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6ibf / Berufsbezogenes E-Learning

Die pandemiebedingten Einschrankungen aufgrund von COVID-19 haben der
Digitalisierung in der Arbeitswelt einen enormen Schub gebracht. Vor diesem
Hintergrund wurde im folgenden Projekt danach gefragt, welche berufsbedingten bzw.
betrieblichen Faktoren die Absolvierung von E-Learning beférdern oder erschweren. Auf
Basis eines Mixed-Method Designs wurden qualitative und quantitative Erhebungen
(standardisierte Online-Befragung, Leitfadeninterviews, Expert:inneninterviews) bei
den Zielgruppen Arbeitnehmer:innen, Betriebsrat:innen und
Erwachsenenbildungseinrichtungen durchgefihrt.

The pandemic-related restrictions due to COVID-19 have given an enormous boost to
digitization in the world of work. Against this background, the following project asked
which job-related or company factors promote or impede the completion of e-learning.
Based on a mixed-method design, qualitative and quantitative surveys (standardized
online survey, focused guided interviews, expert interviews) were conducted among the
target groups of employees, works council members and educational institutions.

Niederodsterreich, Bildungsentscheidungen und -beteiligung, E-Learning, betriebliche
Weiterbildung, Arbeitnehmer:innen, Bildungsanbieter
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|.  Einleitung

Unsere heutige Zeit ist vom digitalen Wandel und der vierten Medienrevolution gepragt.
Die Digitalisierung betrifft vor allem die Bereiche der Arbeit und der Ausbildung. Mit den
Schlagworten , Arbeit 4.0, ,digitale Ausbildung” und , Lehre 2.0“ werden mannigfaltige
Veranderungen beschrieben. Diese Veranderungen werden derzeit in verschiedenen
Zusammenhadngen hinsichtlich ihrer Auswirkungen auf die zukilinftige Arbeits- und
Ausbildungswelt in unterschiedlichen Zusammenhangen diskutiert.

Die Digitalisierung wirkt sich auch auf die Qualifizierung, der Aus- und Weiterbildung von
Arbeitskraften aus. Dabei spielen die erforderlichen digitalen Kompetenzen eine immer
groRere Rolle. Hierbei geht es sowohl um die Sicherstellung von Beschaftigungsfahigkeit
als auch um die Fahigkeiten zur aktiven Gestaltung und Mitbestimmung des Wandels
(Schmolz et al., 2018).

Die Vermittlung von Inhalten, Fertigkeiten und Fahigkeiten sowie der Erwerb von
Kompetenzen in der betrieblichen und berufsbezogenen Weiterbildung werden
zunehmend mit E-Learning durchgefiihrt. Insbesondere die Einschrankungen bedingt
durch die COVID-19 Pandemie haben zu einer enormen Zunahme von E-Learning
gefiihrt. Neben den zahlreichenden Potenzialen, die E-Learning zugemessen werden
(z.B. ort- und zeitunabhangiges Lernen, neue didaktische Moglichkeiten, Zugdnglichkeit
und potenzielle Offenheit), stellt sich die Frage, ob nicht weitere soziale
Ungleichheitsdimensionen im Zugang zu sowie in der Umsetzung von betrieblicher
Weiterbildung entstehen (z.B. Absolvierung in der Arbeitszeit, technische und raumliche
Infrastruktur, Medienkompetenzen, Nutzen und Qualitat der Weiterbildung).

Durch die Vielzahl an unterschiedlichen Angeboten und die Geschwindigkeit der
Veranderungen in Bezug auf innerbetriebliche Umsetzung, Geschaftsmodelle externer
Anbieter, didaktische Ansdtze, technologische Umsetzung etc. und durch damit
verbundene arbeitsrechtliche Fragen ist es zentral, die Entwicklung von
berufsbezogenem E-Learning immer wieder neu in den Blick zu nehmen, um gewisse
kritische Entwicklungen und Potenziale antizipieren zu kénnen.

Die Hauptfragestellung in diesem Projekt lautet: Welche berufsbedingten bzw.
betrieblichen Faktoren bzw. Rahmenbedingungen férdern und welche erschweren die
Absolvierung von berufsbezogenem E-Learning?

Um die Hauptfragestellung zu beantworten, wurden empirische Erhebungen
(standarisierte Onlinebefragungen und Leitfadeninterviews) bei den Zielgruppen
Arbeitnehmer:innen, Betriebsrat:innen und Einrichtungen der Erwachsenenbildung
durchgeflhrt.

Das Ziel der vorliegenden Studie besteht darin, basierend auf den Ergebnissen konkrete,
umsetzungsfahige MaRnahmen fiir Arbeitnehmer:innen zu entwickeln.
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Il. Digitalisierung und Weiterbildung

Die digitale Transformation ist eine verdandernde Kraft, die sich massiv auf die
Arbeitswelt auswirkt (Haberfellner, 2015). Die digitale Transformation wirkt sich dabei
multidimensional auf die Arbeitswelt aus. Busemeyer (2020, S. 476) unterscheidet
analytisch dabei etwa drei Aspekte, die sich teilweise gegenseitig verstarken:

Die fortschreitende Entwicklung von Informations- und
Kommunikationstechnologien (ICT), die durch die exponentielle VergrofRerung
von Datenverarbeitungs- und Datenspeicherkapazitdten (,,Big Data“) massive
Auswirkungen auf die Organisation von Arbeitsprozessen haben wird;

neue Moglichkeiten zur Automatisierung von manuellen Fertigungsprozessen,
die durch das Zusammenwirken von ,,Big Data“, kiinstlicher Intelligenz und dem
Internet der Dinge entstehen sowie

das Aufkommen der Plattform- oder ,Sharing“-Okonomie, die neue Formen
projektorientierter und -zentrierter Zusammenarbeit ermoglicht (daher wird in
diesem Kontext auch oft der Begriff der ,Gig-Economy” verwendet, der auf die
Kurzfristigkeit der Arbeitsprojekte verweist).

Digitalisierung fihrt zu einer Entgrenzung von Arbeitsorganisationen, die sich etwa
durch  einen  hoheren Interaktionsgrad, durch  Nutzung verschiedener
Kommunikationstechnologien, der raumlichen Trennung zwischen Arbeitsprozess und -
ergebnis und verteilter Arbeit charakterisiert (Teichmann et al., 2020, S. 515). Die
Summe der Prozesse ergibt fir Arbeitnehmer:innen neue Kompetenz- und
Qualifikationsanforderungen.

.1  Anforderungen an Weiterbildung

Veranderungen in der Arbeitswelt induzieren neue Anforderungen an die
Weiterbildung. Fischer u.a. (2018, S. 6) differenzieren dabei zwischen drei Aspekten:

Digitalisierung von analogem Wissen und Informationen:

Uber das Internet stehen Informationen und Wissen unmittelbar zur
Verfiigung. Die Monopolisierung von (Expert:innen)Wissen verringert sich. Fiir
Weiterbildungsanbieter bedeutet dies, ihr Angebot immer starker
onlineorientiert auszubauen und anzubieten.

Die Nutzung neuer, digitaler Medien, neuer Lernformen und einer
entsprechenden Didaktik: Einerseits verandert sich das
Mediennutzungsverhalten in der Bevolkerung durch neue digitale Medien und
Technologien, andererseits entwickeln sich neue digitale Medien und
Lernformen, die sich in der Weiterbildung zielgerichtet fir die
Individualisierung und Flexibilisierung neuer Angebote nutzen lassen. Damit
lassen sich auch neue Lehr-/Lernsituationen herstellen, die individuell an den
Weiterbildungsbedarf ankniipfen. So wird eine Verschrankung zwischen Lernen
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und Arbeit iber informelle, digitale Lernprozesse moglich (vgl. z.B. Assinger &
Webersink, 2022; Koch et al., 2012; Teichmann et al., 2020).

Neue Kompetenzanforderungen und Kompetenzentwicklung als Inhalt und Ziel
(beruflicher) Weiterbildung: Die sich verandernden Arbeits- und
Produktionsprozesse filhren zu neuen Arbeitsanforderungen. Diese beziehen
sich auf Kompetenzen zur Nutzung von Medien (z.B. kritische
Medienkompetenz, Datenschutz, Nutzung von Hard- und Software). Die
verdanderten Anforderungen an Berufe fihren zur Verdnderung von
Berufsstrukturen (Entstehung neuer Berufe, Anpassung bestehender Berufe,
Verschwinden von Berufen) sowie zu veranderten Kompetenzbiindeln
innerhalb von Berufen (vgl. Peneder et al., 2016).

Die Geschwindigkeit der digitalen Transformation auch in der Arbeitswelt zwingt
Betriebe, die Kompetenzen und Fahigkeiten innerhalb einer Arbeitsorganisation zu
allozieren und zu entwickeln. Teichmann u.a. (2020, S. 516ff) identifizieren fiir die
betriebliche Weiterbildung vier Felder als Herausforderung:

Verankerung in der Unternehmensstrategie: Es bedarf einer strategischen
Qualifizierungs- und Kompetenzentwicklungsstrategie, um die sich standig
verandernden Kompetenzanforderungen durch die Kompetenzentwicklung der
Mitarbeiter:innen zu decken. Die Gestaltung von Weiterbildung ist in diesem
Sinne nicht als Kostenfaktor zu verstehen, sondern als integraler Bestandteil,
um den digitalen Wandel im Betrieb zu gestalten.

Organisation der Weiterbildung: Fiir Betriebe besteht die Herausforderung, die
betrieblichen Bildungsangebote inhaltlich und organisatorisch (intern, extern)
mit den Bedirfnissen der Betriebe und jenen der Mitarbeiter:innen
abzugleichen. Es gilt dabei, das volle Potenzial von digitalen Medien und
Lernformen zu nutzen.

Vereinbarung von Weiterbildungszielen: Hier gilt es, in der betrieblichen
Bildungsarbeit verstarkt Angebote bereitzustellen, die eine selbstgesteuerte
Kompetenzentwicklung ermdglichen (z.B. Selbstreflexion, Suchstrategien etc.).
Schaffung geeigneter Lehr-/Lernsituationen: Digitale Lernformen und Medien
haben das Potenzial, Lernprozesse starker an Ansatze der subjektorientierten
Lerntheorie (Holzkamp, 1995) auszurichten. Als mogliche Beispiele werden hier
etwa Serious Games oder eine verstarkte Integration von Lernen und Arbeit,
etwa in Form von Micro-Learning genannt (z.B. Koch et al., 2012; Ahrens et al.,
2017).

In zahlreichen Handlungsempfehlungen fiir die betriebliche Bildungsarbeit steht auch
im Kontext der digitalen Transformation die Forderung im Zentrum, dass ausgehend von
einer Feststellung des Lernbedarfes entsprechende Lernwege entwickelt sowie der
Lernprozess begleitet und bewertet (auch digitale Medien und Lernformen als Toolbox)
werden sollen (Feichtenbeiner et al., 2018).
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Insbesondere in Deutschland sind bisher zahlreiche betriebliche Erhebungen im Kontext
der Digitalisierung durchgefiihrt worden, die zu teilweise robusten Befunden fiihren:

Die Unternehmen erwarten fiir die nachsten Jahre eine deutliche Zunahme der
Bedeutung von digitalen Technologien. Sie planen primar diesen verdanderten
Anforderungen durch Lernen im Prozess der Arbeit zu begegnen. Gezielte
Weiterbildungsaktivitdten aulRerhalb des Arbeitsplatzes spielen auch eine
wichtige Rolle, werden aber gegeniiber dem Lernen im Prozess der Arbeit als
vergleichsweise deutlich weniger wichtig bewertet (Schonfeld & Schiirger,
2020, S. 19).

Aus unternehmerischer Sicht sind vor allem transversale Kompetenzen im
Kontext der Digitalisierung (z.B. Anwenderkenntnisse, Selbststandigkeit,
Planungs- und Organisationsfahigkeit, Kooperations- und
Kommunikationsfahigkeit) von zentraler Bedeutung, ebenso wie personale und
soziale Kompetenzen (z.B. Offenheit fiir neue Lésungswege, Fahigkeit sich
selbststdndig einzuarbeiten, Féhigkeiten mit Komplexitat umzugehen) (Flake et
al., 2019).

Gleich in mehreren Untersuchungen wurde ein robuster Zusammenhang
zwischen dem Digitalisierungsgrad eines Unternehmens und und dem
Stellenwert, der der Nutzung digitaler Medien und Lernformen fiir die
Weiterbildung beigemessen wird, herausgearbeitet (z.B. Flake et al., 2019; Hel3
et al., 2019; Seyda, 2021).

Zudem zeigt sich ein Zusammenhang zwischen der Unternehmensgréf3e und
dem Einsatz digitaler Medien und Lernformate in der Weiterbildung. Je groBer
das Unternehmen, desto eher werden digitale Medien und Lernformate
eingesetzt (z.B. Gensicke et al., 2020; Hallich & Dyrna, 2020; Seyda, 2021).
Ergdnzend dazu hat auch die Qualifikations- und Altersstruktur der Belegschaft
Auswirkungen auf den Einsatz von digitalem Lernen. Je hoher die
Qualifikationsstruktur und je jinger die Belegschaft, desto héher ist der Einsatz
digitaler Medien und Lernformate (z.B. Gensicke et al., 2020; HaRlich & Dyrna,
2020; Seyda, 2021). Zusatzlich wird hervorgehoben, dass jene Unternehmen,
welche Weiterbildungsvereinbarungen als Personalentwicklungsinstrument
einsetzen, einen hohere Beteiligung an digitalem Lernen aufweisen (Seyda,
2021).

Die Ubersicht aus den Unternehmensbefragungen zur betrieblichen Weiterbildung im
Kontext der Digitalisierung zeigen deutlich, dass es zu Subjektivierungsprozessen bei
Arbeitnehmer:innen, im Sinne des Typus des Arbeitskraftunternehmers (Egbringhoff et
al., 2003; Pongratz & Vol}, 2003) kommt. Die Unternehmen erwarten von den
Arbeitnehmer:innen, dass diese sich aktiv in die Weiterentwicklung der Kompetenzen
einbringen, etwa in Form des selbstgesteuerten Lernens im Prozess der Arbeit oder auch
der aktiven Meldungen von Weiterbildungsbedarfen (Teichmann et al., 2020). Aus der
Perspektive der Arbeitnehmer:innen besteht daher die Gefahr, dass die Verantwortung
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fir die Weiterbildung auf die Arbeitnehmer:innen selbst verlagert wird. Allerdings
zeigen hier die Ergebnisse auch, dass die Beteiligung an und Steuerung von digitalen
Lernprozessen einen unternehmerischen Rahmen braucht (z.B.
Weiterbildungsvereinbarungen, Bedarfserhebungen, Unternehmensstrategie).

Die Rolle des informellen Lernens im Prozess der Arbeit nimmt an Bedeutung zu. Dies
bedeutet einerseits ein verandertes Bild fiir die betriebliche Bildungsarbeit und
Personalentwicklung, aber gleichzeitig auch, dass sich die Anforderungen an externe
Weiterbildungsanbieter hin zu Organisationsberatung (Umsetzung von Lernen im
Prozess der Arbeit) und hin zur betriebsspezifischen Gestaltung von
Weiterbildungsangeboten verandern.

Betriebliche Weiterbildung ist zudem sozial strukturiert. Die Moglichkeiten zur
Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung im Kontext der Digitalisierung ist abhangig
von der UnternehmensgroRe, aber auch dem Bildungs- bzw. Qualifikationsniveau der
Beschéftigten (HeR et al., 2019).

II.2  E-Learning als Sammelbegriff

Bei der eingangs formulierten Forschungsfrage bezieht sich der Forschungsgegenstand
explizit auf den Begriff des E-Learnings (lang: Elektronisches Lernen). In der Literatur
lassen sich dazu verschiedene Begriffsdefinitionen finden.

Arnold u.a. (2018, S. 22) definieren wie folgt:

,Mit dem Begriff E-Learning wird ein vielgestaltiges gegenstéindliches und organisatorisches
Arrangement von elektronischen bzw. digitalen Medien zum Lernen, virtuellen Lernrdumen und
Blended Learning bezeichnet. Dieses Arrangement von elektronischen Mitteln, Réumen und
Verkniipfungen kann individuell oder gemeinsam zum Lernen bzw. zur Kompetenzentwicklung und
Bildung von Lernenden in selbst bestimmten Zeiten genutzt werden — sei es zum defensiv oder

expansiv begriindeten Lernen.”

Dieses Konzept von E-Learning entspricht einer sehr weiten Definition, die sich auf das
Arrangement bezieht, innerhalb dessen Lernen, Kompetenzentwicklung und Bildung
stattfindet. Werden innerhalb dieses Arrangements elektronische oder digitale Medien
eingesetzt, so kann von E-Learning gesprochen werden. E-Learning kann sich sowohl auf
individuelles als auch auf Gruppenlernen sowie auf verschiedene Arten von digitalen
Medien bzw. Lernformaten beziehen. Entscheidend ist, dass innerhalb eines
Lernarrangements digitale Medien eingesetzt werden.

Waéhrend fiir Arnold u.a. (2018) das Lernarrangement bei der Verwendung digitaler
Medien in der Definition im Fokus steht, bezieht sich Kerres (2013) auf die Lehr- und
Lernzwecke:

10
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,E-Learning (...) ist ein Oberbegriff fiir alle Varianten der Nutzung digitaler Medien zu Lehr- und
Lernzwecken, sei es auf digitalen Datentrégern oder (iber das Internet, etwa um Wissen zu
vermitteln, fiir den zwischenmenschlichen Austausch oder das gemeinsame Arbeiten an digitalen
Artefakten”

(Kerres, 2013, S. 6 zitiert nach Sammet & Wolf, 2019, S. 86).

Die Begriffsdefinition von Kerres (2013) bezieht sich damit auf eine bestimmte Intention
(Lehr- und Lernzwecke), also zielgerichtetes Lernen. Mit der Definition von
Arnold u.a. (2018) waren moglicherweise auch Lehr-/Lernarrangements des informellen
Lernens mitumfasst, dem gerade in der betrieblichen Weiterbildung eine zunehmende
Bedeutung zugemessen wird.

In Abgrenzung dazu versuchen Kergel und Heidkamp-Kergel (2020, S. 57-87) eine
historische Anndherung an den Begriff E-Learning und verkniipfen diese mit
verschiedenen lerntheoretisch fundierten, didaktischen Ansatzen. Die Wurzeln des E-
Learnings gehen dabei in die 1960er Jahre zurlick, in denen erste Lehr-/Lernmaschinen
entwickelt wurden. Ganz nach der behavioristischen Tradition wurden dabei
Unterrichtsprogramme fiir den Computer entwickelt (Computer Based Training, kurz:
CBT), welcher in diesem Sinne die Funktion der Lehrenden Ubernahm. Mit der
Einflhrung des Internets veranderte sich dieser Zugang in Richtung Web Based Training
(kurz: WBT). Der Zugang zu den Lernprogrammen wurde auf das Internet verlagert (E-
Learning 1.0). Zentrales Merkmal ist dabei, dass sich die konventionelle, lineare
Kursstruktur (teilweise) auf das lineare Internet verlagert. Beispiele hierfir sind
Webinare (Seminare im digitalen Raum) und MOQOCs (Massive Open Online Course).
Letzteres bezieht sich darauf, verschiedene Inhalte moglichst breit zuganglich Gber das
Internet anzubieten. Dies wird auch als Demokratisierung des Lernens bezeichnet, da es
fir alle Interessierten offensteht und in der Regel keine Zugangsvoraussetzungen hat.
Ebenfalls dazu zahlt die Nutzung von Lern-Management-Systemen (kurz: LMS, wie z.B.
Moodle), was eher einem Content-Management-System (Lernmaterialen, Abgabetools,
Testmoglichkeiten etc.) entspricht und damit eher lehrzentrierte Formen unterstitzt.

Mit der Weiterentwicklung des Internets von einer rezeptiven zu polydirektionalen
Formen der Kommunikation (Web 2.0) veranderten sich auch die Méglichkeiten fir das
E-Learning, das nun lerner:innenzentierte, partizipative Formen des Lernens moglich
machte (E-Learning 2.0). Im Zentrum steht nun die Wissenskonstruktion, die sich durch
verschiedene Modglichkeiten der Zusammenarbeit ergibt. ,Im Zuge des dialogischen
Lernens wird Wissen konstruiert anstatt rezipiert: Als Ergebnis der handlungs- und
produktionsorientierten Lernkultur des E-Learning 2.0 steht eine kollaborative Remix-
Culture, die medial auf der Infrastruktur des Web 2.0 basiert” (Kergel & Heidkamp-
Kergel, 2020, S. 66). Entsprechende Beispiele sind etwa: Blogs (Erstellung eigener
Inhalte, Reflektionen und Kommentare durch Andere), Wikis (Gemeinsames Arbeiten an
einem Thema), Microblogging (z.B. Gber Twitter: Austausch lber verschiedene Ideen,
Literaturhinweise, Vernetzung), Sharing-Plattformen (Kommentieren von Materialien,
z.B. Prasentation, Texte, Videos), Kollaborative Schreibtools (Kollaboratives Verfassen

11
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von Texten, Austauschprozesse), cMOOCs (Gestaltung von MOOCs durch die Lernenden
selbst) oder aber auch E-Portfolios (strukturierte Sammlung von digitalen Dokumenten
und Materialien bilden den Produktionsprozess und die Wissensaneignung ab). Im
betrieblichen Kontext lassen sich hier verschiedene Formen des agilen E-Learnings
zuordnen. Hier geht es um kollaborative, dialogische Prozessstrukturen mit Hilfe von
digitalen Kommunikationsmedien, um unmittelbar bendtigtes Wissen fir die
betriebliche Organisation bereitzustellen. Wahrend das E-Learning 1.0 in der Regel auf
Ansatzen des Behaviorismus und des Kognitivismus beruht (Zentrale Annahme: ,Subjekt
internalisiert objektive Strukturen der Welt“), bezieht sich das E-Learning 2.0 auf
konstruktivistische Lerntheorien, die Lernen als , Auseinandersetzung mit sich und der
Welt” (Kergel & Heidkamp-Kergel, 2020, S. 10) verstehen.

Mit der Nutzung des Internets auf mobilen Gerdten (z.B. Smartphones, Tablets,
Notebooks) identifizieren Kergel und Heidkamp-Kergel (2020, S. 84ff) eine neue Form
des Lernens, das sich vom E-Learning abgrenzt. Durch das mobile Internet vermischt sich
die reale Welt unmittelbar und untrennbar mit der digitalen Welt. Es wird daher von
mobilem Lernen gesprochen, das sich dadurch charakterisiert, dass der Zugriff auf
Informationen zeit- und ortsungebunden jederzeit moglich ist. Dies ermdglicht etwa,
unmittelbar aus der Situation heraus mittels digitaler Endgerdte zu lernen
(Informationen recherchieren, auf Wissen zugreifen, unmittelbarer Austausch mit
anderen Lernenden, Erstellung von Notizen etc.). Das mobile Lernen lasst sich mit E-
Learning 2.0 Ansatzen problemlos verkniipfen (z.B. Teile einer Beobachtung per Micro-

Blogging).

Damit wird auch klar, dass sich die obigen Definitionen von Arnold u.a. (2018) und Kerres
(2013) sowohl auf Formen des E-Learning 1.0 als auch des E-Learning 2.0 beziehen und
sich von mobilem, allgegenwartigem Lernen abgrenzen. Dabei geht es um die
spezifische Gestaltung von Lernsituationen unter Verwendung digitaler Medien und
Lernformen, wahrend das mobile Lernen direkt aus einer Situation selbst entsteht, d.h.
die Lernsituation selbst nicht didaktisch gestaltet wird, sondern hier lediglich didaktische
Strategien situationsabhangig realisiert werden kdnnen.

In der Literatur wird weiters noch unterschieden, in welchem Format E-Learning
stattfindet. Hier wird grundsatzlich unterschieden zwischen Prasenzformen, Blended
Learning und reinem E-Learning, wobei die Abgrenzung zwischen diesen Formen
zunehmend verschwimmt. So definieren Arnold u.a. (2018, S. 23) etwa Blended Learning
wie folgt: ,Der Begriff Blended Learning steht dafiir, dass Lernen mit digitalen Medien
in virtuellen Lernrdumen erganzt oder verbunden wird mit Lernen in
Prasenzveranstaltungen. Wobei die Prasenz heute auch virtuell hergestellt werden
kann, z. B. in Online-Vorlesungen, -Seminaren oder -Tutorien.” Diese Definition zeigt die
Problematik bei dieser Unterscheidung der Lernformate auf. Da sich E-Learning sowohl
auf digitale Medien als auch auf virtuelle Lernraume bezieht, lasst sich eine einfache
Abgrenzung zwischen Prdsenzlernen, Blended Learning (hybrid) und E-Learning nicht
mehr herstellen. Beispielsweise wéare es denkbar, dass in Prasenzformen digitale Medien
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verwendet werden (z.B. Videos, kollaborative Erarbeitung von Internet, Recherchen)
oder aber auch dass, wie in der obigen Definition angeregt, Prasenz auch in virtuellen
Lernraumen hergestellt werden kann.

In der Osterreichischen Erwachsenenbildung (Portal Erwachsenenbildung.at) wird E-
Learning als folgendermalen definiert:

elLearning (bzw. E-Learning) hat sich als Sammelbegriff etabliert fiir jene Lernformen, die auf den so
genannten neuen Medien basieren. Mit Hilfe digitaler Medien werden Materialien, Lerninhalte und
Ergebnisse verteilt sowie Informationen und Ansichten dariiber ausgetauscht. Andere Namen fiir
elearning sind netzbasiertes Lernen, Telelernen oder virtuelles Lernen. Zu den neuen Medien zéhlen
insbesondere das Internet, multimedial aufbereitete Lerninhalte und digitale Lernplattformen.
(https://erwachsenenbildung.at/themen/neue lernformen/elearning.php, abgerufen am:
19.12.2022)

Die Definition von E-Learning des Portals Erwachsenenbildung.at verweist ebenso auf
sehr unscharfe Konturen und Abgrenzungen. So wird lediglich auf Lernen via neuere
Medien verwiesen ohne auf weitere Lernarrangements einzugehen.

Im Zuge der Recherche hinsichtlich Literatur und empirischen Untersuchungen zu E-
Learning war auffallig, dass der Begriff selbst haufig nicht verwendet wird. Je nach Fokus
der Untersuchung wurden Begriffe verwendet wie ,digitale Medien und Lernformate”
(Gensicke et al.,, 2020), ,digitales Lernen” (mmb Institut, 2022) oder ,digitale
Weiterbildung” (HaRlich & Dyrna, 2019; Schmid et al., 2018). Insbesondere bei
empirischen Erhebungen werden diese Bezeichnungen jedoch kaum theoretisch
fundiert definiert.

1.3 Potenziale von E-Learning

Die Digitalisierung des Lernens beinhaltet viele Vorteile und neue Potenziale fir die
Lernenden. Gleichzeitig zeigt sich jedoch auch, dass diese Potenziale und Vorteile nur
nutzbar werden, wenn entsprechende Voraussetzungen gegeben sind.

Arnold u.a. (2018, S. 51ff) sehen folgende Potenziale bei der Nutzung von virtuellen
Bildungsangeboten:

Orts- und Zeitflexibilitdt im Lernen und Lehren: Das Lernen und Lehren wird
hinsichtlich der Dimensionen Zeit und Ort entkoppelt. Sowohl die Lernenden als
auch die Lehrenden gewinnen einen zusatzlichen Handlungsspielraum zur
Gestaltung und Teilnahme. Die Voraussetzung ist allerdings die Einrichtung
eines virtuellen Bildungsraumes, einer Lernumgebung zur Kommunikation und
Kooperation Uiber verschiedene Medien. Dahinter verbergen sich sowohl
technische Voraussetzungen als auch entsprechende digitale Kompetenzen.
Offenheit und Vielfalt von Lernressourcen: Fir das Lernen steht aufgrund des
Internets, das in der Regel frei zuganglich ist, eine neue Qualitat der Offenheit
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im Zugang zu Informationen und Wissen zur Verfiigung. Fur das Lernen und
Lehren bedeutet dies eine zuséatzliche Anreicherung der vorhandenen
Lernmaterialien. Allerdings setzt die Nutzung von verfligbaren, offenen
Ressourcen auch entsprechende Kompetenzen voraus, die sich etwa auf
Recherche, Orientierung und Bewertung von auffindbaren Informationen
beziehen.

Differenzierung von Diversitat in Lehr- und Lernhandlungen: Lernhandlungen
konnen individualisiert werden, etwa indem Lernaufgaben, Bearbeitung und
Steuerung sowie Lernzeiten individuell ausgerichtet werden. Dies fiihrt aber
auch zu neuen Herausforderungen: Einerseits miissen Lernende mit der neuen
Unbestimmtheit umgehen, andererseits miissen die Lehrenden sich mit neuen
Arbeitsformen auseinandersetzen, um die Lernenden in diesem Prozess zu
unterstitzen.

Autonomie und Selbstorganisation des Lernens: Die Lernenden werden zu den
Subjekten ihrer eigenen Lernprozesse, das heilt, sie missen selbst aktiv ihre
Lernziele, Lerninhalte, Lernmethoden und die Bewertung der Lernergebnisse
Ubernehmen. Die Lehrenden haben die Aufgabe, die Lernenden in diesem
Prozess zu begleiten und zu unterstitzen.

Neue soziale Kontexte und Kooperationsformen: Neue kollaborative Lern- und
Arbeitsformen werden in virtuellen Lernrdumen ermoglicht, sowohl selbst- als
auch fremdorganisiert. Damit steigt das Potenzial und die Reichweite eines
Austausches, z.B. zwischen Lernenden, Expert:innen, Fachpersonal. Allerdings
besteht die Gefahr, dass etwa durch die Virtualisierung wichtige
Kontextinformationen verloren gehen (Gestik, Mimik etc.) und so wiederum die
diskursiven Praktiken eingeschrankt werden.

Diese deskriptive Auflistung von verschiedenen Potenzialen macht deutlich, dass mit der
Umsetzung von virtuellen Bildungsangeboten nicht nur Potenziale, sondern auch
Gefahren einhergehen, die moglicherweise wiederum zu Barrieren fir die Teilnahme an
virtuellen Bildungsangeboten fiihren.

II.4  Digitale Lernmedien und Lernformen

Digitale Lernmedien und Lernformen spielen fiir die Didaktisierung von E-Learning eine
entscheidende Rolle. Je nach Einsatz von digitalen Lernmedien und Lernformen kénnen
verschiedene Formen des E-Learnings nach unterschiedlichen didaktischen Konzepten
und lerntheoretischen Fundierungen realisiert werden. Zugleich besteht hier eine neue
Unilbersichtlichkeit, die eine systematische und erschopfende Auflistung
verunmoglicht.

Am Beispiel einer Systematik des mmb-Institutes (Goertz, 2020) sollen zwei

Moglichkeiten dargestellt werden, wie verschiedene aktuelle E-Learning-Tools

klassifiziert werden kdnnen. In ihrer regelmaRigen Aktualisierung hat das mmb Institut

bis 2020 die verschiedenen Tools anhand der Kriterien ,Selbstlernen vs. kollaboratives
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Lernen” sowie ,Grad der Lernorganisation” (informell vs. formell) dargestellt (vgl.
Abbildung 1).

Abbildung 1: Systematik von E-Learning Tools
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Zur Betonung der Lernformen und moglicher Szenarien fir den Einsatz in der
Bildungspraxis wurde diese Systematik Uberarbeitet. Das Ergebnis ist in der folgenden

Darstellung sichtbar. Zusatzlich ist hier noch die Dimension der Lernorganisation
abgebildet: Je ndher im Innenkreis, desto informeller.

Abbildung 2: Systematik von E-Learning Tools mit Betonung auf Lernformen
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Die Lernform Selbstlernen bezieht sich auf individuelles, selbstorganisiertes Lernen.
Beim lehrerzentrierten Lernen kommt den Lehrenden eine zentrale Rolle zu
(Durchfiihrung, Organisation, Moderation etc.). Bei gruppenzentriertem Lernen wird
das Lernen innerhalb der Gruppe selbst organisiert. Universelle Lernwerkzeuge
beziehen sich nicht auf eine spezifische Lernform, sondern kdnnen je nach Setting in
unterschiedlichen Arrangements verwendet werden. Beispielsweise kdnnen Lernvideos
beim Selbstlernen, bei lehrerzentriertem Lernen und bei gruppenzentriertem Lernen
eingebunden werden. Ahnlich verhilt es sich mit der universellen Wissensorganisation,
die unabhangig vom Lernszenario Lerninhalte, Wissen und Lernergebnisse organisieren
und strukturieren kann.

Mit dem Fokus auf Lernformen ldsst sich ein starkerer Bezug zur lerntheoretischen
Fundierung herstellen. Wa&hrend sich Selbstlernen und lehrerzentriertes Lernen
verstarkt auf E-Learning 1.0 (Vermittlung von Wissen) beziehen, fokussiert sich
gruppenzentriertes Lernen und Kommunizieren auf E-Learning 2.0 (aktive Erarbeitung
von Wissen durch die Lernenden selbst).

II.5  Berufliche und betriebliche Weiterbildung

Die Forschungsfrage bezieht sich explizit auf berufliches Lernen im Kontext der
betrieblichen Bedingungen. In der Literatur gibt es ausgedehnte Diskussionen Uber die
Konzepte zur begrifflichen Entflechtung von betrieblichem und beruflichem Lernen.

Betriebliche Weiterbildung Berufliche Weiterbildung
Adressat Nicht der Nutzen fur das Personal/die
Person steht im Vordergrund, sondern
die Vermittlung betrieblicher
Notwendigkeiten

Motivation Unabhangig von der Motivation der | Abhangig von der Motivation der
Teilnehmer:innen; nicht immer | Teilnehmer:innen; i.d.R. freiwillige
freiwillige Teilnahme Teilnahme

Inhalte Abhingig von der Vielschichtigkeit Bezug auf beruflich erforderllchg
Kompetenzen und damit

betrieblicher Anforderungen Uberbetriebliche Handlungsfelder
Kontext Betriebe als Herkunfts- und Zielkontext | Anbieter von Weiterbildung und
von Weiterbildung Adressat deutlich getrennt

Ziel Kompetenzen zur Bewaltigung | Gesellschaftliche Anerkennung (u. a.
aktueller und zukinftiger betrieblicher | durch Zertifikate), beruflicher
Anforderungen Aufstieg

Quelle: Elsholz u.a. (2017, S. 13 in Anlehnung an Harney, 1998)

Wendet sich an Einzelpersonen und
deren individuelle
Nutzenerwartungen

Grundsatzlich bezieht sich betriebliche Bildung immer auf betriebliche Anforderungen
und Notwendigkeiten. Es steht hier die Entwicklung der betrieblichen Organisation im
Fokus, wahrend sich berufliche Bildung mehr auf die Personen selbst richtet und die
Kompetenzentwicklung  auf  einen beruflichen, aber  Uberbetrieblichen,
Handlungsbereich abzielt. Aus systemtheoretischer Sicht verweist etwa Kapplinger
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(2018, S. 687) darauf, dass betriebliche und berufliche Bildung ,kontrdr auf die
divergenten Handlungslogiken und systemischen Einbindungen” hinweisen.

Dies wird ergdnzend auch an der Finanzierungsfrage sichtbar. Gemal
humankapitaltheoretischen Konzeptionen missten demnach fir betriebliche
Weiterbildung die direkten (Kosten der Weiterbildung) und indirekten Kosten (Entfall
der Arbeitskraft, ProduktivitatseinbuBen) fiir betriebliche Weiterbildung vollstandig von
den Betrieben (bernommen werden, da die Weiterbildung ausschlielllich an
betriebsspezifische Erfordernisse gebunden ist. Berufliche Weiterbildung hingegen
musste von den Teilnehmer:innen selbst (oder mit offentlicher Férderung) finanziert
werden, da die entwickelten Kompetenzen lberbetrieblich transferiert werden kénnen.

Der Lernort an sich spielt fiir die Unterscheidung zwischen betrieblicher und beruflicher
Weiterbildung keine Rolle. Es kann ebenso betriebliche Weiterbildung an einem
externen Lernort stattfinden, wie auch berufliche Weiterbildung im Betrieb (z.B. duale
Ausbildung, Praktika) (Kapplinger, 2018, S. 682).

Diese analytisch-theoretische Unterscheidung zwischen betrieblichem und beruflichem
Lernen ldsst sich in der Praxis jedoch nicht aufrechterhalten. In Studien zeigt sich haufig
ein gemischtes Finanzierungsverhiltnis von Weiterbildung (z.B. teilweise Ubernahme
von Kosten durch Arbeitnehmer:innen, Weiterbildung in der Freizeit) oder aber auch,
dass Motive der Weiterbildung nie ausschlieBlich entweder auf den Betrieb oder auf
eine individuelle, liberbetriebliche Kompetenzentwicklung in einem Bereich abzielen
(Lachmayr & Mayerl, 2015). Es gibt in der Realitdt ein Spannungsverhaltnis, das nicht
ganz aufgeldst werden kann. Am Beispiel der arbeitsprozessorientierten Weiterbildung
driickt sich dieses Spannungsverhaltnis besonders deutlich aus: ,,Es basiert einerseits auf
der Qualifizierung in realen betrieblichen Arbeitsprozessen und nicht durch artifiziell
erzeugte Lernumgebungen, hat aber andererseits den Anspruch, den Absolventen
dieser Weiterbildung horizontale Berufskarrieren zu ermoglichen, die sich durch
berufliche  Handlungskompetenzen auf Uberbetrieblichen  Handlungsfeldern
auszeichnen” (Elsholz et al., 2017, S. 13). Es ist wahrscheinlich, dass jede betriebliche
Weiterbildung auch Transferpotenziale auf Uberbetrieblicher Ebene aufweist, wenn
diese didaktisch derart gestaltet ist, dass sie es den Teilnehmer:innen ermdglicht, das
Erlernte in andere Kontexte zu transferieren, bzw. wenn Teilnehmer:innen Uber
transversale Kompetenzen verfiigen, die eine Uberfiihrung in andere berufliche
Handlungssituationen ermdglichen.

Fur die Messung von beruflicher/betrieblicher Weiterbildung ergibt sich zudem die
Problematik der Abgrenzung zu nicht-beruflicher Weiterbildung, die sich im Kontext des
Lebenslangen Lernens und der Zunahme der Bedeutung von transversalen
Kompetenzen noch weiter verscharft hat. Bei der Messung von berufsbezogener und
nicht unmittelbar berufsbezogener Weiterbildung wird daher ein pragmatischer Zugang
gewadhlt. Von Rosenbladt (2007, S. 23) gibt folgende Mdglichkeiten zur Messung an:
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Zuweisung der Befragten selbst, auf Basis des allgemeinen,
umgangssprachlichen Verstdandnisses von Weiterbildung

Bezug zu spezifischen beruflichen und arbeitsmarktbezogenen Funktionen (z.B.
Aufstieg, Anpassung, Umorientierung, Arbeitsplatzanforderungen)

Motivation und subjektiver Verwertungszusammenhang (z.B. warum an einer
Weiterbildung teilgenommen wurde)

Inhaltsbezogene Aspekte (z.B. beruflicher Bezug zum Fachgebiet, Themen)
Trager der MaRnahme (z.B. Weiterbildungseinrichtung, Betrieb, formales
Bildungswesen)

.6  Empirische Erhebungen zu E-Learning in Osterreich

Fiir Osterreich gibt es nur wenige aktuelle empirische Erhebungen zum Einsatz von E-
Learning in der Weiterbildung, das insbesondere seit der Covid-19 Pandemie einen
massiven Schub erhalten hat. Davor wurde Weiterbildung nur in sehr geringem AusmafR
in  Form von E-lLearning absolviert. Eine reprasentative Erhebung vom
November/Dezember 2014 bei niederdsterreichischen Arbeitnehmer:innen zeigte, dass
nur 1% aller Weiterbildungen in Form von E-Learning absolviert wurden (Lachmayr &
Mayerl, 2015). Bei einer Bildungstragererhebung im Jahr 2019 gaben nur 22% der
befragten Einrichtungen an, dass sie bei ihren Angeboten digitale Medien und
Methoden einsetzen (Lachmayr & Mayerl, 2020).

Das Marktforschungsinstitut IMAS fihrt mit dem Weiterbildungsbarometer im Auftrag
der Wirtschaftskammer Osterreich und des WIFl regelmiRige, reprisentative
Befragungen durch, in denen auch E-Learning thematisiert wird. Die wichtigsten
empirischen Ergebnisse des Weiterbildungsbarometers von 2020 (IMAS, 2020) zu E-
Learning sind (n=566 Beschaftigte, Onlinebefragung im Janner/Februar 2020):

Blended-Learning ist die bevorzugte Variante (60% Prasenz, 40% Online). Es
gibt eine hohere Praferenz fiir Online-Lernen bei jlingeren Beschaftigten und
Beschaftigten mit Kindern.

Videos und Lernplattformen werden bei der Weiterbildung starker genutzt als
friher.

59% konnen sich eine Nutzung von digitalen Inhalten und digitaler
Weiterbildung vorstellen.

18% der Befragten stimmen voll und ganz zu, dass die Vorteile von E-Learning
gegeniiber den Nachteilen Gberwiegen wiirden. Als die drei grofSten Vorteile
werden gesehen: ,die Anreise fallt weg”, , keine Ansteckungsgefahr”,
»bequemer und unkomplizierter®.
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Das Weiterbildungsbarometer 2022 (IMAS, 2022) ergab folgende Ergebnisse zum Thema
E-Learning (Erwerbstatige: n=544 Personen, Betriebe: n=310, Erhebung: Mai 2022):

54% der Personen wiirden bei einem entsprechenden Angebot E-Learning in
der Weiterbildung potenziell in Anspruch nehmen. Bei den Betrieben sind dies
59%.

Bei den Beschaftigten wiinschen sich fiir die Weiterbildung 38% ein
Prasenzformat, 29% ein Blended Learning Format und 13% ausschlieRlich ein
Onlineformat (Rest: keine Angabe). Bei den Betrieben fillt die Praferenz auf
38% Prasenz, 32% Blended Learning und 34% Online (Rest: keine Praferenz
oder keine Weiterbildung).

18% der Erwerbstatigen stimmen voll und ganz zu, dass bei Online-Kursen die
Vorteile gegenliber den Nachteilen tiberwiegen wiirden. Bei den Betrieben sind
dies 13%.

Darliber hinaus gibt es einzelne, nicht reprdsentative empirische Erhebungen, welche
das Thema E-Learning in der Weiterbildung mit spezifischem Fokus adressieren.

Bergmann u.a. (2021) haben Frauen (n=286, Online-Erhebung) befragt, welche an einer
AMS SchulungsmaBnahme teilgenommen haben:

92% gaben an (stimmt sehr bzw. stimmt eher), dass sie Uber die notwendige
Ausstattung verfligten. 85% verfligten liber die notwendige
Internetverbindung.

80% gaben an, dass sie technische Probleme selbst |6sen konnten. 85%
verfligte nach eigenen Angaben Uber ausreichend technisches Wissen.

73% konnten auf Unterstitzung in Familie oder Freundeskreis im Falle von
technischen Problemen zurickgreifen.

76% hatten eine ruhige Lernumgebung zu Hause. Dieser Anteil ist bei den
Befragten mit Kindern unter 14 Jahren etwas kleiner (65%).

88% auldern, dass es ihnen gut gelang, sich die Lernzeit selbst einzuteilen.
48% fiihlten sich hingegen zu Hause etwas isoliert beim Lernen.

Als die groRten Vorteile wurden ,,Kontaktvermeidung in Zeiten von Covid-19“
(65%), ,,Wegeeinsparung” (57%) und ,flexible Lernzeiten” (52%) gesehen.
»Lernen nach eigenem Lerntempo“ (31%) und ,,individuelle
Betreuungsmoglichkeiten” (24%) haben die Teilnehmer:innen in geringerem
Ausmal als Vorteile erfahren. 11% sahen keine Vorteile.

Als Nachteile wurden genannt: ,es fehlte der Austausch in der Gruppe” (52%),
»es fehlte der direkte Austausch mit der:dem Trainer:in“ (43%) und ,geringeren
Motivation” (23%). 29% sahen keine Nachteile.

54% der Befragten wiirden sich E-Learning in Zukunft in Form von Blended
Learning wiinschen. 30% wirden Prasenzangebote und 17% wiirden reines E-
Learning bevorzugen.
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Das steirische Bildungsnetzwerk hat eine Erhebung zum Stimmungsbild in der digitalen
Erwachsenenbildung (n=292 Personen, Onlinebefragung November 2020/Jédnner 2021
durchgeflhrt (Zechner, 2021):

68% der befragten Personen verfligten tGber Erfahrung mit digitalen
Bildungsangeboten.

89% sind offen dafiir, in Zukunft an einem digitalen Bildungsangebot
teilzunehmen. Personen, welche (iber keine Erfahrung mit digitalen
Bildungsangeboten haben, sind diesbezlglich skeptischer eingestellt.
Zentrale Griinde, die aus der Sicht der Befragten gegen E-Learning sprechen
sind etwa: ,fehlender personlicher Kontakt und Austausch”, ,technische
Anfalligkeit fur Probleme”, ,,Fehlen der notwendigen Infrastruktur” und
,Online-Lernen ist anstrengender”.

Als positive Aspekte werden von den Befragten etwa gesehen: , fir Vortrage
gut geeignet”, ,zeitliche und ortliche Unabhangigkeit”, , Zeitersparnis durch
wegfallende Anreise”, ,,bequeme Teilnahme von zu Hause”.

Aus den Ergebnissen wurden folgende Typen abgeleitet: 6% praferieren E-
Learning gegenliber Prasenzlernen. 29% sehen E-Learning Angebot als
gleichwertig zu Prasenzangeboten an. 43% akzeptieren E-Learning, wiirden
aber Prasenzlernen bevorzugen. 11% lehnen E-Learning vollstandig ab. 11% hat
noch keine Erfahrung mit E-Learning.

Gugitscher und Schlogl (2022) berichten von den Ergebnissen einer Erhebung bei
Erwachsenenbildungseinrichtungen (n=342, Onlinebefragung September/Oktober

2020):

Bildungseinrichtungen haben digitale Bildungsangebote vor der Covid-19
Pandemie in einem eher geringen Ausmald angeboten: 19% hatten keine
digitalen Angebote, 53% hatten vereinzelt bzw. spezifische digitale Angebote.
12% setzten ungefahr ein Viertel und 4% mehr als die Halfte ihrer
Bildungstatigkeit in Form digitalen Angeboten um.

Nach Ausbruch der Covid19-Pandemie wurden vor allem
Videokonferenztechnologien verstarkt genutzt, aber auch Webinare, virtuelle
Klassenzimmer, Lernplattformen und Online-Plattformen vermehrt eingesetzt.
Eine geringe Bedeutung hatten jedoch MOQOCs und dhnliche analoge Settings.
Die Pandemie hatte massive technische Investitionen ausgeldst. 53% haben in
Hardware und 71% in Software investiert.

Die , digitale Bereitschaft” wurde im Bereich der Erwachsenenbildung massiv
erhoht.

Wahrend der ersten Welle gaben 40% der Befragten an, dass die Umstellung
auf E-Learning zur Exklusion von benachteiligten Personen fiihrte (Hauptgrund:
technische Ausstattung).

In den Bildungseinrichtungen werden durch die Digitalisierung grofRe
Moglichkeiten in Bezug auf die Verbesserung der technischen Infrastruktur und
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dem Einsatz neuer Lehr-/Lernformate bzw. Beratungsformate und -methoden
gesehen.

Zusammenfassend zeigen die bisherigen empirischen Ergebnisse von verschiedenen
Erhebungen, dass mit der Covid-19 Pandemie eine enorme Expansion von E-Learning in
der betrieblichen Weiterbildung stattgefunden hat. Ein groRer Anteil der Beschaftigten
hat bereits Erfahrung mit E-Learning gesammelt. Die Mehrheit verfligt nach eigener
Einschatzung Uber die technische Infrastruktur und die digitalen Kompetenzen zur E-
Learning Teilnahme. Als Vorteile werden insbesondere die zeitliche und raumliche
Flexibilitat als sehr hoch eingeschatzt. Allerdings kommt auch eine gewisse Praferenz fiir
Prasenzveranstaltungen bzw. Blended Learning Veranstaltungen zum Ausdruck.
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lll. Methodische Vorgehensweise

.1  Forschungsdesign

Der Anspruch dieses Forschungsprojektes war, die definierte Hauptfragestellung aus
verschiedenen Blickwinkeln zu beleuchten. Dazu wurden empirische Erhebungen bei
drei verschiedenen Zielgruppen durchgefiihrt: 1) Arbeitnehmer:innen, 2)
Betriebsrat:innen und 3) Erwachsenenbildungseinrichtungen. Bei den ersten beiden
Gruppen gibt es dabei Uberschneidungsbereiche, da Betriebsrit:innen gleichzeitig auch
immer Arbeitnehmer:innen sind, welche aber eine betriebliche Funktion ausiiben.

Im Zuge der empirischen Erhebungen wurde eine Mixed-Method Design realisiert. Bei
allen Zielgruppen wurden sowohl qualitative und quantitative Forschungsmethoden
verwendet, d.h. es wurde eine Triangulation qualitativer und quantitativer Methoden
realisiert. Die Forschungs- und Auswertungsstrategie richtete sich dabei darauf, dass die
qualitative Forschung, die Interpretation der quantitativen Ergebnisse und
Zusammenhange unterstitzen sollte (Flick, 2011). Zunachst wurden daher bei den
jeweiligen Zielgruppen die quantitativen Befragungen in Form von standardisierten
Online-Befragungen durchgefiihrt. Anschlieend erfolgten qualitative Interviews
(Leitfadeninterviews, Expert:inneninterviews). Die Leitfaden fir die qualitativen
Interviews wurden dabei vor dem Hintergrund der ersten Ergebnisse der quantitativen
Befragungen entwickelt.

Die Darstellung und Interpretation der Ergebnisse folgt entsprechend dieser
komplementdren Forschungsstrategie. In weiterer Folge werden jeweils die Designs der
einzelnen empirischen Erhebungsteile ausgefiihrt.

[ll.2  Quantitative Erhebungen

l11.2.1  Zielgruppe Arbeitnehmer:innen und Betriebsrat:innen

Fir die erste quantitativ-standardisierte Erhebung wurden Arbeitnehmer:innen und
Betriebsrat:innen aus Niederodsterreich als Zielgruppe definiert, wobei die
Betriebsrat:innen sowohlin ihrer Rolle als Arbeitnehmer:innen als auch in ihrer Funktion
als Betriebsrat:innen befragt wurden.

Dazu wurde eine Onlinebefragung zwischen Mitte Juni 2022 und Ende Juli 2022
durchgefihrt. Die Einladung zur Befragung erfolgte direkt von der Arbeiterkammer
Niederdsterreich. Es erfolgte eine einmalige Erinnerung nach zwei Wochen. Um den
Ricklauf zu befordern, wurde ein kurzer, pragnanter Fragebogen entwickelt. Der
Fragebogen bezieht sich auf folgende Themenblocke: Teilnahme an Weiterbildung und
E-Learning, individuelle  Erfahrungen mit E-Learning sowie betriebliche
Rahmenbedingungen bei der Teilnahme an E-Learning. Betriebsrat:innen erhielten noch
ein Zusatzmodul, das libergeordnete betriebliche Rahmenbedingungen thematisiert
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(Rolle der Weiterbildung in Betrieben, Regelungen und Vereinbarung bezliglich E-
Learning).

Bei der Zielgruppe ,Betriebsrat:innen” liegt der Arbeiterkammer Niederosterreich die
Grundgesamtheit aller aktuell in Niederdsterreich tatigen Betriebsratsvorsitzenden und
deren Stellvertreter:innen vor. Die Grundgesamtheit ist gleichzeitig der
Erhebungsrahmen fiir die Zielgruppe , Betriebsrat:innen” und umfasst insgesamt 1.818
Betriebsrate und Betriebsratinnen (Stand: Juni 2022), die allesamt zur Befragung
eingeladen wurden. Insgesamt haben 167 Personen eine Antwort gegeben. Nach der
Bereinigung (z.B. unvollstandige Fragebogen) waren die Fragebdgen von 147 Personen
auswertbar. Die Ausschopfungsquote betragt demnach 8,1 %.

Bei der Zielgruppe der Arbeitnehmer:innen wurden Kontaktdaten von
Arbeitnehmer:innen herangezogen, die der Arbeiterkammer Niederdsterreich zur
Verfiigung stehen und sich aus unterschiedlichen Quellen zusammensetzten!. Es
handelt sich daher um eine Gelegenheitsstichprobe von niederdsterreichischen
Arbeitnehmer:innen, die keinen Anspruch auf Reprdsentativitat erheben kann. Als
Anreiz fur das Ausfillen des Fragebogens, konnten die eingeladenen
Arbeitnehmer:innen nach Fertigstellung des Fragebogens an einem Gewinnspiel
teilnehmen. Insgesamt wurden 4.736 Arbeitnehmer:innen zur Befragung eingeladen,
davon haben 917 Personen eine Antwort gegeben. 856 Fragebogen konnten zur
Auswertung herangezogen werden. Dies entspricht einer Riicklaufquote von 18,1%.

l11.2.2  Zielgruppe Bildungseinrichtungen

Als zweite Zielgruppe fiir eine standardisierte Onlinebefragung wurden Trager von
Angeboten in der berufsbezogenen Weiterbildung, also Weiterbildungsanbieter oder
Erwachsenbildungseinrichtungen, definiert. Fiir die Befragung angesprochen wurden
Personen, welche Bildungseinrichtungen fiihren und steuern (z.B. Geschaftsfiihrung,
Bereichsleitungen). Inhaltlich wurde abermals ein kompakter und kurzer Fragebogen
entwickelt, der den Fokus auf das eigene E-Learning Angebot sowie Erfahrungen mit E-
Learning in der betrieblichen Weiterbildung fokussiert.

Da fiir Osterreich die Grundgesamtheit der Bildungseinrichtungen nicht bekannt und
daher nicht verfligbar ist, wurde ein Erhebungsrahmen erstellt, der durch verschiedene
Datenquellen gespeist wurde: Datenbanken des WAFF (Wiener Arbeitnehmer:innen
Forderungsfonds), AMS Weiterbildungsdatenbank, Datenbanken des Bildungsbonus
und Digi-Konto der Arbeiterkammern sowie eine unterstiitzende Recherche auf den
Websites (z.B. VHS, BFl). Insgesamt umfasste der Erhebungsrahmen 1.307
Bildungseinrichtungen, welche zur Onlinebefragung eingeladen wurden.

Die Feldarbeit wurde im Oktober 2022 durchgefiihrt. Eineinhalb Wochen nach der
ersten Einladung wurde eine einmalige Erinnerung versandt. Insgesamt haben 247

! Die AK Niederdsterreich besitzt die Erlaubnis, diese fiir die gegensténdlichen Erhebungen zu verwenden.
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Personen auf den Online-Fragebogen zugegriffen, davon konnten nach einer
Bereinigung (v.a. Unvollstdndigkeit) 162 Antworten fiir die Auswertung herangezogen
werden. Die Riicklaufquote betragt damit 12,4%.

lll.3  Qualitative Erhebungen

l11.3.1  Zielgruppe Arbeitnehmer:innen und Betriebsrat:innen

Im Zuge der qualitativen Erhebung wurden insgesamt 14 leitfadengestiitzte Interviews
(davon acht Interviews mit Arbeitnehmer:innen und sechs Interviews mit
Betriebsrat:innen) mit Personen in einem Anstellungsverhaltnis in Niederdsterreich
durchgefihrt. Es handelt sich bei den interviewten Personen um Mitglieder der AK
Niederosterreich.

Bei der vorangegangenen quantitativen Befragung der Arbeitnehmer:innen konnten die
teilnehmende Personen bei Bereitschaft fir die Teilnahme an einem Interview ihre
Kontaktdaten  hinterlegen. Auf dieser Grundlage wurden potenziellen
Interviewpartner:innen auf Basis von bestimmten soziodemographischen und
betriebsspezifischen Merkmalen ausgewahlt und kontaktiert (vgl. Tabelle 1).

Die Interviews mit den Arbeitnehmer:innen wurden telefonisch durchgefiihrt. Die
folgende Tabelle zeigt einen Uberblick tiber die Zusammensetzung des Samples und
einige Charakteristika der befragten Personen bzw. der Unternehmen.

Teilnahme Betriebs- Geschlecht Berufliche Tatigkeit | Branche Betriebsrat
E-Learning grofle
Ja > 250 MA Weiblich Flhrungskraft, Pharmazie Ja
Hochqualifizierte
Facharbeit
Ja 50-249 MA | Mannlich Flihrungskraft, - Ja
Hochqualifizierte
Facharbeit
Nein 2 MA Mannlich Facharbeitskraft KFZ-Technik Nein
Nein - Mannlich FUhrungskraft, Architektur- Nein
Hochqualifizierte und
Facharbeit Ingenieurbiiro
Ja 50-249 MA | Weiblich Facharbeitskraft Regional-und | Ja
Kommunalent
wicklung
Ja > 250 MA Weiblich Flhrungskraft, Textileinzel- Ja
Hochqualifizierte und
Facharbeit GroRhandel
Ja Bis 50 MA Weiblich Facharbeitskraft Rechts-, Nein
Vermogens-
und
Wirtschaftsbe
ratung
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Nein - Weiblich FUhrungskraft, Sozial-wesen Ja

Hochqualifizierte
Facharbeit

Quelle: Eigene Darstellung. Die Interviewpersonen wurden in der quantitativen Online-Befragung gewonnen.
Fehlende Werte verweisen auf fehlende Angaben im Fragebogen.

Finf interviewte Arbeitnehmer:innen haben bereits an E-Learning MaRnahmen
teilgenommen, drei noch nicht. Die Betriebe weisen sehr unterschiedliche
BetriebsgrofRen auf — von zwei bis zu (iber 250 Mitarbeiter:innen. Finf der acht
interviewten Personen haben einen Betriebsrat im Unternehmen.

Finf der Interviews mit den Betriebsrat:innen wurden online tiber Microsoft Teams
durchgefihrt, ein Interview fand persénlich statt.

Teilnahme Betriebs- Geschlecht Berufliche Branche Betriebs-
E-Learning groBe Tatigkeit vereinbarung?
Ja ca. 250 MA | weiblich Hochqualifizierte Elektro- Nein
Facharbeit technik
Ja ca. 450 MA | mannlich Hochqualifizierte | Chemie- und | Ja
Facharbeit Rohstoff-
industrie
Ja > 1000 MA | mannlich FUhrungskraft, Bildung Ja
Hochqualifizierte
Facharbeit
Nein > 1000 MA | weiblich Freistellung als BR | Gesundheit Nein
Ja ca. 250 MA | mannlich FUhrungskraft, Installation Ja
Hochqualifizierte
Facharbeit
Ja ca. 500 MA | mannlich FUhrungskraft, Maschinen- Ja
Hochqualifizierte bau
Facharbeit

Quelle: Eigene Darstellung.

Alle interviewten Betriebsrdt:innen haben bereits Erfahrungen mit E-Learning
MalRnahmen gemacht. Abgesehen von einer Person wurde diese im Zuge von
betrieblichen Weiterbildungsmoglichkeiten im derzeitigen Unternehmen absolviert. In
einem der Betriebe sind Weiterbildungen durch eine eigene Betriebsvereinbarung zu
Weiterbildungen geregelt, in weiteren drei Unternehmen sind die Rahmenbedingungen
der betrieblichen Weiterbildungen in andere Betriebsvereinbarungen eingebettet.

2 WeiterbildungsmaBnahmen inkl. E-Learning MaRnahmen sind in einer eigenen Weiterbildungs-

Betriebsvereinbarung oder in anderen Betriebsvereinbarungen verankert.
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Vorgehen und Triangulierung im qualitativen Forschungsprozess

Hinsichtlich der Methodik und Strukturierung des qualitativen Forschungsprozesses
wurde auf eine ,zyklische Forschungsorganisation” (Froschauer & Lueger, 2008)
geachtet. Konkret besteht der Erhebungs- und Auswertungsprozess aus mehreren
Schleifen, um eine permanente formative Evaluierung zu ermoglichen (Froschauer &
Lueger, 2008). Im Forschungsteam wurden regelmafige Reflexionstreffen zur
Standortbestimmung, Reorganisation, zum methodischen Vorgehen und zu inhaltlichen
Zwischenergebnissen abgehalten.

Auch die Erhebungs- und Auswertungsmethoden wurden zirkuldr angelegt. Die
Erhebungs- und Auswertungsschritte wurde dabei nicht nacheinander durchgefiihrt,
sondern in einem Zyklus , Interviewdurchfiihrung, Interpretation, Prifstrategie” immer
wieder aufgegriffen, wobei erste Ergebnisse in der nachsten Interviewflihrung
beriicksichtigt wurden (Froschauer & Lueger, 2008).

Abgesehen vom Mixed-Method Design des gesamten Projektes durch quantitative und
qualitative Erhebungen, wurde bei den qualitativen Interviews der Arbeitnehmer:innen
und Betriebsrat:innen eine Triangulierung auf unterschiedlichen Ebenen bericksichtigt
(Froschauer & Lueger, 2008):

Datenvariation: Erhebung bei unterschiedlichen Akteur:innen in einem Betrieb
(Arbeitnehmer:innen und Betriebsrat:innen) in unterschiedlichen Situationen
(BetriebsgroRe, unterschiedliche Vorerfahrungen und strukturellen
Rahmenbedingungen bei E-Learning)

Methodenvariation: Anwendung von unterschiedlichen Auswertungsmethoden
(Themenanalyse und Feinstrukturanalyse)

Diskurs der Analytiker:innen: Besprechung von Annahmen in einer kritischen
Diskussion mit verschiedene Interpret:innen (Interpretationswerkstatt)

Erhebungsmethode und Leitfaden

Fir die qualitativen Interviews wurde das leitfadengestltzte Interview als
Erhebungsmethode ausgewadhlt. Der Leitfaden enthdlt eine Reihe von thematischen
Schwerpunkten mit darauf bezogenen Fragestellungen, die im Verlauf des Interviews
angesprochen werden sollen. Die Fragen sind offen und die Reihenfolge muss nicht
eingehalten werden. Leitfadengestiitzte Interviews ermoglichen es, dass durch ein
Gerist Ergebnisse unterschiedlicher Interviews vergleichbar gemacht werden kénnen
und stellen sicher, dass alle forschungsrelevanten Themen auch tatsachlich
angesprochen werden. Dennoch wird ausreichend Spielraum gegeben, um spontan aus
der Interviewsituation heraus neue Fragen und Themen einzubeziehen (Schnell et al.,
2018).

Es wurde jeweils ein Leitfaden fir die Befragung der Arbeitnehmer:innen sowie einer
fur die Befragung der Betriebsrat:innen entwickelt. Beide basieren auf den zentralen
Forschungsfragen des Projekts. Der Leitfaden der Betriebsrat:innen kann als erweiterter
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Leitfaden der Arbeitnehmer:innen verstanden werden, der zusatzliche Fragestellungen
zu den Dbetrieblichen Rahmenbedingungen und Vereinbarungen/Regelungen
miteinschliet. Folgende Themen beinhalteten die Interviewleitfaden:

Berufsbezogenes E-Learning — Themen der Leitfiden (Arbeitnehmer:innen und
Betriebsrat:innen):

Einstieg: Allgemeine Erfahrungen mit E-Learning im Berufskontext
Merkmale der letzten E-Learning MaRnahme (falls Teilnahme an E-Learning)
Hinderungsgriinde (falls keine Teilnahme an E-Learning)

Stellenwert von E-Learning im Betrieb

Betriebliche Rahmenbedingungen fur Weiterbildung und E-Learning
(forderliche Faktoren und Hindernisse)

Unterstilitzungsbedarfe fir Arbeitnehmer:innen

Abschluss: Empfehlungen und Wiinsche

Zusatzliche Themen im Leitfaden fur Betriebsrat:innen:

Betriebliche Rahmenbedingungen fur Weiterbildung und E-Learning
(Betriebsvereinbarungen und Regelungen fiir betriebliche Weiterbildungen -
Intentionen und Prozesse)

Unterstlitzungsbedarf fiir Betriebsrat:innen

Die Interviews wurden mit ausdriicklicher Zustimmung der Befragten und unter
Berlicksichtigung der geltenden Datenschutzbestimmungen aufgezeichnet.

Auswertungsmethode

Im Zuge der Auswertung der Interviews mit Arbeitnehmer:innen und Betriebsrat:innen
wurden zwei unterschiedliche qualitative Auswertungsmethoden angewendet:
Themenanalyse sowie Feinstrukturanalyse.

Die Themenanalyse stellt eine Methode dar, die einerseits dafir geeignet ist,
Kernaussagen zusammenzufassen. Andererseits wurde die Themenanalyse zur
Herausarbeitung von Besonderheiten und Charakteristika verwendet. Zu Beginn der
Auswertung wurden zusammenhangende Textstellen zu einem Thema identifiziert. In
einem weiteren Schritt wurden die einzelnen Themenblécke zusammenfassend
dargestellt und der Zusammenhang zu den anderen Themen wurde dokumentiert
(Froschauer & Lueger, 2003).

Um die Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Interviews mit den Arbeitnehmer:innen
und den Betriebsrdt:iinnen starker zu triangulieren, wurde eine weitere
Auswertungsmethode, die Feinstrukturanalyse, angewendet. Die Feinstrukturanalyse
ist eine abgewandelte Auswertungsmethode der Sequenzanalyse von Oevermann et al.
(1979). Die Feinstrukturanalyse untersucht die Feinstruktur des Textes und bietet die
Moglichkeit, eine hohe Interpretationstiefe des Textes und eine hdhere Sensibilitat fur
die Daten zu erlangen (Froschauer & Lueger, 2003). Die Feinstrukturanalyse wurde in

27



6ibf / Berufsbezogenes E-Learning

einer Auswertungsgruppe von sechs Personen durchgefiihrt. Aus Griinden der
methodischen Qualitdtssicherung wurde die Gruppe aus Personen mit
unterschiedlichen Vorerfahrungen zum Thema der betrieblichen Weiterbildung und
zum Forschungsvorhaben miteinbezogen — um den Interpretationsspielraum nicht auf
anfallige Vorannahmen zu beschranken und Offenheit zu bewahren.

Im Anschluss an die qualitative Auswertung wurden die Ergebnisse der beiden
Auswertungsmethoden im Rahmen einer Interpretationswerkstatt diskutiert und den
Erkenntnissen aus der quantitativen Erhebung gegeniibergestellt.

l11.3.2  Zielgruppe Bildungseinrichtungen

Analog zu den quantitativen Erhebungen wurden insgesamt acht qualitative Interviews
mit Weiterbildungsanbietern durchgefiihrt.

Ein Kriterium fir die Auswahl der Interviewpartner:iinnen war, dass diese
unterschiedliche institutionelle Kontexte abbilden sollten (vgl. dazu Schrader, 2010).
Dazu wurden Leitungspersonen von vier Einrichtungen in der klassischen Weiterbildung
bzw. Erwachsenenbildung, von zwei innerbetriebliche Weiterbildungseinrichtungen (in
der Personalentwicklung) und von zwei tertidren Bildungseinrichtungen
(Fachhochschule, Universitat) als Expert:innen interviewt. Sieben von acht
Einrichtungen befinden sich im Bundesland Niederdsterreich. Vier der acht Expert:innen
waren weiblich.

Die Interviews wurden mit der Methode leitfadengestiitzter Expert:inneninterviews
durchgefihrt (Bogner et al., 2014). Der Expert:innenstatus wurde jenen Personen
zugewiesen, welche in leitender Position fir die Bildungseinrichtung tatig sind. Diese
Personen verfligen lber ein Wissen, das in ,,besonderem Ausmal’ praxiswirksam wird”,
da sie mit ,,ihren Deutungen das konkrete Handlungsfeld sinnhaft und handlungsleitend
flr Andere” strukturieren (Bogner et al., 2014, S. 13). Bezugnehmend auf das Felder der
Erwachsenenbildung bedeutet dies, dass diese Expert:innen das Wissen und die Macht
haben, die sich auf die Angebotsgestaltung von E-Learning in der beruflichen und
betrieblichen Weiterbildung auswirken. Die Dauer der Interviews, die per
Videotelefonie durchgefihrt wurden, betrug zwischen 30 Minuten und einer Stunde. Bis
auf eine Person haben alle Interviewten die Expert:iinnenzuschreibung positiv
aufgenommen. Fir diese Einrichtung, die jene Person vertritt, sind daher nur partielle
Ergebnisse dargestellt (EB4).

Der Interviewleitfaden fiir die Gesprache mit Expert:innen der Bildungseinrichtungen
bezog sich auf drei groBe Themenblocke:

Status Quo des E-Learning Angebots in der jeweiligen Bildungseinrichtung
(Entwicklung des Angebotes in den letzten Jahren, Erfahrungen im Vergleich zu
Prasenzangeboten, Nachfrage nach Angeboten, Kund:innenbediirfnisse etc.)
Abschatzung der zukiinftigen Entwicklung von E-Learning allgemein und in der
Bildungseinrichtung
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Voraussetzungen und Hindernisse flr erfolgreiches E-Learning in der
betrieblichen Weiterbildung

Die Auswertung erfolgt in Form einer Themenanalyse (vgl. analog zu Kapitel 111.3.1).

29



6ibf / Berufsbezogenes E-Learning

IV. Arbeitnehmer:innen — Ergebnisse der quantitativen
Befragung

In diesem Abschnitt werden die Ergebnisse der standardisierten Onlinebefragung von
Arbeitnehmer:innen dargestellt. Dabei gibt es eine Besonderheit: Auch
Betriebsrat:innen wurden in ihrer Rolle als Arbeitnehmer:innen befragt, d.h. in Bezug
auf ihr eigenes betriebliches Weiterbildungsverhalten. Da sich jedoch teilweise sehr
starke Abweichungen der Ergebnisse zwischen den Arbeitnehmer:innen ohne
Betriebsratsfunktion und den Arbeitnehmer:innen mit Betriebsratsfunktion zeigen,
werden der beiden Gruppen gesondert ausgewiesen. Die Ergebnisse der Befragung der
Betriebsrat:innen in ihrer Funktion, in denen betrieblich-strukturelle Aspekte
thematisiert werden, finden sich getrennt in Kapitel VI. Die Darstellung der Ergebnisse
orientiert sich dabei an der Hauptfragestellung sowie an weiter ausformulierten
Unterfragestellungen, die jeweils zu Beginn jedes Kapitels nochmals angefiihrt werden.

IV.1 Stichprobenbeschreibung

Die Stichprobenbeschreibung zeigt, dass sich die soziodemografische Struktur je nach
Teilstichprobe teilweise erheblich unterscheidet. Die Personen in der Teilstichrobe
,Betriebsrat” sind im Vergleich deutlich alter als jene in der Teilstichprobe
LJArbeitnehmer:innen”. Wahrend es bei der Teilstichprobe ,Betriebsrat” einen
Uberhang an mannlichen Personen gibt, dominieren in der Teilstichprobe
»Arbeitnehmer:innen” weibliche Beschaftigte. In Bezug auf die Variablen , Héchster
Bildungsabschluss“ und ,,GréRBe Wohnort“ differiert die Stichprobe hingegen kaum.

Teilstichprobe Grundgesamtheit
Variable Kategorie AN BR Gesamt AN BR
Alter (kategorisiert) 16-30 Jahre 10% 3% 9% 23% 9%
31-50 Jahre 55% 38% 53% 48% | 41%
51+ Jahre 34% 59% 38% 29% 50%
Gesamt 100% 100% 100% 100% | 100%
Gesamt (n) 854 146 1.000 | 555.303 | 1.818
Geschlecht Ménnlich 36% 66% 40% 56% 73%
Weiblich 64% 34% 60% 44% 27%
Gesamt 100% | 100% 100% 100% | 100%
Gesamt (n) 855 146 1.001 | 556.512| 1.818
Hochster Pflichtschule 5% 2% 5% - -

Bildungsabschluss Lehre oder Berufsbildende - -
mittlere Schule (ohne Matura) 46% 5% 48%
Matura (AHS, BHS), Kolleg, - -
Akademie, Werkmeister, 31% 31% 31%
Meister
Universitat, Fachhochschule, - -
Padagogische Hochschule 18% 12% 17%
Gesamt 100% 100% 100% - -
Gesamt (n) 800 128 928 - -
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GroRe Wohnort nach | Bis 1.000 Einwohner:innen 15% 9% 14% - -
Einwohner:innen 1.001 bis 2.000 EW 15% 17% 16% - -
2.001 bis 5.000 EW 30% 31% 30% - -
5.001 bis 10.000 EW 13% 17% 14% - -
10.001 bis 20.000 EW 9% 9% 9% - -
Mehr als 20.000 EW 19% 17% 18% - -
Gesamt 100% 100% 100% - -
Gesamt (n) 797 127 924 - -

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022 (n=1.003). Abkiirzung: AN = Arbeitnehmer:innen, BR =
Betriebsrat:innen. Die Grundgesamtheit bei den Arbeitnehmer:innen bezieht sich auf die AK-Mitgliederstatistik
(Stand: April 2022). Die Grundgesamtheit bei den Betriebsrat:innen bezieht sich auf die Evidenz der Betriebsrate
(Stand: Juni 2022). Die Statistik aus der Grundgesamtheit wurden bei jenen Merkmalen angefiihrt, bei denen
statistische Angaben zur Verfligung standen.

Die Parameter der Teilstichproben unterscheiden sich auch beziglich
betriebsspezifischer Merkmale. Bei der Teilstichprobe ,Arbeitnehmer:innen” existiert
bei rund der Halfte der Personen ein Betriebsrat im Unternehmen.

Das Tatigkeitsniveau ist bei der Teilstichprobe , Betriebsrat” deutlich hdher als bei den
Arbeitnehmer:innen. Rund die Halfte der Betriebsrat:innen Ubt auch eine
Flihrungstatigkeit oder eine hochqualifizierte Facharbeit aus, wdhrend bei der
Teilstichprobe , Arbeitnehmer:innen” das Facharbeitsniveau dominiert. Auch sind
Personen in der Teilstichprobe , Betriebsrat” in hherem AusmaR vollzeitbeschaftigt.

Ein weiterer Unterschied bezieht sich auf die UnternehmensgréBe. Personen in der
Teilstichprobe ,,Betriebsrat” sind vergleichsweise in groReren Unternehmen tatig als
Personen in der Teilstichprobe ,Arbeitnehmer:innen”. Auch die Branchenzugehorig ist
je nach Stichprobe sehr unterschiedlich. Bei der Teilstichprobe ,,Betriebsrat” ist nahezu
die Halfte der Personen in Unternehmen mit Schwerpunkt ,Herstellung von Waren“
tatig. Bei der Teilstichprobe , Arbeitnehmer:innen” besteht eine breitere Streuung in
unterschiedliche Branchen.

Teilstichprobe Grundgesamtheit
Variable Kategorie AN BR | Gesamt AN BR
Betriebsrat im Betriebsrat 47% 98% 54% 38% -
Unternehmen Kein Betriebsrat 53% 2%* 46% 62% -
Gesamt 100% | 100% 100% 100% -
Gesamt (n) 856 147 1003 | 560.615 -
Tatigkeitsniveau Hilfsarbeitskraft 8% 4% 7% - -
(Selbsteinschatzung) Facharbeitskraft 63% 46% 60% - -
Flhrungskraft, - -
Hochqualifizierte Facharbeit 29% 51% 33%
Gesamt 100% | 100% 100% - -
Gesamt (n) 853 144 997 - -
BeschaftigungsausmaR | Geringfligig 4% 0% 4% - -
Teilzeit 38% 17% 35% - -
Vollzeit (ab 35 Stunden) 58% 83% 61% - -
Gesamt 100% | 100% 100% - -
Gesamt (n) 854 145 999 - -
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GroRe Betrieb nach Bis 9 Mitarbeiter:innen 15% 1% 13% - 2%
Mitarbeiter:innen 10-49 Mitarbeiter:innen 20% 8% 18% - 16%
50-249 Mitarbeiter:innen 26% 45% 29% - 41%
250 oder mehr -
Mitarbeiter:innen 39% 47% 40% 41%
Gesamt 100% | 100% 100% -| 100%
Gesamt (n) 797 128 925 -] 1.818
Beschéftigungsverhaltnis | Angestellte:r 78% 68% 77% 57% -
Arbeiter:in 18% 28% 19% 43% -
Sonstiges 4% 5% 4% 17% -
Gesamt 100% | 100% 100% 100% -
Gesamt (n) 854 145 999 | 569.588 -
Wirtschaftsklasse (O- Bau 5% 1% 4% - -
NACE 08 - 1 Steller) Erbringung von Finanz- und - -
Versicherungsdienstleistungen 6% 3% 6%

Erbringung von - -
freiberuflichen,
wissenschaftlichen und

technischen Dienstleistungen 6% 4% 6%
Erbringung von sonstigen - -
Dienstleistungen 4% 2% 4%
Gesundheits- und Sozialwesen 9% 5% 9% - -

Handel; Instandhaltung und - -
Reparatur von
Kraftfahrzeugen 22% 13% 20%
Herstellung von Waren 19% 45% 23% - -
Offentliche Verwaltung, - -
Verteidigung;

Sozialversicherung 11% 15% 11%

Verkehr und Lagerei 5% 1% 5% - -
Andere Wirtschaftsklasse 14% 11% 13% - -
Gesamt 100% | 100% 100% - -
Gesamt (n) 818 136 954 - -

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022 (n=1.003). *Die Metadaten zur Stichprobe Betriebsrat
wurden von der AK NO zur Verfiigung gestellt. Die Grundgesamtheit bei den Arbeitnehmer:innen bezieht sich auf die
AK-Mitgliederstatistik (Stand: April 2022). Die Grundgesamtheit bei den Betriebsrat:innen bezieht sich auf die Evidenz
der Betriebsrate (Stand: Juni 2022). Die Statistik aus der Grundgesamtheit wurden bei jenen Merkmalen angefiihrt,
bei denen statistische Angaben zur Verfligung standen.

Der Vergleich der beiden Teilstichproben zeigt, dass sich die Stichprobenparameter
erheblich voneinander unterscheiden. Daflir gibt es mehrere mogliche Erklarungen.
Erstens unterscheiden sich die persénlichen Merkmale von Personen, die sich einer
Betriebsratswahl stellen, von jenen der lbrigen Belegschaft differieren (z.B. nach Alter).
Zweitens konnten Betriebsrat:innen anders in Unternehmen integriert sein als die
Belegschaft allgemein. Drittens wurden je nach Teilstichprobe unterschiedliche
Stichprobenziehungsverfahren verwendet (vgl. Kapitel 111.2.1).

Die Ergebnisse werden daher in der folgenden Analyse auch immer differenziert nach
Teilstichproben dargestellt.

Fir die Arbeitnehmer:innen zeigt die Gegenuberstellung der Teilstichrobe mit der
Grundgesamtheit, dass altere Personengruppen, weibliche Arbeitnehmer:innen,
Unternehmen mit einem Betriebsrat und Angestellte (iberproportional in der Stichprobe
vertreten sind. Bei der Zielgruppe Betriebsrat:innen haben jlingere Personen, weibliche
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Personen sowie Betriebsrat:innen in kleinen Unternehmen (10-49 Mitarbeiter:innen)
haufiger an der Befragung teilgenommen.

IV.2 Weiterbildungsaktivitat und E-Learning

Zu diesem Punkt wurde vor der Erhebung folgende Frage formuliert, die nun empirisch
beantwortet werden soll:

Wie sehr gehort E-Learning zum Weiterbildungsalltag der Beschéftigten?

Als Indikatoren wurden  hierfir im Fragenbogen die berufsbezogene
Weiterbildungsaktivitat sowie die Umsetzung von Weiterbildung in Form von E-Learning
erfasst.

Haben Sie in den letzten 12 Monaten eine
berufshezogene Aus- oder Weiterbildung besucht?
Geben Sie bitte die Aus- oder Weiterbildung an, die Sie zuletzt besucht haben.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Arbeitnehmer:innen (n=856) 40% 4% 56%
Betriebsrat:innen (n=147) 65% 1% 35%
Gesamt (n=1003) 44% 4% 53%

Ja, eine Weiterbildung (z.B. Kurs, Seminar, Workshop)
Ja, eine Ausbildung (z.B. Lehre, Berufsbildende Schule, Werkmeisterschule, Fachhochschule, Universitat)

Nein
Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022 (n=1.003).

Die Ergebnisse zeigen, dass etwas weniger als die Halfte der Personen in der
Teilstichprobe ,Arbeitnehmer:innen“ entweder eine Ausbildung oder eine
Weiterbildung in den letzten zwolf Monaten besucht hat. Bei der Teilstichprobe
»Betriebsrat® hingegen absolvierten in den letzten 12 Monaten zwei Drittel der
Personen eine Weiterbildung. Der Anteil der formalen Ausbildungsaktivitdt ist bei
beiden Teilstichproben sehr gering.
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Ist bei dieser berufsbezogenen Ausbildung/Weiterbildung E-Learning (=
Teilnahme iiber das Internet, Verwendung von elektronischen Geriten)
eingesetzt worden?

Arbeitnehmer:innen (n=380)

Betriebsrat:innen (n=96)

Gesamt (n=476)

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Personen, die in den letzten 12 Monaten eine Aus-

oder Weiterbildung absolviert

Wenn in den letzten 12 Monaten an einer Aus- oder Weiterbildung teilgenommen
wurde, dann wurde diese deutlich hdufiger in Form von E-Learning (vollstandig oder E-
Learning Elemente) denn als reine Prdsenzveranstaltung realisiert. Bemerkenswert

100%

0% 2(?% 40% 6(?% 8(?% .
73% 27%
| 72% 28%
| 73% 27%
- Ja " Nein

haben (n=476).

dabei ist, dass sich der Anteil an E-Learning je nach Teilstichproben bei den

Gesamtwerten nicht unterscheidet. Im Folgenden sollen die Weiterbildungsaktivitat

sowie der E-Learning Anteil nach soziodemografischen und betriebsspezifischen
Aspekten weiter differenziert werden.

Teilnahme an Aus-
Ode;rr,ﬁ:te:g:‘d:;g n davon E-Learning*
Monaten
Nein | Ja Anzahl Nein Ja Anzahl
Gesamt - 53% | 48% | 1.003 27% 73% 476
Altersgruppen 16-30 Jahre 52% | 48% 92 18% 82% 44
31-50 Jahre 53% | 47% 529 28% 72% 250
51+ Jahre 52% | 48% 379 28% 72% 181
Geschlecht Mannlich 54% | 46% 401 33% 67% 183
Weiblich 51% | 49% 600 23% 77% 293
Héchster Bildungsabschluss Pflichtschule 61% | 40% 43 (24%) | (77%) 17
Lehre oder Berufsbildende mittlere 56% | 44% 241 339% 67% 193
Schule (ohne Matura)
Matura (AHS, BHS), Kolleg, o o o o
Akademie, Werkmeister, Meister 47% | 53% 288 26% 75% 153
U.rmlverS|Fat, Fachhochschule, 36% | 64% 156 17% 83% 100
Padagogische Hochschule
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GrolRe Wohnort nach Bis 1.000 Einwohner:innen 51% | 49% 127 21% | 79% 62
Einwohner:innen 1.001 bis 2.000 Einwohner:innen 55% | 46% 145 32% 68% 66
2.001 bis 5.000 Einwohner:innen 50% | 50% 274 29% 71% 136
5.001 bis 10.000 Einwohner:innen 52% | 48% 126 26% 74% 61
10.001 bis 20.000 Einwohner:innen | 48% | 52% 82 26% 74% 43
Mehr als 20.000 Einwohner:innen 45% | 55% 170 23% 77% 93

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Bei Fallzahlen (Zeilensumme) von weniger als 40, werden
die Werte in Klammer angefiihrt. * Diese Frage konnten nur jene Personen beantworten, welche eine Teilnahme in
den letzten 12 Monaten angegeben haben.

Bemerkenswert ist, dass sich die Teilnahmehd&ufigkeit an Aus- und Weiterbildung nach
Altersgruppen nicht unterschiedet, jedoch hat gemaR der Befragungsergebnisse die
jungste Altersgruppe der 16 bis 30-Jahrigen die Aus- und Weiterbildung vergleichsweise
etwas haufiger in Form von E-Learning realisiert (Achtung: nur eher geringe Fallzahl).

Weibliche Arbeitnehmerinnen haben in den letzten 12 Monaten eine etwas hohere
Teilnahmehaufigkeit an Aus- und Weiterbildung angegeben, dabei wurde diese deutlich
haufiger in Form von E-Learning umgesetzt als bei der mannlichen Vergleichsgruppe.

Einen starken Zusammenhang gibt es zwischen dem hdchsten Bildungsabschluss und
der Weiterbildungsaktivitat. Je hoher der Bildungsabschluss der Arbeitnehmer:innen,
desto hoher die Teilnahmequote an Aus- und Weiterbildung. Auch in Bezug auf E-
Learning bildet sich dieser Zusammenhang ab. Bei Arbeitnehmer:innen mit tertiarem
Bildungsabschluss zeigt sich eine vergleichsweise hohere E-Learning Beteiligung als bei
Arbeitnehmer:innen mit einem Lehr- oder BMS-Abschluss.

Die GrolRe des Wohnorts hat bei Arbeitnehmer:innen kaum einen Effekt auf die Aus- und
Weiterbildungsbeteiligung sowie auf die E-Learning Haufigkeit.

Teilnahme an Aus- oder
Weiterbildung in den letzten davon E-Learning*
12 Monaten
Nein Ja Anzahl Nein Ja Anzahl

Gesamt - 53% 48% 1.003 27% 73% 476
Betriebsrat im Betrieb Ja 48% 52% 546 30% 70% 286

Nein 58% 42% 457 22% 78% 190
Tatigkeitsniveau Hilfsarbeitskraft 85% 15% 72 (9%) (91%) 11
(Selbsteinschatzung) Facharbeitskraft 56% 44% | 601 | 30% | 70% | 266

E:(I;\;::E;I;raft, Hochqualifizierte 20% 61% 324 249% 77% 196
AusmaR der Beschaftigung Geringfligig (78%) (22%) 37 (13%) (88%) 8

Teilzeit 52% 48% 350 27% 73% 168

Vollzeit (ab 35 Stunden) 51% 49% 612 27% 73% 299
Stellung im Betrieb Angestellte:r 49% 51% 764 22% 78% 388

Arbeiter:in 66% 34% 192 52% 49% 66

Sonstiges 51% 49% 43 (38%) (62%) 21
GroRe des Betriebes (Anzahl | Bis 9 Mitarbeiter:innen 65% 35% 121 29% 71% 42
aller Mitarbeiter:innen in 10-49 Mitarbeiter:innen 57% 43% 166 15% | 85% | 72
Niederosterreich) 50-249 Mitarbeiter:innen 42% 58% | 267 | 28% | 72% | 156

ij’i?arbeiter:i:nd:; mehr | 499 51% | 371 | 29% | 71% | 190

35



6ibf / Berufsbezogenes E-Learning

Wirtschaftsklasse (O-NACE Bau 71% 29% 41 (50%) | (50%) 12
08 1-Steller) Erbringung von Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen
Erbringung von freiberuflichen,
wissenschaftlichen und 46% 54% 54 (21%) | (79%) 29
technischen Dienstleistungen
Erbringung von sonstigen
Dienstleistungen

Gesundheits- und Sozialwesen 41% 59% 83 39% 61% 49
Handel; Instandhaltung und
Reparatur von Kraftfahrzeugen

30% 70% 54 (11%) | (90%) 38

(52%) (49%) 33 (25%) | (75%) 16

59% 41% 194 20% 80% 80

Herstellung von Waren 61% 39% 217 29% 71% 84
Offentliche —  Verwaltung, | 350, | oo | 109 | 46% | sa% | 67
Verteidigung; Sozialversicherung

Verkehr und Lagerei 63% 37% 43 (31%) | (69%) 16
Andere Wirtschaftsklasse 48% 52% 126 15% 85% 66

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Bei Fallzahlen (Zeilensumme) von weniger als 40, werden
die Werte in Klammer angefiihrt. * Diese Frage konnten nur jene Personen beantworten, welche eine Teilnahme in
den letzten 12 Monaten angegeben haben.

Die Analyse nach betriebsspezifischen Merkmalen legt eine differenzierte Aus- und
Weiterbildungsaktivitat offen, die spezifisch an betriebliche Merkmale riickgebunden
ist.

Ein hervorzuhebendes Ergebnis bezieht sich auf die Existenz eines Betriebsrates im
Unternehmen. Arbeitnehmer:innen, welche einen Betriebsrat im Unternehmen haben,
geben deutlich haufiger eine Aus- und Weiterbildungsaktivitat an als
Arbeitnehmer:innen, in deren Unternehmen es keinen Betriebsrat gibt. Allerdings lasst
sich in Bezug auf E-Learning der gegenteilige Effekt ablesen: Arbeitnehmer:innen,
welche eine Betriebsrat im Unternehmen haben, geben zu einem geringeren Anteil E-
Learning Aktivitaten an als Arbeitnehmer:innen, welche keinen Betriebsrat haben.

Einen starken Zusammenhang gibt es zwischen dem Tatigkeitsniveau der
Arbeitnehmer:innen und der Aus- und Weiterbildungsaktivitdt. Wahrend Personen auf
dem Niveau einer Hilfsarbeitskraft nur eine sehr geringe Weiterbildungsaktivitat
verzeichnen, ist diese bei Flihrungskraften und hochqualifizierten Tatigkeiten deutlich
Uberproportional haufig gegeben. Wird der Bereich des E-Learnings betrachtet, ist
dieser Unterschied weniger stark ausgepragt, wobei Personen auf dem Tatigkeitsniveau
von Fihrungskraften bzw. hochqualifizierten Tatigkeiten eine etwas hohere E-Learning
Quote aufweisen als Personen auf Facharbeitsniveau (bei Hilfsarbeitskraften gibt es eine
zu geringe Zellenbesetzung, um zuverlassige Ergebnisse zu erhalten).

Nach dem AusmaR der Beschaftigung (Teilzeit vs. Vollzeit) gibt es keine Unterschiede,
weder in der Aus- und Weiterbildungsaktivitat noch in der Umsetzung von E-Learning.
Jedoch ergeben sich deutliche Differenzen in Bezug auf die Stellung der
Arbeitnehmer:innen: Angestellte haben eine deutlich hohere Aus- und
Weiterbildungsaktivitdt als Arbeiter:innen. Bei der Umsetzung von E-Learning
vergroRern sich diese Differenzen noch weiter.

Auch die GréRe des Unternehmens spielt bei der Teilnahmehaufigkeit an Aus- und
Weiterbildungen eine Rolle: Je groBer das Unternehmen, desto grofRer ist die Aus- und
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Weiterbildungsaktivitat. In Bezug auf E-Learning lasst sich jedoch kein vergleichbarer
Zusammenhang ablesen. Hier haben Unternehmen mit einer Mitarbeiter:innengrofRe
von 10 bis 49 Personen den hochsten Anteil bei der Realisierung von E-Learning.

Die Branchenunterschiede in der Aus- und Weiterbildung sind sehr stark ausgepragt.
Wadhrend die Aus- und Weiterbildungsaktivitit bei Arbeitnehmer:innen in den
Dienstleistungsbranchen sowie im 6ffentlichen Bereich (iberproportional hoch ist, ist sie
im verarbeitenden und produzierenden Gewerbe eher unterproportional. In Bezug auf
E-Learning lasst sich ebenfalls eine hohe Varianz beobachten, wobei hier die niedrigere
Zellenbesetzung zu beachten ist, die kaum zuverldssige Aussagen zuldsst.

Auch die Dauer der E-Learning Phase wurde als Indikator definiert, um die oben
formulierte Fragestellung zu beantworten. Die Fragestellung bezieht sich auf die Dauer
der E-Learning Phase unabhdngig davon, wie lange die Weiterbildung insgesamt
gedauert hat. Demnach wirden ldngere E-Learning Phasen bedeuten, dass E-Learning
auch in der Weiterbildungsrealitat der Arbeitnehmer:innen angekommen ist.

Im Vergleich nach den Teilstichproben zeigt sich, dass Betriebsrat:innen im Vergleich zu
Arbeitnehmer:innen ohne Funktion deutlich kirrzere E-Learning Phasen angeben. Es
lasst sich ein Zusammenhang nach dem Alter ablesen: Je jiinger die Arbeitnehmer:innen,
desto langer die E-Learning Phase. Dieses Ergebnis hdngt moglicherweise damit
zusammen, dass jlingere Arbeitnehmer:innen haufiger formale Ausbildungen
angegeben haben, die in der Regel eine langere Gesamtdauer aufweisen als non-formale
Weiterbildungsangebote. Bemerkenswert ist, dass weibliche Arbeitnehmerinnen
tendenziell eine langere E-Learning Dauer angeben als mannliche Arbeitnehmer. Nach
dem hochsten Bildungsabschluss zeigen sich keine nennenswerten Zusammenhénge.

Wie viele Stunden umfasste dabei die Dauer des E-Learnings bei der
letzten Ausbildung/Weiterbildung insgesamt? Bei einer mehrtégigen
Aus-/Weiterbildung beziehen Sie sich bitte auf die Gesamtdauer.
o~ -
[7) [= 5 G=J <
= c [} T T©
2 B 5| 5| s
85| s| 2| &| &| “§5| w| B
23 2 & o e| =T £ 5
Q g n 3 a b [} § @ o
e & & d N =8| © =
Fragestellung Kategorie »
Gesamt - 16% 29% 19% 11% 7% 17% 100% | 348
Teilstichprobe Arbeitnehmer:innen 12% 28% 20% 11% 7% 22% 100% | 279
Betriebsrat:innen 32% 33% 15% 12% 9% 0% 100% 69
Altersgruppen 16-30 Jahre 6% 17% 19% 3% 11% 44% 100% 36
31-50 Jahre 16% 28% 19% 10% 8% 19% 100% | 181
51+ Jahre 18% 35% 20% 15% 5% 7% 100% | 130
Geschlecht Mannlich 21% 31% 19% 9% 8% 12% 100% | 122
Weiblich 13% 28% 20% 12% 7% 20% 100% | 226
Hochster Pflichtschule (31% | (23%) | (8%) (0%) (8%) (31%) | 100% 13
Bildungsabschluss i
8 Lehre oder Berufsbildende | o | g0, | 500 | 129 | 6% | 16% | 100% | 129
mittlere Schule (ohne Matura)
Matura (AHS, BHS), Kolleg,
Akademie, Werkmeister, | 16% 29% 18% 9% 8% 20% 100% 114
Meister
Universitat, ~ Fachhochschule, |y o, | 3700 | 5396 | 159 | 7% | 13% | 100% | 83
Padagogische Hochschule
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Betriebsrat im Betrieb Ja 19% 30% 19% 12% 6% 15% 100% | 199
Nein 11% 29% 20% 10% 9% 21% 100% | 149
Tatigkeitsniveau Hilfsarbeitskraft (0%) | (30%) | (30%) | (10%) | (10%) | (20%) | 100% 10
(Selbsteinschatzung) Facharbeitskraft 18% 29% 16% 10% 8% 20% 100% | 187
FUhrungskraft, o o o o o o o
Hochqualifizierte Facharbeit 15% 29% 23% 13% % 14% 100% | 150
BeschaftigungsausmaR | Geringflgig (0%) | (29%) | (43%) | (0%) (0%) (29%) | 100% 7
Teilzeit 15% 31% 17% 13% 8% 16% 100% | 123
Vollzeit (ab 35 Stunden) 17% 29% 20% 10% 7% 18% 100% | 217
GroRe des Betriebes Bis 9 Mitarbeiter:innen (17%) | (30%) | (13%) | (17%) | (3%) (20%) | 100% 30
(Anzahl aller 10-49 Mitarbeiter:innen 12% 28% 15% 7% 16% 23% 100% 61
Mitarbeiter:innen in 50-249 Mitarbeiter:innen 14% 26% 22% 15% 7% 15% 100% | 112
Niederdsterreich
) 250 oder meht| o% | 32% | 2% | s% | a% | 16% |100% | 135
Mitarbeiter:innen
Stellung im Betrieb Angestellte:r 14% 31% 20% 12% 6% 17% 100% | 302
Arbeiter:in (31%) | (25%) | (16%) | (3%) | (13%) | (13%) | 100% 32
Sonstiges (15%) | (15%) | (8%) (8%) | (15%) | (39%) [100% 13

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348). Bei
Fallzahlen (Zeilensumme) von weniger als 40, werden die Werte in Klammer angefihrt. Branche aufgrund geringer
Zellenbesetzungen nicht dargestellt.

In Bezug auf betriebsspezifische Merkmale lassen sich nur eher geringfigige
Unterschiede identifizieren. Arbeitnehmer:innen, welche einen Betriebsrat
Unternehmen haben, geben eine etwas geringere Dauer der E-Learning Phasen an. In
Bezug auf das Tatigkeitsniveau, das Beschaftigungsausmal und die GroRe des Betriebes
sind nur geringfligige Differenzen zu erkennen, die innerhalb zufalliger statistischer
Schwankungen liegen.

im

IV.3 E-Learning in der betrieblichen Weiterbildung

Im vorigen Kapitel wurde empirisch dargestellt, inwieweit E-Learning in der Aus- und
Weiterbildung verankert ist. Im folgenden Kapitel soll ndher beleuchtet werden, in
welcher Form die Umsetzung von E-Learning realisiert wird:

In welchen Formaten wird E-Learning in der Aus- und Weiterbildung
umgesetzt?

Ein erster Indikator bezieht sich auf die Differenzierung zwischen reinem E-Learning (die
gesamte Aus- oder Weiterbildung wird per E-Learning realisiert) und Blended-Learning
(Prasenzphasen und E-Learning). Die empirischen Ergebnisse dazu zeigen, dass die Aus-
und Weiterbildungen von Arbeitnehmer:innen etwas haufiger in Form von reinem E-
Learning realisiert wurden als in Blended-Learning Formaten. Nach Zielgruppe nahmen
Betriebsrat:innen tendenziell etwas haufiger an Blended-Learning Formaten teil als
Arbeitnehmer:innen ohne Funktion.
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In welcher Form wurde E-Learning bei der letzten Aus-/Weiterbildung
eingesetzt?

0% 2(?% 4(?% 6(?% 8(?% 10.0%
Arbeitnehmer:innen (n=278) 40% 60%
Betriebsrat:innen (n=69) | 46% 54%
Gesamt (n=347) | 41% 59%
Personliche Anwes;_nheit und Online (liber das Internet) Nur Online (Uber das Internet)

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348). Die
Angaben beziehen sich auf die letzte Aus- oder Weiterbildung, welche die Arbeitnehmer:innen absolviert haben.

Als weiterer Indikator zur Beantwortung der Forschungsfrage wurden die
organisatorischen Merkmale der Befragung herangezogen. Statt einer Abfrage von
spezifischen Formaten (z.B. Web Based Learning), die aufgrund der Fachbegriffe
schwierig zu beantworten gewesen waren, wurden verschiedene Gestaltungsmerkmale
von E-Learning herausgearbeitet und deren Realisierung abgefragt.

Die Struktur der Ergebnisse zeigt, dass der GroRteil der Angebote wahrscheinlich im
Setting eines Webinars umgesetzt wurde. Dabei kommt eine Videokonferenz-Software
(z.B. Zoom, Microsoft Teams) zum Einsatz. Das Format ist in diesem Fall moderiert, d.h.
es wird etwa von einem Lehrenden umgesetzt. Die Teilnehmer:innen sind dabei zeitlich
synchron via Software virtuell zugeschaltet.

Zusatzlich wurde sehr haufig geduBert, dass ein Zertifikat oder eine Bestatigung
ausgestellt worden sei, wobei die Lernergebnisse am Ende der Veranstaltung
mehrheitlich eher nicht geprift wurden (Tests, Kompetenzfeststellungen etc.). Die E-
Learning Veranstaltungen waren dabei (iberwiegend in mehrere Teile gegliedert. Dies
korrespondiert mit den Ergebnissen zur Dauer der E-Learning Phasen, die in der Regel
mit ,,langer als zwei Stunden” angegeben werden.
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Wie wurde das E-Learning bei der letzten Ausbildung/Weiterbildung konkret

organisiert?

Welche Aspekte treffen zu.

Die MaRnahme erfolgte in der deutschen Sprache.
(n=345)
Es ist eine Videokonferenz-Software zum Einsatz
gekommen (z.B. Zoom, Teams). (n=344)

Das E-Learning-Angebot wurde moderiert (z.B.
Lehrender, Begleitung). (n=342)

Die Veranstaltung wurde mit einer Teilnahmebestatigung
abgeschlossen. (n=342)

Alle Teilnehmer:innen waren gleichzeitig online. (n=345)

Das E-Learning-Angebot war in mehrere Teile gegliedert.
(n=343)

Es kamen verschiedene Methoden zum Einsatz (z.B.

Online-Test, Arbeitsaufgaben, Lernspiele). (n=341)

Es hat Selbstlernphasen gegeben. (n=345)

Es erfolgte ein intensiver Austausch zwischen den
Teilnehmer:innen. (n=343)

Es nahmen nur Teilnehmer:innen aus meinem
Unternehmen teil. (n=344)

Es erfolgte eine Abschlussprifung / einTest / eine
Leistungsfeststellung. (n=344)

Die Teilnehmer:innen mussten den Inhalt des E-Learning-
Angebotes selbst erarbeiten. (n=348)

Es haben mehr als 100 Personen teilgenommen. (n=344)

20% 40%

80%

100%

92%

83%

83%

80%

77%

70%

59%

52%

43%

41%

39%

8%

17%

17%

20%

23%

30%

41%

48%

57%

59%

61%

20%

18%

80%

82%

Ja  Nein

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348). Die
Angaben beziehen sich auf die letzte Aus- oder Weiterbildung, welche die Arbeitnehmer:innen absolviert haben.

Interessant ist weiters, dass die Mehrheit der Arbeitnehmer:innen davon berichtet, dass
verschiedene Methoden beim E-Learning eingesetzt wurden, d.h. etwa nicht nur
einseitige Online-Vortrage. Dies ist ein Hinweis darauf, dass das E-Learning nach einem
didaktisch-methodischen Konzept realisiert wurde. Rund die Halfte berichtet zudem von
Selbstlernphasen in Verbindung mit E-Learning, was einer Realisierung von zeitlich und
raumlich asynchronem Lernen entspricht. Mehrheitlich berichten die Teilnehmer:innen
auch davon, dass kein intensiver Austausch, d.h. keine Interaktion zwischen den
Teilnehmer:innen stattgefunden hat. Ein selbststdndiges Erarbeiten von Themen hat nur
bei einer Minderheit der Teilnehmer:innen stattgefunden.

Mit rund vier Zehntel bemerkenswert hoch ist der Anteil jener E-Learning
Realisierungen, die nur innerhalb eines Unternehmens stattfanden, d.h. dass E-Learning
ausschlieBlich fur betriebsinterne Aus- und Weiterbildung verwendet wird. Dies ist
Uberproportional hdufig der Fall, wenn die Personen bei grofleren Unternehmen
beschaftigt sind.
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Ganz deutlich ist das Ergebnis in Bezug auf die verwendete Sprache: Nur eine kleine
Minderheit hat das E-Learning in einer anderen Sprache als Deutsch umgesetzt.
Demnach diirften kaum E-Learning Angebote von internationalen Anbietern aufllerhalb
des deutschsprachigen Raums in Anspruch genommen worden sein.

Die direkten Kosten der Aus- und Weiterbildung mit E-Learning wurden lberwiegend
von den Betrieben tibernommen. Dennoch hat jeder siebente Teilnehmer/jede siebente
Teilnehmerin die Aus- und Weiterbildung vollstandig selbst bezahlt. Eine
Mischfinanzierung bzw. Kostenaufteilung ist eher die Ausnahme. Zu beobachten ist
weiters, dass die Aus- und Weiterbildung von Personen einer Betriebsratskdrperschaft
haufiger vom Betrieb finanziert wurden.

Wer hat die letzte Aus-/Weiterbildung mit E-Learning bezahlt?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Betriebsrat (n=68) 93% 6%
| 2%
Arbeitnehmer (n=278) 79% 5% 16%
Gesamt (n=346) 82% 4% 14%

Betrieb Teils/teils Ich selbst

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348). Die
Angaben beziehen sich auf die letzte Aus- oder Weiterbildung, welche die Arbeitnehmer:innen absolviert haben.

Auch bei der Finanzierung des E-Learnings ergeben sich Unterschiede nach
soziodemografischen und betriebsspezifischen Merkmalen. Bemerkenswert ist, dass
jungere Arbeitnehmer:innen die Weiterbildung haufiger selbst bezahlten als
Arbeitnehmer:innen, die alter als 50 Jahre sind. Weiters ist aufféllig, dass weibliche
Arbeitnehmerinnen haufiger die Weiterbildung selbst bezahlt haben. Auch geben
Arbeitnehmer:innen mit einem tertidren Bildungsabschluss haufiger an, die
Weiterbildung selbst finanziert zu haben.
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Wer hat die letzte Ausbildung/Weiterbildung mit E-Learning
bezahlt?

Fragestellung Kategorie Betrieb Teils/teils | Ich selbst | Gesamt | n (giiltig)
Gesamt - 82% 4% 14% 100% 346
Altersgruppe 16-30 Jahre (67%) (11%) (22%) 100% 36

31-50 Jahre 78% 6% 17% 100% 180

51+ Jahre 92% 1% 8% 100% 129
Geschlecht Mannlich 92% 3% 5% 100% 122

Weiblich 76% 5% 19% 100% 224
Hochster Pflichtschule (92%) (0%) (8%) 100% 13
Bildungsabschluss Lehre oder Berufsbildende

mittlere Schule (ohne Matura) 85% 2% 13% 100% 128

Matura (AHS, BHS), Kolleg,

Akademie, Werkmeister, 84% 6% 10% 100% 114

Meister

e eeeie | e | o | | ook |
Betriebsrat im Betrieb Ja 87% 3% 10% 100% 197

Nein 75% 6% 19% 100% 149

Gesamt 82% 4% 14% 100% 346
Tatigkeitsniveau Hilfsarbeitskraft (80%) (0%) (20%) 100% 10
(Selbsteinschatzung) Facharbeitskraft 82% 3% 14% 100% 187

Flhrungskraft,

Hochqugalifizierte Facharbeit 81% 6% 13% 100% 148
BeschaftigungsausmaR Geringfiigig (29%) (0%) (71%) 100% 7

Teilzeit 80% 5% 15% 100% 122

Vollzeit (ab 35 Stunden) 84% 4% 12% 100% 216
GrolRRe des Betriebes Bis 9 Mitarbeiter:innen (73%) (3%) (23%) 100% 30
(Anzahlaller 10-49 Mitarbeiter:innen 64% 10% 26% 100% 61
ng::s':;rrr'zlnci'; n 50-249 Mitarbeiter:innen 84% 5% 11% 100% 111

250 oder e 2% 10% 100% 134

Mitarbeiter:innen
Stellung im Betrieb Angestellte:r 81% 4% 15% 100% 301

Arbeiter:in (87%) (10%) (3%) 100% 31

Sonstiges (77%) (0%) (23%) 100% 13
Branche (O-NACE 08 1- Bau (67%) (0%) (33%) 100% 6
Steller) Erbringung von Finanz- und

Versicﬁerfngsdienstleistungen (91%) (6%) (3%) 100% 34

Erbringung von

wiseschafichen  wna| O | @9 | wa | o |23

technischen Dienstleistungen

Er.bringu.ng von sonstigen (82%) (0%) (18%) 100% 11

Dienstleistungen

Gesundheits- und Sozialwesen (67%) (17%) (17%) 100% 30

Handel; Instandhaltung und

Reparatur von 86% 2% 13% 100% 64

Kraftfahrzeugen

Herstellung von Waren 88% 3% 8% 100% 60

Offentliche Verwaltung,

Verteidigung; (61%) (0%) (39%) 100% 36

Sozialversicherung

Verkehr und Lagerei (100%) (0%) (0%) 100% 11

Andere Wirtschaftsklasse 75% 7% 18% 100% 55

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348). Bei
Fallzahlen (Zeilensumme) von weniger als 40, werden die Werte in Klammer angefiihrt.

Bei Arbeitnehmer:innen, die in Betrieben mit einer Betriebsratskdrperschaft beschaftigt
sind, wurde die Weiterbildung hdufiger vom Betrieb bezahlt als bei Arbeitnehmer:innen,
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in deren Betrieben es keine Betriebsratskérperschaft gibt. Tendenziell zeigt sich ein
Zusammenhang zwischen der BetriebsgroRe und der Finanzierung: Je groRer der
Betrieb, desto eher wird das E-Learning vom Betrieb finanziert. Die Unterschiede
bezliglich der Wirtschaftsklassen der Betriebe lassen sich aufgrund der geringen Fallzahl
nicht sinnvoll interpretieren.

IV.4 Einsatz und Bereitstellung der technischen Infrastruktur

Damit Personen an E-Learning teilnehmen kdnnen, muss zumindest ein entsprechendes
digitales Gerat genutzt werden. Vor diesem Hintergrund wurden vorab folgende
Forschungsfragen definiert:

Welche Gerdte werden bei E-Learning eingesetzt? Wer stellt diese bereit?

Analog dazu wurde fiir die Zielgruppe die entsprechende Frage formuliert, welche
digitalen Gerate bei der letzten E-Learning Teilnahme eingesetzt wurden.

Welche digitalen Gerite sind bei der letzten Ausbildung/Weiterbildung
mit E-Learning zum Einsatz geckommen?
Wenn ja, von wem wurden diese zur Verfiigung gestellt?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Notebook (n=343) 48% 29% 21%
Computer (n=338) 1 44% 13% 41%
Smartphone (n=332) 1 16% 22% 62%
Mobile Kamera (Foto/Video) (n=327) | 17% 10% 72%
Tablet (n=323) 1 10% 12% 79%
Scanner, 3D-Drucker (n=327) 1 11% 9% 79%
Stationdre Maschinen mit Kamera-Monitor Systemen (n=325) | 10% 4% 85%
Roboter (n=324) | 99%
Virtual Reality Brillen (virtuelle Realitdt) (n=324) 1 99%
Augmented Reality Brillen (mit erweiterter Realitat) (n=325) | 99%
Ja, vom Betrieb Ja, privates Gerat Ja, vom Bildungsanbieter Nein

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348).

Die Ergebnisse legen nahe, dass bei E-Learning in der Regel mobile Endgerate wie
Notebooks, Smartphones, Mobile Kameras oder Tablets zum Einsatz kommen. Auch
stationdre Rechner (Computer) kamen bei der E-Learning Teilnahme verbreitet zum
Einsatz. Von einer eher kleineren Minderheit wurden auch Scanner bzw. 3D-Drucker
oder stationdre Maschinen mit Kamera-Monitor Systemen verwendet. Technologien,
die als die Zukunft des E-Learning gelten, wie Virtual Reality oder Augmented Reality
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(Interaktion zwischen der realen und virtuellen Welt) Ansatze wurden von den Befragten
jedoch kaum eingesetzt.

Auffallig ist, dass zwar die Mehrheit der digitalen Gerate (Ausnahme: Smartphone) von
den Betrieben fiir das E-Learning bereitgestellt wurden, dass jedoch auch private Gerate
teilweise sehr haufig fiir die betriebliche Weiterbildung zum Einsatz kommen. Stark ins
Gewicht fallen hier die hohen Anteile bei der Nutzung von Notebooks und Smartphones.
Vom Bildungstrager zur Verfligung gestellte digitale Gerdate werden so gut wie nicht
genannt.

Einsatz eines Notebooks bei E-Learning
= S
g & | &
Z 2 2
@ & & - ®
— -] “ oo
Fragestellung Kategorie 2 < < Sa S <
Gesamt - 21% 48% 29% 2% 100% 343
Zielgruppe Arbeitnehmer:innen 23% 42% 33% 2% 100% 275
Betriebsrat:innen 13% 72% 15% 0% 100% 68
Altersgruppen 16-30 Jahre (20%) | (29%) (49%) (3%) 100% 35
31-50 Jahre 21% 47% 30% 2% 100% 179
51+ Jahre 22% 55% 23% 1% 100% 128
Geschlecht Mannlich 12% 71% 16% 2% 100% 121
Weiblich 27% 35% 37% 1% 100% 222
Hochster Pflichtschule (31%) | (39%) | (31%) | (0%) 100% 13
AT e et ntotamy | 2% | 9% | 7% | % | woox | 127
Matura (AHS, BHS), Kolleg,
Akademie, Werkmeister, | 15% 55% 30% 1% 100% 112
Meister
e | 196 | s | a0 | ox | oo |
Betriebsrat im Betrieb | Betriebsrat 21% 53% 25% 1% 100% 196
Kein Betriebsrat 21% 41% 36% 2% 100% 147
Gesamt 21% 48% 29% 2% 100% 343
Tatigkeitsniveau Hilfsarbeitskraft (20%) | (40%) (30%) | (10%) | 100% 10
Facharbeitskraft 26% 39% 34% 2% 100% 184
Eiit;:nugaslli(friiglrte Facharbeit 16% 60% 24% 1% 100% 148
BeschaftigungsmaR Geringfugig (14%) | (14%) | (43%) | (29%) | 100% 7
Teilzeit 30% 34% 37% 0% 100% 122
Vollzeit (ab 35 Stunden) 17% 57% 24% 1% 100% 213
Bis 9 Mitarbeiter:innen (28%) | (35%) (35%) (3%) 100% 29
10-49 Mitarbeiter:innen 25% 35% 40% 0% 100% 60
50-249 Mitarbeiter:innen 18% 48% 33% 1% 100% 110
i/lsi(t)arbeiter:;Crlgn menr| 5y | ss% | 21% | 2% | 100% 134
Stellung im Betrieb Angestellte:r 22% 48% 29% 0% 100% 298
Arbeiter:in (13%) | (45%) | (29%) | (13%) | 100% 31
Sonstiges (23%) | (39%) | (39%) | (0%) 100% 13
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Wirtschaftsklasse (O- Bau (17%) | (33%) | (50%) | (0%) | 100% 6
NACE 08 - 1-Steller Erbringung von Finanz- und
0, () 0, 0, 0,
Versicherungsdienstleistungen (27%) | (55%) (18%) (0%) 100% 3
Erbringung von
freiberuflichen, (30%) | (52%) | (17%) | (0%) | 100% | 23
wissenschaftlichen und ? 0 0 ? ?

technischen Dienstleistungen
Erbringung von  sonstigen

Dienstleistungen (17%) | (33%) | (50%) | (0%) 100% 12
Gesundheits- und Sozialwesen | (20%) | (33%) | (47%) (0%) 100% 30
Handel; Instandhaltung und

Reparatur von | 31% 47% 22% 0% 100% 64
Kraftfahrzeugen

Herstellung von Waren 14% 67% 18% 2% 100% 57
Offentliche Verwaltung,

Verteidigung; (19%) | (14%) (64%) (3%) 100% 36
Sozialversicherung

Verkehr und Lagerei (18%) | (64%) | (18%) | (0%) | 100% 11
Andere Wirtschaftsklasse 11% 51% 33% 6% 100% 55

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348). Bei
Fallzahlen (Zeilensumme) von weniger als 40, werden die Werte in Klammer angefiihrt.

Bei der Nutzung und Bereitstellung von digitalen Geraten gibt es eine sichtbare
Ungleichheit, wie sich am Beispiel der Nutzung von Notebooks zeigt.

Zunachst wird ein Unterschied zwischen Arbeitnehmer:innen mit Funktion im
Betriebsrat und Arbeitnehmer:innen ohne eine derartige Funktion sichtbar.
Betriebsrat:innen konnen fir ihre Weiterbildung mit héherer Wahrscheinlichkeit ein
vom Betrieb bereitgestelltes Notebook nutzen. Weitere Differenzen gibt es nach dem
Alter: Altere Arbeitnehmer:innen bekamen hiufiger ein Notebook vom Betrieb
bereitgestellt als jlingere Arbeitnehmer:innen. Auch in der Kategorie Geschlecht |dsst
sich ein eklatanter Unterschied feststellen: Weibliche Arbeitnehmerinnen nutzten fir
das E-Learning in hdherem AusmaR ein privates Gerat.

Nach betriebsspezifischen Merkmalen bekommen folgende Gruppen fiir die
Weiterbildung haufiger ein Notebook vom Betrieb zur Verfligung gestellt:

Arbeitnehmer:innen mit Betriebsratskorperschaft im Betrieb
Arbeitnehmer:innen auf dem Niveau einer Fiihrungskraft bzw.
hochqualifizierter Facharbeit

Arbeitnehmer:innen, welche im Betrieb Vollzeit beschaftigt sind
Arbeitnehmer:innen in groBeren Betrieben

Demnach zeigt sich eine soziale Differenzierung nicht nur in Bezug auf die Teilnahme an
Weiterbildung, sondern auch in Bezug auf die Bereitstellung der technischen
Infrastruktur.

IV.5 Inhalte von E-Learning

Grundsatzlich stellt sich die Frage, ob alle Weiterbildungsinhalte fiir E-Learning geeignet
sind. Dazu folgende Forschungsfrage:

Auf welche Inhalte bezieht sich E-Learning?
45



6ibf / Berufsbezogenes E-Learning

Die Ergebnisse zeigen, dass E-Learning nach Angaben der Befragten primar
berufsfachliche Inhalte und weniger transversale Kompetenzen adressiert. Vor allem in
den Clustern , kaufmannischer Bereich, Recht, Wirtschaft” und , Gesundheit, Soziales,
Erziehung” kam E-Learning sehr haufig zum Einsatz. Die inhaltlichen Cluster ,Technik,
Gewerbe, Bau, Transport”, ,Erndhrung, Kiche, Tourismus” und ,Sicherheit,
Hausbetreuung, Reinigung” werden im Vergleich weniger haufig genannt. Bei der
Interpretation ist hier allerdings Vorsicht geboten, da diese Befragung auf einer
Gelegenheitsstichprobe basiert und somit beziiglich der Branchen nicht reprasentativ
ist.

E-Learning, das sich auf transversale Kompetenzen bezieht, richtete sich insbesondere
auf die Cluster ,Personlichkeitsentwicklung und Teamarbeit”, ,Software und EDV“
sowie , Arbeitssicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz”.

Auffallig ist, dass von Arbeitnehmer:innen mit Betriebsratsfunktion transversale
Kompetenzen haufiger angegeben werden als von Arbeitnehmer:innen ohne Funktion.
Dies betrifft insbesondere die Cluster ,Arbeitssicherheit und Gesundheit”,
,Datenschutz” aber auch ,Personlichkeitsentwicklung und Teamarbeit”. Dies ist aber
wenig verwunderlich, da diese Bereiche klassische Themen der Betriebsratsarbeit sind.
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Auf welchen Inhalt bezog sich die letzte Ausbildung/Weiterbildung mit E-Learning?
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Berufliches Fachwissen — Kaufmannischer Bereich, 34%

Wirtschaft, Recht P 0%

27%

Berufliches Fachwissen — Gesundheit, Soziales, Erziehung _ 26%
(]

] . ) . 13%
Berufliches Fach - tige Berufsb h
erufliches Fachwissen — sonstige Berufsbereiche L 0%

0,
Berufliches Fachwissen — Technik, Gewerbe, Bau, Transport _M 16%
0

0,
Berufliches Fachwissen — Ernahrung, Kiiche, Tourismus - 3‘y5/°
0

Berufliches Fachwissen — Sicherheit, Hausbetreuung, 3%
Reinigung - 4%
Personliche Entwicklung, Teamarbeit, Flihrung, 17%
Kommunikation P 23%
0,
Computerprogramme, Software, EDV, IT 15%
P 15%
Arbeitssicherheit, Arbeitsschutz, Gesundheit am 11%
Arbeitsplatz P 26%

8%

Datensicherheit, Dat hut;
Frensicherhel, T I 2s%

Sonstiges %
B 4%

)
Sprachen, Fremdsprachen I 12‘;’
0

Arbeitnehmer:innen (n=279) M Betriebsrat:innen (n=69)

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348).

Es stellt sich weiters die Frage, ob die Inhalte des E-Learnings nach sozialen Merkmalen
strukturiert sind. Die Ergebnisse legen nahe, dass Unterschiede vor allem bei den
transversalen Kompetenzen gegeben sind.

Bei Arbeitnehmer:innen mit Betriebsratsfunktion hatte das E-Learning haufiger als bei
Arbeitnehmer:innen ohne Funktion transversale Kompetenzen zum Inhalt.
Bemerkenswert ist der Unterschied nach Geschlecht. Mannliche Arbeitnehmer geben
deutlich 6fter als weibliche Arbeitnehmerinnen an, dass sich der Inhalt auf transversale
Kompetenzen bezog. Auch nach dem Bildungsniveau sind Differenzen augenscheinlich.
Vor allem Personen mit einem tertidren Bildungsabschluss geben weniger haufig
transversale Kompetenzen als Weiterbildungsinhalt an als die Komplementargruppen.
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Inhalte vom E-Learning
Transversale
Berufliches Kompetenzen n (giiltig)
Fachwissen (z.B. Sprachen,
Fragestellung Kategorie Teamarbeit)
Gesamt - 77% 47% 348
Zielgruppe Arbeitnehmer:innen 79% 42% 279
Betriebsrat:innen 73% 67% 69
Altersgruppe 16-30 Jahre (83%) (36%) 36
31-50 Jahre 74% 46% 181
51+ Jahre 81% 50% 130
Geschlecht Maénnlich 75% 57% 122
Weiblich 78% 41% 226
Hochster Bildungsabschluss Pflichtschule (77%) (62%) 13
Lehre oder Berufsbildende mittlere
Schule (ohne Matura) 74% 49% 129
Matura AHS, BHS), Kolleg,
Akademie, (Werkmeistez, Meisterg 79% 1% 114
Universitat, Fachhochschule,
Padagogische Hochschule 80% 36% 8
Betriebsrat im Betrieb Ja 78% 51% 199
Nein 76% 42% 149
Tatigkeitsniveau Hilfsarbeitskraft (90%) (50%) 10
(Selbsteinschatzung) Facharbeitskraft 80% 42% 187
Fuhrungs.kraft, Hochqualifizierte 73% 539% 150
Facharbeit
Beschaftigungsausmal Geringflgig (86%) (43%) 7
Teilzeit 80% 41% 123
Vollzeit (ab 35 Stunden) 76% 51% 217
GroRe Wohnort nach Bis 9 Mitarbeiter:innen (83%) (33%) 30
Einwohner:innen 10-49 Mitarbeiter:innen 77% 41% 61
50-249 Mitarbeiter:innen 82% 47% 112
250 oder mehr Mitarbeiter:innen 72% 52% 135
Stellung im Betrieb Angestellte:r 78% 46% 302
Arbeiter:in (69%) (59%) 32
Sonstiges (77%) (46%) 13
Wirtschaftsklasse (O-NACE 08 | Bau (100%) (17%) 6
1-Steller) Erbringun, von Finanz- und
Versicﬁerfngsdienstleistungen (91%) (27%) 34
Erbringung von freiberuflichen,
wissenschaftlichen und (87%) (35%) 23
technischen Dienstleistungen
Erbringun, von sonstigen
Dienst?eistgungen ¢ (92%) (8%) 12
Gesundheits- und Sozialwesen (93%) (23%) 30
Handel; Instandhaltun und
Reparatur von Kraftfahrzegugen 70% 59% 64
Herstellung von Waren 67% 68% 60
Offentliche Verwaltung,
Verteidigung; Sozialversicherung ’ (86%) (36%) 36
Verkehr und Lagerei (55%) (55%) 11
Andere Wirtschaftsklasse 70% 54% 56

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348). Bei
Fallzahlen (Zeilensumme) von weniger als 40, werden die Werte in Klammer angefiihrt.

In Bezug auf die betriebsspezifischen Merkmale haben folgende Gruppen einen im
Vergleich hoheren Anteil bei den transversalen Kompetenzen als Weiterbildungsinhalt:

Arbeitnehmer:innen, welche in Betrieben mit einer Betriebsratskdrperschaft
beschaftigt sind

Flihrungskrafte und hochqualifizierte Facharbeiter:innen
Vollzeitbeschaftigte Arbeitnehmer:innen
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Mitarbeiter:innen in groReren Betrieben

Bei den Wirtschaftsklassen gibt es stark variierende Werte, jedoch kann hier aufgrund
der teilweise niedrigen Zellenbesetzungen keine zuverldssige Interpretation
vorgenommen werden.

IV.6 Wahrnehmung von Vor- und Nachteilen von E-Learning

In der Literatur werden zahlreiche Potenziale von E-Learning genannt. In diesem Kontext
stellt sich die Frage, ob dieses Potenzial tatsachlich auch bei den Teilnehmer:innen
ankommt:

Was gefallt bzw. was stort den Arbeitnehmer:innen beim E-Learning? Wie wird
E-Learning von den Arbeitnehmer:innen bewertet? Was sind die Vorteile bzw.
Nachteile von E-Learning?

Als ein erster Indikator wurden die Vorteile von E-Learning in der Befragung anhand des
Vergleichs mit einer Prasenzveranstaltung erhoben. Aus den Antworten der Befragten
geht dabei ganz klar hervor, dass die groflten Vorteile sich nicht unmittelbar auf die
Weiterbildung selbst beziehen, sondern auf die organisatorischen Rahmenbedingungen,
die eine Teilnahme an Weiterbildung erst ermdglichen. Als vorteilhaft wird E-Learning
vor allem dahingehend bewertet, dass keine An- und Abreise notwendig ist , eine
bessere Vereinbarkeit mit der beruflichen Tatigkeit und dem Privatleben gegeben ist
und die zeitliche Organisation der Weiterbildungsteilnahme leichter fallt.
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Wenn Sie an |hre letzte E-Learning-Teilnahme denken: Worin sehen Sie die groRten
Vorteile von E-Learning im Vergleich zu BildungsmaRnahmen in Prasenzform (ohne E-
Learning)?

(Mehrfachantwort moglich, max. 3 Auswahlmaéglichkeiten)

0% 20% 40% 60% 80%

77%

Keine An- und Abreise notwendig 73%
0

Vereinbarkeit mit meiner beruflichen Tatigkeit
Zeitliche Organisation der Teilnahme
Vereinbarkeit mit meinem Privatleben

Geringere Kosten / Finanzierung

Hohere Selbststdndigkeit beim Lernen (eigenes Lerntempo)
GroRere Auswahl an Angeboten

Besserer Austausch mit anderen Teilnehmer:innen
Hohere Motivation fir die Teilnahme

Besserer Lernerfolg

Bessere Beriicksichtigung meiner Interessen
Bessere Moglichkeit mich aktiv zu beteiligen

Besserer Austausch mit Vortragenden

Arbeitnehmer:innen (n=276) Betriebsrat:innen (n=69)

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348).

Dariber hinaus werden noch geringere Kosten sowie die grofRere Auswahl an
Angeboten als Vorteile von einem kleineren Anteil hervorgehoben. Aspekte in Bezug auf
die Gestaltung der Weiterbildung oder des Lernprozesses selbst (z.B. Austausch mit
Teilnehmer:innen, hohere Motivation, Lernerfolg) werden von den befragten
Arbeitnehmer:innen kaum als Vorteil gegeniber klassischen Prasenzveranstaltungen
gesehen. Moglicherweise werden diese Bereiche in den Ergebnissen aber auch aufgrund
des Frageformats unterschatzt, da bei der Beantwortung nur maximal drei Kategorien
ausgewahlt werden konnten und eventuell organisatorischen Vorteilen ein
vergleichsweise hoheres Gewicht zugemessen wurde. Unterschiede zwischen
Betriebsrat:innen und Arbeitnehmer:innen ohne Funktion sind kaum gegeben.

Eine vertiefende Analyse nach soziodemografischen Merkmalen fihrt zu folgenden
Auffalligkeiten:
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Altere Personen schitzen den Vorteil in Bezug auf die Vereinbarkeit mit der
beruflichen Tatigkeit tendenziell héher ein als jingere Arbeitnehmer:innen (51+
Jahre: 58% vs. 31 bis 50 Jahre: 50%). Diese Differenz dreht sich in Bezug auf die
Kategorie Vereinbarkeit mit dem Privatleben um (31 bis 50 Jahre: 39% vs. 51+
Jahre: 23%).

Weibliche Arbeitnehmerinnen sehen einen gréRBeren Vorteil von E-Learning in
Bezug auf die Vereinbarkeit mit dem Privatleben als mannliche Arbeitnehmer
(weiblich: 39% vs. mannlich: 20%).

Fiir Personen mit tertidarem Bildungsabschluss ist besonders die groRRere
Auswahl an Angeboten ein grofRer Vorteil (tertidrer Bildungsabschluss: 22% vs.
Lehre: 6%).

Es zeigt sich tendenziell ein Zusammenhang zwischen der GrolRe des Wohnortes
und dem Vorteil von E-Learning hinsichtlich der zeitlichen Organisation der
Weiterbildung. So sehen etwa 43% jener Personen, die in einem Ort mit
weniger als 1.000 Einwohner leben, hier einen Vorteil von E-Learning, jedoch
56% der Personen mit einem Wohnort mit mehr als 20.000 Einwohner:innen.

Bei den betriebsspezifischen Merkmalen sind folgende Besonderheiten zu erkennen:

Flhrungskrafte bzw. hochqualifizierte Facharbeitskrafte sehen eher einen
Vorteil in der zeitlichen Organisation der Teilnahme als Facharbeitskrafte
(FUhrungskrafte: 52% vs. Facharbeitskrafte: 43%), wohingegen die
Vereinbarkeit mit dem Privatleben haufiger von Facharbeitskraften als Vorteil
eingeschatzt wird (Facharbeitskrafte: 38% vs. Fiihrungskrafte: 25%).
Arbeitnehmer:innen in Teilzeit bewerten den Aspekt , Vereinbarkeit mit dem
Privatleben” haufiger als Vorteil als Vollzeitarbeitskrafte (Teilzeit: 41% vs.
Vollzeit: 27%), wahrend die Vereinbarkeit mit der beruflichen Tatigkeit eher
von den Vollzeitarbeitskraften als Vorteil bewertet wird (Vollzeit: 56% vs.
Teilzeit: 48%).

Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass die Vorteile von E-Learning im Vergleich zur
Prasenzform je nach spezifischer Lebenslage bzw. betrieblicher Position unterschiedlich
wahrgenommen werden. Dies kann dadurch erklart werden, dass sich in den
Befragungsergebnissen die Wahrnehmung der Vorteile insbesondere auf die
organisatorischen Rahmenbedingungen bezieht und je nach Lebens- und
Beschaftigungslage unterschiedliche individuelle Voraussetzungen gegeben sind, um an
Weiterbildung teilzunehmen.

In einer offenen Frage wurden die Teilnehmer:innen gebeten, noch weitere positive
oder negative Aspekte anzufiihren, die sie bei ihrer letzten E-Learning Teilnahme
erfahren haben. In Bezug auf die positiven Aspekte werden jene am haufigsten genannt,
die bereits bei der vorigen Frage eine zentrale Rolle spielten. Der am haufigsten
genannte Grund fiir eine positive Bewertung des E-Learnings bezieht sich auf den Entfall
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der An- und Abreisezeiten und damit verbundene Vorteile, wie das Einsparen von
Reisekosten und umweltbezogene Effekte:

,lch musste nicht weit fahren fiir 1 Tag.”

,Keine zusdtzlichen Kosten PKW, Zeitersparnis“

,Nachhaltiger und finanzieller Vorteil durch die entfallende An- und Abreise”
,weniger Stress rundherum (Anreise, Hotel, Abreise, ...)"

Auch die hohere Flexibilitat bei der Teilnahme ist fiir die befragten Arbeitnehmer:innen
ein wichtiger Vorteil, der haufig genannt wird. Dies betrifft sowohl die zeitliche als auch
die methodische Flexibilitat, welche eine Individualisierung des Lernprozesses fordert:

,Flexible Zeiteinteilung, Aufteilen des zu erarbeitenden Lernstoffs in beliebig viele Einheiten /
Flexibilitét”

,Erreichbarkeit von Betreuer:innen und Professor:innen innerhalb von 24 Stunden; aktive Nachfrage

und Engagement seitens des Bildungsbetriebes bzgl. Lehrgestaltung”
,Lerne Wann Wo und in meinem Thema”
,Man konnte jeder Zeit aussteigen und einsteigen, wie es einem gepasst hat.”

Auch die explizit genannten methodischen Vorteile von E-Learning werden von einigen
Teilnehmer:innen sehr geschatzt:

,Mehr Ruhe beim Lernen, Zuhéren, freie Zeiteinteilung”

,Es nehmen mehr Menschen daran teil und somit ist das Teilnehmerfeedback gréfSer und die Fragen

der Teilnehmer vielfdltiger.”
,Es gibt auch Aufzeichnungen, die man sich bei Bedarf noch einmal anhéren/-sehen kénnte.”

,Sehr gute Lesbarkeit (jeder kann quasi in der ersten Reihe sitzen)”
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Welche weiteren Erfahrungen haben Sie bei der letzten E-Learning Teilnahme
gemacht, die hier noch nicht genannt sind?
Positive Erfahrungen (offene Frage, codiert, Mehrfachcodierung moglich)

0 10 20 30

Keine An- und Abreise 21
Flexible Teilnahme 15
Methodische Vorteile 8
Hohe Qualitat 7
Corona 5
Nutzung des eigenen Arbeitsplatzes 4
Ortliche Unabhéangigkeit 3
Gute Interaktion 3
Keine Vorteile 2
Vereinbarkeit mit Privatleben 2
Befiirchtungen nicht bestatigt 1

Nicht zuordenbar 2

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348).
Insgesamt haben 73 Personen bei der offenen Frage geantwortet.

Einige Arbeitnehmer:innen haben positive Erfahrungen mit der Qualitat des E-Learnings
gemacht, die sowohl inhaltliche als auch organisatorische Aspekte betreffen:

,Die Vortragende war sehr fachlich kompetent und brennt fiir das Thema des Vortrags.”
,Internationale Vortragende”
,Toll organisiert sogar mit Essen von Lieferando”

Weitere Aspekte, die in der Befragung genannt werden, beziehen sich auf
pandemiebedingte Aspekte (,, Trotz Pandemie fast alle Weiterbildungen durchgefiihrt),
die Nutzung der vertrauten Arbeitsumgeben bei der Teilnahme an E-Learning (,,Man ist
zuhause und kann es sich bequem machen”), die ortliche Unabhangigkeit bei der
Teilnahme (,Mobilitdt, Unabhdngigkeit vom Ort“). Eine Person erwdhnt, dass die
negativen Beflirchtungen mit dem E-Learning nicht eingetreten sind (,,es war dann doch
nicht so schlimm wie befiirchtet”).

Die von den Arbeitnehmer:innen wahrgenommenen negativen Aspekte von E-Learning
beziehen sich auf die sozialen Interaktionsprozesse, die durch E-Learning wesentlich
eingeschrankt werden. Zum einen zeigt sich, dass viele Teilnehmer:innen davon
berichten, dass es einen mangelnden fachlichen sowie auch persdnlichen Austausch
unter den Teilnehmer:innen aber auch Lehrenden gab:
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,Die Kommunikation war nicht so gut, als bei der Prdsenzform, manche Teilnehmer trauen sich nicht

so richtig zu sprechen”

,Ein richtiger Austausch ist bei einer online Veranstaltung nicht méglich. Es gibt keine Diskussionen,
man splirt sein Gegeniiber und seine Kolleg:innen nicht. Man splirt die Stimmung nicht. Finde ich

nicht gut!”

,Interaktionen konzentrieren sich auf berufliche Themen. Persénliche Interaktionen sind nicht

vorhanden, es sei denn, es wird absichtliche Anstrengung unternommen.
“Pausengesprdiche fehlen!!! Netzwerk*“
,Informeller Austausch kaum méglich”

Komplementar dazu beschreiben einige Teilnehmer:innen, dass ihnen die persénliche
N&dhe zu den Vortragenden und den anderen Teilnehmer:innen fehlte:

,Unpersénlich, kein Austausch mit Kolleginnen vom Fach, Zeiten - die in die Privatzeit fallen - alleine
im Bliro vor dem Computer - das Persénliche fehlt einfach und ist wichtig - Kamera hat keine

Emotionen!!1”
,Man lernt die anderen Teilnehmer nicht persénlich kennen, kein intensiver Erfahrungsaustausch”

,Ftir mich sind aber persénliche Trainings mehr motivierender und der Austausch mit dem

Vortragenden ist meiner Meinung nach besser.”
,Unpersénlich, Sozialkontakt sehr limitiert”

,Wenig Teamgefiige in Lerngruppe, was sich negativ auf die Lernerfahrung ausgetauscht hat,

verdeckte Konflikte in der Gruppe fiir Vortragenden nicht erkennbar”

54



6ibf / Berufsbezogenes E-Learning

Welche weiteren Erfahrungen haben Sie bei der letzten E-Learning Teilnahme
gemacht, die hier noch nicht genannt sind?
Negative Erfahrungen (offene Frage, codiert, Mehrfachcodierung moglich)

0 10 20 30 40
mangelnder Austausch 37
personliche Nahe fehlt 24
Ablenkungen, Konzentrationschwierigkeiten 16
geringe Qualitat des Angebotes 10
technische Probleme 7
Prasenz bevorzugt 4
nicht zuordenbar 4
Sonstiges 2

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348).
Insgesamt haben 97 Personen bei der offenen Frage geantwortet.

Als eine weitere Schwachstelle des E-Learnings sehen einige Befragte, dass in diesem
Lernsetting Ablenkungen und Konzentrationsschwierigkeiten leichter moglich sind, was
es schwierig mache, sich auf die Weiterbildung zu fokussieren:

,Ich wurde immer wieder abgelenkt und konnte den Kursen nie zu 100% folgen.”
,Kinder im Haus die Online-Unterricht haben, schlechte Internetverbindung, Ablenkung”

,Man schweift leicht ab und erledigt andere Sachen nebenbei. Man ermiidet leichter, da man immer

in der gleichen Position sitzt.”
,Wenig Aufmerksamkeit (man arbeitet daneben)”

,Wenn ein Teil sehr lange dauert, verliert man die Konzentration schneller als bei persénlicher

Teilnahme.”

Andere Beschreibungen beziehen sich auf eine eher geringe Qualitdt des E-Learning
Angebotes (,,Die Vortragenden wurden sehr schnell monoton und man verliert dadurch
schnell die Motivation“, ,sehr distanziert, eher frontaler Vortrag“, , wenig Struktur").
Auch technische Probleme werden wiederholt genannt (,,Verbindungsprobleme”, ,Das
Streamen funktioniert nicht reibungslos.”). Schlussendlich benennen noch einige
Befragte direkt ihre Praferenz fiir Prasenzveranstaltungen (,,face to face wdre viel besser
als Teams”, ,,Mir ist eine physische Teilnahme lieber.“).
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Alles in allem: Wie wiirden Sie lhre Erfahrungen bei der letzten E-Learning
Teilnahme insgesamt bewerten hinsichtlich... ?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348).

Als ein weiterer Indikator flr das Ergebnis von E-Learning Weiterbildungen konnten die
Befragten eine Gesamtbewertung vornehmen. Die Ergebnisse zeigen, dass nahezu alle
Befragten, die eine E-Learning Weiterbildung besucht haben, (sehr) positive
Gesamterfahrungen mit der Veranstaltung machten. Dies betrifft sowohl die Aspekte
der Anwendbarkeit und der Verwertbarkeit fur die Tatigkeiten im Betrieb sowie auch
jene der beruflichen und personlichen Weiterentwicklung. Zwischen diesen
Dimensionen sind in der Gesamtbewertung kaum statistisch relevante Unterschiede
sichtbar.

Erkennbar ist hingegen, dass die Gruppe der Arbeitnehmer:innen ohne
Betriebsratsfunktion die Weiterbildungserfahrungen (auf hohem Niveau) tendenziell
positiver bewertet als Arbeitnehmer:innen, die eine Betriebsratsfunktion austiben.

Bei der Analyse nach soziodemografischen Merkmalen gibt es am Beispiel der
Dimension ,Verwertbarkeit flir meine Tatigkeiten im Betrieb” folgende Auffalligkeiten,
wenn die Anteile der Kategorie ,,sehr positiv“ verglichen werden:
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Die altere Personengruppe gibt hier tendenziell etwas haufiger sehr positive
Erfahrungen an als die jiingere Personengruppe (51+ Jahre: 45% vs. 31 bis 50
Jahre: 41%).

Weibliche Arbeitnehmerinnen bewerten ihre Erfahrungen haufiger als sehr
positiv als mannliche Arbeitnehmer (weiblich: 44% vs. mannlich: 39%).
Arbeitnehmer:innen mit einem hodchste Abschluss , Lehre” oder
»berufsbildende mittlere Schule” sehen haufiger sehr positive Erfahrungen mit
dem E-Learning als Personen mit tertiarem Abschluss (Lehre, BMS: 46% vs.
tertidrer Abschluss: 33%).

Auch bei der Grofse des Wohnorts zeigen sich Unterschiede: Je kleiner der
Wohnort, desto eher wird das E-Learning als sehr positiv bewertet (weniger als
1.000 Einwohner:innen: 55% vs. mehr als 20.000 Einwohner:innen: 35%).

Analog dazu gibt es auch bei betriebsspezifischen Merkmalen Differenzen:

Arbeitnehmer:innen, die in Betrieben ohne Betriebsratskorperschaften
beschaftigt sind, schatzen das E-Learning etwas haufiger als sehr positiv ein
(ohne Betriebsrat: 46% vs. mit Betriebsrat: 40%).

Facharbeitskrafte berichten haufiger von sehr positiven Erfahrungen als
FUhrungskrafte bzw. hochqualifizierte Fachkrafte (Fachkrafte: 47% vs.
Flihrungskrafte: 35%).

Teilzeitarbeitskrafte schatzen die Effekte des E-Learnings haufiger als sehr
positiv ein als Vollzeitarbeitskrafte (Teilzeit: 46% vs. Vollzeit: 40%).
Arbeitnehmer:innen in kleineren Betrieben berichten eher von sehr positiven
Erfahrungen als Arbeitnehmer:innen in groReren Betrieben (10 bis 49
Mitarbeiter:innen: 48% vs. 250+ Mitarbeiter:innen: 36%).

Als ein weiterer Indikator fur die Qualitat der Erfahrungen mit E-Learning (positiv oder
negativ) wurde im Fragebogen die Wiederholungsbereitschaft fir das E-Learning
definiert. Hier wurden Teilnehmer:innen danach gefragt, in welcher Form sie ihre letzte
Teilnahme an einer Aus- oder Weiterbildung wiederholen wiirden.
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Wenn Sie lhre letzte berufsbezogene Ausbildung/Weiterbildung nochmals
wiederholen kénnten: Welche Form wiirden Sie auswadhlen?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Arbeitnehmer:innen (n=278) 19% 50% 31%

Betriebsrat:innen (n=69) 23% 57% 20%

Arbeitnehmer:innen - letzte E-Learning Form: Personliche

0, 0 0,
Anwesenheit und Online (n=110) — BEE 125

Arbeitnehmer:innen - letzte E-Learning Form: Nur Online

0 0 0,
(n=167) 14% 42% 44%

Nur mit personlicher Anwesenheit vor Ort.
Personliche Anwesenheit und Online (liber das Internet)

Nur Online (Uber das Internet)
Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348).

Vor dem Hintergrund, dass die Mehrheit der Befragten die letzte E-Learning Teilnahme
in Form eines reinen E-Learnings absolviert hat (vgl. Kapitel IV. 2), sind die Ergebnisse
ambivalent: Rund ein Flinftel der Arbeitnehmer:innen wiirde im Wiederholungsfall die
Weiterbildung in Form einer Prasenzveranstaltung absolvieren. Dem steht ein Anteil von
rund einem Drittel gegenlber, der die E-Learning Veranstaltung ausschlief3lich in Online-
Form absolvieren wirde. Die Halfte praferiert hingegen eine Mischvariante aus
persdnlicher Anwesenheit und online. Betriebsrat:innen tendieren im Vergleich eher zu
Prasenz und Blended-Learning Formaten und weniger zu reinem E-Learning.

Die Ergebnisse zeigen auch, dass die praferierten E-Learning Formate stark von den
gemachten Erfahrungen abhangen: Rund vier Zehntel jener Arbeitnehmer:innen,
welche die letzte E-Learning MaBnahme ausschlieflich online realisiert haben, wiirden
dies haufig auch im Wiederholungsfall so machen, weitere vier Zehntel wirden eine
Mischform bevorzugen. Nur eine Minderheit wiirde eine Pradsenzveranstaltung
praferieren. Im Vergleich dazu betragt der Anteil bei Arbeitnehmer:innen, die zuletzt ein
E-Learning in einer Mischform absolviert haben und reine Online-Veranstaltungen
praferieren, nur ein Zehntel. Die Mehrheit wirde wieder eine Veranstaltung in
Mischform und ein Viertel eine reine Prasenzveranstaltung praferieren.

IV.7 Effekte von betrieblichen Rahmenbedingungen

In der Literatur (vgl. Kapitel II. 5) wird der Einfluss der betrieblichen
Rahmenbedingungen auf die betriebliche Weiterbildungsaktivitdt betont. Daran
anknipfend sollen folgende Fragen empirisch beantwortet werden:
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Welche betrieblichen Rahmenbedingungen gibt es fiir die Absolvierung von E-
Learning im Betrieb? Welche Rahmenbedingungen wirken sich forderlich auf
die Teilnahme an E-Learning aus?

IV.7.1 Betriebliches Weiterbildungsmanagement

Zunachst wurden die Arbeitnehmer:innen danach gefragt, in welcher Form die
betriebliche Weiterbildung vereinbart wird. Die Ergebnisse zeigen, dass nach
Wahrnehmung der Arbeitnehmer:innen die Betriebe mehrheitlich offen sind fiir
individuelle Weiterbildungsvorschlage, diese auch unterstitzen und sie nach
Moglichkeit realisiert werden. Eine systematische Weiterbildungsplanung ist jedoch in
den Betrieben mehrheitlich nicht gegeben.

Gleichzeitig berichtet jedoch auch ein relevanter Anteil der Arbeitnehmer:innen ebenso
davon, dass Betriebe dem Einbringen von eigenen Ideen oder eigenen
Weiterbildungswiinschen eher skeptisch gegeniiber stehen.

Welche Aspekte treffen auf die Weiterbildungsméglichkeiten im Betrieb zu?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ich k i Vi hlage fu ine Weiterbild inbri .
ch kann eigene Vorschlage (unr=r;12e;r)1e eiterbildung einbringen 28% 16% -6%

Der/Die Vi tzt terstutzt ine Weiterbild lane.
er/Die Vorgesetzte unterstltzt meine Weiterbildungsplane 36% 13% - 8%
(n=927)
Meine Wiinsche nach Weiterbildung werden nach Méglichkeit

0 0,
erfillt. (n=926) 37% 15 [ =
Die Teilnahme an berufsbezogenem E-Learning wird unterstitzt.

0 [+
Es wird regelmaRig mit den Vorgesetzten liber meinen Bedarf an

10/ 0
Weiterbildung gesprochen (z.B. Mitarbeiter:innengesprache).... 2t 5 -A

Der/Die Vorgesetzte motiviert mich zur Teilnahme an
Weiterbildung. (n=924)

Meine Weiterbildung wird im Betrieb systematisch geplant. (n=927) 26% 24% _ 5%

29% 22%

M Trifft zu Trifft eher zu Trifft eher nichtzu B Trifft nicht zu Kann ich nicht sagen
Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022.

Um die Effekte der betrieblichen Weiterbildungskultur auf  die
Weiterbildungsbeteiligung zu prifen, war es zundchst notwendig, eine
Dimensionsreduktion der ltembatterie vorzunehmen. Mit Hilfe einer explorativen
Faktorenanalyse wurden hierzu zwei Dimensionen extrahiert. Die Dimension
»eigeninitiativ’ hat hohe Faktorladungen auf Items, die sich auf das Einbringen von
eigenen Winschen und Ideen zur Weiterbildung sowie deren Umsetzung beziehen. Die
zweite Dimension ,,systematische Planung” hat hohe Faktorladungen auf Items, die sich
auf die systematisch verankerte Weiterbildungskultur im Betrieb beziehen. Aus den
beiden Dimensionen wurden per Mittelwert Skalen berechnet, die einen Wertebereich
von 1 (hoch) bis 4 (niedrig) umfassen. Der niedrigere Mittelwert der Skala
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»eigeninitiativ’ zeigt an, dass diese Weiterbildungskultur in den Betrieben starker
verankert ist als eine Weiterbildungskultur, welche auf eine systematische Planung
setzt.

Welche Aspekte treffen auf die Weiterbildungsméglichkeiten im Betrieb zu? Standardisierte Faktorladungen

1 = Trifft zu bis 4 = Trifft nicht zu

Betriebliche
Weiterbildung —
Eigeninitiativ

Betriebliche
Weiterbildung

Systematische

Planung
Ich kann eigene Vorschlage fiir meine Weiterbildung einbringen. 0,71 -
Es wird regelmaRig mit den Vorgesetzten Gber meinen Bedarf an - 0,66
Weiterbildung gesprochen (z.B. Mitarbeiter:innengesprache).
Meine Weiterbildung wird im Betrieb systematisch geplant. - 0,84
Der/Die Vorgesetzte unterstiitzt meine Weiterbildungsplédne. 0,71
Der/Die Vorgesetzte motiviert mich zur Teilnahme an Weiterbildung. - 0,67
Meine Wiinsche nach Weiterbildung werden nach Maglichkeit erfillt. 0,92 -
Die Teilnahme an berufsbezogenem E-Learning wird unterstitzt. - -
Mittelwert Skala 2,07 2,52

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Kategorie ,Kann ich nicht sagen” aus Faktorenanalyse
ausgeschlossen. KM0=0,9. RMSEA=0,07. TLI=0,97. Faktorladungen kleiner 0,5 werden nicht dargestellt.

Eine weitere Analyse nach betriebsspezifischen Merkmalen fihrt zu bemerkenswerten
Ergebnissen. Zunachst zeigt sich, dass Beschéaftigte in  Unternehmen mit
Betriebsratskorperschaften die Weiterbildungskultur ihres Betriebes generell —
unabhdngig vom Ansatz — durchschnittlich besser bewerten als Beschaftigte ohne
Betriebsratskorperschaft.

Die Wahrnehmung der betrieblichen Weiterbildungskultur durch die Beschaftigten ist
zudem sehr stark gepragt durch deren Position und Stellung im Betrieb: Je héher das
Tatigkeitsniveau der Beschaftigten, desto besser werden die betrieblichen
Rahmenbedingungen fir Weiterbildung wahrgenommen. Analoges gilt fir die Stellung
im Betrieb: Beschaftigte mit der Stellung Angestellte:r bewerten die betrieblichen
Rahmenbedingungen fiir Weiterbildung besser als Arbeiter:innen. Interessanterweise
gibt es jedoch keine Unterschiede zwischen Beschéftigten in Teilzeit und Vollzeit.

In Bezug auf die Wirtschaftsklassen ist eine Interpretation schwierig. Tendenziell geben
Beschiftigte in Dienstleistungsbereichen etwas bessere betriebliche
Rahmenbedingungen an als im produzierenden Bereich und im Handel.
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Betriebliche Bfetrie!)liche
Weiterbildung - Welterblld.ung - n
Eigeninitiativ Systematische (min)
. (Skala Mittelwert) PIarjung

Fragestellung Kategorie (Skala Mittelwert)
Gesamt - 2,07 2,52 904
Zielgruppe Arbeitnehmer:innen 2,09 2,55 768

Betriebsrat:innen 1,94 2,36 136
Betriebsrat im Betrieb Ja 2,05 2,45 505

Nein 2,10 2,61 399
Tatigkeitsniveau Hilfsarbeitskraft 2,63 3,02 56
(Selbsteinschatzung) Facharbeitskraft 2,13 2,55 537

Fihrungskraft, Hochqualifizierte Facharbeit 1,87 2,39 307
BeschaftigungsausmaR Geringflgig (2,19) (2,84) 29

Teilzeit 2,05 2,49 317

Vollzeit (ab 35 Stunden) 2,08 2,53 554
Stellung im Betrieb Angestellte:r 1,98 2,46 706

Arbeiter:in 2,46 2,79 157
Wirtschaftsklasse (O-NACE 08 1- | Bau (2,13) (2,82) 33
Steller) Erbringung von Finanz- und

Versicherungsdienstleistungen 1,85 2,01 52

Erbringung von freiberuflichen,

wissenschaftlichen und technischen

Dienstleistungen 1,80 2,58 48

Erbringung von sonstigen Dienstleistungen (2,20) (2,71) 27

Gesundheits- und Sozialwesen 1,91 2,40 76

Handel; Instandhaltung und Reparatur von

Kraftfahrzeugen 2,18 2,55 172

Herstellung von Waren 2,13 2,63 195

Offentliche Verwaltung, Verteidigung;

Sozialversicherung 1,98 2,51 101

Verkehr und Lagerei (2,53) (2,69) 39

Andere Wirtschaftsklasse 2,01 2,44 117

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Bei Fallzahlen (Zeilensumme) von weniger als 40, werden
die Werte in Klammer angefiihrt. Skalen: Mittelwerte kbnnen einen Wertebereich zwischen 1 (Trifft zu) und 4 (Trifft

nicht zu) einnehmen.

In weiterer Folge soll nun gepriift werden, ob und wie sich die betrieblichen
Weiterbildungskulturen auf die Teilnahme an Aus- und Weiterbildung und die
Realisierung von E-Learning auswirken.

durchgefiihrt, der statistisch mittels eines T-Tests gepriift wurde.
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Skala Betriebliche Skala Betriebliche Weiterbildung
Weiterbildung - Eigeninitiativ — Systematische Planung
Teilnahme Aus-/Weiterbildung in den letzten Mittelwert n Mittelwert n
12 Monaten
Nein 2,39 444 2,84 450
Ja 1,76 460 2,22 464
A 0,63 0,62
Welch T-Test (p-Wert) < 0,000 < 0,000
Einsatz von E-Learning
Nein 1,83 121 2,33 124
Ja 1,74 339 2,18 340
A 0,09 0,15
Welch T-Test (p-Wert) 0,24 0,12

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Der p-Wert ist ein MaR dafiir, ob die Nullhypothese (kein
Zusammenhang zwischen zwei Variablen) abgelehnt und die Alternativhypothese (Zusammenhang zwischen zwei
Variablen) angenommen werden kann. Nach statistischen Konventionen kann angenommen werden, dass bei einem
p-Wert von <0,05 von einem statistisch abgesicherten Zusammenhang zwischen zwei Variablen ausgegangen werden
kann.

Der Mittelwertvergleich prift den Zusammenhang zwischen den betrieblichen
Weiterbildungsbedingungen und der Teilnahme der Beschaftigten an einer Aus- und
Weiterbildung: Arbeitnehmer:innen, welche in den letzten 12 Monaten an einer Aus-
oder Weiterbildung teilgenommen haben, bewerten die Weiterbildungskultur in ihrem
Betrieb besser als Arbeitnehmer:innen, welche nicht an Aus- oder Weiterbildung
teilgenommen haben. Dieser Unterschied ist sowohl in Bezug auf die Skala
Leigeninitiativ’ als auch ,systematische Planung” sichtbar. Die Differenz ist dabei
statistisch hoch relevant.

In Bezug auf den Einsatz von E-Learning ist beim Mittelwertvergleich ein geringer
Unterschied erkennbar: Arbeitnehmer:innen, welche ihre Weiterbildung in Form von E-
Learning absolviert haben, bewerten ihre betriebliche Weiterbildungskultur geringfiigig
besser als Arbeitnehmer:innen, welche ihre Weiterbildung in Prdsenz realisiert haben.
Allerdings kann dieser Unterschied statistisch nicht abgesichert werden.

IV.7.2 Betriebliche Unterstlitzung fiir E-Learning

Neben den betrieblichen Rahmenbedingungen fiir Aus- und Weiterbildung wurde auch
konkret die Unterstiitzung fiir E-Learning seitens des Arbeitgebers und der Vorgesetzten
abgefragt.
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Abbildung 17: Betriebliche Unterstiitzung fiir E-Learning

Wie wiirden Sie die betriebliche Unterstiitzung fiir E-Learning einschatzen?
Arbeitgeber/Personalabteilung

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nein (n=458)

Ja (n=467)

Teilnahme Aus-
/Weiterbildung

Nein (n=125)

Einsatz E-
Learning

Ja (n=342)

M GroRe Unterstitzung (1) (2) m(3) mKeine Unterstitzung (4) Kann ich nicht sagen

Vorgesetzte/Vorgesetzter

0% 20% 40% 60% 80% 100%

32% 16% . 11%
Nein (n=124) 27% 19% - 20%

Nein (n=457)

Ja (n=465)

Teilnahme Aus-
/Weiterbildung

Einsatz E-
Learning

Ja (n=341) 33% 15% . 7%
B GroRe Unterstitzung (1) (2) (3) mKeine Unterstiitzung (4) Kann ich nicht sagen

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022.

Hier zeigt sich ein deutlicher Zusammenhang zwischen der Unterstitzung fiir E-Learning
und der Teilnahme an Aus- und Weiterbildung allgemein sowie dem Einsatz von E-
Learning im Speziellen. In Kombination lasst sich daraus die Schlussfolgerung ziehen,
dass eine gute Bewertung der betrieblichen Weiterbildungskultur seitens der
Arbeitnehmer:innen zwar mit einer hoheren Teilnahmequote korrespondiert, nicht aber
unmittelbar mit dem Einsatz von E-Learning. Jedoch hangt der Einsatz von E-Learning in
Uberproportional hohem AusmaR mit der betrieblichen Unterstitzung fiir diese
Weiterbildungsform zusammen.
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IV.7.3 Betriebliche Ausstattung fur E-Learning

Als ein weiterer Indikator fir die betrieblichen Rahmenbedingungen wurden die
technischen und infrastrukturellen Voraussetzungen fiir E-Learning im Fragebogen
abgefragt.

Uber welche weiterbildungsbezogene Ausstattung verfiigt der Betrieb fiir E-

Learning?
0% 20% 40% 60% 80% 100%
In unserem Betrieb gibt es Personen, die ich bei
technischen Problemen in Zusammenhang mit E-Learning 59% 26% 15%
kontaktieren kann. (n=922)
Flr E-Learning habe ich Zugang zu technisch gut 0 0 o
ausgestatteten Arbeitsplatzen. (n=919) 2 S L2
E-Learning ist auch im Home-Office moglich. (n=922) 53% 27% 20%
Es stehen allgemeine Raumlichkeiten fir Schulungen o 0 o
oder Weiterbildung zur Verfiigung. (n=919) Sk == 03
Flr E-Learning habe ich Zugang zu ruhigen o 0 o
Arbeitsplatzen/Rdumen. (n=922) Sl e 25

Ja Nein Kann ich nicht sagen

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022.

Die Ergebnisse zeigen bei den einzelnen Items ein konsistentes Muster mit nur geringen
statistischen Unterschieden. Etwas mehr als die Halfte der Befragten gibt an, Gber
technisch gut ausgestattete Arbeitsplatze zu verfiigen, technische Unterstlitzung zu
erhalten und Homeoffice-Moglichkeiten fiir E-Learning nutzen zu kénnen. Die Halfte der
Befragten hat Zugang zu ruhigen Arbeitsplatzen. Auffallig ist aber, dass teilweise etwas
mehr als ein Zehntel der Befragten zu diesen Aspekten keine Einschatzung geben kann.

Flir eine detaillierte Analyse wurde eine Skala , Infrastruktur E-Learning” gebildet. Dazu
wurden alle ,Ja“-Antworten summiert. Daraus ergibt sich eine Skala im Wertebereich
von 0 (keine der aufgelisteten Voraussetzungen trifft zu) bis 5 (alle Voraussetzungen
treffen zu).

Infrastruktur E-
Learning
Fragestellung Kategorie (Summenskala) n (min)
Gesamt - 2,72 905
Zielgruppe Arbeitnehmer:innen 2,58 772
Betriebsrat:innen 3,53 133
Betriebsrat im Betrieb Ja 3,07 501
Nein 2,28 404
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Tatigkeitsniveau (Selbsteinschitzung) Hilfsarbeitskraft 1,57 60
Facharbeitskraft 2,54 536
Fuhrungs.kraft, Hochqualifizierte 3,23 306
Facharbeit
BeschaftigungsausmaR Geringflgig (1,64) 33
Teilzeit 2,52 314
Vollzeit (ab 35 Stunden) 2,89 555
Stellung im Betrieb Angestellte:r 2,96 701
Arbeiter:in 1,71 164
Wirtschaftsklasse (O-NACE 08 1-Steller) Bau (1,97) 36
Erbringung von Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen 3,73 >2
Erbringung von freiberuflichen,
wissenschaftlichen und  technischen 3,22 50
Dienstleistungen
Er.bnngu.ng von sonstigen (2,42) 2%
Dienstleistungen
Gesundheits- und Sozialwesen 2,31 77
Handel; Instandhaltung und Reparatur von 258 175
Kraftfahrzeugen
Herstellung von Waren 2,66 195
Off?ntllch.e Verwaltung, Verteidigung; 2,69 %
Sozialversicherung
Verkehr und Lagerei 2,63 41
Andere Wirtschaftsklasse 2,78 116

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Bei Fallzahlen (Zeilensumme) von weniger als 40, werden
die Werte in Klammer angefihrt.

Die Ergebnisse zeigen bemerkenswerte Korrespondenzen zwischen den technischen
und infrastrukturellen Bedingungen im Betrieb und betriebsspezifischen Merkmalen.
Zunachst wird der Effekt einer Betriebsratskorperschaft anhand von zwei Indikatoren
sichtbar. Personen in der Stichprobe ,Betriebsratskorperschaft” geben eine bessere
Ausstattung flr E-Learning an als jene aus der Stichprobe ,Arbeitnehmer:innen®.
Weiters ldsst sich ein Unterschied beobachten zwischen Beschéftigten in einem Betrieb
mit Betriebsratskorperschaft und Beschéaftigten ohne Betriebsratskorperschaft.

Deutlich wird auch, dass je nach Position im Betrieb von den Befragten eine
unterschiedliche betriebliche Ausstattung beziiglich E-Learning wahrgenommen wird:

Beschaftigte auf dem Tatigkeitsniveau einer Fihrungskraft bzw.
hochqualifizierten Facharbeit geben eine bessere Ausstattung an als
Beschaftigte auf Facharbeitsniveau oder Hilfsarbeitskrafte.

Personen, welche Vollzeit beschaftigt sind, geben tendenziell eine bessere
Ausstattung an als Teilzeitbeschaftigte.

Beschaftigte mit einer Stellung als Angestellte:r nehmen eine bessere
Ausstattung wahr als Beschaftigte mit einer Stellung als Arbeiter:in

Die Interpretation nach Wirtschaftsklassen ist schwierig. Tendenziell ist zu beobachten,
dass Betriebe im Dienstleistungsbereich liber eine bessere Ausstattung verfligen als
Betriebe im Handel oder Produktionsbereich.
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Infrastruktur E-Learning
(Summenskala)

Teilnahme Aus-/Weiterbildung in den letzten 12 . n
Mittelwert
Monaten
Nein 2,21 451
Ja 3,22 454
A 1,01
Welch T-Test (p-Wert) < 0,000
Einsatz von E-Learning
Nein 2,64 121
Ja 3,43 333
A 0,79
Welch T-Test (p-Wert) < 0,000

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022.

Nun stellt sich die Frage, ob die betriebliche Ausstattung mit der Teilnahme an Aus- oder
Weiterbildung bzw. mit E-Learning korrespondiert. Die Ergebnisse zeigen einen
statistisch gut abgesicherten Zusammenhang: Je besser die betriebliche Infrastruktur fiir
E-Learning, desto wahrscheinlicher ist eine Aus- oder Weiterbildungsteilnahme in den
letzten 12 Monaten. Ebenso gilt: Je besser die betriebliche Infrastruktur, desto haufiger
wahrscheinlicher kommt E-Learning bei der Aus- und Weiterbildung zum Einsatz.
Bemerkenswert an diesen Ergebnissen ist, dass sich die Ausstattung fiir E-Learning nicht
nur auf den Einsatz von E-Learning positiv auswirkt, sondern insbesondere auf die
Teilnahme an Aus- und Weiterbildung.

Skala Infrastruktur E-Learning t-test (p-Wert)
Betriebliche Weiterbildung —
0,38 < 0,000
Eigeninitiativ
Betrlebllc.he Weiterbildung - 0,40 <0,000
Systematische Planung

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022.

Das Ergebnis ist ein Indikator dafiir, dass Unternehmen mit einer positiv ausgebildeten
Aus- und Weiterbildungskultur auch bessere Rahmenbedingungen fir E-Learning
bereitstellen. Diese Vermutung kann auch statistisch gut abgesichert werden: Es gibt
eine hohe Korrelation zwischen den beiden Skalen zum betrieblichen
Weiterbildungsmanagement und der Skala ,,Infrastruktur E-Learning“.

IV.8 Auswirkungen der COVID-19 Pandemie

Die pandemiebedingten Einschrankungen haben vor allem in den Jahren 2020 und 2021
zu Veranderungen in den Angeboten der Weiterbildungs- und
Erwachsenenbildungseinrichtungen gefiihrt. Insbesondere sind viele Bildungsangebote
auf digitale Lernformen umgestellt worden (Gugitscher & Schlégl, 2022). Auch die
Digitalisierung von Kommunikationsformen ist durch die Umstellung auf Homeoffice
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erheblich forciert worden. Vor diesem Hintergrund wurde die folgende Forschungsfrage
formuliert:

Welche Auswirkungen hatte die Pandemie auf berufsbezogenes E-Learning?

Im Fragebogen wurde dazu ein einfacher Indikator entwickelt. Die Teilnehmer:innen
wurden danach befragt, ob sie schon vor der COVID-19 Pandemie Erfahrung mit E-
Learning gemacht hatten.

Haben Sie schon vor der Corona-Pandemie (vor Marz 2020) an einer Aus- und
Weiterbildung teilgenommen, bei der E-Learning eingesetzt wurde?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Arbeitnehmer:innen (n=279) 29% 10% 59%
Betriebsrat:innen (n=69) 33% 16% 49%
Ja, bereits mehrmals Ja, einmal Nein Kann ich nicht sagen

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn E-Learning realisiert wurde (n=348).

GemalR dem Antwortverhalten ldsst sich die Schlussfolgerung ziehen, dass die Mehrheit
der Arbeitnehmer:innen, die in den letzten 12 Monaten an einer E-Learning
Weiterbildung teilgenommen haben, vor den pandemiebedingten Einschrdankungen
noch keine Erfahrung mit E-Learning gemacht hatte. Im Vergleich dazu gibt dennoch
auch rund ein Viertel der Arbeitnehmer:innen an, bereits Erfahrung mit E-Learning vor
den pandemiebedingten Einschrankungen gesammelt zu haben — der grofRere Anteil
davon bereits mehrfach. Bei den Betriebsrat:innen ist dieser Anteil im Vergleich zu den
Arbeitnehmer:innen ohne Funktion etwas hoher.

Wie zu vermuten war, legen die Ergebnisse nahe, dass die pandemiebedingten
Einschrankungen zu einem Boost von E-Learning in der Weiterbildung gefiihrt haben.
Dennoch hat auch ein relevanter Anteil der Arbeitnehmer:innen bereits vor der
Pandemie Erfahrung mit E-Learning gemacht.

IV.9 Grinde fir Nicht-Inanspruchnahme von E-Learning

Neben den Griinden fiir die Teilnahme an E-Learning sollte auch eine Frage dazu gestellt
werden, welche Hirden es fir eine Teilnahme an E-Learning gibt:

Aus welchen Griinden werden E-Learning Angebote nicht in Anspruch
genommen?
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Im Fragebogen wurden jene Arbeitnehmer:innen, die in den letzten 12 Monaten an
einer Aus- bzw. Weiterbildung teilgenommen haben, dazu befragt, weshalb dies nicht
mit E-Learning realisiert wurde.

Warum haben Sie an keiner Aus- bzw. Weiterbildung mit E-Learning
teilgenommen? (Mehrfachantwort méglich, n=125)

0% 20% 40% 60% 80%
Es hat sich bisher nicht ergeben. 58%
Es gab kein passendes Angebot. 18%
Bei E-Learning fiihle ich mich unwohl. 14%

Mir fehlen die technischen Gerate (z.B. Computer,

0,
Kamera, Mikrofon). 6%

Mir fehlt die raumliche Voraussetzung (z.B. kein eigener

0,
Arbeitsplatz, keine ruhige Umgebung). 6%

Bei der Nutzung von digitalen Geraten und Medien fiihle

ich mich unsicher. 5%

E-Learning wird vom Betrieb nicht unterstutzt. 2%

Sonstiges 18%

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn eine Weiterbildung in den letzten 12
Monaten, aber kein E-Learning realisiert wurde (n=128). Eine Differenzierung zwischen Betriebsrat:innen und
Arbeitnehmer:innen wurde aufgrund der geringen Zellenbesetzung nicht vorgenommen.

Der mit Abstand am haufigsten angegebene Grund fiir eine Nicht-Teilnahme an E-
Learning ist, dass sich dies in den letzten 12 Monaten nicht ergeben habe. Die am
zweithdufigsten genannte Hirde bezieht sich auf ein mangelndes Angebot von E-
Learning. Persdnliche oder infrastrukturelle Hiirden fir eine Teilnahme an E-Learning
sind nur fir eine Minderheit relevant. Demnach beziehen sich die Hiirden zur E-Learning
Teilnahme bei Arbeitnehmer:innen eher auf den Gelegenheitsraum und weniger auf
individuelle Voraussetzungen oder strukturelle Barrieren bei der Verfligbarkeit der
technischen Infrastruktur.

Unter den sonstigen Griinden wurde zum einen genannt, dass E-Learning fir
praxisbezogene Weiterbildung weniger geeignet sei (,Arbeit am Patienten”,
»Praxisbezogene Schulung”). Zum anderen wurde darauf verweisen, dass das
Weiterbildungsangebot ausschlieBlich in Prasenz angeboten wurde (, Wurde nur als
Prdsenz Schulung angeboten, wortiber ich sehr froh war”, ,,Seminar wurde nur in Prdsenz
angeboten”).
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Haben Sie bereits einmal an berufsbezogenen E-Learning Angeboten in der Aus-
und Weiterbildung teilgenommen, die ldnger als 12 Monate zuriickliegen? (n=128)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

20% 20% 58% 2%

Ja, mehrmals Ja, einmal Nein Kann ich nicht sagen

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022. Filter: Wenn eine Weiterbildung in den letzten 12
Monaten, aber kein E-Learning realisiert wurde (n=128).

Allerdings zeigt sich auch, dass vier Zehntel der Gruppe der Arbeitnehmer:innen, welche
zwar an Weiterbildung in den letzten 12 Monaten teilgenommen hat, aber an keiner E-
Learning MaBnahme, bereits liber eine weiter zurlickliegende E-Learning Erfahrung
verfiigen. In Kombination mit dem vorigen Ergebnis (vgl. Abbildung 20) ist es plausibel,
fir diese Gruppe anzunehmen, dass eine Nicht-Teilnahme an E-Learning vor allem im
Mangel an verfliigbaren Gelegenheiten begriindet liegt und weniger in fehlenden
Voraussetzungen.

Jedoch duBRern innerhalb dieser Gruppe rund sechs Zehntel, dass sie liber keinerlei E-
Learning Erfahrung verfligen. Eine genauere Analyse der Gruppe nach
soziodemografischen und betriebsspezifischen Merkmalen kann aufgrund der geringen
Zellenbesetzungen nicht vorgenommen werden.
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V. Arbeitnehmer:innen — Ergebnisse der qualitativen Befragung

Dieses Kapitel umfasst die Ergebnisse der Auswertung von leitfadengestiitzten
Interviews mit insgesamt acht Arbeitnehmer:innen, die zwischen Ende August und Mitte
September 2022 gefiihrt wurden.

V.1 Wahrnehmung von Vor- und Nachteilen von E-Learning

In groBeren Betrieben ist E-Learning laut Angaben der Befragten inzwischen
offensichtlich fixer Bestandteil der Weiterbildungskultur. Vorteile des E-Learnings seien
vor allem die Zeit- und Ortsunabhangigkeit, auch Wegzeiten entfallen naturgemaR.
Prdasenzangebote seien zudem auf die Bedirfnisse der Gesamtheit aller
Teilnehmer:innen ausgerichtet; eine einzelne Person bendtige jedoch selten alles, was
der ganzen Gruppe angeboten wird. Nachteilig an BildungsmaRRnahmen, an denen etwa
im Blro teilgenommen wird, ist aus Sicht der Interviewten, dass es dort zu Ablenkungen
kommen kann, etwa durch andere Mitarbeiter:innen, Anfragen, E-Mails etc. — hierin
bestehe ein deutlicher Unterschied zu PrasenzmalRnahmen:

,Weil dort kommt keiner und sucht dich dort und braucht fiinf Minuten was von dir.”

Insgesamt scheint bei der Einschatzung von E-Learning Techniken in gewissem Sinne ein
,Trade-off“ vorzuherrschen, also ein Abwé&gen zweier gegenldufiger Ziele: Der
personliche Kontakt bei Arbeits- und Lernprozessen wird eigentlich von allen Befragten
als wichtig und angenehm erwéahnt. Jedoch bietet E-Learning eben auch viele Vorteile,
die eine reine Prasenzmalinahme nicht ermoglicht, wie etwa die Zeitersparnis und die
relativ unkomplizierte, individualisierbare Gestaltung. Die Entscheidung fir E-Learning
fallt also nicht aus einer grundsatzlichen Ablehnungshaltung gegeniiber , klassischen”
Lehr- und Lernmethoden. Auch die Betriebe profitieren letztlich durch die Zeit- und auch
Kostenersparnis, die durch digitale Lernformen erméglicht werden:

,So ist das eigentlich fiir beide Seiten — Firma und Arbeitnehmer — eine sehr gute Alternative.”

Eine interviewte Person absolvierte bspw. eine E-Learning-Malinahme, die (iber einen
langeren Zeitraum, von etwa zwdlf Wochen in Form mehrerer Module erfolgte. Das
Lerntempo konnte dabei individuell bestimmt werden, was als sehr praktisch bewertet
wird ,,weil ich das an meinen individuellen Terminkalender anpassen konnte ...“ Die
Malnahme selbst sei abwechslungsreich gestaltet gewesen, mit Theorie- und Texteilen,
Videos, Interviews etc., was fur die Vermittlung der Inhalte als sehr férderlich bewertet
wird: ,dadurch ist es auch interessant geblieben ...".

Eine der befragten Personen halt auch selbst E-Learnings ab. Die Nachteile sind aus ihrer
Sicht — insbesondere bei einer groflen Teilnehmer:innenanzahl, bspw. von 50 Personen
—dass aufgrund der BildschirmgréRe nicht alle standig im Blick gehalten werden kdnnen,
wie dies etwa in einem ,analogen” Klassenraum moglich ist. Der/Die Vortragende wisse
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also nicht immer, ob alle Teilnehmer:innen auch tatsachlich ,bei der Sache sind” und sei
gezwungen, bestimmte Dinge einzubauen, um diese Prdsenz zu Uberprifen. Dies
gestalte E-Learning flr die Vortragenden insgesamt aufwendiger als Prasenzangebote.

Falls die Weiterbildungsmallnahme im Wesentlichen dem Berufsbild bzw. den
Arbeitsaufgaben entspricht, werden die Teilnahmekosten fiir die Arbeitnehmer:innen in
der Regel zur Gédnze vom Betrieb (ibernommen. Auch die hierfiir notwendige technische
Ausristung wie Laptop, Kamera etc. werde in diesem Fall vom Unternehmen gestellt.
Seit Beginn der Pandemie seien aullerdem nahezu alle Arbeitnehmer:innen ohnehin
bereits mit Laptops ausgestattet. Mitarbeiter:innen etwa in der Produktion, die im
Arbeitsalltag Ublicherweise keine Laptops oder Tablets bendtigen, werden fiir die
Teilnahme an E-Learning eigens Gerate zur Verfligung gestellt.

Die Arbeitgeber:innen haben gemal} den Interviewergebnissen durchaus ein Interesse
daran, dass sich die Mitarbeiter:innen ihrem Einsatzbereich entsprechend weiterbilden.
Werden dariiber hinaus Seminare gewadhlt, deren Inhalte nicht so eindeutig der
beruflichen Tatigkeit zuzuordnen sind, so werden die Kosten in den meisten Fallen nach
Absprache mit der entsprechenden Abteilung dennoch Ubernommen. Die von den
Befragten wahrgenommenen E-Learning MaRnahmen wurden sowohl betriebsintern
(vor allem bei den gréBeren Unternehmen) als auch von externen Anbietern (wie etwa
dem WIFI) angeboten. Die Zusammenarbeit mit externen Anbietern erfolge oftmals auf
regelmaliger Basis und es kommen von deren Seite Vorschlage lber relevante Kurse.

In groBeren Unternehmen werden gemald den Interviewten die Angebote von der
Personalentwicklung ausgeschrieben, die Anmeldung erfolgt (ber eine eigene
Plattform. Bildungsangebote, die nicht Teil dieser betrieblichen Ausschreibungen sind,
wie etwa Personlichkeitsbildung, missen mit der entsprechenden Fuhrungskraft
besprochen und von dieser genehmigt werden. Die Anfrage gehe dann an das
Trainingsteam, das die MaRnahme organisiert. In einigen Betrieben werden
Schulungskataloge verwendet, in denen die Vortragenden und deren Veranstaltungen
aufgelistet sind. Diese Vortragenden werden immer wieder zu Impulsvortragen
eingeladen. Die Teilnahmen seien kostenlos, die Anmeldung erfolge Uber einen
Sharepoint.

V.2  Griinde fir die (Nicht-)Teilnahme an E-Learning

Die Grinde fir die Beteiligung an E-Learning sind unterschiedlicher Natur:
Personlichkeitsbildung sei bspw. oftmals fixer Bestandteil der betrieblichen
Weiterbildung und werde laufend absolviert. Aber auch MaRnahmen, die notwendig
und betrieblich verlangt sind, um fachlich auf dem aktuellen Stand zu bleiben, finden
haufig mittels E-Learning statt. Insgesamt dominieren der Wunsch nach bzw. die
Notwendigkeit von beruflicher Weiterentwicklung, die Vertiefung des beruflichen
Aufgabenfelds (bspw. im Bereich Buchhaltungsprogramme) sowie die damit
zusammenhdngenden verbesserten Aufstiegsmoglichkeiten.
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Eine der Interviewpartner:innen nimmt auch immer wieder an Online-Kursen der AK teil.
diese Teilnahmen erfolgen aufgrund individueller Entscheidungen und Praferenzen. Bei
diesen individuellen Teilnahmemdoglichkeiten sprechen sich die Mitarbeiter:innen mit
ihrer FUhrungskraft ab: ,,Was brauche ich, um mich dort- oder dorthin entwickeln zu
kénnen?” In diesem Fall erfolge die Anmeldung dann Uber eine Trainingsplattform in
Form einer Freischaltung. Auch diese Kurse seien kostenlos und werden zur Gdnze vom
Betrieb finanziert. Die Anmeldungs- und Teilnahmeverfahren seien fir alle Formen der
Weiterbildung gleich, egal ob im , klassischen” oder E-Learning Format. In den grofReren
Unternehmen werde es den Mitarbeiter:innen grundsatzlich freigestellt, ob sie via E-
Learning oder in Prasenz an einer MaRnahme teilnehmen wollen, falls beides im
Angebot ist.

Die Erfahrungen mit E-Learning sind grundsatzlich positiv, es wird insgesamt von
unkomplizierten Umsetzungen berichtet. In einigen Fdllen habe es zu Beginn kleinere
technische Probleme gegeben, die allerdings nicht ins Gewicht fallen. In den gréReren
Unternehmen besteht auflerdem zumeist eine EDV-Abteilung, die bei Problemen
unterstitzend zur Seite steht. Problematisch kénnen etwa Schulungen in bestimmten
PC-Programmen und Anwendungen (z.B. InDesign, Photoshop etc.) sein, wo bereits ein
kleiner Fehler groRe Auswirkungen haben kann. Diese Probleme den Vortragenden dann
online angemessen zu vermitteln, kdnne sich schwierig gestalten. In Bezug auf solche
Problemstellungen sind Prasenzveranstaltungen naturgemaR deutlich im Vorteil.

Es gibt jedoch auch kritische bzw. indifferente Stimmen. Eine der befragten Personen,
die im Bereich KFZ-Technik in einem Zwei-Mann-Betrieb arbeitet, sieht aus
verschiedenen Griinden fir sich keine Notwendigkeit fiir eine Teilnahme an E-Learning
MalRnahmen. Zum einen wird dies mit der Branche bzw. der konkreten beruflichen
Tatigkeit in Zusammenhang gesehen. Fir jemanden, der in seiner beruflichen Téatigkeit
einen ,Hands-On“-Approach verfolgt, ist digitale Weiterbildung aus Sicht dieser
interviewten Person schwierig bzw. nicht wirklich eine interessante Option:

,In punkto meinem Beruf halt ... ist es schwierig, dass du da was machst ...".

Die E-Learning-Abstinenz beruht dabei wohlgemerkt nicht auf einer grundsatzlichen
persdnlichen Abneigung (,/ch bin offen fiir alles”), sondern ist eben durch die
spezifischen handwerklich-haptischen Arbeitsaufgaben begriindet.

Fiir diesen Typus kommt E-Learning lediglich dann infrage, wenn etwa spezifische
technische Inhalte oder Neuerungen zu behandeln waren:

,Das Einzige was wirklich E-Learning bei uns in der Branche interessant wdre, sind ... Kurse ... wo es

was Neues gibt ... und was sich getan hat in Punkto Technik ...”.

Dieses Interview beleuchtet einen Aspekt innerhalb des E-Learning, der auch in der
Forschungsliteratur untersucht und bekannt ist, ndmlich den des Brancheneffekts.
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Einer/eine der alteren befragten Arbeitnehmer:innen steht dem E-Learning sowie
Homeoffice-Losungen grundsatzlich skeptisch bis ablehnend gegeniiber:

,Das E-Learning ist eine ungute neue Technik, die nicht wirklich gut ankommt.”

Es wird zum einen moniert, dass es bei der Teilnahme an E-Learning zu Ablenkungen
kommen kann bzw. der Fokus nicht gleichermalRen gegeben ist wie bei
Bildungsmalinahmen in Form von Prasenzangeboten. Zudem wird von dieser befragten
Person die Unpersonlichkeit digitaler BildungsmaRnahmen als negativer Aspekt
genannt. Es wird darliber hinaus auch als anstrengend empfunden, neben der am
Bildschirm zu absolvierenden Arbeitsleistung auch noch bei Weiterbildungsaktivitaten
»in das Kastl zu schauen”. Diese schlechten Erfahrungen lassen an der Sinnhaftigkeit des
Einsatzes von digitaler Technik in Lernprozessen zweifeln:

,Die Vor-Ort-Prdsenz ist unbezahlbar im Vergleich.”

Dieser Befund wird von einer anderen Interviewperson indirekt bestatigt, in deren
Unternehmen vergleichsweise viele dltere Arbeitnehmer:innen beschéftigt sind, und wo
der Betrieb offensichtlich aus diesem Grund verstarkt auf Prasenzmallnahmen
zuriickgreift. Aufgrund des pandemiebedingten Ausfalls von Prasenzveranstaltungen
war man aus Sicht der interviewten Person ,gezwungen” (,aus Mangel an
Alternativen”), auf Online-Angebote (in diesem Fall Updates bei einer
Buchhaltungssoftware) zuriickzugreifen.

Diese Person wadre auch bei einer stiarkeren Unterstitzung bzw. einem starkeren
Engagement, etwa von Seiten des Arbeitgebers nicht bereit, verstarkt an E-Learning
Malnahmen teilzunehmen. Bei umfangreicheren Lerninhalten wird die Méglichkeit von
Blended Learning, bei dem Online-Unterricht mit Prasenzphasen kombiniert wird, aber
immerhin als denkbar bewertet. Dieses Interview verweist auf einen weiteren wichtigen
Aspekt hinsichtlich der Digitalisierung bzw. des E-Learnings, namlich das Alter der
Arbeitnehmer:innen.

Die Umstellung von Prasenzangebot auf E-Learning war — insbesondere fir altere
Arbeitnehmer:innen — offensichtlich anfanglich nicht einfach:

,Die Umstellung war schon hart fiir mich, weil ich habe mir leichter getan beim Prédsenzunterricht,
weil ich bin sowieso der Typ, der sich leichter tut beim Lernen ... wenn ich das vor mir auf einem

Blattl Papier stehen hab und das kann ich lesen als wie am Bildschirm lesen.”
,Mittlerweile — der Mensch ist ein Gewohnheitstier — ich habe mich daran gewdéhnt.”

Was insbesondere bei langeren MaRBnahmen, die ausschlieBlich digital umgesetzt
werden, erwartungsgemall als Manko genannt wird, ist der fehlende personliche
Austausch mit anderen Kolleg:innen bzw. Teilnehmer:innen:
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,Das sind meistens auch die Dinge die hédngenbleiben, wenn du dann in der Pause mit

irgendjemandem dartiber redest ...”

Dieser personliche Austausch ermoglicht zudem, auf spezifische, personliche
Fragestellungen oder Probleme einzugehen, was im digitalen Setting auf diese
unkomplizierte Art nicht moglich sei. Aus diesem Grund wird in einigen Betrieben immer
wieder auch ,absichtlich” ein Prasenzteil in die E-Learning-Mallnahmen eingebaut,
»einfach um auch Diskussionen zwischen den Teilnehmern zu forcieren ...“ und auf diese
Art den individuellen und praktischen Erfahrungsaustausch zu ermoglichen.

V.3  Auswirkungen der COVID-19 Pandemie

Die Pandemie hatte laut Auskunft der Arbeitnehmer:innen eine teilweise ,extreme”
Auswirkung auf das Ausmal an E-Learning MalRnahmen in den Unternehmen. Sehr viele
Seminarinhalte, die zuvor in Prdsenz organisiert waren, seien ins Internet verlegt
worden. Eine der befragten Personen schatzt, dass in ihrem Unternehmen vor der
Pandemie rund 80 Prozent der Weiterbildungen in Prasenzform stattgefunden haben:
»Das hat sich jetzt schon gedreht ..“. Digitales Lernen als Form der Aus- und
Weiterbildung ist daher offensichtlich in vielen Unternehmen bereits Kernbestandteil
der betrieblichen Bildungstatigkeit und muss nicht erst von den Arbeitnehmer:innen
gewlinscht werden, sondern wird vom Betrieb eigenstandig angeboten. Einige Seminare
wahren ohne einen bestimmten E-Learning-Anteil gar nicht mehr moglich und

umsetzbar, da dies von Betriebsseite so vorgegeben und organisiert ist.

V.4  E-Learningin der betrieblichen Weiterbildung

Das aktuelle Verhaltnis zwischen ,klassischen” Formen der Weiterbildung und E-
Learning im Betrieb wird von den Befragten unterschiedlich bewertet: In den groRBeren
Unternehmen kann das Verhdltnis in etwa mit 50:50 als durchaus gleichwertig
betrachtet werden; es steht den Mitarbeiter:innen seit der Lockerung der
PandemiemaRBnahmen jedoch in den meisten Fallen wieder frei, zwischen E-Learning
und Prasenzangebot zu wahlen. In einem der Betriebe liberwiegen inzwischen sogar die
digitalen Wissensvermittlungsprozesse, da diese in der Umsetzung unkomplizierter und
nicht so kostenintensiv sind.

Welche Form der Weiterbildung bevorzugt wird, hdangt auch von den zu vermittelnden
Inhalten ab: Falls es sich um Lerninhalte handelt, die im Beruf angewendet und
umgesetzt werden miissen, werden Prdsenzangebote bevorzugt. Bei abstrakteren
Inhalten oder um einen inhaltlichen Impuls zu liefern, sei die digitale Form der
Wissensvermittlung angenehm und praktisch: ,,einfach mal reinhéren: ist das was fiir
mich oder nicht ...“ Der Tenor der Befragungen ist, dass grundsatzlich eine Mischung aus
digitalen und ,klassischen” Lernmethoden bevorzugt wird, wobei ein GroRteil der
Inhalte durchaus digital vermittelt werden kénne und dann von Prdsenzeinheiten
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sinnvoll erganzt und erweitert werde, ,mit Gleichgesinnten, die auf demselben Weg sind

"

V.5 Betriebliche Rahmenbedingungen fiir Weiterbildung und E-Learning

In den grofReren Unternehmen wird die Unterstiitzung an der Beteiligung von E-Learning
von Seiten des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin grundsatzlich als sehr gut und umfassend
bewertet. Hier sind von Seiten der Befragten keinerlei Verbesserungswiinsche gedulert
worden:

,Bei uns st das sehr top umgesetzt, high-level ...; es wurden sogar Konferenzréiume umgebaut, um

E-Learning-Teilnahmen besser zu erméglichen.”

Die technische Ausstattung in jenen Betrieben, in denen E-Learning Bestandteil der
Weiterbildungskultur ist, wird von den Befragten ebenfalls als vorbildlich bewertet:

,Wir haben alles was ich brauche, von der Kamera bis zum Headset bis zu zwei Bildschirmen plus

Laptop ...”

Auch bedingt durch die in vielen Betrieben seit der Pandemie bestehenden Homeoffice-
Regelungen verfligen inzwischen zumeist alle Mitarbeiter:innen (Uber einen
Firmenlaptop, der auch fir WeiterbildungsmaBnahmen genutzt werden kann.

Eine Interviewperson ist selbst Teil des Betriebsrats und hat sich laut eigener Auskunft
aktiv daran beteiligt, dass die technische Ausstattung fur alle Mitarbeiter:innen
verfligbar ist, um an E-Learning zu partizipieren. Der Betriebsrat arbeite hier in
permanenter Absprache mit den Fiihrungskraften. Bei den meisten der Unternehmen in
der Stichprobe kdonnen von den Befragten keine spezifischen Aussagen zur Rolle des
Betriebsrats in Bezug auf Weiterbildung im Allgemeinen und E-Learning im Speziellen
getatigt werden.

In einem der Interviews wird der Umstieg einiger Unternehmen von Homeoffice auf
»Mobile Working“ als ein interessantes Modell, auch in Zusammenhang mit E-Learning
erwahnt. Dies bedeutet, dass die Mitarbeiter:innen nicht ausschlieflich ,von zu Hause”
bzw. im unmittelbaren familiaren Umfeld arbeiten und lernen, sondern grundsatzlich an
jedem beliebigen Ort oder auch unterwegs, etwa in offentlichen Verkehrsmitteln mit
WLAN-Option.

Interessant ist auch die Auswirkung der pandemiebedingten Situation auf die
Einschatzung und Bewertung von E-Learning (sowie Homeoffice). Bis vor zwei Jahren
waren digitalisierte Arbeits- und Lernformen offensichtlich immer noch mit einem
gewissen Stigma versehen:

,0k, man macht das zwar, aber es bringt jetzt nicht das, was es bringt, wenn man es persénlich

macht.”
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Durch den seither weitreichenden Einsatz digital gestiitzter Prozesse hat in den
Unternehmen und bei den Arbeitnehmer:innen anscheinend ein gewisser
Paradigmenwechsel stattgefunden, der letztlich zu einer groReren Akzeptanz gefiihrt
hat.

Eine der befragten Personen hat auf mogliche Probleme im Hinblick auf Homeoffice-
Losungen hingewiesen: Eine allzu starke Fokussierung auf solche Vereinbarungen ist aus
ihrer Sicht problematisch, da eine gewisse Trennung zwischen Arbeit/Biro und
Privatsetting notwendig sei. Auch die jeweiligen privaten Umstande kdnnen aus ihrer
Sicht eine Rolle spielen:

,Weil wenn jemand alleinstehend ist, und dann nur im Homeoffice sitzt, die kriegen Depressionen,

unter Umstédnden!”

Auch in Bezug auf Homeoffice wird daher ahnlich wie beim E-Learning fir einen guten
MalRnahmenmix pladiert. Die personlichen Lebensumstinde kdénnen Homeoffice
ebenfalls erschweren oder als Alternative wenig attraktiv erscheinen lassen:

,Der Chef hat mich gefragt, ich habe gesagt: Nein danke, mit mir nicht. Ich méchte das nicht, wir
sind 15 Personen im Haushalt, und dann mach Homeoffice mit zehn Schiilern die ... E-Schooling
haben, und du hast nur zwei PCs zu Verfiigung. ... Ich kann mir das in der Stadt vorstellen, wo ich nur
zwei oder drei Personen im Haushalt habe, aber nicht bei uns am Land, wo wir 15 Leute im Haushalt
haben. ... Im Gegenteil: Du bist froh, wenn du rauskommest, dass du deine Ruh hast, weil du sitzt

dann allein im Biiro.”

Wie die Ergebnisse aus den Interviews, aber auch der einschlagigen Forschungsliteratur
zeigen, hangen AusmaR und Art der genutzten E-Learning MaRnahme auch von der
Betriebsgrofie ab.

V.6  Betriebliche Regelungen im Betrieb

Auffallend ist, dass sogar Arbeitnehmer:innen, die mehr oder weniger regelmafig an E-
Learning  Mallnahmen teilnehmen, im  Unternehmen keine konkreten
Betriebsvereinbarungen in Bezug auf diese Weiterbildungsart kennen bzw. eine solche
offensichtlich nicht besteht. Diesbezligliche Vereinbarungen gibt es anscheinend
lediglich fiir die Homeoffice-Regelungen. Was es dariiber hinaus gibt, seien bestimmte
Vereinbarungen, etwa zur Nutzung des Internets, die allerdings nicht spezifisch auf E-
Learning Bezug nehmen.

Vor der Pandemie gab es in einigen der Betriebe Teleworking-Vereinbarungen, die

allerdings nur ad-hoc zwischen einzelnen Mitarbeiter:innen getroffen worden seien.

Seither seien diese Vereinbarungen im ganzen Unternehmen auf ein hybrides

Arbeitsmodell ausgerollt worden. So kénne in einem der Betriebe jede Arbeitskraft,

deren berufliche Tatigkeit es erlaubt, in Absprache mit ihrer Fiihrungskraft in einem

EDV-System, das alle relevanten Daten enthalt, fiir die Option des Homeoffices
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»freigeschaltet” werden. Insgesamt kann festgehalten werden, dass auch in Bezug auf
die Homeoffice-Regelungen die Pandemie einen Schub in Richtung einer fixen
Verankerung solcher Vereinbarungen geleistet hat.

Das Ausmal’ an Homeoffice-Anteilen kann dabei in einigen Unternehmen offensichtlich
je nach betrieblichem Einsatzbereich variieren: Eine der befragten Personen gibt bspw.
an, dass in ihrer Firma flr Mitarbeiter:innen, die in der Verwaltung tatig sind, 80 Prozent
Bliroanwesenheitspflicht und 20 Prozent Homeoffice-Anteile verpflichtend seien,
wahrend fiir Beschaftigte mit Beratungstatigkeiten ein umgekehrtes Verhaltnis gelte.

V.7  Unterstitzungsbedarf und Gelingensbedingungen

Die Situation in groReren Unternehmen wird von den Arbeitnehmer:innen grundsatzlich
als sehr gut bewertet, hier werden keinerlei Verbesserungswiinsche gedullert. Der
Betrieb stellt in diesen Fallen von sich aus sicher, dass in den einzelnen Abteilungen alles,
was zur Beteiligung an E-Learning notwendig ist, flr die Mitarbeiter:innen verfiigbar ist:
»Da gibt’s keine Kritikpunkte."

Als wichtiger Faktor bei der Umsetzung von E-Learning ist aus Sicht der Befragten das
Zur-Verfligung-Stellen von Informationen sowie die Aufkldarung Giber diese MaBnahmen:
Wie laufen diese Weiterbildungsangebote ab, was sind die Vorteile fir die
Teilnehmer:innen etc. Gerade bei adlteren Arbeitnehmer:innen, die vielleicht nicht die
Technikaffinitdt wie jlingere Beschaftigte besitzen, missten oftmals Vorurteile und
Vorbehalte abgebaut werden.

Ein Problem, das von einigen Interviewpartner:innen stark wahrgenommen wird, ist die
Tatsache, dass Leute Schwierigkeiten mit der WLAN-Verbindung bzw. mit den
Internetverbindungen haben, was sich natirlich auch auf die Beteiligung an E-Learning
auswirkt. Dies fuhre bspw. bei E-Learning-MaBRnahmen dazu, dass Teilnehmer:innen
ihre Kamera ausschalten miissen, um weiterhin online bleiben zu kénnen. In gréReren
Unternehmen bzw. in Regionen mit einem gut ausgebauten Netz spielt dies jedoch kaum
eine Rolle. Gerade aber fiir kleinere Unternehmen, die meist lber geringere finanzielle
Ressourcen verfligen, kann dies jedoch zum Problem werden.

Fir die optimale Umsetzung von E-Learning MaBRnahmen — und somit auch fir die
Sicherstellung der Akzeptanz bei den Arbeitnehmer:innen — ist aus Sicht und aus
Erfahrung der Befragten neben der technischen Infrastruktur vor allem die didaktisch
abwechslungsreiche Gestaltung der Inhalte von Bedeutung, etwa tUber multimediale
Aufbereitung mit Videos, Interviews, theoretischen Teilen etc.:

»Das macht es kurzweilig und man versteht es vielleicht auch besser, wenn das auf verschiedene

Arten prisentiert wird.”
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Auch die Kombination mit Prasenzeinheiten ist nach Einschdatzung einiger
Interviewpartner:innen fir eine erfolgreiche Umsetzung von digitalen Lernformen ein
wichtiger Teilaspekt.

V.8 Empfehlungen und Wiinsche

Aus Sicht der Befragten sollte E-Learning zum Standard werden, der immer und von
Uberall genutzt werden kann, wenn dies von Seiten der Arbeitnehmer:innen gewlinscht
wird. Dies sei letztlich auch fiir die Arbeitgeber:innen von Vorteil, da auf diese Art
wesentlich mehr Mitarbeiter:innen (auch kostengiinstiger, da die Trainer:innen nicht so
oft vor Ort sein missen) erreicht werden kénnen — dazu, aus eigener Erfahrung einer
Interviewperson:

,Ich musste oft drei oder vier Schulungstermine vor Ort halten, um alle zu erreichen mit Urlauben,

Abwesenheitszeiten etc.”

Uber Online- und E-Learning Angebote gehe das naturgemiR deutlich leichter und
effizienter:

,Man erreicht schon einen gréf3eren Teilnehmerkreis.”

Das bestehende Angebot (sowohl die ,klassischen“ Formen der Weiterbildung als auch
E-Learning) etwa der Kammern wird zwar als iberaus umfangreich, daher jedoch auch
als sehr uniibersichtlich bewertet: ,Das ist dann so kompliziert, wenn man was sucht ...“
Hier wird daher Optimierungsbedarf gesehen.

In einem Interview wird einerseits der Wunsch nach kiirzeren E-Learning Lerneinheiten
von maximal zwei Stunden gedulert:

,Das ist fiir die Kollegen immer gut machbar ... das ist etwas, wo man sich gleich einmal dazu

entschliefSen kann.”.

Andererseits wird die bevorzugte Abhaltung von E-Learning Einheiten an
Nachmittagsterminen erwahnt:

,Ich habe immer wieder Einladungen zu Webinaren auch iber die AK, die am Vormittag sind. Das ist
jetzt fiir ,normale” ... Arbeitnehmer total schwierig am Vormittag, sich, auch wenn das nur eine

dreiviertele Stunde dauert, sich das freizuschaufeln ...”.

Aullerdem missen digitale Aus- und Weiterbildungen aus Sicht dieser Interviewperson
langfristig geplant und organisiert werden:

,Also wenn ich eine Woche oder vielleicht maximal zehn Tage vorher eine Einladung bekomme, ist
das in den allermeisten Fdllen nicht méglich. ... Meine Termine stehen fiir die néchsten drei bis vier

Wochen ...”".
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VI. Betriebsrat:innen — Ergebnisse der quantitativen Befragung

Wie bereits im vorigen Kapitel dargestellt, wurden bei der
Arbeitnehmer:innenbefragung Stichproben bei Beschaftigten mit und ohne
Betriebsratsfunktion gezogen. Der Gruppe der Beschaftigten mit Betriebsratsfunktion
wurden noch zusatzliche weitere Fragen gestellt, die sich spezifisch auf ihre Perspektive
als Betriebsrat oder Betriebsratin beziehen.

VI.1 Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf betriebliches E-Learning

Analog zur Frage der Einschitzung der pandemiebedingten Effekte bei
Arbeitnehmer:innen (Kapitel 1V) wurde auch die Forschungsfrage fur die
Betriebsrat:innen formuliert:

Welche Auswirkungen hatte die Pandemie auf berufsbezogenes E-Learning?

Die Operationalisierung dieser Forschungsfrage wurde im Fragebogen unter zwei
Aspekten vorgenommen: Erstens sollte eine Einschatzung (iber den Status Quo bei der
Implementierung von E-Learning im Betrieb und zweitens liber pandemiebedingte
Effekte gegeben werden.

Wie ist E-Learning im Betrieb verankert? Wahlen Sie jene Aussage, die am
besten zutrifft. (n=134)

0% 20% 40% 60%

E-Learning in unserem Betrieb ist bereits fixer
Bestandteil unseres betrieblichen 50%
Weiterbildungsangebots.

E-Learning in unserem Betrieb ist in der Startphase

V)
bzw. Experimentierphase. 22%

E-Learning in unserem Betrieb wird geplant, ist aber
noch nicht umgesetzt.

Der Betrieb hat sich damit noch nicht
. 21%
auseinandergesetzt.

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022 (Teilstichprobe ,,Betriebsrit:innen” n=147).

7%

Die Antworten der Betriebsrat:innen zeigen, dass E-Learning in der betrieblichen
Weiterbildung bereits in der Masse der Betriebe angekommen ist. Die Halfte der
befragten Betriebsrate dulert, dass E-Learning bereits ein fixer Bestandteil des
betrieblichen Weiterbildungsangebotes ist. Ein weiters Flinftel duRert, dass der sich der
Betrieb noch in der Startphase bzw. Experimentierphase bezliglich E-Learning befindet.
Zusatzlich ist bei rund einem Zehntel bereits die Umsetzung von E-Learning geplant.
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Ein Viertel der Betriebsrate hat konstatiert, dass sich der Betrieb mit E-Learning noch
nicht auseinandergesetzt hat.

Welche Rolle spielte aus lhrer Sicht die Corona-Pandemie fiir das E-
Learning im Betrieb?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
E-Learning wurde bereits vor der Corona-Pandemie
in unserer betrieblichen Weiterbildung eingesetzt. 23% 26%
(n=97)

E-Learning ist seit der Corona-Pandemie fiir die
betriebliche Weiterbildung wichtiger geworden.

(n=96)
E-Learning wird auch nach der Corona-Pandemie ein
wichtiger Bestandteil der Weiterbildung im Betrieb 33% 10% [ 5%
bleiben. (n=96)

W Trifft zu Trifft eher zu Trifft eher nichtzu W Trifft nicht zu Kann ich nicht sagen

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022 (Teilstichprobe ,Betriebsrit:innen”; Filter: Wenn Betrieb E-
Learning als fixen Bestandteil etabliert hat bzw. sich in der Experimentierphase befindet, n=97).
Bemerkenswert ist dabei, dass rund die Halfte jener Betriebe, die aktuell E-Learning in
der betrieblichen Weiterbildung einsetzen, vor der COVID-19 Pandemie (eher) kein E-
Learning eingesetzt haben. E-Learning hat nach Angaben der Betriebsrat:innen einen
ordentlichen Schub durch die pandemiebedingten Einschrankungen erhalten. Dabei
wird einschatzt, dass E-Learning auch nach der Pandemie ein wichtiger Bestandteil der
betrieblichen Weiterbildung bleiben wird.

VI.2 Betriebliche Bedingungen fir E-Learning

Eine zentrale Frage bei der Erhebung bei der Zielgruppe ,Betriebsrat:innen” war:
Wie stellen sich die betrieblichen Bedingungen fiir E-Learning dar?

Dazu wurde eine Itembatterie analog zur Einschdtzung aus Sicht der
Arbeitnehmer:innen entwickelt (vgl. Kapitel V. 7). Allerdings konnten die
Betriebsrat:innen sich zusatzlich dazu duBern, inwiefern die betrieblichen Bedingungen
fir die gesamte Belegschaft oder nur fir einen Teil der Belegschaft zur Verfligung
stehen. Die zweite Kategorie kann so interpretiert werden, dass eine innerbetriebliche
Differenzierung in den Bedingungen flr unterschiedliche Gruppen der Belegschaft
gegeben ist.
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Wie wird die betriebliche Weiterbildung konkret gestaltet?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mitarbeiter:innen kénnen eigene Vorschlage fiir ihre

0, 0, 0,
Weiterbildung einbringen. (n=130) i S0 0

Die Teilnahme an berufsbezogenem E-Learning wird

0, 0, 0,
vom Betrieb unterstiitzt. (n=127) S50 2B g

Mit den Mitarbeiter:innen wird regelmaRig Gber ihre
Weiterbildung gesprochen (z.B. 44% 32% 24%
Mitarbeiter:innengesprache). (n=130)

Die Winsche der Mitarbeiter:innen nach
Weiterbildung werden nach Mdglichkeit erfillt. 41% 47% 12%
(n=129)

Der Betrieb motiviert die Mitarbeiter:innen zur

0, 0, 0,
Teilnahme an Weiterbildung. (n=130) e S 33%
Die Weiterbildung der Mitarbeiter:innen wird im o o 0
Betrieb systematisch geplant. (n=130) e Sl S
Ja, fiir die gesamte Belegschaft Ja, aber nur fir einen Teil der Belegschaft Nein

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022 (Teilstichprobe ,,Betriebsrit:innen” n=147).

Die Betriebsrat:innen duBern mehrheitlich, dass sie die betrieblichen Bedingungen fir
Weiterbildung in ihrem Betrieb als eher gut beurteilen. Im Vordergrund stehen —analog
zu den Ergebnissen bei den Arbeitnehmer:innen — betriebliche Bedingungen, welche
darauf abzielen, dass Vorschlage fir Weiterbildung individuell, von den
Mitarbeiter:innen selbst eingebracht und diese auch unterstiitzt werden. In Relation
dazu sind systematische betriebliche Weiterbildungsstrategien (z.B. systematische
Planung) weniger haufig realisiert. Die Betriebsrat:innen schatzen ein, dass E-Learning —
zumindest flr einen Teil der Belegschaft — vom Betrieb gut unterstiitzt wird.

Bemerkenswert ist allerdings, dass nach Wahrnehmung der Betriebsrat:innen die
angegebenen betrieblichen Weiterbildungsbedingungen jedoch haufig nur fir einen Teil
der Belegschaft zur Verfligung stehen. Weniger als die Hélfte der Betriebsrat:innen
schatzt, dass E-Learning fiir die gesamte Belegschaft gut unterstiitzt wird. Die
Bedingungen filir betriebliche Weiterbildung sind nach Wahrnehmung der
Betriebsrat:innen innerbetrieblich differenziert ausgepragt. Die Auswertung zu den
Arbeitnehmer:innen gibt Hinweise darauf, dass die Stellung und das Tatigkeitsniveau
wichtige Differenzierungsmerkmale darstellen (vgl. Tabelle 6).

81



6ibf / Berufsbezogenes E-Learning

VI.3 Betriebliche Regelungen fiir E-Learning

Ein weiteres Ziel der Befragung war eine Bestandsaufnahme zu machen, wie die
Weiterbildung mittels E-Learning im Betrieb geregelt ist:

Welche betrieblichen Regelungen gibt es beziiglich E-Learning im Betrieb?
Wenn ja, welche Aspekte werden geregelt? Wenn nein, warum gibt es keine
Regelung?

Die empirischen Ergebnisse deuten darauf hin, dass E-Learning im Betrieb kaum geregelt
ist. Rund drei Viertel der Betriebsrat:innen gibt an, dass es keine betrieblichen
Regelungen zu E-Learning gibt. Ein weiteres Zehntel duRert, dass entsprechende
Vereinbarung auf der individuellen Ebene abgeschlossen werden. Weniger als zwei
Zehntel der Betriebsrat:innen berichten von betrieblichen Regelungen, entweder in
einer eigenen Betriebsvereinbarung oder als Teil einer bereits bestehenden
Betriebsvereinbarung.

Gibt es betriebliche Regelungen zum Thema E-Learning (z.B.
Datenschutz, Inhalte), in die der Betriebsrat eingebunden war?
Wenn ja, welche konkret. (n=127)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Nein, es gibt keine betrieblichen Regelungen zu E-Learning.

Nein, E-Learning wird speziell in Einzelvereinbarungen geregelt, in die der Betriebsrat nicht
eingebunden war.

Ja, E-Learning wird speziell in einer eigenen Betriebsvereinbarung zu E-Learning geregelt.
Ja, E-Learning wird in einer unserer bestehenden Betriebsvereinbarungen geregelt.

Andere Regelung

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022 (Teilstichprobe ,,Betriebsrit:innen” n=147).

Wenn es E-Learning Regelungen im Betrieb gibt, dann zielen diese inhaltlich zumeist auf
mehrere Aspekte (Achtung: niedrige Zellenbesetzung). Kernelemente von existierenden
betrieblichen Regelungen zu E-Learning beziehen sich auf arbeitszeitliche Regelungen,
die Bereitstellung von technischer Infrastruktur zur Teilnahme, Freistellungen fir
WeiterbildungsmaRnahmen sowie datenschutzrechtliche Aspekte. Die Finanzierung der
Weiterbildung ist bei rund der Halfte der Befragten ein Thema. Die inhaltliche
Mitwirkung des Betriebsrates am E-Learning Angebot wird von rund einem Drittel der
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Betriebsrat:innen gedullert. Spezifische Anreize zur Teilnahme an E-Learning z.B. in
Form von Boni spielen eher keine Rolle.

Abbildung 26: Inhalte von betrieblichen Regelungen zu E-Learning

Welche Inhalte werden dabei auf betrieblicher Ebene beziiglich E-Learning
geregelt? (n=23, Mehrfachantwort)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Anrechnung auf Arbeitszeit / Teilnahme in der

0,
Arbeitszeit 83%

Bereitstellung und Zugang zu technischer

0,
Infrastruktur 70%

Freistellungen fiir Weiterbildungsmanahmen 65%

Datenschutzrechtliche Aspekte 65%

Finanzierung der Weiterbildung 48%

Mitwirkung des Betriebsrates in der Planung und
Durchflihrung von betrieblichen E-Learning-
Angeboten

35%

Vergitungen (z.B. Boni) fiir Teilnahme an

0,
Weiterbildung 4%

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022 (Teilstichprobe ,Betriebsrat:innen”; Filter: Betriebe mit
Regelungen zu E-Learning, n=23).

Darliber hinaus sind auch jene Griinde von Interesse, weshalb Betriebsrat:innen keine
Notwendigkeit einer betrieblichen Regelung zu E-Learning sehen. Dem
Antwortverhalten zufolge bezieht sich der wichtigste Grund darauf, dass in der Praxis
der Weiterbildung kein Unterschied zwischen einem Angebot mit oder ohne E-Learning
gemacht wird. Der am zweithdufigsten angegeben Grund ist, dass das E-Learning im
Betrieb bisher nicht relevant war. Der dritte wichtige Grund fiir eine Nicht-Regelung von
E-Learning bezieht sich darauf, dass bisher von den Betriebsrat:innen keine besonderen
Probleme bei der Realisierung von E-Learning wahrgenommen wurden.
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Warum gibt es keine betrieblichen Regelungen fiir E-Learning?
(n=104, Mehrfachantwort)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Es wird kein Unterschied gemacht zwischen einer
. . . 51%
BildungsmalRnahme mit oder ohne E-Learning.
E-Learning war im Betrieb bisher nicht relevant. - 35%

Es gab bisher keine (speziellen) Probleme bei der

()
Durchfiihrung von E-Learning. 33%

dazu ab

Geschéftsfliihrung lehnt eine Betriebsvereinbarung I
Der Belegschaft ist dieses Thema nicht wichtig. I

komplex.

Die technischen und rechtlichen Fragen sind zu I
Sonstiges |

Quelle: 8ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022 (Teilstichprobe ,Betriebsrit:innen®; Filter: Betriebe ohne
Regelungen zu E-Learning, n=104).

Aspekte wie eine mangelnde Kooperationsbereitschaft seitens der Geschaftsfihrung
oder die mangelnde Bedeutung des Themas fiir die Belegschaft sind kaum ein Grund
dafiir, dass es keine Regelungen zu E-Learning gibt. Auch die Komplexitat der
technischen und rechtlichen Fragen, die mit E-Learning verbunden sind, wird von den
Betriebsrat:innen kaum als Hindernis gesehen.

VI.4 Unterstlitzungsbedarfe

Um Betriebsrat:innen bei der Gestaltung von E-Learning im betrieblichen Kontext zu
unterstitzten, wurde folgende anwendungsbezogene Forschungsfrage fir die
empirische Erhebung formuliert:

Welche Unterstltzungsangebote bendétigen Betriebsrat:innen zur Gestaltung
der betrieblichen Bedingungen fiir E-Learning?

Zwei Drittel der Betriebsrat:innen dullert, dass sie Unterstiitzung seitens der AK bzw.
des OGB bei der Gestaltung der betrieblichen Rahmenbedingungen fiir E-Learning
bendtigen wiirden.

Die drei am haufigsten genannten Unterstiitzungsbedarfe beziehen sich auf die
Bereitstellung einer kommentierten Musterbetriebsvereinbarung zu E-Learning,
Informationen zu den Mitbestimmungsrechten des Betriebsrates rund um E-Learning
und die Bereitstellung einer Checkliste zur Prifung der Sinnhaftigkeit einer
Betriebsvereinbarung.

84



6ibf / Berufsbezogenes E-Learning

Welche Unterstiitzungsangebote seitens AK/OGB wiren fiir Sie in lhrer Funktion im
Betriebsrat besonders hilfreich? (n=123, Mehrfachantwort)

0% 20% 40% 60%
Brauche keine Unterstiitzung 33%
Kommentiertes Muster einer Betriebsvereinbarung zum E-Learning 39%
Infos zu Mitbestimmungsrechten des Betriebsrates rund um E- 38%
b

Learning

Checkliste zur Feststellung, ob der Abschluss einer

0,
Betriebsvereinbarung zu E-Learning sinnvoll bzw. erforderlich ware B8%

Eigene E-Learning-Angebote fiir Betriebsrate 29%

Informationsmaterial zu verschiedenen Arten von E-Learning/Tools 27%

Unterstutzungstipps fir die Belegschaft (z.B. Lernen selbst zu lernen,

technische Voraussetzungen) 2%
Kontakte zu Expert:innen der AK/Gewerkschaft rund um E-Learning 21%
Good-Practice-Beispiele zur Umsetzung von E-Learning im Betrieb 20%
Tipps fur die Beurteilung der Qualitat von E-Learning-Angeboten 20%

Austauschmaoglichkeiten mit anderen Betriebsraten, die bereits E-

0y
Learning-Erfahrung haben fra%

Eine umfassende Bildungs- und Karriereberatung furr die Belegschaft
(Forderungen, Nachholen von Bildungsabschliissen, E-Learning- 15%

Angebote in der Region, Bildungskarenz, etc.)

Sonstiges 1%

Quelle: 6ibf/AK NO — Arbeitnehmer:innenbefragung 2022 (Teilstichprobe ,,Betriebsrit:innen” n=147).

Eine weitere Gruppe der Antworten, mit einer etwas geringeren Nachfrage bezieht sich
auf die Erstellung von eigenen E-Learning Angeboten zu diesem Thema speziell fir den
Betriebsrat und auf die Bereitstellung von Informationsmaterialien zu verschiedenen
Zugangen und Formen des E-Learnings.

Unterschiedliche praktische Hilfestellungen wiinschen sich jeweils bis zu einem Fiinftel
der befragten Betriebsrat:innen. Dazu zahlen etwa Unterstitzungstipps, Kontakte zu
Expert:innen, Good-Practice Beispiele, Tipps zur Beurteilung der Qualitdt von E-Learning
Angeboten oder Austauschmaoglichkeiten mit anderen Betriebsraten.
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VII. Betriebsrat:innen — Ergebnisse der qualitativen Befragung

Dieses Kapitel prasentiert die Ergebnisse der leitfadengestiitzten Interviews mit den
Betriebsrat:innen mit Hinblick auf die Forschungsfrage:

Welche (berufsbedingten bzw. betrieblichen) Faktoren bzw. Rahmenbedingungen
férdern, welche erschweren die Absolvierung von berufsbezogenem E-Learning (im
Betriebskontext bzw. aus Sicht der Erwachsenenbildungsanbieter)?

Bei der Darstellung der qualitativen Befragungsergebnisse der Betriebsrat:innen ist zu
beachtet, dass diese im Interview gleichzeitig zwei Rollen einnahmen: die Rolle des
Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin, um tber die eigenen Erfahrungen mit E-Learning
im Berufskontext zu sprechen sowie die Rolle des Betriebsrates/der Betriebsratin mit
starkerem Fokus auf betrieblichen Rahmenbedingungen und
Betriebsvereinbarungen/Regelungen.

VII.1 Teilnahme an E-Learning MalRnahmen

VII.L1.1 Weiterbildungsmoglichkeiten durch E-Learning im Betrieb (Ist-Stand)

In den Betrieben der interviewten Betriebsrat:innen gibt es unterschiedliche Formen
von Weiterbildungsmaoglichkeiten allgemein oder durch E-Learning. Grob wird zwischen
internen Weiterbildungen und externen Weiterbildungen unterschieden. In groReren
Unternehmen werden durch eigene Abteilungen interne Plattformen mit
WeiterbildungsmaRnahmen im E-Learning Format angeboten:

,Wir haben eine E-Learning Plattform. Das heifSst, da hat ein jeder Zugang, aber fiir manche ist es
schwieriger, weil sie auf der Maschine arbeiten. Aber wenn ich einen Laptop oder einen Zugang
(habe), hat ein jeder jetzt, der kann auf die E-Learning Plattform gehen und kann sich sein Thema

aussuchen und kann praktisch das Learning absolvieren.“

Weiterbildungen im Bereich der Verwaltung werden nach Angaben der Interviewten
sehr haufig durch interne E-Learnings im Betrieb zur Verfligung gestellt. E-Learnings
werden von Mitarbeiter:innen aus jenen Arbeitsfeldern deutlich starker genutzt, welche
im Arbeitsalltag selbst auch am Computer arbeiten. Auf der einen Seite seien die
angebotenen Inhalte der E-Learnings stdrker auf die Computer-/Burotatigkeiten
ausgerichtet und auf der anderen Seite bestehe auch von Seiten der Mitarbeiter:innen
im Biro mehr Interesse.

Gibt es in Betrieben die Moglichkeit, externe E-Learning Weiterbildungen finanziert zu
bekommen, zeigen die Erfahrungen der interviewten Personen, dass die Qualitdt von
externen Weiterbildungen sowohl im Online-Setting als auch in Prasenz sehr stark von
den Fahigkeiten des Vortragenden abhadngt:
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,Es héngt wirklich vom jeweiligen Vortragenden ab und das merkt man, wenn jemand das machen
muss, und in Wirklichkeit hat er selbst Angst davor, sich zu blamieren mit der Technik, oder wie oder

ob da jemand sehr versiert ist und Tools nutzt um Interaktivitét zu erzeugen.”

Folgende unterschiedliche Weiterbildungsmdglichkeiten durch E-Learning MaRBnahmen
werden in den Interviews beschrieben (siehe auch VII.4.1):

Den Mitarbeiter:innen werden sowohl liber interne Weiterbildungsplattformen
E-Learnings angeboten als auch kénnen sie Uber externe Bildungsanbieter an
weiteren kostenpflichtigen E-Learnings teilnehmen.

Interne E-Learning MalBnahmen im Betrieb werden nicht angeboten. Externe
Weiterbildungen (Prasenz und Online-Setting) werden vom Arbeitgeber
finanziert.

Interne E-Learning MalBnahmen im Betrieb werden angeboten,
Weiterbildungen von externen Bildungsanbietern werden nicht finanziert.

VII.1.2 Vor- und Nachteile von E-Learning MalRnahmen

Hinsichtlich der Vor- und Nachteile von E-Learning MalRnahmen argumentieren die
interviewten Betriebsrat:innen sehr stark auf Basis der eigenen Erfahrungen mit E-
Learning.

Ein haufig erwdhnter Vorteil ist der Zeitfaktor:
,Das positive ist, dass es nicht so lange dauert. Es dauert circa eine halbe Stunde das Ganze.”

Die Moglichkeit zu haben, das E-Learning zwischen den Arbeitstatigkeiten einzubauen,
und der geringe organisatorische und zeitliche Aufwand werden als besonders positiv
erachtet.

,Ich sitze im Biiro und habe eine halbe Stunde Zeit und mich interessiert ein Thema, dann kann ich
einsteigen und es absolvieren. Also von dem her, auf der positiven Seite, man bekommt die
Modglichkeit, dass ich mich weiterbilde, in welcher Form auch immer. Wenn ich mich in zum Beispiel
Office 365 nicht auskenne, gibt es Videos, Informationen, was ich machen kénnte. Das kann ich iiber

die E-Learning Plattform machen.”

Ein Nachteil, der von den Interviewteilnehmer:innen haufig genannt wurde, war die
Herausforderung, die Interaktivitdt der Teilnehmenden zu férdern sowie Austausch und
Kommunikation untereinander zu ermoglichen. Dabei beziehen sich die Angaben nicht
nur auf die eigenen Erfahrungen mit E-Learning MalRnahmen, sondern auch auf
Wahrnehmungen der Belegschaft:

,Das hat man schon gemerkt, ich fahr auf einen Kurs oder ich setze mich in einen Meetingraum
zusammen und lern die Leute kennen und habe soziale Kontakte. Da ist es auch mit den Fragen ganz

anders. Wo ich sage: ok, ich kann persénlich fragen. In der Pause kann ich auch mit den
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Vortragenden reden, wenn ich ein persénliches Anliegen habe. Es ist besser, als ich lass mich im

Endeffekt berieseln, und meistens werden auch keine Fragen gestellt.”

In diesem Zusammenhang ist zu bericksichtigen, welche Ziele die E-Learning
Malnahme verfolgt.

VIl. 2 E-Learning in der betrieblichen Weiterbildung

VIl.2.1 E-Learning Format

Hinsichtlich des E-Learning Formats geht aus den Interviews mit den Betriebsrat:innen
hervor, dass vor allem zwei E-Learning Formate besonders haufig zur Verfligung gestellt
bzw. angewendet werden. Diese beiden Formate lassen sich hinsichtlich des
Kommunikationsgrades in der Weiterbildung unterscheiden: asynchrone E-Learnings3
(z.B.: Web Based Trainings) und synchrone E-Learnings* (z.B.: Webinare).

Asynchrone Kommunikation bei E-Learning MalBnahmen

Besonders bei internen E-Learning Plattform in einem grofRen globalen Unternehmen
sind die MalRnahmen eher standardisiert gestaltet, um eine groRBe Anzahl an
Mitarbeiter:innen erreichen zu kdnnen:

"Das war vorher (Anm. vor der Pandemie) auch schon ein Thema. Man kann einen gréf3eren Bereich
gleichzeitig ausbilden, also man muss sagen, wir sind ein globales Unternehmen, haben weltweit

unsere Leute sitzen."

Wird in einem Betrieb eine E-Learning Plattform angeboten, haben die
Mitarbeiter:innen die Modglichkeit, aus unterschiedlichen Themengebieten
auszuwahlen.

Haufig werden die Inhalte der E-Learnings durch Portfolios, Texte und/oder
Schulungsvideos vermittelt. Nach AbschlieBen der Lerneinheiten bekommen die
Teilnehmer:innen eine Bestatigung in Form eines Zertifikats:

,Ich muss ehrlich sagen, es ist eher auf dieses typische Powerpoint-Prdsentations-Schema
heruntergebrochen oder wirklich auf interaktive Videos. Aber ich glaube, die interaktiven Videos, da
haben wir nur 2 Schulungen. Die restlichen sind eher diese: Lese es dir durch und danach haben wir

einen Test, ob du es verstanden hast.”

3 Asynchrones E-Learning findet zeitunabhingig statt. Die Teilnehmer:innen kdnnen ihre Lernzeiten selbst

bestimmen.

4 Synchrones E-Learning findet zwar ortsunabhéngig, aber zeitabhingig statt. Alle Teilnehmer:innen sind

gleichzeitig im virtuellen Raum anwesend.
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In einigen internen E-Learnings missen die Teilnehmer:innen im Anschluss an die
Lerneinheiten eine Uberpriifung in Form eines kurzen Tests absolvieren. In der Regel
muss hier ein bestimmter Prozentwert erreicht werden, um positiv abzuschlieBen (es
sind keine 100% erforderlich). Haufig dienen die Priifungen lediglich zur Uberpriifung,
ob die Lerninhalte im GroBen und Ganzen behandelt wurden und beinhalten keine
komplexen Fragen.

In den Betrieben mit internen E-Learning Plattform berichten die interviewten
Betriebsrat:innen, dass die Mallnahmen durchschnittlich zwischen 10 bis 30 Minuten
mit anschlieRender Uberpriifungsphase dauern.

In diesem Zusammenhang merken die Interviewten an, dass ihnen der personliche
Austausch mit Kolleg:innen fehlt. Zwar wird von einer Person berichtet, dass im Betrieb
E-Learning MalRnahmen teilweise interaktiver gestaltet wurden:

,Das war im Grunde genommen ein interaktives Tool, wo man sich durchklicken hat miissen, man

hat auch teilweise (iber ein Wimmelbildspiel diverse Aufgaben erledigen miissen.”

Allerdings habe dieses E-Learning Format starker den Effekt, dass die Motivation und
der Spaf¥faktor gesteigert wird und diene weniger der Verbesserung des Austausches
wahrend der Weiterbildung. Beziiglich der Motivationssteigerung wahrend dem E-
Learning berichten die Interviewten, dass kiirzere Einheiten mit eingebauten "Minitests"
zwischen Lernblocken besser in den Arbeitsalltag integriert werden kénnen und einen
hoheren Lerneffekt erzielen. Des Weiteren empfinden die Interviewten es als besonders
hilfreich, wenn die Lerninhalte (z.B. Prasentationsfolien, Texte) auch nach Abschluss der
MalRnahme Uber die entsprechenden Plattformen abrufbar sind.

Synchrone Kommunikation bei E-Learning MaRnahmen

Das zweite E-Learning Format, welches haufig bei den interviewten Personen in der
Arbeit zur Verfliigung gestellt wird, sind Webinare. Auf dieses Format wurde verstarkt
aufgrund der COVID-19 Pandemie umgestellt. Im Vergleich zu E-Learning Formaten mit
ausschlieBlich online abrufbaren Lerninhalten und Uberpriifungen, liegt der Fokus
dieses Formates auf der Interaktivitat mit Vortragenden bzw. Trainern/Trainerinnen und
anderen Teilnehmer:innen. Infolgedessen werden Webinare starker mit Prasenzkursen
verglichen. Dabei wird der kritische Blick auf die Interaktivitatsmoglichkeiten bei Online-
Vortragen sowie auf anschlieBende Diskussions-/Fragerunden und die Gestaltungs- und
Moderationsfdahigkeit der Vortragenden geworfen. Aus den Erfahrungen mit Webinaren
zeigt sich, dass die Herangehensweisen der Vortragenden zur Férderung der Teilhabe
der Teilnehmer:innen ein wichtiger Aspekt ist, wie positiv die MaBnahme erlebt wird.
Eine Person beschreibt folgendes Vorgehen als erfolgsversprechend zur Forderung der
Interaktion:

"Was fiir mich der wichtige Punkt war, ein jedes Seminar und Training, was wir in elektronischer

Form gemacht haben, die Kamera war ein wichtiger Punkt. War die Kamera nicht eingeschaltet, hast
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du gemerkt, dass die Leute nicht mehr reagieren. Wenn die Kamera eingeschaltet war, hat ein jeder
dabei sein miissen, das war fiir mich immer der Punkt auch bei Betriebsratssitzungen. Ich méchte
den Gesichtsausdruck des Gegeniibers sehen und das sehe ich dann. Auge in Auge zu arbeiten, ist

mir wichtig und das kann man auch elektronisch machen."

Gerade der informelle Austausch vor und nach einer Veranstaltung bzw. in den Pausen
wird als sehr bereichernd beschrieben und kann in dieser Form im Online-Setting nicht
ermoglicht werden. In diesen Fallen hatten sich die betreffenden interviewten Personen
Blended-Learning Formate oder eine hybride Option gewinscht. In diesem
Zusammenhang sei es bei der Entwicklung von E-Learning Mallnahmen besonders
wichtig, die Intention und die Ziele der Weiterbildung im Blick zu haben, um darauf
aufbauend das geeignete Format zu konzipieren.

Werden die Vortrage in Webinaren aufgezeichnet und fiir die Teilnehmer:innen auch
nach der MalRinahme zur Verfligung gestellt, wird dies als sehr unterstiitzend und grolRer
Vorteil fir eine langfristige Inhaltsvermittlung wahrgenommen:

"Teams oder in die Richtung funktioniert fiir mich am besten. Wenn man es aufzeichnet und das
Video kriegt man vielleicht noch, kann man es sich im Nachhinein auch noch anschauen. Das ist fiir
mich das Beste, was es gibt, weil das kann ich mir immer wieder anschauen und (ich) geh das Ganze
noch einmal durch und eine Videoaufzeichnung hat man in einem normalen Training eigentlich
nicht. Bei uns wird auch der Chatverlauf mit Frage-Antwort per Mail zugeschickt. Das funktioniert

relativ gut.”

VII.2.2 Pflicht vs. Freiwilligkeit

Ein weiteres Merkmal der E-Learning MaRnahmen, welches von den interviewten
Betriebsrat:innen haufig erwahnt wird, ist die Verpflichtung bzw. Freiwilligkeit der
Absolvierung von Weiterbildungen. Dabei gibt es unterschiedliche Optionen:

Alle Weiterbildungen (Online und Prasenz) sind freiwillig.

,Ich bin nicht gezwungen, dass ich irgendwas mache. Man bekommt schon die Nachricht, es ist
schon ausstehend, aber es ist nicht so, dass ich sag, ich muss das machen. Ich habe ein E-Learning
gehabt, das bereits seit 2 Jahren ausstehend ist. Ich kann es machen, ich muss es aber nicht

machen.”

Bestimmte interne Weiterbildungen sind verpflichtend, zusatzliche
Weiterbildungen (extern und intern) konnen freiwillig absolviert werden.

Eine klassische Form von verpflichtenden internen Weiterbildungen sind E-Learning
MalBnahmen zum Thema ,Datenschutz und Sicherheit”. Haufig missen diese von
Mitarbeiter:innen einmal jahrlich durchgefiihrt werden. Dabei werden betriebsinterne
Richtlinien vorgestellt.

Hinsichtlich der Mdoglichkeit von weiteren freiwilligen Weiterbildungen hat sich
aufgrund der Pandemie auch der Moglichkeitsraum fiir die Mitarbeiter:innen gedndert:
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,Wenn ich es auf das Jahr hochrechne, sind es 7 bis 8 verpflichtende Schulungen. Friiher hat es
weitaus ofter freiwillige Schulungen gegeben, aber in letzter Zeit werden diese nicht mehr
durchgefiihrt. Ich glaube das ist ein Kostenpunkt. Interne Schulungen sind kein Problem, weil die

direkt von unserem internen Personal durchgefiihrt werden.”

Verpflichtende Weiterbildungen, die von den Mitarbeiter:innen in bestimmten
Zeitspannen immer wieder absolviert werden muissen (z.B. Teilnahme an der
Datenschutzschulung einmal jahrlich), sind besonders geeignet in Form von E-Learning
Malnahmen absolviert zu werden.

VII. 3 Stellenwert von E-Learning im Betrieb und Einfluss der COVID-19
Pandemie

Der Stellenwert von E-Learning MalRknahmen im Vergleich zu klassischen
Weiterbildungen in Prasenzform unterscheidet sich in den Betrieben der interviewten
Personen stark. Folgende Abstufungen lassen sich anhand der Ergebnisse der Interviews
identifizieren:

Zum Grolteil werden E-Learning Mallnahmen von den Mitarbeiter:innen
bevorzugt. AulRerdem werden bei internen betrieblichen Weiterbildungen
hauptsachlich E-Learnings angeboten.

,Es [die betriebliche Weiterbildung] wurde auf das Notwenigste reduziert und wenn, dann findet es

zu 90% online statt.”

Im Betrieb gibt es auf der Ebene der einzelnen Arbeitnehmer:innen sehr
unterschiedliche Praferenzen hinsichtlich der Wahl zwischen E-Learning
Malnahmen und Weiterbildungen in Prasenz.

,Ich glaube: teils teils, ich kann nicht sagen, dass es besonders gut aufgenommen wird, aber ich

kann auch nicht sagen, dass es besonders schlecht aufgenommen wird.”

E-Learning MaRnahmen werden bei internen Weiterbildungsplattformen auf
freiwilliger Basis stark angeboten. Der GroRteil der Mitarbeiter:innen bevorzugt
allerdings klassische WeiterbildungsmalRnahmen in Prasenz.

,Keinen Hohen. Ich sag zwischen einer Skala von 1 bis 10, wiirde ich eine Vier einschdtzen. Die

klassische Weiterbildung wird trotzdem besser angenommen als das E-Learning.”

,Der Stellenwert fiirs persénliche Lernen, wo man sich trifft, ist sicher sehr hoch und kann E-Learning

nicht toppen.”

E-Learning Mallnahmen werden von den Mitarbeiter:innen nicht genutzt.
Aufgrund des fehlenden Interesses werden von Seiten des Arbeitgebers E-
Learning MalRnahmen bisher nicht weiter ausgebaut.
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,Klassisches E-Learning gibt es bei uns iiberhaupt gar nicht, weder in der Verwaltung noch in
irgendeinem Bereich. Wenn die Rahmenbedingungen da wdren, damit meine ich die Zeit, wiirde ich
es schon so einschdtzen, dass sie kurze Sequenzen in einem Probelauf nehmen. Was fehlt, ist ob es

liberhaupt angenommen wird im Betrieb.”

In jenen Unternehmen, in denen E-Learning bereits ein wichtiger Teil der
Weiterbildungsstrategie ist und von Mitarbeiter:innen gerne genutzt wird, wird das E-
Learning schon uUber einen langeren Zeitraum angeboten. Die interviewten Personen
beschreiben, dass hier ein langerer Prozess notwendig war, damit die E-Learning
Malnahmen von den Mitarbeiter:innen angenommen wurden.

Die derzeitigen Herausforderungen am Arbeitsmarkt — die COVID-19 Pandemie, der
Arbeitskraftemangel und die Energiekrise — werden auch in den Interviews von den
Betriebsrat:innen thematisiert und in Zusammenhang mit dem Stellenwert von
betrieblichen Weiterbildungen gesetzt. Die Interviews sind vor dem Hintergrund der
anhaltenden Pandemie und der damit verbundenen gesellschaftlichen
Ausnahmesituation zu sehen.

Aus den Interviews mit den Betriebsrat:innen geht hervor, dass Betriebe hinsichtlich der
betrieblichen Weiterbildungsstrategie unterschiedlich auf die COVID-19 Pandemie
reagiert haben. In Betrieben, wo Weiterbildungen intern selbst angeboten werden und
E-Learning MaBBnahmen vor COVID-19 noch nicht etabliert waren, gab es zu Beginn
einige Herausforderungen, sowohl von Seiten der Vortragenden bzw. Organisatoren als
auch von Seiten der Teilnehmer:innen:

»Man nimmt es alles hin und hofft, dass es einmal vorbei ist.”

»Wenn man sagt, man hat eine Distanz oder einen Zeitmangel, spricht nichts dagegen. Ich sage, es
ist ein Notwerkzeug. Fiir das finde ich, dass die Technik gut ist und (ich) finde es auch gut, dass es

machbar gemacht worden ist.”

In einem Betrieb gab es keine Verschiebung von Weiterbildungen wdahrend der
Pandemie in das Online-Setting, sondern es wurden grundsatzlich seither kaum
Weiterbildungen angeboten:

,Relativ lasch gehalten wéhrend der Coronazeit. Dadurch, dass wir mit dem Bauteilmangel zu

kdmpfen hatten, sind die meisten Kurse ad acta gelegt worden.”

Aufgrund dieser starken Reduzierung und dadurch, dass davor kaum an Online-
Weiterbildungen teilgenommen wurde, kann keine Einschatzung zu Verdanderungen des
Stellenwertes von E-Learning MaRnahmen wahrend der COVID-19 Pandemie abgegeben
werden:

,Ich muss aber auch zugeben, dadurch dass momentan aufgrund dieser Corona-Situation unsere

Schulungen, egal ob intern oder extern, sehr reduziert wurden, ist das etwas schwer zu sagen.”“
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In einem anderen Betrieb kam es aufgrund der Pandemie zu einer erzwungenen
Beschleunigung von Weiterbildung im Online-Setting, wodurch einige interne
Weiterbildungen schneller als geplant auf E-Learning umgestellt wurden:

,Das soll angeblich, soweit ich weif3, auch der Standard bleiben, also in die Richtung, dass das auch
so bei neuen Mitarbeitern durchgefiihrt wird. Es sind kurz vor Corona schonmal die ersten Anscitze

passiert, aber dass es wirklich komplett online passiert, das ist jetzt mit Corona gekommen.“

Abgesehen von der Beschleunigung von E-Learning Mallnahmen aufgrund der
erforderlichen rdumlichen Distanzierung wahrend der COVID-19 Pandemie, gehen
Interviewte auch darauf ein, wie sich die herausfordernde wirtschaftliche Lage in der
Folge von COVID auf die Weiterbildungsmaoglichkeiten im Betrieb ausgewirkt hat. Durch
Personalausfalle und Einstellungsstopps bestand aufgrund der hoheren Arbeitslast eine
Verschiebung der Prioritdt von Weiterbildungen bei den Angestellten:

,Das negative ist, wenn man im Beruf einen wirklichen Stress hat, dann ist es nervig. Wenn ich sage,
ich bin in der Anlage, und jemand sagt, mach das bitte: das E-Learning — du hast da noch etwas
offen. Aber du nimmst dir die Zeit nicht, wenn hunderttausend andere Sachen offen sind. Wir haben
einen Personalmangel, du kommst nicht dazu. Und, dass ich sage, ich mach in meiner 10- bis 15-
miniitigen Pause schnell ein E-Learning, weil das geht sich aus, das interessiert die meisten nicht. Da

hole ich mir lieber einen Kaffee und mach ein Tratscherl.”

Im Fall von freiwilligen Weiterbildungen zeigt sich, dass in vielen Unternehmen aufgrund
der hohen Arbeitsbelastung kaum Zeit fir Weiterbildungen bleibt. In kurzen Pausen
legen die Mitarbeiter:innen dann einen starkere Fokus auf den informellen Austausch
mit Arbeitskolleg:innen, anstatt die wenigen Zeitressourcen in eine E-Learning
Malnahme zu investieren (siehe auch VII.4.1).

Auch von Arbeitgeberseite kam es wahrend COVID zu Einschriankungen bei externen
Weiterbildungen. In diesem Fall beschreiben die interviewten Betriebsrat:innen, dass
aufgrund der schwierigen wirtschaftliche Lage die Kosten minimiert werden mussten
und vom Arbeitgeber keine externen Weiterbildungen finanziert wurden:

,Sie werden gar nicht angeboten. Friiher hat es die Mdglichkeit gegeben, dass du auch wihrend der
Arbeitszeit 1 bis 2 Tage Seminare durchfiihren konntest, wo du auch teilweise ein Zertifikat zum
Beispiel gekriegt hast. Also (iberall, wo ein externer Trainer benétigt wird, wird seit Corona nichts
mehr durchgefiihrt. Nur in sehr, sehr geringen Maf und dann waren die Leute auch vor Ort, also es

war kein E-Learning.”

Obwohl Weiterbildungsmoglichkeiten — sowohl durch Prasenzveranstaltungen als auch
im E-Learning Format — im Betrieb als wichtiger Anreiz gesehen wird, wird der starkere
Fokus darauf noch nicht als Anreizstrategie gesehen, um dem Arbeitskraftemangel im
Betrieb entgegenzuwirken.

93



6ibf / Berufsbezogenes E-Learning

VIl. 4 Betriebliche Rahmenbedingungen fiir Weiterbildung & E-Learning

VI.4.1 Rahmenbedingungen: Arbeitszeit, Ausstattung und Kosten

Die Ergebnisse der Auswertung zeigen, dass hinsichtlich der betrieblichen
Rahmenbedingungen drei wichtige Faktoren von allen Interviewpartner:innen erwahnt
wurden:

Kostenlibernahme
Ausstattung
Arbeitszeit

Beziiglich der vollen Kostenlibernahme der Weiterbildung von Seiten des Arbeitsgebers
muss zwischen zwei Formen unterschieden werden: betriebsintern entwickelte E-
Learnings und extern abgehaltene E-Learnings/Weiterbildungen. Werden in groReren
Unternehmen fiir Mitarbeiter:innen interne E-Learnings abgehalten, kénnen die
Interviewpartner:innen bestatigen, dass die Kosten vom Unternehmen zu Ganze
ibernommen wurde (siehe auch VII.1.1).

Bei extern angebotenen E-Learnings spielen weitere Bedingungen eine Rolle dafiir, ob
und in welchem Ausmal’ diese im Betrieb ermdglicht werden:

,Was anderes ist, wenn jemand sagt, ich brauche (das), ich méchte eine Ausbildung von einer
Trainingsorganisation machen. Dann wird es, wenn es genehmigt und als sinnvoll erachtet wird,
erméglicht. Da ist man bei uns sehr grof3ziigig, muss man sagen, (da) ist man nicht sehr restriktiv.
Héngt meistens ganz stark von der direkt vorgesetzten Stelle ab. Das Nicht-Restriktiv-Sein kommt
von ganz oben, aber wenn mein direkter Vorgesetzter bléd ist, dann nutzt mir das nicht viel. Aber in

der Regel funktioniert es ganz gut und da werden auch die Kosten libernommen.”

Hinsichtlich der Ausstattung fiir E-Learning Weiterbildungen zeigen die Interviews, dass
der Umfang der ermoglichten Ausstattung stark von der Tatigkeit der Mitarbeiter:innen
im Betrieb zusammenhangt und davon, ob Homeoffice im Arbeitsfeld moglich ist.

Fir Mitarbeiter:innen, denen zumindest in einem bestimmten zeitlichen Rahmen
Homeoffice erlaubt ist beziehungsweise durch die Tatigkeitsaufgaben ermdglicht
werden kann, steht die bendtigte technische Ausstattung zur Verfligung. Technische
Ausstattung, die laut den Betriebsrat:innen fir eine geeignete Durchfiihrung von E-
Learning MaBnahmen notwendig ist, sind Laptop/Computer inklusive Kamera und
Headsets/Kopfhorer. Eine Rahmenbedingung, die von einige interviewten
Betriebsrat:innen bemangelt wurde — wobei hier Homeoffice und E-Learning in einem
sehr engen Zusammenhang gesehen werden, wenn davon ausgegangen wird, dass E-
Learning MaBnahmen auch von zu Hause durchgefiihrt werden kdonnen — ist die
Ubernahme von Internetverbindungskosten:

,Wo wir uns nicht ganz durchgesetzt haben, wo wir Kompromisse machen mussten, war die

Abgeltung der Verbindungskosten. Also iiberhaupt Biirokostenabgeltungen.“
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,Ich wiisste nicht, was wir aufSer den Verbindungskosten noch sinnvollerweise und realistischerweise
noch mehr fordern kénnten. Natiirlich kann ich sagen, ich will einen Schreibtischsessel, einen
Kopierer, Drucker bezahlt bekommen, aber es muss auch finanzierbar sein und (darf) nicht das

Unternehmen geféhrden.”

In Tatigkeitsbereichen (z.B. Werkstatten, Anlagen), wo kein eigener Computer oder
Laptop gebraucht und zur Verfiigung gestellt wird, sind weitere Rahmenbedingungen
und Ausstattungen erforderlich, um die Teilnahme an E-Learning Mallnahmen zu
ermoglichen:

,Es ist so, dass wir im Team-Leader Bliro einen eigenen PC haben und jeder einen Zugang hat, das

heifst mit Passwort und allem, die kénnen dort einsteigen und die Informationen einholen.”

Alle interviewten Betriebsrat:innen sind sich einig, dass die E-Learnings in der Arbeitszeit
absolviert werden sollten und dies als wichtige betriebliche Rahmenbedingung den
Mitarbeiter:innen ermoglicht werden sollte. Diese Rahmenbedingung wird auch von
allen Arbeitgebern ermoglicht, sofern Weiterbildungen iberhaupt genehmigt werden.
Die alleinige Ermoglichung einer Teilnahme an E-Learnings (durch Kostenibernahme,
Ausstattung und Arbeitszeit) reicht aber haufig im Arbeitsalltag nicht aus, um den
Stellenwert und den Anteil von E-Learning MalRnahmen zu erhohen:

,Damit es besser genutzt wird, ist der wichtigste Faktor (die) Zeit. Wir sind in einer schnelllebigen
Zeit und ganz ehrlich: ein jeder ist irgendwo voll mit Arbeit. Jeder setzt irgendwo Prioritédten und ich
glaube, das nutze ich als letztes. Die Frage ist aber auch: will ich mich weiterbilden, will ich

weiterkommen im Betrieb — dann ist derjenige auch sehr engagiert.”

VIl.4.2 Betriebliches Weiterbildungsmanagement

Bei den interviewten Betriebsrdt:iinnen sind im Unternehmen betriebliche
Weiterbildungsmanagementsysteme nur peripher verankert. Hier wird als Problem
beschrieben, dass hiufig Leitfiden entwickelt werden, eine Ubersetzung von der
Theorie in die Praxis allerdings nicht gelingt:

,Geben tut es (das), aber wir fordern zum Beispiel schon ewig, dass insbesondere Frauen in
Flihrungskrdftepositionen kommen und dass es spezielle Ausbildungs- und Férderungsmafinahmen
gibt — das funktioniert noch immer nicht. Es existiert als Forderung und es gibt Versténdnis dafiir,

aber in der Praxis geht es eher um Kdmpfen um jeden Einzelfall.”

An diesem Befund zeigt sich z.B., dass es fiir die allgemeine Forderung, dass ,Frauen in
Fihrungskréftepositionen kommen® und dass es dafiir ,spezielle Ausbildungs- und
Férderungsmafinahmen” braucht, Verstandnis gibt. Gleichzeitig gelingt dies in der Praxis
nicht und ist oft ein Kampf im Einzelfall.
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Durch die Einbettung der Weiterbildungsvorhaben in Mitarbeiter:innengesprache
bleiben die Vorgaben auf einer stark individuellen Ebene. Entweder die
Mitarbeiter:innengesprache werden einmal jahrlich durchgefiihrt oder es gibt
umfangreichere Modelle, wo die Gesprache haufiger im Jahr mit dem/der direkten
Vorgesetzen gefiihrt werden:

,Wir haben am Anfang des Jahres, Mitte des Jahres und am Ende des Jahres jeweils ein
Mitarbeitergesprdch mit dem direkten Vorgesetzten. Es gibt normalerweise einen Katalog mit
diversen Schulungen, die momentan intern angeboten werden. Wenn uns hier etwas interessiert und

wir es eintragen, wird es mit der Fiihrungskraft besprochen, ob er es auch als sinnvoll erachtet.”

In globalen Unternehmen mit einer sehr hohen Anzahl an Mitarbeiter:innen ist das
betriebliche Weiterbildungsmanagement anscheinend weiter ausgebaut. In einem
Unternehmen wurden auch in Form von Befragungen/Meinungsumfragen die
Bedirfnisse und Anliegen zu WeiterbildungsmalRnahmen abgefragt und identifiziert. Bei
einem weiteren globalen Unternehmen soll die Teilnahme an Weiterbildungen
gefordert werden, indem diese in Pramienvereinbarungen verankert werden. Konkret
sollen Mitarbeiter:innen durch selbststandiges Reflektieren (iber die eigenen
Weiterentwicklungsmaoglichkeiten im Unternehmen geeignete
WeiterbildungsmaRnahmen auswahlen, um die besprochenen Ziele leichter erreichen
zu kénnen.

VIl.4.3 Betriebsvereinbarungen und Regelungen

Die Interviews mit den Betriebsrat:innen zeigen auf, dass Regelungen betreffend
Weiterbildungen und E-Learning MaBnahmen entweder in keine
Betriebsvereinbarungen eingebettet sind oder Teil einer anderen Betriebsvereinbarung
sind. Mit Ausnahme von einem Betrieb gibt es in keinem Betrieb der interviewten
Betriebsrat:innen eine Betriebsvereinbarung, die ausschliefRlich auf Weiterbildungen
bzw. E-Learning bezogen ist.

Hauptsachlich werden bestimmte Faktoren, die E-Learning MaBnahmen betreffen, im
Zuge von anderen Betriebsvereinbarungen und Regelungen abgedeckt:

... flir E-Learning Weiterbildungen nicht, da wiirde ich auch keine Notwendigkeit sehen. Wir haben
das Instrument der Qualifizierungsvereinbarungen in Betriebsvereinbarungen geregelt. Wir haben in
den Laufbahnmodellen das eingearbeitet, aber wir machen keinen Unterschied, ob das Préisenz-
oder Online-Weiterbildungen sind. Nachdem alle ausgestattet sind und das technische Equipment
dafiir haben. Das heifst Kopfhérer und alles méglich noch. Dann hat es auch noch die Mdéglichkeit
gegeben, ein Handy zu bekommen, aber viele wollten kein Handy. Bis hin zu Sabbatical und
Auszeiten fiir Weiterbildungen ist alles bei uns geregelt, (es) macht aber keinen Unterschied, ob das

online oder (in) Prdsenz stattfindet.”

In den Interviews wird erwahnt, dass Aspekte von Regelungen fiir Weiterbildungen
hauptséachlich in Datenschutzvereinbarungen, Mitarbeiter:innengesprachs-

96



6ibf / Berufsbezogenes E-Learning

vereinbarungen und Homeofficevereinbarungen verankert sind und dadurch aus Sicht
der Betriebsrat:innen ausreichend abgedeckt sind. In Unternehmen in denen bestimmte
E-Learnings verpflichtend absolviert werden miissen, sind diese im Zuge eines Code of
Conduct und eines Sozialregulatives beschrieben.

In einem Betrieb ist der Bereich Anonymisierung und Freiwilligkeit als Hauptaugenmerk
in der Betriebsvereinbarung verankert:

,Diese Vereinbarung beinhaltet auf jeden Fall, dass sie anonymisiert und freiwillig ist. Auf jeden Fall
immer freiwillig ist. Nachverfolgen kann man es nicht und darf man auch nicht. Das ist das

Hauptthema. Die wichtigsten Themen sind: anonym und freiwillig.“

Zusatzlich ist in dieser Betriebsvereinbarung festgehalten, dass die bendtigte
Ausstattung bereitgestellt werden muss, die Kosten Gbernommen werden und die
Weiterbildung in der bezahlten Arbeitszeit stattfindet. Kbnnen Weiterbildungen nicht in
der geregelten Arbeitszeit besucht werden, werden diese als Uberstunden ausbezahlt
oder in Form von Zeitausgleich riickvergitet.

In Betrieben, wo Weiterbildungen in keiner Betriebsvereinbarung verankert werden,
wurden zwei unterschiedliche Szenarien genannt:

1. Szenario:

Ausgangslage fiir Weiterbildungsmoglichkeiten: Grundsatzlich werden von den
Vorgesetzten bzw. dem Arbeitgeber alle gewiinschten Weiterbildungen
genehmigt und finanziert sowie betriebliche Rahmenbedingungen (z.B.
Raumlichkeiten, technische Ausstattung, Durchflihrung in der Arbeitszeit ) sind
zur Ganze gegeben bzw. werden zur Verfligung gestellt.

Grinde einer fehlenden Betriebsvereinbarung fiir Weiterbildungen: Die
Betriebsrat:innen geben an, dass es bisher noch keine Probleme oder Konflikte
zwischen der Arbeitnehmer:innen- und Arbeitgeber:innenseite hinsichtlich der
Moglichkeit von WeiterbildungsmalRnahmen gab und daher kein Bedarf
gesehen wurde, dies in einer Betriebsvereinbarung zu verankern.

2. Szenario:

Ausgangslage fur Weiterbildungsmoglichkeiten: Grundsatzlich werden externe
Weiterbildungen von Seiten des Arbeitgebers nicht finanziert. Bestimmte
interne Weiterbildungen sind von den Arbeitnehmer:innen verpflichtend zu
absolvieren.

Griunde einer fehlenden Betriebsvereinbarung fir Weiterbildungen: Es war
bisher "nicht am Schirm“ und wurde von Seiten der Betriebsrat:innen noch in
keiner Betriebsvereinbarung verankert.
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VIl.4.4 Einfluss der Tatigkeit/Bereiche auf E-Learning Moglichkeiten

Wahrend im Angestelltenbereich die Grundausstattungen (z.B. Computer und Laptop)
weitgehend vorhanden sind und hier keine Hiirden fir eine E-Learning Teilnahme
bestehen, sind die betrieblichen Rahmenbedingungen bei den Arbeiter:innen oftmals
nicht in dieser Form gegeben, woraus eine eingeschrankte Nutzung von E-Learning
resultiert:

,In der Arbeit sehe ich es eher als kritisch, weil da haben alle keinen Rechner. Das heifSt, da miissten
theoretisch gesehen kleine Besprechungsrdume zur Verfiigung gestellt werden, wo ein Rechner steht
und man sich anmelden kénnte. Ich glaube, es gibt so Art Telefonzellen, also bei uns nicht, wo man

sich jederzeit einmelden kann — wdre vielleicht eine Lésung.”

Gibt es Schulungen im Arbeiter:innenbereich, werden diese gemeinsam in
Schulungsraumen durchgefiihrt, da die notigen Rahmenbedingungen nicht gegeben
sind, dass auf individueller Ebene die Weiterbildungen in Form von E-Learning
Malnahmen durchgefiihrt werden kénnen.

Abgesehen von der Ausstattung scheint bei den Arbeiter:innen das Wissen zu fehlen,
dass Weiterbildungen moglich sind.

Sprachbarrieren in globalen Unternehmen als Zugangshiirde bei E-Learning
Malnahmen

In globalen Unternehmen sind interne Weiterbildungsplattformen stark vertreten. Diese
Weiterbildungen werden haufig im E-Learning Format entwickelt. Der starke Fokus auf
E-Learnings, die von Mitarbeiter:innen flexibel abrufbar sind, soll aus Sicht der
Geschaftsfiuhrung eine standardisierte Weiterbildung ermoglichen. Ein Faktor, der
hierbei berucksichtigt werden muss, ist die angebotene Sprache der E-Learning
MalBnahme. Die Interviews zeigen, dass die Unternehmenssprache bei globalen
Unternehmen Englisch ist und infolgedessen der GroRteil der E-Learnings in Englisch zur
Verfliigung gestellt werden. Dadurch werden vor allem Arbeiter:innen ohne bzw. mit nur
geringen Englischkenntnissen und Personen aus niedrigeren hierarchischen Ebenen von
der Moglichkeit der Teilnahme an diesen E-Learnings ausgeschlossen:

"In dem Bereich, wo die Trainings stattfinden, die leben sowieso mit Englisch. [...] Es ist Entwicklung,
Vertrieb, Marketing und die direkten Vorgesetzten sitzen meistens sowieso irgendwo anders auf der
Welt. [...] Im Arbeiterbereich haben wir diese Trainings, aber nicht in der elektronischen Form, also
da sind sie immer noch in Prdsenz. Da muss man auch bei der Sprache immer noch in Deutsch
bleiben, sonst funktioniert es mit den Englischkenntnissen nur bedingt. Also nur bei den

Vorgesetzten funktioniert es und bei den Arbeitern wird es eher schwieriger."

In diesem Szenario entsteht eine doppelte Hirde fiir die Durchfihrung von E-Learning
MalBnahmen im Arbeiter:innenbereich. Erstens misste ein Onlinetraining in der
Landessprache ermoglicht werden und zweitens missten die Rahmenbedingungen
hinsichtlich technischer und raumlicher Ausstattung ausgebaut werden.
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VII.5 Verbesserungspotenziale aus Sicht der Betriebsrat:innen

VII.5.1 Geschéftsfihrung/ Arbeitgeber/ Vorgesetzte

In Zusammenhang mit dem Unterstitzungsbedarf von Seiten der Geschéftsfiihrung und
Vorgesetzten sehen die Betriebsrat:innen einige Bedarfe im Unternehmen, wie
betriebliche Weiterbildung verbessert und attraktiver gestaltet werden sollte.

In einem ersten Schritt besteht die Forderungen, dass Weiterbildungen von externen
Weiterbildungsanbietern von Seiten der Geschéaftsfihrung/des Arbeitgebers finanziert
werden sollen, wenn diese nicht unterstitzt werden:

,Natiirlich muss der Arbeitgeber so weit sein, dass er sagt, er nimmt Geld in die Hand fiir die

Arbeitnehmer fiir Weiterbildungen.“

Bei Betriebsrat:innen, die in groferen Unternehmen und haufig auch in globalen
Unternehmen angestellt sind, ist ein stirkeres Umdenken von Seiten der
Geschaftsfihrung zur Forderung von E-Learning MaBnahmen zu erkennen. Die
Geschaftsfihrung fordert E-Learning aus folgendem Grund:

,Ich glaube, selbst die Firma hat es mitbekommen. Natiirlich finde ich es gut, dass ich die Person
physisch sehe, aber eines ist auch: diese Kosten, die weggefallen sind, sind auch nicht wenig

gewesen.”

Wie weiter oben bereits erwihnt, filhrt oftmals eine Uberlastung aufgrund von
Personalmangel in den Betrieben dazu, dass die Mitarbeiter:innen keine Zeit finden, an
Weiterbildungen (sowohl E-Learning als auch klassische Weiterbildungen)
teilzunehmen. Besteht dieses Problem in Unternehmen fordern die betroffenen
Betriebsrat:innen in den Interviews, dass Mitarbeiter:innen durch mehr Personal
entlastet werden.

Waéhrend interviewte Betriebsrat:innen teilweise noch im Aushandlungsprozess sind, ob
(externe) Weiterbildungen fir Arbeitnehmer:innen finanziert werden, werfen
Betriebsrat:innen aus Unternehmen, in denen die betrieblichen Rahmenbedingungen
bereits geschaffen wurden, einen weiteren Aspekt ein, wie (E-Learning)
Weiterbildungen attraktiver gestalten werden kénnen und betonen die Wichtigkeit der
direkten Vorgesetzten — z.B. der Teamleiter:innen.

,Das Budget wird jdhrlich verléngert auf das néichste Jahr, es wird eigentlich fast nicht aufgebraucht,
weil man hat ein Mitarbeiterbewertungstool, wo man so Weiterbildungen und Trainings ausmachen
kénnte mit dem Vorgesetzten. Aber da miisste der Vorgesetzte handeln und der Mitarbeiter auch ein
bisschen etwas machen und meistens verlduft es sich im Sand unterm Jahr und es macht keiner mehr

Trainings in irgendeine Richtung.”

Ist fr Mitarbeiter:innen der organisatorische Aufwand zu hoch und der Prozess, an nicht
verpflichteten Weiterbildungen teilzunehmen, umstandlich gestaltet , wird das
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Weiterbildungsangebot hdufig nicht angenommen. In diesem Zusammenhang ist es
forderlich, dass der/die direkte Vorgesetzte Unterstiitzungsmoglichkeiten anbietet.

VIL.5.2 Weitere innerbetriebliche Abteilungen / Weiterbildungsanbieter

Hinsichtlich weiterer Unterstiitzungsbedarfe von innerbetrieblichen Abteilungen, um E-
Learning im Betrieb zu verbessern bzw. zu intensivieren, wird in den Interviews auf der
einen Seite auf eine bessere und starkere Zusammenarbeit mit HR-Abteilungen
eingegangen und auf der anderen Seite auf die didaktischen Fahigkeiten bei der
Entwicklung von Online-WeiterbildungsmalRlnahmen in den entsprechenden
Abteilungen hingewiesen.

Die Zusammenarbeit mit der HR-Abteilung hinsichtlich der Thematisierung von
WeiterbildungsmaBnahmen im Betrieb wird von einer interviewten Person
folgendermalen beschrieben:

»Ich muss sagen, dass wir uns so angendhert haben. Wir schaffen eine Gespréichsbasis auf sachlicher
Ebene und wir laden sie immer ein, wo man sagt Angestelltenbetriebsrat, Arbeiterbetriebsrat und
HR-Managerin treffen sich im Betriebsratsbiiro. Das heifst, auch ein neutraler Ort, und dann
diskutieren wir iiber Argumente, Themen, Informationen oder eben liber E-Learning,
Weiterbildungskurse, die vielleicht forderlich sind fiir den Betrieb. So, muss ich sagen, haben wir eine
sehr gute Gesprichsbasis, sei es im Guten oder im Negativen, man ist nicht immer einer Meinung,
aber man probiert immer wieder, eine gute L6sung zu finden. Und das ist das Sprachrohr Richtung

Management.”

In einem weiteren Interview mit einer Person aus dem Betriebsrat eines globalen
Unternehmens, in dem freiwillige externe E-Learning MalRnahmen zwar finanziert, aber
von den Mitarbeiteriinnen nur wenig angenommen werden, beschreibt
folgendermaRen die Wichtigkeit der HR-Abteilung hinsichtlich der
Weiterbildungsstrategie im Unternehmen:

,In Bezug auf Weiterbildung und, dass es mehr vorangetrieben wird, ist fiir mich die
Personalabteilung (wichtig). Die muss mehr auf die Manager hingehen, die Leute miissen sich
weiterbilden. Das findet bei uns derzeit nicht statt. Normalerweise miisste hier viel mehr Druck sein,
dahingehend, dass den Managern klargemacht wird, dass es wichtig ist, die Leute weiterzubilden.

Das wire wiinschenswert, wenn da mehr kommen wiirde von der Personalabteilung.”

Werden im Unternehmen selbst interne Weiterbildungen entwickelt beziehungsweise
halten in Weiterbildungseinrichtungen Mitarbeiter:innen selbst E-Learnings ab, ist eine
Abteilung, die sowohl die didaktischen als auch technischen
Unterstitzungsmoglichkeiten bietet, sehr hilfreich. Dabei werden von einer
interviewten Person groBe Herausforderungen beschrieben, wie solch eine Abteilung
geeignete Unterstiitzung anbieten kann.

Hier gibt es auch den Appell, die didaktischen Fahigkeiten im Online-Setting von Seiten
der Vortragenden zu verbessern und zu unterstiitzen:
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,Mehr Unterstiitzung und eine bessere Ausbildung derjenigen, die eine Fernlehre machen. Gehen
tut, wenn die Bandbreit gegeben ist schon so viel, nur wenn jemand nicht mag oder nicht kann, kurz
einmal ein Quiz einzustreuen, damit alle wieder aktiviert werden oder (man) es einfach nicht schafft,
die Dialogfdhigkeit und dass Leute sich beteiligen. Das liegt in erster Linie an der Gestaltung des
Fernunterrichts und das liegt ganz stark an der vortragenden Person. Die brauchen mehr

Unterstlitzung, sprich durch Spezialisten, die das vermitteln.”

VII.5.3 Austausch mit anderen Betriebsrat:innen

Die Interviews zeigen, dass die Betriebsrat:innen sich bisher kaum Utber das Thema E-
Learning austauschen:

,Da wird auch zu wenig kommuniziert iiber das ganze E-Learning. Ich glaub das ist in einer
ziemlichen Anfangsphase, weil es wird nicht geredet: was macht ihr im Betrieb, was macht ihr im

Betrieb. Da ist noch zu wenig Kommunikation da.”

Speziell bei nicht freigestellten Betriebsrat:innen besteht Unterstiitzungsbedarf
dahingehend, dass Weiterbildungen fiir Betriebsrat:innen verstarkt auBerhalb der
reguldaren Arbeitszeit ermoglicht werden, um mehr zeitliche Flexibilitdt zu schaffen.
Aufgrund der Doppelbelastung durch die Tatigkeiten in der Anstellung und die Rolle im
Betriebsrat stellt es im Arbeitsalltag eine groRe Herausforderung dar, in der
Betriebsratsfunktion an Weiterbildungen teilzunehmen.

Die Interviews zeigen, dass die Betriebsrat:innen bei Weiterbildungen, Veranstaltungen
und Besprechungen in ihrer Betriebsratsrolle ein Prasenzformat bevorzugen:

,Gerade in meinem Bereich als Betriebsrat ist jede Pridsenzveranstaltung, weil eben die
Pausengesprdche wegfallen bei einer Online-Version und von dem leben wir, das ganze Netzwerken,

von dem lebst du als Betriebsrat.”

In diesem Zusammenhang bieten sich E-Learning MaBnahmen als zusatzliche
Unterstitzung an, konnen allerdings die Prasenzveranstaltungen aus Sicht der
Betriebsrat:innen nicht ersetzen.

VII.5.4 Regierung und Politik

Hinsichtlich der Unterstiitzungsbedarfe fir betriebliche E-Learning MaBnahmen sehen
die Betriebsrat:innen in ihren Verbesserungsvorschlagen und Potenzialen die
Handlungsmoglichkeiten in den Betrieben selbst als besonders tragfahig (siehe Kapitel
VII.5.1 und VII.5.2).

Ziel der Regierung und Politik zur Unterstitzung von betrieblichen E-Learning
Malnahmen ist aus Sicht der interviewten Betriebsrat:innen, die Gegebenheiten und
Rahmenbedingungen zu schaffen, damit alle Personen an E-Learning MalRnahmen
teilnehmen kénnen:
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"Das man es eigentlich ermdéglicht, dass ein jeder dieses E-Learning machen kann. In der Richtung ist
natiirlich die Politik gefordert, weil du brauchst gewisse Gegebenheiten, also irgendwelche
Rechenkapazitidten, Mdglichkeiten oder éffentliche Institutionen, wo du E-Learnings machen

kannst."

Betriebliche E-Learning MalBnahmen konnten von der Regierung dahingehend
unterstlitzt werden, dass Betriebe Férderungen erhalten. Speziell Unternehmen mit
einer kleinen Betriebsgrole und ohne interne Weiterbildungsplattformen kdnnten
durch staatliche Unterstitzungen die Weiterbildungsmaoglichkeiten ausbauen. Aus Sicht
der interviewten Betriebsrat:innen besteht der Bedarf, die Grundausstattung (z.B.
Computer) fir die Teilnahme an E-Learning MaBnahmen durch Foérderungen
auszubauen.

,Mehr Férderung. Weil es gibt sich auch sehr viele, die (sich) liber E-Learning weiterbilden wollen,

aber es wird vielleicht nicht geférdert oder sie haben die Mittel noch nicht dazu.”

Die interviewten Personen sehen in der Bandbreitenproblematik noch
Verbesserungspotenzial und erhoffen sich hier mehr Unterstiitzung von Seiten der
Politik:

,Generell ist schon stérend die Bandbreitenproblematik. Wenn ich wirklich viele Leute habe und
sage, bitte dreht alle eure Kamera auf, und mir dann welche sagen, dass es aufgrund der
Datenmenge nicht geht, (ich) habe schlechte Konnektivitdt und ich muss daher meine Kamera
abdrehen — das kann eine Ausrede sein. Aber ich merke auch, wenn ich von zu Hause unterrichte
und es schlechte Verbindung gibt. Dann heifst es, bitte dreht eure Kamera ab. Also es heifst
Bandbreite, da war Osterreich schon einmal weit oben im internationalen Vergleich, da sind wir jetzt
ganz stark zuriickgerutscht. Da hat die Politik wirklich ein Grundversagen, was die Internetstruktur
betrifft. Das ist der Wunsch an die Politik, hier endlich aufzuholen und nachzuholen in der

Bandbreitenfrage.
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VIII. Bildungseinrichtungen — Ergebnisse der quantitativen
Befragung

Die empirische Hauptfragestellung fiir die Zielgruppe , Einrichtungen der Weiter- und
Erwachsenenbildung” lautet im Vergleich zur Zielgruppe , Arbeitnehmer:innen” leicht
abgewandelt:

Welche (betrieblichen) Faktoren bzw. Rahmenbedingungen fordern, welche
erschweren die Inanspruchnahme von berufsbezogenem E-Learning (durch
Beschaftigte) aus Sicht der Erwachsenenbildungseinrichtungen?

Zur Beantwortung dieser Frage wurden weitere Unterfragestellungen formuliert, die zu
Beginn jedes Kapitels angefiihrt werden.

VIIl. 1 Stichprobenbeschreibung

Insgesamt umfasst die Stichprobe 162 Antworten von Leitungspersonen, welche in
verschiedenen Bildungseinrichtungen bzw. an unterschiedlichen Standorten tatig sind.
Die Uberwiegende Mehrheit der befragten Personen ist entweder in der
Geschaftsfuhrung, der Bereichsleitung oder in sonstigen strategischen
Leitungsfunktionen tatig.

Fragestellung Kategorie n Prozent giiltig
Gesamt - 162 100%
Funktion Geschaftsfiihrung 83 53%

Bereichsleitung 35 22%
So.nst|ge strat.eglsche 15 10%
Leitungsfunktion
Anderes 25 16%
Rechtsform der Gemeinnlitzige Einrichtung (Verein,
. L 63 40%
Einrichtung gemeinnitzige GmbH)
GmbH oder andere im Firmenbuch
eingetragene Rechtsformen, z.B. 68 43%
e.U.
Hochschule (Universitat,
Fachhochschule etc.) 4 3%
Anderes 23 15%
Bundesland (Standort) Burgenland 3 2%
Karnten 4 3%
Niederdsterreich 29 19%
Oberosterreich 21 14%
Salzburg 4 3%
Steiermark 15 10%
Tirol 9 6%
Vorarlberg 3 2%
Wien 68 44%
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Zweigstellen Nein 98 62%
Ja, nur innerhalb des Bundeslandes 34 22%
Ja, in ZWHEI oder mehreren 26 17%
Bundesldandern

Anzahl 1-10 MA 50 34%

Mitarbeiter:innen 11-50 MA 67 45%
51-250 MA 19 13%
250+ MA 13 9%

Anzahl Trainer:innen 1-10 TR 74 51%
11-50TR 51 35%
51-250 TR 12 8%
250+ TR 9 6%

Bestand der Einrichtung | 3-10 Jahre 15 10%
11-20 Jahre 44 29%
Langer als 20 Jahre 95 62%

Quelle: 6ibf/AK NO — Bildungstrigerbefragung 2022. Abkiirzungen: MA: Mitarbeiter:innen, TR: Trainer:innen.

Die Antworten der Stichprobe beziehen sich v.a. auf Einrichtungen, welche entweder
gemeinnltzig ausgerichtet sind (z.B. Verein, gemeinniitzige GmbH) oder
unternehmerisch agieren (z.B. GmbH, e.U.). Sonstige Rechtsformen beziehen sich vor
allem auf kommunale Einrichtungen, kirchliche Tragerschaften und Einzelunternehmen.
Tertidre Bildungseinrichtungen sind in der Stichprobe vereinzelt vertreten, waren
jedoch nicht die Zielgruppe der Befragung.

Die Befragung wurde zwar osterreichweit durchgefiihrt, legte aber den Schwerpunkt auf
die Bundesldander Wien und Niederosterreich. Dementsprechend  sind
Bildungseinrichtung in diesen Regionen in der Stichprobe am stdrksten vertreten und
bilden knapp zwei Drittel der gesamten Stichprobe ab.

Die Mehrheit der Bildungseinrichtungen in der Stichprobe hat nur einen Standort. Ein
Flinftel hat mehrere Standorte im selben Bundesland und ein weiteres knappes Flinftel
agiert Uberregional. Die deutliche Mehrheit der Antworten bezieht sich auf kleinere
Bildungseinrichtungen mit weniger als 50 Mitarbeiter:innen. Die Halfte der
Einrichtungen beschaftigt hochstens zehn Trainer:innen. Die deutliche Mehrheit der
Einrichtungen ist bereits langer als zehn Jahre am Bildungsmarkt tatig, d.h. die
Einrichtungen koénnen auf eine lange Erfahrung bei der Bereitstellung von
Bildungsangeboten zuriickgreifen.

Da die Grundgesamtheit der Bildungseinrichtungen nicht bekannt ist, kann eine
Gewichtung nach GroBe der Einrichtung oder dem Ausmall der Angebote nicht
durchgefihrt werden. Die Antworten von Personen aus kleineren
Bildungseinrichtungen gehen somit mit dem gleichen Gewicht in die Auswertung ein wie
die Antworten von Personen aus groBeren Bildungseinrichtungen. Aufgrund der
niedrigen Zellenbesetzung sind differenzierte Betrachtungen der Ergebnisse nur als
explorativ zu bewerten und werden nur in der Tendenz beschrieben.
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VIII. 2 E-Learning Angebot: Struktur und Erfahrungen

Ein zentrales Interesse besteht darin, zu untersuchen, welche Rolle E-Learning im
Bildungsprogramm von Bildungseinrichtungen spielt und wie die E-Learning Settings
grundsatzlich gestaltet sind. Leitend dazu wurden zwei Unterfragen gestellt:

Kommt E-Learning im aktuellen Bildungsprogramm zum Einsatz? Wenn nein,
warum nicht?

In welchem Setting kommt E-Learning zum Einsatz (Blended-Learning vs. reines
E-Learning; Dauer)?

Welche Inhalte werden im Rahmen von E-Learning Angeboten vermittelt?

Wie hoch ist die Drop-Out Quote bei E-Learning Kursen im Vergleich zu
,klassischen” Prasenzkursen?

Zunachst wurde bei der Erhebung gefragt, ob E-Learning im Angebot der
Bildungseinrichtung eingesetzt wird. Insgesamt wird bei 81% gedullert, dass E-Learning
im Bildungsprogramm ihrer Einrichtung eingesetzt wird®. Interessant dabei ist, dass
nicht-gewinnorientierte Einrichtung eine etwas niedrigere E-Learning Quote angeben
als gewinnorientierte  Einrichtungen.  Weiters ist  hervorzuheben, dass
Bildungseinrichtungen in Niederdsterreich eine deutlich niedrigere E-Learning Quote
angeben als Bildungseinrichtung in Wien. Es ist aber schwierig zu beurteilen, ob dies auf
einen Stichprobeneffekt oder auf das tatsdchliche Angebot zuriickzufiihren ist. Zudem
ist zu beobachten, dass kein auffdlliger Zusammenhang zwischen der GroRRe der
Einrichtung und dem grundsatzlichen Einsatz von E-Learning zu beobachten ist.

> Die Fragestellung lautet: , Bitte beziehen Sie sich auf Ihr aktuelles Bildungsprogramm, unabhingig vom

Inhalt: Verwenden Sie bei der Umsetzung |hrer Bildungsangebote E-Learning?“ (n=162)
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Wie wiirden Sie den aktuellen Stellenwert von E-Learning in lhrer
Einrichtung beschreiben.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
E-Learning ist fixer Bestandteil unserer Angebote. o 0
(n=129) 85% 15%
Die E-Learning Methoden werden standig o 0
weiterentwickelt. (n=128) e =
Der Einsat E-L ingisti Einricht
er Einsatz von earrnng |s_|n unserer Einrichtung 83% 17%
Routine. (n=127)
E-Learning ist eine zentrale Geschaftsgrundlage der o o
Einrichtung. (n=127) L G
Ja " Nein

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein E-Learning Angebot haben
(n=131).

Fiir jene Bildungseinrichtungen, welche E-Learning in ihrem Angebot einsetzen, ist E-
Learning zu einem sehr hohen Anteil ein fixer Bestandteil, bei dem es bereits eine hohe
Routine gibt. Die Methoden werden nach eigener Auskunft standig weiterentwickelt.
Nur eine Minderheit von etwas weniger als einem Fiinftel stimmt diesen Aussagen nicht
zu.

Im Kontrast dazu stellt E-Learning aber nur bei rund einem Drittel der
Bildungseinrichtungen eine zentrale Geschaftsgrundlage dar. Tendenziell zeigt sich, dass
dies fir gewinnorientierte Bildungseinrichtungen eher zutrifft als fir gemeinnttzige
Bildungseinrichtungen.

Wenn Sie lhre aktuelle Gesamtpalette an E-Learning Angeboten
betrachten: Wie ist die Verteilung zwischen ,reinem“ E-Learning und
Blended Learning? (n=127)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

49% 51%

Reines E-Learning (ohne Prasenzphasen) Blended Learning (E-Learning und Prasenz)

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein E-Learning Angebot haben
(n=131).
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Wenn nach dem grundsatzlichen Setting des E-Learning Angebotes gefragt wird, so lasst
sich ein ausgeglichenes Verhiltnis beobachten: Rund die Halfte des E-Learning
Angebotes wird von Bildungseinrichtungen in Form von reinem E-Learning umgesetzt,
die andere Halfte bezieht sich auf Blended-Learning Formate (d.h. es gibt sowohl
Prasenz- als auch E-Learning Phasen bei der Realisierung des Angebotes).

Wie verteilen sich die Bildungsangebote mit E-Learning (reines E-Learning
oder Blended Learning) nach Dauer? Bitte geben Sie eine méglichst
genaue Schitzung ab. (n=121)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

26% 21% 16% 15%
Weniger als 2 Stunden = 2-5 Stunden 6-10 Stunden
11-20 Stunden W 21-40 Stunden B Mehr als 41 Stunden

Quelle: 6ibf/AK NO — Bildungstrigerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein E-Learning Angebot haben
(n=131).

Knapp die Halfte der Bildungsangebote mit E-Learning dauert durchschnittlich nicht
mehr als 5 Stunden. Die andere Halfte der Bildungsangebote kann mehr als 5 Stunden
umfassen, wobei auch der Anteil von Bildungsangebote mit mehr als 41 Stunden noch
sehr hoch ist. E-Learning wird im ganzen Spektrum realisiert. Das heif3t, es gibt sowohl
klrzere als auch langere E-Learning Angebote, wobei die kiirzeren Angebote ein etwas
starkeres Gewicht haben.
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Auf welche Inhalte/Themenfelder beziehen sich Ihre E-Learning Angebote?
(n=130, Mehrfachantwort méglich)

Berufliches Fachwissen — Gesundheit, Soziales, Erziehung

Berufliches Fachwissen — sonstige Berufsbereiche

Berufliches Fachwissen — Kaufméannischer Bereich,
Wirtschaft, Recht

Berufliches Fachwissen — Technik, Gewerbe, Bau, Transport

Berufliches Fachwissen — Erndhrung, Kiiche, Tourismus

Berufliches Fachwissen — Sicherheit, Hausbetreuung,
Reinigung

Personliche Entwicklung, Teamarbeit, Fiihrung,
Kommunikation

Computerprogramme, Software, EDV, IT

Sprachen, Fremdsprachen

Arbeitssicherheit, Arbeitsschutz, Gesundheit am
Arbeitsplatz

Datensicherheit, Datenschutz

Sonstiges

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein E-Learning Angebot haben

(n=131).

80%

0% 20% 40% 60%
40%

| 27%

| 21%

| 13%

| 8%

| 3%

| 47%

| 24%

| 22%

| 12%

| 11%

| 21%

E-Learning ist im Angebotsspektrum nicht auf bestimmte Inhalte beschrankt, sondern
umfasst verschiedene inhaltliche Themenbereiche, wobei einzelne Schwerpunkte
sichtbar werden: In Bezug auf berufliches Fachwissen stehen hier die Inhalte
,Gesundheit, Soziales und Erziehung”, ,kaufméannischer Bereich (inklusive Recht und
Wirtschaft)“ sowie ,,sonstige Berufsbereiche” im Fokus.

Beim Uberfachlichen Bereich fokussiert das E-Learning Angebot primar

auf

»Personlichkeitsentwicklung, Flihrung, Kommunikation“, ,IT-Bereich (Software, EDV,
Computerprogramme)” sowie ,,Sprachen und Fremdsprachen®”.
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Bitte vergleichen Sie nun lhre Angebote in Prasenzform mit jenen, die via
E-Learning angeboten werden. Wie unterscheidet sich die Drop-Out
Quote? (n=124)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Die Drop-Out Quote ist bei Prasenzangeboten (tendenziell) hoher als bei vergleichbaren Angeboten
mit E-Learning.

Die Drop-Out Quote unterscheidet sich nicht.

Die Drop-Out Quote ist bei Prasenzangeboten (tendenziell) niedriger als bei vergleichbaren
Angeboten mit E-Learning.

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein E-Learning Angebot haben
(n=131).

Im Vergleich von E-Learning Angeboten mit Angeboten in Prasenzform konstatieren
zwei Drittel der befragten Leitungspersonen von Bildungseinrichtungen, hinsichtlich des
Drop-Outs keine Unterschiede zwischen Angeboten in Prasenz und E-Learning zu
erkennen. Allerdings trifft ein Viertel die Einschatzung, dass die Drop-Out Quote bei
Prasenzangeboten niedriger ist als bei E-Learning Angeboten. Nur ein Zehntel bemerkt
eine geringe Drop-Out Quote bei E-Learning Angeboten.

VIIl. 3 Auswirkungen der COVID-19 Pandemie auf das E-Learning Angebot

Die nachste Unterfrage fokussiert in diesem Kontext auf das Angebot von E-Learning
seitens der Bildungseinrichtungen im Kontext der pandemiebedingten
Einschrankungen:

Welche Auswirkungen hatte die Pandemie auf das E-Learning Angebot? Welche
Entwicklungen lassen sich beobachten?

Zunachst wurden die Bildungseinrichtungen gebeten, eine Einschatzung dariiber zu
geben, wie sich das E-Learning Angebot im Verhéltnis zum Gesamtangebot wahrend der
COVID-19 Pandemie entwickelt hat. Das Ergebnis zeigt einen interessanten Verlauf.
Waéhrend vor der Pandemie der Anteil von E-Learning Angeboten nur sehr gering war,
ist er wahrend des ersten Jahres der Pandemie (2020) stark nach oben gegangen. In
dieser Phase waren laut Auskunft der Bildungseinrichtungen durchschnittlich rund die
Hélfte der Angebote mit E-Learning Elementen verknipft. Dieses Niveau wurde auch im
darauffolgenden Jahr gehalten. Im dritten Jahr der Pandemie (in dem es kaum mehr
pandemiebedingte MaBnahmen und Einschrankungen gab) ist der Anteil jedoch wieder
zurlickgegangen. Allerdings ist das Niveau aktuell deutlich hoher als vor der Pandemie.
Auffallig ist jedoch, dass auch in den Jahren 2020 und 2021 die Halfte des
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Gesamtangebotes der Bildungseinrichtungen dennoch ohne E-Learning Elemente, d.h.
in der Regel in Prasenz durchgefiihrt wurde.

Wie groB ist der Anteil jener Angebote an lhrem Gesamtangebot, welche
E-Learning Elemente (reines E-Learning oder Blended-Learning)
beinhalten? - Durchschnittlicher Anteil

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Vor der Corona 1. Jahr der Pandemie 2. Jahr der Pandemie 3. Jahr der Pandemie
Pandemie (2019) (2020) (2021) (2022)

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein E-Learning Angebot haben
(n=131).

In einer weiteren Frage wurde thematisiert, inwieweit und in welchen Aspekten sich die
Pandemie auf das E-Learning Angebot positiv oder negativ ausgewirkt hat. Die
Ergebnisse zeigen, dass die Auswirkungen auf das E-Learning Angebot grundsétzlich sehr
positiv gesehen werden. Die starksten positive Effekte werden der Akzeptanz von E-
Learning seitens der Kund:innen und der Bereitstellung von Software zur Umsetzung von
E-Learning Angeboten zugesprochen. Andere sehr positive Effekte werden einer Reihe
weiterenr Faktoren, wie der geografischen Reichweite der Angebote, der Nachfrage
nach E-Learning Angeboten, der Bandbreite der eingesetzten E-Learning Tools, der
Bereitstellung technischer Infrastruktur fiir Trainer:innen, der Flexibiliat der
Angebotsgestaltung, den methodischen Kompetenzen der Trainer:innen sowie der
Akzeptanz bei Trainer:innen zugewiesen.
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Wie hat sich die Pandemie auf E-Learning in lhrem Angebot ausgewirkt?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Akzeptanz von E-Learning seitens der Kunden / 5 o
Kundinnen (n=127) e )
Bereitstellung von Software flr E-Learning-Angebote
; 87% 13%
(z.B. Lernplattformen, Konferenzsoftware, Virtuelle...
Geografische Reichweite der Angebote (n=127) 78% 22%
Nachfrage nach E-Learning-Angeboten (n=128) 77% 22%
Bandbreite der eingesetzten E-Learning-Tools
& & 75% 25%
(n=127)
Technische Infrastruktur fur Trainer:i .B.
echnische Infrastruktur ui rainer:innen (z 74% 5%
Kameras) (n=128)
Flexibilitat bei der Angebotsgestaltung (n=127) 73% 25%
Methodische K t bei Trainer:i
ethodische ompe_enzen ei Trainer:innen 20% 29%
(n=128)
Akzeptanz von E-Learning bei Trainer:innen (n=127) 69% 28% 3%
ErschlieBung neuer Zielgruppen (n=128) 55% 45%
Individualisierung der Bildungsangebote (n=128) 51% 45% 4%
Qualitat der Bildungsangebote (n=127) 28% 60% 12%
Positiv entwickelt Keine Veranderung Negativ entwickelt

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein E-Learning Angebot haben
(n=131).

Zwar immer noch als positive pandemiebedingte Effekte, aber in der Rangfolge ganz
unten, werden Aspekte wie die ErschlieBung neuer Zielgruppen oder die
Individualisierung der Bildungsangebote bewertet.

Uberwiegend keine Verinderung sehen die befragten Leitungspersonen in der Qualitit
der Bildungsangebote, d.h. nach dieser Einschatzung hat die Pandemie sich weder
positiv noch negativ auf die Qualitat der Bildungsangebote im Bereich ,E-Learning”
ausgewirkt.

Bemerkenswert ist, dass die Entwicklungen, die durch die Pandemie beziiglich des E-
Learnings ausgeldst wurden, weit Gberwiegend positiv und nur zu einem sehr geringen
Teil negativ bewertet werden. Am ehesten wird die Entwicklung der Qualitat des E-
Learning Angebotes wahrend der Pandemie als negativ eingeschatzt, allerdings nur von
einer kleinen Gruppe der Befragten.
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VIIl. 4 Angebot an betrieblicher Weiterbildung

Die Hauptfragestellung fiir die Zielgruppe ,Bildungseinrichtungen” bezieht sich auf die
Aspekte der erforderlichen Rahmenbedingungen, damit betriebliches E-Learning aus
Sicht des Bildungsanbieters erfolgreich umgesetzt werden kann. Spezifiziert wurde diese
Fragestellung mit folgender Unterfrage:

Wer oder was verhindert eine (hdhere) Inanspruchnahme von betrieblich
finanziertem E-Learning?

Zunachst wurde abgefragt, inwieweit die Bildungseinrichtungen Unternehmen als
Zielgruppe ihres Bildungsangebotes haben, d.h. die Bildungseinrichtungen in der
betrieblichen Weiterbildung aktiv sind. Die Ergebnisse zeigen, dass nur etwas weniger
als die Halfte der Bildungstrager, welche ein E-Learning Angebot bereitstellt, dies auch
gezielt an Unternehmen anbietet. Die Mehrheit der befragten Bildungseinrichtungen ist
demnach nicht in betriebliche Weiterbildung aktiv.

Bieten Sie lhre E-Learning-Angebote auch gezielt Unternehmen fiir
deren betriebliche WeiterbildungsmaBnahmen an? (n=131)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

44% 56%

Ja = Nein

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein E-Learning Angebot haben
(n=131).

Die weiteren Ergebnisse beziehen sich im Folgenden auf jene Bildungseinrichtungen,
welche in der betrieblichen Weiterbildung engagiert sind.

Nur eine Minderheit berichtet, dass ausschlieRlich standardisierte Angebote umgesetzt
werden. Ein deutlich groBerer Anteil dullert, dass die betriebliche Weiterbildung
malgeschneidert angeboten wird. Die Mehrheit gibt jedoch an, dass sowohl
standardisierte als auch maRgeschneiderte Angebote in der betrieblichen Weiterbildung
zum Einsatz kommen.
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In welcher Form wird E-Learning fiir Unternehmen angeboten? (n=58)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

14% 31%

In Form von standardisierten Bildungsangeboten
In Form von Angeboten, die nach Wunsch der Unternehmen gestaltet werden

M Beides

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein betriebliches E-Learning
Angebot haben (n=58).

Die Gruppe jener Bildungseinrichtungen mit Erfahrung in der betrieblichen
Weiterbildung wurden gebeten, eine Einschatzung Uber die Hindernisse fiir
erfolgreiches E-Learning zu geben. Dazu wurde eine Itembatterie erstellt, die auf drei
verschiedene Aspekte bzw. Akteure Bezug nimmt.

In Bezug auf betriebliche Aspekte gibt es zwei Hirden, die am haufigsten genannt
werden. Zum einen ist E-Learning aus Sicht der Unternehmen nicht fir alle
Bildungsinhalte bzw. -erfordernisse geeignet. Zum anderen werden von den Betrieben
Prasenzveranstaltungen sehr haufig gegenliber E-Learning Settings bevorzugt. Weitere
Faktoren, die aus Sicht der Bildungseinrichtungen erschwerend auf betriebliches E-
Learning wirken, beziehen sich auf mangelnde Fordermdglichkeiten von E-Learning
Angeboten und unzureichende betriebsinterne Regelungen zu E-Learning.

Bei den Ubrigen Items wurde konstatiert, dass diese zumindest teilweise als Hiirde fiir
betriebliches E-Learning anzusehen sind. Dazu zdhlen Aspekte wie unzureichende
Ausstattung, Unsicherheiten beim Datenschutz, fehlende technische Infrastruktur und
mangelnde Akzeptanz von E-Learning bei Unternehmen.

Eher nicht als Hirde wurden etwaige hohe Kosten der E-Learning Angebote gesehen.
Dieses Ergebnis ist interessant, da gleichzeitig fehlende Férdermdglichkeiten als eine
vergleichsweise hohe Hirde von den Bildungseinrichtungen eingeschatzt wird.
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Abbildung 38: Hindernisse fiir betriebliches E-Learning

Welche Faktoren erschweren aus lhrer Sicht die Inanspruchnahme von betrieblich
finanziertem E-Learning?
In Bezug auf betriebliche Aspekte

0% 20% 40% 60% 80% 100%
E-Learning ist aus Sicht der Unternehmen nicht fiir alle
Bildungsinhalte bzw. -erfordernisse geeignet (n=57) R -
Prasenzveranstaltungen werden von den Betrieben
. 59% 9%

bevorzugt (n=58)
Mangelnde Fordermoglichkeiten fur E-Learning Angebote
(n=57)
Fehlende/Unzureichende betriebsinterne Regelungen zu E-
Learning (n=54)
Unzureichende Ausstattung am Arbeitsplatz fur E-Learning
(n=58)

Unsicherheiten bei Datenschutz im Betrieb (n=55)

Unzureichende technische Infrastruktur in Betrieben (n=57)

Fehlende Akzeptanz von E-Learning durch Betriebe (n=57)

Hohe Kosten von E-Learning Angeboten (n=56)

mJa Ja, teilweise m Nein, gar nicht

In Bezug auf Arbeitnehmer:innen

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Fehlende zeitliche Ressourcen bei Arbeitnehmer:innen, um
an E-Learning teilzunehmen (n=53)
Begrenzte Akzeptanz von E-Learning bei
Arbeitnehmer:innen (n=56) o -
Mangelnde digitale Kompetenzen bei Arbeitnehmer:innen
enie TN

mJa Ja, teilweise  m Nein, gar nicht

In Bezug auf eigene Bildungseinrichtung
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zu hohe Ressourcen fir die Entwicklung

0,
betriebsspezifischer Inhalte (n=57) SRR

Widerstdande der Trainer:innen gegenliber E-Learning
- 32%
(n=56)
Begrenzte Kapazitdten bei geeignetem
- 32%
Trainer:innenpersonal (n=56)
Zu hohe Ressourcen bei Bewerbung des Angebotes bei 38%
Betrieben (n=58) °
Begrenzte Kapazitaten hinsichtlich der technischen
Ausstattung (n=57)

30%
L E] Ja, teilweise ™ Nein, gar nicht

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein betriebliches E-Learning
Angebot haben (n=58).
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Die Hirden fir die Umsetzung von betrieblich finanzierten E-Learning Angeboten in
Bezug auf die Arbeitnehmer:innen sind nach Angaben der Bildungseinrichtungen eher
vielfdltig. Bei den zeitlichen Ressourcen gibt es eine ambivalente Einschatzung. Dies ist
fir einige Bildungseinrichtungen das starkste Hindernis. Jedoch gibt es hier auch den
hochsten Anteil an Bildungseinrichtungen, nach deren Einschétzung das kein Problem
darstellt. Sowohl die begrenzte Akzeptanz von E-Learning bei Arbeitnehmer:innen als
auch mangelnde digitale Kompetenzen werden von den Befragten zumindest teilweise
als Hiirde wahrgenommen.

Im Vergleich dazu werden die Hiirden fir betriebliches E-Learning seitens der
Bildungstrager selbst — wenig tUberraschend — am geringsten bewertet, wobei hier die
aufgelisteten Items nahezu gleich bewertet werden. Tendenziell die hochste Hiirde stellt
fur Bildungseinrichtung die Entwicklung von fur die Betriebe malgeschneiderten
Inhalten dar. Widerstdande der Trainer:innen, begrenzte Trainer:innenkapazitaten, hohe
Ressourcen bei der Bewerbung des Angebotes sowie begrenzte Kapazitaten hinsichtlich
der technischen Ausstattung stellen fur die Bildungseinrichtung mehrheitlich keine
Hirden dar.

Zu diesem Punkt wurden die Bildungseinrichtungen auch mit einer offenen Frage
danach gefragt, welche MaBnahmen aus ihrer Sicht die Inanspruchnahme von
betrieblichen E-Learning Angeboten befordern wiirde. Die gegebenen Antworten fielen
dabei sehr vielfdltig aus und beziehen sich auf verschiedene Dimensionen, sodass alle
Antworten Ubersichtlich in Tabelle 18 ausgewiesen werden.

Betriebsbezogene Aspekte

Akzeptanzausbau. Weg von der Erwartungshaltung "online darf nichts kosten".

Anreize fur Weiterbildung in der Arbeitszeit zu schaffen - Anreize zur Kostenibernahm der Ausbildungskosten von
Arbeitnehmern, die freiwillig eine Weiterbildung machen wollen,

Arbeitsrechtlich gesicherte Zeitraume fir die Teilnahme an Weiterbildungen (auch auRerhalb der reguldren Arbeitszeiten),
Bereitschaft der Unternehmen, in Weiterbildung zu investieren (e-learning ist eher ein "enabler" als ein Hindernis, es muss sich
aber die Grundhaltung zu kontinuierlicher Weiterbildung verbessern)

Aus unserer Sicht fehlt Bildungscontrolling. Unternehmen nutzen die Ergebnisse von Ausbildung nicht. Ausbildung wird eher als
Incentive vergeben, ob es etwas bringt, wird den einzelnen tUberlassen. Da der Stellenwert von Ausbildung mit dieser Sichtweise
nicht allzu hoch ist, weiss ich auch nicht, wie man das fordern kénnte. Keine Zeit etc. sind da meist Ausreden bzw. im
Zusammenhang mit o.e. zu sehen.

Betriebe mussen realisieren, dass die TN - die nicht so technikaffin sind, unterstiitzt werden im Lernen, dass auch zeitliche
Ressourcen miteingeplant werden, vor - wahrend und nach der Veranstaltung - Mehr Férderangebote fur kurzfristige E-Learning
Angebote fir die Betriebe anbieten - Kiirzere Zeiteinheiten - Peer-to-Peer Lernen nach den Einheiten fiir einen optimalen
Lerntransfer in den Betrieben mitplanen

Dass MA die E-Learning Weiterbildung auch zu Hause absolvieren konnen und dafiir Arbeitszeit erhalten. Bessere betriebliche
Ausstattung wie bspw. |-Pads, Zugang zu PC und anderen Endgeraten fir alle MA.

Geeignete Platze in den Betrieben bereitstellen (storungsfrei); Spezielle, effiziente inhaltl. Angebote

Hervorheben der zeitlichen und ortlichen Unabhdngigkeit zusammen mit Anreizsystemen fur die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

Zeit fur Weiterbildung musste eingerdumt und anerkannt werden

Internes Marketing, positive Motivation, neue, kreative Benefits, bessere Ausbildung der Fiihrungskrafte als Entwickler der ihnen
anvertrauten Mitarbeiterinnen

Ubernahme von Internet- und/oder Stromkosten durch den Betrieb, wenn zu Hause weitergebildet wird. Zur Verfiigung stellen
von technischem Equipment.

Technische Grundausstattung fir alle.

Mehr Akzeptanz in den Betrieben, parallel zu Homeoffice

Sicherstellung von geniigend technischer Ausstattung, mehr Bewusstseinsbildung fir die Attraktivitat/Vorteile von E-Learning.

Die Arbeitnehmer:innen von eventuellen Vorteilen von E-Learning Uberzeugen.
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Foérderungen

Es sollte fiir berufliche Zwecke leichteren Zugang zu Férderungen geben.

Finanzielle Unterstltzung - mehr Werbung fiir E-Learning - E-Learning als Lernform anerkennen und intensiv bewerben

Forderrichtlinien von Schulungsmalnahmen andern (Anerkennung von E-Learning gleich Prasenz)

Forderung gleichgesetzt mit Prasenztraining

Forderungen

Forderungen seitens AMS, WAFF und CO sollten an diese neue Situation angepasst werden, keine Stolpersteine wie es derzeit
iblich ist! Bessere Forderungen fiir Unternehmen und flexible Kurszeiten fir die Teilnehmer:innen

Online Lernangebote haben sich seit Beginn der Pandemie weitestgehend durchgesetzt, weshalb sie nicht wirklich noch
zusatzlich geférdert werden mussen.

Gestaltung der Lernumgebung

Anerkennung der Lernleistung sollte eine Imageaufwertung bekommen, Gamefication sollte in den Hintergrund treten und
Lernzielkontrollen besser geregelt werden. Z.B. Mundliche und schriftliche Prifungen auRerhalb der Lernumgebung (Bsp.:
Zertifizierungsprufungen)

Einbindung der E-Learning Formate in die strategische Ausrichtung - Didaktische Gestaltung der Unterrichte

Einsatz einheitlicher Tools.

Fachliche Weiterbildung der Trainerlnnen E-Learning Technik betreffend

Kritische Perspektiven

E-Learning sollte nicht als 100%ige Lernmoglichkeit gesehen werden (das ist es fur viele Themen u Lerntypen nicht). Es ware
wiinschenswert, wenn Unternehmen besser verstiinden, dass eine Learning Journey aus zB Pre- u. Postmodulen online sein
konnte und die intensiven Gruppenphase gemeinsam vor Ort. Diese Flexibilitat ist fur viele Unternehmen oftmals organisatorisch
zu "mihsam"(?)...

Ich halte E-Learning in vielerlei Hinsicht als Riickschritt! Die unpersonliche und distanzierte Art des Lernens entspricht bei vielen
Inhalte nicht dem menschlichen Lernbediirfnis. Wir sehen das nicht als Einzige sehr, sehr kritisch!

Ich wiirde nur die Klarheit férdern, was mit E Learning geht und was nicht.

Sonstiges

Gute Internetanbindung im landlichen Raum,

Spal, Anonymitat und Transparenz

Verpflichtende Weiterbildung in Bereichen wie Gesundheit, Steuerrecht, SV Recht etc.

Zeitliche Ressourcen schaffen, passiert oft nebenbei, durchgehende PR

Ausbildungsinstitute, die E-Learning anbieten, miissten einen besseren Zugang zu Unternehmen finden, die E-Learning suchen.
Das ist oft reiner Zufall, da Bildungsinstitute, die nicht von Staat oder WKO geférdert werden, die hohen Kosten fir die
Bewerbung des eigenen Angebots bei den Firmen nicht schaffen. Eventuell eine virtuelle "Messe", bei der Anbieter und
Nachfragende zusammenkommen kénnen?

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein betriebliches E-Learning
Angebot haben (n=58). Die inhaltliche Benennung wurde von den Autor:innen eingefiigt.

Die meisten Antworten der Vertreter:innen von Bildungseinrichtungen hinsichtlich
forderlicher MalRnahmen fiir E-Learning in der betrieblichen Weiterbildung beziehen
sich auf die betriebliche Seite. Insbesondere wird angeregt, dass seitens der Betriebe die
Rahmenbedingungen fiir die Teilnahme an Weiterbildung verbessert werden sollten
(Weiterbildung in der Arbeitszeit, Freistellung fir Weiterbildung, Bereitstellung von
technischer Grundausstattung, technische Unterstiitzung etc.). Zudem gelte es auch,
den Mitarbeiter:innen die Vorteile von E-Learning ndaherzubringen.

Sieben Antworten beziehen sich auf die mangelnden Fordermdoglichkeiten, die
hinsichtlich E-Learning gegeben seien. Hier wird darauf hingewiesen, dass die
Forderungen meist an Prasenzangebote gebunden sind. Eine kritische Stimme verweist
jedoch darauf, dass E-Learning keiner zusatzlichen Forderungen bedarf, da dieses sich
schon in der Angebotslandschaft etabliert habe.

Die Antworten zur Gestaltung der Lernumgebung sind unspezifisch. Sie verweisen
darauf, dass es noch Weiterentwicklungspotenzial bei der didaktischen Konzeption von
E-Learning gibt.

In drei Antworten kommt eine eher kritische Perspektive auf E-Learning zum Einsatz.
Eine Antwort bezieht sich auf eine Ablehnung von E-Learning, da dies nicht dem
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»,menschlichen Lernbediirfnis” entspreche. Die beiden anderen Antworten weisen
darauf hin, dass es vorab auch zu klaren gelte, wo die Grenzen im Einsatz von E-Learning
sind.

Bei den sonstigen Antworten finden sich jene Statements, die nicht eindeutig
zuordenbar waren. Interessant ist hier der Verweis darauf, dass es fiir Bildungsanbieter
oft schwierig sei, Zugang zu Unternehmen zu finden.

Eine deutliche Mehrheit der Befragten prognostiziert, dass E-Learning in den nachsten
finf Jahren an Bedeutung gewinnen wird. Das Gegenteil erwartet keine einzige
Vertreter:in einer Bildungseinrichtung.

Was denken Sie: Wie wird sich der Stellenwert von E-Learning fiir die betriebliche
Weiterbildung in den nachsten 5 Jahren entwickeln?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

29%

M E-Learning wird wichtiger. E-Learning bleibt gleich wichtig. E-Learning wird weniger wichtig.

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein betriebliches E-Learning
Angebot haben (n=58).

Die Griinde fiir diese Einschatzung beziehen sich nach Wahrnehmung der
Bildungseinrichtungen darauf, dass die Vorteile von E-Learning in der
Angebotslandschaft nicht mehr wegzudenken seien. Mit E-Learning ersparen sich die
Teilnehmer:innen den Anfahrtsweg und folglich Zeit. Fiir die Unternehmen sei E-
Learning mit geringeren Kosten verbunden (kein Anfahrtsweg der Mitarbeiter:innen,
keine Rdume etc.). Zudem sei die Teilnahme an Weiterbildung leichter mit dem
Arbeitsalltag zu verbinden (z.B. flexible Kursteilnahmen) und die Angebote
individualisierbar. Zudem wird erwartet, dass COVID-19 uns auch in den nachsten Jahren
begleiten wird, d.h. E-Learning auch zum Schutz der Gesundheit ein weiterer Vorteil ist.
In Summe sollte sowohl fiir die Teilnehmer:innen als auch die Unternehmen ein
»hoherer Kosten-Nutzen-Effekt” bestehen.

Vorteile von E-Learning

Aus zeitlichen Ressourcen

Betriebe wollen Kosten sparen, etwa fir Rdume, Verpflegung, Anreise

Digitalisierung wird allg. fortschreiten, gilinstiger fir Unternehmen (Reisekosten, Hotelkosten, Seminarrdaume...)

E-Learning bietet eine zeitliche und rdaumliche Unabhéangigkeit (und teilweise auch Barrierefreiheit), die es vielen
Arbeitnehmer:innen liberhaupt erst ermdglicht, an WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen. Die standige Verbesserung der
didaktischen Konzepte und verwendeten Technologien fihrt dazu, dass die Vorteile eines vor-Ort-/bzw. Prasenzunterrichts
immer mehr vernachlassigbar sind. Letztere werden weiterhin ihre Daseinsberechtigung haben, allerdings nicht aufgrund
faktischer Vorteile, sondern aufgrund personlicher Praferenz. Wir setzen daher zu 100% auf hybride Angebote.
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E-Learning hat in unserem Kundenkreis einen wichtigen Stellenwert. Aus Kostengriinden (kein Seminarraumkosten, keine
Aufenthalts- und Fahrtkosten fir Trainerlnnen) wird sich die Beliebtheit von Online-Lernangeboten halten.

E-Learning hat viele Vorteile. Keine Wegzeiten, flexible Kurszeiten, KEINE ANGST bei den Kunden bez. Ansteckungsgefahren und
dadurch betriebliche Ausfélle, Sicherheit fur die Trainerlnnen gesundheitlich gesehen

Hohere Erreichbarkeit der Teilnehmer (6rtlich), flexiblere E-Learning Tools (zeitlich), weniger Zeitaufwand fiir Unternehmen
(beidseitig) und Trainer:innen, hoherer Kosten-Nutzen-Effekt (beidseitig)

Hohere Flexibilitat, geringere Wegzeiten, Klimaschutz

Es ist mehr an Ausbildung moglich, wenn ich mir die Zeit selber einteilen kann und Inhalte individuell abrufbar sind.
Individualisierbar, 6rtlich und zeitlich unabhéngig, flexibel in der Inhaltszusammenstellung/-gestaltung, schnell adaptierbar
Kostensparen vor allem angesichts der derzeitigen Teuerungen

Ortunabhdngig (spart Zeit und Fahrtkosten), groBeres Angebot (Bundeslanderibergreifend), kann leichter kurzfristig organisiert
werden (keine Raumlichkeiten), kostengtinstiger, erweitertes Trainerangebot

Weil vielfach immer noch die Kosten als einziges Kriterium gelten. Die Qualitdt war schwer messbar und ist es immer noch. Sie
wird als Entscheidungsgrundlage zu wenig beriicksichtigt.

Zeitressource wird knapper - Inhalte konnen mit dem Instrument - E-Learning besser vermittelt werden (wenn in einem
Gesamtkonzept integriert und nicht losgeldst von Themen) - Erreichbarkeit der MA héher als in Prasenz

Zeit- und ortsunabhangige Moglichkeiten bieten mehr Flexibilitat (bessere Work-Life-Balance)

E-Learning: gekommen um zu bleiben. Menschen sind ein bisschen trage geworden und wollen weniger reisen.

Wegzeit fallt weg - wenn die Hemmschwelle Gberwunden ist und die Teilnehmer:innen mit E-Learning umgehen kdnnen, wird
sich diese Lernform sicherlich durchsetzen

Der Trend ist absehbar. Corona wird uns begleiten, E-Learning ist fiir die Betriebe glinstiger und fiir Mitarbeitende zeitsparender
und kann sehr individuell auf personliche Bedirfnisse angepasst werden. Das bietet viele Vorteile.

Hohe Akzeptanz und Erfahrung

Arbeitnehmer:innen werden generell vertrauter im Umgang mit den Plattformen. Die jlingere Generation kennt es vermehrt aus
Schule und Universitat.

Generation Y und Z

Generell merkt man eine Tendenz, die Akzeptanz wird (langsam) besser.

Vor allem die jiingeren Generationen nutzen im Vergleich zu Alteren in vielen Belangen die digitale Kommunikation. Das spiegelt
sich auch bei den E-Learning Angeboten wider. Es wird immer Fortbildungsthemen geben, fir die eine Prasenzveranstaltung
besser geeignet ist. Jedes Modell, ob Présenz oder E-Learning hat seine Vor- und Nachteile. Jedoch merke ich, dass immer mehr
auf E-Learning Modelle umsteigen. Ich personlich glaube, dass diese Entwicklung nicht mehr aufzuhalten ist.

Weil sich aufgrund von Corona gezeigt hat, was technisch alles moglich ist und dass Lernen so auch funktioniert.

Da es eine zusatzliche Méglichkeit ist, Teilnehmerinnen zu erreichen

Rahmenbedingungen

Durch Weiterentwicklung von Medien und steigende Homeoffice/remote work

Aufgrund der aktuellen wirtschaftlichen und gesundheitlichen Entwicklung

Die technischen Losungen werden immer perfekter. Problematisch wird es, wenn der Content nicht im gleichen MaRe
aufbereitet wird. Kurz.: Content vor Technik

Die Wirtschaftslage veradndert sich sehr schnell - Digitalisierung und digitale Kompetenz ist wichtiger denn je. E-Learning-
Angebote sind bestens geeignet ortsunabhangig die passenden Inhalte anzubieten.

Firmen werden das Lernen wahrend der Arbeitszeit mehr zulassen.

Weiter hoher Stellenwert von Prasenz

Corona hat gezeigt, dass E-Learning - schneller geht, oft einfacher geht, Kosten spart, die Umwelt schiitzt. Vieles wurde aus der
Not heraus plotzlich méglich, was vorher nie moglich war. Auch das Angebot von Teilnahmen Uliberregional wird maoglich.
Lernende und Betriebe mussten sich auf E-Learning einlassen und in den meisten Fallen hat es geklappt, auch wenn jetzt tw.
wieder Prasenz gewiinscht ist.

Gut Funktionierendes wird weitergefiihrt, manche Themen eignen sich besonders gut fiir Onlineformate, zumeist bevorzugen
die TN aber dennoch die Prasenzform. Das gleicht sich aus. (Annahme: keine Verkehrsbeschrankungen - in diesem Falle wiirde
der Onlineanteil sicher wieder steigen)

Hat sich durch COVID gut etabliert, ersetzt personliche Begegnungen aber nicht

Ich rechne damit, dass Prasenzveranstaltungen gerade bei ldngeren Schulungen nach wie vor bevorzugt werden; Kurze
Schulungen werden auch in Zukunft vermehrt online angenommen werden.

Nach unseren Riickmeldungen war E-Learning eher eine Ubergangslésung wihrend der Pandemie. Der Wunsch nach Prisenz-
Unterricht war groB. Andererseits sind die Flexibilitdt (Mobilitat) und auch die Kosten fiir Betriebe (keine N&chtigungs- u
Verpflegungskosten) Faktoren, die das E-Learning weiterhin attraktiv machen. Aber unsere Kunden haben Prasenz lieber,
deshalb heuer auch wieder zu 100 % Prasenz. Anders der Fachhochschulen-Unterricht: der ist mehrheitlich online.

Vor- u Nachteile / Mehrwerte des jeweiligen Setups wird immer offenkundiger - mit der Erfahrung ist eine immer bessere
Differenzierung moglich, was wo Sinn macht.

Quelle: 8ibf/AK NO — Bildungstragerbefragung 2022. Filter: Einrichtungen, welche ein betriebliches E-Learning
Angebot haben (n=58). Fragestellung: ,,Kénnen Sie lhre Antwort zur erwarteten Entwicklung hier kurz begriinden?”.
Die inhaltliche Benennung wurde von den Autor:innen eingefugt.

Ein weiteres Argument flir den prognostizierten hoheren Stellenwert von E-Learning aus
der Sicht der Bildungseinrichtungen ist, dass dieses mittlerweile eine hohe Akzeptanz
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durch die Erfahrungen wahrend der COVID-19 Pandemie habe bzw. die junge
Generation ohnehin in einer digitalisierten Welt sozialisiert werde. Generell werden
auch die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen nach Einschatzung der
Bildungseinrichtung das E-Learning weiter befordern. Zum einen werde die
Digitalisierung die weitere wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwicklung stark
pragen, zum anderen werden sich immer bessere Tools fiir E-Learning entwickeln.

Eine weitere Gruppe von Antworten betrifft explizit den Vergleich von E-Learning mit
Prasenzveranstaltungen. Hier wird einerseits betont, dass durch die pandemiebedingten
Einschrankungen positive Erfahrungen mit E-Learning gemacht worden seien, jedoch
seitens der Nachfragenden wieder haufig nach Prasenzveranstaltungen verlangt werde
bzw. Prasenzveranstaltungen bevorzugt werden. In diesem Kontext wird auch darauf
hingewiesen, dass die Formate je nach Weiterbildungsangebot differenziert eingesetzt
werden konnten (z.B. langere Weiterbildung: Prasenz vs. kiirzere Weiterbildungen: E-
Learning), d.h. E-Learning eine weitere Ausdifferenzierung der betrieblichen
Weiterbildungsangebote wahrscheinlich macht, um die jeweiligen Vor- und Nachteile
starker zu nutzen.
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IX. Bildungseinrichtungen — Ergebnisse der qualitativen
Befragung

Ergdnzend zur quantitativen Erhebung bei Bildungseinrichtungen wurden
Expert:inneninterviews durchgefihrt, um die qualitative Sichtweise miteinzubeziehen.
Um den institutionellen Hintergrund der Bildungseinrichtungen der zugehdrigen
Expert:innen durchgangig zu dokumentieren, wurden drei verschiedene Kiirzel
eingefiihrt, mit denen die Zitate markiert sind: Erwachsenenbildungseinrichtungen (EB),
interne betriebliche Weiterbildung (IWB) und tertidre Bildungseinrichtung (TB).
Insgesamt wurden acht Expert:inneninterviews gefiihrt und ausgewertet (vgl. Kapitel
11.3.2).

IX.1 E-Learning im Verlauf der COVID-19 Pandemie

Ein zentrales themenspezifisches Interesse liegt darin, nachzuzeichnen, wie die
Bildungseinrichtungen auf die pandemiebedingten Einschrankungen reagiert haben.
Zudem soll rekonstruiert werden, welche Voraussetzungen und Erfahrungen mit E-
Learning bereits vor der Pandemie bei den Bildungseinrichtungen vorhanden waren.

IX.1.1  Erfahrungen mit E-Learning vor Beginn der Pandemie

In den acht Interviews kommt zum Ausdruck, dass die Erfahrungen mit E-Learning vor
der Pandemie in einem breiten Spektrum zu verorten sind. Es kann dabei rekonstruiert
werden, dass die Erfahrungen mit dem Selbstverstandnis der Bildungseinrichtung
begrindet werden.

Bildungseinrichtungen, die ihr Selbstverstandnis darin begriinden, nicht nur ein Ort des
Lernens, sondern auch ein Ort des sozialen Austausches zu sein, berichten eher davon,
dass E-Learning vor Pandemie als Lernform kaum oder nur in geringer Haufigkeit als
Methode zum Einsatz kam.

,Flir uns war es so, dass unsere Angebote reines Prdsenzlernen waren in der Vergangenheit, und
zwar aus folgendem Grund, weil ein Teil unseres Kernauftrages ist es, Unternehmen untereinander
zu vernetzen, Branchen miteinander zu vernetzen, weil wir sind ja ein brancheniibergreifendes
Netzwerk und hier auch den Austausch der Teilnehmer des Bildungsangebotes untereinander zu

férdern, das erfahrungsbezogene Lernen eigentlich damit zu beférdern.” (EB1)

Eine weitere Person berichtet davon, dass es zwar schon vor der Pandemie E-Learning
Angebote gegeben habe, dies aber vor allem auf die Eigeninitiative eines Trainers/einer
Trainerin zurlickzufiihren sei. Die Versuche, E-Learning am Standort weiter auszubauen,
seien vor allem daran gescheitert, ,dass die Leute vor Ort sein wollen, dass [die
Bildungseinrichtung] ein Ort der sozialen Begegnungen sind“ (EB3).
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Eine Person betont, dass in der Einrichtung bereits seit langerem eine digitale Strategie
entwickelt wurde und somit Erfahrungen im Bereich des E-Learnings gesammelt worden
seien. Im Zuge der pandemiebedingten Umstellung auf E-Learning konnte auf diese
erfahrungsbasierten und infrastrukturellen Voraussetzungen zuriickgegriffen werden:

,Wir haben ja dann in den in den 90er Jahren [...] also E-Learning oder Telelernen, wie es damals
geheifsen hat, so Anstrengungen entsprechend unternommen und schon seit Jahren, Jahrzehnten
eigentlich schon Erfahrungen mit dem Thema gesammelt, ja. Was uns letztendlich dann in der
ganzen Corona-Situation sehr geholfen hat, weil wir heute schon funktionierende Lernplattformen

und Lernstrecken und diese Dinge gehabt haben.” (EB2)

In Kontrast dazu wird bei den Einrichtungen der innerbetrieblichen Weiterbildungen
beschrieben, dass E-Learning als Lernform schon vorher eingesetzt wurde, wenngleich
hier nur bei einer eine Einrichtung angegeben wird, diese auch genutzt zu haben, jedoch
mit starker thematischer Eingrenzung:

,Ja, wir haben dann begonnen, [...] E Learning zu entwickeln, [...] wir haben dann versucht, wirklich
mafigeschneiderte Lésungen zu finden. Ja, fiir die Mitarbeiter, [...] wenn es zum Beispiel um
Produktschulungen geht, wenn es um Arbeitssicherheit geht. Arbeitssicherheit ist ja auch so eines
der ersten Themen, die wir uns auch von der E-Learning Seite angeschaut haben, weil es nattirlich
immer leichter ist, als wenn wir jetzt alle Leute zusammenholen miissen. Wir miissen physisch da
sein, wir miissen vielleicht noch unterschreiben, dass sie dann teilgenommen haben und mit einem

E-Learning System kann ich das einfach wunderbar tracken. Ja und da sieht man schon die Vorteile.”
(IWB1)

Die zweite Person schildert die Wahrnehmung eher auf einer allgemeinen Ebene,
namlich der potenziellen Verfiigbarkeit von E-Learning, wobei einschrankend aus der
eigenen Wahrnehmung kontextualisiert wird, dass die meisten Unternehmen wohl E-
Learning in der betrieblichen Weiterbildung kaum eingesetzt haben:

,Aus meiner Wahrnehmung heraus sind viele Unternehmen grad vor der Pandemie, vielleicht noch
2-3 Jahre vorher, relativ stark im , klassischen Trainingsbereich” unterwegs gewesen. Das bedeutet
wirklich vor Ort ein sogenanntes Instructor-led Training zu haben, wo es jemanden gibt, der erzdhlt
nur was, oder wir machen dort Gruppenarbeiten, wo auch immer. Da waren natiirlich schon viele

Dinge auch im Bereich von E Learning da, auch bei uns das gewisse Web Based Trainings zu haben,
wo man sich durchklicken kann, gewisse Basisthemen dadurch anzuschauen, Videos zu verwenden,

Materialien zu verwenden, also das wird es alles vorher auch schon gegeben haben” (IWB2)

Beide tertidren Bildungseinrichtungen haben bereits vor der COVID-19 Pandemie schon
einen starken Bezug zu E-Learning gehabt, wobei bei TB1 E-Learning ein zentrales
Element des Bildungsangebotes in der Aus- und Weiterbildung darstellt:
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,Wir sind eine Hochschule, die hauptsdchlich E-Learning anbietet und in hybriden Formen und
Blended Learning einsetzt. Das heifst wir haben Online-Phasen, wir haben Self-Paste Phasen und

damit wir haben natiirlich auch die ganzen Prdsenzphasen.” (TB1)

,aber ich meine [...], dass die Affinitdt hier fiir digital unterstiitzte Produkte auch davor schon sehr
stark war. (..) und sehr grofs war. [...] Also die [Bildungseinrichtung] ist eine Einrichtung fiir
Studierende, die im Berufsleben stehen und die mafsgeschneiderte, jetzt zeitlich vor allem,
thematisch gut passende und umsetzbare, aber auch zeitlich flexible Angebote benétigen. Insofern
waren sicher auch vor der Pandemie jetzt schon Digitalisierung, digitale Angebote sozusagen hier ein
guter Joker.” (TB2)

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Voraussetzungen fiir die
Umstellung auf E-Learning wahrend der pandemiebedingten Einschrankungen seitens
der Bildungseinrichtungen sehr unterschiedlich waren. Dabei kann rekonstruiert
werden, dass die Erfahrung mit E-Learning sehr stark mit dem institutionellen
Hintergrund und dem Selbstverstandnis der Bildungseinrichtungen zusammenhangen.

IX.1.2 Zur Umstellung auf E-Learning wadhrend der pandemiebedingten
Beschrankungen

Im Zuge der pandemiebedingten Einschrankungen mussten die Bildungseinrichtungen
bei der Durchfihrung ihrer Bildungsangebote entsprechend reagieren. Bei allen
befragten Bildungseinrichtungen wurde das Bildungsangebot rasch auf E-Learning
umgestellt. Bemerkenswert ist aber, dass von den Expert:innen dabei unterschiedliche
Relevanzsetzungen bei der Schilderung der Umstellung auf E-Learning vorgenommen
werden.

Im Interview von EB1 kommt zum Ausdruck, dass durch den Einsatz von E-Learning eine
Fortfliihrung des Bildungsangebotes ermoglicht werden konnte, indem Prasenzlernen
direkt in den virtuellen Raum verlagert wurde. Weitere Anstrengungen zum
didaktischen Ausbau des E-Learning Angebotes wurden nicht unternommen.

,Und die Pandemie hat hier logischerweise einen totalen Bruch hineingebracht, wo E-Learning, sag
ich jetzt mal, gewissermafSen ja erzwungen wurde, weil jetzt Préisenzlernen gar nicht méglich war
oder ich glaube teilweise sogar untersagt war. Wir haben aber die ganze Zeit unser Bildungsangebot
weder abgebrochen oder unterbrochen, sondern wir haben das nahtlos fortgefiihrt, waren doch
relativ rasch dann in der Umsetzung und haben uns beholfen, auf dieses E-Learning umzustellen.
Aber natiirlich rein, indem wir sozusagen in den Lernréumen drinnen waren und mit den Studenten
oder Teilnehmern quasi virtuell verbunden waren. Was wir nicht gehabt haben, ist eine

Lernplattform, wo man sich in den Lernrdumen bewegen kann.” (EB1)

Eine Person schildet, dass in ihrer Einrichtung ein Grof3teil der Angebote auf E-Learning
umgestellt wurde, jedoch die Nachfrage nach dem E-Learning Format im Laufe der
Pandemie immer weiter abgenommen habe:
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,Da konnten wir dann doch einige Kurse als E-Learning Kurse anbieten. Es ist immer abhéngig, muss
ich dazusagen, von der Kursleiterin. Ob sie sich das zutraut, ob sie das technische Equipment hat.
[...] dann (liegt es) auch noch am Internetzugang. Und da haben wir dann relativ viele Kurse online
gehabt, wihrend der Lockdowns. Es ist, aber dann hat man dann so gemerkt, beim zweiten
Lockdown, dass immer weniger Leute Lust hatten daran teilzunehmen. Das haben auch
interessanterweise Leute gesagt, die jiinger sind und Homeoffice gemacht haben, dass sie nicht am
Abend auch noch in einen Onlinekurs machen wollen. Also sie wollen, wenn sie einen Kurs machen
wollen, wieder vor Ort sein.” (EB3)

Durch eine funktionierende Infrastruktur (,funktionierende Lernplattform®) flrs E-
Learning konnte EB2 zu Beginn der Pandemie rasch auf ein Online-Angebot umstellen.
In Bezug auf die betriebliche Weiterbildung wird hervorgehoben, dass die Nachfrage

seitens der Betriebe stark zurlickgegangen ist. Erklart wird dies dadurch, dass Betriebe
Prasenz bevorzugen wiirden:

,Wiéhrend der Lockdowns, die meistens sehr rigoros vorgegangen sind, ist das Firmengeschdft
massiv eingebrochen. Ja, die wollten noch nicht online, ja also nur in Ausnahmefillen. Da ist wirklich
auch das Geschdft massiv zurlickgegangen Jetzt geht’s wieder gut, ja, aber mafsgeblich Prisenz, ja,
also vielleicht auch deswegen, weil fiir die Segmente, die wir betreiben, wir fiir die Firmen machen,

vielleicht nicht unbedingt diese sind, die ich digitalisieren muss.” (EB2)

Die innerbetrieblichen Weiterbildungseinrichtungen nahmen die pandemiebedingten
Einschrankungen zwar als ein starke Disruption in ihrer Arbeit wahr, allerdings wird auch
betont, dass dies weitere Entwicklungen zum Ausbau des E-Learning Angebotes bzw.
der E-Learning Infrastruktur initiiert habe:

,Speziell Corona hat natiirlich einen riesigen Push gegeben, ja, weil wir waren ja damit konfrontiert,
dass wir bis Mitte Mdrz noch alles super toll geplant haben und irgendwie kam dann der Lockdown,
Mitte Mdrz und dann war alles aus. Da haben wir nattlirlich schon versucht, viel auf intern
umzustellen. Ja, nachdem der erste Schock vorbei war, haben wir fiir Headquarter Mitarbeiter auch
eine Lernplattform implementiert. Ja, also dass wir ja auch noch leichter Lernmaterialien zur
Verfiigung stellen kénnen. Und es sind ganz, ganz viele Kollegen auf den Zug aufgesprungen, ja, also

auch Kollegen, wo man sicher vorher gesagt hdtte, das wird nicht funktionieren.” (IWB1)

,Aus meiner persénlichen Erfahrung heraus, hat sich vor allem das On-Live Training, also der

virtuelle Trainingsraum in der Pandemie sehr stark entwickelt. Es war vorher nicht in dieser Art und
Weise vorhanden.” (IWB2)

Die tertidren Bildungseinrichtungen konnten die pandemiebedingten Einschrankungen
aufgrund ihrer Vorerfahrungen mit E-Learning problemlos bewaltigen:

,Also bei uns ist die Pandemie insofern (iberhaupt kein Thema gewesen, aufSer dass man natiirlich
Vorkehrungen fiir die Prdsenzphasen treffen musste, sofern es welche gab. Also im ersten Jahr, im

ersten sogenannten Pandemie-Jahr gab’s ja keine Préisenzphasen. Da war dann alles online. Das
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heifst, wir hatten Online-Phasen ohne Présenzphase, weil wir uns nicht auf den Campus gewagt
haben mit so vielen Leuten. Im zweiten Jahr gab’s ja, wie Sie wissen, Regelungen und Corona-
Verordnungen, die wir einhalten mussten und das haben wir getan. Das heifSst, dass es also jetzt noch
Vorkehrungen gibt, wo natiirlich vorher einer schauen muss, wenn er auf den Campus kommt |[...]
Wie gesagt, jetzt ist es so, dass sich jeder wieder auf die Prdsenzphasen gefreut hat, aber das wars
auch schon.” (TB2)

IX.1.3  Nach der pandemiebedingten Disruption

Mit dem Frihjahr 2022 sind die wesentlichen pandemiebedingten Restriktionen in
Bezug auf eine Bildungsteilnahme ausgelaufen (z.B. Maskenpflicht in Innenrdumen). Die
Erwachsenenbildungseinrichtungen nehmen wahr, dass es damit wieder zu einer
verstarken Ruckkehr der Prdasenzangebote kommt, wenngleich E-Learning in der
Angebotspalette nach wie vor erhalten bleibt.

Eine Person (EB1) betont, dass zwar das E-Learning Angebot wieder stark reduziert
worden ist, allerdings E-Learning MalBnahmen je nach Nachfrage jederzeit flexibel
reaktiviert werden koénnte. Reine E-Learning Angebote (,fertig abgeschlossene
Bausteine, die man sich abrufen kann“) seien aktuell jedoch nicht im Angebot und
werden auch nicht geplant.

Die Person von Einrichtung EB3 beschreibt, dass E-Learning Angebote wieder
grofStenteils auf Prasenz umgestellt wurden, aber dennoch einige E-Learning Angebote
weitergefiihrt werden. Teilweise werde auch experimentiert, welche Angebote in
Online-Formaten funktionieren. Eine Uberlegung hierzu war, dass Personen, die sonst
verhindert waren, eine Teilnahme ermdoglicht wird:

... weil man gedacht hat, wenn die Leute eben dann wieder nach Hause miissen. Es kommt immer
wieder vor, dass dann die Leute aufgrund der Erkrankungen der Familienmitglieder oder
irgendwelcher Sachen nach Hause gehen miissen. Ja, aber das, das hat nicht wirklich, also ich weif3

nicht, da war kein Interesse.” (EB3)

Bemerkenswert ist aber, dass hier durch die pandemiebedingten Erfahrungen dennoch
ein strategischer Handlungsbedarf zur Bereitstellung eines verstarkten E-Learning
Angebotes und der technischen und didaktischen Voraussetzungen festgestellt wird.
Dies wirde jedoch hohe Investitionskosten und Bewerbungsanstrengungen erfordern,
die nur in einem Verbund bzw. Zusammenschluss auch zu bewaltigen waren. Jedenfalls
wird hier in Bezug auf die Gestaltung des E-Learning Angebotes selbst ein Aufholbedarf
bei der Einrichtung festgestellt.

Auch jene Person von Bildungseinrichtung EB2, welche {iber eine langjahrige Erfahrung
mit E-Learning Angeboten verfligt, spricht davon, dass bei der Angebotsgestaltung sehr
stark auf Prasenzunterricht gesetzt wird:

,Wir haben dann natiirlich ab, wie es wirklich war, wieder geschaut, relativ viel Présenz zu machen,

wo es geht. Die Situation jetzt ist, dass das Pendel natiirlich wieder zuriickgeht, aber es geht nicht
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mehr dorthin, wo es war. Also es ist sicher so, dass es auf der einen Seite eine gewisse Renaissance
des Prdsenzunterrichts gibt [...]“ (EB2)

Von den Vertreter:innen der innenbetrieblichen Weiterbildung wird gedauBert, dass eine
Ausdifferenzierung des Angebotes nach Lernformen (Prdsenz, E-Learning, Blended
Learning) stattgefunden hat. Die Einrichtungen haben sich ndher damit beschaftigt, fir
welche Themen E-Learning eingesetzt und welche innerbetrieblichen Zielgruppen damit
erreicht werden kénnen:

,Also, wenn ich jetzt auf den Angestelltenbereich schaue, also was wir wirklich auch in der Zeit
umgestellt haben, aber das war schon davor geplant, sind aber einfach nur da zeitlich
zusammengefallen, sind verpflichtende Schulungen. Erst (war) alles, was mit Datenschutz,
Sicherheit, IT-Security ganz grofies Thema, ja, also da diese Schulungen sind bei uns véllig auf E-
Learning umgestellt, ja, [...] all diese Themen haben wir mitgenommen, ja [...]. Mitarbeiter miissen
natiirlich auch Richtung Bérsenrecht trainiert werden, also geht es um Compliance, Capital Market
Compliance, ja, auch diese Schulung zum Beispiel haben wir umgestellt, ja, auch das Thema
Arbeitssicherheit, also all diese verpflichtenden Schulungen, ja, die kann jetzt jeder Mitarbeiter
machen, sobald er da ist, dann muss ich nicht warten bis es das néchste Onboarding gibt. [...] Wenn
wir in den Blue Collar Bereich gehen, ja, also bei White Collar, und das war bei mir die
Luxussituation, weil ich gerade in der Coronazeit das Headquarter betreut habe. Wir hatten alle MS
Teams [...] Das heifit, ich konnte die Zielgruppe gut erreichen. In den Werken schaut (es) natiirlich
anders (aus), ja, weil es gibt hier keine Laptops, die hier zur Verfiigung stehen, es hat nicht jeder eine
E-Mail Adresse [...].“ (IWB1)

Hervorzuheben ist, dass die interviewte Person hier die unterschiedlichen
Voraussetzungen der verschiedenen Arbeitsplatze in Bezug auf E-Learning thematisiert.
Wadhrend es im Angestelltenbereich sehr einfach gewesen sei auf E-Learning
umzustellen, war es im Produktionsbereich eine groRere Herausforderung. Dem
begegne das Unternehmen mit sogenannten , Learning Corners”, die sukzessive an den
Produktionsstandorten eingerichtet werden (vgl. dazu mehr in Kapitel IX.4.1).

Auch die Person aus der zweiten innerbetrieblichen Weiterbildungseinrichtung betont
sehr stark, dass eine differenzierte Herangehensweise an E-Learning notwendig ist, dass
es verschiedene Formate gibt, die unterschiedliche Moglichkeiten, aber auch Grenzen
haben:

LAlso prinzipiell, wenn wir bei uns im Unternehmen von E-Learning sprechen, sprechen wir von
sogenannten Scrum Paketen. Also, das ist das Dateiformat. Das bedeutet klickbare Web Based
Trainings zu haben. [...] Das unterscheidet sich wiederum von Videos, wo sie nur irgendwas abspielt
und anschauen kann. Das unterscheidet sich von Materialien, die ich selbst konsumieren muss, und
dies unterscheidet sich wiederum von On-live Trainings, die de facto ein Trainingsraum im virtuellen
Bereich sind. [...] Und jetzt, nachdem wir aus dieser pandemischen Phase hoffentlich wieder

heraustreten... also vielleicht kann man dies nicht unbedingt mit der Pandemie in Zusammenhang
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bringen, damit haben (wir) uns in den letzten viel zu sehr damit beschdftigt, welche Formate welche

Vor- und Nachteile haben. Es hidngt ja immer sehr stark vom Lernziel ab.” (IWB2)

In einer tertidren Bildungseinrichtung wird der Fokus in der Phase des Ausklingens der
pandemiebedingten Einschrankungen auf verschiedene technische Arrangements und
Moglichkeiten des E-Learnings gelegt. So wird etwa betont, dass die technische
Infrastruktur bei der Umsetzung der Bildungsangebote starker ausgebaut wurde, um
hybride Lernformen zu ermaoglichen:

,Wir haben die Hérsdle so ausgestattet, dass, wenn eine Prisenzphase ist, dass (du) die als direkte
Ubertragung auf den Computer kriegst. Der Lektor hat da sein Bild drinnen, das er sieht. Der ist
da und kann dann die Person direkt ansprechen. Diese Infrastruktur haben wir einfach [...] Wir

sind wirklich auf alles vorbereitet. Deswegen fdllt der Unterricht nicht aus.” (TB1)

IX. 2  Erfahrungen mit E-Learning: Moglichkeiten und Grenzen

Im folgenden Kapitel werden thematisch die Erfahrungen beschrieben, die von den
Expert:innen in den Bildungseinrichtungen bei der Umsetzung von E-Learning
Angeboten wahrgenommen werden.

IX.2.1 Aspekte der sozialen Ungleichheit: technische Infrastruktur, digitale
Kompetenzen und sozio-demografische Faktoren

In den Interviews werden von den Expert:innen verschiedene Dimensionen der sozialen
Ungleichheit im Zusammenhang mit der Teilnahme an E-Learning thematisiert.

Es wird zum einen darauf hingewiesen, dass die technische Infrastruktur eine zentrale
Voraussetzung fiir E-Learning ist. Sofern diese vorhanden sei, ergeben sich daraus neue
Chancen fir die Teilnahme an Bildungsangeboten, indem diese raumlich und zeitlich
entgrenzt werden:

,Sonst glaube ich, dass wir derzeit ja in einem, in einem irrsinnigen Umbruch sind, also durch diese
exponentielle Technologieentwicklung. [...] Wenn man es im weltweiten Kontext sieht, férdert dies
sicher [die soziale Ungleichheit], wenn die Leute den Zugang dazu nicht haben, also sprich, einen
Zugang zu technischen Gerdten oder Internet. Aber ich glaube jetzt bei uns, theoretisch also im
europdischen Raum, hat jetzt natiirlich jeder die Mdglichkeit, viel mehr, stirker als vorher, sich bei

den Bildungsmdéglichkeiten zu bedienen [...]“ (EB1)

,Die technische Ausstattung ist nicht mehr der entscheidende Faktor und eigentlich (hat) jeder schon

die eine oder andere Erfahrung gemacht.” (EB3)
,Es ist die technische Infrastruktur eigentlich (iberwiegend vorhanden.” (EB2)

.. Wir haben alle stabile Leitungen. Es kann sich jeder auch die Leitungskosten leisten, das heift, es
ist nicht mehr exorbitant teuer. Das heifst, wir haben alle irgendwo Wireless-Lan, irgendwo gratis.

Das ist bei unserem Tarif dabei. Also, man kann das mittlerweile vom Receiver [Teilnehmer:in]
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verlangen, dass er das durchaus hat. Ansonsten stellt man halt bestimmte Dinge zur Verfiigung.”
(TB1)

,Der Anspruch ist, dass die Leute natiirlich kompetent sein miissen, um teilzunehmen, und aber auch
die technischen Voraussetzungen, das heifst, die Hardware besitzen miissen, um jetzt teilzunehmen
(...) und (..) diese Voraussetzungen, dhm, miissen gegeben sein. Also das ist jetzt, glaub ich, jetzt
nicht nur eine universitéidtsweite Herausforderung. Das ist jetzt und wird auch in Zukunft, glaub ich,

eine gesellschaftspolitische Herausforderung sein, hier niemanden abzuhdngen.” (TB2)

Bezugnehmend auf das Vorurteil, dass altere Personen nicht Uber die technische
Infrastruktur und Voraussetzungen zur Teilnahme an E-Learning verfiigen, wird dieser
Aspekt von den Expert:innen kaum als Ungleichheitsfaktor wahrgenommen:

,Es ist nicht altersabhdngig, ja. Also das haben wir nicht gemerkt, dass sich die dlteren Personen
schwerer tun als die jiingeren Personen. Gleiches gilt auch fiir die Trainerinnen und Trainer. Wenn

einer engagiert ist, dann machen sie das.” (EB2)

In einer universitaren Einrichtung wird die Mitnahme von digital weniger kompetenten
Personen auch als Aufgabe der Bildungseinrichtung selbst gesehen:

... jetzt auch zum Beispiel, jetzt der Gedanke, dltere Studierende oder iiberhaupt dltere Menschen
sind jetzt nicht in allen Féllen so hinreichend digital kompetent. Wie nehmen wir die auch mit ins
Boot auf? Also das widire jetzt ein kritischer Aspekt, den ich sehen wiirde, oder eine Herausforderung,

wo auch die Universitdten natiirlich gefragt sind.” (TB2)

In diesem Kontext wird auch thematisiert, dass die Motivation ein wichtiges Kriterium
fur die Bildungsteilnahme darstellt.

,Nach dem zweiten Lockdown haben die Leute immer weniger Lust gehabt, daran teilzunehmen. Das

haben interessanterweise auch Leute gesagt, die jiinger sind und Homeoffice gemacht haben.” (EB3)

Zwei Personen beschreiben, wie versucht wurde, durch E-Learning raumliche Barrieren
zu Uberwinden, wobei bei einer Einrichtung der Versuch aufgrund der mangelnden
Nachfrage gescheitert ist:

,Das war eben unser Ansatz, dass eben Leute gerade im Waldviertel, Weinviertel... Dann muss man
ja eine halbe Stunde fahren, um zur néchsten [Bildungseinrichtung] zu kommen. Ja, da haben wir
das stidliche Waldviertel gehabt, da haben wir liberhaupt keine Resonanz, also iiberhaupt keine
Anmeldungen.” (EB3)

Erklart wird diese mangelnde Resonanz in weiterer Folge damit, dass die E-Learning
Angebote (noch) einen zu geringen Bekanntheitsgrad haben und massive Investitionen
im Marketing und in der Bewerbung der Angebote notwendig seien.
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Bei der zweiten Einrichtung erklart die interviewte Person, dass die Uberwindung von
raumlichen Barrieren bei einzelnen Angeboten zum Konzept gehort:

,Wir sind ein grofses Bundesland, und es gibt immer wieder Damen und Herren, die sitzen [...]
irgendwo weit, weit weg vom ndchstgelegenen Seminarort. Weil wir haben wir ja bis zu [xxx]
verschiedene Seminarorte in Niederésterreich, die sich immer abwechseln. Ja, sogar das suchen sich
unsere Trainerinnen und Trainer. Und was wir wollen, wir wollen niemanden ausschliefsen, und das
ist natiirlich schon ein bissel in unserem Konzept, dass wir auch sagen: Kannst du nicht kommen,
dann machen wir in einer Hybridveranstaltung. Sozusagen die 10 im Klassenraum sitzen kénnen und
die 8 sich zumindest in ihrer Néhe liegenden Standorten sich treffen und sagen: ok, und ihr seid da
und wir online dabei, ja. Das wollen wir schon und das wollen wir auch forcieren fiirs ndchste Jahr.”
(IWB1)

In diesem Fall wird ein Konzept des Hybridlernens an der Einrichtung eingefiihrt, das
Teilnehmer:innen auch an abgelegeneren Wohnorten eine Teilnahme erméglichen soll.
Die soziale Erreichbarkeit wird hier explizit als ein Ziel von E-Learning genannt. Ahnlich
sieht das die Vertretung einer universitiren Einrichtung, die Frauen mit
Betreuungspflichten als Beispiel anfihrt:

,Es sind durchaus jetzt auch Frauen mit Betreuungspflichten, also Miitter, die vermehrt an den
Kursen teilnehmen kénnen. Es ist dann so zwar auch eine Herausforderung wieder, ein kleines Kind
zu Hause zu haben und zugleich an einer Schulung teilzunehmen. Aber die miissen nicht anreisen
und sie kénnten vom Wohnzimmer aus, ja, neben den Betreuungspflichten teilnehmen und haben

den Kurs dann abgeschlossen. Also das ist auch positiv.” (TB2)

[X.2.2 Lernen als soziale Aktivitat

In allen Interviews wird die Perspektive , Lernen als soziale Aktivitat” thematisiert, was
mit reinen E-Learning Formaten nur unzureichend eingeldst werden kdonne. Dadurch
komme E-Learning in der Praxis der Weiterbildung an seine Grenzen.

Es wird von den Befragten besonders betont, dass der soziale Austausch mit den
anderen Teilnehmer:innen, der eine BildungsmaRnahme intentional oder nicht-
intentional begleitet, bei E-Learning Settings komplett wegfallt:

,Was E-Learning nicht kann, aus meiner Sicht, oder nur unzureichend, ist genau dieser
Erfahrungsaustausch, dieser Wissensaustausch, der ist einfach physisch vor Ort. (Das) ist meiner
Meinung nach gerade in der Erwachsenenbildung (ein) sehr wesentlicher Baustein. Also dieses, sich
physisch vor Ort zu treffen und sozusagen die Menschen dahinter zu spiiren. Ich glaube, das kann

eben dieses E-Learning, reines E-Learning nicht leisten, da bin ich total i(iberzeugt” (EB1)

,Der Nachteil ist halt, man kann sich... wie es heifSt, ja immer, in den Kaffeepausen wird das Meiste
erarbeitet, das gibts halt nicht. Ja und es ist auch so, dass die Kursteilnehmer und auch die Trainer in

den Pausen das auch oft abschalten. Und das heifit, da gehen halt alle weg, essen was und man wird
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wieder dazugeschaltet, wenn es weitergeht. Also dieser soziale Austausch unter den
Kursteilnehmenden fehlt.” (EB3)

,Was verloren geht, sind diese Pausenzeiten, also das richtige Kennenlernen ist viel schwieriger, ja.
Das, wenn ich jetzt iber MS Teams bin, es bleibt immer meine Spur formeller. Es auch so okay, bei
Face to Face machte man oft eine gemeinsame Abendveranstaltung, ja, und man sagt, man sitzt
einfach noch gemiitlich beisammen und plaudert einfach mal liber Gott und die Welt und lésst auch
mal die Arbeit sein. Das ist natiirlich auch nicht méglich. Ja, also das sind schon einige Effekte, die
man eben nicht (iber E-Learning oder virtuelles Lernen... das sehe (ich) ja in einem breiten Sinn.”
(IWB1)

,Und deswegen wiirde ich das E-Learning nicht iiberbewerten, sondern das E-Learning ist ganz cool,
um die Flexibilitéit und die globale Ndhe, die globale Flexibilitit halt irgendwie ins Wohnzimmer zu
bringen. Weil Distanz und Medien kein Problem mehr sind. [...] Was ich natiirlich immer schade
finde. Darum sollten auch Workshops immer stattfinden beziehungsweise Prdsenzphasen, weil wir
auch ein soziales Lernen sozusagen nicht iiber Computer machen kénnen. Aber nur, wenn man sich
kennt. [...] Allerdings, wenn ich was wissen will, also bei Konzernen die global arbeiten, irgendwann
miissen die miteinander mal vor Ort treffen. Wie schaust du wirklich aus? Wie grof bist du? Wie
tickst du wirklich? Da miissen wir mal Abendessen gehen und Zeit miteinander verbringen. Da
miissen wir miteinander kooperieren. Kollaboriertes Arbeiten lernen. Und das geht nattirlich online
genau so, aber es ist ein Unterschied, ob ich im Teamwork nebeneinander sitze oder ob ich (mich)

nur zu Meetings treffe. Das sind zwei Paar Schuhe also.” (TB1)

In der Metapher des Pausengesprachs bildet sich ab, dass die Teilnahme an
Bildungsangeboten von den Vertreter:innen von Bildungseinrichtungen sehr stark auch
als soziale Aktivitat wahrgenommen wird, was Uber die intentionale Gestaltung von
konkreten Lernsituationen hinausgeht. Im Vergleich zum Prdsenzlernen werden
dadurch dem E-Learning Grenzen attestiert, die sich aus dem menschlichen Bedirfnis
nach sozialem Austausch, der den Lernprozess begleitet, ergeben.

IX.2.3  Digitalisierbarkeit von Lerninhalten

Es wird bei den Interviews gleich mehrfach darauf verwiesen, dass nicht alle Lerninhalte
padagogisch-didaktisch sinnvoll in Form von E-Learning Formaten realisiert werden
konnen, d.h. dass die Lernziele auch die Einsatzmoglichkeiten von E-Learning
beschranken:

,Es gibt ja auch einen Bereich, der bei uns nicht ganz unbetrdchtlich ist, der nicht digitalisierbar ist.
Das ist der handwerkliche Bereich, wo man eine Werkstatt braucht. Das kann ich nicht digitalisieren.
Also viele Dinge kann man gar nicht und manche wiirde man nur mit einem Riesenaufwand

digitalisieren kénnen.” (EB2)

Hier wird auf den handwerklichen Bereich referenziert, der aufgrund der Koérperlichkeit
des Lernens, nicht in Form von E-Learning realisiert werden kénne. Auf der anderen
Seite wird auch darauf Bezug genommen, dass die Lernziele mit einem digitalen Format
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nur unzureichend eingelost werden koénnen. Dies kommt insbesondere in der
innerbetrieblichen Weiterbildung zum Ausdruck:

,Ich werde immer wieder gefragt, wo braucht es Face to Face. Ich finde es ist alles, was
Unternehmenskultur angeht, auch bei Fiihrungsthemen bin ich zuriickhaltend. Man kann einige
Themen virtuell machen, aber es hat einen ganz anderen Effekt. Wenn man hier Ubungen machen
kann, wenn man Gesprédche machen kann, wenn der Trainer einfach von Gruppe zu Gruppe gehen
kann, im Sinn. MS Teams hat eine super L6sung mit den Breakout Rooms, aber der Trainer kann
nicht iiberall dabei sein. [...] oder auch dieses Miteinander, das Team Bonding auch, also, auch das
geht virtuell, man kann Wein verkosten. Wir haben das alles gemacht, Weinverkostung gemeinsam
eine Nacht vor einem Bildschirm, aber es ist halt nicht das Gleiche. Ja und das merkt man halt

schon.” (IWB1)

Hier werden die inhaltlichen Grenzen des E-Learnings mit den Grenzen des Lernens als
soziale Aktivitat in Zusammenhang gebracht. Daraus folgt, dass es nicht sinnvoll ist, alle
Themen zu digitalisieren. Sondern der Einsatz von E-Learning sollte in Zusammenhang
mit den inhaltlichen Lernzielen gebracht werden. Dies stiitzt auch eine weitere Passage:

,Das hat seine Grenzen. Ich werde niemandem Moderationskompetenz, Anwendungskompetenz,

beibringen kénnen, wenn ich Videos schicke. Das wird nicht funktionieren.” (IWB2)

Ein weiterer Aspekt der in diesem Zusammenhang einbracht wird, ist der Bezug auf die
Entwicklung sozialer Kompetenzen, die im Rahmen von E-Learning nur unzureichend
gelingen kdnnen:

,Zu allem was du lernst, brauchst du auch eine soziale Kompetenz [...].“ (EB4)

,Aber grundsdtzlich in diesem Verfahren ist die Prdsenz, um eben dieses Gruppenlernen vor Ort zu
erméglichen, also das ist ein ganz, ganz wesentliches wichtiges Element, weil die Leute ja nicht nur
fachlich lernen, sondern auch sozial lernen, also quasi soziale Skills entwickeln sollen und das ist ein

wichtiger Bestandteil im Lehrplan von [Beispielprogramm].” (EB1)

Prasenzlernen wird mit der Entwicklung von sozialen Kompetenzen verbunden, was mit
E-Learning nicht moglich sei. Es wird ein Kontrast zwischen E-Learning als dem nicht-
sozialen Lernen und Prdsenzlernen als sozialem Lernen hergestellt. Dieser Kontrast
bildet sich dann auch darin ab, dass E-Learning fiir die Vermittlung von theoretischem
Wissen als geeignet befunden wird:

... aber ich glaube, dass E-Learning fiir theoretisches Wissen perfekt geeignet ist, um theoretisches
Wissen zu vermitteln, fiir das man nicht unbedingt irgendwo hinfahren muss. Und wenn das

natiirlich jederzeit verfiigbar ist oder abrufbar ist, ist das natiirlich perfekt.” (EB1)

,Dort wo ich E-Learning oder als Onlinemodule habe... beziehen sich auf Leute, die Lernen gewohnt

sind, [...], klassischerweise bist du wieder in den héher gebildeten Schichten. Und dort, wo es in
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erster Linie um Informationsvermittlung geht. Ja, also rechtliche Updates, solche Dinge, die
verpflichtende Aus- und Weiterbildungen sind.” (EB2)

Im zweiten Zitat wird auch angesprochen, dass sich E-Learning in der Einrichtung an zwei
spezifische Gruppen richtet: 1) an Personen, die Lernen gewohnt sind und 2) an
Teilnehmer:innen von Weiterbildungen, die in einigen Berufen verpflichtend absolviert
werden miussen. E-Learning wird demnach in Bereichen mit einem verpflichtenden
Charakter eingesetzt, damit es den Teilnehmer:innen ermdglicht wird, mit geringen
Aufwand die Weiterbildung zu absolvieren. Ahnliches wird auch aus der
innerbetrieblichen Weiterbildung berichtet, bei der E-Learning v.a. auch im Bereich von
verpflichtenden Schulungen wie Arbeitssicherheit, Complience, Datenschutz etc.
eingesetzt wird (vgl. dazu Kapitel 1X. 2).

IX.2.4 Qualitat der Lernergebnisse

Die Qualitat der Lernergebnisse von E-Learning im Vergleich zu jenen von Prasenzlernen
wird von mehreren Expert:innen thematisiert. Tendenziell gehen die Einschatzungen
eher dahin, dass dem E-Learning eine geringe Qualitat der Lernergebnisse attestiert
wird.

Anhand des Beispiels eines Bildungsprogramms, das vor und nach den
pandemiebedingten Einschrankungen in Prasenz umgesetzt wurde, kommt eine Person
zu folgendem Resiimee:

,Sie haben Interesse daran, exzellente [Berufsexpert:innen] zu werden und die férdern und fordern
sich gegenseitig, sie evaluieren sich auch gegenseitig. Und das macht wahnsinnig viel aus, wenn die
das nicht mehr machen kénnen. Dann verlieren sie an Disziplin, verlieren sie sich irgendwie... das ist
eine interessante Erfahrung gewesen. Dass wir eben in der Lernqualitéit einen Riickgang hatten. Wo
es jetzt wieder in die Présenz gegangen ist, ist das wieder nach oben gegangen. Und das ist, finde

ich, schon eine interessante Erfahrung.” (EB1)

Auch hier wird wieder Bezug genommen auf den sozialen Aspekt von Lernen, der zu
einer hohen Lernqualitdt beitrage. Wenn die soziale Dimension des Lernens wegfillt,
dann sinke auch die Qualitat der Lernergebnisse.

Eine weitere Person bezieht sich auf eine Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung, die
bei Unternehmen durchgefiihrt wurde (Rohsner, 2022). Gemall der Interpretation
dieser Person, wird in der Studie dem Prasenzlernen von Unternehmen die hochste
Wirksamkeit attestiert. Dieser wissenschaftliche Befund korrespondiert mit den
Erfahrungen der Bildungseinrichtung:

... und wenn doch gleich nicht wissenschaftlich, aber diese Einschdtzung, ja. Und das erleben wir

natiirlich auch, sowohl von Einzelteilnehmer im offenen Geschdft, aber auch von den Firmen.” (EB2)

,Wenn es darum geht, Dinge auszuprobieren. Ja, ich kann mir theoretisches Wissen aneignen, aber

es geht dann eher darum, wie setze ich es um. [...] In diesem Bereich bin ich einfach ein Verfechter
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davon, was ich einmal erlebt habe, das bleibt hdingen. Wenn ich mir E-Learning reinziehe, dann
merkt man sich halt nur die relevantesten Themen. [...] Ich wiirde aber immer auf die Themen
schauen, also zum Thema Sprachen, Sprachkurse oder Coaching. Ja, das geht wunderbar virtuell,
aber wenn du jetzt gerade in einer Krise bist, wo es jetzt wirklich um den Menschen geht, dann
wiirde ich sagen, bitte schau doch, dass du einen Coach in deiner Umgebung findest und setzt euch
zusammen. [...] aber du musst wirklich genau drauf schauen fiir was macht es Sinn. [...] und wenn es
Sinn macht, dann soll es probiert werden und ich schaue jetzt, wie es ankommt, ja. Wir holen uns

immer Feedback ein und wir schauen, was sind die Vorteile, die Nachteile” (IWB1)

Zudem wird eingebracht, dass man bei der Bildungsplanung von den Lernzielen
ausgehen soll und sich erst danach die Frage stellen, mit welchen Formaten sich die
Lernziele am besten erreichen lassen:

,Man startet von den Lernzielen und nicht vom Formatwechsel. Ich starte von den Lernzielen weg

und liberlege immer, welches Format passt dazu?” (IWB2)

IX.2.5 Gestaltungsmoglichkeiten des E-Learnings

Von den Expert:iinnen wurde die Ortunabhangigkeit und teilweise auch die
Zeitunabhangigkeit als wesentlicher Vorteil des E-Learnings eingeschatzt, wobei diese
Aspekte mit dem jeweiligen E-Learning Format zusammenhadngen:

,Der klassische Vorteil beim Online-Angebot ist, je nachdem welches Format es ist, ich brauche
nirgendwo hinfahren, das ist wohl der gréfSte Vorteil. Wenn es live online ist, dann brauche ich
trotzdem die gleiche Zeit. Und wenn es ein reines E-Learning Programm ist, dann kann ich auch

zeitunabhdngig lernen.” (EB2)

,E-Learning kann ich zu jeder Zeit machen, wenn es fiir mich gepasst. Ich kann 10 Minuten starten,
wenn jemand anruft, driick ich auf Pause, mache mein Telefonat und lerne nachher weiter oder ich
lerne die Woche darauf weiter. Oder wenn ich sage, ich bin einmal am Abend ziemlich friih zuhause
und setzt mich hin, mit einem Tee oder sonst was. Also, das ist einfach. Wirklich spitzenmdfig.“
(IWB1)

Im Zusammenhang mit der raumlichen Entgrenzung ergeben sich aus betrieblicher Sicht
auch erhebliche finanzielle Einsparungseffekte im Zusammenhang mit einer
Weiterbildungsteilnahme:

,Ich glaube, dass das [E-Learning, virtuelles Lernen] erhalten bleiben wird, zum einen, weil
Mitarbeiter den Vorteil erkennen, dass sie nicht hinfliegen miissen. Und wir haben jetzt [...] ein
zweitdgiges Projektmanagement-Training, das friiher nur Face to Face stattgefunden hat, das wurde
hat jetzt auf 3 Online-Termine umgemiinzt und da kann jeder mitarbeiten und dann muss ich nicht
von Italien einfliegen, mit extra Ubernachtung, Transfer und Sonstiges. Es ist dieser Aspekt, dass die

Reisekosten, die Reisezeit wegfallen. [...] Zeit ist Geld ist ein wichtiges Argument.” (IWB1)
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“Mit Sicherheit [sind die Kosten ein wichtiges Thema]. Ich glaube, es muss dann — und hier sind wir
wieder beim Thema: Was kann es leisten und was nicht leisten. Und das erachte ich als meine
Aufgabe als Consultant, das auch mitzugeben und zu sagen, ja, das kostet jetzt im Vergleich zum
Prdsenztraining um x Prozent weniger. Aber uns muss bewusst sein, dass auch der Output ein
anderer ist.” (IWB2)

Im zweiten Zitat wird wieder die Brlicke zu den erwartbaren Lernergebnissen
geschlagen, die bei Prasenz- und E-Learning Angeboten nicht gleichgesetzt werden
kénnen.

Durch das rdumliche Entgrenzungspotenzial von E-Learning konnen auch die
Zielgruppen besser erreicht werden bzw. Bildungsangebote durchgefiihrt werden, die
sonst nicht stattgefunden hatten:

,Ja, das heifdt, es geht mit E-Learning vor allem darum ein bisschen, die Zielgruppen besser zu

erreichen.” (EB4)

Ein wichtiges Thema, das insbesondere bei der innerbetrieblichen Weiterbildung,
angesprochen wird, ist die Skalierbarkeit von E-Learning Angeboten. Im Kontext von
international agierenden Unternehmen spielt insbesondere das Thema Sprachen eine
hervorgehobene Rolle:

,Wir haben es [Inhalte eines Bildungsangebotes] auf Deutsch und Englisch zur Verfiigung gestellt
und das wurde jetzt Schritt fiir Schritt in andere Landessprachen (ibersetzt. Ja, und es ist ein
[Betriebsname] Inhalt, der wirklich zu uns passt, der unsere Kontaktdaten und alles auch drinnen
hatte, ganz genau darauf Wert legt, was ist uns wichtig. [...] Das ist eine tolle Mdglichkeit, die ich bei
Face to Face nicht habe.” (IWB1)

... weil natiirlich E-Learning, wenn es jetzt nicht Instructor-led Onlinetraining ist, dann auch eine
gewisse Skalierbarkeit erreicht. Ich kann mit den heutigen modernen Tools auch bereits automatisch
Ubersetzungen usw. veranlassen oder immer viel leichter. Aber das ist der wichtige Punkt, das hat

seine Grenzen.” (IWB2)

Bei der tertiaren Bildungsanbietern ist die Skalierbarkeit durch E-Learning Angebote ein
Aspekt bei der Gestaltung des Angebotes:

»Skalieren, dann machst du halt ein Geschdft. Und dass du halt sagst, ich habe zwanzig Laute pro
Semester, und wenn das passt, dann passt das. Wenn ich nicht mehr will... Wenn ich aber sage, ich
will gern ein Geschdft draus machen, will’s hoch skalieren, ja, dann muss ich mir was einfallen

lassen, weil sonst bleib ich als einer von vielen auf dieser Rennstrecke.” (TB1)

Auf der einen Seite konnen so Bildungsangebote mit kompetenten Trainer:innen neben
den raumlichen auch sprachliche Grenzen Gberwinden. Auf der anderen Seite ergeben
sich durch die Skalierbarkeit von E-Learning aus der Perspektive von Unternehmen
Kosteneinsparungen.
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Die vielfaltigen didaktischen Gestaltungsmaoglichkeiten bei E-Learning werden von den
Bildungsanbietern vereinzelt angesprochen:

,Bei E-Learning im Sinne von Web Based Training kann ich schon relativ viel machen. Ich kann den
Usern verschiedene Textelemente zur Verfiigung stellen, Bilder eingeben, ich kann ihnen Videos
reingeben, Screen Recordings reingeben. Hier kann ich viele verschiedene Medien miteinander
verbinden. Ich kann das auch gleich verkniipfen mit Skill-Tracks, das heifst gewisse Fragen-Batterien
hinterlegen, die einfach diesen Lernprozess auch unterstiitzen. Ich kann auch interaktive Elemente
hinterlegen, ich kann da draufklicken. Also hier habe ich einfach mehr Mdglichkeiten, (es) ist in der
Herstellung etwas aufwendiger. Wobei wir mittlerweile auch Tools verwenden, die recht simpel in
der Anwendung sind. Nichtsdestotrotz ist hier ein gréferer Aufwand dahinter. Auch die
Ubersetzungsfunktion ist wieder den gréfiten Teil gegeben. Skalierbarkeit ist grof3. Mit all diesen
Formaten, die wir jetzt erwdhnt haben, kann man aus meiner Sicht maximal Skill-Niveau-Verstehen
erreichen...” (IWB2).

Bemerkenswert an dieser Interviewpassage ist, dass zwar die Vvielfaltigen
Gestaltungspotenziale von E-Learning am Beispiel des Web Based Trainings beschrieben
werden, dennoch am Ende eine Relativierung hinsichtlich der Grenzen von E-Learning
stattfindet.

Ein Aspekt, der von den tertidgren Bildungseinrichtungen betont wird, sind die
Moglichkeiten im Bereich der Didaktik, die sich durch E-Learning ergeben. Als Vorteile
werden Tools genannt, die im Bereich des E-Learnings verwendet werden kénnen und
in Prasenzveranstaltungen nicht so einfach eingesetzt werden kénnen:

Lletzt gibt’s viele Instrumente dazu. Und Instrumente kénnen jetzt helfen, es zu verstehen. Leichter
zu verstehen. Weil ich viele Komponenten habe, die ich vielleicht in einem Hérsaal nicht so einfach
habe, wie jetzt zum Beispiel am Computer, wo ich hin- und herswitchen kann. [...] Das kannst du
aufzeichnen und spdter anschauen. Aber ich habe natiirlich auch die Méglichkeit, individuellere
Fragen zu beantworten, weil die hauen das da rein und ich beantworte das gleich nebenher. Das

funktioniert natiirlich alles viel schneller.” (TB1)

Die Verfiigbarkeit einer Vielzahl von Tools, die beim E-Learning eingesetzt werden
konnen, flihre aber auch zu einer gewissen Unlbersichtlichkeit. Die Auswahl von
gualitatsgesicherten Tools und vor allem die didaktisch sinnvolle Einbindung sei
herausfordernd. Die Lehrenden miissen sich daher mit den Tools intensiv beschaftigen:

,Ich glaube, die Vorziige von digitalen Tools méchte ich hier generell jetzt ansprechen, zeigen sich
mit der intensiveren Beschdftigung. Da ist auch das Personal schon kritisch. Es gibt natiirlich einen
grofsen Markt, jetzt auch fiir die digital unterstiitzte Lehre an Tools, und hier muss man schon [...]
beim Testing genau hinschauen, was braucht’s fiir die Lehre aus dem grofien Markt, aus dem grof3en
Pool, was einen didaktischen Mehrwert hat. Und dann gilt’s wirklich in den Schulungen, hier vertieft

die Leute mitzunehmen und die Anwendungen mit denen auch wirklich durchzuklicken.” (TB2)
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IX. 3 Einschatzungen zur Zukunft von E-Learning

Zur ndheren Zukunft von E-Learning in der Weiterbildung werden von den Expert:innen
verschiedene Dimensionen dargelegt. Alle Expert:innen glauben, dass E-Learning in
Zukunft eine gewichtige Rolle in der beruflichen Weiterbildungslandschaft spielen wird.

Zundachst gehe es aber darum, noch weitere Erfahrungen mit E-Learning zu sammeln
und neue Formate auszuprobieren. In diesem Kontext werden insbesondere Blended
Learning Formate hervorgehoben:

,Das [Angebot] besteht aus einem Vortrag und einer Exkursion. Hier versuchen wir heuer, den
Vortrag als Online zu machen und dann die Exkursion an einem anderen Tag. Das wird jetzt

spannend, ob sich die Leute darauf einlassen.” (EB3)

Auch Vertreter:innen anderer Einrichtungen schildern, dass die Entwicklung in Richtung
einer Ausdifferenzierung der Angebote geht und der Einsatz von E-Learning
entsprechend der Lernziele, Zielgruppen und didaktischen Elemente genau geplant
werde.

Auch die Schlagworte Wissensnuggets (,,dieses Thema, der Wissensbausteine, dass man
kleine Wissensnuggets hat, zu unterschiedlichsten Themen“, EB1) oder Micro-Learning
(,wirklich in ganz, ganz kleine Portiénchen unterteilt. Ja, die kann sich jeder anschauen.”,
IWB1) werden in diesem Zusammenhang von den Expert:innen genannt, die in Zukunft
eine wichtige Rolle spielen werden.

Die Zukunft von Virtual Reality in der beruflichen Weiterbildung ist hingegen bei den
Expert:innen umstritten. Auf der einen Seite wird auf die Mdéglichkeiten und Potenziale
verwiesen, auf der anderen Seite mischt sich dies mit kritischen Einschatzungen zur
praktischen Realisierbarkeit (Finanzierung):

,Wenn es darum geht, wo kann man die Arbeit von Mitarbeitern leichter machen. Und hier geht es
natirlich ganz viel darum, mit Robotern zu arbeiten oder eben mit Virtual Reality zu arbeiten oder
Augmented Realitys in diesem Fall mehr. Wenn man wirklich darauf schaut, sind das Szenarien in die

Richtung, in die wir gehen wollen.” (IWB1)

,Wenn wir zum Beispiel als Thema Simulationen hernehmen... Man probiert ja immer wieder Dinge
mit so VR-Brillen und was auch immer. Der Punkt ist der, dass wenn wir sowas einsetzen, dass nicht
die Brille selbst, aber das Programm dahinter, unheimlich viel Geld kostet. Und in der klassischen
Weiterbildung haben wir aber das Problem der kleinen Gruppen. Weil ich habe eben XXX

verschiedene Kurse. Da gibt es nur wenige, die sich sehr oft immer wiederholen.” (EB2)

Waihrend der Experte/die Expertin im ersten Zitat, die zuklinftigen Entwicklungen mit
konkretem Bezug zu Virtual bzw. Augmented Reality in engen Zusammenhang mit dem
Arbeitsprozess sieht, wird beim zweiten Zitat der Einsatz im Bereich der klassischen
Erwachsenenbildung — trotz der hohen Potenziale — aufgrund der Finanzierbarkeit
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kritisch infrage gestellt. Unter den Bedingungen der klassischen Erwachsenenbildung
(,kleine Gruppe”) wiirde sich ein nachteiliges Kosten-Nutzen Verhaltnis ergeben und so
den Einsatz unrentabel machen.

Zudem wird der verstarkte Einsatz von Digitalisierung in der Weiterbildung mit den
sozialen Bedirfnissen im Zuge des Lernens kontrastiert:

,Wenn man diversen Vortrdgen lauscht, ist der Wahnsinn, wo wir uns hin entwickeln. Ich glaube
aber trotzdem, es gibt Grenzen bei diesen Systemen. Also, wir bewegen uns da schon rapide in die
Richtung, aber am Ende des Tages bleibt ein Mensch, ein Mensch. Ja und ich glaube, der Mensch ist
ein soziales Wesen und hat Bediirfnisse, die, glaube ich, virtuelle Welten nur zum Teil befriedigen
kénnen und Menschen auch teilweise verédngstigen. [...] Ja und ich glaube, das ist was man da nicht
aufler Acht lassen sollte bei den ganzen super Chancen, die dieses E-Learning und alles was damit
verknlipft ist auch bietet.” (EB1)

Ergdnzend dazu wird daher der zukiinftige Einsatz von neuen Technologien und
Methoden (Virtual bzw. Augmented Reality, Simulationen, Micro-Learning etc.) in der
beruflichen Ausbildung eher als skeptisch beurteilt. Wobei relativierend hier der
verstdrkte Einsatz von Blended Learning Formaten perspektivisch vorstellbar ist:

... €5 wird weiterhin aus meiner Sicht nur eine untergeordnete Rolle spielen im Bereich der
klassischen Ausbildung oder des Umstiegs [...] sozusagen eine Tdtigkeit von Grund auf neu erlernt
werden muss. [...] aber auch bei Alteren, die sich heute einfach umorientieren [...] ganz egal, ob das
jetzt zum Beispiel Facharbeiter-Intensivausbildung oder was auch immer (ist). Sobald die Leute sich
von Grund auf neu orientieren, ja, dann wird, ich glaube, E-Learning oder Onlinelernen nicht das
Thema. Wo es sich sicher erhéht, ist der Anteil der Onlineeinheiten in einem Gesamtkonzept, also die

Blended Learning Variante oder der Einsatz digitaler Elemente im Prdsenzunterricht.” (EB2)

Im Bereich der klassischen Weiterbildung (,,dort wo man auf etwas aufbauen kann®)
werden sich solche Lernformen in Zukunft aber wahrscheinlich ,,gut etablieren” (EB2),
wenn es sich etwa um ,Informationsvermittlung oder das Refreshing”“ (EB2) von
berufsspezifischen Inhalten handelt.

Im tertiaren Bereich wird erwartet, dass E-Learning die Voraussetzung fir eine
Entgrenzung schaffen und sich damit auch der tertidre Bildungssektor in der Aus- und
Weiterbildung weiter 6ffnen wird:

,Die Bildungstrends, wenn wir uns nur die Bildungstrends anschauen, dann wird der Online-Teil
sicher steigen in den néichsten Jahren. Das tut er jetzt schon. Er ist jetzt schon massiv gestiegen. [...]
Um das noch mal zusammenfassen, das kénnten so die Trends sein: Dass wir weltweit studieren,
ohne dass wir uns weltweit bewegen miissen. Dass dadurch die Hochschulen ein bisschen offener
werden miissen. Dass jemand woanders was studiert und es dann in seinen eigentlichen Studienplan
einbringen will. Individuelle Studienprogramme oder Studiencurriculare, je nach Méglichkeiten in
den Masterbereichen, (dass) es (die) geben wird, dass dahingehend die [tertidren

Bildungseinrichtungen] sich 6ffnen.” (TB1)
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Die Vertretung der zweiten tertidren Bildungseinrichtung sieht den Trend in Richtung
einer starkeren Ausdifferenzierung der E-Learning Teilnahmeformate. Auch einer
verstarkten Verlagerung des Angebotes in Form einer Hybridisierung zwischen Prasenz
und online wird das Wort geredet:

,Also diese Verkniipfung von Prisenzsettings und dann digitalen Settings, also das Hybride, das wird
noch flexibler werden, noch schneller gehen miissen und zum Teil auch ausgelagert werden. Also,
dass man halt asynchrone Angebote schafft, die wirklich jederzeit zu jeder Tages- und Nachtzeit in
einer Form fiir Studierende zugdnglich sind und partizipierbar sind. Also das, das kommt immer
stdrker.” (TB2)

Als Folge wird eine weitere Ausdifferenzierung und Spezialisierung am Aus- und
Weiterbildungsmarkt erwartet.

IX.4 E-Learning im Kontext der betrieblichen Weiterbildung

Ein weiterer thematischer Fokus lag bei den Expert:inneninterviews auf dem Thema E-
Learning in der betrieblichen Weiterbildung. Nicht alle interviewten Expert:innen
konnten zum Thema ,Betriebliche Weiterbildung und E-Learning” von ihren
Erfahrungen berichten. So zdhlen etwa Betriebe nicht zur zentralen Kund:innengruppe
von Bildungseinrichtungen.

IX.4.1 Betriebliche Infrastruktur

Es wird in den Interviews thematisiert, ob die grundlegenden betrieblichen
Voraussetzungen zur Teilnahme gegeben sind, wie etwa die Verfligbarkeit von digitalen
Endgeraten. Eine Einschatzung dazu war, dass diese Frage je nach Unternehmen sehr
differenziert zu sehen ist:

...von der Infrastruktur also, das ist ein bisschen die Frage. Das ist, glaube ich, unterschiedlich, je
nach Unternehmen. Ob jeder Mitarbeiter einen gleichberechtigten Zugang hat, das glaube ich nicht.
Weil, ich sage es einmal, idealerweise miisste jedes Unternehmen ja diese Infrastruktur bereitstellen,
fiir jeden zugdnglich. Und ich wiirde jetzt einmal sagen, das ist sicher nicht gegeben, glaube ich. Ja,
wenn das ist. [...] fiir alle Leute, die dann halt (iber einen Laptop verfiigen oder sonstwas, die haben
dann vielleicht auch die Méglichkeit, auf solche Angebote oder bei internen Akademien oder so

darauf zuzugreifen”. (EB1)

In einer anderen Einrichtung wurde die Erfahrung gemacht, dass die Infrastruktur im
Betrieb keine Hiirde mehr flir eine Teilnahme ist. Hier wird —wenn die infrastrukturellen
Bedingungen gegeben sind (,spezifische Voraussetzungen”) — eine E-Learning
MalBnahme mit einer klassischen PrasenzmaBnahme gleichgesetzt. Damit wird E-
Learning nur mehr als ein bestimmter Modus einer WeiterbildungsmalRnahme
betrachtet:

137



6ibf / Berufsbezogenes E-Learning

,Obwohl es meistens gar nicht mehr so das Thema ist, ist nattirlich die Infrastruktur. Ich schreibe in
allen Angeboten rein, was die Teilnehmer brauchen, damit alle teilnehmen kénnen. Das sind diese
organisatorischen Begleiterscheinungen, dass diese [Infrastruktur] jedenfalls verfiigbar ist.
Ansonsten sind es eigentlich keine spezifischen Bedingungen, weil es ist ja genau das Gleiche mit
Pridsenz. Dann muss man halt schauen, dass die Personen zur richtigen Zeit am richtigen Ort sind.
Dass sie vorher informiert sind, warum sie liberhaupt dort sein sollen. Was nachher passiert, also die
Einbindung des Weiterbildungsprogrammes in die Tdtigkeit, das heifst, im Sinne von Transfer, ist
eigentlich jetzt kein grofier Unterschied. Wenn ich jetzt ein Onlineangebot mache, gibt es sozusagen
ein paar spezifische Aspekte, dass das dann funktioniert. Aber im Wesentlichen ist das Gleiche.”
(EB2)

Die innerbetrieblichen Weiterbildungseinrichtungen beziehen sich in ihren
Ausflihrungen insbesondere auf den Blue-Collar Bereich in ihrem Unternehmen. Bei
White-Collar Berufen bzw. im Biirobereich stelle sich die Frage der technischen
Infrastruktur kaum. Durch die Erfahrungen wahrend der pandemiebedingten
Einschrankungen seien die technischen Voraussetzungen zur Teilnahme an Online-
Besprechungen flachendeckend gegeben, sowie die entsprechenden Kompetenzen
vorhanden. Auch das verstirkte Homeoffice trage dazu bei, dass fiir E-Learning
entsprechende Lernumgebungen (v.a. Ruhe) bereitgestellt werden kénnen. Fiir den
Blue-Collar Bereich ist den beiden Unternehmen bewusst, dass es fiir diesen Bereich
eine eigene Infrastruktur braucht:

,Was wir sukzessive machen, da sind einige Ldnder schon Vorreiter. [...] Sie stellen sogenannte
Learning Corners zur Verfligung. Das heifst, sie schauen, dass in den Werken Ecken gibt, die auch
attraktiv gestaltet sind, also nicht so irgendwo ein mini Dings. Wo wirklich auch das stimmt, denn
man hat ein schénes Equipment. Ja, es gibt da ein Tablet oder Laptops zur Verfiigung gestellt und
hier haben wir halt auch (iber die Lernplattform Lésungen gefunden, wie wir Mitarbeiter abholen,
die keine Firmen-E-Mail Adresse haben und das ist halt immer eine grofse Hacken bei
Lernplattformen. Man hat immer als Situation, dass Kollegen, die eine Firmenadresse haben, den
nimmt man gleich mit. Aber was machen die Kollegen, die einfach keine Firmenadresse haben. Und

hier war etwas Kreativitdt gefragt, aber es funktioniert sehr gut.” (IWB1)

LAlso dort gibt es verschiedene Varianten, die vorkommen. Zum Beispiel in Osterreich arbeiten wir
mit Kiosk-PCs. Das heifdt, es gibt dann einfach (iberall so Stationen. Dort kann sich dann jeder mit
seinem oder ihrem User anmelden und dort die Lerninhalte konsumieren. Mittelfristig, glaube ich,
wird sich das ein bisschen dahingehend veréndern, dass man da mobilere Einsatzgerdte haben wird.
Ich denke hier an Lernzonen, dass man sich dort wo zuriickziehen kann und in Ruhe E-Learning auch

anschauen kann. Aber da ist sicherlich auch noch room for improvement.” (IWB2)

Im ersten Zitat werden die sogenannten , Learning Corners” als Beispiel herangezogen,
wie fur Mitarbeiter:innen im Produktionsbereich die technischen und infrastrukturellen
Voraussetzungen zur Teilnahme an E-Learning geschaffen werden. Es gibt dazu
Bemiihungen, den Lernort auch entsprechend einladend zu gestalten. Im zweiten Zitat
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wird auf die Bereitstellung von ,Kisok-PCs“ verwiesen, wobei diese durchaus
problematisiert werden. In Kontrast dazu, gibt es hier die Vision von ruhigen Lernzonen
mit mobilen Endgeraten.

Auch begleitende Unterstiitzungsmallnahmen werden vor allem im Blue-Collar Bereich
gesehen. Hier kann, wenn notwendig, auf einen innerbetrieblichen Support
zuriickgegriffen werden:

... also gerade, wenn es eine neue Lernplattform gibt, oder es gibt ein neues Tool, dann stellen wir
kurze Videos oder kurze E-Learning Inhalte zur Verfiigung, wo wir zeigen, was du machen musst,
damit du durchkommst. Im Blue-Collar Bereich kann es natiirlich anders sein, aber da schauen schon
auch die Personalentwickler, die sehr nahe dran sind, dass sie hier die Unterstiitzung bieten. [...] Da
gibt es immer jemanden, der unterstiitzen kann. Und dann gerade, wenn man sagt OK, dann rollt
man jetzt zum Beispiel die Lernplattform in den Werken aus, wird man halt eher vor Ort sein. Hier im
Biiro, es war Lockdownzeit, da haben wir sie virtuell ausgerollt. Das war kein Thema, weil sowieso
jeder mit den Tools arbeitet.” (IWB1)

IX.4.2 Betriebliche Weiterbildungskultur im Kontext des E-Learnings

Neben den infrastrukturellen Aspekten wurde auch die Haltung zum Lernen im
Allgemeinen thematisiert. Ein Experte/eine Expertin stellt fest, dass der Anspruch des
Lebenslangen Lernens noch nicht iberall angekommen ist:

.- ich glaube, wir haben ja auch keine Kultur fiir lebenslanges Lernen, also dass man jetzt sagt, ich
kann in jedem Lebensalter und in jeder Lebenssituation solche Dinge beginnen. Also ich glaub, da
sind wir gesellschaftlich nicht soweit. Sondern wird denken noch immer, ich mache eine Ausbildung,
dann gehe ich arbeiten und dann gehe ich in Pension. Also wir haben noch immer dieses Denken, das

sich eigentlich ja schon lange verdndert haben sollte.” (EB1)

Die Weiterbildungskultur ist gemdR den Schilderungen der Vertretung einer
innerbetrieblichen Weiterbildungseinrichtung nicht in Form einer Betriebsvereinbarung
institutionalisiert, sondern abgestimmt auf die individuellen Bedirfnisse der
Mitarbeiter:innen. Jedoch bedeute dies auch, dass die Verantwortung dafir, einen
Weiterbildungswunsch zu dulRern, auf die Mitarbeiter:innen verlagert wird:

,Nein, es gibt keine Betriebsvereinbarung, das gibt es nicht. Nein, nein... [...] Ich als
Personalentwicklerin habe den Ansatz, der Mitarbeiter weifs am besten, was ihnen fehlt, wo er was
braucht. Und das sollte er gemeinsam mit der Fiihrungskraft abmatchen und dann schauen, ob es in
die gleiche Richtung geht, also klassisch im Mitarbeitergespréch. Was brauche ich denn fiir meine
jetzigen Herausforderungen? Und wenn sich diese zwei das ausmatchen, dann kommt HR ins Spiel,
die das méglich machen. Und da ist schon ganz viel Verantwortung bei den Mitarbeitern. Wir bieten
ganz viel an, [...] du bekommst alle Schulungen die du brauchst. Du musst es halt auch sagen. [...]

Wir versuchen sehr mafgeschneidert damit umzugehen.” (IWB1)
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Im Anschluss an diese Passage wird zudem festgehalten, dass die Lernform E-Learning
oder Prdsenz dabei nur eine untergeordnete Rolle spielt. Wichtig sei, dass fir die
Mitarbeiter:innen gemaR ihren Bedirfnissen eine malRgeschneiderte Losung gefunden
wird.

IX.4.3 Gestaltung der Angebote

In einigen bereits dargestellten Zitaten wird sichtbar, dass auch fiir die betriebliche
Weiterbildung gilt, dass E-Learning als Lernform differenziert eingesetzt werden sollte.
Folgende Faktoren kdnnen dabei aus den Expert:inneninterviews extrahiert werden:

Vermittlung von Wissen vs. berufspraktische Fahigkeiten: Als besonders
geeignet wird E-Learning in jenen Bereichen gesehen, in denen es um die
Vermittlung von Informationen oder Wissen geht. Berufspraktische Fahigkeiten
(v.a. jene mit korperlichen Aktivitaten, z.B. im Handwerk) kénnen Uber E-
Learning nicht entwickelt werden. Hier wird von den Expert:innen bei E-
Learning ganz klar eine Grenzen gesehen. Auch bei Formaten, in denen der
soziale Austausch im Vordergrund steht (z.B. Netzwerken,
Flihrungskraftetraining), werden Prasenzangebote praferiert.

Freiwillige vs. verpflichtende Weiterbildungen: Betont wird, dass verpflichtende
Weiterbildung (z.B. Arbeitssicherheit, Compliance, Weiterbildung zur
Durchfiihrung von §57a Begutachtungen ,Pickerl” etc.) eher fiir E-Learning
eingesetzt werden als Weiterbildungen, die auf Freiwilligkeit basieren. Bei
freiwilligen Weiterbildungen spielt das Bediirfnis des sozialen Austausches fir
die Teilnehmer:innen eine starkere Rolle, was mit E-Learning nur unzureichend
eingelost werden kann. Eine Rolle spielt bei verpflichtenden Weiterbildungen
auch die Skalierbarkeit aufgrund der standardisieren Inhalte, die hier eher
gegeben ist.

Lernziele vs. Format des Lernens: Insbesondere von der innerbetrieblichen
Weiterbildung wird betont, dass die Lernziele prioritar zu definieren sind und
erst in weiterer Folge entschieden werden soll, welches Format zur Erreichung
dieser Lernziele eingesetzt wird. Skalierbarkeit, Verfiigbarkeit von
Trainer:innen, Sprache etc. haben Einfluss auf die Entscheidung. Bei den
externen Bildungseinrichtungen wird das Format individuell an die Wiinsche
von nachfragenden Unternehmen ausgerichtet. Aktuell berichten die
Bildungseinrichtungen wieder von einer verstarkten Nachfrage nach
Prasenzveranstaltungen.

Blue-Collar vs. White Collar: Auch Zielgruppentiiberlegungen werden beim
Einsatz von E-Learning gedulert: ,,Welche Formate mute ich jemanden zu, wenn
der nicht gewohnt ist, vorm Bildschirm zu sitzen?" (IWB1). Insbesondere der
Unterschied zwischen den Blue-Collar (z.B. Produktionsbereich) und dem
White-Collar Bereich (z.B. Biirobereich) wird in diesen Uberlegungen
angesprochen.
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IX.4.4 Datenschutz

Das Thema Datenschutz spielt tber die aktuellen datenschutzrechtlichen Grundlagen
fur Bildungseinrichtung speziell fir E-Learning in der betrieblichen Weiterbildung kaum
eine Rolle. Es gibt hier in der Bildungspraxis keinerlei negative Erfahrungen. Fir die
innerbetriebliche Weiterbildungseinrichtungen hat hingegen der Datenschutz allgemein
einen hohen Stellenwert. So darf etwa der Teilnahmefortschritt bei einer Online-
Weiterbildung nicht beobachtet werden. Auch entsprechen die eingesetzten
Lernmanagement-Systeme den datenschutzrechtlichen Vorgaben.

IX.5 Rolle der Kontexte der Bildungseinrichtungen

Zusammenfassend lasst sich konstatieren, dass die institutionellen
Rahmenbedingungen, in denen die jeweiligen Bildungseinrichtungen zu verorten sind,
mit dem Einsatz von E-Learning und der Wahrnehmung der Vor- und Nachteile eng
verwoben sind.

Die klassischen Anbieter von Weiterbildung bzw. Erwachsenenbildung (EB) heben in
starkerem Ausmal ihr Selbstverstandnis als Prasenzanbieter hervor, der auch regional
stark verankert ist. Dementsprechend wird der Aspekt des sozialen Lernens in
Abgrenzung zum E-Learning sehr stark betont. Es ist ersichtlich, dass E-Learning fiir diese
Einrichtungen bisher nur in geringem AusmaR einen zentralen Aspekt ihrer
Geschaftstatigkeit darstellt. Durch die COVID-19 Pandemie wurden zwar — aufgrund der
erzwungenen Einschrankungen — Erfahrungen mit E-Learning gesammelt, jedoch wird
geschildert, dass sich die Kund:innen eine Riickkehr zu Prasenzformaten wiinschen
wirden. Nichtsdestotrotz duRRern diese Einrichtungen, dass die Absicht besteht, das
Angebot in Zukunft strategisch in hoherem AusmaR auf E-Learning auszurichten. Diese
Einrichtungen befinden sich meist noch in der Experimentierphase.

Das Feld der innerbetrieblichen Weiterbildung wird durch zwei Expert:innen vertreten,
die bei groRen, international agierenden Unternehmen tatig sind. Hier kommt eine stark
betrieblich gepragte Sicht auf E-Learning zum Ausdruck. E-Learning wird in diesem
Kontext sehr stark aus der Kosten-Nutzen Perspektive betrachtet (,Skalierbarkeit”). Dies
bedeutet einerseits, dass E-Learning in der innerbetrieblichen Weiterbildung sehr haufig
fur verpflichtende Schulungen eingesetzt wird. Auf der anderen Seite gibt es eine klare
Prioritat, Lernformate entsprechend den Lernzielen auszurichten, also sich letztlich zu
Uberlegen, mit welchen Lernformaten konnen die Lernziele méglichst kostengiinstig
erreicht werden. In diesem Zusammenhang wird aber auch betont, dass E-Learning
seine Grenzen hat, insbesondere wenn mit der BildungsmaRnahme die Entwicklung von
praktischen Fahigkeiten oder soziale Kompetenzen adressiert werden soll. Eine groRe
Notwendigkeit wird innerbetrieblich darin gesehen, die technische und rdumliche
Infrastruktur sowie Support zur Verfligung zu stellen, um Mitarbeiter:innen die
Teilnahme an E-Learning zu ermoglichen.
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Zwei Expertiinneninterviews beziehen sich auf den Kontext der tertidren
Bildungseinrichtungen. Beide Einrichtungen verfiigen Uber ein breites Portfolio an E-
Learning Angeboten, das bereits vor den pandemiebedingten Einschrankungen
bereitgestellt wurde. Dementsprechend waren diese Einrichtungen auf die
pandemiebedingten Einschrankungen sehr gut vorbereitet und damit wenig
herausgefordert. Die Perspektive dieser Einrichtungen ist sehr stark auf die individuelle
Nachfrage der Kund:innen und die Positionierung am Aus- und Weiterbildungsmarkt
ausgerichtet. Es wird auf die zahlreichen Vorteile bei der didaktischen Gestaltung durch
die Verwendung von digitalen Tools verwiesen, wobei dies erhebliche Anspriiche an das
Lehrpersonal stellt. In Zukunft erwarten die Vertreter:innen der tertidren
Bildungseinrichtungen eine weitere Entgrenzung des Lernens von Raum und Zeit, die
mit einem  Strukturwandel (Offnung der Zielgruppen, Anrechenbarkeit,
Ausdifferenzierung und Spezialisierung) des tertidren Bildungsmarktes einhergeht.
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X. Dokumentation Abschlussworkshop

Am 07.12.2022 wurden die zentralen Ergebnisse dieses Projektes bei einer
Abschlussprasentation an der Arbeiterkammer Niederdsterreich (St. Polten) vom Oibf
prasentiert. Insgesamt haben 10 Personen (exklusive Vortragende des 6ibf) an der
Abschlussprasentation teilgenommen, welche im Bereich Bildungspolitik und
Betriebsrat:innenbetreuung an der AK Niederdsterreich beschaftigt sind. Im zweiten Teil
der Veranstaltung wurde vom Auftraggeber ein kurzer Workshop durchgefiihrt, um auf
Basis der empirischen Befunde mogliche Handlungsansatze abzuleiten, die hiermit
dokumentiert werden.

Diskutierte Handlungsansatze, die sich auf die Ebene Betrieb fokussieren:

Seitens der AK-Vertreter:innen wurde eine gewisse Skepsis von
Arbeitnehmer:innen gegenilber internen Weiterbildungsplattformen
wahrgenommen. Auf betrieblicher Ebene brduchte es hier mehr Aufklarung zu
den technischen Moglichkeiten von Online-Lernplattformen, d.h. die
Darstellung von Chancen und Risiken (z.B. Datenschutz,
Uberwachungsmdglichkeiten).

E-Learning ist insbesondere fir kleinere und mittlere Betriebe (KMUs) eine
Herausforderung. Diese sind auf malRgeschneiderte Angebote von
Weiterbildungsanbietern angewiesen. Hier brduchte es MafRnahmen fiir KMUs,
damit auch diese (und auch ihre Mitarbeiter:innen) von den Vorteilen von E-
Learning profitieren konnen (z.B. in Form von Best Practice Beispielen). Ein
wesentliche Barriere dazu ist, dass kleinere Betriebe haufig Gber keine
Betriebsrat:innen und Personalentwicklungsabteilung verfiigen. Entsprechend
sind andere Informationswege zu reflektieren.

Aus den Interviews geht hervor, dass der Aspekt des Datenschutzes haufig nicht
am ,Radar” der Mitarbeiter:innen und der Betriebsrat:innen ist. Hier miisste es
Sensibilisierungsaktivitaten zum Datenschutz auch im Zusammenhang mit E-
Learning geben.

Eine wesentliche Voraussetzung zur Teilnahme an E-Learning ist die
Bereitstellung einer entsprechenden technischen Infrastruktur. Hier sind die
Betriebe, insbesondere im Produktions- und Handwerksbereich gefordert,
entsprechende InfrastrukturmaBnahmen zu setzen. Als hilfreich konnen hier
z.B. bestehende technische Losungsansatze ausgearbeitet werden.

Diskutierte Handlungsansatze, die sich auf die iberbetriebliche Ebene (Arbeiterkammer,
Politik) fokussieren:

Um dem Thema Datenschutz eine hohere Bedeutung zu geben, kénnten seitens
der Arbeiterkammer Musterbetriebsvereinbarungen zu E-Learning erstellt
werden. Entsprechende Gremien und Veranstaltung sind gut dazu geeignet, um
diese zu thematisieren (z.B. AK-BR-Forum).
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Allgemein wurde darauf hingewiesen, dass das Thema Weiterbildung bei
Betriebsrat:innen nur eine untergeordnete Rolle spiele. Im Zusammenhang mit
E-Learning gilt es hier, die Betriebsrat:innen starker fir das wichtige Thema
Weiterbildung und die Mitgestaltungsmaoglichkeiten zu sensibilisieren.
Informationsmaterialen zum Thema E-Learning und Weiterbildung kénnten hier
unterstitzend wirken.

Betriebe sollen verstarkt Anreize bekommen, ihre betriebliche
Weiterbildungsaktivitdt sowohl in Prasenz als auch E-Learning weiter
auszubauen. E-Learning sollte bei entsprechenden finanziellen Férdersystemen
in der Weiterbildung als gleichwertig zu Prasenzveranstaltungen eingeordnet
werden.

Es wurde darauf hingewiesen, dass die Qualitdt von E-Learning Angeboten sehr
stark streut. Hier gilt es Standards zur Qualitatskontrolle von E-Learning
Angeboten zu entwickeln (analog zur Checkliste Weiterbildung), die fir die
Anwender:innen und Betriebsrat:innen praxisnahe Kriterien beinhalten.

Die Studie zeigt soziale Ungleichheiten bei der Weiterbildungsteilnahme
hinsichtlich betriebs- und beschaftigungsspezifischer Merkmale. Eine
Verbesserung der gesetzlichen Rahmenbedingungen fir Weiterbildung (z.B.
Weiterbildungskonto, Weiterbildungsgesetz) kdnnte diesen sozialen
Ungleichheiten entgegenwirken. In diesem Zusammenhang miissten auch die
Betriebe starker in die Pflicht genommen werden, entsprechende
Voraussetzungen fiir die Weiterbildungsteilnahme zu schaffen.
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Xl. Fazit

Die eingangs formulierte Hauptfragestellung fir das gegenstandliche Forschungsprojekt
lautete:

Welche berufsbedingten bzw. betrieblichen Faktoren bzw.
Rahmenbedingungen férdern und welche erschweren die Absolvierung von
berufsbezogenem E-Learning?

Forderliche Faktoren

Technische Infrastruktur Es stehen (mobile) technische Geradte mit einer entsprechenden Ausstattung (Kamera,
Lautsprecher, Kopfhorer etc.) fur alle Beschaftigungsgruppen innerhalb eines Betriebes zur
Verfligung. Die Arbeitsmittel werden vom Betrieb bereitgestellt.

Insbesondere im Produktions- bzw. Handwerksbereich gilt dies als eine Herausforderung, da
nicht alle Beschaftigten Gber Notebooks oder Computer als Arbeitsgerate verfiigen. Auch
stationdre, nicht-mobile Gerdte kdnnen aufgrund mangelnder Mobilitat auf die E-Learning
Teilnahme einschrankend wirken.

Raumliche Infrastruktur Fir die Teilnahme an E-Learning steht eine ruhige Lernumgebung im Betrieb bereit. Im
Produktions- bzw. Handwerksbereich werden hier kreative, maRgeschneiderte Lésungen seitens
der Betriebe forciert (z.B. Learning Corners).

Homeoffice Beschaftigte konnen im Homeoffice an E-Learning teilnehmen. Betriebe mit
Homeofficemdglichkeiten verfiigen tber die entsprechende technische Infrastruktur.

Allerdings ist nicht in allen Berufsbereichen die Einrichtung von Homeoffice moglich. Hier kénnte
eine mobile, technische Infrastruktur (Notebooks, Tablets) eine Teilnahme an E-Learning im
Homeoffice (Weiterbildung als Anlass) ermoglichen.

Technische Unterstiitzung | Im Betrieb gibt es technische Unterstiitzungsstrukturen, um die Teilnahme bei Bedarf technisch
zu begleiten und zu unterstitzen. Auch Tutorials kdnnen Lernenden wichtige Unterstiitzung,
insbesondere flir Personen mit geringeren digitalen Kompetenzen, geben.
Weiterbildungskultur Der Betrieb hat eine positiv ausgepragte Weiterbildungskultur. Beschaftigte kénnen eigene
Weiterbildungswiinsche einbringen oder Weiterbildungsbedarfe werden systematisch erhoben.
Betriebe mit einer positiv ausgepragten Weiterbildungskultur unterstitzen jede Form der
Weiterbildung, d.h. E-Learning ebenso wie Prasenzveranstaltungen.

Eine positiv auspragte Weiterbildungskultur kann der sozialen Ungleichheit in der betrieblichen
Weiterbildung durch ein gleichwertiges Weiterbildungsangebot fiir alle Beschéaftigungsgruppen
entgegenwirken.

Gestaltung der Ein Blended Learning Format (Prasenz und Online) hat bei den Beschaftigten eine hohe
Weiterbildung (Format) Praferenz. Mit diesem Format kénnen verschiedene Beschaftigungsgruppen gut angesprochen
werden. Soziale Interaktionsphasen und Austauschprozesse entsprechen dem sozialen Bedirfnis
von Lernenden.

Reines E-Learning wird fallweise von einigen Beschaftigten abgelehnt, da die sozialen
Interaktionsmoglichkeiten stark eingeschrankt sind.

Finanzierung Der Arbeitgeber finanziert die betrieblichen Weiterbildungen vollstéandig. GroRere,
internationale Betriebe entwickeln haufig malgeschneiderte Angebote Uber die interne
betriebliche Weiterbildung. KMUs sind starker auf externe Angebote aus dem Bereich der
Erwachsenenbildungseinrichtungen angewiesen. Fir die Betriebe ergeben sich
Kosteneinsparungen in Form des Entfalls von Anfahrtszeiten und -wegen.

Digitale Kompetenzen Die Beschaftigen verfligen Uber digitale Kompetenzen, die zur Teilnahme an E-Learning
notwendig sind. GemaR Einschatzungen in den empirischen Erhebungen verfligt die Mehrheit
iber ein MindestmaR der erforderlichen digitalen Kompetenzen. Fiir jene Gruppe, welche nicht
Uber die erforderlichen digitalen Kompetenzen verfugt (v.a. altere Arbeitnehmer:innen,
Arbeitnehmer:innen im Produktions- und Handwerksbereich) werden von betrieblicher Seite
entsprechende Unterstiitzungsangebote bereitgestellt.

Berufliche Tatigkeit E-Learning kann potenziell fur alle inhaltlichen Bereiche eingesetzt werden, bei denen die
Wissensvermittlung im Vordergrund steht (z.B. neue Entwicklungen, Aktualisierung). Fur die
Entwicklung von beruflichen Fahigkeiten (insbesondere bei Fahigkeiten, in denen der Kérper
involviert ist) wird E-Learning eine geringere Wirksamkeit zugeschrieben.

Einbettung in den Auch E-Learning erfordert — wie bei Weiterbildung allgemein — eine abgestimmte Planung der
Arbeitsprozess Weiterbildungsaktivitat. Verschiedene Formate von E-Learning (z.B. Micro-Learning, Web-based
Training) kénnen aber die Integration von E-Learning und Arbeitsprozess flexibel gestalten.

Quelle: eigene Darstellung.
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Um die Hauptfragestellung zu beantworten, findet sich Tabelle 20 zusammenfassend
eine Ubersicht jener Faktoren, die fiir die Teilnahme und Bereitstellung von E-Learning
in der betrieblichen Weiterbildung forderlich sind. Alle diese Faktoren wurden in den
verschiedenen empirischen Erhebungen in unterschiedlicher Form und Perspektive
adressiert. Bei den aufgelisteten forderlichen Faktoren koénnen empirische
Zusammenhadnge mit der Teilnahme an E-Learning in der betrieblichen Weiterbildung
festgestellt werden.

Im Weiteren folgt eine Synthese der Ergebnisse aus den verschiedenen Erhebungen.
Allgemeine Themen

Die in den meisten Interviews als Vorteile des E-Learnings genannten Aspekte, namlich
die Zeit- und Ortsunabhangigkeit sowie das Entfallen von Wegzeiten, sind auch durch
die Ergebnisse aus der Forschungsliteratur bestatigt (mmb Institut, 2013).

Eine grindliche Vorbereitung der Teilnahme (Ablauf, Struktur, verwendete Programme
etc.) ist besonders bei der Zielgruppe der ,Technikskeptiker:innen“ wichtig, um
mogliche Frustrationserlebnisse und somit letztlich eine Bestatigung der Vorbehalte
gegenilber dem Einsatz von E-Learning zu vermeiden. Eine proaktive Teilnahme an E-
Learning (wie an Weiterbildung insgesamt) kann nur dann gelingen, wenn den
Arbeitnehmer:innen der personliche Mehrwert, den sie dadurch erlangen, auch
bewusst ist. Zu den Fragen bzw. notwendigen Informationen in diesem Zusammenhang
zahlen etwa:

Sind die Arbeitnehmer:innen vom Nutzen der MalBnahme lberzeugt?

Sind den Beschaftigten die Teilnahme- und Nutzungsvoraussetzungen bekannt?
Ist den Beschaftigten bewusst, welcher Aufwand und Einsatz fiir die Teilnahme
erforderlich ist?

Sind die Beschaftigten mit den Nutzungsregeln und der technischen
Funktionsweise vertraut?

Sind Fragen des Datenschutzes sowie des Umgangs mit Arbeits- und Lernzeiten
allgemein bekannt (evtl. durch eine entsprechende Betriebsvereinbarung)?

Die Forschungsergebnisse haben (erwartungsgemaR) gezeigt, dass Personen, die sich
bereits einmal (erfolgreich) an einer E-Learning MalRnahme beteiligt haben, diesem
Verfahren deutlich positiver und aufgeschlossener gegenliberstehen als solche ohne
Vorerfahrungen.

Eine moglichst umfassende multimediale Gestaltung von E-Learning MaBBnahmen, aber
auch von E-Learning Plattformen hat einen grofRen Vorteil: Sie erleichtert die Integration
von Menschen mit Beeintrachtigungen sowie auch von unterschiedlichen Lerntypen. So
wurde bspw. in Deutschland ein entsprechendes Tool (LAYA — ,Learn As You Are”)
bereits entwickelt und erfolgreich in der Praxis getestet (Pinkwart & Trzecinski, 2019).
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Besonders aus den Interviews mit den Betriebsrat:innen geht der Aspekt der Bedeutung
von entsprechenden Voraussetzungen und Rahmenbedingungen stark hervor. In
diesem Zusammenhang unterscheiden die Befragten zwischen betrieblichen E-Learning
MalRnahmen, die entweder freiwillig oder verpflichtend sind. Obwohl speziell bei
verpflichtenden Weiterbildungen die Rahmenbedingungen und Voraussetzungen der
Teilnahme klar formuliert sind, geben vor allem die befragten Betriebsrat:innen an, dass
der Nutzen der E-Learning MalBnahme stdrker klargemacht werden sollte, um die
Motivation der Arbeitnehmer:innen zur Teilnahme zu fordern. Sowohl
Arbeitnehmer:innen als auch Betriebsrat:innen beziehen sich beim Nutzen der
Weiterbildung einerseits auf mogliche Aufstiegschancen durch Weiterbildungen
andererseits auf die Einbettung des Gelernten in die Arbeitstatigkeiten.

Brancheneffekt

In einigen handwerklich-technisch gepragten Sektoren sind die Moglichkeiten fiir den
Einsatz von ,herkdmmlichen” E-Learning Methoden wie bspw. dem Betrachten von
Videos begrenzt, da hierbei die haptisch-rdumliche Komponente fehlt (Lenz, 2009).
Auch wenn die Digitalisierung bereits integraler Teil des beruflichen Alltags im
handwerklichen Sektor ist (bspw. im KFZ-Bereich, Metallbau oder Elektrik/Elektronik),
ist das Selbstverstandnis der Aus- und Weiterbildung im Handwerk teilweise immer noch
anders gepragt als in anderen Wirtschaftssektoren.®

Aus diesem Grund kommt es in diesen Branchen zunehmend zum Einsatz von
sogenannten ,immersiven” Lernsystemen, die mittels Virtual Reality bzw. Augmented
Reality diese raumlichen Aspekte zumindest simulierend darstellen kénnen. Virtuelle
Realitdten ermoglichen somit realistische Lernumgebungen auch dann, wenn reale
Trainingssituationen entweder nicht verfligbar, zu kostspielig oder zu riskant waren. In
Bezug auf den letztgenannten Punkt kdnnen virtuelle Lernszenarien insbesondere reale
Gefahren in einer Arbeitssituation simulieren — ein Aspekt, der etwa fiir bestimmte
Branchen relevant ist wie bspw. fiir den Umgang mit Problem- oder Gefahrstoffen oder
die Bedienung groRer bzw. potentiell gefahrlicher Maschinen (Zernig et al., 2022).

Ein in Deutschland versuchshaft verwendeter digitaler Lernansatz in einem
handwerklichen Setting (Stuckateur- und Ausbauhandwerk) ist das sogenannte Micro-
Blended Learning: Dabei wechseln die Teilnehmer:innen und die Vortragenden zwischen
kurzen digitalen Lernsequenzen, der Arbeit in einer Werkstatt und daran
anschlielenden Diskussionen der Lernergebnisse. Erganzt wird dieses Verfahren durch
virtuelle Rundgange in VR-Welten, arbeitsbezogene Videoanimationen, Rollenspiele

6 So hat bspw. eine rezente deutsche Marktstudie zur Férderung von DigitalisierungsmaRnahmen im
Handwerk gezeigt, dass ein GroRteil der Handwerksbetriebe - bezogen auf ihr Unternehmen - unter
Digitalisierung vor allem die Kommunikation, die Biirooptimierung, Uberblick und Planung verstehen. Der

Bereich der Aus- und Weiterbildung wird hier ausdriicklich nicht erwahnt (Spilski et al., 2019).
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und offene Arbeits- und Lernaufgaben (Spilski et al., 2019). Zu diesen Lehr- und
Lernmethoden ist anzumerken, dass es sich um teilweise recht aufwendige, hoch
spezialisierte und noch relativ neue Verfahren handelt. Fiir GroRbetriebe sollte es
moglich sein, solche Aus- und Weiterbildungen zu organisieren bzw. einzurichten, fur
KMUs sind diese Ansatze moglicherweise nur (iber Bildungsverbiinde realisierbar.

Aus den gefiihrten Interviews geht hervor, dass sowohl interviewte Arbeitnehmer:innen
als auch Betriebsrat:innen kaum Uber Erfahrungen mit ,immersiven” Lernsystemen im
betrieblichen Kontext verfiigen. Speziell die Interviews mit den Betriebsrat:innen zeigen,
dass fir Angestellte und Arbeiter:iinnen in Werkstatten ,klassische” E-Learning
MalRnahmen, wie z.B. Webinare haufig kein geeignetes Format darstellen.
Unterschiedliche Branchen haben verschiedene betriebliche Weiterbildungskulturen
und innerhalb der Branchen beeinflussen die Tatigkeiten und hierarchischen Ebenen
wiederum die Weiterbildungskultur. Durch fehlende Rahmenbedingungen, wie
technische Ausstattung, ruhige Arbeitsatmosphare oder flexible Arbeitseinteilung, und
durch fehlende digitale und sprachliche Kompetenzen bestehen haufig auf
unterschiedlichen Ebenen Hirden fiir eine Teilnahme an E-Learnings.

Eine weitere Gemeinsamkeit in den Aussagen der Arbeitnehmer:innen und
Betriebsrat:innen, die sich in der Analyse zeigt, ist die Wahrnehmung, in welcher Form
unterschiedliche E-Learning Formate in die betriebliche Weiterbildungsstrategie
eingebunden werden sollten. Als vielversprechend werden Blended Learning Formate
angesehen, in denen E-Learning Plattformen in Prasenzschulungen eingebunden bzw.
mit Prasenzschulungen begleitet werden. Aus den E-Learning Erfahrungen geht
aulRerdem hervor, dass besonders Micro-Learning Einheiten und Online-Tutorials in den
Arbeitsalltag integriert werden kénnen.

Gendereffekt

Auch die Genderkategorie zeigt sowohl quantitative Breiteneffekte als auch spezifische
Fille mit zentraler Aussagekraft. Weibliche Arbeitnehmerinnen nutzen fiir das E-
Learning in hoherem Ausmal$ ein privates Gerat. Nur 35% der Frauen bekommen einen
Laptop fur E-Learning Aktivitaten vom Betrieb zur Verfligung gestellt, wohingegen 71%
der Méanner ein Gerat erhalten. Dementsprechend missen 37% der Frauen ein privates
Gerat nutzen, wohingegen dieser Anteil bei Mannern nur 16% betrdgt. Dies bestatigt
unterschiedliche Befunde, welche klar zeigen, dass es einen Digital Gender Gap (Davaki,
2018; Initiative D21, 2019) gibt und dass sich dieser auch in der ,Digitalen Kluft erster
Ordnung” (Schmolz et al., 2020) — also hinsichtlich der Kluft im Zugang zu Geraten —
ausdriickt. Gleichzeitig zeigt sich ein Unterschied zu Weiterbildungsmalinahmen, die
ausschlieBlich durch das Arbeitsmarktservice angeboten werden. Hier geben ,92% der
Frauen [..-] an, dass ihnen die notwendige Ausstattung zur Verfligung stand” (Bergmann
etal., 2021, S. 25).

Bemerkenswert ist der Unterschied nach Geschlecht auch in Bezug auf transversale
Kompetenzen. Mannliche Arbeitnehmer geben deutlich haufiger als weibliche
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Arbeitnehmerinnen an, dass sich der Inhalt der absolvierten Bildungsmalinahme auf
transversale Kompetenzen bezog. Weiter Studien missen hier zeigen, welche Griinde
dafir vorliegen und ob dies ein Effekt ist, der sich auch in anderen Kontexten feststellen
lasst.

Darlber hinaus wird in spezifischen Fallen auch klar, dass es fiir die allgemeine
Forderung, dass ,Frauen in Fiihrungspositionen” kommen und dass es dafiir ,spezielle
Ausbildungs- und ForderungsmaBRnahmen® braucht, zwar Verstandnis gibt, dies aber in
der Praxis gleichzeitig nicht gelingt und oft ein Kampf im Einzelfall bleibt.

E-Learning Angebote, welche von manchen EB-Einrichtungen explizit zur Uberwindung
von raumlichen Barrieren konzipiert werden, haben auch den Effekt, dass dadurch
vermehrt Frauen mit Betreuungspflichten an den E-Learning Kursen teilnehmen.

Selbst wenn durch die rdumliche und zeitliche Flexibilitdt von E-Learning Angeboten
Vorteile fir Menschen mit Betreuungspflichten entstehen, zeigt sich groRteils doch,
dass bestehende Ungleichheiten im Kontext der Digitalisierung perpetuiert werden.

Alterseffekt

Diesbeziiglich ist aus der Forschung bereits bekannt, dass adltere Beschaftigte tendenziell
weniger an digitalisierten Verfahren der Wissensvermittlung partizipieren
(Schiedermair, 2019). Es ist auBerdem bekannt, dass die Lernprozesse alterer Personen
in einen sozialen Kontext eingebettet werden sollten, was (iber reine E-Learning
Verfahren vermutlich nicht ausreichend gelingen kann. Aus diesem Grund sind gerade
fir dltere Arbeitnehmer:innen die Methoden des Blended Learning sicher sinnvoll und
wirksamer (Fleisch, 2017). Auch eine weiterfiihrende Unterstitzung beim Erwerb von
Medienkompetenz ist flr diese Zielgruppe zweckmaRig, méchte man die Beteiligung an
E-Learning Mallnahmen erhéhen.

Eine der Aufgaben bzw. Unterstitzungsmaoglichkeiten von Seiten der Betriebsrat:innen
fur altere Beschaftigte konnte sein, diese Gruppe moglichst friihzeitig dariber zu
informieren, in welchem AusmalR sie in Zukunft von technischen Veranderungen im
Betrieb betroffen sein werden. Damit einher geht der Versuch, mit diesen
Arbeitnehmer:innen — in Absprache mit dem Management - zeitgerecht
(Weiterbildungs-)Strategien zum Erhalt ihres Arbeitsplatzes zu entwickeln. In diesem
Zusammenhang sollte auch versucht werden, den Beschaftigten die Notwendigkeit von
E-Learning MalRnahmen deutlich zu machen und sie bei der Wahl von entsprechenden
Angeboten, aber auch bei der Teilnahme aktiv zu unterstitzen. Dies setzt naturgemalfd
auch eine ausreichende Medien- und Digitalisierungskompetenz bei den
Betriebsrat:innen selbst voraus.

Der Alterseffekt wurde bei den Interviews ausschlieflich bei Arbeitnehmer:innen ohne
Betriebsratsfunktion thematisiert. In diesem Zusammenhang wird berichtet, dass
besonders der Ubergang von Prisenzweiterbildungen zu Weiterbildungen im Online-
Setting bei dlteren Personen zu Unsicherheiten gefiihrt habe.
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BetriebsgroBeneffekt

Ein interessantes Studienteilergebnis legt nahe, dass die Praferenzen fiir die jeweilige
Form der E-Learning MaRnahme auch nach BetriebsgroRe divergieren: In einer
deutschen reprasentativen Befragung zu diesem Thema hat sich gezeigt, dass KMUs
virtuelle Klassenrdaume und Webinare, die sehr nah an das traditionelle Prasenzlernen
angelehnt sind, deutlich haufiger nutzen als groBe Unternehmen und dass sie auch fir
die Zukunft geplant haben, insbesondere diese Form des E-Learnings zu verwenden.’

Es zeigt sich zudem, dass in KMUs der Anstof zur Beteiligung an E-Learning
WeiterbildungsmaRBnahmen Uberdurchschnittlich oft von AuBenstehenden, wie etwa
externen Berater:innen erfolgt. Dies ist ein Indiz dafirr, dass Unterstitzung fiir die
Arbeitnehmer:innen in Form von Informations- und Aufklarungsarbeit, aber auch von
finanzieller Unterstutzung hilfreich bei der Ausweitung von E-Learning sein kann. Der
Faktor , Kostenersparnis“ spielt fir KMUs ebenfalls eine tGberdurchschnittlich groRe
Rolle hinsichtlich der Entscheidung fiir die Teilnahme an einer E-Learning MaRnahme
(53% Zustimmung vs. 38% bei GroBunternehmen). Bei der externen Unterstiitzung von
KMUs zum Thema E-Learning ist es sicherlich sinnvoll, diesen Kostenaspekt deutlich
hervorzuheben.®

Ebenfalls besonders fiir Klein- und Mittelbetriebe ist von Interesse, dass dafiir gesorgt
wird, dass Mitarbeiter:innen E-Learning tatsachlich ungestort nutzen kdnnen. Dazu zahlt
auch, dass fir die Zeit der Teilnahme bspw. eine Vertretung organisiert oder dass eine
andere Losung fur den reibungslosen Ablauf der betrieblichen Arbeit gefunden wird. Hat
der/die Lernende standig die Beflirchtung, dass sein Arbeitsplatz inzwischen unbesetzt
ist bzw. dass die unerledigte Arbeit zusatzlich zur Weiterbildung bewaltigt werden muss,
wird sich dies letztlich negativ auf den Lernerfolg auswirken.

Flir KMUs und ihre Mitarbeiter:innen kdnnen, dhnlich wie im analogen Segment, auch
fir den digitalen Bereich der Aus- und Weiterbildung Ausbildungsverbilinde, die eine
sinnvolle Blindelung von Ressourcen ermaoglichen, von Interesse sein. Als Best-Practice
Beispiel sei an dieser Stelle der Weiterbildungsverbund fiir digitalen Strukturwandel von
KMU ,,Common Swift” in Deutschland erwdhnt. Dieser begleitet kleine und mittlere
Unternehmen in Bezug auf Digitalisierungsprozesse, ohne dass fiir die Betriebe dabei
Kosten entstehen. Die in Hamburg angesiedelte Einrichtung wird durch das
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales geférdert und ist Teil des bundesweiten
Aufbauprogramms von Weiterbildungsverbiinden. Das Team von Common Swift
besteht aus einem interdisziplinaren Team von Digitalisierungsberater:innen,
Organisationsentwickler:innen und Weiterbildungsexpert:innen und unterstitzt KMUs

”MMB 2013

& Der Aspekt der Zeitersparnis andererseits divergiert interessanterweise nicht in demselben AusmaR nach
der BetriebsgrofRe (49 % KMUs vs. 43% GroRbetriebe).
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in vielfaltiger Art und Weise, unter anderem auch bei der bedarfsgerechten Erstellung
von digitalen Bildungsprogrammen oder dem Zugang zu Férdermaoglichkeiten.®

Die Ergebnisse aus der Literaturanalyse spiegeln sich insbesondere bei den Interviews
mit den Betriebsrat:innen, von denen der BetriebsgroReneffekt stark thematisiert wird,
wieder. In groReren, globalen Unternehmen sind interne E-Learning Plattformen in der
betrieblichen Weiterbildungskultur verankert. Gibt es interne E-Learning Plattformen,
unterscheiden sich die Betriebe dahingehend, ob die Teilnahme an Weiterbildungen
verpflichtend oder freiwillig ist bzw. ob zusatzlich externe Weiterbildungen (E-Learning
und Prasenzweiterbildungen) vom Arbeitgeber finanziert werden. Wé&hrend den
interviewten Betriebsrat:innen die dahinterliegenden Arbeitsorganisationen und
Strukturen bewusst sind und sie diese stark in Zusammenhang stellen mit der Nutzung
und Ausfiihrung von E-Learning MalRnahmen, gehen die Arbeitnehmer:innen ohne
Betriebsratsfunktion nur wenig auf diese Aspekte ein.

Unternehmen ohne eigene Weiterbildungsabteilung bzw. interne
Weiterbildungsplattformen (haufig KMUs) sind dadurch deutlich starker auf externe
Weiterbildungsanbieter angewiesen. Wahrend E-Learning MaRBnahmen, die intern in
Unternehmen entwickelt wurden, in der Entwicklung tendenziell fir das Unternehmen
kostspielig sind und in der Durchfiihrung dann wenig finanzielle Ressourcen erfordern,
verhilt es sich mit dem Kostenfaktor bei externen Weiterbildungen umgekehrt.

Kaum explizite Regelungen fiir E-Learning im Betrieb

Alle empirischen Ergebnisse deuten darauf hin, dass E-Learning in Betrieben kaum oder
nur indirekt geregelt ist. Die quantitative Befragung von Betriebsrat:innen zeigt, dass
aufgrund der bisherigen Erfahrungen keine Notwendigkeit einer betrieblichen Regelung
zu E-Learning gesehen wird. Zwei Drittel dieser Zielgruppe dulRert dabei gleichzeitig, dass
sie Unterstiitzung seitens der AK bzw. des OGB bei der Gestaltung der betrieblichen
Rahmenbedingungen fiir E-Learning bendtigen wiirden (vgl. Kapitel VI. 3 bzw. Kapitel VI.
4). Die Arbeitnehmer:innen berichten in den qualitativen Interviews (ibereinstimmend
Uber fehlende konkrete Betriebsvereinbarungen in Bezug auf E-Learning, aber Uber
generelle betriebliche Regelungen zur Internetnutzung oder zum Homeoffice (vgl.
Kapitel V. 6).

In den qualitativen Interviews mit den Betriebsrat:innen wird zudem erwédhnt, dass
Aspekte von Regelungen flr Weiterbildungen hauptsachlich in
Datenschutzvereinbarungen, Vereinbarungen zu Mitarbeiter:innengesprachen und
Homeofficevereinbarungen verankert und damit aus ihrer Sicht ausreichend abgedeckt
seien. In Unternehmen, in denen bestimmte E-Learnings verpflichtend absolviert
werden mussen, seien diese im Zuge eines Code of Conduct und eines Sozialregulatives
beschrieben (vgl. Kapitel VII.4.3). Die befragten Bildungsanbieter:innen nennen in den

% https://www.zwei-p.org/common-swift/
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qualitativen Rickmeldungen keinerlei negative Erfahrungen bzgl. Datenschutz. Flr
innerbetriebliche Weiterbildungsangebote habe der Datenschutz allgemein einen
hohen Stellenwert. So darf etwa der Teilnahmefortschritt bei einer Online-
Weiterbildung nicht beobachtet werden. Auch entsprechen die eingesetzten
Lernmanagementsysteme den datenschutzrechtlichen Vorgaben (vgl. Kapitel 1X.4.4).

Umfang und Angebot von E-Learning

Die Ergebnisse der quantitativen Befragung von Betriebsrat:innen zeigen, dass E-
Learning in der betrieblichen Weiterbildung bereits in der Masse der Betriebe als fixer
Bestandteil des betrieblichen Weiterbildungsangebotes angekommen ist (vgl. Kapitel VI.
1). Dies bestdtigen auch die qualitativen Interviews mit Arbeitnehmer:innen, wo
erganzend von einer Wahlmoglichkeit zwischen Prdasenzangeboten und E-Learning
Angeboten berichtet wird (vgl. Kapitel V. 2) — primar abhdngig von den Inhalten. Die
wahrgenommenen E-Learning MaBnahmen werden entsprechend der Aussagen in der
qualitativen Arbeitnehmer:innenbefragung sowohl betriebsintern (vor allem bei den
groReren Unternehmungen) als auch von externen Anbietern angeboten.

Die Zusammenarbeit mit externen Anbieter:innen, von deren Seite auch Vorschlage
Uber relevante Kurse kommen, erfolge oftmals auf regelmaRiger Basis (vgl. Kapitel V. 1).
Auch die quantitative Erhebung bei den Bildungsanbietern bestatigt dies ansatzweise:
Etwas weniger als die Halfte der Bildungstrager, welche ein E-Learning Angebot
bereitstellt, bietet dies auch aktiv gezielt Unternehmen als betriebliche Weiterbildung
an (vgl. Kapitel VIII. 4).

Die quantitativen Ergebnisse der Arbeitnehmer:innenbefragung zeigen, dass besuchte
Aus- und Weiterbildungen etwas haufiger in Form von reinem E-Learning realisiert
wurden als in Blended Learning Formaten (vgl. Kapitel IV. 3), wobei der GroRteil der
Angebote im Setting eines Webinars stattfand. Dabei kommt eine Videokonferenz-
Software (z.B. Zoom, Teams) zum Einsatz.

Die Voraussetzungen waren fir die Umstellung auf E-Learning wahrend der
pandemiebedingten  Einschrankungen bei den Bildungseinrichtungen sehr
unterschiedlich (vgl. Kapitel IX.1.1), dennoch musste das Bildungsangebot generell rasch
auf E-Learning umgestellt werden. Die per Interview qualitativ befragten
Vertreter:innen von Erwachsenenbildungseinrichtungen nehmen wahr, dass es aktuell
wieder zu einer verstarken Rlckkehr der Prasenzangebote kommt, wenngleich E-
Learning in der Angebotspalette nach wie vor erhalten bleibt (vgl. Kapitel 1X.1.3). Dies
bestatigt auch die quantitative Erhebung in dieser Zielgruppe: Hier wird betont, dass
durch die pandemiebedingten Einschrankungen zwar positive Erfahrungen mit E-
Learning gemacht wurden, jedoch aktuell wieder haufig Prasenzveranstaltungen
nachgefragt bzw. bevorzugt werden.
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Lernergebnisfeststellung

Bezogen auf die Feststellung der Lernergebnisse duflern Arbeitnehmer:innen sehr
haufig, dass ein Zertifikat oder eine Bestdtigung ausgestellt wird, wobei die
Lernergebnisse am Ende der Veranstaltung mehrheitlich eher nicht gepruft (Tests,
Kompetenzfeststellungen etc.) werden. Bei den qualitativ interviewten
Betriebsrat:innen werden hingegen kurze Tests (bei internen E-Learning Plattformen)
genannt. Besonders in groRen, globalen Unternehmen seien derartige MalRnahmen
eher standardisiert gestaltet, um eine moglichst groRe Anzahl an Mitarbeiter:innen
erreichen zu kénnen (vgl. Kapitel VII.2.1). Diese asynchronen MaRnahmen dauern meist
zwischen zehn und 30 Minuten mit anschlieBender Uberpriifungsphase in Form eines
kurzen Tests. Bei synchronen Angeboten, wie Webinaren wird der kritische Blick eher
auf die Interaktivitdtsmoglichkeiten bei Online-Vortragen sowie auf anschlieRende
Diskussions-/Fragerunden und die Gestaltungs- und Moderationsfdhigkeit der
Vortragenden geworfen.

Die Qualitat der Lernergebnisse von E-Learning im Vergleich zu Prasenzlernen wurde
auch bei der Befragung der Bildungsanbieter:innen thematisiert. Tendenziell gehen die
Einschatzungen eher dahin, dass E-Learning eine geringe Qualitdt der Lernergebnisse
attestiert wird. Wenn die soziale Dimension des Lernens wegfallt, dann sinke auch die
Qualitat der Lernergebnisse (vgl. Kapitel 1X.2.4).

Kostenilibernahme

Die direkten Kosten der absolvierten Aus- und Weiterbildung mit E-Learning wurden
nach Angabe der Arbeitnehmer:innen/Betriebsrat:innen Uberwiegend vom Betrieb
tUbernommen (vgl. Kapitel IV. 3 bzw. Kapitel V. 1). In der qualitativen Analyse der
Betriebsratsinterviews wurde teilweise differenziert, ob es sich um interne (v.a. bei
groBeren Betrieben) oder externe MaRnahmen handelte — je nachdem unterscheide
sich die Kostenlibernahme (vgl. Kapitel VII.1.1).

Transversales/Inhalte

Die Ergebnisse der quantitativen Arbeitnehmer:innenbefragung zeigen, dass E-Learning
primar berufsfachliche Inhalte adressiert. Arbeitnehmer:innen mit Betriebsratsfunktion
hingegen nennen haufiger transversale Kompetenzen als Inhalt von E-Learning. (vgl.
Kapitel V. 5). Auch in den Interviews mit Arbeitnehmer:innen wird
Personlichkeitsbildung oftmals als fixer Bestandteil der betrieblichen Weiterbildung
genannt (vgl. Kapitel VII.1.1).

Vor- und Nachteile von E-Learning

Die quantitativen Antworten der Arbeitnehmer:innen verdeutlichen, dass die gréBten
Vorteile von E-Learning sich nicht unmittelbar auf die Weiterbildung selbst beziehen,
sondern auf die organisatorischen Rahmenbedingungen.
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In den qualitativen Interviews der Arbeitnehmer:innen zeigen sich ebenfalls die Vorteile
der Orts- und Zeitunabhangigkeit, wegfallender Reisezeiten sowie individualisierbarerer
Gestaltungsmaoglichkeiten, der kurzen Angebotsdauer mit leichter Integration in den
Arbeitsalltag, erganzt von der Moglichkeit einer ungestérten Teilnahme. Gleichzeitig
werden bei Angeboten ohne Blended Learning Formate oder hybride Option die
fehlenden Interaktionsmoglichkeiten im informellen Austausch vor und nach einer
Veranstaltung bzw. in den Pausen genannt, sowie die Gefahr, sich einfach ,berieseln”
zu lassen (vgl. Kapitel V. 1 bzw. Kapitel VII.1.2 und VII.2.1). Entsprechend kommt eine
eher polarisierte Einstellung gegeniiber E-Learning zum Ausdruck (IMAS, 2022).

Negative Aspekte von E-Learning beziehen sich gemdfl den quantitativen
Befragungsergebnissen auf die wesentlich eingeschrankte Moglichkeit sozialer
Interaktionsprozesse (vgl. Kapitel. IV. 6). Dies zeigen auch die qualitativen Interviews:
Betriebsrat:innen bevorzugen in ihrer Betriebsratsfunktion bei Weiterbildungen,
Veranstaltungen und Besprechungen ein Prasenzformat aufgrund der sozialen
Interaktionsmoglichkeiten  (vgl. Kapitel VII.5.3). Die qualitativ befragten
Bildungsanbieter:innen lassen eine dhnliche Sichtweise erkennen: So wurde in den
Interviews die Perspektive auf Lernen als soziale Aktivitat betont, was mit E-Learning
Formaten nur unzureichend eingeldst werden konne. Dadurch komme E-Learning in der
Praxis der Weiterbildung an seine Grenzen. Es wird hervorgehoben, dass der soziale
Austausch mit den anderen Teilnehmer:innen, der die Bildungsmalinahme intentional
oder nicht-intentional begleitet, bei E-Learning Settings komplett wegfalle (vgl. Kapitel
IX.2.2). Insofern ist es schliissig, dass gleich mehrfach darauf verwiesen wird, dass nicht
alle Lerninhalte padagogisch-didaktisch sinnvoll in Form von E-Learning Formaten
realisiert werden konnen, d.h. die Lernziele auch die Einsatzmoglichkeiten von E-
Learning beschranken und die Entwicklung in Richtung einer Ausdifferenzierung der
Angebote geht. Der Einsatz von E-Learning werde entsprechend der Lernziele,
Zielgruppen und didaktischen Elemente genau geplant (vgl. Kapitel IX. 3). Es wird
letztendlich ein Kontrast zwischen E-Learning als dem nicht-sozialen Lernen und
Prasenzlernen als sozialem Lernen hergestellt. E-Learning wird demnach vor allem in
Bereichen mit einem verpflichtenden Charakter eingesetzt, damit es den
Teilnehmer:innen ermoglicht wird, mit geringem Aufwand die Weiterbildung zu
absolvieren (z.B. Arbeitssicherheit, Datenschutz etc. (vgl. Kapitel 1X.2.3) sowie
»Wissensnuggets” und Micro-Learning (vgl. Kapitel IX. 3)).

Positive Gesamterfahrung mit E-Learning

Die quantitativen Ergebnisse zeigen, dass nahezu alle Arbeitnehmer:innen, die eine E-
Learning Weiterbildung besucht haben, (sehr) positive Gesamterfahrungen mit der
Veranstaltung gemacht haben. Dies betrifft sowohl die Aspekte der Anwendbarkeit, der
Verwertbarkeit fir die Tatigkeiten im Betrieb sowie der beruflichen und persénlichen
Weiterentwicklung (vgl. Kapitel IV. 6). In den qualitativen Interviews der
Arbeitnehmer:innen wird ebenfalls UGber grundsatzlich positive Erfahrungen mit E-
Learning berichtet, kleine technische Probleme habe es nur zu Beginn gegeben (vgl.
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Kapitel V. 1). Auch die qualitativen Interviews der Betriebsrat:innen zeigen, dass E-
Learning gerne genutzt wird, dabei aber dennoch ein langerer Prozess notwendig war,
damit die E-Learning MaBnahmen von den Mitarbeiter:innen angenommen wurden
(vgl. Kapitel VII. 3).

Gleichzeitig wird von den interviewten Betriebsrdt:innen angemerkt, dass im
Unternehmen oft betriebliche Weiterbildungsmanagementsysteme nur peripher
verankert sind. Hier wird als Problem beschrieben, dass haufig Leitfaden entwickelt
werden, eine Ubersetzung von der Theorie in die Praxis allerdings nicht gelinge. Durch
die Einbettung der Weiterbildungsvorhaben in Mitarbeiter:innengesprache bleiben die
Vorgaben auf einer stark individuellen Ebene (vgl. Kapitel VII.4.3). In globalen
Unternehmen mit einer hohen Anzahl an Mitarbeiter:innen ist das betriebliche
Weiterbildungsmanagement hingegen besser ausgebaut.

Zeitmangel als E-Learning-unabhdngige Hiirde

Die Hirden fir eine E-Learning Teilnahme beziehen sich bei den befragten
Arbeitnehmer:innen eher auf das Fehlen einer passenden Gelegenheit und weniger auf
individuelle Voraussetzungen oder strukturelle Barrieren bei der Verfligbarkeit der
technischen Infrastruktur. (vgl. Kapitel IV. 9). Gleichzeitig wird auf die persénlichen
Umstdande des Homeoffices eingegangen, wie z.B. die Gefahr von Vereinsamung oder
die nicht-entsprechenden Rahmenbedingungen (z.B. Anzahl der Mitbewohner:innen im
gemeinsamen Haushalt). Gleiches gilt fir eventuelle Schwierigkeiten mit der
Geschwindigkeit bzw. Bandbreite der privaten Internetverbindungen. Wie gesagt, diese
Aspekte werden unter dem Blickwinkel des Homeoffices gesehen, in dem dann auch E-
Learning ein Thema sein kann. Als wichtiger Faktor bei der Umsetzung von E-Learning
ist das Zur-Verfigung-Stellen von Informationen sowie die Aufklarung Uber die
MaRnahmen, deren Dauer bzw. die Tageszeit der E-Learning Angebote (vgl. Kapitel V.
5).

Abgesehen von der Beschleunigung in der Entwicklung von E-Learning Malinahmen
aufgrund der erforderlichen rdaumlichen Distanzierung wadhrend der COVID-19
Pandemie, weisen die Betriebsrat:innen in den qualitativen Interviews darauf hin, dass
durch Personalausfalle und Einstellungsstopps und die damit verbundene hdhere
Arbeitslast eine Verschiebung der Prioritat von Weiterbildungen bei den Beschaftigten
(vgl. Kapitel VII. 3) bestand. In kurzen Arbeitspausen legen die Mitarbeiter:innen einen
starkeren Fokus auf den informellen Austausch mit Arbeitskolleg:innen, anstatt in eine
WeiterbildungsmaRnahme Zeit zu investieren — egal, ob online oder vor Ort. Ist fir
Mitarbeiter:innen der organisatorische Aufwand zu hoch und der Prozess, an nicht-
verpflichtenden Weiterbildungen teilzunehmen, umstdndlich gestaltet, wird das
Weiterbildungsangebot haufig nicht angenommen. In diesem Zusammenhang sei es
forderlich, dass direkte Vorgesetzte Unterstlitzungsmoglichkeiten anbieten (vgl. Kapitel
VIIL5.1).
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Gleichzeitig wird in den qualitativen Riickmeldungen der Bildungsanbieter:innen betont,
dass die Verfligbarkeit einer Vielzahl von Tools, die beim E-Learning eingesetzt werden
konnen auch zu einer gewissen Unubersichtlichkeit fiihren. Die Auswahl von
qualitatsgesicherten Tools und vor allem die didaktisch sinnvolle Einbindung seien
herausfordernd (vgl. Kapitel 1X.2.5).

Technische Gerite

In den qualitativen Interviews der Arbeitnehmer:innen (vgl. Kapitel VI) wird darauf
hingewiesen, dass seit Beginn der COVID-19 Pandemie nahezu ,alle”
Arbeitnehmer:innen bereits mit Laptops ausgestattet worden seien. Aus den
guantitativen Daten wird ebenfalls ersichtlich, dass die Mehrheit der digitalen Gerate
(Ausnahme: Smartphone) vom Betrieb fiir das E-Learning bereitgestellt werden, jedoch
dennoch auch private Geradte teilweise sehr breit flr die betriebliche Weiterbildung
verwendet werden(vgl. Kapitel IV. 4).

Auch die quantitativen Ergebnisse der Befragung bei Bildungstragern bescheinigen der
COVID-19 Pandemie einen positiven Effekt bezlglich einer hohen Akzeptanz von E-
Learning seitens der Kund:innen oder der Bereitstellung von Software zur Umsetzung
von E-Learning Angeboten (vgl. Kapitel VIII. 3).

Arbeiter:innen mehrfach von Benachteiligung bedroht

In den Forschungsergebnissen zeigt sich eine soziale Differenzierung in Bezug auf die
Bereitstellung der technischen Infrastruktur fiir eine Teilnahme an E-Learnings:
Wahrend im Angestelltenbereich die Grundausstattungen weitgehend vorhanden sind
(Homeofficemoglichkeit im Arbeitsfeld), sind die betrieblichen Rahmenbedingungen bei
Arbeiter:innen (z.B. in Werkstadtten, Anlagen) oftmals nicht in dieser Form gegeben —
woraus eine eingeschrankte Nutzung von E-Learning resultiert (vgl. Kapitel VII.4.1 und
Vil.4.4).

In den qualitativen Interviews geben die Betriebsrat:innen weitere Unterschiede an: Auf
der einen Seite seien die angebotenen Inhalte der E-Learnings starker auf Computer-
/Burotatigkeiten ausgerichtet und auf der anderen Seite bestehe auch von Seiten der
Mitarbeiter:innen im Blro mehr Interesse (vgl. Kapitel VII.1.1).

In globalen Unternehmen sind interne Weiterbildungsplattformen stark vertreten. Die
Weiterbildungen werden hier haufig im E-Learning Format entwickelt. Ein Faktor, der
dabei bericksichtigt werden muss, ist die angebotene Sprache der E-Learning
MalBnahme. Die Interviews mit den Betriebsrat:innen zeigen, dass bei globalen
Unternehmen die Unternehmenssprache Englisch ist und infolgedessen der GroRteil der
E-Learning Angebote in Englisch zur Verfligung gestellt wird. Daraus resultiert eine
weitere Hirde fir die Durchfihrung von E-Learning Malnhahmen im
Arbeiter:innenbereich (vgl. Kapitel VII.4.4).
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Unterstiitzungsbedarfe

Hinsichtlich der Unterstitzungsbedarfe von innerbetrieblichen Abteilungen, um E-
Learning MaBnahmen im Betrieb zu verbessern, zu entwickeln bzw. zu intensivieren,
wird in Interviews mit Betriebsrat:innen auf der einen Seite der Wunsch nach einer
besseren und starkeren Zusammenarbeit mit HR-Abteilungen genannt und auf der
anderen Seite auf die Bedeutung der didaktischen Fahigkeiten bei der Entwicklung von
Online-WeiterbildungsmaRnahmen in den entsprechenden Abteilungen hingewiesen
(vgl. Kapitel VII.5.2).

Betriebliche E-Learning Mallnahmen kdnnen dahingehend unterstiitzt werden, dass
Betriebe Forderungen erhalten, um in die Grundausstattung sowie eine bessere
Internet-Bandbreite zu investieren (vgl. Kapitel VII.5.4).

Bildungsanbieter:innen sehen in den qualitativen Interviews innerbetrieblich eine grofRe
Notwendigkeit darin, die technische und raumliche Infrastruktur (z.B. ruhige Learning
Corners) sowie Support zur Verfligung zu stellen, um Mitarbeiter:innen die Teilnahme
an E-Learning zu ermoglichen, insbesondere im Blue-Collar Bereich (vgl. Kapitel IX.4.1
sowie IX. 5). Ein Hinweis dazu war, dass diese Frage jedoch je nach Unternehmen sehr
differenziert zu sehen sei.
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Xll. 4 Leitfaden fur Interviews

XIl.4.1 Arbeithehmer:innen

Berufsbezogenes E-Learning: Leitfaden Arbeitnehmer*innen

Allgemeine Einstiegsfrage: Welche Erfahrungen haben Sie bisher mit E-Learning im

Berufskontext gemacht? Wenn Erfahrungen: Erzdhlen Sie mir bitte moglichst ausfihrlich
von lhrer letzten Aus- oder Weiterbildung, die via E-Learning angeboten wurde.

Falls Interviewpartner:in in der Vergangenheit an einer berufsbezogenen Ausbildung/
Weiterbildung in Form von E-Learning teilgenommen hat [Falls nein — weiter mit Frage

7]

Merkmale der letzten E-Learning-MaRnahme

1.

In welchem Format wurde die MaBnahme abgehalten (z.B. Webinar, Virtual
Classroom, Blended Learning, E-Portfolio, Tutorials etc.)?

Sind die Kosten fiir die Teilnahme ganz oder teilweise vom Betrieb
Ubernommen worden? Falls ja: Besteht hier eine vertragliche Regelung oder
eine Betriebsvereinbarung?

Was waren die Griinde fiir lhre E-Learning-Beteiligung (neue Arbeits- und
Geschaftsprozesse, organisatorische/technische Veranderungen bei der Arbeit,
Digitalisierung der Arbeit, Erwerb eines Zertifikats etc.)?

Wie ist die WeiterbildungsmaRBnahme bzw. die Teilnahme konkret organisiert
worden?

Haben Sie fir die Weiterbildungsmalnahme |hr eigenes Geréat (PC, Laptop,
Tablet) verwenden miissen? Falls ja: Hat Ihr Betrieb dies finanziell abgegolten?
Wie wiirden Sie lhre Erfahrungen mit E-Learning allgemein bewerten (Zeit- und
Ortsunabhangigkeit, Moglichkeit zur individuellen Gestaltung des
Lernprozesses, Interaktivitat, Mehrsprachigkeit etc.)?

Falls nein: Hinderungsgriinde

Was waren die Griinde, weshalb es keine E-Learning-Beteiligung gab?

Gibt es allgemein keine Mdéglichkeit von E-Learning MalRnahmen im
Unternehmen?

Missen weitere Rahmenbedingungen in Ihrem Unternehmen geschaffen
werden, um E-Learning zu ermoglichen? Falls ja: Welche Rahmenbedingungen?
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Stellenwert von E-Learning im Unternehmen

10. Ist in lhrem Unternehmen E-Learning Teil der betrieblichen Weiterbildung?

Falls ja: Wie werden solche MaRBnahmen organisiert und umgesetzt? [Falls nein
— weiter mit Frage 13]

11. Wie wirden Sie in ihrem Betrieb aktuell das Verhaltnis von E-Learning und

,klassischen” Formen der Weiterbildung bewerten?

12. Hat die Pandemie einen Einfluss auf das Ausmal’ an E-Learning-MafRnahmen im

13.

Unternehmen? Ist der Stellenwert von digitalen Formen der Weiterbildung in
den vergangenen zwei Jahren aus lhrer Sicht gestiegen?
Welche Form der Weiterbildung bevorzugen Sie personlich?

Betriebliche Rahmenbedingungen fiir Weiterbildung und E-Learning

14. Wie wiirden Sie allgemein die technische Ausstattung in lhrem Unternehmen

15.

16.

17.

18.

bewerten? Ist diese fiir die Teilnahme an E-Learning-MalBnahmen eher
hinderlich oder forderlich?

Gibt es in Ihrem Unternehmen ein systematisches betriebliches
Weiterbildungsmanagement, bspw. in Form von Bedarfserhebungen?

Hat lhr Arbeitgeber eine spezielle Home-Office-Vereinbarung verfiigt? Falls ja:
Besteht diese erst seit der Pandemie oder war sie schon vorher in Kraft?

In Bezug auf die Teilnahme an E-Learning-Aktivitdten: Wie bewerten Sie hier
das AusmaR/die Qualitat der Unterstitzung von Seiten lhres Arbeitgebers?

In Bezug auf die Teilnahme an E-Learning-Aktivitdten: Wie bewerten Sie hier
das AusmaR/die Qualitat der Unterstiitzung von Seiten lhrer Betriebsrat:innen?

Unterstiitzungsbedarfe fiir Arbeitnehmer:innen

19.

20.

21.

22.

23.

Was ware aus lhrer Sicht erforderlich, um E-Learning im Betrieb besser
umsetzen/etablieren zu kbnnen?

Von welcher Abteilung im Betrieb (Management, HR, Betriebsrat:innen etc.)
wirden Sie sich mehr Unterstiitzung wiinschen? Wie kdnnten solche
Unterstitzungsmafnahmen konkret aussehen?

In Bezug auf die Teilnahme an E-Learning-Aktivitdten: Wie bewerten Sie hier
das AusmaR/die Qualitat der Unterstiitzung von Seiten des Arbeitgebers? Was
brauchte es, damit Sie haufiger bzw. leichter an BildungsmaBnahmen via E-
Learning teilnehmen wiirden?

Wirden Sie sich von anderer Seite mehr Unterstitzung in Bezug auf E-Learning
wiinschen? Welche Akteur:innen waren das? Wie konnte deren Beitrag
aussehen?

Gibt es in Ihrem Betrieb bestimmte Umstande, die eine Teilnahme an E-
Learning erschweren (bspw. bendtigte technische Infrastruktur, raumliche
Ausstattung, finanzielle Unterstiitzung etc.)?
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24. Kennen Sie Unterstiitzungs- und Umsetzungsstrukturen aus anderen Betrieben,

die Sie als gelungen bewerten? Falls ja: Wie sehen diese aus? Wie sind diese
gestaltet (inhaltlich, organisatorisch etc.)?

Abschluss: Empfehlungen und Wiinsche

25. Haben Sie konkrete Wiinsche und/ oder Ideen, wie die Moglichkeiten fur E-

Learning im Unternehmen verbessert werden konnen — sowohl konkret in Ihrer
Branche als auch allgemein in der Arbeitswelt? (technische, strukturelle,
inhaltliche und methodische Aspekte)?

26. Haben Sie konkrete Wiinsche oder Ideen, wie die Rahmenbedingungen fir E-

Learning im Allgemeinen verbessert werden kénnten? Was kdnnten
Arbeitgeber, Politik oder Bildungsanbieter dazu beitragen?

XIl.4.2 Betriebsrat:innen

Berufsbezogenes E-Learning: Leitfaden Betriebsrdat*innen

Allgemeine Einstiegsfrage: Welche Erfahrungen haben Sie bisher mit E-Learning im

Berufskontext gemacht? Wenn Erfahrungen: Erzdhlen Sie mir bitte moglichst ausfihrlich
von lhrer letzten Aus- oder Weiterbildung, die via E-Learning angeboten wurde.

Falls Interviewpartner*in in der Vergangenheit an einer berufsbezogenen Ausbildung/
Weiterbildung in Form von E-Learning teilgenommen hat [Falls nein — weiter mit Frage

7]

Falls ja: Merkmale der letzten E-Learning-MaRRnahme

1.

In welchem Format wurde die MaRnahme abgehalten (z.B. Webinar, Virtual
Classroom, Blended Learning, E-Portfolio, Tutorials etc.)?

Sind die Kosten fiir die Teilnahme ganz oder teilweise vom Betrieb
Ubernommen worden? Falls ja: Besteht hier eine vertragliche Regelung oder
eine Betriebsvereinbarung?

Was waren die Griinde fiir lhre E-Learning-Beteiligung (neue Arbeits- und
Geschaftsprozesse, organisatorische/technische Veranderungen bei der Arbeit,
Digitalisierung der Arbeit, Erwerb eines Zertifikats etc.)?

Wie ist die WeiterbildungsmaRBnahme bzw. die Teilnahme konkret organisiert
worden?

Haben Sie fur die WeiterbildungsmaRBnahme lhr eigenes Gerat (PC, Laptop,
Tablet) verwenden miissen? Falls ja: Hat Ihr Betrieb dies finanziell abgegolten?
Wie wiirden Sie lhre Erfahrungen mit E-Learning allgemein bewerten (Zeit- und
Ortsunabhangigkeit, Moglichkeit zur individuellen Gestaltung des
Lernprozesses, Interaktivitat, Mehrsprachigkeit etc.)?

Falls nein: Hinderungsgriinde
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7. Was waren die Griinde, weshalb es keine E-Learning-Beteiligung gab?

8. Gibt es allgemein keine Moglichkeit von E-Learning Mallnahmen im
Unternehmen?

9. Miissen weitere Rahmenbedingungen in lhrem Unternehmen geschaffen
werden, um E-Learning zu ermoglichen? Falls ja: Welche Rahmenbedingungen?

Stellenwert von E-Learning im Unternehmen

10. Ist in lhrem Unternehmen E-Learning Teil der betrieblichen Weiterbildung?
Falls ja: Wie werden solche MaBRnahmen organisiert und umgesetzt? [Falls nein
— weiter mit Frage 13]

11. Welchen Stellenwert hat aus lhrer Sicht aktuell E-Learning im Vergleich zu
»klassischen” Formen der Weiterbildung?

12. Hat die Pandemie einen Einfluss auf das Ausmal$ an E-Learning-MaRBnahmen im
Unternehmen? Ist der Stellenwert von digitalen Formen der Weiterbildung in
den vergangenen zwei Jahren aus lhrer Sicht gestiegen?

13. Welche Form der Weiterbildung bevorzugen Sie persoénlich?

Betriebliche Rahmenbedingungen fiir Weiterbildung und E-Learning

14. Wie wiirden Sie allgemein die technische Ausstattung in Ihrem Unternehmen
bewerten? Ist diese fiir die Teilnahme an E-Learning-MalBnahmen eher
hinderlich oder forderlich?

15. Gibt es in Ihrem Unternehmen ein systematisches betriebliches
Weiterbildungsmanagement, bspw. in Form von Bedarfserhebungen?

16. Gibt es im Unternehmen eine Betriebsvereinbarung oder spezifische
betriebliche Regelungen in Bezug auf E-Learning? Falls ja: Was beinhaltet diese
Vereinbarung? Wie sieht die inhaltliche Gestaltung aus?

17. Falls im Unternehmen kein E-Learning stattfindet: Weshalb werden keine
derartigen Aktivitdten gesetzt? Liegt dies bspw. an der bendtigten technischen
Infrastruktur, mangelnden zeitlichen Ressourcen, fehlender finanzieller
Unterstitzung etc.?

18. Wie bewerten die Arbeitnehmer*innen in Ihrem Unternehmen den Bereich des
E-Learning? Stehen sie dem Thema eher positiv oder ablehnend gegeniiber?

19. Was sind aus lhrer Sicht die Griinde fur diese positiven/negativen Bewertungen
von E-Learning und Weiterbildung in digitaler Form?

Unterstiitzungsbedarfe fiir Betriebsrat*innen

20. Was ware aus lhrer Sicht erforderlich, um E-Learning im Betrieb besser
umsetzen/etablieren zu kdnnen?
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21. Von welcher Abteilung im Betrieb (Management, HR etc.) wiirden Sie sich mehr
Unterstiitzung wiinschen? Wie kdnnten solche UnterstiitzungsmaRnahmen
konkret aussehen?

22. In Bezug auf die Teilnahme an E-Learning-Aktivitaten: Wie bewerten Sie hier
das AusmaR/die Qualitat der Unterstitzung von Seiten des Arbeitgebers? Was
brauchte es, damit Sie haufiger bzw. leichter an BildungsmaBnahmen via E-
Learning teilnehmen wiirden?

23. Wiirden Sie sich von anderer Seite mehr Unterstiitzung in Bezug auf E-Learning
wiinschen? Welche Akteur*innen waren das? Wie kdnnte deren Beitrag
aussehen?

24. Gibt es in lhrem Betrieb bestimmte Umstande, die eine Teilnahme an E-
Learning erschweren (bspw. bendtigte technische Infrastruktur, raumliche
Ausstattung, finanzielle Unterstiitzung etc.)?

25. Kennen Sie Unterstitzungs- und Umsetzungsstrukturen aus anderen Betrieben,
die Sie als gelungen bewerten? Falls ja: Wie sehen diese aus? Wie sind diese
gestaltet (inhaltlich, organisatorisch etc.)?

Abschluss: Empfehlungen und Wiinsche

26. Haben Sie konkrete Wiinsche und/ oder Ideen, wie die Mdglichkeiten fiir E-
Learning im Unternehmen verbessert werden kénnen — sowohl konkret in Ihrer
Branche als auch allgemein in der Arbeitswelt? (technische, strukturelle,
inhaltliche und methodische Aspekte)?

27. Haben Sie konkrete Wiinsche oder Ideen, wie die Rahmenbedingungen fiir E-
Learning im Allgemeinen verbessert werden kénnten? Was kdnnten
Arbeitgeber, Politik oder Bildungsanbieter dazu beitragen?

X11.4.3  Bildungseinrichtungen

Leitfaden fiir Erwachsenenbildungseinrichtungen

»E-Learning und betriebliche und berufliche Weiterbildung”

Hinfliihrung zum Projekt und Thema:
Vorab: Frage, ob Aufzeichnung moglich ist.

Begriifung und Dankeschon; Eigene Vorstellung; Infos zur Dauer; Infos zum Gesamtprojekt und
Auftraggeber; Fokus des Projektes auf E-Learning in der betrieblichen Weiterbildung;
Hintergrund: E-Learning wahrend der Pandemie einen enormen Schub erhalten; Ziel: Welche
Bedingungen fiir E-Learning in der betrieblichen und beruflichen Weiterbildung aus Sicht der
Erwachsenenbildungseinrichtung abbilden; Pragmatische Definition von E-Learning.
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Einstiegsfrage: Funktion der
Befragungsperson

Kénnten Sie kurz schildern, was lhre Aufgabe

in dieser Organisation ist und wie ihr

beruflicher Hintergrund ist?

Status Quo des E-Learnings in der | Dimensionen
Einrichtung

Wie hat sich das E-Learning Angebot in lhrer
Einrichtung in den letzten Jahren entwickelt,
d.h.
Pandemie, nach der Pandemie? Kénnten Sie

vor der Pandemie, wahrend der

hier mal kurz schildern wie Sie diese

Entwicklung wahrgenommen haben?

Angebotsstruktur

Akzeptanz seitens der Kund:innen

Nachfrage seitens der Kund:innen

(Neue) Zielgruppen

Eingesetzte E-Learning Tools

Gestaltung der Angebote

Methodische Kompetenzen bei Trainer:innen
Themen und Inhalte der Weiterbildung

Welche Erfahrungen haben Sie mit E-
Learning in lhrer Einrichtung gemacht, wenn
Sie
vergleichen?

dies mit Prasenzveranstaltungen

Qualitat der Angebote

Voraussetzungen fir erfolgreiches Gelingen
Lernergebnisse

Vorteile

Nachteile

Uberraschende, nicht-intendierte Effekte
Grenzen der E-Learning Tools
bei Teilnahme

Soziale  Ungleichheiten

und/oder Lernergebnissen

Zukiinftige Trends

Dimensionen

Was glauben Sie, wie wird sich E-Learning in
der Weiterbildung in den nachsten Jahren
verandern? Welche Trends wird es geben?

Zukiinftiger Stellenwert von E-Learning
Eingesetzte Methoden und Tools
Themen und Inhalte

Nachfrage und Akzeptanz

Akteure am Weiterbildungsmarkt
Internationalisierung

Betriebliche Weiterbildung

Dimensionen

haben Sie

Unternehmen als Kunden? Fragen diese

In welchem AusmaR

auch E-Learning Angebote nach?

Standardisierte Vs. maRgeschneiderte
Angebote

Bewerbung und Marketing
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Gestaltungswiinsche  von Unternehmen
(Zeitliche Organisation, E-Learning Tools,
Blended-Learning etc.)

Enge Zusammenarbeit und Kooperationen
(z.B. HR, Fiihrung, BR) = Faktoren fiir eine gute
Kooperation

Merkmale der Unternehmen (Industrie vs.
Gewerbe; GroRe; Innovationsfahigkeit)

Soziale  Differenzierung innerhalb  des
Unternehmens (z.B. Flhrungsebene vs.
Fachkrafte, Alter, Geschlecht)

Welche Herausforderungen sehen Sie, um
E-Learning in der betrieblichen
Weiterbildung erfolgreich einzusetzen?

Akzeptanz seitens der Betriebe

Akzeptanz seitens der Mitarbeiter:innen
Digitale Kompetenzen seitens der
Mitarbeiter:innen

Technische Infrastruktur (technische
Ausstattung, Ruhe, Unterstiitzung)
Betriebliche Rahmenbedingungen fir
Weiterbildung

Finanzierung

Datenschutz
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XIl.5 Fragebogen
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{if(TOKEN:ATTRIBUTE_4=="BM", ""Liebe Betriebsriitin, licber Betriebsrat'',
""Sehr geehrte:r Arbeitnehmer:in'"')},

die Pandemie hat in den letzten zwei Jahren die berufliche Arbeitswelt verindert.
Mit dieser Befragung wollen wir herausfinden, ob und welche Erfahrungen Sie als
Arbeitnehmer:in{if(TOKEN:ATTRIBUTE_4=="BM", " und Betriebsrit:in'', '''")}
in dieser Zeit mit E-Learning (digitalem Lernen) gemacht haben. Die Befragung wird
vom Osterreichischen Institut fiir Berufsbildungsforschung (6ibf) im Auftrag der
Arbeiterkammer Niederosterreich durchgefiihrt.

Mit Ihrer Teilnahme konnen Sie dazu beitragen, die Rahmenbedingungen fiir
Beschiiftigte in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung zu verbessern. Der
Fragebogen wird ca. 10-15 Minuten dauern.

Vielen Dank fiir Ihre Mitarbeit! Fiir das dibf-Projektteam: Martin Mayerl
(mayerl @oeibf.at)

Hinweis zum Datenschutz: Die Aussendung der Einladungen erfolgte durch die
Arbeiterkammer Niederosterreich. Thre einzelnen Antworten werden vom
Osterreichischen Institut fiir Berufsbildungsforschung nicht an die Arbeiterkammer
Niederosterreich oder andere Dritte weitergegeben. Fiir die Auswertung werden iiber
einen anonymisierten Schliissel folgende personenbezogene Daten (Geschlecht, Alter,
Wohnort, Bezirk) verwendet. Die Auswertung erfolgt jedoch ausschlieBlich
gruppenbezogen. Es ist kein Riickschluss auf einzelne Personen moglich.
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Teil A: Angaben zur Beschiiftigung

Der Fragebogen beginnt mit Angaben zu Threr Beschéftigung.

Falls Sie aktuell mehrfach berufstitig sind, beziehen Sie sich bitte auf Thre unselbststindige Hauptbeschiftigung.

Al. In welchem AusmaB sind Sie beschéftigt?
Geringfligig

Teilzeit

Vollzeit (ab 35 Stunden)

A2. Arbeiten Sie als...
Lehrling

Arbeiter:in

Angestellte:r

Freie:r Dienstnehmer:in
Leiharbeitskraft — Angestellte:r
Leiharbeitskraft — Arbeiter:in

Sonstiges (z.B. Vertragsbedienstete:r, Werkvertragsnehmer:in)

A3. Wie wiirden Sie Ihre Tétigkeit beschreiben?
Hilfsarbeitskraft

Facharbeitskraft

(PP DR PR T LR

Fiihrungskraft, Hochqualifizierte Facharbeit

Teil B: Betriebsrat

B1. Was denken Sie: Setzt sich Betriebsrat fiir Weiterbildung im Betrieb
ein?

Ja, sehr
Ja, teilweise

Nein, gar nicht

[P F{]

Kann ich nicht sagen
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Teil C: Teilnahme an Aus- und Weiterbildung

Cl1. Haben Sie in den letzten 12 Monaten eine berufsbezogene Aus- oder
Weiterbildung besucht?Geben Sie bitte die Aus- oder Weiterbildung
an, die Sie zuletzt besucht haben.

Nein

Ja, eine Ausbildung (z.B. Lehre, Berufsbildende Schule, Werkmeisterschule, Fachhochschule,
Universitit)

[P

Ja, eine Weiterbildung (z.B. Kurs, Seminar, Workshop)

C2. Ist bei dieser berufsbezogenen E-Learning (= Teilnahme iiber das

Internet, Verwendung von elektronischen Geriiten) eingesetzt
worden?

Nein D
Ja D

Teil D: Merkmale der E-Learning MaBbnahme

Alle weiteren Fragen beziehen sich nun auf Ihre letzte berufsbezogene {if(q8==2, "Ausbildung", "Weiterbildung")}, bei der E-
Learning eingesetzt wurde.

D1. In welcher Form wurde E-Learning bei der letzten eingesetzt?

Personliche Anwesenheit und Online (iiber das Internet) D
Nur Online (iiber das Internet) D

D2.

Wie viele Stunden umfasste dabei die Dauer des E-Learnings bei der
letzten insgesamt?

Bei einer mehrtéigigen beziehen Sie sich bitte auf die Gesamtdauer
aller E-Learning-Teile.

Weniger als 2 Stunden
2-5 Stunden

6-10 Stunden

11-20 Stunden

21-40 Stunden

Mehr als 41 Stunden

(PP

D3. Wie wurde das E-Learning bei der letzten konkret
organisiert?Welche Aspekte treffen zu.

Alle Teilnehmer:innen waren gleichzeitig online. D """"" D
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Nein Ja

Es ist eine Videokonferenz-Software zum Einsatz gekommen (z.B. Zoom, Teams). D """"" D

Das E-Learning-Angebot war in mehrere Teile gegliedert. D """"" D

Es kamen verschiedene Methoden zum Einsatz (z.B. Videovortrage, Online-Test, D 7777777777 D
Arbeitsaufgaben, Lernspiele).

Das E-Learning-Angebot wurde moderiert (z.B. Lehrender, Begleitung). D rrrrrrrrr D

Es haben mehr als 100 Personen teilgenommen. D ———————— D

Die Teilnehmer:innen mussten den Inhalt des E-Learning-Angebotes selbst erarbeiten. D ———————— D
Es erfolgte ein intensiver Austausch zwischen den Teilnehmer:innen. D ———————— D

Es hat Selbstlernphasen gegeben. D rrrrrrrrr D

Die Veranstaltung wurde mit einer Teilnahmebestitigung abgeschlossen. D rrrrrrrrr D

Es erfolgte eine Abschlusspriifung / einTest / eine Leistungsfeststellung. D rrrrrrrrr D

Die MaBnahme erfolgte in der deutschen Sprache. D rrrrrrrrr D

Es nahmen nur Teilnehmer:innen aus meinem Unternehmen teil. D """"" D

Teil E: Merkmale der E-Learning MaBnahme IT

El. Welche digitalen Geriite sind bei der letzten mit E-Learning zum
Einsatz gekommen?Wenn ja, von wem wurden diese zur Verfiigung

gestellt?
Ja, vom Bil
Ja,vom privates  dungsanbiet
Nein Betrieb Geriit er

Computer | o] o] oo ]

Notebook, Laptop D D D D

Tablet | o] o] o] ]

Smartphone D D D D

Scanner, 3D-Drucker D D D D

Mobile Kamera (Foto/Video) D D D D

Stationdre Maschinen mit Kamera-Monitor Systemen D D D D

Roboter | el froeef o]
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Ja, vom Bil
Ja,vom privates  dungsanbiet
Nein Betrieb Geriit er

L]
L]

Augmented Reality Brillen (mit erweiterter Realitit) D

NN
NN

Virtual Reality Brillen (virtuelle Realitit) | |

E2. Wurden noch andere digitale Geriite bei der letzten mit E-Learning
eingesetzt, die hier nicht angefiihrt sind? Wenn ja, welche?

E3. Auf welchen Inhalt bezog sich die letzte mit E-Learning?

Berufliches Fachwissen — Technik, Gewerbe, Bau, Transport
Berufliches Fachwissen — Kaufménnischer Bereich, Wirtschaft, Recht
Berufliches Fachwissen — Gesundheit, Soziales, Erziehung
Berufliches Fachwissen — Erndhrung, Kiiche, Tourismus
Berufliches Fachwissen — Sicherheit, Hausbetreuung, Reinigung
Berufliches Fachwissen — sonstige Berufsbereiche

Sprachen, Fremdsprachen

Personliche Entwicklung, Teamarbeit, Fiihrung, Kommunikation
Arbeitssicherheit, Arbeitsschutz, Gesundheit am Arbeitsplatz
Computerprogramme, Software, EDV, IT

Datensicherheit, Datenschutz

Sonstiges, und zwar:

U000 oUo. o

Sonstiges, und zwar:

Teil F: Merkmale der E-Learning MaBnahme IIT

F1. Wer hat die letzte mit E-Learning bezahlt?

Betrieb

Ich selbst

[ F{FL]

Teils/teils
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F2.

Waurde die letzte mit E-Learning gefordert (z.B. Land
Niederosterreich, Arbeiterkammer)?

Nein

[ F 1]

Ja

F3. Was waren die Griinde, warum Sie an der letzten mit E-Learning
teilgenommen haben?

Die Teilnahme wurde vom Betrieb angewiesen.

Die Teilnahme wurde von meiner/m Vorgesetzten angewiesen.

Ich habe mir das E-Learning-Angebot selbst ausgesucht.

Es war kein vergleichbares Angebot zu diesem Inhalt verfiigbar.

Der Inhalt war genau passend.

Das Angebot hatte ein gutes E-Learning Konzept.

Die Kosten des Angebotes waren sehr gering.

Die Teilnahme war gut mit meiner beruflichen Téatigkeit vereinbar.

Die Teilnahme war gut mit meinem Privatleben vereinbar.

Die Teilnahme hat zeitlich gut fiir mich gepasst.

Ohne E-Learning wire das Angebot ortlich fiir mich nicht erreichbar gewesen.
Aufgrund der Pandemie wurde das Angebot in Form von E-Learning umgesetzt.
Die Teilnahme wire ohne E-Learning nicht méglich gewesen.

Anderes, und zwar:

AU 0ot L

Anderes, und zwar:
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F4.

Wer hat die letzte mit E-Learning durchgefiihrt?
Betrieb selbst (Ausbilder:innen, Trainer:innen, Vorgesetzte, Kolleg:innen, Personalabteilung etc.)

Produkt- bzw. Maschinenhersteller:in (z.B. Maschinenschulung), Zuliefer:in, Kund:in (z.B. Produkte)
oder Dienstleister:in

Regional anséssige Bildungseinrichtungen (z.B. BFI, WIFI, VHS, private Bildungsanbieter)
Internationaler Bildungsanbieter

Sonstige Einrichtung, und zwar:

CH PP

Sonstige Einrichtung, und zwar:

Teil G: Merkmale der E-Learning MaBbnahme IV

Gl. Wenn Sie an Thre letzte E-Learning-Teilnahme denken: Worin sehen
Sie die groBten Vorteile von E-Learning im Vergleich zu
BildungsmafBinahmen in Prisenzform (ohne E-Learning)?

Vereinbarkeit mit meiner beruflichen Tatigkeit
Vereinbarkeit mit meinem Privatleben
Zeitliche Organisation der Teilnahme

GroBere Auswahl an Angeboten

Geringere Kosten / Finanzierung

Keine An- und Abreise notwendig

Hohere Motivation fiir die Teilnahme

Besserer Lernerfolg

Bessere Beriicksichtigung meiner Interessen
Besserer Austausch mit Vortragenden

Besserer Austausch mit anderen Teilnehmer:innen

Hohere Selbststiandigkeit beim Lernen (eigenes Lerntempo)

oo oot

Bessere Moglichkeit mich aktiv zu beteiligen

G2. Welche weiteren Erfahrungen haben Sie bei der letzten E-Learning
Teilnahme gemacht, die hier noch nicht genannt sind?

Positiv

Negativ




G Limesurvey IR ]

G3.  Alles in allem: Wie wiirden Sie Thre Erfahrungen bei der letzten E-
Learning Teilnahme insgesamt bewerten hinsichtlich... ?

Sehr Eher Eher Sehr
positiv positiv negativ negativ
... der Anwendbarkeit des Gelernten D D D D
... der Verwendbarkeit fiir meine Tétigkeiten im Betrieb D D D D
... meiner eigenen beruflichen Weiterentwicklung D D D D
... meiner personlichen Weiterentwicklung D D D D

Teil H: Stellenwert E-Learning

H1. Wenn Sie Ihre letzte berufsbezogene nochmals wiederholen konnten:
Welche Form wiirden Sie auswihlen?

Nur mit personlicher Anwesenheit vor Ort.
Personliche Anwesenheit und Online (iiber das Internet)

Nur Online (iiber das Internet)

[P+

H2. Haben Sie schon vor der Corona-Pandemie (vor Mirz 2020) an einer
Aus- und Weiterbildung teilgenommen, bei der E-Learning eingesetzt
wurde?

Nein
Ja, einmal
Ja, bereits mehrmals

Kann ich nicht sagen

(PP

Teil I: Hindernisse fiir die Teilnahme an E-Learning

I1. Warum haben Sie an keiner Aus- bzw. Weiterbildung mit E-Learning
teilgenommen?

Es hat sich bisher nicht ergeben.

Es gab kein passendes Angebot.

Bei E-Learning fiihle ich mich unwohl.

Mir fehlen die technischen Gerite (z.B. Computer, Kamera, Mikrofon).

Mir fehlt die rdumliche Voraussetzung (z.B. kein eigener Arbeitsplatz, keine ruhige Umgebung).

Bei der Nutzung von digitalen Gerdten und Medien fiihle ich mich unsicher.

HEEEEEEEEEEEE

E-Learning wird vom Betrieb nicht unterstiitzt.
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Sonstige Griinde, und zwar: O
Sonstige Griinde, und zwar:
I2. Haben Sie bereits einmal an berufsbezogenen E-Learning Angeboten

in der Aus- und Weiterbildung teilgenommen, die liinger als 12
Monate zuriickliegen?

Nein
Ja, einmal

Ja, mehrmals

[ F{F{F{]

Kann ich nicht sagen

Teil J: Betriebliche Rahmenbedingungen

Diese Fragen beziehen sich auf die Bedingungen fiir Weiterbildung im Betrieb mit oder ohne E-Learning.

J1. Welche Aspekte treffen auf die Weiterbildungsmoglichkeiten im
Betrieb zu?

Trifft Kann ich

Trifft eher nicht Trifft nicht

Trifftzu  eher zu zu nicht zu sagen

Ich kann eigene Vorschlige fiir meine Weiterbildung einbringen. D D D D D

Es wird regelmiflig mit den Vorgesetzten iiber meinen Bedarf an D | | ! D
Weiterbildung gesprochen (z.B. Mitarbeiter:innengespriche). L L L]

Meine Weiterbildung wird im Betrieb systematisch geplant. D D D D D

Der/Die Vorgesetzte unterstiitzt meine Weiterbildungspline. D D D D D

Der/Die Vorgesetzte motiviert mich zur Teilnahme an D ! ! | D
Weiterbildung. L L L]

Meine Wiinsche nach Weiterbildung werden nach Moglichkeit D | | 1 D
erfiillt. L L L

Die Teilnahme an berufsbezogenem E-Learning wird unterstiitzt. D D D D D

J2. Wie wiirden Sie die betriebliche Unterstiitzung fiir E-Learning
einschiitzen?
Grofle Keine Kar'm ich

Unterstiitzu Unterstiitzu nicht

ng (1) @) 3) ng (4) sagen

Arbeitgeber/Personalabteilung D D D D D

Vorgesetzte/Vorgesetzter D D D D D
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J3.

Uber welche weiterbildungsbezogene Ausstattung verfiigt der Betrieb
fiir E-Learning?

Kann ich
nicht
Nein Ja sagen

Es stehen allgemeine Raumlichkeiten fiir Schulungen oder Weiterbildung zur  — 1
Verfiigung. D D D

Fiir E-Learning habe ich Zugang zu technisch gut ausgestatteten Arbeitsplitzen. D """"" D """"" D

Fiir E-Learning habe ich Zugang zu ruhigen Arbeitsplidtzen/Riumen. D """"" D """"" D

In unserem Betrieb gibt es Personen, die ich bei technischen Problemen in D 7777777777 D 7777777777 D
Zusammenhang mit E-Learning kontaktieren kann.

E-Learning ist auch im Home-Office mdglich. D """"" D """"" D

J4. Haben Sie die Moglichkeit im Homeoffice zu arbeiten?

Teil K: Fragen zur Funktion als Betriebsrat - Erfahrungen mit E-Learning im
Betrieb

Nun wiirden wir Sie bitten die folgenden Fragen aus der Perspektive des Betriebsrates zu beantworten.
K1. Wie ist E-Learning im Betrieb verankert? Wihlen Sie jene Aussage,

die am besten zutrifft.
E-Learning in unserem Betrieb ist bereits fixer Bestandteil unseres betrieblichen
Weiterbildungsangebots.

E-Learning in unserem Betrieb ist in der Startphase bzw. Experimentierphase.
E-Learning in unserem Betrieb wird geplant, ist aber noch nicht umgesetzt.
Der Betrieb hat sich dagegen entschieden.

Der Betrieb hat sich damit noch nicht auseinandergesetzt.

(PP F{]

K2. Welche Rolle spielte aus Ihrer Sicht die Corona-Pandemie fiir das E-
Learning im Betrieb?

Trifft Kann ich
Trifft eher nicht Trifft nicht
Trifftzu  eher zu zu nicht zu sagen
E-Learning wurde bereits vor der Corona-Pandemie in unserer D 1 1 1 D
betrieblichen Weiterbildung eingesetzt. L L L
E-Learning ist seit der Corona-Pandemie fiir die betriebliche D 1 1 1 D
Weiterbildung wichtiger geworden. L L L
E-Learning wird auch nach der Corona-Pandemie ein wichtiger D 1 1 1 D
Bestandteil der Weiterbildung im Betrieb bleiben. L L L
K3. Uber welche weiterbildungsbezogene Ausstattung verfiigt der
Betrieb?
Ja, aber nur "
fiir einen Teil Ja, fiir die
ar gesamte
Nein Belegschaft ~ Belegschaft

Es stehen allgemeine Raumlichkeiten fiir Schulungen oder Weiterbildung zur  — 1
Verfiigung. D D D

Fiir E-Learning gibt es Zugang zu technisch gut ausgestatteten Arbeitsplitzen. D """"" D """"" D
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Ja, aber nur T
fiir einen Teil Ja, fiir die
der gesamte
Nein Belegschaft ~ Belegschaft

Fiir E-Learning gibt es Zugang zu ruhigen Arbeitsplitzen/Rdumen. D """"" D """"" D

Im Betrieb gibt es Personen, die Mitarbeiter:innen bei technischen Problemen in D 7777777777 D 7777777777 D
Zusammenhang mit E-Learning kontaktieren konnen.

E-Learning ist auch im Home-Office moglich. D """"" D """"" D

Teil L: Fragen zur Funktion als Betriebsrat - Erfahrungen mit E-Learning im
Betrieb II

L1. Wie wird die betriebliche Weiterbildung konkret gestaltet?

Ja, aber nur

fiir einen Teil Ja, fiir die
der gesamte
Nein Belegschaft ~ Belegschaft

Mitarbeiter:innen konnen eigene Vorschlédge fiir ihre Weiterbildung einbringen. D """"" D """""

Mit den Mitarbeiter:innen wird regelméBig iiber ihre Weiterbildung gesprochen (z.B. D 7777777777 D 7777777777
Mitarbeiter:innengespriche).

Die Weiterbildung der Mitarbeiter:innen wird im Betrieb systematisch geplant. D """"" D """""

Die Wiinsche der Mitarbeiter:innen nach Weiterbildung werden nach Moglichkeit D 7777777777 D 7777777777
erfiillt.

L
L
L
Der Betrieb motiviert die Mitarbeiter:innen zur Teilnahme an Weiterbildung. | -==-{ -] |
L
L

Die Teilnahme an berufsbezogenem E-Learning wird vom Betrieb unterstiitzt. D """"" D """""

L2. Gibt es betriebliche Regelungen zum Thema E-Learning (z.B.
Datenschutz, Inhalte), in denen der Betriebsrat eingebunden war?
Wenn ja, welche konkret.

Nein, es gibt keine betrieblichen Regelungen zu E-Learning.

Nein, E-Learning wird speziell in Einzelvereinbarungen geregelt, in die der Betriebsrat nicht
eingebunden war.

Ja, E-Learning wird speziell in einer eigenen Betriebsvereinbarung zu E-Learning geregelt.
Ja, E-Learning wird in einer unserer bestehenden Betriebsvereinbarungen geregelt.

Ja, Sonstiges, und zwar:

CH PP

Ja, Sonstiges, und zwar:

L3. Welche Inhalte werden dabei auf betrieblicher Ebene beziiglich E-
Learning geregelt?

Mitwirkung des Betriebsrates in der Planung und Durchfiihrung von betrieblichen E-Learning-
Angeboten

L] L

Finanzierung der Weiterbildung



X

(

LimeSurvey IR

Anrechnung auf Arbeitszeit / Teilnahme in der Arbeitszeit
Vergiitungen (z.B. Boni) fiir Teilnahme an Weiterbildung
Freistellungen fiir Weiterbildungsmafnahmen
Datenschutzrechtliche Aspekte

Bereitstellung und Zugang zu technischer Infrastruktur

Sonstiges, und zwar:

U OO O O

Sonstiges, und zwar:

L4. Warum gibt es keine betrieblichen Regelungen fiir E-Learning?

Geschiftsfiihrung lehnt eine Betriebsvereinbarung dazu ab

Es wird kein Unterschied gemacht zwischen einer Bildungsmafinahme mit oder ohne E-Learning.
E-Learning war im Betrieb bisher nicht relevant.

Der Belegschaft ist dieses Thema nicht wichtig.

Die technischen und rechtlichen Fragen sind zu komplex.

Es gab bisher keine (speziellen) Probleme bei der Durchfiihrung von E-Learning.

Sonstige Griinde, und zwar:

) O OO O O

Sonstige Griinde, und zwar:

Teil M: Fragen zur Funktion als Betriebsrat - Erfahrungen mit E-Learning im
Betrieb IIT

M1. Welche Unterstiitzungsangebote seitens AK/OGB wiiren fiir Sie in
Ihrer Funktion als Betriebsrat besonders hilfreich?

Brauche keine Unterstiitzung
Infos zu Mitbestimmungsrechten des Betriebsrates rund um E-Learning

Kontakte zu Expert:innen der AK/Gewerkschaft rund um E-Learning

Checkliste zur Feststellung, ob der Abschluss einer Betriebsvereinbarung zu E-Learning sinnvoll bzw.
erforderlich wire

HEEEEREEE

Kommentiertes Muster einer Betriebsvereinbarung zum E-Learning
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Eigene E-Learning-Angebote fiir Betriebsrite

Good-Practice-Beispiele zur Umsetzung von E-Learning im Betrieb

Austauschmoglichkeiten mit anderen Betriebsriten, die bereits E-Learning-Erfahrung haben

Tipps fiir die Beurteilung der Qualitit von E-Learning-Angeboten

Unterstiitzungstipps fiir die Belegschaft (z.B. Lernen selbst zu lernen, technische Voraussetzungen)

Informationsmaterial zu verschiedenen Arten von E-Learning/Tools

Eine umfassende Bildungs- und Karriereberatung fiir die Belegschaft (Forderungen, Nachholen von
Bildungsabschliissen, E-Learning-Angebote in der Region, Bildungskarenz, etc.)

Sonstige Unterstiitzung, und zwar:

Sonstige Unterstiitzung, und zwar:

LimeSurvey LTI
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Teil N: Angaben zu Ihrer Person

N1. Hochster Bildungsabschluss:

Pflichtschule

Lehre oder Berufsbildende mittlere Schule (ohne Matura)

Matura (Gymnasium, Realgymnasium, HTL, HLW, HAK etc.), Kolleg, Akademie, Werkmeister,
Meister

Universitidt, Fachhochschule, Padagogische Hochschule

N2. Wie wie viele Einwohner:innen hat Thr Wohnort?

Bis 1.000 Einwohner:innen

1.001 bis 2.000 Einwohner:innen
2.001 bis 5.000 Einwohner:innen
5.001 bis 10.000 Einwohner:innen
10.001 bis 20.000 Einwohner:innen

Mehr als 20.000 Einwohner:innen

(PR R R
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N3. Wie viele MitarbeiterInnen hat Thr Betrieb in Niederosterreich?Falls
es mehrere Standorte (z.B. Filialen) gibt, zéihlen Sie bitte alle
Standorte in Niederosterreich zusammen. Falls Sie es nicht genau
wissen, geben Sie bitte eine Schiitzung ab.

Bis 9 Mitarbeiter:innen
10-49 Mitarbeiter:innen

50-249 Mitarbeiter:innen

[ F{FLF{]

250 oder mehr Mitarbeiter:innen

Teil O: Bereitschaft fiir ein personliches Gespriich

O1. In diesem Forschungsprojekt planen wir auch personliche Gespriche
mit Beschiiftigten zu E-Learning in der Weiterbildung. Es wiirde uns
freuen, wenn auch Sie dafiir zur Verfiigung stehen wiirden. Das
Gespriich dauert maximal eine Stunde. Sie konnen dabei wihlen, in
welcher Form das Gesprich gefiihrt werden sollte (personlich vor
Ort, telefonisch, Video). Sollte das Gesprich zustande kommen,
erhalten Sie als Dankeschon einen 20-Euro-Gutschein von Spar.

Wiren Sie dazu bereit mit uns ein Gespriich zu fithren?
Nein
Ja

02. Wie hiitten Sie das Gespriich am liebsten?
Per Telefon

Per Videotelefonie (z.B. Zoom, Skype, Teams)

Personlich vor Ort

OO LR

03. Bitte geben Sie dazu Ihre Kontaktdaten ein.

Mit der Angabe Ihrer Kontaktdaten stimmen Sie zu, dass wir Ihre personlichen Daten fiir die Kontaktaufnahme ausschliefSlich im Rahmen dieses
Forschungsprojektes nutzen diirfen. Nach Abschluss des Projektes werden die Kontaktdaten unwiderrufbar geloscht.

E-Mail-Adresse:

Telefonnummer:
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Die Befragung ist nun zu Ende. Herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme!

{if(TOKEN:ATTRIBUTE_4 !="BM", "Als kleine Belohnung haben Sie nun die
Mboglichkeit an einem Gewinnspiel der AK Niederosterreich teilzunehmen. Verlost
werden zehn 50-Euro-Gutscheine von Spar.'', '")}

{if(TOKEN:ATTRIBUTE_4 !="BM", "Zur Teilnahme am "', """)}
{if(TOKEN:ATTRIBUTE_4 !="BM", ""Gewinnspiel klicken Sie hier", ')}

{if(TOKEN:ATTRIBUTE_4 !="BM"', '""Hinweis: Die Gewinnspieldaten werden nicht
mit den Angaben in dieser Befragung verkniipft.", ')}


http://www.tcpdf.org
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Werte Bildungseinrichtung!

wir, das Osterreichische Institut fiir Berufsbildungsforschung (6ibf), laden Sie
herzlich zur Befragung mit dem Thema ""E-Learning in der betrieblichen
Weiterbildung'' ein. Ziel ist es, zu untersuchen, welchen Stellenwert E-Learning im
Bildungsprogramm von Bildungseinrichtungen hat und welche Hindernisse es fiir
betriebliches E-Learning gibt. Die Befragung erfolgt im Auftrag der
Arbeiterkammer Niederosterreich.

Der Fragebogen richtet sich an jene Personen, die Bildungseinrichtungen fiihren und
steuern (z.B. Geschiiftsfithrung, Bereichsleitung). Der Fragebogen ist fiir alle
Bildungseinrichtungen mit oder ohne E-Learning geeignet. Wichtig ist, dass der
Fragebogen pro eingeladener Bildungseinrichtung nur einmal ausgefiillt wird.

Die Ausfiilldauer betrigt S bis 10 Minuten. Die Befragung ist anonym. Die
Auswertung erfolgt nur gesammelt, sodass keine Riickschliisse auf einzelne
Bildungseinrichtungen moglich sind. Wir bitten Sie den Fragebogen bis zum
15.0ktober 2022 auszufiillen.

Wir bedanken uns sehr herzlich fiir Ihre Mitarbeit!

Fiir das 0ibf-Projektteam: Norbert Lachmayr MargaretenstraBie 166/2 1050 Wien
www.oeibf.at

Teil A: Angebote mit E-Learning in Ihrer Bildungseinrichtung

Al. Bitte beziehen Sie sich auf Ihr aktuelles Bildungsprogramm,
unabhingig vom Inhalt: Verwenden Sie bei der Umsetzung Ihrer
Bildungsangebote E-Learning?

Unter E-Learning werden allgemein Bildungsangebote verstanden, die iiber das Internet realisiert werden, z.B. Distance Learning, Webinare, Web-
Based Learning, Blended-Learning.

Nein D
Ja D
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Teil B: Angebote mit E-Learning in Threr Bildungseinrichtung II

B1. Warum beinhaltet das Bildungsprogramm Ihrer Einrichtung keine E-
Learning Angebote?

Nachfrage am Bildungsmarkt ist zu gering

Notwendige digitale Infrastruktur ist zu kostenintensiv

Fehlende methodische Kompetenzen des Trainer:innenpersonals
Fiir die Inhalte nicht angemessen

Wird von unserer Zielgruppe nicht nachgefragt

Wirkt sich negativ auf die Qualitit der Angebote aus
Péddagogisch-didaktisch nicht sinnvoll

Schlechte Erfahrungen mit E-Learning

Zu hohe Anforderung an Datenschutz

Wird finanziell nicht gefordert

AU Uo

Anderer Grund, und zwar:

Anderer Grund, und zwar:

B2. Wie groB ist der Anteil jener Angebote an Ihrem Gesamtangebot,
welche E-Learning Elemente (reines E-Learning oder Blended-
Learning) beinhalten? Wie hat sich dieser entwickelt? Bitte geben Sie
dazu moglichst genau jeweils den Anteil der Bildungsangebote mit E-
Learning an. Der Umfang oder der Inhalt der Angebote spielt hier keine
Rolle.

Beziehen Sie bei Ihrer Angabe auf die Gesamtanzahl der Bildungsangebote, unabhdingig wie lange diese dauern.

Vor der Corona Pandemie (2019):

1. Jahr der Pandemie (2020):

2. Jahr der Pandemie (2021):

3. Jahr der Pandemie (2022):
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B3. Wie hat sich die Pandemie auf E-Learning in IThrem Angebot

ausgewirkt?
Keine
Positiv Veréinderun Negativ
entwickelt g entwickelt

Bereitstellung von Software fiir E-Learning-Angebote (z.B. Lernplattformen, D 7777777777 D 7777777777 D
Konferenzsoftware, Virtuelle Klassenrdume)

Technische Infrastruktur fiir Trainer:innen (z.B. Kameras, Mikrofone, Notebooks, [— [
VR-Brillen) D D D

Akzeptanz von E-Learning seitens der Kunden / Kundinnen D """"" D """"" D

Nachfrage nach E-Learning-Angeboten D """"""" D rrrrrrrrrr D
ErschlieBung neuer Zielgruppen D """"""" D rrrrrrrrrr D

Qualitédt der Bildungsangebote D """"""" D rrrrrrrrrr D

Akzeptanz von E-Learning bei Trainer:innen D """"""" D rrrrrrrrrr D
Flexibilitit bei der Angebotsgestaltung D rrrrrrrr D rrrrrrrrrr D
Geografische Reichweite der Angebote D rrrrrrrr D rrrrrrrrrr D

Individualisierung der Bildungsangebote D """"" D """"" D

Bandbreite der eingesetzten E-Learning-Tools D """"" D """"" D

Methodische Kompetenzen bei Trainer:innen D """"" D """"" D

B4. Wie wiirden Sie den aktuellen Stellenwert von E-Learning in Ihrer
Einrichtung beschreiben. Bitte bewerten Sie die einzelnen Aussagen.

Der Einsatz von E-Learning ist in unserer Einrichtung Routine. D """"" D
Die E-Learning Methoden werden stindig weiterentwickelt. D """"" D
E-Learning ist fixer Bestandteil unserer Angebote. D """"" D
E-Learning ist eine zentrale Geschiéftsgrundlage der Einrichtung. D """"" D
Teil C: E-Learning Angebotsstruktur
Cl1. Wenn Sie IThre aktuelle Gesamtpalette an E-Learning-Angeboten

betrachten: Wie ist die Verteilung zwischen ,,reinem‘‘ E-Learning und
Blended-Learning?

Reines E-Learning (ohne Prisenzphasen):

Blended Learning (E-Learning und Présenz):
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C2.

Wie verteilen sich die Bildungsangebote mit E-Learning (reines E-
Learning oder Blended Learning) nach Dauer? Bitte geben Sie eine
moglichst genaue Schéiitzung ab.

Weniger als 2 Stunden:

2-5 Stunden:

6-10 Stunden:

11-20 Stunden:

21-40 Stunden:

Mehr als 41 Stunden:

Teil D: E-Learning Angebotsstruktur IT

D1. Auf welche Inhalte/Themenfelder beziehen sich Ihre E-Learning-
Angebote?

Berufliches Fachwissen — Technik, Gewerbe, Bau, Transport
Berufliches Fachwissen — Kaufménnischer Bereich, Wirtschaft, Recht
Berufliches Fachwissen — Gesundheit, Soziales, Erziehung
Berufliches Fachwissen — Erndhrung, Kiiche, Tourismus
Berufliches Fachwissen — Sicherheit, Hausbetreuung, Reinigung
Berufliches Fachwissen — sonstige Berufsbereiche

Sprachen, Fremdsprachen

Personliche Entwicklung, Teamarbeit, Fiihrung, Kommunikation
Arbeitssicherheit, Arbeitsschutz, Gesundheit am Arbeitsplatz
Computerprogramme, Software, EDV, IT

Datensicherheit, Datenschutz

Andere Inhalt und zwar:

U000 on o

Andere Inhalt und zwar:
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D2.

Bitte vergleichen Sie nun Ihre Angebote in Prisenzform mit jenen,
die via E-Learning angeboten werden. Wie unterscheidet sich die
Drop-Out-Quote?
Die Drop-Out Quote ist bei Priasenzangeboten (tendenziell) hoher als bei vergleichbaren Angeboten mit D
E-Learning.
Die Drop-Out Quote ist bei Priasenzangeboten (tendenziell) niedriger als bei vergleichbaren Angeboten [:]
mit E-Learning.

Die Drop-Out Quote unterscheidet sich nicht.

D3. Warum gibt es aus Ihrer Sicht einen hoheren oder niedrigeren Drop-
Out bei E-Learning?

Teil E: E-Learning und betriebliche Weiterbildung

El. Bieten Sie Thre E-Learning-Angebote auch gezielt Unternehmen fiir
deren betriebliche Weiterbildungsmainahmen an?

Nein
Ja

E2. In welcher Form wird E-Learning fiir Unternehmen angeboten?

In Form von standardisierten Bildungsangeboten

In Form von Angeboten, die nach Wunsch der Unternehmen gestaltet werden

(PP LR

Beides

Teil F: E-Learning und betriebliche Weiterbildung IT

F1. Welche Faktoren erschweren aus Ihrer Sicht die Inanspruchnahme
von betrieblich finanziertem E-Learning?

In Bezug auf betriebliche Aspekte:
Ja, Nein, gar
Ja teilweise nicht
Fehlende Akzeptanz von E-Learning durch Betriebe D """"""" D rrrrrrrrr D
Unzureichende technische Infrastruktur in Betrieben D """"""" D rrrrrrrrrr D
Unzureichende Ausstattung am Arbeitsplatz fiir E-Learning D """"""" D rrrrrrrrrr D

Hohe Kosten von E-Learning Angeboten D """"" D """"" D

Mangelnde Fordermoglichkeiten fiir E-Learning Angebote D """"" D """"" D
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Ja,
Ja teilweise

Unsicherheiten bei Datenschutz im Betrieb D """"" D

Fehlende/Unzureichende betriebsinterne Regelungen zu E-Learning D """"" D

E-Learning ist aus Sicht der Unternehmen nicht fiir alle Bildungsinhalte bzw. D 7777777777 D

-erfordernisse geeignet

Préasenzveranstaltungen werden von den Betrieben bevorzugt D """"" D

F2. Welche Faktoren erschweren aus Ihrer Sicht die Inanspruchnahme
von betrieblich finanziertem E-Learning?
In Bezug auf Arbeitnehmer:innen:

Ja,
Ja teilweise

Begrenzte Akzeptanz von E-Learning bei Arbeitnehmer:innen D """"" D

Mangelnde digitale Kompetenzen bei Arbeitnehmer:innen D """"" D

Fehlende zeitliche Ressourcen bei Arbeitnehmer:innen, um an E-Learning D 7777777777 D

teilzunehmen

F3. Welche Faktoren erschweren aus Threr Sicht die Inanspruchnahme
von betrieblich finanziertem E-Learning?
In Bezug auf die eigene Bildungseinrichtung:

Ja,
Ja teilweise

Zu hohe Ressourcen bei Bewerbung des Angebotes bei Betrieben D """"" D

Zu hohe Ressourcen fiir die Entwicklung betriebsspezifischer Inhalte D """"" D
Begrenzte Kapazititen hinsichtlich der technischen Ausstattung D """"" D
Begrenzte Kapazititen bei geeignetem Trainer:innenpersonal D """"" D

Widerstiande der Trainer:innen gegeniiber E-Learning D """"" D

Teil G: E-Learning und betriebliche Weiterbildung III

Gl. Welche MaBnahmen wiirden aus Ihrer Sicht die Inanspruchnahme
von E-Learning im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung
fordern? Was miisste dafiir getan werden?

LimeSurvey IR ]

Nein, gar
nicht

Nein, gar
nicht

[
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G2. Was denken Sie: Wie wird sich der Stellenwert von E-Learning fiir
die betriebliche Weiterbildung in den niichsten 5 Jahren entwickeln?

E-Learning wird wichtiger.
E-Learning bleibt gleich wichtig.

E-Learning wird weniger wichtig.

[ F{F{]

G3. Konnen Sie Ihre Antwort zur erwarteten Entwicklung hier kurz
begriinden?
[

Teil H: Merkmale Ihrer Bildungseinrichtung

H1. In welcher Funktion sind Sie in der Erwachsenenbildung tiitig?
Wihlen Sie die Antwort aus, die am ehesten zutrifft.

Geschiftsfithrung

Bereichsleitung

L+

Sonstige strategische Leitungsfunktion

Sonstige Funktion, und zwar:

Sonstige Funktion, und zwar:

H2. Welche Rechtsform hat die Einrichtung, fiir die Sie téitig sind?

Gemeinniitzige Einrichtung (Verein, gemeinniitzige GmbH)

L+

GmbH oder andere im Firmenbuch eingetragene Rechtsformen, z.B. e.U.
Hochschule (Universitit, Fachhochschule etc.)

Sonstige Form, und zwar:

Sonstige Form, und zwar:
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H3. In welchem Bundesland befindet sich Ihr Standort?

Burgenland
Kérnten
Niederosterreich
Oberosterreich
Salzburg
Steiermark

Tirol

Vorarlberg
Wien

H4.  Verfiigt Ihre Einrichtung iiber eine oder mehrere Zweigstellen?

Nein

Ja, aber nur innerhalb des Bundeslandes

(P DR PR P R ]

Ja, in zwei oder mehreren Bundesldindern

Teil I: Merkmale Ihrer Bildungseinrichtung IT

I1. Wie viele Mitarbeiter:innen bzw. Trainer:innen beschiftigt Thre
Einrichtung aktuell? Wenn Ihre Einrichtung eine oder mehrere
Zweigstellen hat, dann ziihlen Sie bitte die Beschéiftigten aller
Standorte zusammen.

Gesamtanzahl Mitarbeiter:innen:

Davon Trainer:innen:

12. Seit wie vielen Jahren besteht Ihre Einrichtung in der gegenwiirtigen
Form?
Unter 3 Jahre D
3-10 Jahre E]
11-20 Jahre [:]
Linger als 20 Jahre D

I3. Vertfiigt Ihre Einrichtung iiber folgende
Qualitéitssicherungsinstrumente?

Qualititssicherungsverfahren (z.B. wien-cert, Cert-NO, OO-EBQS, S-QS, ...)
Qualitdtsmanagementsystem (z.B. ISO, LQW, EFQM, ...)

O-Cert Zertifikat

HpEEN
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Zertifizierung / Akkreditierung durch eine Hochschulqualitdtssicherungsagentur D
Interne Mallnahmen, aber kein externes Zertifikat D

Nein, keines der genannten Zertifikate/Instrumente D

Vielen Dank fiir Ihre Unterstiitzung!
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