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Learning Analytics
als Querschnittsdisziplin
in der Praxis

EMMERICH STOFFEL

Im betrieblichen Umfeld kénnen Learning Analytics
heute als eine «Querschnittsdisziplin» aus Data Science,
Statistik, Learning & Development sowie Storytelling
betrachtet werden. Mit der Digitalisierung des Trainings-
business und dem Shift zum Online-Lernen mit multi-
medialen Formaten riicken Algorithmen und der Daten-
schutz starker ins Zentrum eines datenbasierten
Corporate Learning. Individuelle Lernbediirfnisse und
unternehmerische Bedarfe dabei in Balance zu halten,
bleibt eine Daueraufgabe. Ein Einblick in die Praxis bei
Swisscom.
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Im Unterschied zu Schulen und Hochschulen sind in der be-
trieblichen Aus- und Weiterbildung («Corporate Learning &
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Bezug auf Alter, Vorkenntnisse, Erfahrung und Interessen
um einiges heterogener. Dadurch sind auch die Lernbediirf-
nisse entlang der gesamten Anstellungsdauer der Mitarbei- BY SA
tenden vielfdltiger, von den Lernenden in der Berufsausbil-

dung bis zu den Mitarbeitenden, die vor der Pensionierung stehen. Die Ziele
des Unternehmens und der Businessbereiche sind ebenfalls vielfiltig. Daraus
abgeleitete Bedarfe konnen sich rasch dndern.

Vielfdltige Lernbediirfnisse — rasch dndernde Bedarfe

Damit wird lebenslanges Lernen und Entwickeln eine Investition in die Zu-
kunft: in die Wettbewerbsfahigkeit von Swisscom und in die Arbeitsmarkt-
fahigkeit der Mitarbeitenden. Die berufliche Entwicklung bei Swisscom basiert
darauf, die Lernbereitschaft und Ambitionen der Mitarbeitenden mit den An-
forderungen der businessspezifischen Strategien und der Unternehmensziele
zu verbinden. Das bedeutet konkret, dass beim Corporate Learning die «Out-
come-Orientierung» eine zentrale Rolle spielt: Jobs, Funktionen und Rollen
werden unter anderem mit Skillsets ausdifferenziert. Andern sich aufgrund
des technologischen Wandels die Anforderungen und Aufgaben bei den Job-
profilen, kénnen sich auch erforderliche Skillsets verindern. Zusammen mit
der demographischen Verinderung entstehen daraus unternehmerische Be-
darfe nach Re- und Upskilling in der gesamten Belegschaft. Zudem fiihrt die
Marktdynamik in den Bereichen Telekommunikation, Informatik und Enter-
tainment dazu, dass das Produktwissen in immer kiirzeren Abstdnden aktua-
lisiert werden muss. Diese Anpassungen werden in einer grossen Organisation
dezentral in regelmissigen Entwicklungsdialogen mit den Mitarbeitenden be-
sprochen und mit ihren individuellen Lernbediirfnissen, Leistungsbeitrigen
und beruflichen Zielen abgeglichen. Diese Verdnderungen in den Themen,
Skills und Bedarfen transparent zu machen, zu aggregieren und nutzbringend
in die Planung einfliessen zu lassen, geht nicht ohne die entsprechende Infra-
struktur an Lernplattformen und den Einsatz von Analytics.

Swisscom legt dabei folgende Arbeitsdefinition zugrunde: «Learning Ana-
Lytics» verwenden statische und dynamische in Arbeits- und Lernumgebungen gesam-
melte Daten iiber Aktivitdten (und den Kontext) der Mitarbeitenden. Diese werden lau-
fend auf ihre Wirkung auf die Business-Ziele analysiert, um mit den gewonnenen
Erkenntnissen die Lern- und Entwicklungsprozesse und die entsprechenden Umgebun-
gen evidenzbasiert verbessern zu kénnen (angelehnt an SOLAR).

Die verschiedenen Anspruchsgruppen in den Businessbereichen haben
unterschiedliche Bedarfe und Nutzenerwartungen, die durchaus auch mal in
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Konkurrenz zueinander stehen kénnen. Zum Beispiel mochte der lernende
Mitarbeitende Orientierung zu den heute und morgen erforderlichen Skills
mit entsprechend personalisierten Lernempfehlungen fiir die individuelle be-
rufliche Entwicklung. Auftraggeber wollen ihre Businessinitiativen — etwa
Produkteinfithrungen oder Leadership-Curricula — zeitnah und bei allen gut
verankert sehen. Lerndesigner und Trainer wiederum sind vor allem an Feed-
back zu ihren Lernangeboten interessiert. Und auf Unternehmensebene geht
es um Vergleiche beziiglich Investitionen, Engagement und Leistungsbeitriagen
sowie das Monitoring von Compliance- und Security-Aspekten.

Herausforderungen und Erfahrungen

Die digitale Transformation durchdringt den Weiterbildungs- und Trainings-
markt ebenso stark wie andere Bereiche: Entwicklungen wie Big Data & Ana-
lytics, kiinstliche Intelligenz sowie neue Inhaltsanbieter wie LinkedIn Lear-
ning, edX oder Coursera fiithren zu signifikanten Verdnderungen in der Art
und Weise, wie wir individuell, organisatorisch und gesellschaftlich arbeiten
und lernen. Zentrale Frage dabei ist, welche Skills und Kompetenzen dazu
wie entwickelt werden sollen (siehe scil). Daraus ergeben sich folgende Her-
ausforderungen fiir die Learning Analytics:
- die riesige Menge an Daten, die aus unterschiedlichen Quellen anfallen
und aufbereitet werden miissen,
— die verschiedensten Typen von Daten, die es sinnvoll zu verkniipfen gilt,
- die Geschwindigkeit, mit der die Daten fliessen und verarbeitet werden
sowie
- die Richtigkeit der Daten (Bias, Ausreisser, Aktualitét) fiir die Analysen.

Das erfordert neben dem Aufbau von zusétzlichen Ressourcen auch neue
Skills und Kompetenzen bei den Mitarbeitenden im Bereich Corporate Le-
arning & Development. Learning Analytics lassen sich nicht einfach an ein
dezidiertes Team von Spezialisten delegieren, sondern werden als «Quer-
schnittsdisziplin» zunehmend relevant fiir alle Jobrollen in der betrieblichen
Aus- und Weiterbildung. Mit einem internen, fiir alle frei zugdnglichen Lern-
plan «Learning Analytics@Swisscom» wurden die Grundlagen dazu gelegt;
diese werden thematisch laufend weiterentwickelt.

Evaluation von Lern- und Entwicklungsaktivitdten

In der Praxis liegt der Fokus noch stark auf der Evaluation und Qualitdtskont-
rolle von Lernprogrammen und Trainingsinitiativen nach der Durchfithrung
und der deskriptiven Darstellung der Ergebnisse in Dashboards im Sinne von
«Was wurde von wem wie gelernt?». In einem jdhrlichen «Learning Report»
werden den Anspruchsgruppen bei Swisscom die Investitionen, Aktivititen

Bedurfnisse und Bedarfe EP N°12022



PRAXIS

und Wirkungen anhand zentraler Kennzahlen und entlang den einzelnen
Businessbereichen aufgezeigt. So lassen sich zum Beispiel anhand der ver-
einbarten Entwicklungsrichtungen, der Ausbildungszeit pro Kopfsowie den
héufigsten Themen und Formaten tiber eine Zeitreihe Zusammenhénge und
Trends erkennen und nutzbar machen.

Diagnostische Analysen

Erste diagnostische Analysen zeigen zudem die Wirkungen von Lernaktivi-
titen bei ausgewdhlten Themen wie Sprachen, Leadership Grundausbildung,
Kundendialog & Sales sowie Performance: Beziiglich Sprachskills konnten
beispielsweise die Auswirkungen auf eine verbesserte Kommunikation im
Arbeitsalltag, auf Erweiterung des Aufgabenfeldes und der Arbeitsmarktfa-
higkeit nachgewiesen werden. Bei der Leadership-Grundausbildung waren
es neue Denk- und Sichtweisen, die zunehmende Arbeitszufriedenheit und
Produktivitidt bei den Mitarbeitenden, was Anfang 2022 auch durch einen
bronzenen Learning Award des LPI (Learning und Performance Institut) an-
erkannt wurde. Und beim Themenfeld Kundendialog & Sales konnte der sta-
tistische Zusammenhang zwischen Gruppen von Swisscom-Shop-Mitarbei-
tenden mit unterschiedlichen Lernaktivititen auf die Kundenzufriedenheit
und Problemlosefahigkeit aufgezeigt werden (vgl. Abb. 1 auf'S. 84).

Bei diagnostischen Analysen bestétigen sich zwar auch gingige Erkennt-
nisse aus der Forschung, entscheidend ist jedoch die Interpretation der Er-
gebnisse gemeinsam mit Business- und HR-Vertreterinnen, denn die spezi-
fischen Arbeits- und Organisationskontexte, in denen gelernt wird, konnen
sich stark unterscheiden: In agilen Settings mit viel Selbstorganisation in
Teams, wie zum Beispiel in der Softwareentwicklung, bestehen andere Frei-
rdume fiir das gemeinsame Lernen und kontinuierliche Verbessern als in
geplanten Bereichen mit direktem Kundenkontakt, wie in den Shops oder an
der Hotline. Deshalb steht neben dem angepassten Bereitstellen von Lern-
und Entwicklungsangeboten auch die Gestaltung der Rahmenbedingungen
fiir das Lernen auf der Agenda. So erhalten alle Mitarbeitenden im Gesamt-
arbeitsvertrag mindestens fiinf Ausbildungstage pro Jahr, die sie individuell
fiir ihre personliche berufliche Entwicklung einsetzen koénnen.

Prddiktive und preskriptive Analysen

Fiir pradiktive («Was wird gelernt werden?») und preskriptive («Wie kénnen
wir das Lernen beeinflussen?») Studien und Analysen wird eine Infrastruk-
tur notwendig, die die Datenstréme zu Lern- und Entwicklungsaktivititen im
Unternehmen in Echtzeit und moglichst automatisiert biindelt. Zurzeit wird
im Rahmen eines Pilots gepriift, wie ein solcher «Learning Record Store» auf-
gebaut werden kann, um darauf basierend mit verschiedenen Datenmodellen
und A/B-Tests (Vergleich von verschiedenen Trainingsformaten mit gleichen
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Lernzielen in einer Pilot- und in einer Kontrollgruppe) weitere Analysen durch-
fithren zu koénnen. Eine Ambition dabei ist, die «time to competency» (Zeit-
raum vom Start einer Lernreise bis zur Aneignung der erforderlichen Skills fiir
eine neue bzw. andere Aufgabe und Rolle) transparent und besser planbar zu
machen. Eine grosse Herausforderung dabei ist, die internen Anspruchsgrup-

xAPl ist eine eLearning-
Software-Spezifikation,
die es ermoglicht,

dass Lerninhalte und
Lernsysteme so
miteinander kommuni-
zieren, dass sie alle
Arten von Lernerfah-
rungen Uber mehrere
Kontexte aufzeichnen
und verfolgen)

pen davon zu liberzeugen, bereits heute zu messen und Daten-
strome zu erfassen, wihrend der genaue Zweck und Nutzen
der Datenverarbeitung erst morgen benannt werden kann.
Wie in der agilen Zusammenarbeit iiblich, bietet sich auch
hier ein iteratives Vorgehen aus Exploration von modularen
Loésungsansdtzen, Beschreiben von konkreten Use Cases und
Aufzeigen von Ergebnissen an. Neue technische Standards wie
XAPI' fiir die Interoperabilitit der Systeme unterstiitzen den
Aufbau einer entsprechenden Infrastruktur.
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Bausteine eines datenbasierten Corporate Learning & Development

Abbildung 2 (s. S.86) zeigt im Uberblick die Bausteine eines datenbasierten
Corporate Learning & Development mit den Learning Analytics im Zentrum.
Entlang der Wertschopfungskette (erste Reihe) ausgehend von der Bedarfs-und
Auftragsklarung iiber die Bereitstellung und den Transfer bis hin zur Evalua-
tion bestehen spezifische Fragestellungen, bei denen Datenverarbeitung und
die daraus gezogenen Erkenntnisse genutzt werden konnen. Dabei spielen vor
dem Hintergrund der baldigen Einfiihrung des neuen Datenschutzgesetzes?
in der Schweiz die Data Governance und der Umgang mit personenbezogenen
Daten eine zentrale Rolle, da dem Mitarbeitenden neue Betroffenenrechte zur
Verfiigung stehen werden. Dazu haben wir bei Swisscom fiir alle HR-Anwen-
dungen eine gemeinsame Datenschutzinformation erarbeitet.

Und als Basis fiir alle Bausteine gilt es, kontinuierlich Zahlen, Key Per-
formance Indicators und Erkenntnisse aus den Analysen sinnvoll visualisiert
mit den verschiedenen Anspruchsgruppen in der Organisation zu teilen, da-
mit diese evidenzbasiert bessere Entscheidungen treffen und ihr Lernen
selbststindig steuern konnen. Fiir Letzteres werden die Zahlen und Statisti-
ken rollenbasiert wo moglich direkt in den verschiedenen HR-Systemen in-
tegriert. Zudem ermoglichen Algorithmen in der neu eingefiihrten Lernplatt-
form automatisierte und personalisierte Lernempfehlungen gestiitzt auf den
bisher erledigten Lernaktivititen, den Skills, die von den Mitarbeitenden in
den Fokus ihrer Entwicklung geriickt werden und den geteilten und selbst-
erstellten Lernpfaden von internen Fachexpert*innen und Fiithrungskraften.

Wie in agilen Settings iiblich, gilt es diese Bausteine und deren Zusam-
menspiel regelmadssig zu iberpriifen, daraus zu lernen und kontinuierlich
zu verbessern («Plan — Do — Check — Acty).

Ein erstes Fazit

Learning Analytics sind zundchst einmal Fleissaufgaben. Denn ein grosser
Teil der Arbeit besteht im Sammeln, Organisieren, Aufbereiten und Berei-
nigen von Daten aller Art. Und fiir gewisse Daten gilt es in der Organisation
zuerst neue Methoden, Prozesse oder Verhalten einzuiiben, damit sie iiber-
haupt anfallen: Z.B. followen statt anmelden, als «erledigt» markieren statt
Anwesenheitskontrolle, Skilllevels regelmassig einschdtzen statt Kursbesta-
tigungen sammeln. Mitarbeitende miissen sich daran gewfhnen und steuern
somit den Datensammlungsprozess mit.

Eine gute Datenqualitit ist Voraussetzung fiir weiterge- , pus neue Schweizer
hende Analysen. Die Grundlagen fiir deskriptive und diagnos-  Datenschutzgesetz
tische Analysen z.B. mit dem Learning Report und standardi- "¢ veroussichtlicn

: - . . X K im September 2023
sierten Wirkungsevaluationen sind gelegt. Beim Learning  eingefuhrt.
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Abbildung 2: Bausteine eines datenbasierten Corporate Learning & Development (Quelle: eigene Darstellung)
Bedurfnisse und Bedarfe

86



PRAXIS

Record Store und den darauf basierenden Analysen fiir Vorhersagen und der
Frage, wie sich verschiedene Vorgehensweisen auf die Businessziele und Ar-
beitsmarktfihigkeit der Mitarbeitenden auswirken konnen, stehen wir noch
am Anfang. Zentral fiir die Umsetzung ist, dass sinnvolle Hypothesen und Use
Cases zur Nutzung von Lernangeboten, dem Skills- und Wissenserwerb und
den Business-Zielen formuliert und tiberpriift werden. Zum Beispiel: «Spiele-
rische Formate verbessern den Lernerfolg und damit die Kundenzufriedenheit
in den Shops» oder «Eine einheitliche Grundausbildung fiir neue Fiihrungs-
krifte verbessert die Arbeitszufriedenheit». Aus diesen Use Cases lassen sich
gute Stories entwickeln, die fiir bestimmte Zielgruppen relevante Erkennt-
nisse und nachvollziehbare Massnahmenvorschlige aufzeigen.

In jedem Fall sind Learning Analytics der zentrale Baustein fiir ein daten-
basiertes Corporate Learning & Development, das sich in grosseren Organi-
sationen nach der Pandemie definitiv etabliert hat. Folgende Voraussetzun-
gen sind fiir die Umsetzung notwendig:

- die technische Infrastruktur, um Lernplattformen und Anwendungen fiir
den Datenaustausch verbinden zu kénnen,

- die Bereitschaft der Organisation, mit Pioniergeist und Ausdauer Use Cases
ergebnisoffen zu ermoglichen,

- und vor allem die neu zu erwerbenden Skills und notwendige Kompetenzver-
schiebung bei den Mitarbeitenden im Corporate Learning & Development,
mit diesen Datenmengen umgehen zu konnen. Es braucht Motivation
und die Einsicht, anstelle der Entwicklung von Lerndesigns nun neue
Aufgaben zu iibernehmen, wozu das Sammeln, Aggregieren, Normalisie
ren und Analysieren von Lerndaten gehort.

Das Erfassen, Aggregieren und Hinterfragen von business- und rollenspezi-
fischen Bedarfen und den damit dezentral in der Organisation austarierten
individuellen beruflichen Lern- und Entwicklungszielen bleibt dabei eine
spannende Daueraufgabe.

EMMERICH STOFFEL ist Learning Analyst bei der One Swisscom Academy.
Kontakt: emmerich.stoffel@swisscom.com
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thelpi.org/the-learning-awards/
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