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1 Intro

B 11 Warum diese Studie?

Die demografische Entwicklung ist als ein zentrales
Handlungsfeld bei den Personalverantwortlichen aller
Branchen angekommen. Langere Lebensarbeitszeiten und
ein durch Bachelor- und Masterstudiengange erheblich
verandertes Bildungssystem stellen eine enorme Anfor-
derung an die Weiterbildungsstrategien nicht nur der
ITK-Branche dar. Wurden in den Krisenjahren die Weiter-
bildungsbudgets in der gesamten deutschen Wirtschaft
heruntergefahren, signalisieren in diesem Jahr Marktteil-
nehmer in der Weiterbildung eine deutliche Nachfrage-
steigerung. Wer gezielt aus- und weiterbildet, sichert sich
einen Vorsprung im Kampf um die raren Talente. Bisherige
Studien haben ergeben, dass es Absolventen zu innova-
tiven Betrieben zieht, in denen der Wissenszuwachs im
Sinne lebenslangen Lernens garantiert werden kann.
Leistungstrager konnen gebunden werden, indem Perso-
nalentwicklungskonzepte angeboten werden, die einem
personlichen Stillstand entgegenwirken. So die gangige
Meinung von Personalentwicklern, die durch Befragungen
von Beschaftigten bestatigt wird.

Um diese allgemeinen Einschatzungen fiir die ITK-Bran-
che zu hinterfragen, wurde diese Studie durchgefiihrt.
Ist die nach wie vor am schnellsten wachsende Branche

fiihrend in der Weiterbildung ihrer Beschaftigten? Welche
Motive verkniipft die ITK-Branche mit der Weiterbildung
ihrer Beschaftigten? Welche Bedeutung haben innovative
Lernformen? Und vor allem: Steht hinter der Weiterbil-
dung ein Personalentwicklungskonzept, das die (immer
noch) knappen Mittel gezielt und somit effektiv einsetzt?

1.2 Wer steht hinter dieser Studie?

Die Bitkom Servicegesellschaft als ein bedeutender
Anbieter im Weiterbildungsmarkt fiir ITK-Unternehmen,
Kienbaum als Deutschlands fiihrende HR-Management-
Beratung und das ITK-Projekt Kompass im FA.Z.-Institut
als Medienpartner haben sich gemeinsam diesen Kernfra-
gen gestellt und im Rahmen der vorliegenden Studie im
April 2011 eine branchenweite Befragung von Geschafts-
flihrern und Personalverantwortlichen in der ITK-Branche
durchgefiihrt. Wichtig war den drei Partnern bei der Stu-
die die Beantwortung der Frage, ob diese wissensinten-
sive Branche die gesellschaftlichen und wirtschaftlichen
Herausforderungen friihzeitiger antizipiert als andere
Branchen und ob es innerhalb der Branche erfolgverspre-
chende Entwicklungen in der Weiterbildung gibt, von
denen andere Unternehmen lernen kénnen.

1 Kienbaum-Studie 2009/2010:,,Was motiviert die Generation Y im Arbeitsleben? 2009/2010".
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W 13 Stichprobe

Die Befragung richtete sich an Geschaftsfiihrer und
Human Resources Manager aus der ITK-Branche. Ausge-
wertet werden konnte eine Stichprobe von zusammen
317 Unternehmen. Die teilnehmenden Unternehmen
reprasentieren die folgenden Geschaftsfelder:

Neue Medien und

Telekommunikationsdienste Internetwirtschaft

4% o%
BEEEE—

Sonstige

23% Hardware

10%

Software

IT Services 25%
29%

Grafik 1: Branchenverteilung

Unter,Sonstige” gaben die Unternehmen hauptsachlich
ITK-Schwerpunkte wie Beratung, Forschung & Entwick-
lung oder auch Weiterbildungsdienstleister an.

>5.000 Mitarbeiter
8% <50 Mitarbeiter
] 31%

500 - 5.000
Mitarbeiter
15%

50-499
Mitarbeiter
46%

Grafik 2: GroRe der Unternehmen

Die GroRe der befragten Unternehmen lag zum Uiber-
wiegenden Teil unter 500 Mitarbeitern, 23 Prozent der
Unternehmen beschaftigen mehr als soo Personen.

Die Verteilung der befragten Unternehmen spiegelt
die Branche realistisch wider, so dass von einem fiir die
gesamte ITK-Branche in Deutschland reprasentativen
Benchmark gesprochen werden kann.



BITKOM-Studie: Weiterbildung in der ITK-Branche 201

2 Zusammenfassung

Die Weiterbildung hat in der ITK-Branche einen lberaus
hohen Stellenwert, der nach den Krisenjahren sogar noch
an Bedeutung gewinnt. Weiterbildung wird als bedeuten-
der Treiber von Innovationen betrachtet. Fast alle befrag-
ten Unternehmen signalisieren die hohe Bedeutung der
Qualifizierung fiir den Kampf gegen den Fachkrafteman-
gel. Ebenso bestatigt die Studie die Vermutung, dass
Investitionen in die Personalentwicklung positive Effekte
fiir die Gewinnung von Talenten hervorrufen. Zudem
wirkt die Weiterbildung positiv auf eine Leistungskultur,
die Beschaftigte zu aktiven Partnern bei der Umsetzung
der Unternehmensziele macht.

Mit jahrlich durchschnittlich 4,5 Weiterbildungstagen pro
Beschaftigtem steht die ITK-Branche an der Spitze aller
Branchen. Etwa jeder zweite Mitarbeiter nimmt innerhalb
eines Jahres an WeiterbildungsmaBnahmen teil. Gemes-
sen am branchenweiten Wert von 2,5 Weiterbildungs-
tagen pro Arbeitnehmer? zeigt sich, dass die wissensin-
tensive ITK-Branche einen deutlich hoheren Aufwand
betreibt, die Beschaftigten den sich rasch wandelnden
Marktanforderungen gemaR fortzubilden. Die meis-

ten Unternehmen sehen sogar noch eine zunehmende
Erfordernis, in die Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu
investieren. Aktuell werden im Durchschnitt jahrlich zirka
1.500 Euro pro Beschaftigtem fiir dessen Weiterbildung
ausgegeben.

Die Weiterbildungsausgaben beschranken sich nicht auf
die Flihrungskrafte. Im Gegenteil: Auf die Entwicklung
personlicher Kompetenzen entfallen nur etwa 20 Prozent
aller Ausgaben. Die Personalentwicklung fokussiert
eindeutig auf das Fachwissen der Mitarbeiter. Dennoch
gilt es zu bedenken, dass auch die Qualifizierung von Fiih-
rungskraften dauerhaft gesichert werden sollte. AuBer-
dem zeigen die Ergebnisse, dass Weiterbildungstage und
Budget nicht unbedingt in Verbindung zur FirmengroRe

stehen, also auch die kleinen Unternehmen in Qualifizie-
rungsmafnahmen investieren.

Initiatoren der Weiterbildung sind bei groBen Unterneh-
men die Betriebe selbst. Hingegen sind es in der tiber-
wiegend mittelstandisch gepragten ITK-Branche sehr
haufig die Beschaftigten, die sich im Anbietermarkt das
passende Angebot suchen.

In den Uiberwiegenden Fallen liegen Griinde aus dem
Marktumfeld und der Produktentwicklung vor, damit

die Unternehmen WeiterbildungsmalRnamen ergreifen.
Es ist das Streben nach Innovationen, das die Unterneh-
men motiviert, die Beschaftigten zu qualifizieren. Bei der
Auswahl der Weiterbildungsangebote ist das Internet das
flihrende Medium.

Innerhalb der ITK-Branche fallt auf, dass die Weiterbildung
lberaus konsistent gehandhabt wird. Es finden sich zu
kaum einem der erfragten ltems Abweichungen zwischen
Hard- und Software-, IT-Service- und Telekommunika-
tionsunternehmen oder Unternehmen aus den Neuen
Medien und dem Internet.

Wie steht es jedoch um die so haufig thematisierte Frage
nach der Methodenvielfalt, die im Rahmen von ,Lernen
2.0“ die vielfaltigen Moglichkeiten des Internets fiir die
Bereitstellung flexiblerer und angeblich effizienterer
Lernformen nutzt? Lernen die fiihrenden Wissensarbeiter
in der ITK-Branche anders als Beschaftigte in Banken, im
Handel oder in der librigen Industrie? Unsere Hypothese,
dass die ITK-Branche Vorreiter innovativer Lehr- und
(Selbst-)Lernkonzepte ist, konnte bestatigt werden. Es
hat sich gezeigt, dass bereits ein Drittel der Befragten
den E-Learning-Angeboten wie z.B. virtuellen Plattfor-
men, Live-Online-Seminaren und Web-based Trainings
eine hohe Bedeutung zuschreibt. Im Vergleich dazu kann

2 Entnommen aus dem Ergebnisbericht Personalwirtschaftliche Kennzahlen 2010, Hrsg. DGFP mbH.
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eine Studie3 des BITKOM in Bezug auf Weiterbildung fir
gestandene IT-Profis herangezogen werden. Eine ihrer
Hauptaussagen ist, dass sich E-Learning-Formate grund-
satzlich gut eignen und vor allem Blended Learning das
optimale Lernformat fiir berufserfahrene IT-Experten ist.
Voraussetzung sind in diesem Fall ein hoher Praxisbezug,
ein I6sungsorientierter Ansatz sowie ihre Anerkennung
als Experten. So kann sich arbeitsplatzintegriertes Lernen
am PC fiir die IT-Spezialisten besonders eignen, um
lebenslanges Lernen zu unterstiitzen. Dabei sollte beach-
tet werden, sogenannte ,Lerninseln“ ohne Stérungs-
quellen zu schaffen, die einen konkreten und effizienten
Nutzen des Weiterbildungsformats erméglichen.

Wie sieht es aber mit dem Gesamtreifegrad der Per-
sonalentwicklung aus? Auffallend sind starke Unter-
schiede zwischen den Elefanten der Branche, also den
GroBunternehmen, und den kleinen und mittleren

3 Umfrage des BITKOM eV.,E-Learning 5oplus®, 2011.

Branchenvertretern: Ist bei den GroRen der Branche die
Weiterbildung in ein Gesamtkonzept der Personalent-
wicklung eingebunden (in der Verantwortung von Human
Resources), so tibernimmt in mittleren und kleineren
Betrieben der Geschaftsfiihrer diese Aufgabe und agiert
situativ und nach Kassenlage. Auf der Strecke bleibt dabei
oft die nachhaltige Wirksamkeit der Qualifizierungen.
Grol3e Unternehmen evaluieren die Bildungserfolge und
verfligen zumeist liber geordnete Verfahren, den Lern-
transfer in die Praxis zu begleiten.



3 Fakten und Zahlen

B 3.1 Weiterbildungstage

Die Mitarbeiter der befragten ITK-Unternehmen inves-
tierten im Jahre 2010 durchschnittlich 4,5 Tage in
WeiterbildungsmaRBnahmen. Diese Zahl ist hoher als der
branchenweite Durchschnitt, der nach dem aktuellen
DGFP-Benchmarks bei 2,5 Tagen liegt. Aktuelle Kienbaum-
Benchmark-Daten aus der Finanzbranche zeigen, dass im
eher wissensintensiven Arbeitskontext vier bis fiinf jahrli-
che Weiterbildungstage pro Mitarbeiter als ein reprasen-
tativer Wert anzusehen sind.

o >9
4% 4%

Grafik 3: Durchschnittliche Weiterbildungstage jahrlich pro Mitarbeiter

Grafik 3 demonstriert, dass im Jahre 2010 der GroRteil der
Mitarbeiter zwischen zwei und fiinf Tagen Weiterbildung
in Anspruch nahm.18 Prozent haben fiinf bis neun Tage
in ihre Weiterbildung investiert und immerhin 4 Prozent
der ITK-Unternehmen setzen auf eine intensive Weiter-
bildung von tiber neun Tagen pro Mitarbeiter im Jahr. Nur
4 Prozent der Unternehmen, in der Regel kleinere, bieten
gar keine Weiterbildung fiir ihre Mitarbeiter an.

Insgesamt gehen zwei Drittel der Unternehmen von
einem zunehmenden Zeitbedarf ihrer Beschaftigten fiir
die Weiterbildung aus.

4 Vgl.FuBnote 2.
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B 3.2 Weiterbildungsbudget

Ein ganz dhnliches Bild bietet sich bezliglich des zur
Verfiigung stehenden Weiterbildungsbudgets: Der
Durchschnitt des Budgets der ITK-Unternehmen in 2010
entsprach 1.510 Euro pro Mitarbeiter. Mit einem errechne-
ten Tagesbudget von rund 335 Euro bewegen sich die Wei-
terbildungskosten fiir den einzelnen Trainingstag im Rah-
men der Vergleichsdaten aller Branchen (durchschnittlich
305 Euro pro Teilnehmertag im DGFP-Benchmark von
2010). In der ITK-Branche wird somit zu vergleichbaren
Kosten pro Tag, zeitlich jedoch mehr in die Weiterbildung
investiert als im branchentiibergreifenden Durchschnitt.

Grafik 4 verdeutlicht, dass die mitarbeiterbezogenen
Weiterbildungskosten in den jeweiligen Budgetclustern
bis zu 4.999 Euro nahezu gleichverteilt sind; 8 Prozent
der Firmen bilden ihr Personal sehr intensiv mit einem
Budget ab 5.000 Euro pro Mitarbeiter aus; 2 Prozent der
befragten Organisationen gaben an, keinerlei Weiter-
bildungskosten zu haben. Uber statistische Tests wurde
zudem nachgewiesen, dass Weiterbildungsbudget und
UnternehmensgroRe nicht signifikant korrelieren.

0€ co00€+
2% 8%

1-499€ 2.000 - 4.999 €
21% 21%

500-999 €
23% 1.000-1.999 €

25%

Grafik 4: Durchschnittliches Weiterbildungsbudget jahrlich pro Mitarbeiter



W 3.3 Teilnah mequoten Dabei zeigte sich, dass die Themen , Treiben von Innova-
tionen“ sowie ,Reagieren auf Markterfordernisse“ sehr

Schaut man sich an, wie hoch der Anteil der Mitarbei- hochgewichtet sind. Ableiten kann man daraus, dass

ter ist, die jahrlich an Weiterbildung teilnehmen, ergibt Weiterbildung in der ITK-Branche nicht zum Selbstzweck
sich im Durchschnitt eine Quote von 56 Prozent, was erfolgt, sondern sehr wohl als Antwort auf Geschaftser-
angesichts der in der IW-Studie von 2008 genannten 43 fordernisse betrachtet wird. Der Ausbau von Weiterbil-
Prozent realistisch erscheints. dung als Antwort auf steigenden Cash Flow aufgrund

besserer Geschaftserwartungen zeigt, dass groBtenteils
keine antizyklische Strategie verfolgt wird, um bspw.
H 34 Bedingu ngen fur zusatzliche Krisenzeiten fiir den Aufbau der Mitarbeiter-Skills zu nut-

Anstrengungen in der Weiterbildung zen. Hier denken die ITK-Unternehmen zu kurzfristig und
handeln eher nach Kassenlage als strategisch.

Auf die Frage, unter welchen Voraussetzungen sie mehr

in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter investieren wiirden, Auffallig ist, dass der zusatzliche Einsatz von Freizeit und

antworteten die ITK-Unternehmen folgendermal3en: Teil-Finanzierungen durch die eigenen Mitarbeiter nur
eine geringe Rolle fiir einen zusatzlichen Ausbau der

Weiterbildung spielen.

Um Innovationen voranzutreiben/selbst
. 68%
als Innovator und Vorantreiber zu gelten

Als Antwort auf Markterfordernisse 65%

Bessere Geschaftserwartungen

Wenn der Nachweis liber positive Effekte

o)
der Weiterbildung erbracht wird 43%

Wenn sich dadurch die

1%
Arbeitgeberattraktivitat deutlich erhoht 4

Offentliche Férderungen 3%

Wenn eine verstarkte Nachfrage seitens

. . - . 32%
der Mitarbeiter stattfinden wiirde

Einsatz von Freizeit durch die Mitarbeiter 23%

Teilfinanzierung durch die Mitarbeiter

Sonstiges

\ \ \
0% 10% 20% 30% 40% ©50% 60% 70% 80%

Grafik 5: Bedingungen fiir den Ausbau der Weiterbildung (Mehrfachnennungen moglich)

5 Werner Lenske, Dirk Werner: Umfang, Kosten und Trends der betrieblichen Weiterbildung — Ergebnisse der IW-Weiterbildungserhebung 2008, in: IW-Trends
1/2009.



4 Beschreibung des Weiterbildungsmarktes aus
Unternehmenssicht

B 4.1 Relevante Informationskanale

Sieht man sich an, auf welchen Kanalen sich die Unter-
nehmen und ihre Mitarbeiter tiber relevante Weiter-
bildungsanbieter und -méglichkeiten informieren,
ergibt sich fiir beide Zielgruppen in etwa das gleiche
Bild: Hochste Prioritat bei der Recherche nach geeig-
neten Anbietern hat das Internet, gefolgt von Empfeh-
lungen aus dem relevanten Umfeld (etwas mehr aus
Mitarbeitersicht).

B 4.2 Budget-Schwerpunkte

Die ITK-Unternehmen wurden gefragt, wohin die Investi-
tionen in die Weiterbildung vordringlich flieRen.

Signifikant ist, dass Beschaftigte mit Kundenkontakt eher
qualifiziert werden. Ebenso werden Mitarbeiter in der

wertschopfenden Produktion und dem Service gegeniiber
Beschaftigten in der Administration bevorzugt. Zwischen
Maénnern und Frauen wird kaum unterschieden - 60
Prozent der Unternehmen haben keine geschlechtsspezi-
fische Prioritat.

Dass die Zukunft in vielen Branchen und insbesondere
auch in ITK-Unternehmen durch einen latenten Talent-
mangel gekennzeichnet sein wird, ist den Entscheidern
bewusst, die in ihrem Schluss-Statement in der Weiter-
bildung eine Antwort auf den demografischen Wandel
sehen. Die sich aus einer alternden Belegschaft erge-
benden Anforderungen haben noch nicht dazu gefiihrt,
Weiterbildungsschwerpunkte in der Kompetenzsicherung
alterer Mitarbeiter zu setzen. In dieser Frage weist die
Studie noch einen Handlungsbedarf nach.

Der chronisch knappe Arbeitsmarkt zwingt zum Umden-
ken und fordert eine kontinuierliche Weiterbildung der

Beschaftigte mit Kundenkontakt - Beschaftigte ohne Kundenkontakt
Beschaftigte in der Produktion / Service - Beschaftigte in der Administration
Manner - Frauen
Altere Mitarbeiter _ Jiingere Mitarbeiter
Fachkrafte - Fithrungskrafte
Standardthemen _ Innovationsthemen
Fachthemen - Softskills

Grafik 6: Schwerpunktsetzungen bei den Zielgruppen der Weiterbildung
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10

erfahrenen IT-Fachkrafte. An dieser Stelle sei die Studie
des BITKOM zum Thema ,,E-Learning soplus” erwdhnt. In
ihr wird erhoben, dass fiir altere Fachkrafte insbesondere
soziale Interaktion sowie die aktive Einbeziehung ihrer
Lebens- und Berufserfahrung in die Lernformate von Rele-
vanz sind. Die Komponenten E-Learning, Prasenzveran-
staltung und Coaching eignen sich optimal zur Weiterbil-
dung alterer Mitarbeiter.

Fachkrafte qualifizieren sich hdufiger weiter als Fiih-
rungskrafte, was sich auch darin widerspiegelt, dass die
sogenannten Softskills in der Weiterbildung der ITK-Bran-
che eine vergleichsweise marginale Bedeutung erlangen.

Innovationsthemen geniefRen eine deutliche Prioritat
gegeniber Standardthemen.

4.3 Auswahlkriterien

Die Weiterbildungsangebote am Markt sind aus Sicht der
meisten Teilnehmer (62 Prozent) primar an den Bedarfen
der ITK-Unternehmen orientiert, wobei festzuhalten ist,
dass dies 25 Prozent der Befragten nicht so sehen.

Die folgenden Kriterien spielen eine Rolle bei der Auswahl
eines Weiterbildungsanbieters:

80
[l Hohe Prioritdt [ Mittlere Prioritat Niedrigere Prioritat
70
60— 2
15
40 —]
30 .
20— e
10 —
Lo | B ==
ol B | .
Trainer- Anbieter- Thema / Titel Preis Veranstaltungs-  Sonstige
Referenz Image des Seminars ort

Grafik 7: Auswahlkriterien bei der Wahl des Weiterbildungsanbieters



100, o -

Das Kostenbewusstsein spielt in kleineren Unternehmen 7 “ 3

eine sehr viel groBere Rolle als bei den GroRen der Bran-

che. Ebenfalls auffallig ist, dass das Streben nach Zertifi- g0l | - 17 -
katen in Geschaftsfeldern mit hoher Service-Orientierung o 2

Weiterbildungen initiiert. Referenzen von Trainern sind 32

weniger relevant bei der Wahl des Anbieters im Vergleich 60

zu den Inhalten, die zur Nachfrage passen miissen, damit
ein Anbieter punkten kann.

40-

B 4.4 Anbieterilibersicht

20

46
Wenn man sich die fiir die ITK-Unternehmen tatigen

Weiterbildungsanbieter anschaut, fallt auf, dass externe

Anbieter die hochste Relevanz besitzen. Einzelberater —

L I I
Eigene Externe  Einzelbera-  Eigene

und Trainer spielen ebenfalls eine wichtige Rolle, hier vor Akademie  Anbieter ter/Trainer Mitarbeiter

allem bei Unternehmen zwischen 50 und 500 Mitarbei-

L [l Hochste Prioritat Weniger Prioritét
tern. Festangestellte der jeweiligen Unternehmen werden . o o
. L Lo . . [l Hohere Prioritat Kaum Prioritat
ebenfalls als Trainer fiir innerbetriebliche Fortbildung ein-
gesetzt. Eigene Unternehmensakademien spielen — wenig
Uberraschend —dagegen nur fiir groBere Organisationen Grafik 8: Favorisierte Anbieter der Weiterbildung (Bewertung im Rahmen

(Gber 5.000 Mitarbeiter) eine Rolle. eines 4er-Rankings)
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B 4.5 Inhalte, Methoden und Dauer

60

[l Hohe Prioritat ] Mittlere Prioritat Niedrigere Prioritat

8
- .
=] K

B — — T B — — T — T — T —
Offene Inhouse Einzel- Kongresse Virtuelle Live-Online- Web-based

Seminare Seminare Coaching Plattformen Seminare Trainings

50 -
17

30

20

10 [EPY]

B -

Grafik 9: Zukiinftige Bedeutung von Angebotsformaten (Bewertung im Rahmen eines 3er-Rankings)

100

; 4 flexiblere Formen wie Web-based Trainings, virtuelle Platt-
13 formen und Live-Online-Seminare bevorzugen. Letztere
80| B zeichnen sich durch Zeit- und Ortsunabhingigkeit als
hoch effizient aus. Der Schulungsraum mit physischer
59 Prasenz ist weiterhin ein ebenfalls beliebtes Format in der
60 | Weiterbildungslandschaft, wobei meist ein- bzw. mehrta-
gige Seminare zum Einsatz kommen. Kongresse hingegen
39 werden kaum als adaquate Weiterbildungsplattform
40— | E— angesehen.
51 26
20 — B 4.6 Fordermdoglichkeiten
4
- n Offentliche Férdermoglichkeiten nehmen 23 Prozent der
o— T LT f — teilnehmenden Unternehmen in Anspruch —wobei sich
Elsr::;%:g:s M:P;r:]?igres ng:i?]?:d_ fsc?r:?:t: lediglich 30 Prozent aller Unternehmen uber relevante
. o . o Forderprogramme informiert fiihlen. Hier besteht eine
[l Hochste Prioritat Weniger Prioritat o . . Lo .
W Hohere Prioritit Kaum Prioritst auffallige Luicke; es ist zu vermuten, dass die biirokrati-
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5 Organisation der Weiterbildung in den
ITK-Unternehmen

Die ITK-Unternehmen wurden gefragt, wo sie anhand von Bedarfe an die Organisation adressieren. In diesen Unter-
jeweils zwei Dimensionen die Prioritaten bei der Organi- nehmen zeigt sich, dass Teilnahmequote und Weiterbil-
sation der innerbetrieblichen Weiterbildung legen: dungsbudget niedriger sind als in Unternehmen, welche

die Initiierung der Weiterbildung in die eigenen Hande
nehmen.

B 5.1 Initiierung der Weiterbildung

Gesetzliche Vorgaben haben kaum Einfluss auf Art und

Wie sich eindrucksvoll zeigt, initiieren 60 Prozent der ITK- Umfang der Qualifizierung. Zertifikate zu erwerben bzw.
Unternehmen die Weiterbildung selbst und tiberlassen aktuell zu halten ist dagegen ein starkes Motiv fiir die
die Verantwortung nicht den Beschéftigten. 18 Prozent Weiterbildung, insbesondere fiir IT-Services.

der Unternehmen vertrauen den Mitarbeitern, dass diese
freiwillig ihre Weiterbildung auslésen und entsprechende

Unternehmen initiiert . e S
Weiterbildung _ Mitarbeiter initiieren Weiterbildung
Welterblldupgsbgd.arfs-Erhebung 58 Kein definierter Prozess / Instrumente
mit definiertem Prozess
Mittelfristige Erhebung _ Ad-hoc Erhebung der Weiterbildungsbedarfe
der Weiterbildungsbedarfe 59 & 8
P . Qualifizierung nicht aufgrund
Quialifizierung aufgrund gesetzlicher Vorgaben _ gesetzlicher Vorgaben
Aktualisierungen von Zertifikaten Zertifikatsnachweise
als Qualitatsnachweis 43 sind nicht gefordert

Grafik 11: Organisation der Weiterbildung im Unternehmen
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B 5.2 Bedarfserhebung

Im zweiten Item von Grafik 11 zeigt sich, dass 58 Prozent
der befragten Unternehmen einen definierten Prozess
eingefiihrt haben, um die Weiterbildungsbedarfe der
Mitarbeiter zu erheben. Im Gegenzug fallt auf, dass 34
Prozent der Organisationen keinen definierten Prozess
und entsprechende Instrumente einsetzen. Internationale
Vergleichsstudien wie beispielsweise die brancheniiber-
greifende internationale Studie” des Cranfield-Netzwerks
prasentieren andere Zahlen: Demzufolge haben 75 Pro-
zent der Unternehmen entsprechende Prozesse definiert;
25 Prozent der Unternehmen agieren ohne geordnete
Verfahren und Instrumente. Dieser Unterschied konnte
mit der FirmengroRRe zu tun haben: Statistisch kann
nachgewiesen werden, dass mit zunehmender Mitarbei-
teranzahl die Wahrscheinlichkeit steigt, fiir die Erhebung
des Weiterbildungsbedarfes definierte Prozesse und
Instrumente nutzen zu kénnen.

Ebenfalls kann nachgewiesen werden, dass in Unterneh-
men ohne definierte Bedarfserhebung deutlich weni-
ger Weiterbildungstage durchgefiihrt werden und ein
geringeres Weiterbildungsbudget zur Verfligung steht.
Auffallig ist, dass die Weiterbildungstage und das Budget
selbst eben nicht von der FirmengroRe abhangen —es
zeigt sich, dass es sehr wohl auch kleine Unternehmen
gibt, welche die Weiterbildung in ihre Innovationsstrate-
gie eingebunden haben.

B 5.3 Zeithorizont

59 Prozent der ITK-Unternehmen setzen auf eine mittel-
fristige Planung, 30 Prozent dagegen haben kaum einen
Planungshorizont und agieren in der Weiterbildung sehr
kurzfristig. Gerade an dieser Stelle besteht ein deutlicher
Widerspruch zum Anspruch der Unternehmen, Weiterbil-
dung im Kontext der Forderung der eigenen Innovations-
fahigkeit auszubauen. Den Mitarbeitern ad hoc die Initi-
ative fiir eigentlich strategische Innovationsthematiken
zu Uberlassen und auch den Prozess des Lernens nicht zu
steuern, erweist sich als nicht forderlich fiir die Effektivitat
des Lernens: Eine Delegation an die Eigenverantwortung
der Beschaftigten reicht nicht aus, um nachhaltig das
beruflich erforderliche Wissen und Verhalten zu sichern.

5.4 Evaluation und Nachhaltigkeit

Sieht man sich an (vgl. Grafik 12), inwieweit die ITK-Unter-
nehmen die Qualitat ihrer Weiterbildung sichern, fallt auf,
dass die Sicherung eines nachhaltigen Weiterbildungser-
folges oft dem Mitarbeiter liberlassen (43 Prozent) wird.
Dieses wenig zielfiihrende Vorgehen hangt keineswegs
mit der UnternehmensgroRBe zusammen, wie statistische
Tests ergeben. Sowohl fiir groBe als auch kleine Unter-
nehmen gilt, dass sie Arbeitszeit und Ressourcen wenig
effizient einsetzen, wenn die Nachhaltigkeit der MalRnah-
men vernachldssigt wird. Eine Sicherung der Nachhal-
tigkeit des Erlernten kann bspw. liber Gesprache mit der
zustandigen Fiihrungskraft, der HR-Abteilung oder dem
Mentor geschehen.

Kabst/Wehner/Meifert/Koétter (2009): Personalmanagement im internationalen Vergleich: The Cranfield Project on Strategic Human Resource Manage-

ment, Ergebnisbericht der siebten Erhebung, GieRen 2009.




Systematisches Verfahren, Nachhaltigkeit liegt in der
um Nachhaltigkeit sicherzustellen 4 Verantwortung des Mitarbeiters
Evaluation der Trainingsqualitat - Keine Evaluation der Trainingsqualitat
. . Weiterbildung hat wenig
Hoher Incentive-Charakter der Weiterbildung _ Incentive-Charakter

Grafik 12: Evaluation und Nachhaltigkeit der Weiterbildung

Dass 23 Prozent aller Unternehmen die Trainingsqualitat
gar nicht evaluieren, passt in dieses Bild. Hier zeigt sich
jedoch eine deutliche Korrelation zur Unternehmens-
groRe: Je groRer das Unternehmen ist, desto wahrschein-
licher sind Befragungen zur Trainingsqualitat.

Uberraschend ist sicherlich der hohe Incentive-Charakter
der Weiterbildung. Ein Wert von 34 Prozent driickt aus,
dass die Weiterbildung immer noch als ein Geschenk
angesehen wird, das man zu Belohnungszwecken fir
erfolgreiche Mitarbeiter einsetzt.

B 5.5 Etat/Budgetplanung

Die Frage nach einem festen Weiterbildungsetat beant-
worteten 56 Prozent der ITK-Unternehmen mit ,ja“ und
entsprechend 44 Prozent mit ,nein“. Falls ein Weiterbil-
dungsetat aufgestellt wird, liegt er bei Firmen mit unter
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500 Mitarbeitern tiberwiegend in der Verantwortung des
Geschéftsfiihrers, bei gréReren Unternehmen meist bei
Human Resources bzw. den Abteilungsleitungen. Ganze
20 Prozent der ITK-Unternehmen haben ihren Weiterbil-
dungsetat auf Mitarbeiterebene heruntergebrochen.

Bei kleinen Unternehmen ist Weiterbildung eher Chefsa-
che.Gerade in diesen Unternehmen zeigt sich auch, dass
die Verantwortung fiir alle Aspekte der Weiterbildung
wiederum oft beim Mitarbeiter selbst liegt. Was dann zur
Auswirkung haben kann, dass insgesamt weniger gelernt
wird —und dass das Wissen in der Firma im Vergleich zum
Wettbewerb schneller veralten kann.
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AbschlieRend wurden die teilnehmenden Unternehmen
gebeten, Statements zur Weiterbildung zu bewerten.
Auffallend ist eine sehr hohe Zustimmung zu der Aussage,
dass Weiterbildung gegen den Fachkraftemangel wirkt.
Offenbar hat die ITK-Branche die Zeichen der Zeit erkannt.
Die Unternehmen erkennen den Nutzen der Weiterbil-
dung an, um der demografischen Entwicklung entgegen-
zuwirken (vgl. Grafik 13).

Eher nein
12%

Grafik 13: Weiterbildung wirkt gegen den Fachkraftemangel

Im Rahmen des Employer Brandings kommt die ITK-Bran-
che ohne Weiterbildung nicht aus, um sich im Kampf um
die Talente zu behaupten. 96 Prozent aller Unternehmen
stimmen der Aussage zu, dass die Weiterbildung einen
direkten Effekt auf die Attraktivitat von Arbeitgebern hat
(vgl. Grafik 14).

6 Abschluss-Statements und Bewertung

Auf eine kurze Formel gebracht heil3t dies, dass sich Inves-
titionen in die Weiterbildung doppelt auszahlen kénnen:
Sie sichern die Zukunftsfahigkeit der Betriebe und helfen,
im Kampf um die Talente einen Vorsprung zu erlangen.

Eher nein
4%

Grafik 14: Weiterbildung tragt zur Férderung des Arbeitgeberimages bei

Dass in diesem Zusammenhang ein positiver Zusam-
menhang zu einer leistungsfahigen Unternehmenskultur
gesehen wird, spricht fiir den Nutzen einer Personalent-
wicklung im Rahmen eines geordneten, zielorientierten
Weiterbildungsprozesses
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