experimentierfeld zu begreifen. Wo
Neugier Raum bekommt, entsteht Entwicklung. Und genau da beginnt Zukunft.

Zusammenfassung

Die eLearning BENCHMARKING Studie 2025 zeigt, dass digitales Lernen
in den meisten Unternehmen langst Teil der Weiterbildung ist. 48,8 % se-
hen es als zentralen Bestandteil ihrer Strategie, weitere 31,6 % nutzen es
erganzend. Damit gehért digitales Lernen heute fir die grofe Mehrheit
selbstverstandlich zum Qualifizierungsalltag.

Im Vordergrund stehen dabei organisatorische und wirtschaftliche Ziele.
79,7 % nennen die Erhdhung der Lernflexibilitat, 76,6 % die Kostenerspar-
nis und 63,7 % die Integration in den Arbeitsalltag. Weiterbildung soll also
nicht nur inhaltlich wirken, sondern auch effizient und praktikabel sein. Die
Erfolgsmessung bleibt dagegen ein offener Punkt. Zwar gibt die Mehrheit
an, die Wirkung ihrer Mapnahmen zu Uberprifen, doch mit 32.1 % nutzt
nur ein Teil die Ergebnisse systematisch fir Investitionsentscheidungen.

Besonders im Fokus stehen hybride Lernmodelle. 80,3 % setzen sie bereits
ein, weitere 11,8 % planen den Einstieg. Die Erfahrungen sind tGberwiegend
positiv, insbesondere wegen hdherer Flexibilitat (65,4 %), geringerer Rei-
sezeiten (57,0 %) und einer besseren Verbindung von Theorie und Praxis
(53,6 %). Gleichzeitig sehen viele Unternehmen organisatorische (54,6 %)
und technische (36,9 %) Herausforderungen, die noch bewadltigt werden
massen.

4 zentrale Erkenntnisse zum digitalen Lernen

Strategische Orientierung Zentrale Herausforderungen

Unternehmen verfolgen mit
digitalen Lernformaten vor al-
lem pragmatische Ziele: mehr
Flexibilitat, geringere Kosten
und eine bessere Verzahnung
mit dem Arbeitsalltag.

.

Zu den gropten Herausforderun-
gen beim digitalen Lernen zahlen
begrenzte interne Ressourcen,
unzureichende Personalisierung
sowie technische Hirden bei der

Implementierung.

Messbarkeit

Die Wirkung digitaler Lern-
angebote wird zwar in vielen
Unternehmen Uberprift, die
Ergebnisse prdagen Investitions-
entscheidungen jedoch bislang
nur eingeschrankt.

Hybride Lernmodelle

Hybride Ansatze sind bereits
weit verbreitet. Sie verbinden
organisatorische Vorteile mit
didaktischer Tiefe, stehen in
der Umsetzung aber vor orga-
nisatorischen und technischen

Hlrden. /




Teilstudie Digitales Lernen

Strategie & Messbarkeit

Digitale Lernformate erfiillen in Unternehmen unterschiedliche
Aufgaben: Sie sollen konkrete Ziele unterstiitzen, strategisch
eingebunden sein und ihre Wirkung nachvolliziehbar machen. Ka-
pitel 1 zeigt, welche Zielsetzungen Unternehmen mit digitalen
Lernangeboten verbinden, welchen Stellenwert die Verankerung in
der Unternehmensstrategie hat und wie die Wirksamkeit aktuell
tiberpriift wird. Zudem wird deutlich, welche Bedeutung die Er-
folgsmessung kiinftig einnehmen soll und welche Prognosen die

Unternehmen zur Professionalisierung des Learning & Develop-

ment-Umfelds (L&D) aufstellen.

Digitale Lernangebote Ubernehmen in Unternehmen
eine wachsende Rolle. Sie sollen Qualifizierung flexi-
bler gestalten, Kosten effizienter steuern, Fachkrafte
binden und die notwendige Transformation in Organi-
sationen ermdglichen. Damit ist das Feld von Anfang
an breit gesteckt: Es reicht von kurzfristigen Effizienz-
gewinnen bis hin zu strategischen Zielsetzungen, die
eng mit der Zukunftsfahigkeit von Unternehmen ver-
bunden sind.

Die Ergebnisse der eLearning BENCHMARKING Studie
2025 verdeutlichen jedoch, dass Anspruch und Um-
setzung nicht immer deckungsgleich sind. Einerseits
steigt die Erwartung, dass digitales Lernen einen kla-
ren Beitrag zur Unternehmensstrategie leistet und
messbar gemacht werden kann. Andererseits zeigen
sich deutliche Unterschiede darin, welche Ziele im Vor-
dergrund stehen und wie konsequent sie tatsachlich
verfolgt werden.

Das aktuelle Kapitel nimmt diesen Befund als Ausgangs-
punkt. Es untersucht, welche Zielsetzungen Unterneh-
men aktuell mit digitalen Lernangeboten verbinden,
wie stark deren Verankerung in der Unternehmensstra-
tegie ausgeprdgt ist und in welchem Umfang bereits
eine systematische Erfolgsmessung erfolgt. Dariber
hinaus wird sichtbar, welchen Stellenwert die Messung
kiinftig einnehmen soll und welche Entwicklungen so-
wie Trends Unternehmen fir die kommenden Jahre
als besonders wirkungsvoll einschatzen. Den Auftakt
bildet die Analyse der Ziele, die digitale Lernangebote
in der betrieblichen Praxis erflllen sollen.

Strategische Ziele beim Einsatz digitaler Lernformate

Erhdhung der Lernflexibilitat

Kostenersparnis

Integration von Lernen in den
Arbeitsalltag

Skalierbarkeit und Standardisie-
rung von Lerninhalten

Effizientere Einarbeitung neuer
Mitarbeitender

Verbesserung der Nachverfolg-
barkeit von Lernfortschritten

Forderung einer digitalen Lern-
kultur

Andere 2.2%
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eIT‘?Larr NALe g Frage: Welche (strategischen) Ziele verfolgt Ihr Unternehmen mit digitalen Lernformaten?
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Strategische Ziele von digitalem Lernen

Die Ergebnisse der eLearning BENCHMARKING Studie
2025 machen deutlich, dass Unternehmen mit digitalen
Lernformaten vor allem Effizienz- und Flexibilitatsziele
verfolgen. An erster Stelle steht die Erhéhung der
Lernflexibilitat, die von 79,7 % der Befragten genannt
wurde. Fast ebenso viele Unternehmen, ndmlich 76,9 %,
sehen die Kostenersparnis als wichtigen Treiber, wobei
vor allem der Wegfall von Reise- und Trainerkosten eine
Rolle spielt.

Dariber hinaus verfolgen viele Unternehmen Ziele, die
starker auf die nachhaltige Gestaltung von Lernprozes-
sen abzielen. So geben 63,7 % an, Lernen gezielt in den
Arbeitsalltag integrieren zu wollen, wahrend 63,0 % di-
gitales Lernen fir eine effizientere Einarbeitung neuer
Mitarbeitender nutzen. Die Skalierbarkeit und Stan-
dardisierung von Inhalten wird von 51,3 % genannt,
die Forderung einer digitalen Lernkultur von 48,9 %.
Deutlich geringer fallt mit 34,8 % der Anteil der Unter-
nehmen aus, die eine Verbesserung der Nachverfolg-
barkeit von Lernfortschritten priorisieren.

In der Summe zeigt sich, dass digitale Lernformate
l[angst mehr sind als ein technisches Hilfsmittel. Sie
werden in zunehmendem Mape als strategischer Be-
standteil der Personalentwicklung verstanden. Wah-
rend Flexibilitdt und Kostenreduktion weiterhin die
Hauptrolle spielen, riicken kulturelle und strukturelle
Aspekte starker in den Vordergrund.

797 %

76,9 %

63,7%

34,8 %
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Fur L&D-Verantwortliche bedeutet dies, dass digitale
Lernangebote nur dann die Flihrungsebene dauerhaft
Uberzeugen, wenn ihr Nutzen klar erkennbar ist. Neben
der Mdglichkeit, flexibel und kostenglinstig zu lernen,
sollten auch langfristige Ziele wie die Integration in den
Arbeitsalltag und die Férderung einer digitalen Lern-
kultur starker berlcksichtigt werden. Gelingt es, kurz-
fristige Effekte und nachhaltige Entwicklungsziele mit-
einander zu verbinden, kann digitales Lernen seinen
Platz als strategischer Erfolgsfaktor im Unternehmen
festigen.

Verankerung von digitalem Lernen in der Weiterbil-
dungsstrategie

Nachdem deutlich wurde, welche Ziele Unternehmen
mit digitalen Lernangeboten verfolgen, stellt sich die
Frage, in welchem Mafe diese Formate tatsachlich Teil
der Weiterbildungsstrategie sind. Die Ergebnisse zei-
gen, dass digitales Lernen in vielen Fallen nicht mehr
nur als Zusatz verstanden wird, sondern zunehmend
eine feste Rolle einnimmt. Mit 48,8 % sieht fast die
Halfte der befragten Unternehmen digitales Lernen
als zentralen Bestandteil inrer Weiterbildungsstrategie.
Weitere 31,6 % ergdnzen mit digitalen Formaten gezielt
ihre klassischen Prasenzangebote. Zusammengenom-
men ergibt sich damit ein Anteil von tber 80 Prozent,
in denen digitales Lernen auf strategischer Ebene be-
rlcksichtigt wird.

Daneben zeigt sich aber auch, dass die Umsetzung
nicht in allen Unternehmen gleich weit fortgeschritten
ist. 13,4 % der Befragten berichten, dass digitales
Lernen bislang nur punktuell eingesetzt wird, wahrend

29 % angeben, dass es kaum eine Rolle spielt. Mit
3,4 % gibt zudem eine kleine Gruppe keine konkrete
Einschatzung ab. Dieses Bild verdeutlicht, dass zwar
in der Mehrheit eine strategische Berlcksichtigung
vorhanden ist, es aber noch deutliche Unterschiede in
der Tiefe und Konsequenz der Verankerung gibt.

Insgesamt ldsst sich damit feststellen, dass digitale
Lernldsungen in den meisten Unternehmen nicht mehr
isoliert nebeneinanderherlaufen, sondern zunehmend
in den strategischen Rahmen der Weiterbildung inte-
griert sind. Entscheidend wird allerdings sein, ob diese
Integration Uber die formale Verankerung hinausgeht
und sich auch in klaren Prioritaten, abgestimmten
Prozessen und einer langfristigen Lernkultur nieder-
schlagt.

Wie wird der Erfolg von digitalen Weiterbildungs-
mafnahmen gemessen?

Nachdem deutlich geworden ist, welche Ziele Unter-
nehmen mit digitalem Lernen verfolgen und wie stark
diese in der Weiterbildungsstrategie verankert sind,
rickt mit der Erfolgsmessung die entscheidende Frage
in den Mittelpunkt: Wie wird Uberprift, ob die Mainah-
men tatsachlich Wirkung entfalten? Die Ergebnisse zei-
gen, dass die Praxis bislang Uberwiegend auf nahelie-
gende und leicht zu erhebende Kennzahlen beschrankt
ist. Mit 38,7 % nennen die meisten Unternehmen Teil-
nahme- und Abschlussquoten als primdres Instrument.
Auf Platz zwei folgt mit 27,5 % das Feedback der Teil-
nehmenden, meist in Form von Befragungen oder Ra-
tings. Deutlich geringer fallt der Anteil der Unterneh-
men aus, die inhaltliche Lernerfolge messen (15,0 %)

Verankerung digitalen Lernens in der Weiterbildungsstrategie
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Frage: Inwiefern ist digitales Lernen in der Weiterbildungsstrategie Ihres Unternehmens verankert?
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. Digitales Lernen spielt bislang kaum eine Rolle

Digitales Lernen ist zentraler Bestandteil
der Weiterbildungsstrategie

Digitales Lernen erganzt klassische Pra-
senzformate gezielt

Digitales Lernen wird aktuell nur punktuell
eingesetzt

Keine Angabe
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oder den Einfluss auf die Arbeitsleistung erfassen (1,7
%). Ebenso selten werden Nutzungsstatistiken (3,6 %)
oder die langfristige Wissensverankerung (0,7 %) her-
angezogen. Auffallig ist zudem, dass 10,3 % der Befrag-
ten aktuell Gberhaupt keine Erfolgsmessung durchfih-
ren, wahrend 2,4 % auf andere Verfahren verweisen.

Gleichzeitig wird deutlich, dass die Unternehmen der
Erfolgsmessung in Zukunft einen gréperen Stellenwert
beimessen. Rund ein Drittel der Befragten (32,1 %) geht
davon aus, dass sie kinftig eine zunehmend wichtige
Rolle fur Investitionsentscheidungen spielen wird. Mit
39,8 % sieht die gropte Gruppe zumindest eine gewisse
Rolle, abhangig vom Kontext. Nur 9,2 % bewerten die
Relevanz als untergeordnet und 6,3 % gehen davon aus,
dass Erfolgsmessung keine Rolle spielen wird. 12,8 %
koénnen keine klare Einschatzung abgeben.

In der Summe entsteht ein ambivalentes Bild. Wahrend
heute vor allem Effizienz-Kennzahlen (z.B. Teilnahme-
guoten) betrachtet werden, zeigt die Erwartungshal-
tung fur die Zukunft, dass Effektivitdts-Kennzahlen (z.B.
Mitarbeiterbindung, Leistungssteigerung) ein zentrales
Kriterium fur Investitionen in Weiterbildungsmafnah-
men werden sollen. Darin liegt eine klare Diskrepanz:
Der Anspruch an Relevanz wdachst, die eingesetzten
Instrumente bleiben jedoch haufig auf der Ebene von
Teilnahme und Zufriedenheit stehen. Fur L&D bedeutet

Teilnahme- und Ab-
schlussquoten

Lernerfolg
Feedback der Teil-
nehmenden

Einfluss auf die
Arbeitsleistung

Verdnderungen in der

Fluktuations- oder
Bindungsrate

Nutzungsstatistiken

Langfristige Wissens-
verankerung

Erfolgsmessung findet
nicht statt

Andere

|

Erfolgsmessung digitaler Lernmapnahmen in Unternehmen

dies, dass die Messung starker auf aussagekraftige In-
dikatoren ausgerichtet werden muss, die den tatsdch-
lichen Beitrag zum Unternehmenserfolg sichtbar ma-
chen. Dazu zahlen Kompetenzgewinne, der Transfer in
den Arbeitsalltag sowie Effekte auf Produktivitat und
Mitarbeiterbindung. Erst wenn diese Dimensionen kon-
sequent bertcksichtigt werden, kann die Erfolgsmes-
sung die Bedeutung entfalten, die ihr die Unternehmen
selbst zuschreiben.

Der Einfluss von Lerntechnologien auf die Lernstra-
tegie

Die bisherigen Ergebnisse haben gezeigt, dass Unter-
nehmen einerseits noch stark mit einfachen Kennzah-
len arbeiten, andererseits aber erwarten, dass Mess-
barkeit kinftig an Bedeutung gewinnt. Vor diesem
Hintergrund ist interessant, wie die befragten Unter-
nehmen den Beitrag moderner Lerntechnologien zur
Umsetzung ihrer Lernstrategie einschatzen.

Besonders die Rolle von Klnstlicher Intelligenz wird po-
sitiv bewertet. 63,2 % der Unternehmen stimmen der
Aussage zu, dass Kl individuelle Lernpfade optimieren
und den Lernerfolg messbar steigern kann. Auch die
Fahigkeit von KI, Lernfortschritte zu analysieren und
gezielt Kompetenzlicken zu identifizieren, findet brei-
te Zustimmung (52,9 %). Dies deutet darauf hin, dass

15,0%

27,5 %

| | | | J

n=419
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datengetriebene Lerntechnologien zunehmend als
Werkzeuge verstanden werden, die das Lernen nicht
nur effizienter, sondern auch praziser machen.

Ein dhnliches Bild zeigt sich bei adaptiven Lernsyste-
men. 60,2 % sehen darin einen klaren Nutzen, weil sie
Inhalte dynamisch an Lernfortschritte anpassen und
Lernzeiten verkilrzen. Weitere 46,1 % heben hervor,
dass adaptive Systeme personalisierte Lernerfahrun-
gen mit messbaren Ergebnissen ermdglichen. Damit
wird deutlich, dass personalisierte Lernpfade fir viele
Unternehmen keine Zukunftsvision mehr sind, sondern
bereits als entscheidender Erfolgsfaktor gelten.

Gamification wird hingegen differenzierter betrachtet.
46,6 % der Befragten sehen in spielerischen Elemen-
ten eine Mdglichkeit, die Motivation zu steigern und
messbare Lernerfolge zu erzielen, wahrend 24,9 % das
langfristige Engagement der Mitarbeitenden positiv
bewerten. Damit zeigt sich, dass Gamification zwar Po-
tenzial bietet, ihr nachhaltiger Beitrag zum Lernerfolg
aber noch nicht in allen Organisationen als gleich stark
eingeschatzt wird.

Verstarkte Nutzung von Ki
und adaptiven Lernsystemen

Mehr interaktive und spiele-
rische Lernformate

Steigende Personalisierung
von Lernangeboten

Erweiterung von VR/AR fir
immersive Lernumgebungen

Zunahme von Micro Lear-
ning-Anséatzen fir flexibles
Lernen

Bessere Integration von
Lernplattformen in den
Arbeitsalltag

Automatisierte Lernfort-
schrittsanalysen

Erhdhte Vernetzung von

Lernenden

Andere

l

Entwicklungen digitalen Lernens mit dem groften Einfluss auf die Personalentwicklung

31,8 %

Insgesamt wird deutlich, dass moderne Lerntechnolo-
gien die Weiterbildungslandschaft zunehmend pragen.
Fur L&D-Verantwortliche besteht die zentrale Aufga-
be darin, die neuen technischen Méglichkeiten gezielt
mit den strategischen Zielen des Unternehmens zu
verknipfen. Wer Kl, adaptive Systeme und Gamificati-
on nicht nur als technische Innovationen, sondern als
strategische Werkzeuge begreift, kann Lernprozesse
klinftig noch gezielter steuern und messbar erfolgrei-
cher gestalten.

Prognose fiir L&D: Welche Entwicklungen pragen die
Zukunft des digitalen Lernens?

Wahrend die bisherige Analyse vor allem den aktuellen
Stand der Zielsetzungen, der strategischen Veranke-
rung und der Erfolgsmessung beleuchtet hat, richtet
die eLearning BENCHMARKING Studie auf3erdem den
Blick nach vorne. Im Mittelpunkt steht die Einschat-
zung, welche Entwicklungen in den kommenden drei
bis fiinf Jahren den grépten Einfluss auf die Zielerrei-

chung und den ROl in der Personalentwicklung haben
kénnten. Die Antworten zeigen deutlich, dass Unter-

82,5 %

43,0 %

64,8 %

60,0 %

53,2 %

43,0 %

l l l

0% 20%
n=412
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nehmen nicht allein auf bestehende Routinen setzen,
sondern vor allem auf neue Impulse hoffen, um die
Wirksamkeit von L&D zu steigern.

An erster Stelle steht mit 82,5 % die verstarkte Nut-
zung von Kl und adaptiven Lernsystemen. Die Erwar-
tung ist klar: Lernprozesse sollen individueller gesteu-
ert und Kompetenzen gezielter entwickelt werden. In
dieselbe Richtung weist die steigende Personalisierung
von Lernangeboten, die von 64,8 % genannt wird.
Auch Micro Learning gehort mit 60,0 % zu den meist-
genannten Trends. Es verspricht, Lernen starker in den
Arbeitsalltag einzubetten und Fortschritte trotz knap-
per Zeitbudgets sichtbar zu machen.

Daneben werden auch strukturelle und methodische
Veranderungen betont. 53,2 % der Unternehmen se-
hen in einer besseren Integration von Lernplattformen,
wie z.B. LMS oder LXP, in den Arbeitsalltag grof3es Po-
tenzial. Rund 43,0 % erwarten durch interaktive und
spielerische Formate sowie durch eine stdarkere Ver-
netzung der Lernenden positive Effekte auf Motivati-
on und Bindung. Weniger Gewicht erhalt dagegen die
Erweiterung von VR- und AR-L&sungen, die mit 15,3 %
nur eine kleinere Rolle spielt. Automatisierte Lernfort-
schrittsanalysen liegen mit 31,8 % im Mittelfeld.

Im Gesamtbild zeigt sich damit eine klare Linie: Die
Zukunft des digitalen Lernens soll individueller, alltags-
ndher und technologisch gestitzter werden. Unter-
nehmen versprechen sich davon nicht nur mehr Fle-

xibilitdt, sondern auch eine bessere Messbarkeit und
Wirkung. Damit kntpfen die Erwartungen direkt an die
bisherigen Befunde an - weg von rein formalen Indika-
toren hin zu Lésungen, die digitales Lernen gezielter
steuern und seinen Beitrag zum Unternehmenserfolg
transparenter machen.

Fazit

Die Ergebnisse des 1. Kapitels zeigen, dass digitales
Lernen in vielen Unternehmen mittlerweile einen fes-
ten Platz in der Weiterbildungsstrategie gefunden hat
und vor allem mit Erwartungen an Flexibilitat und Effi-
zienz verbunden ist. Zugleich wird deutlich, dass eine
strategische Verankerung allein noch nicht ausreicht,
solange die Erfolgsmessung Gberwiegend auf einfache
Kennzahlen wie Teilnahme oder Feedback beschrankt
bleibt. Hier entsteht ein Spannungsfeld: Einerseits
wdchst die Bedeutung von Messbarkeit fir Investitions-
entscheidungen, andererseits fehlen vielerorts noch
die Instrumente, um den tatsachlichen Beitrag von L&D
nachvollziehbar zu machen. Auffdllig ist zudem, dass
die gropten Hoffnungen auf technologische Innova-
tionen wie Kl, adaptive Systeme oder Micro Learning
gesetzt werden, die starker auf Personalisierung und
Integration in den Arbeitsalltag abzielen. Ob dieser
Anspruch eingel6st wird, hangt entscheidend davon
ab, ob es gelingt, die bestehenden Strukturen und Rah-
menbedingungen konsequent weiterzuentwickeln.
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Herausforderungen des
digitalen Lernens

Digitale Lernangebote werden mit hohen Erwartungen verbunden.
Sie sollen Weiterbildung flexibler, effizienter und naher am Ar-
beitsalltag machen. In der Praxis zeigt sich jedoch, dass die Um-
setzung nicht ohne Hindernisse verlauft. Im Mittelpunkt des fol-
genden Kapitels steht deshalb die Frage, welche Schwierigkeiten
den Einsatz digitaler Lernformate in den Unternehmen bremsen

und wie sich diese auf die Wirksamkeit von L&D auswirken.

Die bisherigen Ergebnisse zeigen, dass digitales Ler-
nen in vielen Unternehmen einen festen Platz in der
Weiterbildungsstrategie hat und mit hohen Erwartun-
gen an Flexibilitat, Effizienz und Zukunftsfahigkeit ver-
bunden ist. Gleichzeitig wird deutlich, dass zwischen
formulierten Zielen und gelebter Praxis oft noch eine
Licke besteht.

Genau hier setzt das zweite Kapitel an. Im Mittelpunkt
stehen die Hindernisse, die den erfolgreichen Einsatz di-
gitaler Lernangebote erschweren. Dabei zeigt sich, dass
Herausforderungen auf mehreren Ebenen auftreten
koénnen. Organisation und Strukturen bestimmen, ob die
notwendigen Ressourcen bereitstehen. Sowohl die Lern-
kultur als auch die technische Integration entscheiden
dariber, ob Mitarbeitende Angebote annehmen.

Die folgenden Abschnitte beleuchten diese Dimensi-
onen im Einzelnen und zeigen, welche Faktoren den
grépten Einfluss haben. Damit wird sichtbar, wo Unter-
nehmen ansetzen muissen, um digitales Lernen nicht
nur zu planen, sondern auch nachhaltig in der Praxis
zu verankern.

Organisatorische und strukturelle Hiirden

Die Analyse zeigt, dass Unternehmen beim Einsatz di-

Hiirden bei der Nutzung digitaler Lernangebote

Fehlende Zeit fiir
Weiterbildung im Arbeitsalltag

Mangelnde technische Aus-

stattung oder Unterstiitzung 209 %

Geringe Relevanz der Inhalte

fir den Arbeitskontext 216 %

Fehlende Motivation oder
Eigeninitiative

Schwieriger Zugang zu den Lern- 173 %
plattformen bzw. Lerninhalten !

Uberforderung durch digitale
Tools oder Formate

Mangelnde Unterstiitzung
des/der Vorgesetzten

Andere
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Frage: lhrer Erfahrung nach: Welche Hirden/Hindernisse erschweren Ihren Mitarbeitenden die Nutzung

gitaler Lernformate mit einer ganzen Reihe von Her-
ausforderungen konfrontiert sind. Am haufigsten wird
der Mangel an internen Ressourcen genannt. 46,0 %
der Befragten geben an, dass die Betreuung und Wei-
terentwicklung digitaler Lernangebote durch begrenz-
te Kapazitaten erschwert wird. Auch technische Prob-
leme spielen eine wichtige Rolle. 41,9 % berichten von
Schwierigkeiten bei der Nutzung oder Implementie-
rung, wahrend 39,3 % eine unzureichende Integration
in bestehende Prozesse und Systeme beklagen.

Hinzu kommt, dass die Akzeptanz in der Belegschaft
nicht selbstverstandlich ist. 37,6 % nennen eine feh-
lende Zustimmung oder Unterstitzung durch Mitar-
beitende, 38,3 % verweisen auf eine geringe Moti-
vation der Teilnehmenden. Damit wird deutlich, dass
die organisatorischen Rahmenbedingungen und die
Lernkultur eng miteinander verbunden sind. Fehlt es
an Ressourcen, Integration oder Akzeptanz, bleiben
digitale Lernformate weit hinter ihren Mdglichkeiten
zuruck.

Ein weiterer Befund betrifft die Personalisierung von
Lerninhalten. 42,9 % der Befragten sehen die man-
gelnde Anpassung an individuelle Bedarfe als Heraus-
forderung. Gerade weil dies heute noch nicht ausrei-
chend gelingt, wird die Personalisierung zugleich als

81,8 %

53,7 %

38,4 %

437 %
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einer der wichtigsten Hebel fir die Zukunft angese-
hen. Unternehmen verbinden damit die Erwartung,
Lernangebote passgenauer zu gestalten und dadurch
Wirkung und Akzeptanz deutlich zu steigern.

Insgesamt zeigt sich, dass Unternehmen nicht an ei-
nem einzelnen Hindernis scheitern, sondern mit einer
Kombination aus strukturellen, technischen und kul-
turellen Barrieren umgehen missen. Fur L&D bedeu-
tet dies, dass die erfolgreiche Umsetzung digitaler
Lernangebote nicht allein von guten Inhalten oder
einer passenden Technologie abhangt. Erst wenn aus-
reichend personelle Ressourcen vorhanden sind, die
Systeme in bestehende Prozesse eingebunden wer-
den und die Mitarbeitenden die Angebote annehmen,
kénnen Lernformate ihre volle Wirkung entfalten. Ent-
scheidend ist daher, organisatorische Grundlagen zu
schaffen, die den Einsatz digitaler Weiterbildung im
Alltag realistisch ermdglichen.

Herausforderung ,,.Lernzeit"

Die zuvor beschriebenen strukturellen Rahmenbedin-
gungen erkldren nur einen Teil der Schwierigkeiten im
digitalen Lernen. Genauso wichtig ist die Frage, welche
Hindernisse Mitarbeitende in ihrem Alltag erleben. An
erster Stelle steht dabei der Zeitfaktor. 81,8 % der Un-
ternehmen berichten, dass ihre Beschaftigten zu we-
nig Freiraum fur Weiterbildung haben. Dieses Ergebnis
zeigt, dass selbst bei vorhandenen Lernangeboten die
Teilnahme haufig mit den Anforderungen des Tagesge-
schafts konkurriert. Damit wird deutlich, dass die viel

zitierte ,Lernzeit im Arbeitsalltag” in vielen Unterneh-
men noch nicht ausreichend institutionalisiert ist.

Ebenfalls stark ins Gewicht fallen eine fehlende Ei-
genmotivation (53,7 %) sowie eine mangelnde Unter-
stlitzung durch die Fihrungskrafte (43,7 %). Beide
Faktoren verweisen auf die enge Verbindung zwischen
Lernkultur und Akzeptanz. Fehlt die Motivation der
Mitarbeitenden oder bleiben Flhrungskrafte passiv,
wird digitales Lernen eher als zusatzliche Belastung
wahrgenommen. Auch Uberforderung durch digitale
Tools (38,4 %) und eine geringe Relevanz der Inhalte
(21,6 %) wirken sich negativ auf die Nutzung aus. Pro-
bleme mit technischer Ausstattung (20,9 %) oder ein
schwieriger Zugang zu Plattformen (17,3 %) treten sel-
tener auf, verdeutlichen aber, dass auch die technische
Basis nicht tberall selbstverstandlich ist. Andere Grin-
de spielen mit 2,9 % nur eine untergeordnete Rolle.

Diese Befunde spiegeln sich in der Akzeptanz digita-
ler Lernangebote wider. 36,7 % der Befragten nehmen
Uberwiegend positives Feedback von ihren Mitarbei-
tenden wahr. Die grépte Gruppe mit 44,5 % beschreibt
die Rickmeldungen jedoch als gemischt oder neutral.
10,5 % sehen eine eher skeptische Haltung, wahrend
nur kleine Anteile von Schwierigkeiten bei der Nut-
zung (4,1 %) oder kaum vorhandener Nutzung (3,4 %)
berichten.

Im Gesamtbild zeigt sich, dass digitale Lernangebote
keineswegs auf breite Ablehnung stofen, die Akzep-
tanz aber stark von den Rahmenbedingungen abhangt.

Besonders der hohe Anteil an neutralen Rickmeldun-
gen macht deutlich, dass viele Mitarbeitende digitale
Lernformate weder aktiv ablehnen noch begeistert an-
nehmen, sondern sie vor allem dann nutzen, wenn die
Rahmenbedingungen ginstig sind. Fir L&D bedeutet
das, Hirden wie Zeitmangel, fehlende Unterstitzung
oder Uberforderung gezielt abzubauen und gleichzei-
tig den Nutzen klarer herauszustellen. Erst wenn Ler-
nen realistisch in den Arbeitsalltag integriert wird und
fUr die Mitarbeitenden erkennbar relevant ist, kann die
Akzeptanz wachsen und digitales Lernen seine volle
Wirkung entfalten.

Auswahlkriterien fiir digitale Lernlésungen

Die bisherigen Ergebnisse haben gezeigt, dass Akzep-
tanz und Nutzung stark von den Rahmenbedingungen
abhdngen und sich die befragten Unternehmen die-
sen Hirden auch bewusst sind. Daher stellt sich die
abschliefend die Frage, nach welchen Kriterien Un-
ternehmen digitale Lernlésungen auswahlen und auf
welche Aspekte ein besonderes Augenmerk gelegt
wird, um die Akzeptanz und Nutzung bestmdglich zu
unterstitzen.

In diesem Kontext mit Abstand am hadufigsten genannt
wird eine hohe Benutzerfreundlichkeit und ein
intuitives Design. 82,5 % der Befragten sehen darin
einen zentralen Erfolgsfaktor. Fast ebenso wichtig sind
praxisnahe Inhalte undinteraktive Formate, die mit 73,3
% genannt werden. Beide Ergebnisse unterstreichen,
dass digitale Lernldsungen nicht nur technisch stabil
sein mussen, sondern vor allem einfach nutzbar und
inhaltlich relevant.

Darlber hinaus erwarten 591 % personalisierbare
Lernpfade und intelligente Empfehlungen. Hier wird
deutlich, dass die Forderung nach mehr Individualisie-
rung langst nicht mehr nur ein Zukunftstrend ist, son-
dern schon heute konkrete Relevanz hat. Erganzend
spielen Flexibilitat und technische Zuverlassigkeit eine
wichtige Rolle. 47,8 % winschen flexiblere Nutzungs-
moglichkeiten, etwa Gber mobile Endgerdte oder im
Offline-Zugang, und 39,2 % betonen die Bedeutung
schneller Reaktionszeiten bei technischen Problemen.
Weitere 40,6 % heben regelmapige Updates und Wei-
terentwicklungen hervor, die die Qualitat langfristig
sichern sollen.

Andere Faktoren wie ausfihrliche Analysemd&glichkei-
ten (21,4 %), technischer Support (27,6 %) oder eine
bessere Integration mit bestehenden IT-Systemen
(28,9 %) liegen im Mittelfeld. Sie sind zwar flr viele
Unternehmen von Bedeutung, stehen aber klar hinter
den Kernanforderungen an Benutzerfreundlichkeit,
Praxisndahe und Personalisierung zurick.

Insgesamt verdeutlichen die Ergebnisse, dass die Ak-
zeptanz digitaler Lernangebote nicht allein eine Frage
der Lernkultur ist, sondern mapgeblich von der Quali-

tat der Losungen selbst abhdngt. Intuitive Bedienung,
inhaltliche Relevanz und individuelle Anpassbarkeit
bilden die Grundlage dafir, dass Mitarbeitende Lern-
formate nicht nur akzeptieren, sondern aktiv nutzen.
Damit schlief3t sich der Kreis zu den zuvor beschrie-
benen Hirden: Erst wenn technische und didaktische
Anforderungen erflllt sind, kénnen Zeit, Motivation
und Unterstitzung im Alltag tatsachlich in wirksames
Lernen Ubersetzt werden.

Fazit

Das 2. Kapitel macht deutlich, dass digitales Lernen in
der Praxis auf ein komplexes Geflecht von Hindernis-
sen trifft. Zeitmangel, fehlende Motivation und man-
gelnde Unterstitzung durch Fihrungskrafte stellen
die gropten Barrieren im Alltag dar. Hinzu kommen
technische Hirden, unzureichende Integration und die
noch nicht ausreichend realisierte Personalisierung
von Lerninhalten.

Gleichzeitig zeigen die Befragten klar, worauf es bei
der Gestaltung digitaler Lernangebote ankommt:
einfache Bedienung, praxisnahe Inhalte und die M6g-
lichkeit, Lernpfade individueller zu gestalten. Diese
Faktoren entscheiden maf3geblich dartber, ob digitale
Lernformate akzeptiert und genutzt werden.

Damit wird sichtbar, dass der Erfolg nicht allein von
strategischen Zielsetzungen abhangt. Erst wenn or-
ganisatorische, kulturelle und technische Rahmenbe-
dingungen ineinandergreifen und die passenden Lern-
[6sungen eingeflihrt sind, kann digitales Lernen seine
Wirkung entfalten und im Arbeitsalltag nachhaltig ver-
ankert werden.
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Hybrides Lernen: Die
Verbindung von
Prasenz & Digital?

Hybride Lernmodelle, die digitale Formate mit Prasenzphasen
verbinden, sind in vielen Unternehmen inzwischen gelebte Praxis.
Sie sollen die Vorteile beider Welten vereinen und damit sowohl
Flexibilitat als auch Tiefe im Lernprozess ermdglichen. Doch wie
verbreitet sind hybride Ansatze tatsdchlich, welche Erfahrungen
liegen bislang vor und wo zeigen sich Starken und Schwachen?
Diese Fragen stehen im Mittelpunkt des folgenden Kapitels, das
einen Blick auf die Verbreitung, die wahrgenommenen Vorteile und

die zentralen Herausforderungen hybrider Lernformate wirft.

Die bisherigen Kapitel haben gezeigt, dass digitales
Lernen in vielen Unternehmen fester Bestandteil der
Weiterbildung ist, in der Praxis jedoch auf verschiede-
ne Hirden trifft. Zeitmangel, fehlende Unterstitzung
oder technische Fragen bremsen die Umsetzung und
schmalern den gewlinschten Effekt.

Hybride Lernmodelle werden vor diesem Hintergrund
als méglicher Ausweg gesehen. Sie verbinden digitale
Formate mit Prasenzphasen und sollen dadurch mehr
Flexibilitat schaffen, ohne auf die Starken klassischer
Lernformen zu verzichten. Entscheidend ist jedoch,
wie stark Unternehmen diesen Ansatz bereits verfol-
gen und welche Erfahrungen sie damit gemacht ha-
ben. Den Anfang macht deshalb die Frage, in welchem
Umfang hybride Lernmodelle heute bereits eingesetzt
werden.

Verbreitung hybrider Lernmodelle

Die Ergebnisse zeigen eindeutig, dass der Weg zum
hybriden Lernen breitflachig eingeschlagen wurde,
denn 80,3 % der Unternehmen nutzen hybride Lern-
modelle, weitere 11,8 % planen ihren Einsatz. Nur 79
% verzichten bislang vollstéandig auf diese Form der
Kombination.

Die hohe Verbreitung verdeutlicht, dass hybrides
Lernen fur viele Organisationen langst zur Realitat
gehdrt. Unternehmen setzen damit auf ein Modell,
das die in den vorigen Kapiteln beschriebenen Span-

nungsfelder zwischen strategischem Anspruch und
praktischen Hirden teilweise aufldst. Digitale Formate
eroffnen orts- und zeitunabhangiges Lernen, wahrend
Prasenzphasen den sozialen Austausch, die Diskussi-
on und die gemeinsame Reflexion ermdglichen. Dass
hybride Lernformen von einer so deutlichen Mehrheit
genutzt werden, lasst sich als Hinweis deuten, dass
Unternehmen nicht auf ein ,,Entweder-oder” setzen,
sondern bewusst nach einer Verbindung der Starken
suchen.

Die Verbreitung allein sagt jedoch wenig Uber die Qua-
litat der Umsetzung aus. Deshalb wurde zusatzlich
nach den bisherigen Erfahrungen gefragt. Hier zeigt
sich ein insgesamt positives Bild. 29,8 % berichten
von sehr guten Erfahrungen und einer etablierten
Nutzung, weitere 47,5 % bewerten ihre Erfahrungen
Uberwiegend positiv, wenn auch mit punktuellen He-
rausforderungen. 21,0 % beschreiben gemischte Ein-
driicke, und nur 1,8 % geben an, dass hybride Modelle
eher negative Erfahrungen hervorrufen.

Fir L&D-Verantwortliche ergibt sich daraus die Auf-
gabe, hybride Modelle nicht nur als pragmatische L6-
sung zu verstehen, sondern aktiv als Gestaltungsmittel
einzusetzen. Entscheidend ist, beide Welten so zu ver-
binden, dass die jeweiligen Vorteile auch tatsachlich
zum Tragen kommen und ineinandergreifen. Digitale
Formate eignen sich vor allem fiir den Wissenstransfer
und fur flexible Lernzeiten, wahrend Prasenzphasen
fUr Vertiefung, Interaktion und kulturelle Aspekte ge-

Erfahrungen mit hybriden Lernmodellen in Unternehmen

eLearnin n=396

JOURNA Le

BENCHMARKING

. Sehr positive Erfahrungen

. Uberwiegend positive Erfahrungen

. Gemischte Erfahrungen

. Eher negative Erfahrungen

powered by:

Frage: Welche Erfahrungen haben Sie in Ihrem Unternehmen mit hybriden Lernmodellen gemacht? A | Digital Suite




Vorteile von hybridem Lernen

Héhere Flexibilitat bei der
Lernzeitgestaltung

Bessere Anpassung an
unterschiedliche Lernstile

Nachhaltigere Verankerung
des Gelernten

Gezielter Einsatz von Prasenz-
phasen fir interaktive Inhalte

Optimale Kombination aus
Theorie und Praxis

Erhdhte Motivation durch
abwechslungsreiche Formate

Forderung der
Selbstlernkompetenz

Reduzierung von Reise- und
Abwesenheitszeiten
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nutzt werden kénnen. Wer diesen Ausgleich systema-
tisch plant und eng mit den Zielen des Unternehmens
verknlpft, kann hybrides Lernen zu einem wirksamen
Instrument der Personalentwicklung machen.

Vorteile von hybriden Lernmodellen

Die hohe Verbreitung von hybridem Lernen legt die
Vermutung nahe, dass es sowohl fir die befragten Un-
ternehmen als auch deren Mitarbeitenden splrbare
Mehrwerte geben muss. Doch wie sehen diese Vorteile
konkret aus?

Die Studienergebnisse zeigen, dass Unternehmen vor
allem die Flexibilitat schatzen 65,4 % der Unterneh-
men sehen darin den wichtigsten Vorteil, da Lernzei-
ten besser gestaltet und leichter mit den Arbeitsabldu-
fen vereinbart werden kénnen. Auch die Reduzierung
von Reise- und Abwesenheitszeiten spielt fir viele eine
Rolle. 57,0 % betonen, dass hybride Modelle Weiterbil-
dung einfacher in den Alltag integrieren und gleichzei-
tig Ressourcen schonen.

Dartber hinaus wird die didaktische Qualitat
hervorgehoben. 55,8 % nutzen Prdsenzphasen

gezielt fur interaktive Elemente wie Diskussionen oder
Gruppenarbeiten. 53,6 % betonen die Kombination
von Theorie und Praxis, wahrend 52,1 % auf eine
nachhaltigere Verankerung des Gelernten verweisen.
Damit wird deutlich, dass hybrides Lernen nicht
nur organisatorisch Vorteile bietet, sondern auch
inhaltlich als wirksamer Ansatz qilt. Zusatzlich
liefern hybride Modelle Impulse auf individueller
Ebene. 51,4 % nennen eine héhere Motivation durch
Abwechslung, 499 % sehen eine Forderung der
Selbstlernkompetenz und 45,7 % heben die bessere
Anpassung an unterschiedliche Lernstile hervor.

Im Gesamtbild zeigt sich damit, dass hybride Forma-
te weit mehr sind als ein Kompromiss zwischen digi-
talem und klassischem Lernen. Sie schaffen sowohl
Freirdume im Alltag als auch didaktischen Mehrwert
und passen sich zugleich an individuelle Bedarfe an.
Fur L&D-Verantwortliche bedeutet dies, hybride Mo-
delle nicht nur als Erganzung bestehender Angebote
zu sehen, sondern sie aktiv als strategisches Instru-
ment zu nutzen. Wer die Starken digitaler Formate fir
Wissenstransfer und Flexibilitdt mit den Vorteilen von
Prdsenzphasen fir Interaktion und Vertiefung kombi-
niert, kann hybride Ansdtze so gestalten, dass sie zu

einem festen und wirksamen Bestandteil einer moder-
nen Weiterbildungskultur werden.

Herausforderungen in der Umsetzung hybrider
Lernmodelle

Auch wenn hybride Lernmodelle in vielen Unterneh-
men bereits etabliert sind und eine Reihe von Vortei-
len bieten, zeigen die Ergebnisse, dass ihre Umsetzung
in der Praxis mit einigen Schwierigkeiten verbunden
bleibt. Besonders deutlich wird dies bei organisatori-
schen Fragen. 54,6 % der Befragten sehen die Koor-
dination von Zeitplanen und Ressourcen als grofite
Herausforderung, wahrend 46,0 % den zusatzlichen
organisatorischen Aufwand betonen.

Dartber hinaus stellt die Qualitatssicherung eine
weitere Hirde dar. 32,7 % der Unternehmen sehen
Schwierigkeiten darin, in beiden Formaten eine gleich-
bleibende Qualitat zu gewahrleisten. 20,9 % berichten
zudem von einem Ungleichgewicht zwischen digitalen
und analogen Anteilen, was darauf hindeutet, dass die
Balance zwischen beiden Lernformen nicht immer ge-
lingt.

Technische Umsetzung und
Systemintegration

Koordination von Zeitplanen
und Ressourcen

Akzeptanzprobleme bei Mit-
arbeitenden/Fiihrungskraften

Ungleichgewicht zwischen
digitalen und Prasenzanteilen

Sicherstellung gleichbleiben-
der Qualitat beider Formate

Mangelnde Interaktivitat in
digitalen Lernphasen

Erhdhter organisatorischer
Aufwand

Schwierige Erfolgskontrolle
iber beide Lernwege hinweg

Andere

Herausforderungen bei der Umsetzung hybrider Lernformate

Auch technische und kulturelle Aspekte spielen eine
Rolle. 36,9 % nennen Probleme bei der technischen
Umsetzung und Integration der Systeme. 29,5 % kri-
tisieren eine mangelnde Interaktivitat der digitalen
Lernphasen, und 31,9 % beobachten Akzeptanzpro-
bleme bei Mitarbeitenden oder Fdhrungskraften.
Schlieflich sehen 18,7 % Schwierigkeiten darin, den
Lernerfolg Uber beide Formate hinweg zuverldssig zu
messen.

Insgesamt wird deutlich, dass hybride Modelle zwar
viel Potenzial haben, ihre Wirkung jedoch mapgeb-
lich von einer durchdachten Umsetzung abhangt. Fir
L&D-Verantwortliche bedeutet das, nicht nur die Ein-
fihrung hybrider Formate im Blick zu behalten, son-
dern auch deren kontinuierliche Weiterentwicklung
sicherzustellen. Organisatorische Abldufe miussen
vereinfacht, technische Stabilitdt gewadhrleistet und
eine Lernkultur geschaffen werden, die Akzeptanz und
Interaktivitat fordert. Nur wenn diese Faktoren zusam-
menspielen, kdnnen die in der Befragung klar erkenn-
baren Vorteile hybrider Modelle dauerhaft realisiert
werden.
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Methodologie

Die Redaktion des eLearning Journals begleitet seit 20 Jahren die digitale
Transformation der betrieblichen Bildung der deutschsprachigen Wirtschaft.
Vor diesem Hintergrund fihrt das elLearning Journal seit 2014 jahrlich die
eLearning BENCHMARKING Studie durch, um aktuelle Einblicke in die eLear-
ning- und Weiterbildungspraxis der deutschsprachigen Wirtschaft inklusive
des momentanen Einsatz von eLearning-Maf3inahmen sowie erwartete Trends
und zuklnftige Entwicklungen in diesem Bereich fiir die kommenden Jahre zu
erlangen. Damit bietet die eLearning BENCHMARKING Studie eine umfassen-
de Orientierungshilfe fir Unternehmen und Organisationen aus Deutschland,
Osterreich und der Schweiz.

Die eLearning BENCHMARKING Studie 2025 befragte primdar eLearning-an-
wendende Unternehmen und Organisationen. Im Rahmen der Studiendurch-
fihrung luden Mitarbeiter des eLearning Journals die Studienteilnehmer aus
den Vorjahren sowie die Teilnehmer aus anwendenden Unternehmen und
Organisationen der eLearning SUMMIT Tour der Vorjahre ein, die Datener-
hebung erfolgte dann anonymisiert Gber eine entsprechende online Umfra-
ge-Software. Erganzend wurden mit einer E-Mail-Aktion die redaktionellen
Kontakte des elLearning Journals zu einer Beteiligung an der elLearning
BENCHMARKING Studie eingeladen.

Aus welchem Land der DACH-Region
stammen die Studienteilnehmer?

. Deutschland

. Schweiz

@ Osterreich
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BENCHMARKING | pacH-Region sind Sie tatig?

Unsere Studienteilnehmenden im Querschnitt

Unternehmensgrofe
Bis 250 Mitarbeitende
250 bis 500 Mitarbeitende
500 bis 1.000 Mitarbeitende
1.000 bis 5.000 Mitarbeitende
5.000 bis 10.000 Mitarbeitende

10.000 bis 25.000 Mitarbeitende

Uber 25.000 Mitarbeitende 12,8 %
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Branche

Verarbeitendes Gewerbe 13,7 %

Ressourcen

Handel, Verkehr & Logistik 11 %
Finanzen und Versicherung
Offentliche Verwaltung
Gesundheits- und Sozialwesen

Information & Kommunikation

Dienstleistungen

Sonstiges 16,0 %
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Position der Studienteilnehmenden

HR-/Personalentwicklung 36,2 %
Vertrieb

Fort- und Weiterbildung
eLearning-Abteilung 171 %

Fachbereich

Geschaftsfliihrung

Learning
SJOURNA L
BENCHMARKING

12,7 %
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Frage: In welchem Bereich arbeiten

Sie in Inrem Unternehmen?
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Anerkennungen

Projektdurchfiihrung:

eLearnin

] OURN A Le

Das elLearning Journal ist ein Fachblatt des Wirtschaftsverlags Siepmann
Media und verdffentlicht jahrlich 3 Printpublikationen mit verschiedenen
Themenschwerpunkten aus dem Bereich eLearning und Betriebliche Bildung.
Darlber hinaus fuhrt das elLearning Journal seit 2014 mit der elLearning
BENCHMARKING Studie jedes Jahr die grépte Studie zum betrieblichen Ein-
satz von eLearning im deutschsprachigen Raum durch. Neben den publizisti-
schen Tatigkeiten organisiert das eLearning Journal jahrlich Gber 40 digitale
und Prdsenzveranstaltungen mit mehr als 10.000 Teilnehmenden aus Unter-
nehmen und Organisationen aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz.

Projektpartner:

&\ haufe akademie | Digital Suite

Die Digital Suite ist die Produktfamilie der Haufe Akademie fir digitales Ler-
nen. Hier treffen jahrzehntelange Erfahrung im deutschsprachigen Weiterbil-
dungsmarkt auf innovative Lerntechnologien und aupergewdhnliche Cont-
ent-Lésungen.

Mit individuellen Kombinationen von modernen Lernplattformen, einer Viel-
falt an digitalen Lerninhalten und einsatzbereiten Komplettlésungen passt
sich die Digital Suite an die spezifischen Herausforderungen in Unternehmen
an. Fur Mitarbeitende, die motiviert und mit Freude an ihrer Weiterentwick-
lung arbeiten - und fir Unternehmen, die sie dabei unterstiitzen, ihre Poten-
ziale in langfristigen Erfolg umzuwandeln.



