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Vorwort

Dr. Matthias Meifert
Managing Partner HRpepper

Management Consultants

Anja Olsok
Geschaftsfiihrerin Bitkom

Servicegesellschaft mbH

Liebe Leserinnen, Liebe Leser,

bereits zum dritten Mal in Folge haben HRpepper Manage-
ment Consultants und die Bitkom Akademie ihre branchen-
Ubergreifende Weiterbildungsstudie durchgefiihrt. Es wur-
den knapp 1.300 Fach- und Fiihrungskrafte zum aktuellen
Status Quo der beruflichen Weiterbildung in ihren Unterneh-
men und Organisationen befragt. In diesem Jahr lag ein
besonderer Fokus auf den aktuellen wirtschaftlichen und
gesellschaftlichen Herausforderungen (Ukraine-Krieg,
Fachkraftemangel, Digitalisierungsdruck, Klimawandel).

Wie reagieren Unternehmen hierauf? Werden Weiterbil-
dungsbudgets gekiirzt? Wie gestalten Unternehmen Weiter-
bildungsangebote und Entwicklungsmaglichkeiten fiir

Mitarbeitende langfristig?

Dartliber hinaus wollten wir wissen, welche Weiterbildungs-
formate aus Sicht der Befragten tatsachlich nachhaltigen
Wissenstransfer gewahrleisten kénnen. Greifen Unterneh-
men eher zu Schulungsformaten von der Stange oder suchen
sie nach maRgeschneiderten (individualisierten) Lernforma-
ten fur Ihre Mitarbeitenden.

Die Studie verdeutlicht, dass die Weiterbildung ein entschei-
dender Hebel fir die Zukunftsfahigkeit von Unternehmen
ist. Ob als Attraktivitatskriterium bei der Wahl des Arbeitge-
bers oder fiir den Erwerb neuer und spezifischer Fahigkeiten
von Angestellten zur Begegnung des Fachkraftemangels.
Wer Fachkrafte binden und gewinnen will, muss auch in
Krisenzeiten in Weiterbildung investieren!

Viel Spaf$ beim Lesen!

Anja Olsok und Dr. Matthias Meiffert
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Kernergebnisse

Kernergebnisse
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Fachkraftemangel als
Gefahr fur deutsche
Unternehmen

Unternehmen mussen sich
heutzutage vielen Heraus-
forderungen stellen. Der
Fachkraftemangel lies sich
als groRte Herausforderung
identifizieren, gefolgt von der
Corona-Pandemie und dem

Digitalisierungsdruck.

—

Weiterbildung
bleibt wichtig

Insbesondere in Zeiten des
Fachkraftemangels ist die

Relevanz von Weiterbildung

flr Berufstatige enorm hoch.

Die Befragten empfinden die
Maglichkeit zur Teilnahme an
Weiterbildung als wichtig fir
die personliche Entwicklung
und die Attraktivitat des
Arbeitgebers.

($)
=

Weiterbildungsbudgets
sind krisenfest

Auch in Zeiten von Krisen und
Unsicherheiten investieren
Unternehmen weiterhin in die

Weiterbildung ihrer Mitarbei-

tenden. Die Daten deuten sogar

auf einen Anstieg der jahrlichen

Weiterbildungsbudgets um
18% hin.

p

Standardisierte Formate

sind die Norm

Uber alle Weiterbildungs-
themen hinweg lasst sich
aktuell eine Dominanz der
standardisierten Formate
erkennen. Die Einschatzung
zur zukiuinftigen Entwicklung
ist mit viel Unsicherheit
verbunden. Es deutet sich
jedoch eine Zunahme der

individualisierten Formate an.

LA

Mehr Lernerfolg durch
Individualisierung

Standardisierte Schulungs-
formate erzielten generell
gute Werte in Bezug auf ihren
Lernerfolg. Dennoch weisen
individualisierte Formate einen
hoheren Lernerfolg auf, insbe-
sondere hinsichtlich des
Transfers auf Verhalten und

Unternehmensperformance.




2 Weiterbildung in der
Krise? Budgets und
Bedeutung



Weiterbildung in der Krise? Budgets und Bedeutung

2.1 Fachkraftemangel betrifft Gros der Unternehmen

Sind die Folgen dieser gesellschaft-
lichen Themen aktuell eine Heraus-
forderung fur Unternehmen?

Aktuelle Herausforderungen fiir Unternehmen

Mit Blick auf die Daten wird eine grof3e Varianz in der Ein-
schatzung der aktuellen Herausforderungen deutlich. Am
starksten als Herausforderung eingeschatzt wurde der
Fachkraftemangel mit der Zustimmung von . der Befragten Fachkraftemangel Corona-Pandemie Digitalisierungsdruck

genannt.

Dieser Trend ist flir Weiterbildungsanbieter und Organisa-
tionsberatung nicht Uiberraschend: Sowohl das Recruiting als

auch das Halten von Fachkraften zeigt sich in Zeiten des War
for Talents bzw. der Great Resignation fiir Unternehmen als

immer komplexer und schwieriger.

Globalisierung Klimawandel

B Trifft voll und ganz zu/Trifft eher zu Ukraine-Krieg
m Trifft eher nicht zu/Trifft Gberhaupt nicht zu
Ich weil es nicht.

Basis: Alle befragten Berufstdtigen (n=1.273) | Mehrfachnennungen maglich | Quelle: Bitkom Akademie und HRpepper Management Consultants 2022 8



Weiterbildung in der Krise? Budgets und Bedeutung

2.2 Berufstatigen ist Weiterbildung wichtig

Wie schatzen Beschaftigte die Bedeu-
tung von Weiterbildung ein?

Es zeigt sich, dass 89% der Befragten Weiterbildungen als

bedeutsam fir ihre personliche Entwicklung sehen. Fir 84%
der Berufstatigen ist die Moglichkeit zur Teilnahme an Wei-
terbildungen ein relevantes und wichtiges Kriterium fiir die
Wahl des Arbeitgebers. Personliche

Entwicklung

Diese Ergebnisse lassen sich zu einer konkreten Aussage
zusammenfassen: Berufstatigen ist Weiterbildung essentiell
wichtig. Weiterbildungen sind ein potentieller Hebel fiir
Unternehmen, um neue Talente zu gewinnen und vorhande-
nen Fachkraften bessere Entwicklungsmaglichkeiten zu

bieten.

Basis: Alle befragten Berufstdtigen (n=1.273) | Quelle: Bitkom Akademie und HRpepper Management Consultants 2022

Die Bedeutung von Weiterbildung

Wahl des

Arbeitgebers

B Stimme zu

m Stimme nicht zu



Weiterbildung in der Krise? Budgets und Bedeutung

2.3 Veranderung des jahrlichen Weiterbildungsbudgets

Steht den Beschaftigten ein individuel-
les Weiterbildungsbudget zu?

Der Vergleich der Weiterbildungsbudgets von 2021 und 2022

zeigt zwei grofRe Unterschiede auf.

1. Mehr Berufstatigen stehen pro Kopf definierte Weiterbil-

dungsbudgets zur Verfiigung —von 57% in 2021 stieg der
Anteil auf 71% in 2022.

2. Individuelle Weiterbildungsbudgets nehmen zu —von
ca. 1.400€ in 2021 stieg das durchschnittliche Budget um
18% auf ca. 1.700€ in 2022.

Basis: Alle befragten Berufstdtigen (n=1.273) | Quelle: Bitkom Akademie und HRpepper Management Consultants 2022

Durchschnittliches Jahresbudget pro Kopf (in Euro)

2.000

1.500

1.000

500

1.700
1.400 |
2021 2022

18%

Anstieg des jahrlichen Weiterbil-
dungsbudgets in Unternehmen

10



Weiterbildung in der Krise? Budgets und Bedeutung

Wie sind die Weiterbildungsbudgets
nach Positionen verteilt?

Betrachten wir die Weiterbildungsbudgets aufgeteilt nach
Positionen, so zeigen sich Unterschiede in den Anteilen der
definierten individuellen Budgets und deren Hohe: Wahrend
auf der Geschaftsfiihrungsebene 80% Uber ein definiertes
Weiterbildungsbudget verfiigen, so sind es auf Ebene der

Angestellten ohne Personalverantwortung lediglich 60%.

Auch die Hohe der Weiterbildungsbudgets nimmt in
Zusammenhang mit der Hierarchieebene stark ab. Geschafts-
flihrende verfiigen im Durchschnitt tber ein jahrliches
Budget von 1.960€. Dagegen verfiigen Angestellte ohne

Personalverantwortung tiber ein Budget von 1.150€.

Basis: Alle befragten Berufstatigen (n=1.273) | Quelle: Bitkom Akademie 2022

Verfiligbarkeit individueller Weiterbildungsbudgets

100%
80%
80% 710°
70%
60%
60%
40%
20%
0
Geschafts- Mittleres Team- oder Angestellte
flihrung Management Projektleitung ohne Personal-
verantwortung

Jahrliches Weiterbildungsbudget pro Kopf (in Euro)

2.500
2000 1.960 2.000
1.610
1500
1.150
1.000
500
0
Geschafts- Mittleres Team- oder Angestellte
fiihrung Management Projektleitung ohne Personal-
verantwortung
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Weiterbildung in Unternehmen — Themen und Angebot

3.1 Weiterbildungsangebot nach Themen

Wie beurteilen Sie das Weiterbildungs-
angebot lhres Arbeitgebers zu den
folgenden Themen?

Mit Blick auf das vorhandene Weiterbildungsangebot ihrer
Unternehmen sind im Schnitt 2/3 der Befragten weitgehend

zufrieden mit dem Angebot an Themen.

Compliance (Datenschutz, Recht...)

People Skills (kommunikation,

Konfliktmanagement etc.)

Gesundheit (mentale und korperliche)

Fiihrung und Management

Digitalisierung interner Prozesse
und Arbeitsbereiche

Digitalisierung des Geschaftsmodells &
Innovationsmanagement

Organisationsentwicklung

Umweltschutz & Nachhaltigkeit
(Aufkldrung tiber neue Vorgaben und Richtlinien)

Basis: Alle befragten Berufstdtigen (n=1.273) | Quelle: Bitkom Akademie und HRpepper Management Consultants 2022

20%

40%

60%

Weiterbildungsangebote des Arbeitgebers (bewertet mit »vollkommen ausreichend« und »eher ausreichend«)

5%

80%

100%



Weiterbildung in Unternehmen — Themen und Angebot

3.2 Weiterbildungsangebot nach Themen aufgeteilt nach Position

Wie beurteilen Sie das Weiterbildungs-
angebot lhres Arbeitgebers zu den
folgenden Themen?

Betrachten wir die Einschatzung des Weiterbildungsangebots
aus der Perspektive der Leitungsebene und von Teamleitun-
gen und Angestellten ohne Personalverantwortung, so wird
deutlich, dass die hohere Hierarchieebene zu einer besseren
Einschatzung des Weiterbildungsportfolios tendiert.

B Geschaftsfihrung und mittleres Management

m Teamleitung und Angestellte ohne Personalverantwortung

Compliance (Datenschutz, Recht...)

People Skills (Kommunikation,

Konfliktmanagement etc.)

Gesundheit (mentale und kérperliche)

Flihrung und Management

Digitalisierung interner Prozesse
und Arbeitsbereiche

Digitalisierung des Geschaftsmodells &
Innovationsmanagement

Organisationsentwicklung

Umweltschutz & Nachhaltigkeit
(Aufkldrung tiber neue Vorgaben und Richtlinien)

Basis: Alle befragten Berufstitigen (n=1.273) | Quelle: Bitkom Akademie und HRpepper Management Consultants 2022

Weiterbildungsangebote des Arbeitgebers aufgeteilt nach Position (bewertet mit »ausreichend«)

78%
3%
14%
67%
3%
68%
8%
65%
14%
63%
14%
64%
75%
61%
65%
52%
20% 40% 60% 80%

100%

14
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Lernerfolg und Wissenstransfer — Standardisierte vs. Individualisierte Formate

4.1 Standardisierte vs. Individualisierte Formate

Mit Blick auf die aktuellen Schwerpunktthemen wollten
wir von den Befragten wissen, welche Themen eher mittels
standardisierter Lernformate und welche mit individualisier-

ten Lernformaten angeboten werden.

= Definition standardisierte Schulungen: offene und
einheitlich konzipierte Schulungsformate bei oder von
externen Weiterbildungsanbietern. Inhalte werden »von
der Stange« vermittelt ohne konkreten Bezug zum Unter-

nehmen.

= Definition individualisierte Schulungen: maligeschnei-
derte Lernformate fiir Mitarbeitende eines Unterneh-
mens. Die Lernformate sind jeweils individuell an den
Unternehmenskontext bzw. spezifische Herausforderun-

gen des Unternehmens angepasst.



Lernerfolg und Wissenstransfer — Standardisierte vs. Individualisierte Formate

Welches der genannten Themen wird
in lhrem Unternehmen eher mit

Standardisierte vs. individuelle Weiterbildungen — Status Quo

60%
standardisierten, welches eher mit
. . . . . . . 46% o,
individualisierten Weiterbildungen a5% 44% 2%
40%
angeboten?
31%
Uber alle Weiterbildungsthemen hinweg lasst sich eine 23% Jy 23%
. . . 20% 16%
Dominanz der standardisierten Formate erkennen. Dieser °
Trend ist besonders stark bei Themen, die von einer solchen 9% 8%
Standardisierung profitieren, bspw. Compliance.
0
Digitalisierung des Digitalisierung interner Umweltschutz & Nachhaltigkeit Fithrung und
Im Rahmen der individualisierten Weiterbildung liegen Geschaftsmodells & Prozesse und Arbeitsbereiche  (Aufkldrung tiber neue Vorgaben Management
o . Innovationsmanagement und Richtlinien)
kultur- und organisationsspezifische Themen vorn:
beispielsweise Fiihrung und Management sowie People 60% 60%
Skills.
44% 43% 43%
40%
31%
26%
21% 20%
20%
9%
6%
0
Organisationsentwicklung Compliance (Datenschutz, People Skills (kKommunikation, Gesundheit (mentale
Recht...) Konfliktmanagement etc.) und kérperliche)
m Eherindividualisiert B Eher standardisiert m Das Thema wird noch nicht angeboten Ich weil es nicht.

Basis: Alle befragten Berufstatigen (n=1.273) | Mehrfachnennungen méglich
Quelle: Bitkom Akademie und HRpepper Management Consultants 2022 17



Lernerfolg und Wissenstransfer — Standardisierte vs. Individualisierte Formate

Welches der genannten Themen wird
in Unternehmen zukinftig eher mit
standardisierten, welches eher mit
individualisierten Weiterbildungen
angeboten?

Neben der Befragung nach dem Status Quo war fiir uns auch
interessant, wie Mitarbeitende und Unternehmen die
zukiinftige Bedeutung und Gewichtung von standardisierten
und individualisierten Lernformaten fiir die einzelnen The-

menbereiche einordnen.

Bei der Einschatzung der zukiinftigen Verteilung von standar-
disierten und individualisierten Weiterbildungen zeigten sich
die Befragten generell unsicher, erkennbar an der hohen
Anzahl an »Ich weiB es nicht«-Antworten. Beim Abgleich des
Status Quos und der zukiinftigen Einschatzung zeigen sich
die Themen in ihren Formaten als verteilungsstabil. Beispiels-
weise werden Schulungen zu Compliance weiterhin vermehrt
standardisiert angeboten, wahrend Schulungen zu Fiihrung
und People Skills verhaltnismaRig haufiger als andere The-
men individualisiert abgebildet werden.

Ubergreifend lasst sich erkennen, dass individualisierte
Schulungsformate gegentiber standardisierten Formaten
insgesamt leicht an Bedeutung gewinnen.

Basis: Alle befragten Berufstatigen (n=1.273) | Mehrfachnennungen méglich
Quelle: Bitkom Akademie und HRpepper Management Consultants 2022

Standardisierte vs. individuelle Weiterbildungen — Zukiinftig

60%

40%

20%

60%

40%

20%

Eher individualisiert

35%

25% 239%

17%

37%

35%

3%23%

21%
18%

Digitalisierung des
Geschaftsmodells &
Innovationsmanagement

Digitalisierung interner Umweltschutz & Nachhaltigkeit
Prozesse und Arbeitsbereiche  (Aufklarung tiber neue Vorgaben
und Richtlinien)

46%
34%
29%

20%
17%

Organisationsentwicklung

m Eher standardisiert

Fithrung und
Management

Compliance (Datenschutz, People Skills (kKommunikation,
Recht...) Konfliktmanagement etc.)

m Das Thema wird noch nicht angeboten

Gesundheit (mentale
und kérperliche)

Ich weils es nicht.



Lernerfolg und Wissenstransfer — Standardisierte vs. Individualisierte Formate

4.2 Teilnahme an Weiterbildungen

Haben die Berufstatigen in den letzten
12 Monaten an einer individualisierten
und/oder standardisierten Weiterbil-
dung teilgenommen?

AbschlieBend gaben die Befragten an, ob sie in den letzten
12 Monaten an einer individualisierten und/oder standardisi-
erten Weiterbildung teilgenommen haben. Die zuvor fest-
gestellte Tendenz zu standardisierten Schulungsformaten
lasst sich auch im Ergebnis dieser Frage erkennen. Mehr als
die Halfte (59%) nahm an einer standardisierten Weiterbil-
dung teil, wahrend 39% ein individualisiertes Format in
Anspruch genommen haben.

Dabei lieRR sich zudem feststellen, dass nahezu ein Viertel der
Beschaftigten keine Weiterbildung im letzten Jahr

wahrgenommen hat.

Teilnahme an Weiterbildungen

18%
24% An einer individualisierten
Weder noch. Weiterbildung.
21%

Sowohl an einer
individualisierten als an
einer standardisierten
Weiterbildung.

38%
An einer standardisierten

Weiterbildung.

Basis: Alle befragten Berufstdtigen (n=1.273) | Quelle: Bitkom Akademie und HRpepper Management Consultants 2022



Lernerfolg und Wissenstransfer — Standardisierte vs. Individualisierte Formate

4.3 Lernerfolg von Weiterbildungen

Zufriedenheit, Aneignung von Wissen

. Lernerfolg von Weiterbildungen
und Wissenstransfer

Aufbauend auf den Ergebnissen der vorherigen Frage sollten Ich bin zufrieden mit der Weiterbildung. 945

die Befragten den Lernerfolg der besuchten standardisierten

bzw. individualisierten Weiterbildungen einschatzen. Die Ich habe mir durch diese Weiterbildung wichtiges

. . theoretisches Wissen angeeignet. o
Dimensionen von Lernerfolg wurden nach dem Modell von geelg 91%

Kirkpatrick (1959) definiert. Ich habe mir durch diese Weiterbildung

wichtige fachliche Kompetenzen angeeignet.
Standardisierte Schulungsformate erzielten generell gute

Werte in Bezug auf ihren Lernerfolg, nehmen jedoch in ihrer Ich setze das Gelernte in meinem Arbeitsalltag ein. 0%

Bewertung hinsichtlich Transfer auf Verhalten und Unterneh- Der Einsatz des Gelernten hat positive

menserfolg signifikant ab. Auswirkungen auf mein Unternehmen (z.B.
gesteigerte Produktivitat, hohere Zufriedenheit im
Team, groRere Wirksamkeit in der Fiihrung, etc.).

Individualisierte Weiterbildungen weisen generell einen
9 g 0 20% 40% 60% 80% 100%
hoheren Lernerfolg auf; dies wird besonders in den letzten

drei Dimensionen deutlich.

m Standardisiert

m Individualisiert

Basis: Alle befragten Berufstatigen, die an einer Weiterbildung teilgenommen haben (n standardisiert= 746; n individualisiert=495)

Quelle: Bitkom Akademie und HRpepper Management Consultants 2022
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Lernerfolg und Wissenstransfer — Standardisierte vs. Individualisierte Formate

4.4 Lernerfolg von Weiterbildungen nach Position

Die Unterschiede im Lernerfolg lassen sich anhand der
Positionen vergleichen: wahrend die Dimensionen Zufrieden-
heit und Wissensaneignung zwischen den Positionen recht
gleichmaRig verteilt sind, so zeigen sich signifikante Abwei-
chungen bei den letzten drei Dimensionen.

Den Angestellten gelingt der Einsatz des Gelernten im
Arbeitsalltag scheinbar nicht so gut wie den Fiihrungskraf-

ten. Sie sehen auch den Impact nicht so deutlich.

Diese Ergebnisse zeigen, dass es flir Unternehmen nicht
allein ausreicht, die Teilnahme an Weiterbildungen zu
ermdglichen. Vielmehr miissen Organisationen ihren
Mitarbeitenden auch die entsprechenden Handlungsspiel-
raume erdffnen, um das Potenzial neu erlernter Fahigkeiten

und Kenntnisse voll auszuschopfen.

B Geschaftsfihrung und mittleres Management

m Teamleitung und Angestellte ohne Personalverantwortung

Lernerfolg von Weiterbildungen nach Position — Standardisiert

Ich habe mir durch diese Weiterbildung wichtige 83%

fachliche Kompetenzen angeeignet.

83%
Ich setze das Gelernte in meinem Arbeitsalltag ein.

Der Einsatz des Gelernten hat positive
Auswirkungen auf mein Unternehmen (z.B.
gesteigerte Produktivitat, hohere Zufriedenheit im
Team, groRere Wirksamkeit in der Fiihrung, etc.).

80%

0 20% 40% 60% 80% 100%

Lernerfolg von Weiterbildungen nach Position — Individualisiert

Ich habe mir durch diese Weiterbildung wichtige 91%

fachliche Kompetenzen angeeignet.

) ) . . 93%
Ich setze das Gelernte in meinem Arbeitsalltag ein.
Der Einsatz des Gelernten hat positive 90%
Auswirkungen auf mein Unternehmen (z.B. ?
gesteigerte Produktivitat, hohere Zufriedenheit im
Team, groRere Wirksamkeit in der Fiihrung, etc.).
0 20% 40% 60% 80% 100%

Basis: Alle befragten Berufstatigen, die an einer Weiterbildung teilgenommen haben (n standardisiert= 746; n individualisiert=495)

Quelle: Bitkom Akademie und HRpepper Management Consultants 2022
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Datengrundlage — Demografie, Statistik und Erhebungszeit

5.1 Studienteilnehmende

Befragt wurden 1.273 Personen aus verschiedenen Unterneh-
mensbereichen und Branchen. Im Schnitt waren diese 43
Jahre alt und hatten sowohl Positionen mit als auch ohne
Personalverantwortung inne. Um eine moglichst breite
Stichprobe zu erhalten, wurden wir bei der Datenerhebung
von einem Marktforschungsinstitut unterstiitzt. Aus den
Ergebnissen lassen sich Schlussfolgerungen fir unterschiedli-

che Branchen, Bereiche und Positionen ableiten.

53,6% 21,8%
>10 Jahre < 5Jahre

Branchen-
erfahrung

24,1%
5-10 Jahre

Zusammensetzung der Befragten

3,5%
18-24 Jahre
18,9%
>55 Jahre 22,6%
25-34 Jahre
25,1% 29,9%
45-54 Jahre 35-44 Jahre
36,5%
>500 18,1%
Mitarbeitende 0-19 Mitarbeitende

Unternehmens-
groRRe

19,6%
20-99
Mitarbeitende

25,8%
100-499 Mitarbeitende

Basis: Alle befragten Berufstdtigen (n=1.273) | Quelle: Bitkom Akademie und HRpepper Management Consultants 2022

29,9% 13,3%
keine Personal- (Mitglied) Geschaftsfiihrung
verantwortung

26,1% 30,7%
Team- oder Mittleres
Projektleitung Management

1%
keine Angabe

10,4% 16,1%

Sonstige IT & Telekommunikation
3,8%
Baugewerbe & Immobilien
4,6%
Transport & Logistik 16,3%
61% Sonstige

Branchen

Banken & Dienstleistungen

Versicherungen
13%

Sonstige Branchen

Branchen

Industrie 10,1%
1,5% Verwaltung &
Handel offentlicher Sektor

7,9% 8,2%

Gesundheitswesen &
soziale Dienste

Bildung & Training

23



6 Fazit




Fazit

Die diesjahrige Weiterbildungsstudie 2022 hat wie schon ihre
Vorgangerstudien viele spannende Erkenntnisse zum aktuel-
len Stand der Weiterbildung in Deutschland ergeben.

Wir sehen uns aktuell gesellschaftlich mit vielen Krisen und
Herausforderungen konfrontiert. Eine globale Pandemie,
Krieg in Europa, Klimawandel der unsere Zukunft bedroht,
sowie Digitalisierung als gesellschaftlicher Wandel —trotz all
dieser globalen Herausforderungen zeigen unsere Daten,
dass der Fachkraftemangel am starksten spirbar ist fur
Unternehmen. Dies deckt sich auch mit unseren eigenen
Wahrnehmungen der aktuellen Herausforderungen fiir
Unternehmen und unterstreicht, wie wichtig es fiir Organisa-
tionen ist, neue Talente zu gewinnen und bestehende Fach-

krafte in der Organisation zu halten.

Einen wichtigen Hebel zur Steigerung der Arbeitgeberattrak-
tivitat konnten wir im Rahmen dieser Studie identifizieren:
ein ansprechendes Weiterbildungsangebot fiir die Mitarbei-
tenden. Hierdurch wird nicht nur die Attraktivitat fir neue,
potentielle Fachkrafte gesteigert, sondern bestehenden
Experten auch verstarkt Moglichkeiten zur persénlichen

Weiterentwicklung und Entfaltung geboten.

Die besondere Bedeutung von Weiterbildungen gegen den
Fachkraftemangel haben mittlerweile auch Unternehmen
erkannt. Trotz Zeiten der Unsicherheit und wirtschaftlichen
Instabilitat bleiben die Weiterbildungsbudgets krisenfest.
Unsere Daten deuten sogar auf ein Wachstum um 18 Prozent
hin. Im Vergleich zu 2021 wurden in diesem Jahr deutlich
mehr klar definierte Weiterbildungsbudgets fir Mitarbei-
tende bereitgestellt.

Aber in welche Art von Weiterbildungen investieren Unterneh-
men die gestiegenen Budgets? Wird vermehrt zur »Weiterbil-
dung von der Stange« gegriffen oder werden Weiterbildun-
gen individuell fiir bzw. in Unternehmen konzipiert? Unsere
Ergebnisse zeigen zum Einen, dass standardisierte Formate
signifikant haufiger genutzt werden, sowohl von Mitarbei-
tenden als auch Geschaftsfiihrenden. Zum Anderen deuten
unsere Ergebnisse auch daraufhin, dass individualisierte
Formate in Zukunft zunehmen werden, vor allem in unterneh-

mensinternen Themen wie Fiihrung und People Skills.

Wenn man sich den Lernerfolg der beiden Lernformate
ansieht, dann scheint dieser Trend durchaus nachvollziehbar.
Standardisierte Formate zeigen einen guten Lernerfolg, aber
individualisierte Formate schneiden in allen Dimensionen
besser ab. Besonders sichtbar wird diese Differenz, wenn
man sich den Transfer von erlerntem Wissen auf konkretes
Verhalten und den wahrgenommenen Einfluss auf Unterneh-
menserfolg ansieht.

Unsere Studie zeigt, dass die Basis von Weiterbildungs-
budgets und -angeboten in Unternehmen ausreichend
vorhanden ist. Sie werden allerdings oft nicht in Anspruch
genommen. Demnach miissen sich Unternehmen fragen,
wie ein starkeres Investment in ihre vorhandenen Fachkrafte,
deren individuelle Entwicklung langfristig auch auf den
nachhaltigen Unternehmenserfolg einzahlt, gelingen kann.
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