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UBER DIESE UMFRAGE

Im Rahmen unserer Studie haben wir in 26 Landern mehr als 15.000 Arbeithehmende zum Thema Lernen und dessen
Auswirkungen auf ihre berufliche Laufbahn interviewed. AuBerdem haben wir iiber 5.000 Personalverantwortliche nach
lhrer Meinung zum Thema Weiterqualifizierung befragt und wie ihre Unternehmen und Angestellten diese angehen
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Wir moéchten uns bei allen Befragten bedanken, die sich die
Zeit genommen haben, an unserer Umfrage teilzunehmen.
Ohne lhre Hilfe wdren wir nicht in der Lage, diese Einblicke zu
gewdhren und zukiinftige Lernmoglichkeiten zu verbessern.



Alistair Cox, CEQ voa Hays

DIE LERNKLUFT
UBERWINDEN -
ALISTAIR COX,
HAYS CEO

Es besteht kein Zweifel daran, dass sich die Arbeitswelt schneller und grund-
legender verandert hat, als wir es je zuvor erlebt haben. Die Geschwindigkeit,
mit der die digitale Transformation voranschreitet, wird jedoch nicht durch das
Angebot an Talenten, die fir diese Aufgaben zur Verfligung stehen, abgedeckt.
Gleichzeitig haben sich die Anforderungen der Angestellten an ihren Arbeitsplatz
verandert, und die Erwartungen an die Arbeitgebenden sind nicht mehr diesel-
ben wie friher.

Wir bei Hays schatzen und férdern das Lernen als wichtigen Teil der beruflichen
Laufbahn unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die Pandemie hat gezeigt, wie
wichtig das ist. Unsere globale Partnerschaft mit Gol, die seit 2019 besteht, hat
unsere Moglichkeiten, Bewerberinnen und Bewerbern Uber unsere kostenlose
Online-Plattform My Learning Lernangebote zu unterbreiten, erheblich verbessert.

Der Bedarf an neuen Qualifikationen ist nicht auf einen bestimmten Sektor
beschrdnkt - er besteht liberall und fiir alle. Da die Automatisierung repetitive
Aufgaben tGbernimmt, missen die Arbeitnehmenden ihre Fahigkeiten weiterent-
wickeln, um sicherzustellen, dass sie sich spezialisierteren Aufgaben widmen kon-
nen. So beobachten wir beispielsweise, dass sich die Personalverantwortlichen
von prozessgesteuerten Tatigkeiten wegbewegen und den organisatorischen
Wandel und die persdnliche Entwicklung vorantreiben, wahrend die Finanzan-
gestellten, die Daten beschaffen und eingeben, ihre Fahigkeiten im Bereich der
Bilanzbuchhaltung ausbauen.

In der Zwischenzeit ist Nachhaltigkeit weiterhin eine Prioritat fir uns alle. Bei
Hays haben wir festgestellt, dass das wachsende Bewusstsein im Finanzsektor zu
einem deutlichen Anstieg der Zahl der Stellen mit ESG-Schwerpunkt fihrt, wah-
rend der Bedarf an Fahigkeiten im Bereich Datenmanagement im Rahmen der
Green Economy immer wichtiger wird. Wenn Bewerberinnen und Bewerber mit
den entsprechenden Kenntnissen Mangelware sind, ist die Weiterqualifizierung
der derzeitigen Arbeitnehmerschaft eine naheliegende und wichtige Lésung.

Aber spiegelt sich diese Bedeutsamkeit auch in konkreten MaBnahmen an
Arbeitsplatzen weltweit wider?

Unser Ziel war es, die Lernmentalitdt sowohl der Arbeitgebenden als auch der
Angestellten zu verstehen. Wie bewerten beide Seiten das Erlernen neuer Fahig-
keiten? Waren sie einer Meinung oder gab es Differenzen? Um dies herauszufin-
den, fihrten wir eine Umfrage in Europa, Asien und Amerika durch, bei der wir
beiden Gruppen Fragen zu Einstellung, Eignung und Verflgbarkeit in Bezug auf
das Erlernen neuer Fahigkeiten stellten.

Die Ergebnisse zeigten eine Kluft zwischen den beiden Gruppen auf. Wah-
rend 83 Prozent der befragten Arbeitnehmenden mit groBem Enthusiasmus
neue Fahigkeiten erlernen wollen, glaubt weniger als die Halfte der Arbeitge-
benden, dass ihre eigenen Angestellten so eingestellt sind. Es gab auch einen
Unterschied in der Wahrnehmung der Lernergebnisse, da 81 Prozent der
Arbeitnehmenden glauben, dass sie die neuen Fahigkeiten regelmafig effek-
tiv anwenden, wahrend nur 60 Prozent der Arbeitgebenden dies bestatigen.
Angesichts der Tatsache, dass die Umfrage auch ergab, dass 82 Prozent der
Arbeitgebenden Uber einen Fachkraftemangel in ihrem Unternehmen besorgt
sind, scheint dies eine verpasste Chance zu sein.

Tatsachlich konnte nur die Halfte der befragten Arbeitnehmenden bestati-
gen, dass sie an ihrem Arbeitsplatz Lernmittel erhalten, und dartber hinaus
waren nur 42 Prozent damit zufrieden. Kommunizieren Unternehmen und
Arbeitnehmende nicht ausreichend miteinander und nutzen sie deshalb keine
geeigneten Materialien? Oder raumen Unternehmen dem Lernen keinen Vor-
rang ein, um ihrem Fachkraftemangel entgegenzuwirken?

Klar ist: Die Bereitschaft zum Lernen ist da. Das wussten wir bereits ange-
sichts der enormen Nachfrage nach unserer internen Lernplattform, die uns
von Gol zur Verfligung gestellt wurde und Uber die in den letzten 18 Monaten
29 Millionen Lernminuten bereitgestellt wurden.

Was kann also getan werden? Wir alle spielen eine wichtige Rolle, wenn es
darum geht, zentrale Probleme wie den Mangel an Bewerberinnen und Be-
werbern und an Fachkraften zu bewaltigen.

Durch die Weiterqualifizierung der derzeitigen Arbeitnehmerschaft kdnnen
die Arbeitgebenden eine nachhaltige Talent-Pipeline aufbauen und so die
Wirtschaft von morgen unterstiitzen. Dariiber hinaus sind Weiterbildung
und persénliche Entwicklung wichtige Aspekte eines jeden Mitarbeiter
Wertversprechens (Employee Value Proposition, EVP) und helfen dabei,
in einer Zeit des Mangels an Bewerberinnen und Bewerbern Talente zu ge-
winnen. Es ist von entscheidender Bedeutung, dass die Unternehmen dies

in ihren kurz- und langfristigen Strategieplanen berticksichtigen.

Gleichzeitig kdnnen sich Unternehmensleiter unser Lernmanagementsystem
Thrive ansehen, das in Partnerschaft mit Gol entwickelt wurde. Thrive ist eine
Online-Schulungsplattform, die allen Unternehmen, ob groB oder klein, zur
Verflgung steht, um ihre Arbeitnehmerschaft auf die neue Arbeitswelt vorzu-
bereiten.

Auch die Arbeitnehmenden spielen eine wichtige Rolle. Da in allen Branchen
regelmaBig neue Qualifikationen bendtigt werden, ist kontinuierliches
Lernen fiir Sie unerldsslich, um lhre Karriere fiir die Zukunft abzusichern
und sicherzustellen, dass Sie sich bei den Arbeitgebenden durchsetzen.
Sprechen Sie mit Threm Unternehmen Uber die Erstellung eines Lernent-
wicklungsplans, der Sie dabei unterstitzt.

Letztlich bedeutet die Integration von Lernstrategien in lhre persdnlichen Plane
und in die lhres Unternehmens einen Gewinn fir alle Beteiligten. Nun mussen
beide Gruppen zusammenarbeiten, um die Lernkluft zu Uberwinden.

Wahrend 83 Prozent der befragten Arbeit-
nehmenden mit groBem Enthusiasmus neue
Fahigkeiten erlernen wollen, glaubt weniger
als die Halfte der Arbeitgebenden, dass ihre
eigenen Angestellten so eingestellt sind.
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Chris Eigeland, Mitbegrinder von Gol

VORWORT -
CHRIS EIGELAND,

MITBEGRUNDER VON GO

Weltweit vollziehen sich an den Arbeitsplatzen rasante Veranderungen, da die
Unternehmen schnell agieren, um eine dezentrale Arbeithehmerschaft zu schaffen und

weiterzuqualifizieren.

Doch selbst bei bestem Willen scheinen viele Arbeitgebende nicht in der Lage
Zu sein, die fUr eine effiziente Arbeitnehmerschaft erforderlichen Fahigkeiten zu
ermitteln und zu verankern. Dies hat zu einer Diskrepanz zwischen den von den
Arbeitgebenden bendtigten und den vonseiten der Arbeitnehmenden tatsachlich
vorhandenen Qualifikationen gefihrt.

Ebenso stehen die Unternehmen vor der Herausforderung, die Angestellten

flr das Lernen zu gewinnen. Selbst Arbeitgebende, die die Bedeutung der
Weiterqualifizierung erkannt haben, tun sich schwer, Lerninhalte zu finden, die das
gesamte Spektrum der Bediirfnisse ihrer Lernenden abdecken.

Was kénnen die Arbeitgebenden also tun, um ihren Ansatz flr die Aus- und
Weiterbildung zu verbessern? Und wie gehen sie mit dieser Qualifikationsliicke um
und rsten ihre Angestellten und ihr Unternehmen fir die Zukunft?

Wir wissen, dass Menschen ihren Arbeitgebenden den Rlicken kehren, weil es an
Weiterbildungsmoglichkeiten mangelt, die direkt mit der beruflichen Entwicklung
und neuen internen Méglichkeiten verbunden sind. Und wir wissen, dass
Unternehmen, die nicht genug flr die Férderung ihrer Angestellten tun, eine hohe
Fluktuation und ein hohes MaRB an Burnout zu verzeichnen haben, wahrend sie
gleichzeitig Schwierigkeiten haben, zuklnftige Talente anzuziehen.

Die Unternehmen, die in diesen Zeiten des Umbruchs erfolgreich sein werden,
sind diejenigen, die sich weiterqualifizieren und der Zeit voraus sind, indem sie
ihren Angestellten die richtigen Lerninhalte zur Verfligung stellen, um deren
grundlegende Fahigkeiten zu verbessern. Das heiBt, Fdhigkeiten, die standig
bendtigt werden und die jede technologische oder arbeitsplatzbezogene
Entwicklung Uberleben.

In den kommenden Jahren wird die Nachfrage nach diesen grundlegenden
Fahigkeiten, wie Problemldsung, Entscheidungsfindung und Kommunikation,
voraussichtlich weiter steigen.

Die vergangenen zwei Jahre haben gezeigt, dass die Menschen das

wichtigste Kapital eines jeden Unternehmens sind. DarlUber hinaus ist die
Mitarbeiterentwicklung mittlerweile von existenzieller Bedeutung - fir Angestellte
und Unternehmen gleichermalBen. Unsere eigene Studie zeigt deutlich, dass die
Menschen sehr am Erwerb neuer Fahigkeiten interessiert sind. Sie haben erkannt,
dass Weiterqualifizierung, Umschulung und kontinuierliches Wachstum der
Schlissel zu beruflichem Aufstieg, groBerer Zufriedenheit am Arbeitsplatz und
mehr Karrieremdglichkeiten sind.

Mithilfe der heutigen Technologie sind die Kernkompetenzen, die die Menschen
so dringend bendtigen, zum Greifen nah. Das Online-Lernen hat die Art und
Weise, wie wir uns weiterqualifizieren, vollig verandert und bietet den Menschen
die Weiterbildung, die sie brauchen, um erfolgreich zu sein, und zwar im Rahmen
einer Lernkultur am Arbeitsplatz. Die Arbeitgebenden kénnen nun ihre Aus- und
Weiterbildungsprogramme an die BedUrfnisse ihrer Angestellten anpassen.
AuBerdem kdnnen sie das Lernen im Arbeitsalltag der Angestellten so zuganglich
wie mdglich machen.

Wir bei Go1 sind davon Uberzeugt, dass mit der richtigen Unterstltzung und der
richtigen Technologie alle Unternehmen dazu in der Lage sind, eine Kultur des
Lernens zu fordern. Unser Ziel ist es, L&E- und Personalfachleute in ihrer Rolle zu
unterstiitzen, damit sie sich in der Lage fihlen, ihre eigenen Angestellten und ihr
Unternehmen zu starken.

Wir glauben von ganzem Herzen an die Kraft des Lernens fir Einzelpersonen und
Unternehmen und freuen uns Uber die Partnerschaft mit Hays, einem Unternehmen,
das diese Vision teilt, um das Lernen in Unternehmen neu zu gestalten.
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Gol bietet Ihnen die Instrumente und
die Unterstiitzung, die Sie brauchen,
um in lhrem Unternehmen die

Lust am Lernen zu wecken und die
Lernkultur an lhrem Arbeitsplatz zu
verbessern.




DIE WICHTIGSTE
ERGEBNISSE

Unsere Umfrage hat gezeigt, dass es eine Diskrepanz zwischen der Wahrnehmung des Lernens
durch die Arbeitgebenden und die Angestellten gibt, und damit auch zwischen der Art und
Weise, wie sie an das Lernen herangehen. Mehrere Faktoren tragen dazu bei. Dennoch ist die
mangelnde Kommunikation zwischen den beiden Gruppen ein immer wiederkehrendes Problem.

Infolgedessen ist die Unzufriedenheit der Angestellten mit der Lernunterstitzung ihres Unter-
nehmens grof3, wahrend die Arbeitgebenden dies mdglicherweise als Desinteresse und
mangelnde Bereitschaft zur Weiterentwicklung ansehen.

Unterschiedliche Wahrnehmung von Lernwiinschen und
Lernergebnissen

Es besteht ein Unterschied in der Wahrnehmung zwischen der RegelmaRigkeit, mit
der Angestellte neu erlernte Fahigkeiten in ihrer Funktion anwenden, und der Haufig-
keit, mit der die Arbeitgebenden dies bei inren Arbeitnehmern beobachten.

Die Uberwaltigende Mehrheit der Angestellten, die an unserer Umfrage teilgenom-
men haben, ist der Meinung, dass sie nicht nur schnell neue Fahigkeiten erlernen,
sondern diese auch haufig am Arbeitsplatz anwenden. Wahrend jedoch 81 Prozent
der befragten Arbeitnehmenden angaben, dass sie ihre Weiterentwicklung regel-
mafRig unter Beweis stellen, stimmten nur 60 Prozent der Arbeitgebenden zu, dass
dies bei ihren eigenen Angestellten der Fall ist. Sie unterschatzten auch, wie viel Zeit
ihre Angestellten fur das Lernen auBerhalb der Blrozeiten aufwenden.

Mehr als die Halfte der Befragten gab an, dass kontinuierliches Lernen fir sie ,auBer-
ordentlich wichtig” ist, wahrend 83 Prozent sagten, dass sie ,sehr” offen daflr sind,
neue Fahigkeiten zu erlernen. Jedoch erkennen die Arbeitgebenden die Haufigkeit
nicht an, mit der die Angestellten ihr Erlerntes unter Beweis stellen, oder die Ge-
schwindigkeit, mit der sie vorankommen, denn nur 73 Prozent stimmen zu, dass
ihre Angestellten neue Fahigkeiten schnell erlernen, im Gegensatz zu 91 Prozent der
Angestellten. Gleichzeitig ist den Arbeitgebenden nicht bewusst, wie viel Aufwand
die Angestellten auBerhalb des Buros betreiben: 40 Prozent der Arbeithnehmenden
geben an, wochentlich zu lernen, und 68 Prozent investieren daflr ihr eigenes Geld.

DarUber hinaus kennen diese Arbeitnehmenden die Lernmittel, die in ihrem Unter-
nehmen angeboten werden, weniger gut, denn nur etwas mehr als die Halfte der
Befragten bestatigt, dass sie Zugang zu angemessenen Materialien ihrer Arbeit-
gebenden haben. Im Vergleich dazu gaben 78 Prozent der Arbeitgebenden an, dass

sie diese anbieten.

Lernen ist ein individueller Prozess

Eine Erklarung daflr ist, dass hinsichtlich der Definition des Begriffs Lernen Unter-
schiede zwischen den Arbeitgebenden und den Angestellten bestehen. Unsere
Umfrage hat gezeigt, dass die Angestellten formales, strukturiertes Lernen bevor-
zugen, und zwar am liebsten personlich, gefolgt von Online-Seminaren, die von
Lehrkraften geleitet werden. Sie behalten dann inr Wissen durch Prufungen und
das Weitergeben dieses Wissens an andere bei. Wenn Arbeitnehmende jedoch eine
Fortbildung am Arbeitsplatz nicht als Lernen ansehen, ist die Wahrscheinlichkeit
groBer, dass sie die Unterstitzung durch ihre Arbeitgebenden als unzureichend
empfinden.

Die Umfrage hat auch ergeben, dass Mentorenprogramme sehr effektiv sind, aber
nicht ausreichend genutzt werden. Etwa die Halfte jeder Gruppe von Befragten
teilte uns mit, dass es in ihrem Unternehmen keine Mentorenprogramme gibt. In den
Fallen, in denen ein solches Programm existiert, waren zwei Drittel der Arbeitneh-
menden und drei Viertel der Arbeitgebenden mit dessen Wirksamkeit zufrieden.

Angestellte konnen Lernmittel bekommen - aber nicht
immer am Arbeitsplatz

Wahrend sich die Arbeitgebenden und die Beschaftigten Uber die besten Lern-
methoden einig sind, sind die von den Unternehmen zur Verfligung gestellten Mittel
nicht auf diese Praferenzen abgestimmit.

Ein Viertel der Arbeitnehmenden ist der Meinung, dass das Angebot ihres Unter-
nehmens nicht ihren Lernbeddrfnissen entspricht, wahrend etwas mehr als die
Halfte der Arbeitgebenden zufrieden ist. Gleichzeitig stimmen nur 17 Prozent der
Angestellten und 8 Prozent der Arbeitgebenden der Aussage nicht zu, dass im All-
gemeinen angemessene Mittel zur Verfigung stehen. Wenn das der Fall ist, warum
greifen Unternehmen dann nicht auf diese zu?

Die Umfrage ergab auch, dass jede Gruppe sich selbst in Bezug auf die Verantwor-
tung fUr das Lernen der Angestellten hdher einschatzt. Jede Gruppe glaubt, dass
die Andere sich nicht ausreichend bemuht, was in manchen Fallen zu einem Mangel
an Verantwortungsbewusstsein flhrt.
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EIGNUNG, EINSTELLUNG UND VERFUGBARKEIT

Hays und Gol haben drei wesentliche Merkmale identifiziert, die wichtig sind, um die Lernmentalitat
einer Person zu definieren: Eignung, Einstellung und Verflgbarkeit.

A

Unsere Studie wurde dementsprechend nach diesen drei Merkmalen unterteilt, deren Ergebnisse in
diesem Abschnitt dargelegt werden.
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EIGNUNG

Unsere Definition: Inwieweit sich eine Person entwickeln muss und wie gut sie flr

verschiedene Lernmethoden geeignet ist

In diesem Teil der Umfrage haben wir untersucht, wie hoch die Arbeitnehmenden ihre Fahig-
keit zur Weiterqualifizierung einschatzen. Darlber hinaus wollten wir herausfinden, ob dies
far den Erfolg in ihrer derzeitigen Funktion erforderlich ist und welche Lernmethoden am
besten fur ihre Bedirfnisse geeignet sind. AuBerdem haben wir die Arbeitgebenden gebeten,
uns ein Feedback zu den Fahigkeiten und Praferenzen ihrer Arbeitnehmerschaft zu geben.

Die Daten zeigen, dass es eine Diskrepanz gibt zwischen der Wahrnehmung

der Angestellten und der der Arbeitgebenden hinsichtlich der Lernfahigkeit der
erstgenannten Gruppe und ihrer Fahigkeit, das Gelernte effektiv anzuwenden.
Wir haben festgestellt, dass die Arbeitnehmenden mit Gberwaltigender Mehrheit
der Meinung sind, dass sie neue Fahigkeiten nicht nur schnell erlernen, sondern
diese auch regelmaBig anwenden. Die Arbeitgebenden waren jedoch weniger
Uberzeugt. Nur 60 Prozent gaben an, dass sich die Leistung der Angestellten
regelmafig verbessert, wahrend 81 Prozent der Arbeitnehmenden angaben, dass
sie die neuen Fahigkeiten haufig effektiv anwenden.

Arbeitgeber und Angestellte sind sich jedoch einig dartber, wie man Fahigkeiten
erlernen und beibehalten kann. Auf die Frage, in welcher Reihenfolge die
Methoden zur Weiterqualifizierung am effektivsten sind, gaben beide Gruppen
dem Prasenzunterricht den Vorzug, gefolgt von strukturierten, von Lehrkraften
geleiteten Online-Seminaren. Jede Gruppe bevorzugte zudem visuelle Lernmittel
und nannte Selbsttests und das Unterrichten anderer als bevorzugte Methoden,

um neues Wissen zu behalten.

Weniger als die Halfte der befragten
Angestellten ist der Meinung, dass die
an ihrem Arbeitsplatz zur Verfiigung
gestellten Lernmittel ihren Bediirfnissen
entsprechen, genauso wie nur 60 Prozent
der Arbeitgebenden.

DarUber hinaus mussen die Unternehmen ihre abgestimmten Praferenzen
noch besser nutzen. Weniger als die Halfte der befragten Angestellten ist
der Meinung, dass die an ihrem Arbeitsplatz zur Verfiigung gestellten Lernmittel
ihren BedUrfnissen entsprechen, genauso wie nur 60 Prozent der Arbeitgebenden.

Die Mehrheit der Arbeitgebenden gibt an, dass sie in Erwdgung ziehen, unerfah-
rene Bewerberinnen und Bewerber einzustellen, um sie weiterzuqualifizieren.
Obwohl dies ein wichtiger und notwendiger Ansatz zur Uberwindung der Quali-
fikationslicke ist, zeigen ihre anderen Antworten, dass sie von den Lernfahigkeiten
inrer derzeitigen Angestellten nicht véllig Uberzeugt sind.

Arbeitnehmende miissen sich fiir die heutigen Aufgaben
weiterqualifizieren

Wie haufig miissen Sie in lhrer Funktion neue Fahigkeiten erlernen?

Stindig

28%

Sehr haufig

36%

Gelegentlich

28%

Selten

2

Sehr selten

IZ%

Nie
I lo

,JAnstelle eines Einheitsansatzes sollten
Personalverantwortliche und FUhrungs-
krafte aus dem Bereich L&E sich mit der
Personalisierung von Schulungen be-
fassen, damit diese auf die personlichen
Bedurfnisse und Ziele jedes und jeder
Angestellten zugeschnitten werden.”

Gol




EIGNUNG

Arbeitnehmende sind der Meinung,
dass sie schnell lernen

0

der Arbeitnehmenden ,,stimmen
voll und ganz zu“ oder ,,stimmen
zu®, dass sie neue Fahigkeiten
schnell erlernen

/5%

der Arbeitgebenden ,,stimmen

voll und ganz zu“ oder ,,stimmen
zu“, dass ihre Angestellten neue
Fahigkeiten schnell erlernen

Die Arbeitgebenden bieten keine Lernmittel an, die den
Praferenzen ihrer Arbeithehmenden entsprechen

43

der Arbeitnhehmenden sind der
Meinung, dass die von ihrem
Unternehmen bereitgestellten
Lernmittel den Bediirfnissen der
Angestellten entsprechen

00

der Arbeitgebenden stimmen zu,
dass die von ihrem Unternehmen
bereitgestellten Lernmittel den
Bediirfnissen der Angestellten
entsprechen

Die Arbeitnehmenden geben an, neue Fahigkeiten schnell
anzuwenden; die Arbeitgebenden sind jedoch weniger
uberzeugt

70

der Arbeitnehmenden geben an,
dass sie ,,standig“ oder ,,sehr
hdufig“ neue Kenntnisse schnell
auf ihre Aufgaben anwenden

00y

der Arbeitgebenden geben an,
dass die Angestellten ,,standig“
oder ,,sehr haufig“ neue
Kenntnisse schnell auf ihre
Aufgaben anwenden

Die Arbeithnehmenden sind zuversichtlich, dass sie Qualifi-

kationsliicken schlieBen kdnnen, und die Arbeitgebenden

sind offen dafiir
0]
; 8 %0

der Arbeitnehmenden wiirden
sich trotz ihrer Unerfahrenheit auf
eine Stelle bewerben, um sich am
Arbeitsplatz weiterzuqualifizieren

%

der Arbeitgebenden
wiirden Personen mit der
Absicht einstellen, diese

weiterzuqualifizieren

,ZU wissen, wie Angestellte gerne
lernen, kann Personalverantwortlichen
Aufschluss dartber geben, wie

sie ihre Schulungsprogramme an

die Bedurfnisse ihrer Angestellten
anpassen kdnnen.”

Gol



EINSTELLUNG

Unsere Definition: Die Haltung einer Person gegentiber dem Lernen und die Bedeutung, die
sie diesem ftr ihre persénliche Entwicklung beimisst

Ein wichtiger Aspekt bei der Ermittlung der Lernmentalitat einer Person oder eines
Unternehmens ist die Haltung gegentber dem Lernen. Wir wollten herausfinden, wer aus
Sicht der Arbeitnehmenden und der Arbeitgebenden fur die Weiterqualifizierung zustandig
ist und welche Schritte jede Gruppe unternimmt, um dies zu erreichen.

Es wurde deutlich, dass den Arbeitnehmenden das Lernen sehr am Herzen
liegt und sie bereit sind, daflir Ressourcen aufzuwenden. Sie wollen sich
standig weiterbilden und sind der Meinung, dass das, was sie wahrend ihrer
Arbeitszeit tun, nicht ausreicht, und investieren daher in ihrer Freizeit in

ihre Weiterqualifizierung. Auf die Frage, was kontinuierliches Lernen fir sie
bedeutet, antwortete mehr als die Halfte der befragten Arbeitnehmenden, dass
es fir sie von hochster Bedeutung sei, im Gegensatz zu nur einem Drittel der
Arbeitgebenden.

Auch bei der Frage, wie regelmafig sie sich in ihrer Freizeit weiterbilden, gaben
die Arbeitnehmenden am haufigsten an, dass sie dies wdchentlich tun (40 %);
nur 18 Prozent der Arbeitgebenden erwarteten, dass ihre Arbeitnehmerschaft so
haufig lernt. Tatsachlich gaben 59 Prozent der befragten Arbeitnehmenden an,
dass sie freiwillig Geld in ihre eigene Weiterqualifizierung investieren.

Auch die persdnliche Entwicklung spielt eine groBere Rolle. In der Rangfolge
der Grinde fUr die Weiterqualifizierung nannten die Arbeitnehmenden dies

im Durchschnitt als Hauptzweck; bei den Arbeitgebenden stand dies nicht so
hoch im Kurs, sie strebten stattdessen eine Leistungssteigerung an. Andere
Daten bestatigen diese Haltung der Arbeitgebenden, denn nur 27 Prozent

der Arbeitnenmenden konnten bestatigen, dass sie bei der Arbeit Gber einen
persdnlichen Entwicklungsplan verfligen, der auch das Lernen umfasst, wahrend
42 Prozent dies schlichtweg verneinten.

,Fast 4 von 5 (/8 %) der Angestellten sind dazu bereit, wahrend
des Arbeitstages neue Fahigkeiten zu erlernen, wann immer
sie kdnnen. Weitere 59 Prozent sind bereit, aul3erhalb der
Arbeitszeit zu lernen, um ihre Arbeitsleistung zu verbessern.
Auch wenn es nicht so sein sollte, dass Menschen ihre Freizeit
zum Lernen nutzen mussen, zeigt es doch, wie wichtig den
Angestellten Lern- und Weiterbildungsmodglichkeiten sind.”

Gol

Die Daten haben auch gezeigt, dass eine Diskrepanz besteht, wenn es darum
geht, wer das Lernen vorantreibt. Auf die Frage, wer am meisten dafir
verantwortlich sei, dass sich die Arbeitnehmer dem Lernen widmen, gaben
sowohl die Arbeitnehmenden als auch die Arbeitgebenden an, dass sie sich selbst
am meisten dafir verantwortlich flhlen.

Fast zwei Drittel (65 %) der Arbeitgebenden gaben auBerdem an, dass sie das
Lernen wahrend der Arbeitszeit regelmaBig férdern, wahrend dies nur 46 Prozent
der Angestellten so sahen. Die Arbeitnehmenden haben bereits demonstriert,
dass sie bereit sind, in ihrer Freizeit zu lernen, so dass hier entweder die
Kommunikation gestoért ist oder die Definition von Lernen in den einzelnen
Gruppen nicht Gbereinstimmt, oder moéglicherweise beides.

Viele Arbeitgebende sind sich der Lernbereitschaft
ihrer Arbeithnehmenden nicht bewusst

35

der Arbeitnehmenden sind
,»Sehr offen fiir das Erlernen
neuer Fahigkeiten

4384

der Arbeitgebenden glauben,
dass ihre Angestellten ,,sehr*
offen fiir das Erlernen neuer
Fahigkeiten sind




EINSTELLUNG

Kontinuierliches Lernen ist fiir Arbeitnehmende wichtiger Die Arbeitgebenden erstellen keine lernorientierten Die Arbeitgebenden geben an, das Lernen am Arbeitsplatz
als fiir Unternehmen Entwicklungspldne mit ihren Angestellten regelmaBiger zu férdern, als die Arbeithehmenden daran
Kontinuierliches Lernen ist: Gibt es einen festen Entwicklungsplan, der mit dem Arbeitgebenden tellnehmen

B Arbeitnehmende M Arbeitgebende vereinbart wurde und der gezieltes Lernen beinhaltet?

AuBerordentlich wichtig

33% 52% 27% 6
)
4 Vs

—
v

Sehr wichtig Nein

34 EE 425

der Arbeitnehmenden gaben an, dass

Wichtig Nicht sicher sie wahrend der Biirozeiten regelmasig
. . . Zeit fiir die Verbesserung ihrer

Weniger wichtig Keine Angaben/ nicht zutreffend
- 2% 7% 15% Cy

Uberhaupt nicht wichtig
. . . . der Arbeitgebenden gaben an,
I O 1% Sowohl die Arbeitnehmenden als auch die Arbeitgebenden dass sie die Angestellten dazu

glauben, dass sie fiir das Lernen verantwortlich sind ermutigen, ihre Fihigkeiten regel-

maBig wahrend der Biirozeiten zu
verbessern

Geben Sie an, wer am meisten fiir das Lernen der Angestellten verantwortlich ist:
M Arbeitnehmende M Arbeitgebende

Wie oft lernen Arbeithehmende auBBerhalb der Biirozeiten?

Wochentlich
E} Angestellte/r B} Arbeitgeber/in
F1 Arbeitgeber/in F1 Angestellte/r
Monatlich Ed Regierung Ed Regierung
] Branchenspezifische Einrichtungen 3 Bildungseinrichtungen
: I Bildungseinrichtungen B Brar)chenspezifische
Vierteljshrlich Einrichtungen : : : _
N ,Die meisten Angestellten sind stolz auf ihre
’ Arbeit, machen ihren Job gut und steigen
ﬂah;"d' innerhalb des Unternehmens auf. Ohne
% . .
entsprechende Weiterbildungsmalnahmen
Jéahrlich

ISt es fur die Angestellten schwieriger, dies
ZU erreichen, was dazu fuhren kann, dass
sie sich unterbewertet fUhlen und ihre Ziele
nicht verwirklichen kbnnen.”

Gol

KR

Weniger als einmal im Jahr




VERFUGBARKEIT

Unsere Definition: Der Zugang, den jemand zu Lernmitteln hat oder zu haben glaubt, und wie

viel personliche Zeit sie oder er mit Lernen verbringt

In diesem Teil der Umfrage ging es darum, die Verflugbarkeit einer Person oder eines
Unternehmens flr das Lernen zu ermitteln. Damit meinten wir den Zugang, den jemand
zu Lernmitteln hat oder zu haben glaubt, sowie die persdnliche Zeit, die sie oder er fur das

Erlernen neuer Fahigkeiten aufwendet.

Die Daten zeigen einen deutlichen Gegensatz zwischen den Angestellten und
den Arbeitgebenden, denn nur etwas mehr als die Halfte der Arbeitnehmenden
konnte bestatigen, dass ihre Arbeitgebenden Lernmittel anbieten. Im Vergleich
dazu gaben 78 Prozent der Unternehmen an, dass sie dies tun. Dies kdnnte

auf eine gestoérte Kommunikation zwischen den beiden Seiten oder auf unter-
schiedliche Auffassungen Uber die Definition von Lernen zurtickzufihren sein.

Dies wird noch deutlicher, wenn wir danach fragen, ob die Menschen Zugang zu
geeigneten Lernmitteln haben und ob sie mit dem Angebot ihrer Arbeitgebenden
zufrieden sind. Nur 17 Prozent der Angestellten gaben zwar an, dass sie

keinen Zugang zu Lernmitteln haben, jedoch war ein Viertel der befragten
Arbeitnehmenden mit den von ihren Arbeitgebenden zur Verfligung gestellten
Lernmitteln nicht zufrieden.

Wir haben auch festgestellt, dass eine duBerst effektive Lernmethode nicht
ausreichend genutzt wird. Ungefahr die Halfte beider Gruppen gab an, dass
es in ihrem Unternehmen kein Mentorenprogramm gibt. Die Umsetzung dieses
Konzepts wurde jedoch von beiden Seiten als erfolgreich bewertet.

Im neuen Zeitalter der Arbeit kann man sich von den Ergebnissen ermutigen
lassen, die zeigen, dass Mentorenprogramme von der Pandemie und der
Einfihrung des hybriden Arbeitens weitgehend unbeeinflusst blieben.

Arbeithehmende kennen die Lernmittel am Arbeitsplatz
seltener als Arbeitgebende

Stellen die Arbeitgebenden Lernmittel zur Verfiigung?
M Arbeitnehmende M Arbeitgebende

Ja
Nein
Nicht sicher

Keine/e Arbeitgeber/in

N

—

).

,ES Ist von entscheidender Bedeutung,
dass Personalverantwortliche und
ihre Arbeitgebenden ihre Schulungs-
methoden und -l6sungen anpassen, um
ihre Arbeitnehmerschaft bestmoglich
ZU unterstitzen und die Entwicklung
von Fahigkeiten fur ihre Angestellten
effektiver und erreichbarer zu machen.
Es liegt nun auch an den Arbeitge-
benden, aktiv Verantwortung zu Uber-
nehmen, um ihr Personal zu halten.
Schlie3lich sind die Angestellten das
grofSte Kapital eines Unternehmens,
und Investitionen in Talente sind fur
das Wachstum und den Erfolg eines
Unternehmens unerlasslich.”

Gol




VERFUGBARKEIT

Arbeitgebende behaupten, sich nach der Pandemie
der Weiterqualifizierung verschrieben zu haben - die
Arbeithehmenden sehen das jedoch anders

Hat Ihr Unternehmen den Angestellten infolge der Pandemie mehr Lernmittel
zur Verfiigung angeboten?

M Arbeitnehmende M Arbeitgebende

Ja
23% 46%
Nein
43% 47%
Nicht sicher

1% 20%

Keine Angaben/nicht zutreffend

10%

Die Arbeithehmenden glauben, dass die richtigen
Lernmittel existieren, aber ihnen von den Arbeitgebenden
nicht zur Verfiigung gestellt werden

% 2 %

der Arbeitnehmenden sind mit den
von ihrem Unternehmen angebotenen
Lernmitteln nicht zufrieden

der Arbeitnehmenden finden
keine Lernmaterialien, die ihren
Bediirfnissen entsprechen

,Die Menschen wollen lernen,

aber sie werden ihr Unternehmen
verlassen, wenn sie nicht genugenad
UnterstlUtzung erhalten.”
Gol

Mentorenprogramme sind trotz ihres Erfolges und
ihrer Fahigkeit, eine Pandemie zu iiberstehen, eher
selten

Gibt es in lhrem Unternehmen ein Mentorenprogramm?

M Arbeitnehmende M Arbeitgebende

Ja
21% 39%
Nein
499 YT
Nicht sicher
9% 21%

Keine Angaben/nicht zutreffend

9

X

Wie zufrieden sind Sie mit dem Mentorenprogramm?

00

der Arbeithehmenden, deren
Arbeitgeber ein Mentorenprogramm
angeboten hat, waren mit diesem
Programm zufrieden

/0

der Arbeitgebenden, die ein

Mentorenprogramm angeboten
haben, waren mit dessen Erfolg
zufrieden

Wie hat sich die Pandemie auf dieses Programm ausgewirkt?
M Arbeitnehmende M Arbeitgebende

Positiv
46% B4
Uberhaupt nicht
30% 30%
Negativ

18% 20%
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SPEZIFISCHE EINBLICKE

Bei der Analyse der Studienergebnisse zeigte sich, dass in einigen Fallen Personen aus
bestimmten demografischen Gruppen andere Antworten als der Durchschnitt gaben.

A

In diesem Abschnitt zeigen wir Beispiele fur diese Unterschiede nach Altersgruppen,
Standorten und Fachgebieten.

A A -

(o .




SPEZIFISCHE EINBLICKE

Um die Unterschiede weiter zu erforschen, haben wir unsere Liste der Befragten nach
Alter, Standort und Arbeitsbereich aufgeschlisselt, um einen besseren Einblick in ihren
Lernansatz zu erhalten. Die Daten zeigten, dass die Praferenzen/Meinungen bestimmter
Bevdlkerungsgruppen nicht immer mit denen anderer Ubereinstimmen. Diese Bereiche

werden im Folgenden naher erlautert.

Wie wichtig ist das Lernen fiir die Arbeithehmenden?

65 Prozent der Arbeitnehmenden in der Tech-Branche sind der Meinung, dass
kontinuierliches Lernen ,,auBerordentlich wichtig“ ist, im Vergleich zu 52
Prozent im Durchschnitt aller Branchen.

AuBerordentlich wichtig

Sehr wichtig

Wichtig
N

Weniger wichtig

|1%

0%

der Arbeithehmenden im Alter von
18 bis 24 Jahren bestatigten, dass
die von ihren Arbeitgebenden zur
Verfiigung gestellten Lernmittel
ihrer bevorzugten Lernmethode
entsprechen - der Durchschnitt aller
Altersgruppen lag bei 48 Prozent

/D

der Arbeitgebenden in Deutschland
geben an, dass sie regelmaBig erleben,
wie Angestellte neue Fihigkeitenin
ihre Arbeit einbringen, im Vergleich
zu nur 23 Prozent in Japan

5%

der Arbeitnhehmenden in den Be-
reichen Marketing, PR und Kom-
munikation stimmten zu, dass die
Lernmittel ihres Unternehmens ihrer
bevorzugten Lernmethode entspre-
chen, verglichen mit 48 Prozent iiber
alle Branchen hinweg

44,

der Arbeithehmenden geben an,
dass sie wochentlich auBerhalb
der Biirozeiten lernen - bei den
Arbeitnehmenden in der Tech-
Branche sind es sogar 52 Prozent

Prozentsatz der Arbeitnehmenden, fiir die kontinuierliches Lernen
,auBerordentlich wichtig* ist:

Brasilien

76%

China
/5%

<

AE
70%

Frankreich

38%

Deutschland

19%

Prozentsatz der Arbeithehmenden nach Altersgruppe, die angeben, ihre
Fahigkeiten regelmaBig wahrend der Arbeitszeit zu verbessern:

18-24
57%

25-34
52%

44

W

I“1
hI
F

45-54
42%

55-64
41

Lernprdferenzen und Anwenden neuer Fahigkeiten

» 0Oy

der Arbeitnehmenden in Japan der Arbeitgebenden im Vertrieb sind
,»Stimmen voll und ganz zu“, dass sie der Meinung, dass ihre Angestellten
neue Fahigkeiten schnell erlernen, neue Fahigkeiten schnell erlernen,
verglichen mit dem weltweiten verglichen mit dem Durchschnitt von
Durchschnitt von 41 Prozent 78 Prozent

74 Prozent der Arbeitnehmenden in der Tech-Branche gaben an, dass sie in
ihrer Funktion regelmdBig neue Fahigkeiten erlernen miissen, verglichen mit
dem Durchschnitt von 64 Prozent.

Standig

35%

Sehr haufig

39%

Gelegentlich

21%

Selten

I3%

Sehr selten



SPE/ZIFISCHE EINBLICKE

Zugang zu Lernmitteln Lernprdferenzen und Anwenden neuer Fahigkeiten
70 Prozent der Arbeithehmenden in China bestdtigten, dass ihre In den folgenden Landern bevorzugten die Arbeithehmenden im Alter von 18
Arbeitgebenden Lernmittel zur Verfiigung stellen, verglichen mit dem bis 24 Jahren das Lernen durch Héren:
weltweiten Durchschnitt von 52 Prozent.

EJ Belgien I Kanada
Ja P Brasilien Mexiko

El china EJ Polen

70% E] Spani

1 Deutschland panien

Nein E Japan

Nicht sicher

e

ﬁnf%me'tgeber/m ,/6 Prozent der Angestellten sind
der Meinung, dass Lernen wahrend
der Arbeitszeit der Schlussel zur
Entwicklung inrer Fahigkeiten und
53%

Fertigkeiten ist. Wir wissen, dass

der Arbeitnehmenden im Alter Menschen aller Altersgruppen,

von 18 bis 24 Jahren sind mit den ) .

Lernmitteln ihres Unternehmens vVOon d er G en erat|o N Z b|S ZU d en

_zufrieden, verglichen mit 42 Prozent

in allen Altersgruppen Babyboomern, lernen wollen.

Prozentsatz der Arbeitnehmenden, deren Arbeitgebende Lernmittel anbieten M e ﬂSCh en ]CU h | en s | Ch d u rCh Le rnen S

Industrie gestarkt. Aber nicht jeder hat die
66% richtige Aus- und Weiterbildung

Personalwesen erhalten, um sein Potenzial voll
65% auszuschopfen.”

Bankwesen Gol
63%

Architektur

40%

Bauwesen

39%



NACHSTE
SCHRITTE

Dieser Bericht hat gezeigt, dass es zwischen
den Arbeitgebenden und den Angestellten
Unterschiede gibt, wenn es um Lernen und
Weiterqualifizierung geht. Unsere Umfrage
hat gezeigt, dass es unterschiedliche Meinun-
gen daruber gibt, wie schnell Arbeithehmen-
de neue Fahigkeiten an ihrem Arbeitsplatz
einsetzen, dass es eine Diskrepanz bei den
verfugbaren Lernmitteln gibt und dass sogar
die Definition des Lernens selbst nicht ein-
heitlich ist.

Nachdem diese Diskrepanz nun deutlich
geworden ist, werden in diesem Abschnitt
Empfehlungen fir die nachsten Schritte
beider Seiten gegeben, um diese Kluft zu
Uberwinden. Bevor Sie dies tun, sollten sich
Arbeitgebende und Angestellte mit den drei
In diesem Bericht genannten Aspekten aus-
einandersetzen: Einstellung, Eignung und Ver-
flgbarkeit. Sind Sie persénlich mit Ihrer Be-
wertung im Hinblick auf Eignung, Einstellung
und Verfugbarkeit zufrieden? Unternimmt |hr
Unternehmen in jeder Kategorie genug, um
das Lernen der Angestellten zu férdern?

Wenn Sie der Meinung sind, dass es noch
Raum flr Verbesserungen gibt, haben wir
einige Empfehlungen und ndchste Schritte
far Sie.

Arbeitgebende

1.

Ihre Angestellten oder potenziellen Nachwuchskrafte wollen neue
Fertigkeiten erlernen, was durch die Tatsache unterstrichen wird, dass fast 83
Prozent der Befragten auf die Frage: ,,Ich bin offen daflir, neue Fertigkeiten
zu erlernen” mit ,,sehr” antworteten. Haben Sie das Lernen in lhr Mitarbeiter-
Wertversprechen (Employee Value Proposition, EVP) integriert? Andernfalls
kénnte es Ihnen schwer fallen, Arbeitskrafte zu gewinnen und zu halten. Wir
bei Hays bieten eine ganze Reihe von Unternehmenslésungen und kdnnen |hr
Unternehmen bei der Entwicklung von EVP-Strategien unterstiitzen, die das
Lernen fordern. Das nachstgelegene Biiro finden Sie unter www.hays.de.

Obwohl Lernen und Weiterqualifizierung Teil lhrer Strategieplane sind,
wissen Sie nicht, wie Sie dies Ihren Arbeitnehmenden vermitteln kdnnen?
Wir haben mit Gol zusammengearbeitet, um flir Unternehmen das
Lernmanagementsystem Thrive zur Verfiigung zu stellen, das dabei hilft,
Schulungen zuzuweisen und den Lernfortschritt Ihres Teams zu verfolgen.
Mehr zu Thrive finden Sie unter de.hayslearning.eu.

Haben Sie Entwicklungsstrategien flr Ihre Angestellten und kommunizieren
Sie diese effektiv? Unser Bericht ergab, dass ein Viertel der Arbeitnehmenden
mit den Lernmitteln, die ihnen von ihren Arbeitgebenden zur Verfliigung
gestellt werden, nicht zufrieden ist. Die Kommunikation mit [hren
Angestellten, um sicherzustellen, dass Sie die richtige Unterstlitzung bieten,
kénnte dazu beitragen, die Abwanderung von Arbeitskraften zu verhindern.

) 4

Arbeitnehmende

1.

Kommunikation funktioniert in beide Richtungen. Wenn Sie zu den Befragten
gehdren, die mit der Lernunterstiitzung durch lhren/lhre Arbeitgebenden unzu-
frieden sind, wie teilen Sie dies Inrem/Ihrer Arbeitgebenden mit? Wenn Sie sich
nicht sicher sind, ob es an lhrem Arbeitsplatz eine solche Unterstitzung gibt,
fragen Sie lhre zustandige Fihrungskraft, ob ein Lernbudget existiert und

ob es irgendwelche Hilfsmittel gibt. Wenn Sie mit dem derzeitigen System
nicht zufrieden sind, machen Sie Vorschlage, die lhre Erfahrungen verbessern
wurden.

Wenn Sie wissen, welche Fahigkeiten Sie in Zukunft bendtigen, um gefragt
zu bleiben und lhren Arbeitsplatz zukunftssicher zu machen, kénnen Sie
sich von anderen Bewerberinnen und Bewerbern abheben. Wir bei Hays
verflgen tber das Wissen und den Weitblick, um zu wissen, was Sie flr
morgen brauchen. Kontaktieren Sie das nachstgelegene Hays-Bliro - Sie
finden es unter www.hays.de.

AuBerdem bieten wir Gber unsere Plattform My Learning in
Zusammenarbeit mit Gol Tausende von kostenlosen Lernkursen an, um

Sie weiterzuqualifizieren. Unsere Umfrage ergab, dass fast 40 Prozent der
Bewerberinnen und Bewerber sich wochentlich Zeit nehmen, um auBerhalb
der Birozeiten neue Fahigkeiten zu erwerben. Wenden Sie sich an lhr
Ortliches Hays-Buro, um mehr Gber die Lernmittel zu erfahren, die wir zur
Verfligung stellen.
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http://de.hayslearning.eu
http://www.hays.de

UBER
UNS

Hays

Bei Hays investieren wir in lebenslange Partnerschaften, die Menschen und
Unternehmen zum Erfolg verhelfen. Mit tGber 50 Jahren Erfolg und mehr als
10.000 Mitarbeitern in 32 Landern haben wir uns so entwickelt, dass wir unsere
Kunden in den Mittelpunkt unseres Handelns stellen Wir sind weit mehr als ein
spezialisiertes Personalvermittlungsunternehmen. Was uns wirklich auszeichnet
ist unser Wissen durch unsere GréBe, unser tiefes Verstandnis und unsere
Fahigkeit, sinnvolle Innovationen fir unsere Kunden zu entwickeln. Ganz gleich,
ob Sie auf der Suche nach lhrer nachsten Karrierestufe sind oder eine Liicke zu
fallen haben, wir helfen Ihnen dabei, Ihr Ziel zu erreichen. Sie kdnnen sich darauf
verlassen, dass wir heute Leistung liefern und lhnen bei der Planung flir morgen
helfen.

Erfahren Sie mehr unter www.hays.de

Gol

Gol vereinfacht Unternehmen das Lernen mit der weltweit umfassendsten Online-
Bibliothek von Lernmitteln. Gol vereint die weltweit fihrenden Anbieter von
Online-Learning an einem Ort und bietet alle fir ein Unternehmen erforderlichen
Lerninhalte in einer einzigen L&sung. Mit Gber 3,5 Millionen Lernenden - Tendenz
steigend - ist Gol weltweit fihrend im Bereich Online Lernen.

Gol.com hat insgesamt Uber 280 Millionen US-Dollar von Investoren wie AirTree
Ventures, Blue Cloud Ventures, Larsen Ventures, Madrona Venture Group, M12,
Our Innovation Fund, Oxford University, Salesforce Ventures, SEEK, SoftBank
Vision Fund 2, TEN13 und Y Combinator erhalten.

Mehr erfahren Sie unter www.gol.com

Willy-Brandt-Platz 1-3
68161 Mannheim

T. +49 6211788 0

F: +49 6211788 1299
info@hays.de
www.hays.de
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