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Einleitung:
Themenstellung und empirische Basis

1. Themenstellung

Die Rasanz des technischen und beruflichen Wandels erhéht den Bedarf an
berufsbezogener Weiterbildung. Ausdruck dessen sind ein zunehmender Qualifi-
zierungsdruck auf die Berufstétigen sowie entsprechende Vorkehrungen seitens
der Unternehmen. Die erforderlichen neuen und zusitzlichen Kenntnisse und
Féhigkeiten miissen zunehmend - aufgrund der erfahrungsgemiB langwierigen
Verédnderungen in den Erstausbildungssystemen - in berufsbegleitender Weiterbil-
dung erworben werden. Dieser Trend wurde treffend als Ubergang von der "Schul-
gesellschaft" hin zur "Weiterbildungsgeselischaft" charakterisiert, indem eine
Verlagerung des Schwergewichtes von der Ausbildung hin zur Weiterbildung Platz
greift (GEISSLER/WITTWER 1989, S. 93ff.) Der "Weiterbildungsboom" manife-
stiert sich in Zuwéchsen auf Nachfrage- und Angebotsseite in einem Ausma8, das
zur Etikettierung der neunziger Jahre als "Jahrzehnt der Weiterbildung in der
europdischen Geschichte" (PIEHL 1989, S. 372) Anla8 gibt.

In diesem ProzeB hin zur Weiterbildungsgesellschaft kommt den Unternehmen als
Anbietern, Nachfragern und Financiers beruflicher Weiterbildung eine fiir die
internationale Konkurrenz der Volkswirtschaften ausschlaggebende Bedeutung
zu. Vorliegende Statistiken verweisen darauf, daB in den meisten hochentwickelten
Industriestaaten die Unternehmen iiber die Hilfte der Gesamtaufwendungen fiir
berufliche Weiterbildung tragen (1). Dieser Trend spiegelt sich auch in den Szena-
rien der zukiinftigen Arbeitslandschaft der technologisch fundierten Dienstlei-
stungsgesellschaft deutlich wieder: So heben z.B. John NAISBITT und Patricia
ABURDENE in ihren "Megatrends des Arbeitsplatzes" die Rolle der Unterneh-
men im Bildungswesen (von der Kooperation mit Schulen und Universititen bis
hin zu firmeninterner Weiterbildung) hervor (1986, S. 186ff.).

Der Grad der wissenschaftlichen Erforschung und Durchdringung berufsbildender

Weiterbildung entspricht jedoch bei weitem nicht ihrer hohen realgesellschaftli-
chen Bedeutung. Wihrend die Erstausbildungssysteme in den letzten Jahren
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ausfithrlich dokumentiert worden sind (2), wurde die Weiterbildung bislang vor-
wiegend programmatisch und relativ wenig empirisch analysiert. Die vorhandenen
Darstellungen konzentrierten sich zudem auf Weiterbildungsangebote der 6ffent-
lichen Hinde. Aus diesem Grund wurden z.B. in Deutschland vom Bundesminister
fiir Bildung und Wissenschaft Gutachten iiber Forschungsstand und Forschungs-
perspektiven betrieblicher Weiterbildung aus Sicht von Arbeitgebern und -neh-
mern in Auftrag gegeben, die iibereinstimmend ein erhebliches Informations- und
Forschungsdefizit im Bereich der betrieblichen Weiterbildung konstatierten
(WEISS u.a. 1990, S. 3; BAETHGE u.a. 1990, S. 199). Ein dhnlicher Befund liegt
auch fiir die Schweiz vor (GROSSENBACHER 1990, S. 5) (3).

Bei diesem MiBverhiltnis zwischen der soziookonomischen Bedeutung der be-
trieblichen Weiterbildung und der defizitiren Datenlage beziiglich ihrer Struktu-
ren und Entwicklungstendenzen setzt die vorliegende Arbeit an: Priméire Ziele
sind die Hebung des Informationsstandes iiber betriebliche Weiterbildung und
ihre Entwicklungen durch explorative Studien, die empirisch fundierte Ableitung
praktischer Konsequenzen und damit eine Forderung des WeiterbildungsbewuBt-
seins und konzeptiver Weiterbildungsarbeit der Unternehmen (sowohl firmenintern
als auch in Kooperation mit groBen und kleinen externen Weiterbildungsanbietern).

Ausdruck hiervon war ein mehrjahriges Forschungsprojekt zur betrieblichen Wei-
terbildung in Osterreich. Seit 1984 wurde eine Reihe aufeinander aufbauender
Teilprojekte durchgefiihrt. Diese umfassen empirische Erhebungen in Unterneh-
men in schriftlicher und miindlicher Form, die Auswertung in- und ausldndischer
Forschungsergebnisse und Literatur (4), die Herausgabe von Readern mit Fallstu-
dien innovativer Weiterbildungsarbeit in Unternehmen und bei Weiterbildungs-
trigern sowie mit Diskussionsbeitrdgen zu den Fachgebieten betriebliche
Weiterbildung, Kooperation zwischen Unternehmen und Weiterbildungsanbie-
tern, Management-, Personal- und Organisationsentwicklung, Trainerfortbildung
und Entwicklung von Klein- und Mittelbetrieben (5). Die Ergebnisse dieses For-
schungsprojektes fanden einerseits in einer Reihe von Publikationen von Teiler-
gebnissen ihren Niederschlag (6), andererseits in der hier vorliegenden umfassenden
Darstellung der Forschungsergebnisse.

Aufbauend auf die Ergebnisse dieser Arbeiten wurden in Zusammenarbeit mit
Weiterbildnern, Unternehmensberatern und Personalentwicklern Praxishilfen,
Handbiicher und Selbstlernmaterialien zur Aus- und Weiterbildung haupt- und
nebenamtlicher Trainer und inner- und iiberbetrieblicher Weiterbildungs- und
Personalentwicklungsverantwortlicher sowie fiir (potentielle) Teilnehmer an Wei-
terbildungsmaBnahmen entwickelt und herausgegeben (7).
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Im Projekt wurden folgende Gegenstandsbereiche analysiert:

o Organisationsformen betrieblicher Weiterbildung (insbesondere unter Be-
riicksichtigung der Unterschiede nach UnternehmensgréfSe und Wirtschafts-
zweig)

o Kooperationsformen zwischen Unternehmen und tiberbetrieblichen Weiter-
bildungstrigern sowie

e quantitative und qualitative Entwicklungstrends in der inner- und iiberbetrieb-
lichen Weiterbildung

Dem Charakter praxisorientierter Forschung entsprechend wurden aus diesen
Ergebnissen SchluBfolgerungen zur konzeptionellen Gestaltung und Durchfiih-
rung der Weiterbildungsarbeit der Unternehmen abgeleitet.

Die vorliegende Analyse geht von einem umfassenden, iiber seminar- und kurs-
méfige Lernformen hinausgehenden Begriff von Weiterbildung aus und schlieBt
auch stirker selbstgesteuerte Lernformen sowie lernférdernde Strukturierung der
Arbeit mit ein. Durch Verwendung eines betriebsgroBenadidquaten Analyserasters
konnte die Weiterbildungsarbeit sowohl der Klein- als auch der GroBbetriebe
dargestellt und deren unterschiedliche Gestaltungsformen und Schwerpunkte
herausgearbeitet werden. Ein spezieller Fokus der Arbeit liegt weiters auf einer
Untersuchung von Rolle und Kompetenzen des betrieblichen Weiterbildungsper-
sonals.

Die Aussagekraft von Erhebungen zur betrieblichen Weiterbildung hat primér
explorativen Charakter, da nur wenige bis keine Vergleichsméglichkeiten in Hin-
blick auf wichtige Fragen bestehen. Durch die aus den Jahren 1985 bis 1991
stammenden Teilergebnisse, durch Auswertung in- und ausléndischer Vergleichser-
hebungen, durch Literaturaufarbeitung und Experteninterviews sollte ein empirisch
breit gefichertes Bild der Weiterbildung in Unternehmen erarbeitet werden.
Verédnderungen in der jiingeren Vergangenheit sowie Entwicklungspline fiir die
absehbare Zukunft wurden durch spezifische Fragestellungen zumindest ansatz-
weise in die Betrachtungen einbezogen.
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2. Aufbau der Untersuchung und Uberblick
itber die empirischen Erhebungen

Das Forschungsprojekt wurde in Form einer Reihe aufeinander aufbauender und
einander erginzender Teilerhebungen durchgefiihrt (Abb. 1).

2.1. Begriindung der Erhebungsschritte

Zur Aufhellung des Informations- und Forschungsstandes wurde als erster Schritt
eine Analyse einschligiger Fachliteratur und Forschungsergebnisse durchgefiihrt.
Wegen der durchgehenden Konzentration dieser Arbeiten auf Unternehmen mit
mehr als 100 Mitarbeitern und angesichts der kleinbetrieblichen Unternehmens-
groBenstruktur in Osterreich wurde als erster Projektsschritt die Leitungsebene
von Kleinst-, Klein- und Mittelbetrieben iiber die betrieblichen Weiterbildungs-
aktivitdten befragt. Ergéinzende Informationen fiber die Aus- und Weiterbildung
von Jungunternehmern und Unternehmensgriindern wurden im Zuge eines pa-
rallel durchgefiihrten Forschungsprojektes iiber hemmende und férdernde Fakto-
ren des Selbstindigwerdens erhoben (8). Wegen der hohen Bedeutung
iiberbetrieblicher Weiterbildungstriger fiir der Klein- und Mittelbetriebe und
wegen eines festgestellten Aus- und Weiterbildungsdefizites gerade der nebenamt-
lichen Trainer wurde als praktische Umsetzung auf der Basis der untersuchten
Literatur ein Handbuch fiir Trainer erstellt (9).

Angesichts der Dominanz seminar- und kursméfiger Weiterbildungsangebote
einerseits sowie konstatierter Transferprobleme andererseits wurde als néchster
Schritt eine Literaturstudie iiber neue Kooperationsformen zwischen Weiterbil-
dungstrigern und Unternehmen erarbeitet und in weiterer Folge durch eine
Annoncenanalyse beziiglich angebotener Kooperationsformen in der Weiterbil-
dungergiinzt (10). Als weiterer Umsetzungschritt wurde fiir die fiir Weiterbildung
und Personalentwicklung in Klein- und Mittelbetrieben Verantwortlichen ein
Handbuch der Bildungsarbeit entwickelt (KAILER 1987¢), um iiber die Teilnah-
me an Seminaren hinaus die Inanspruchnahme zusétzlicher Formen der Koopera-
tion mit externen Weiterbildungsanbietern (z.B. Bildungsbedarfserhebung,
Erstellung von betrieblichen Weiterbildungskonzepten, firmeninterne Weiterbil-
dung , Kombination von Weiterbildung und Beratung) zu unterstiitzen. Die Lite-
raturanalyse zeigte ein betréchtliches Defizit an Verdffentlichungen iiber die
betriebliche Weiterbildungspraxis. Deshalb wurden begleitend Fallbeispiele inno-
vativer Weiterbildungsarbeit sowie ein Reader zum Thema Organisationslernen
publiziert (11).
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Abb. 1:
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Auf Basis der vorliegenden Ergebnisse wurde ein Fragenprogramm fiir eine
schriftliche Erhebung der Weiterbildungsaktivititen bei den 10.000 gréBten Un-
ternehmen Osterreichs entwickelt. Dabei wurden erstmals auch Unternehmen mit
weniger als 100 Mitarbeitern in die Analyse einbezogen, um Unterschiede in der
Gestaltungsform der Weiterbildung in Klein- und GroBbetrieben herausarbeiten
zu kénnen (12). Im Zuge der Auswertung kristallisierten sich weitere Fragestel-
lungen von hoher Relevanz heraus: Organisationsformen der Einschulung neuer
Mitarbeiter, die Weiterbildungsbeteiligung nach Mitarbeitergruppen, Angaben
iiber die in den Kostenschétzungen beinhalteten Kostenarten sowie die Verbrei-
tung von Steuerungsinstrumenten in der Bildungsarbeit (z.B. Kostenermittlung,
Evaluierung, Budgetierung). Diesen Fragen wurde durch eine explorative schrift-
liche Erhebung bei 200 weiterbildungsaktiven Unternehmen nachgegangen. In
einer weiteren schriftlichen Unternehmensbefragung wurden Themenschwer-
punkte und weitere Aspekte der Gestaltung betrieblicher Weiterbildung unter-
sucht (13). Eine ergiéinzende Erhebung analysierte den Einsatzvon Selbstlernmaterialien
und die Integration von Fernstudienlehrgangen in die betriebliche Weiterbildungsar-
beit (14).

Aufgrund des Fehlens dsterreichweiter Weiterbildungsstatistiken lagen bisher nur
sehr liickenhafte Informationen iiber das quantitative Ausma8 des externen be-
rufsbezogenen Weiterbildungsangebotes sowie iiber Teilnehmerzahlen vor (15).
Deshalb wurde eine schriftliche und miindliche Befragung osterreichischer Wei-
terbildungsinstitutionen durchgefiihrt, welche die Basis fiir eigene Schitzungen
der Teilnahmezahlen an beruflicher Weiterbildung bildeten (16). Ergénzend wur-
den einige unversffentlichte Studien ausgewertet, um das Bild auch aus der Sicht
von Mitarbeitern sowie von Nicht-Teilnehmern an beruflicher Weiterbildung zu
beleuchten. Dazu zihlen insbesondere die Auswertung einer Befragung von 70.000
WIFI-Teilnehmern (FESSEL 1988) sowie Interviewerhebungen bei Teilnehmern
und Nicht-Teilnehmern an beruflicher Weiterbildung (FESSEL 1990). Speziell auf
den Wissensstand und die Praxiserfahrungen mit Organisationsentwicklungspro-
zessen und der Rolle der Weiterbildung konzentrierte sich eine Befragung oster-
reichischer Fiihrungskrifte (17).

Als wichtige und in bisherigen Untersuchungen meist vernachléssigte EinfluBfak-
toren auf die Gestaltung betrieblicher Weiterbildung stellten sich im Zuge der
Erhebungen Qualifikation und Rollenauffassung des Weiterbildungspersonals
heraus. Erginzend zu den bereits im Zuge der ersten schriftlichen Unternehmens-
befragung (n = 1.100) erhobenen Daten iiber Weiterbildungsverantwortliche
wurde eine Analyse von Stellenannoncen fiir Weiterbildner und Personalentwick-
ler im deutschsprachigen Raum durchgefiihrt (18). Eine Intensivbefragung in
ausgewihlten weiterbildungsaktiven Mittel- und Gro8betrieben (mit insgesamt 30
Interviews) lieferte zusdtzliche Informationen iiber Formen der strategischen
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Orientierung der Bildungsarbeit und Personalentwicklung; daran schloB sich eine
Serie von biographisch orientierten Interviews mit hauptamtlichen Personalent-
wicklern, Weiterbildungsverantwortlichen und freiberuflichen Trainern und Bera-
tern an (19).

Internationalen Entwicklungstendenzen der Weiterbildung wurde anhand einer
Analyse berufsbezogener Weiterbildung in ausgewihlten européischen Staaten
durch Auswertung einschlédgiger Forschungsberichte und Experteninterviews
nachgegangen, um daraus mégliche Konsequenzen fiir die dsterreichische Weiterbil-
dungslandschaft abzuleiten (20). Die Trends der Weiterbildung und Managementent-
wicklung wurden am Beispiel GroSbritanniens vertieft behandelt (FRANK/KAILER
1990).

Ergénzend wurden Reader mit Diskussionsbeitrégen iiber Trends in der Manage-
mententwicklung sowie mit betrieblichen Fallstudien und theoretischen Beitrigen
zum Thema der Steuerung betrieblicher Weiterbildung herausgegeben (21). Wei-
ters wurde aufbauend auf Erfahrungen aus integrierten Beratungs- und Trainings-
programmen (vgl. PIBER 1987) eine Selbstlernunterlage fiir Klein- und
Mittelbetriebe mit dem Ziel einer ganzheitlichen Unternehmensdiagnose und der
Einleitung von Verinderungsprozessen entwickelt, um die Zusammenarbeit von
externen Trainern und Unternehmensberatern und Klein- und Mittelbetrieben im
Zuge von Entwicklungsprozessen zu erleichtern. Speziell fiir potentielle Weiter-
bildungsinteressenten und -teilnehmer wurde eine mehrteilige Serie von Praxis-
hilfen zur effizienteren Gestaltung der eigenen Weiterbildung entwickelt, wobei
ein besonderer Fokus auf einer Férderung des selbstgesteuerten Lernens lag (22).

2.2. Methoden und Zielgruppen der Erhebungen

Im folgenden werden die wichtigsten dieser Arbeit zugrundeliegenden eigenen
Erhebungen beschrieben.

Schriftliche Befragung osterreichischer Unternehmen zu Organisationsformen
und Entwicklungen der betrieblichen Weiterbildung

Die schriftliche Erhebung (in der vorliegenden Arbeit als "ibw- Erhebung 1988"
bezeichnet) wurde in Form einer Vollerhebung bei den 10.000 gré8ten Unterneh-
men Osterreichs durchgefiihrt. Ziel war eine Analyse der Organisationsformen
betrieblicher Weiterbildung in Klein- und GroBunternehmen, der Kooperations-
formen mit externen Anbietern sowie die Herausarbeitung qualitativer und quantita-
tiver Entwicklungen inner- und iiberbetrieblicher berufsbezogener Weiterbildung.
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Befragt wurden alle Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeitern (ca. 5.000) sowie
zusitzlich etwa 60 % der Unternehmen mit 20 bis 50 Mitarbeitern. Nach miindli-
chen und schriftlichen Pre-Tests wurden im September 1987 10.577 Fragebégen
ausgesandt, ein Erinnerungsschreiben (mit Fragebogen) folgte im November 1987
(23).

Bis Ende 1987 antworteten 1.109 Unternehmen mit insgesamt etwa 400.000 Mit-
arbeitern (Riicklaufquote bezogen auf die Aussendung: 10,5 %). An der Erhebung
beteiligte sich insgesamt ca. jedes vierzehnte Unternehmen mit 20 bis 99 Mitar-
beitern, jedes achte Unternehmen mit 100 bis 499 Mitarbeitern, iiber 40 % der
Unternehmen mit 500 bis 999 Mitarbeitern und iiber die Hilfte der gréBten
Unternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern. Tab. Anh. H-1 zeigt, da sich
Mittel- und GroB8betriebe hiufiger als Kleinbetriebe an der Untersuchung betei-
ligten. Bei Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern (Tab. Anh. H-3) zeigt ein
Chi-Quadrat-Test, daB sich die Verteilung zwischen angeschriebenen Unterneh-
men und dem Riicklauf nicht signifikant unterscheidet. Uberreprésentiert waren
die Bereiche Bank, Versicherung und Industrie/Gewerbe (Tab. Anh. H-2) sowie
Wiener Unternehmen. Unternehmen aus der Steiermark und Kérnten waren
unterreprisentiert (Tab. Anh. H-5).

Schriftliche Unternehmensbefragung fiber Kostenermittlung,
Evaluierung und Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung

Diese Studie (in der vorliegenden Arbeit als "ibw-Erhebung 1989" bezeichnet)
untersuchte die Steuerung betrieblicher Weiterbildung durch Kostenermittlung
und Evaluierung, Kostenstrukturen, Beteiligungsquoten an Weiterbildung nach
Mitarbeitergruppen und die Einschulung neuer Mitarbeiter. Aufgrund des gerin-
gen Informationsstandes zu diesem Themenbereich wurde der Weg einer empi-
risch-explorativen Erhebung gewihlt. Die Auswertung basiert auf Antworten von
194 weiterbildungsaktiven Unternehmen mit insgesamt etwa 82.000 Mitarbeitern.
61 der befragten Unternehmen hatten weniger als 50 Mitarbeiter, 33 Unterneh-
men zwischen S1 und 100 Mitarbeiter, 62 verfiigten iiber 101 bis S00 Beschiftigte
und 38 iiber mehr als 500 Mitarbeiter. Die Unternehmen stammen aus dem
industriell-gewerblichen Sektor und dem Bereich der wirtschaftsbezogenen
Dienstleistungen (inklusive Banken und Versicherungen).

Erhebung iiber den Einsatz von Fernstudien in der betrieblichen Bildungsarbeit

Diese Erhebung untersuchte, inwieweit und in welcher Form Fernstudien im-
Rahmen der betrieblichen Weiterbildung eingesetzt werden. Die Datenerhebung
erfolgte durch 25 Interviews von Weiterbildungsverantwortlichen ésterreichischer
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Mittel- und GroBbetriebe, durch Workshops mit Weiterbildungsverantwortlichen
und Fernstudierenden, durch Experteninterviews, Literaturauswertung sowie eine
schriftliche Befragung der 2.000 groBten Unternehmen Osterreichs (Riicklauf 129
Fragebogen).

Befragung von Klein- und Mittelbetrieben zur betrieblichen Bildungsarbeit

Diese Erhebung konzentrierte sich auf Gestaltungsformen der Bildungsarbeit in
osterreichischen Kleinst-, Klein-und Mittelbetrieben. Nebeneiner Literaturanalyse
wurden 57 teilstrukturierte Interviews mit Unternehmensinhabern und -innen in
mehreren Bundeslidndern durchgefiihrt. Befragt wurden Unternehmen mit drei bis
500 Mitarbeitern (davon zwei Drittel mit weniger als 50 Mitarbeitern) der Berei-
che Handel, Erzeugung/Produktion und Dienstleistungen.

Schriftliche Unternehmensbefragung iiber Themenschwerpunkte und
Gestaltungsformen betrieblicher Weiterbildung

Die Osterreichischen Akademie fiir Fiihrungskrifte (das Managementinstitut mit
dem gréBten Marktanteil) im Bereich der Fithrungskréftefortbildung - fithrte 1988
eine schriftliche Befragung ihrer Kunden in zwei Befragungswellen durch
(KRAUS/KAILER 1991). Gegenstand der Erhebung war die Praxis der Gestaltung
der betrieblichen Weiterbildung. Von 700 angeschriebenen Unternehmen antwor-
teten im ersten Durchgang 216. Davon entfielen 15 % auf Unternehmen mit
weniger als 100 Mitarbeitern, 35 % auf Unternehmen mit 100 bis S00 Mitarbeiter;
jedes zweite antwortende Unternehmen hatte mehr als 500 Mitarbeiter. An der
zweiten Befragungswelle beteiligten sich 89 Unternehmen. Davon hatten 20 zwi-
schen 100 und 500 Beschiftigte, 60 mehr als 500 Mitarbeiter. BranchenmiBig
konzentrierte sich der Riicklauf auf Industrie, Banken, Versicherungen und Han-
delsunternehmen. Insgesamt beteiligte sich unter anderem jedes dritte dsterrei-
chische Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern an der Erhebung,

Erhebung bei Unternehmen und Weiterbildungstriigern iiber den Einsatz von
Universitiitslehrern in der Weiterbildung

Im Rahmen dieser Studie iiber die Beteiligung von Universititslehrern an iiber-
betrieblichen Weiterbildungs- und Beratungsangeboten sowie im Rahmen firmen-
interner Weiterbildung wurde auch das AusmaB des Weiterbildungsangebot der
wichtigsten Osterreichischen Trdger erhoben. Die 33 groSten sterreichischen
Weiterbildungsinstitutionen (Wirtschaftsférderungsinstitute, Berufsfoérderungsin-
stitut, Managementinstitutionen, private Trainer- und Beratergruppen usw.), die
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im berufsorientierten Bereich jdhrlich mit etwa 13.000 haupt- und nebenamtlichen
Trainern iiber 24.000 Weiterbildungsveranstaltungen anbieten, wurden schriftlich
und miindlich befragt. Diese Informationen wurden durch Analysen des Angebo-
tes (Seminarprogramme, Veranstaltungskalender) und miindliche Interviews mit
Weiterbildungsverantwortlichen dieser Institutionen ergénzt. Weiters wurde eine
schriftliche und miindliche Befragung von 56 weiterbildungsaktiven Mittel- und
GroBbetrieben (mit insgesamt 225.000 Mitarbeitern) durchgefiihrt.

Annoncenanalyse iiber Anforderungen von Unternehmen an
Weiterbildungspersonal in Osterreich, der Bundesrepublik Deutschland
und der Schweiz

Im Zuge einer empirischen Analyse des Weiterbildungspersonals wurden 220
Stellenanzeigen ausgewertet, die im Zeitraum Jénner 1989 bis Februar 1990 in
Tages- und Fachzeitschriften in Osterreich, der Bundesrepublik Deutschland und
der Schweiz erschienen sind. Von den weiteren Teilen dieser Erhebung wurden die
Ergebnisse einer schriftlichen Unternehmensbefragung iiber die betrieblichen
Weiterbildungsverantwortlichen bereits veréffentlicht (KAILER 1989a, S. 107ff.),
eine ergéinzende Interviewserie mit semistrukturierten Fragebogen bei 30 Weiter-
bildungsverantwortlichen sowie freiberuflich titigen Personalentwicklern und
Trainern in Osterreich wurde durchgefiihrt und wird derzeit ausgewertet.

Analyse neuer Kooperationsformen zwischen Unternehmen und
Weiterbildungstriigern

Im Zuge einer Studie iiber neue Kooperationsformen zwischen Unternehmen und
Weiterbildungstrigern und speziell die Ableitung von Konsequenzen aus Sicht der
Wirtschaftsférderungsinstitute wurde neben Literaturanalysen und Expertenge-
sprichen eine Analyse dsterreichischer Tages-, -wochen- und Fachzeitschriften im
Zeitraum Sommer 1986 bis Mirz 1988 beziiglich neuer Organisationsformen von
Weiterbildungsangeboten sowie neuer Weiterbildungsanbieter durchgefiihrt (24).

Miindliche Unternehmensbefragung iiber die strategische Orientierung der
Personalentwicklung und Bildungsarbeit

Diese Pilotstudie umfaBte Interviews mit semistrukturierten Fragebogen mit ex-
plorativer Zielsetzung in ausgewihlten weiterbildungsaktiven Osterreichischen
Mittel- und GroBunternehmen. Ziel war eine exemplarische Analyse der langfri-
stigen Orientierung der Weiterbildung, der Zusammenarbeit zwischen den Abtei-
tungen Weiterbildung, Personalwesen und Organisation, sowie von Gestaltungsmodellen
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und Entwicklungstendenzen der betrieblichen Weiterbildung. In jedem Unterneh-
men wurden Interviews mit den Leitern der Weiterbildung, der Geschéftsfiih-
rungsebene (z.B. Vorstand) sowie Leitern der Organisation bzw. des
Personalwesens gefiihrt (insgesamt 32 Interviews in 10 Unternehmen). Die Ergeb-
nisse wurden intern in Protokollform dokumentiert und verdichtet.
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3. Uberblick iiber die Teile des Berichtes

Teil A: Strukturanalyse betrieblicher Weiterbildung

Teil A umfaBt eine Analyse der Strukturen betrieblicher Weiterbildung in 6ster-
reichischen Unternehmen. In Abschnitt A.I werden die von Unternehmen einge-
setzten Lernformkombinationen untersucht. Den Ausgangspunkt bildet eine
erweiterte Begriffsdefinition von betrieblicher Weiterbildung als Voraussetzung
fiir betriebsgroBenadiquate Analysen (Kapitel A.L1.). Mit den Einsatzschwer-
punkten der verschiedenen Lernformen befaBt sich Kapitel A.L2. Weiterbildung
wird auch zunehmend zum Wettbewerbsfaktor: In Kapitel A3, wird die Verbrei-
tung von Kundenschulung dargestellt. Sowohl fiir Klein- als auch fiir Grof3betriebe
spielt die Kapazititserweiterung in der betrieblichen Weiteribildung durch Beizie-
hung Externer eine wichtige Rolle. Dies gilt insbesondere fiir den Besuch ldngerer
externer Lehrginge. Im Kapitel A.1.4 werden deshalb das Ausma8 der Inanspruch-
nahme dieser Angebote sowie von Unternehmen gesetzte MaBnahmen zur Forde-
rung des Besuches solcher Veranstaltungen untersucht. In Kapitel A.LS. wird auf
ein in Erhebungen und betrieblichen Bildungsstatistiken oft auBer Acht gelassenes
Arbeitsfeld betrieblicher Weiterbildung eingegangen: Die EinschulungsmaBnah-
men fiir neue Mitarbeiter. Einschulungsdauer und -formen werden nach Mitarbei-
tergruppen analysiert.

Im Abschnitt A.II werden die von Unternehmen mit Weiterbildung verfolgten
Ziele analysiert. Welches Gewicht kommt der fachlichen Qualifizierung zu? Wo
liegen die Schwerpunkte bei einer betriebsgroBenspezifischen Analyse? Welchen
Stellenwert haben persénlichkeitsbildende Manahmen?

In Abschnitt A.III wird die Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung nach Un-
ternehmensbereichen untersucht.

In Abschnitt A.IV werden Weiterbildungsbeteiligung und -dauer nach Mitarbei-
tergruppen analysiert.

In Abschnitt A.V wird auf die derzeitigen Inhalte und zukiinftigen Themenschwer-
punkte der betrieblichen Weiterbildung eingegangen.

Abschnitt A.VI umfaBt eine Analyse der Strukturen der Weiterbildungskosten
nach BetriebsgroBen und Wirtschaftsbranchen. Weiters werden Gesamtkosten-
schitzungen sowie ein zentrales Problem jeglicher Kostenschitzung behandelt:
Welche Kostenpositionen gehen in die Berechnungen bzw. Schitzungen der Un-
ternehmen ein? Im Anhang 1 wird versucht, den (kostenmaéBigen) Anteil innerbe-
trieblicher Weiterbildung zu schiitzen. Im Anhang 2 werden verzerrende Einfliisse
bei der Erhebung von betrieblichen Weiterbildungskosten diskutiert.
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Teil B: Betriebliche Steuerung der Weiterbildungsarbeit

In Teil B wird der Einsatz von Steuerungsinstrumentarien in der betrieblichen
Weiterbildung untersucht. KapitelB.1 konzentriert sich auf die Verbreitung von
Bildungskonzepten, schriftlichen Bildungsplinen und -richtlinien in Unterneh-
men als Basis systematischer Weiterbildungsarbeit. In Kapitel B.2 wird der Einsatz
ausgewdhlter Steuerungsinstrumente (Bedarfserhebung, Kostenermittlung, Bud-
getierung und Evaluierung) analysiert. Angesichts eines weitverbreiteten Einsatz-
defizites wird weiters der Frage nachgegangen, welche Faktoren die Durchfithrung
von Evaluierung und Kostenermittlung in der betrieblichen Bildungsarbeit hem-
men,

Teil C:  Weiterbildung und Unternehmensdynamik

In Teil C wird der Zusammenhang zwischen Weiterbildung und der Entwicklung
des Unternehmens analysiert. In Kapitel C.1 wird der Zusammenhang zwischen
einer generellen Verinderungsintensitit der Unternehmen und der Weiterbil-
dungsaktivitdt, in Kapitel C.2 zwischen der Einschitzung der Rentabilitit der
Weiterbildung und dem AusmaB der Weiterbildungsaktivitit erhoben.

In Kapitel C.3 werden Verdnderungen bei Umsatz, Gewinn, Mitarbeiterzahl,
Wirtschaftszweig und Einsatz neuer Technologien sowie Produktneuentwickun-
gen, organisatorische Verénderungen und Rekrutierungsprobleme am Arbeits-
markt als potentielle Weiterbildungsausléser néher analysiert. Kapitel C.4
untersucht speziell die Entwicklungsdynamik in der betrieblichen Weiterbildung:
Welchen aktuellen Schwierigkeiten sehen sich Weiterbildungsverantwortliche im
Unternehmen ausgesetzt (C.4.1)? Wo liegen die Problemschwerpunkte in Klein-
und in GroBibetrieben? Hat sich in den letzten Jahren die Weiterbildungsaktivitiit
der Unternehmen quantitativ gesindert bzw. welche Veréinderungen qualitativer
Art, insbesondere in den Kooperations- und Lernformen, zeichnen sichab (C.4.2)?
Welche Zukunftsplidne haben Unternehmen beziiglich betrieblicher Weiterbil-
dung? Wie wirkt sich ein geplanter Ausbau auf das Verhdltnis von firmeninterner
und externer Weiterbildung aus (C.4.3)?

TeilD: Kooperation mit Einrichtungen der Erwachsenenbildung und
anderen Weiterbildungsanbietern

Angesichts der dsterreichischen Betriebsgré8enstruktur hat die Zusammenarbeit
von Unternehmen mit externen Weiterbildungsanbietern eine besondere Bedeu-
tung. AusmaB und Formen der Kooperation sowie neue Kooperationsformen
werden deshalb in Teil D analysiert. In Kapitel D.1. wird eine Schétzung der
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Beteiligung an innerbetrieblicher und externer Weiterbildung vorgenommen. In
Kapitel D.2 wird speziell auf das Ausmal der Zusammenarbeit zwischen Unter-
nehmen und einzelnen Weiterbildungstriigern eingegangen. In Kapitel D.3 wird
die Kundenstruktur der einzelnen Anbieter analysiert. Markante Merkmale des
Weiterbildungsmarktes, wie z.B. das "WIFI-Monopol" bei Kleinbetrieben oder der
Zuwachs in der Zahl der Anbieter werden vor dem Hintergrund eines in Kapitel
D.4 dargestellten Entwicklungspfades der Zusammenarbeit von Unternehmen mit
externen Bildungstrdgern interpretiert. In Kapitel D.5 wird Entwicklungstrends
des Weiterbildungsangebotes - quantitative Expansion und neue Kooperations-
und Lernformen - nachgegangen. In Kapitel D.6 wird das Informationsverhalten
von Unternehmen im Weiterbildungsbereich untersucht: Warum wird einerseits
iiber ein Informationsdefizit und mangelnde Transparenz, andererseits iiber Uber-
information und Prospektiiberflutung geklagt (D.6.1)? Wie informieren sich Un-
ternehmen, wie informieren sie ihre Mitarbeiter, und welche Wiinsche haben sie
beziiglich Weiterbildungsinformation an externe Anbieter (D.6.2)?

Teil E: Weiterbildungspersonal: Stellung, Kompetenzen, Anforderungen

Dem Weiterbildungspersonal kommt eine zentrale Rolle bei der praktischen
Gestaltung der betrieblichen Weiterbildung zu. Darauf wird im Teil E néher
eingegangen. In Kapitel E.1 wird untersucht, wer firmeninterne Weiterbildung
durchfiihrt: Welche Bedeutung haben dabei Fiihrungskréfte und Externe? In
Kapitel E.2 wird die Verbreitung hauptamtlichen Weiterbildungspersonals erho-
ben. In Kapitel E.3 wird der Institutionalisierungsgrad der Weiterbildung branchen-
und groBenspezifisch analysiert sowie die Stellung der Weiterbildungsabteilung im
Unternehmen untersucht. Im Kapitel E.4 wird auf Vorbildung und Berufsweg der
Weiterbildungsverantwortlichen eingegangen. Kapitel E.5 gliedert Aufgabenge-
biete und Kompetenzen der Weiterbildungsabteilung auf. In Kapitel E.6 werden
Anforderungen von Unternehmen an Qualifikation und Praxiserfahrung des Wei-
terbildungspersonals dargestellt und unterschiedliche Spezialisierungen im Wei-
terbildungsbereich herausgearbeitet. Im Kapitel E.7 werden Ansatzpunkte zur
Aus- und Weiterbildung des Weiterbildungspersonals vorgestellt.

Teil F: Internationale Entwicklungen in der berufsbezogenen Weiterbildung
und Konsequenzen fiir Osterreich

In Teil F werden Entwicklungstrends der berufsbezogenen Weiterbildung in euro-
piischen Industrieldndern herausgearbeitet. Welche Innovationen in der Gestal-
tung der Weiterbildung und ihrer Infrastruktur zeigen sich im Ausland? Welche
Verinderungen zeichnen sich in den Rahmenbedingungen (z.B. gesetzlicher Art)
ab? Welche Manahmen werden zur Forderung der Weiterbildungsmotivation
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gesetzt? Kapitel F.1 stellt eine Reihe solcher Trends dar und belegt sie exempla-
risch mit ausgewéhlten Daten und Einzelbeispielen. In Kapitel F.2 werden davon
ausgehend mégliche Auswirkungen und Konsequenzen fiir die ésterreichische
Weiterbildungslandschaft diskutiert.

Teil G: Resiimee: Ansatzpunkte zur Forderung betrieblicher Weiterbildung

Teil G versucht einen Transfer der Forschungsergebnisse mit dem Ziel einer
Ausweitung und Effizienzsteigerung betrieblicher Weiterbildung,

Den Ausgangspunkt bildet die Entwicklung einer Typologie betrieblichen Weiter-
bildungsverhaltens in Kapitel G.1. Darauf aufbauend werden in Kapitel G.2 An-
satzpunkte fiir FérdermaBnahmen fiir wenig bzw. sehr weiterbildungsaktive
Unternehmen - differenziert nach der Mitarbeiterzahl - herausgearbeitet. In Ka-
pitel G.3 werden daraus resultierende Auswirkungen auf Rolle und Dienstlei-
stungspalette von Weiterbildungsanbietern als wichtige Triger solcher
FoérderungsmaBBnahmen dargestellt.
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Anmerkungen zur Einleitung

(1): Vgl. zB. die Landererhebungen des CEDEFOP: (DUPONT/REIS 1990).

(2): Vgl. z.B. die CEDEFOP-Lianderberichte iiber die EG-Staaten, CEDEFOP (1982), EURYDICE
(1988), EUROCHAMBRES (0.J.), KOMMISSION (1987), OECD (1989).

(3): Erst in den letzten Jahren wurde eine Reihe von groBeren Betriebsbefragungen durchgefihrt:
Dazu ziihlen in GroBbritannien MANGHAM/SILVER (1986 - allerdings beschrénkt auf
Managementtraining), DELOITTE u.a. & IFF (1989b), LAKEWOOD/McLEAN (1989)
sowie weitere in FRANK/KAILER (1990) zusammengefaBte Erhebungen; in der Bundesre-
publik Deutschland WEISS (1990); in Osterreich, HARTL u.a. (1981), KAILER (1989a,b),
OIBF (1989a,b), SCHMEE u.a. (1990) und KRAUS/KAILER (1991); in den Niederlanden
KRAYVANGER u.a. (1989); in Frankreich GEHIN u.a. (1988), AVENTUR u.a. (1989) und
REPUBLIQUE FRANCAISE (1990); in der Schweiz BUNDESAMT (1988) und KUNZ-
LE/BUCHEL (1989). Daten fiir Schweden wurden von ABRAHAMSON u.a. (1989) und
TUIINMAN (1989) zusammengefafit. Dariiberhinaus wurde eine Reihe von Untersuchungen
mit kleineren Stichproben durchgefiihrt, z.B. in Deutschland von BARDELEBEN u.a. (1990),
GEBERT/STEINKAMP (1989), GRAICHEN u.a. (1989 - mit einem Vergleich mit den USA),
in der Schweiz vom ZENTRUM FUR UNTERNEHMENSFUHRUNG (ZFU 1990), in
Osterreich von KAILER/BALLNIK (1989) und AMYV (1990). Als umfassende Befragungen
zum Weiterbildungsverhalten der Bevélkerung sind in Deutschland das Berichtssystem Wei-
terbildungsverhalten (KUWAN 1989, KUWAN u.a. 1990), in der Schweiz DAL MASO/LO-
CHER (1989), in Osterreich der Mikrozensus Berufliche Fortbildung und Umschulung
(OStZA 1985, ZEIDLER 1990, 1991, DENK 1990) und FESSEL (1988, 1990) zu nennen.
Daten aus mehreren européischen Landern erhoben ARVIDSON/RUBENSON (Vorbericht:
1990), EUROPEAN ROUND TABLE OF INDUSTRIALISTS (ERT 1989) und fiir den
Bereich der Managemententwicklung HALE/TIJMSTRA (1989). Allerdings sind diese Er-
hebungen aufgrund unterschiedlicher Vorgangsweisen bei der Erhebung, Stichprobe, Frage-
formulierung, unterschiedlicher Begriffsauffassung der zu untersuchenden
Weiterbildungsaktivititen usw. nur schwer vergleichbar.

(4): Z.B. FRANK/KAILER (1990), KAILER (1990a,b; 1991b).

(5): KAILER (1987a,b, 1991a), KAILER/KEMM (1987), SCHNEEBERGER/THUM/KAILER
(1990), KRAUS/KAILER/SANDNER (1991), KAILER/BIEHAL (1991).

(6): KAILER u.a. (1985b), KAILER (1987c; 1988a,b,c; 1989a,b; 1990c,d; 1991b,c).
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(7): BIEHAL-HEIMBURGER/KAILER/THUM (1985), KAILER (1987¢), KAILER/HEI-
MERL/KALCHER (1990), KAILER/BALLNIK/HANIKA (1990).

(8): Die detaillierten Ergebnisse dieser Forschungsprojekte sowie Konsequenzen fiir unternehmens-
groBenspezifische Angebotsstrategien iiberbetrieblicher Weiterbildungstrager sind doku-
mentiert in KATLER u.a. (1985a,b).

(9): Dieses Handbuch wurde speziell als Selbstlernmaterial fiir nebenamtliche Trainer in der
(berufsbezogenen) Erwachsenenbildung konzipiert (BIEHAL-HEIMBURGER/KAI-
LER/THUM 1985).

(10): KAILER (1987d) sowie speziell bezogen auf mégliche neue Kooperationsformen zwischen
Unternehmen und den Wirtschaftsforderungsinstituten KAILER (1987c). Die Ergebnisse der
Analyse von annoncierten Dienstleistungs- und Kooperationsangeboten externer Weiterbil-
dungstrager wurden verdffentlicht in KATLER (1989b, S. 32ff.).

(11): KAILER (1987a,b) und KAILER/KEMM (1987).

(12): Eine Teilpublikation der Ergebnisse erfolgte in KAILER (1988a, 1989a,b).

(13): Diese Erhebung wurde in Form einer Kundenbefragung eines osterreichischen Management-
institutes durchgefiihrt (KRAUS/KAILER 1991).

(14): Diese Erhebung behandelte speziell Kooperationsmdglichkeiten zwischen Unternehmen und
der Fernuniversitat Hagen (KAILER/BALLNIK 1989).

(15): Mit Ausnahme von FILLA (1988), der Ergebnisse des Mikrozensus Berufliche Fortbildung und
Umschulung sowie einiger unveroffentlichter Tragerstatistiken.

(16): Diese Erhebung erfolgte im Zuge einer Studie iiber den Einsatz von Universitétslehrern in der
inner- und iiberbetrieblichen Bildungsarbeit (KATLER 1990d).

(17): Diese Erhebung wurde von Mitgliedern der Regionalgruppe Osterreich der Gesellschaft fiir
Organisationsentwicklung e.V. (GOE) durchgefiihrt (KAILER/BIEHAL 1991).

(18): Die Ergebnisse sind dokumentiert in KATLER (1990c, 1991c).
(19): Die Auswertung dieser Interviewserie ist dzt. noch nicht abgeschlossen.

(20): Die Detailergebnisse sind in einem Endbericht dokumentiert (KAILER 1991b).
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(21): KRAUS/KAILER/SANDNER (1990), KAILER (1991a - in Druck).
(22): KAILER/HEIMERL/KALCHER (1990) und KAILER/BALLNIK/HANIKA (1990).

(23): Die Adressen wurden einer nach dem Standard Industrial Classification System aufgeschliis-
selten Datei entnommen (D & B Schimmelpfeng Verlag (Hrsg.), Die 10.000 groten Unter-
nehmen Osterreichs, Wien 1987). Zusitzlich wurde die Zusendung einer Dokumentation der
Befragungsergebnisse angeboten (KATLER 1988a), eine Serviceleistung, die in der Folge von
etwa drei Viertel der Antwortenden in Anspruch genommen wurde, was ebenso wie zahlrei-
che telefonische Anfragen auch als Indikator fiir das Interesse an Vergleichsdaten in diesem
Bereich angesehen werden kann.

(24): Ohne Anspruch auf Vollstandigkeit wurden damit etwa 300 neue kleine und mittlere Weiter-
bildungsanbieter erfat (KAILER 1988c).
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Teil A:
Strukturanalyse
betrieblicher Weiterbildung

I. ORGANISATIONSFORMEN BETRIEBLICHER
WEITERBILDUNG

1. Erweiterte Definition betrieblicher Weiterbildung als
Voraussetzung betriebsgroSenadiquater Analyse

Die Beantwortung der Frage nach der Verbreitung betrieblicher Weiterbildung
wird durch unterschiedliche Definitionen in der Literatur (1) sowie durch die sehr
unterschiedlichen Gestaltungsformen der Bildungspraxis in Unternehmen er-
schwert (2). In denletzten Jahren hat sich zudem ein markanter Bedeutungswandel
von betrieblicher Weiterbildung vollzogen (ARNOLD 1990a, S. 49) (3): Die
Eingebundenheit der betrieblichen Bildungsarbeit in den Gesamtleistungsproze
des Unternehmens (MULLER-MERBACH 1991, S. 74.ff) wird betont (4). Wei-
terbildung wird zunehmend als Investition des Unternehmens in seine Mitarbeiter
verstanden (GAUGLER 1989a). Dem Zusammenhang von Unternehmens- und
Weiterbildungskultur (MERKENS 1988, ARNOLD 1989) wird verstirkt Augen-
merk geschenkt. In der Literatur sowie in der Praxis groBerer Unternehmen wird
die Einbettung der Weiterbildung in die Personalentwicklung (LASKE 1987,
BERTHEL 1989) hervorgehoben. Weiterbildung wird als Instrument und wesent-
licher Aktionsparameter der Personalentwicklung eingesetzt (5). Diese selbst hat
wiederum in den letzten Jahren eine deutliche Bedeutungsausweitung erfahren:
Bezeichnete man damit friiher im wesentlichen nur die Fortbildungskomponente
betrieblicher Personalarbeit (insbesondere in Form organisierter Veranstaltun-
gen), zeichnet sich nunmehr iiber die Beachtung dieses Teilaspektes hinaus eine
Erweiterung des Begriffes "betriebliche Personalentwicklung" ab (ARNOLD
1991¢, S. 162): Die proaktive Ausrichtung der Bildungsarbeit (STAUDT 1987, S.
31ff, HOLTERHOFF 1989), die verstiirkte Beachtung langfristiger Aspekte
(STIEFEL/BELZ 1987a,b; WEBER 1989b), der Versuch einer verstirkten Inte-
gration der Weiterbildung und Personalentwicklung in Prozesse der Organisations-
entwicklung sowie der Abstimmung der Weiterbildung mit anderen Teilplinen des
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Unternehmens (SCHEPANSKI 1987, S. 96ff., BURGOYNE 1990) zeigen diese
Veridnderung deutlich auf.

Damit geht eine intensivierte Diskussion iber neue Lernorte und die Effizienz von
Lernortkombinationen (HEIDACK 1987, 1989a) einher (6). So wurden in den
EG-Lindern in den letzten Jahren verstirkt Weiterbildungsprogramme mit dem
Hauptaugenmerk auf einem Wechsel der Lernorte und einer Kombination von
Theorie und Praxis entwickelt (PIEHL 1989, S. 370). Im Zuge dieser Entwicklun-
gen riickt insbesondere der Lernort "Arbeitsplatz" (MUNCH 1990) in den Mittel-
punkt des Interesses: Bei WEISS (1990, S. 104) schétzte z.B. fast die Hilfte der
befragten deutschen Unternehmen das Lernen am Arbeitsplatz als bedeutsamer
als den Besuch von Lehrveranstaltungen ein. Auch die von SCHMEE u.a. (1990,
S.37) befragten osterreichischen Unternehmen sind der Ansicht, daB der weitaus
{iberwiegende Teil des Wissenserwerbes am Arbeitsplatz stattfindet.

Diese weite Begriffsfassung bezieht auch die Qualifikationsverénderung durch die
Gestaltung lernférdernder Arbeitssituationen mit ein: Die Bedeutung dieses
Aspektes zeigt auch die Diskussion um die Schaffung lernqualifizierender Arbeits-
plitze (BAETHGE u.a. 1990, S. 418ff,, WEISS n.a. 1990, S. 140ff.) sowie um die
Gestaltung "lernender Organisationen" im umfassenden Sinne (GARRATT 1987,
KAILER 1987a). Die Ansétze zur Individualisierung in der Personalentwicklung
(DRUMM 1989a, SCHANZ 1989, S.3 ff) spiegeln sich im Trend zur verstérkten
Teilnehmerorientierung und zunehmender Selbststeuerung von Weiterbildung
durch die Teilnehmer (mit Weiterbildungsexperten als Berater) bis hin zu den
verschiedenen Formen des Self Development-Ansatzes (PEDLER u.a. 1984,
1986). Diese Entwicklung wird durch zunehmende Nutzung neuer Information-
stechnologien und Bildungsmedien unterstiitzt.

Dieser Bedeutungswandel und die Begriffsausweitung von betrieblicher Weiter-
bildung haben dazu gefithrt, daB der Begriff der "organisierten Weiterbildungs-
maBnahme" iiber Seminare und Lehrveranstaltungen hinaus weiter gefaBt wird
und auch andere Lernformen umfa8t (7). Dem wird in der vorliegenden Arbeit
Rechnung getragen, indem von einer weiten Begriffsfassung von betrieblicher
Weiterbildung ausgegangen wird (8). Erst diese erlaubt eine betriebsgréBenad-
siquate Analyse der Gestaltungsformen der betrieblichen Weiterbildung (Abb. A-1) (9).

In die Betrachtung einbezogen werden von dritter Seite (Weiterbildungsabteilung,
externe Weiterbildungstrager) organisierte, entwickelte und durchgefiihrte Veran-
staltungen (Kurse, Lehrgéinge, Seminare) - wobei sich auch bei diesen der Trend
abzeichnet, durch entsprechende Veranstaltungsdesigns den Teilnehmern eine
Mitsteuerung zu erleichtern. Weiters werden Lernformen berticksichtigt, bei de-
nen die Teilnehmer in die inhaltlich- organisatorische Planung stérker involviert
sindbzw. die stiirker arbeitsplatzbezogen ausgerichtet sind (z.B. Lerngruppen am
Arbeitsplatz, Qualitdtszirkel oder Bereichsseminare).
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Weiters wird selbstgesteuertes Lernen (10) in die Analyse miteinbezogen. Dies
umfaBt weitgehend selbstgesteuerte Formen wie z.B. den Besuch von Fachmessen,
das Lesen von Fachliteratur oder das Studium von Lehrbriefen eines Fernlehrinstitutes
ebenso wie die Arbeit mit unternehmensintern entwickelten oder adaptierten Selbst-
lernmaterialien, Fernlehrunterlagen, computergestiitzten Unterweisungsprogrammen
oder die Benutzung betrieblicher Fachbibliotheken. Selbstgesteuertes Lernen der
Mitarbeiter kann von Weiterbildungsabteilungen systematisch durch Bereitstel-
lung von Infrastruktur, Literaturberatung, individuelle Bildungsbudgets (z.B.
NAISBITT/ABURDENE 1986, S. 220 ff), Moderation von Lerngruppen, Entwick-
lung von Selbstlernmaterialien oder durch andere Hilfestellungen geférdert wer-
den. Die Ausbildung zum Trainer fiir die firmeninterne Weiterbildung kann sowohl
in Uberbetrieblichen Trainerseminaren als auch firmenintern (z.B. durch Team
teaching-Konzepte) erfolgen und ist deshalb nicht eindeutig zuzuordnen, wird aber
als Indikator fiir die Gestaltung von Multiplikatorenprogrammen in der betriebli-
chen Weiterbildung ebenfalls erhoben. Als Ansétze lernférdernder Strukturierun-
gen der Arbeit werden job-rotation-Programme sowie - trotz aller Definitions-
probleme - (organisiertes) on-the-job-Training untersucht.

Dem Analyseraster liegt damit ein Verstéindnis von Weiterbildung als Teil der
Personalentwicklung zugrunde. Es schlieBt neben organisierten Weiterbildungs-
veranstaltungen stérker selbstgesteuerte Lernformen sowie Personalférderungs-
maBnahmen mit ein (Abb. A-1).

Abbildung A-1: Analyseraster der Weiterbildungsformen

ART DER ORGANISATION | UNTERNEHMENSSPEZIFISCHE INHALTE,

DER WEITERBILDUNG ZIELE, ZIELGRUPPEN, ...
NEIN | JA
Veranstaltungen Weiterbildungsveranstaltungen T firmeninterne Seminare
mit Teilnehmern aus ver-
schiedenen Unternehmen
arbeitsplatznahe Lerngruppen am Arbeits-
Lernformen | platz (zB. Qualitatszirkel,
5 | Bereichsseminare)
: ] } _—
lernférdernde Strukturierung ! on-the-job-Training
der Arbeit ‘ job-rotation-Programme
selbstgesteuertes Lernen ‘ Besuch von Fachmessen Selbstudienunterlagen,
| Fernstudien, Computer-
' | gestiitzte Unterweisung

(unternehmensintern ent-
wickelt bzw. adaptiert)
Benutzung betrieblicher
Fachbibliothek

‘ Lektiire von Fachliteratur
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Allerdings muBte in den durchgefiihrten Erhebungen eine Beschrinkung der
untersuchten Lernformen getroffen werden. Neben der Linge des Fragenpro-
grammes spielte die Erkenntnis aus fritheren Erhebungen (z.B. KAILER u.a.
1985b) und aus den pre-tests eine Rolle, daB - insbesondere in Kleinbetrieben -
Weiterbildungsinnovationen (wie z.B. Self Development, Aktionslernen, Lern-
statt) zumindest der Bezeichnung nach kaum bekannt sind.

Eine Auswirkung der erweiterten Begriffsfassung von betrieblicher Weiterbildung
zeigt sich in der oft unklaren Zuordnung von firmeninterner und externer Weiter-
bildung: Ist das Zuordnungskriterium die inhaltliche Ausrichtung auf ein Unter-
nehmen, die Teilnahme von Mitarbeitern nur eines Unternehmens oder der Ort,
an dem die Veranstaltung durchgefiihrt wird? In der vorliegenden Arbeit wird von
folgender Definition ausgegangen: Externe Weiterbildung umfaft alle von iiber-
betrieblichen Weiterbildungstrigern durchgefiihrten Weiterbildungsaktivititen,
an denen Personen aus verschiedenen Unternehmen teilnehmen. Interne Wei-
terbildung beinhaltet alle von einem Unternehmen fiir seine Mitarbeiter durchge-
fiilhrten Weiterbildungsaktivititen, unabhéngig davon, ob diese ortlich im
Unternehmen oder auBerhalb durchgefiihrt werden, ob die Trainer Firmenange-
horige oder Externe sind oder ob es sich um Weiterbildungsveranstaltungen oder
selbstgesteuertes Lernen handelt.
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2. Lernformkombinationen in der
betrieblichen Weiterbildung

Der Umfang der eingesetzten Weiterbildungspalette ist ein Indikator fiir den
Stellenwert der Weiterbildung im Unternehmen: Der Besuch externer Seminare,
Kurse und Lehrgénge erfordert einen relativ geringen (vornehmlich organisatori-
schen) Aufwand, da Aufgaben wie Trainerauswahl, Seminaradministration und
-betreuung von externen Weiterbildungstrigern wahrgenommen werden. Intern
abgehaltene Veranstaltungen setzen dagegen - insbesondere durch die dadurch an
Bedeutung gewinnende Frage der Bedarfserhebung bzw. Umsetzbarkeit des Ge-
lernten - eine bereits intensivere Beschiftigung mit Weiterbildung voraus. Dies
gilt in verstidrktem AusmaB fiir die Formen arbeitsplatznahen Lernens und des
on-the- job-Trainings (11). Das Angebot von Lernformen wie z.B. Selbstlernmate-
rialien, Fernstudien (12) oder Computergestiitztem Unterricht (13) ist - da diese
als kostenglinstige Alternative (vgl. BATES 1988, BLUMBERGER 1991, S. 5) zu
Prasenzveranstaltungen diese durch "pre-work" entlasten sollen (14) - als weiterer
Schritt in Richtung selbstgesteuerter Weiterbildung zu seben (15). Je breiter das
Dienstleistungsangebot der Weiterbildung und damit die nutzbare Palette von
Lernméglichkeiten, desto hoher ist der Arbeitsaufwand nicht nur der Weiterbil-
dungsverantwortlichen, sondern auch der Betreuungsaufwand durch andere Per-
sonen im Unternehmen, da diese zunehmend als zentrale Variable fiir einen
Transfererfolg erkannt wird. Erwihnt sei der Einsatz von Vorgesetzten als neben-
amtliche Trainer, im Rahmen von Bedarfserhebungen und Transferférderungsge-
spréchen, als betriebliche Tutoren bei externen lingerdauernden Lehrgingen, als
Mentoren von Nachwuchsfithrungskriften oder als Paten neueintretender Mitar-
beiter (16).

Die ibw-Erhebung 1988 zeigt bei den eingesetzten Lernformen eine eindeutige
Schwerpunktsetzung (Tab. A-1):
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Tabelle A-1:
Weiterbildungsformen in Untemehmen

externe Seminare 92 %
Fachmessen 81%
Fachbibilotheken und -zeitschriften 60 %
untemehmensinterne Seminare 50 %
on-the-job-Training 49 %
Lemgruppen am Arbeitspiatz 18%
Selbststudienmaterial, Fernstudien 16%
job-rotation-Programme 1%
computergestiitzte Unterweisungen (CUU) 1%
Train-the-Trainer-Ausblidung 10%
Sonstiges 5%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.077 U h (Mchrfach

gen)

Es dominieren externe Seminare und Fachmessen, welche vom GroBteil der
antwortenden Unternehmen genutzt werden. Auch Fachbibliotheken, -zeitschrif-
ten, on-the-job-Training und interne Seminare werden vom iiberwiegenden Teil
der Unternehmen eingesetzt (17). Dagegen spielen Qualitdtszirkel, Lernstatt,
Computergestiitzte Lernprogramme, Fernlehrgdnge und Selbstlernmaterialien ei-
ne noch eher untergeordnete Rolle (18). ZIMMER (1989, S. 378) weist jedoch auf
ein starkes Anwachsen des Angebotes bei Lernprogrammen hin (19). Die steigen-
de Bedeutung des Einsatzes von Lerntechnologien wird durch einige Erhebungen
bestitigt (20).

Ahnliche Ergebnisse zeigt eine - vergleichbare - Erhebung von WEISS (1990, S.
671f.) bei deutschen Unternehmen: 89 % der Unternehmen fiihren Lehrveranstal-
tungen durch, ein noch groBerer Anteil Informationsveranstaltungen (Fachvortré-
ge, Fachtagungen usw.). Drei von vier Unternehmen nutzen Fachliteratur.
Hiufiger eingesetzt als in dsterreichischen Unternehmen werden Unterweisung
am Arbeitsplatz mit 83 % und Lernprogramme mit 28 %. Jedes vierte Unterneh-
men setzt auch Coaching (vgl. CLUTTERBUCK 1987, VOGELAUER 1990) als
Weiterbildungs- und Entwicklungsinstrument ein.

WEISS (1990, S. 105ff.) ermittelte dariiberhinaus auch ein nach Weiterbildungs-
formen unterteiltes Mengengeriist, welches die Dominanz organisierter Lehrver-
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anstaltungen bestétigt: Auf Lehrveranstaltungen entfallen 71 % aller Weiterbil-
dungsteilnehmer und 64 % der Teilnehmerstunden. Organisierte Formen des
Lernens am Arbeitsplatz (d.h. ohne learning-by-doing) nehmen den zweiten Platz
ein, wobei ein Charakteristikum die vergleichsweise lange Dauer dieser MaBnah-
men ist.

Trotz der quantitativen Dominanz von off-the-job-Weiterbildung wird jedoch dem
Lernen am Arbeitsplatz hohe Bedeutung zugemessen: SCHMEE u.a. befragten
osterreichische Industriebetriebe iiber die Form der Wissensvermittiung (1990, S.
37): "70 % des Wissenserwerbes findet am Arbeitsplatz, 11 % iiber Kurse in den
Betrieben und 19 % iiber unterschiedliche externe Veranstalter statt". Diese
Aussagen schlieBen - im Gegensatz zu WEISS - auch informelles on-the-job-Trai-
ning ein und zeigen dessen hohe Bedeutung in der Bildungsarbeit auf.

Von zentraler Bedeutung wird arbeitsplatznahes Lernen dann, wenn man beriick-
sichtigt, daB gerade bei Alteren und An- und Ungelernten - also Gruppen mit
geringer Weiterbildungserfahrung - hohe Barrieren gegeniiber institutionalisierter
Weiterbildung bestehen (FESSEL 1990, S. 68ff.). Lernen direkt am Arbeitsplatz
bzw. in mdglichst arbeitsplatznaher Form (z.B. in Qualititszirkeln und Lernstatt)
erweist sich deshalb als geeigneter Ansatzpunkt zum Abbau von Hemmschwellen
gegeniiber Weiterbildung, wobei in weiterer Folge durch Information und finan-
zielle Unterstiitzung seitens des Unternehmens auch zum Besuch externer Wei-
terbildungsangebote motiviert werden kann.

2.1. Betriebsgroflenspezifische Aspekte

Eine Analyse unter Zugrundelegung eines weiten Weiterbildungsbegriffes zeigt,
daB praktisch alle antwortenden Unternehmen in organisierter und/oder informel-
ler Form Weiterbildung betreiben (Tab. A-2).
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Tabelle A-2:

Weiterbildungshdufigkeit bei weiter Begriffsdefinition nach Unternehmensgrofie

Anzahi der Mitarbeiter

At der 20 50 100 500 1.000
Waiterbildung bis bis bis bis und insges.
49 9 499 299 mehe
nur extern 23% 14% 7% 4% - 14%
nur intem 5% - - - 2% 2%
extern und intem 69 % 85% 93 % 96 % 98 % 82%
keine 3% 1% - - - 2%
insgesamt 442 206 229 68 45 990

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 990 Unternehmen (100 % = Spaltensumme)

Tabelle A-3:

Mehr als vier von fiinf Unternehmen kombinieren firmeninterne und externe
WeiterbildungsmaBnahmen, wobei diese Kategorie ab 100 Mitarbeitern praktisch
ausschlieBlich vorhanden ist. Unternehmen ohne bzw. mit ausschlie8lich firmen-
interner oder externer Weiterbildung haben meist weniger als 50 Mitarbeiter.
Wenn man - zwecks besserer Vergleichbarkeit mit anderen Untersuchungen - die
Auswertung lediglich auf einen Teilbereich, ndmlich die Antwortméglichkeiten
"Besuch von Bildungsveranstaltungen auBerhalb des Unternehmens” und "Semi-
nare im Unternehmen" beschrinkt, zeigt sich dieselbe Tendenz (Tab. A- 3):

Weiterbildungshaufigkeit bei enger Begriffsdefinition nach Untermnehmensgrofe

Anzahi der Mitarbelter

Art der 20 80 100 500 1.000
Waeiterbiidung bis bis bls bis und Insges.

49 99 499 999 mehr
nur extern 54 % 55 % 38 % 14% 5% 44 %
nur intem 5% 1% 2% 1% 2% 3%
extern und intem 28% 38% | 59% 85 % 84 % 46 %
keine 13% 6% 1% - - 7%
insgesamt 442 206 229 68 45 990

Quelle: ibw-Erhebung 1988
990 Ui h (100 % = Spaltensumme)




Auch bei dieser engen Betrachtungsweise nimmt die Kombination von externen
und internen Weiterbildungsaktivitdten mit der UnternehmensgroBe stark zu, die
Beschrinkung auf nur externe Seminarbesuche bzw. nur firmeninterne Weiterbil-
dung dagegen stark ab. Es entfalten aber auch bei dieser Betrachtungsweise nur
wenige (kleine) Unternechmen iiberhaupt keine Seminaraktivititen. Tab. A-3 zeigt
deutlich die hohe Bedeutung iiberbetrieblicher Weiterbildungsangebote fiir die
betriebliche Weiterbildung gerade von Klein- und Mittelbetrieben auf.

Die Weiterbildungsteilnahme liegt bei beiden Versionen deutlich hher als bei
einer 1979 durchgefiihrten &sterreichweiten Befragung von Unternehmen mit
mehr als 100 Mitarbeitern. Bei dieser nahmen 40 % an externen Veranstaltungen
teil, 5 % organisierten nur interne Weiterbildung, 37 % kombinierten interne und
externe Mafnahmen und 18 % fiihrten keine Weiterbildung in organisierter Form
durch (HARTL u.a. 1980, S. 14, Tabellenband S. 18). Dieser Ausbau betrieblicher
Weiterbildungsaktivitdten innerhalb der letzten Jahre wird auch durch Erhebun-
gen des Statistischen Zentralamtes belegt (vgl. ZEIDLER 1990).

Eine Reihe von Erhebungen in Deutschland kam zu dhnlichen Ergebnissen: Nach
einer Betriebsbefragung des Deutschen Industrie- und Handelstages nahmen 90
% der antwortenden Unternehmen an externen Veranstaltungen teil (DIHT 1984,
S. 71). Bei WINTER/THOLEN (1982) kombinierten 38 % der Unternehmen mit
weniger als 100 Mitarbeitern, 32 % der Unternehmen von 100 bis 200, 52 % der
Betriebe zwischen 200 und 500, 63 % der Unternehmen von 500 bis 1.000 und 88
% der GroBbetriebe mit mehr als 1.000 Mitarbeitern interne und externe MaB-
nahmen. Bei WEISS (1990, S. 68) fiihren 92 % der antwortenden Unternehmen
Weiterbildung durch. Laut Umfrage der Industrie- und Handelskammer Koblenz
entsenden 85 % der Unternehmen Mitarbeiter auf externe Seminare, 55 % fithren
selbst innerbetriebliche Weiterbildung im weiten Sinn durch (IHK 1988, S. 4).

Die meisten in- und ausléndischen Erhebungen zeigen einen Zusammenhang
zwischen der Weiterbildungsbeteiligung der Unternehmen und der Mitarbeiter-
zahl auf (21). Esist allerdings zu beachten, daf sich dieser Zusammenhang in vielen
Erhebungen nur auf die Haufigkeit der Beteiligung von Unternehmen an Weiter-
bildung an sich bezieht und daB daraus noch keine Aussagen iiber das Ausma8 der
Weiterbildungsaktivitdten abgeleitet werden kénnen.

Nach UnternehmensgroBe differenziert zeigen sich deutliche Unterschiede in den
eingesetzten Lernformkombinationen (22). Im Kleinbetrieb werden vornehmlich
externe Seminare, Fachmessen und Weiterbildung iiber Fachliteratur und -biicher
eingesetzt. Firmeninterne Weiterbildung, insbesondere unter Einsatz neuer Lehr-
und Lernformen, nimmt mit steigender UnternehmensgréBe markant zu (Tab. A-4,
Tab. Anh. A-1).
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Tabelle A-4:
Weiterbildungsformen nach Untemehmensgrofie (Extremgruppenvergleich)

Anzahi der Mitarbeiter
Weiterblidungsform Difterenz
20 bis 49 Gber 1.000
unternehmensinterns
Seminare % 96 % +62%
Traln-the-Tralner-Ausblidung 4% 46 % +42%
on-the-job-Training 37% 7€ % +39%
Jjob-rotation-Programme 4% 41% +37%
Lerngruppen am Arbelitspiatz 9% 46 % +35%
Fachbibiiotheken und
_zeltschriften 47 % 76 % +29%
computergestiitzte
Unterweisungen (CUU) 7% B8% +6%
Selbststudienmaterial,
Femstudien 12% 38 % +26%
exteme Seminare 84 % 99 % +15%
Fachmessen 73% 85 % +12%

Qu.: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 433 bzw. 66 Unternehmen (Mehrfachnennungen)

Zieht man die Ergebnisse einer Befragung der Leitungsebene von Kleinbetrieben
(KAILER u.a. 1985b) heran, so liBt sich feststellen, daB die Weiterbildung in
Kleinbetrieben eher kurzfristig und informell - und meist gar nicht explizit als
Weiterbildung oder "Lernakt" ausgeschildert - erfolgt. Es dominieren Fachgespré-
che mit Mitarbeitern, Studium von Prospekten, Gebrauchsanleitungen und Fach-
zeitschriften, informelle Gespréiiche bei auftretenden Problemen im Zuge der
Arbeitstitigkeit, Lernen durch Zusammenarbeit mit erfahrenen Kollegen, Pro-
duktschulungen sowie "trial and error’-learning. Einen weiteren Schwerpunkt
stellt die Teilnahme an Kundenschulungen sowie die Einschulung durch Hersteller
und Hindler an Maschinen und Geréten im Unternehmen dar. Mit steigender
UnternehmensgréB8e gewinnen zusitzlich externe Veranstaltungen (Seminare,
Fachmessen) sowie firmeninterne TrainingsmaBnahmen an Bedeutung. So zeigt
die OIBF-Erhebung (1989b, S. 23), da8 mit zunehmender Unternehmensgréfe
sowohl "systematische Weiterbildung" als auch "on-the-job-Training" zunehmen.
Die Forderung arbeitsplatznahen Lernens (HEIDACK 19893, MUNCH 1990)
wird - nicht zuletzt in Zusammenhang mit der Diskussion um Fragen der Organi-
sationsentwicklung (MUNCH 1991a, ARNOLD/MULLER 1991) und des organi-
sationalen Lernens - verstirkt als Schwerpunkt betrieblicher Bildungsarbeit
gesehen. Dies zeigt sich insbesondere bei GroBunternehmen, welche zunehmend
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Beratungsaktivitdten (Coaching, Mentoring), Qualitétszirkel, Lernstatt und selbst-
gesteuertes Lernen (z.B. mit Selbstlernmaterialien und computergestiitzten Ler-
nen) als Erginzung ihrer Bildungspalette einfiihren (23).

2.2, Branchenspezifische Aspekte

Nach Wirtschaftsbereichen unterteilt zeigt sich eine Reihe auffilliger Unterschie-
de (Tab. Anh. A-2):

Das Gewerbe konzentriert sich - aus der Unternehmensgro8enstruktur erklédrbar
- auf externe Seminare, Fachmessen und Fachliteratur.

In der Industrie liegen die Nennungshéufigkeiten praktisch aller Weiterbildungs-
formen iiber dem Gesamtdurchschnitt, was auf ausgebaute Weiterbildungsange-
bote der Unternehmen hinweist. Auch hier liegen externe Seminare, Fachmessen
und Fachliteratur in Fiithrung. Markant iiberdurchschnittlich oft nennen die Berei-
che Elektrotechnik, Nahrungs- und GenuBmittel, Energieversorgung und Maschi-
nenerzeugung Seminare im Unternehmen sowie Lerngruppen am Arbeitsplatz.
On-the-job-Training setzen am héufigsten die Bereiche Metall, Nahrungs- und
GenuBmittel, Chemie und Steine/Erden ein. Train-the-Trainer-MaBnahmen wer-
den am héufigsten im Bereich Elektrotechnik und Metall durchgefiihrt. Job-rota-
tion-Programme sind vornehmlich auf die elektrotechnische Industrie
konzentriert (Tab. Anh. A-3). Dieses breitere Angebot héngt mit der bereichsspe-
zifischen UnternehmensgréBenstruktur zusammen,

Noch deutlicher zeigt sich dies bei Banken (24) und Versicherungen (25). Diese
weisen - mit Ausnahme einer unterdurchschnittlichen Inanspruchnahme von
Fachmessen - bei allen Weiterbildungsméglichkeiten die héchste Anzahl der
Nennungen auf. Besonders auffillig ist der iiberdurchschnittlich hiufige Einsatz
von on-the-job-Training (92 %), internen Seminaren (81 %), Train-the-Trainer-
Ausbildung (50 %), job- rotation-Programmen (50 %), Lerngruppen am Arbeits-
platz (42 %), Selbst- und Fernstudienunterlagen (33 %) und Computergestiitzter
Unterweisung (25 %).

Der Handel liegt dagegen etwa im Gesamtdurchschnitt: Der Einzelhandel leicht
darunter, der GroBhandel leicht dariiber. Bemerkenswert ist, daB 18 % der GroB-
handelsunternehmen Computergestiitzte Unterweisung einsetzen (gegeniiber 4 %
im Einzelhandel) und 60 % on-the-job-Training durchfiihren,

Das Vorhandensein einer breiten Palette angebotener Lernformen kann als Indi-
kator fiir ein ausgebautes betriebliches Weiterbildungssystem angesehen werden.
Dies zeigt sich insbesondere bei den eingesetzten Lernformkombinationen, wobei
diese Zusammenhénge bei GroBunternehmen deutlich hervortreten (Abb. A-2).
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Abbildung A-2:
Weiterbildungsformen in Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern

v8 . v5s
Selbststudium Ausblidung zum

Trainer

v4 v7
Lerngruppen am Computergestitzte
Arbeitsplatz Unterwelsung

Qu.: ibw-Erhebung 1988,
Dargestellt ist der Assoziationskoeffizient Cramer’s V. (nur Werte iiber .30)
Die Werte sind signifikant auf dem 1%-Niveau.

Unternehmen, die job-rotation-Programme eingefiihrt haben (v9), fiihren hiufig
on-the-job-TrainingsmaBnahmen sowie begleitend eine Ausbildung der Vorgesetz-
ten als nebenamtliche Trainer (vS) durch, wobei diese MaBnahmen durch Einsatz
von Selbststudienmaterialien (v8) ergiinzt werden. Unternehmen mit ausgebauten
Trainee- Programmen setzen erginzend computergestiitzte Unterweisung (v7) ein.
Unternehmen, die arbeitsplatznahe Bildungsarbeit mit Lerngruppen betreiben (v4),
bilden zur effizienten Gestaltung dieser Trainingsma3nahmen die Vorgesetzten weiter
und fordern selbstgesteuertes Lernen (z.B. Selbststudienmaterialien, Fernlehrgidnge
und computergestiitzte Unterweisung).

Insgesamt zeigt sich folgendes Bild der eingesetzten Lernformkombinationen:
Viele Unternehmen fithren firmeninterne und externe Seminare durch und infor-
mieren sich durch Besuch von Fachmessen. Dariiberhinaus gibt es eine Gruppe
von Unternehmen, die planméBig und organisiert on-the-job-Weiterbildung be-
treibt (z.B. eingebettet in ein System der job-rotation mit gleichzeitiger Ausbildung
von Mitarbeitern zum nebenamtlichen Trainer), die individuell steuerbare Weiter-
bildungsformen sowie Computergestiitzte Unterweisung fordert und Selbststu-
dienmaterial zur Entlastung des Kursbetriebes einsetzet. Dabei handelt es sich
vorwiegend um GroBunternehmen.

Bei kleineren Unternehmen sind die Zusammenhénge weitaus schwécher. Es zeigt
sich kein typisches Muster von Lernformkombinationen in Kleinbetrieben (26).
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3. Kundenschulung als Wettbewerbsfaktor im
Dienstleistungs- und Produktionssektor

Ein zunehmend wichtiger werdendes Arbeitsfeld betrieblicher Bildungsarbeit
stellt - auch unter dem Aspekt des firmeninternen Bildungsmarketings - die
Schulung von Mitarbeitern anderer Unternehmen dar. Dies zeigt sich insbesonde-
re im Dienstleistungs- und Produktionssektor. So stellt der Beirat fiir Wirtschafts-
und Sozialfragen in seiner Studie "Qualifikation 2000" fest: "Ahnlich wie in der
Vergangenheit zunéchst die Qualitét des Produktes und nunmehr die Effizienz des
Vertriebs- und Wartungsnetzes den Ausschlag fiir die Wettbewerbsfihigkeit dar-
stellt, ist zu erwarten, daB auch hinsichtlich der Investitionsberatung und Wartung
bald einheitliche Standards erreicht werden. Schon jetzt zeichnet sich ab, daB mit
der steigenden Bedeutung der Mitarbeiterqualifikation die Effizienz der Kunden-
schulung ein wichtiger Wettbewerbsfaktor werden konnte. Schon jetzt gehort bei
informationstechnischen Produkten die Einschulung und Betreuung des Bedie-
nungspersonals beim Anwender ebenso zum Leistungsumfang des Anbieters wie
die laufende Beratung und Systemwartung." (BEIRAT 1989, S. 98).

Kundenschulung umfaBt nicht nur Produktprésentationen und -schutungen durch
AuBendienstverkédufer oder die Einschulung an neuen Maschinen vor Ort, sondern
auch ldngerdauernde TrainingsmaBnahmen in Kundenschulungszentren oder di-
rekt im Unternehmen des Lieferanten, die Teilnahme von Mitarbeitern anderer
Unternehmen an firmeninternen Schulungen (meist gegen Kostenersatz), die
Entwicklung maBgeschneiderter Schulungsprogramme, die Einschulung von Mit-
arbeitern des Kunden als Trainer (Train-the-Trainer-Programme) oder den Aufbau
kompletter Weiterbildungseinrichtungen im Rahmen von umfassenden "turn-key-
Projekten", bei denen nicht nur GroBanlagen installiert werden, sondern auch das
Schulungs-know-how einen wesentlichen Vertragsbestandteil bildet. Verbreitet ist
auch die Variante, da8 Firmentrainer in anderen Unternehmen Veranstaltungen
abhalten.

Insgesamt geben bei der ibw-Erhebung 1988 22 % aller antwortenden Unterneh-

men an, Weiterbildungsaktivitdten fiir Dritte durchzufithren (27). Dieser Prozent-
satz steigt mit der UnternehmensgréBe deutlich an (Tab. A-5):
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Tabelle A-5:
Kundenschulung nach Untemehmensgréfie

bis 49 Mitarbeiter 14 %
50 bis 99 Mitarbelter 21%
100 bis 499 Mitarbeiter 29%
500 bis 999 Mitarbeiter 33%
iber 1.000 Mitarbeiter 42%

Quelle: ibw-Brhebung 1988
Insgesamt 236 Unternehmen mit Kundenschulung
(Anmerkung; Dic Prozentangaben bezichen sich
auf die jeweilige Gro8enklasse)

Zu fast identen Werten kommt WEISS (1990, S. 70) in Deutschland: 34 % der
Unternehmen fiihren BildungsmaBnahmen fiir Externe durch. Davon entfallen
5% auf Arbeitslose, 3 % auf Mitarbeiter anderer Unternehmen bzw. auf Prakti-
kanten, 4 % auf Schiiler und Lehrer, 2 % auf Angehérige von Mitarbeitern, 20 %
auf Weiterbildung fiir Kunden und Lieferanten.

Nach Branchen konzentriert sich die Schulung von Mitarbeitern anderer Unter-
nehmen vor allem auf Banken, Versicherungen, Elektrotechnik und die Maschi-
nenerzeugung. Im Bauwesen und der Nahrungs- und GenuBmittelindustrie
werden dagegen selten Externe geschult (Tab. Anh. A-4).

In denletzten Jahren treten verstédrkt firmeninterne Bildungsabteilungen auch am
externen Markt auf, bzw. es werden spezielle Kundenschulungszentren eingerich-
tet. Die Angebote umfassen nicht nur rein fach- und produktspezifische Seminare
(z.B. Einfithrung in ein bestimmtes EDV-Programmpaket), sondern auch Themen
wie Kommunikation, Prisentationstechnik usw. Dabei steht meist nicht die Aus-
lastung der internen Weiterbildungsabteilung, sondern der Einsatz von Weiterbil-
dung als PR- und Marketinginstrument im Vordergrund (vgl. STUART/LONG
1985, FALK 1990). Aufgrund der Kostenintensitdt von Prisenzveranstaltungen
gehen groBere Unternehmen, insbesondere im EDV-Bereich, auch dazu iiber,
Selbstlernzentren mit computergestiitzten Lernprogrammen und mit Titoren
einzurichten (28) bzw. Videocassetten oder Selbstlernmaterialien als Kursersatz
zu entwickeln (KAILER/BALLNIK 1989, ZIMMER 1989, S. 378).
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4. Erginzung innerbetrieblicher Weiterbildung durch
iiberbetriebliche Lehrginge

Eine wichtige Ergdnzung innerbetrieblicher Weiterbildung stellt neben der Ent-
sendung zu iiberbetrieblichen Kurzseminaren die Teilnahme an ldngerdauernden
externen Veranstaltungen (Lehrgéngen, Kursen) dar.

Die Erfahrungen, welche Weiterbildungsinteressenten beim erstmaligen Besuch
einer Weiterbildungsma8nahme machen, beeinflussen ihre Motivation zu weiter-
gehender Weiterbildung nachhaltig (vgl. FESSEL 1990, S. 52ff.). Da Weiterbil-
dungsmotivation auch mit der zeitlichen Entfernung von der Erstausbildung
abnimmt, kommt - insbesondere fiir Kleinbetriebe - dem Besuch externer Lehr-
génge bereits vor oder kurz nach dem AbschluB der Erstausbildung hohe Bedeu-
tung zu: Bei entsprechender inhaltlicher und methodisch-didaktischer Gestaltung
kénnen z.B. z.B. Vorbereitungskurse auf die LehrabschluB-, Meister- oder Kon-
zessionspriifungen Ausléser fiir die weitere Teilnahme an Weiterbildung sein.

Nach der ibw-Erhebung 1988 entsenden fast zwei von drei Unternehmen auch
Mitarbeiter zu ldngerdauernden externen Lehrgéngen (Tab. Anh. A-5). Von diesen
Unternehmen entsenden jeweils fast die Hélfte Mitarbeiter auf Vorbereitungskur-
se fiir LehrabschluBpriifungen bzw. Meisterpriifungen. Jedes dritte Unternehmen
nutzt auch Werkmeisterschulen (15 % der Kleinbetriebe, 62 % der GroSunterneh-
men mit mehr als 500 Mitarbeitern). Jedes vierte Unternehmen entsendet Mitar-
beiter auf Universitédtslehrgéinge, wobei die Teilnahmehiufigkeit mit der
UnternehmensgréBe deutlich steigt (10 % der Kleinunternehmen, 47 % der
GroSunternehmen) (29). Post-graduate-Studien an auslédndischen Universititen
werden nur von 3 % der Unternehmen zur Weiterbildung ihrer Fithrungskrifte
eingesetzt (30).

Uberdurchschnittlich oft werden Vorbereitungskurse auf LehrabschluBpriifungen
im Einzelhandel, auf Meisterpriifungsvorbereitungskurse in der Industrie und im
Gewerbe besucht. Beim Besuch von Werkmeisterschulen liegen Industrieunter-
nehmen mit 62 % deutlich an der Spitze. Bei den Universitétslehrgiéingen fithren
Banken und Versicherungen mit 62 %, gefolgt von der Industrie mit 31 %.

Vor allem weiterbildungsintensive gré8ere Unternehmen entsenden Mitarbeiter
auf lingerdauernde (und meist priifungsorientierte) Lehrgéinge. Eine Ausnahme
bilden Vorbereitungskurse auf LehrabschluB- und Meisterpriifungen, deren Inan-
spruchnahme weitgehend unabhingig von der Mitarbeiterzahl erfolgt (31).
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Bei der Forderung der Teilnahme von Mitarbeitern an solchen meist zeit- und
kostenintensiven externen WeiterbildungsmaBnahmen durch das Unternehmen
steht die ginzliche Kosteniibernahme in drei von vier Unternehmen an erster
Stelle, gefolgt von Information und Beratung (58 %) und génzlicher Freistellung
fiir Weiterbildung wihrend der Arbeitszeit (53 %). Mit betrédchtlichem Abstand
folgen die teilweise Kosteniibernahme (37 %) und die teilweise Freistellung (31
%).22 % der Unternehmen bieten auf die Weiterbildungsmafinahme abgestimmte
Arbeitszeitregelungen an.’

Die Art der Forderung der externen Weiterbildung der Mitarbeiter unterscheidet
sich deutlich nach der Unternehmensgré8e (Tab. A- 6).

Mafinahmen des Untemehmensj;‘fr.g-rfi'erung der extemen Weiterbildung
(Extremgruppenvergleich)
Anzahl der Mitarbeiter .
Forderungsart 2001 49 ﬁber 1000 Differenz
volle Frelstellung 48 % 82% +34%
volle Kosteniibernahme 68% 91% +23%
Information und Beratung 53 % 68 % +15%
entsprechende Arbeitszeitregelung 24% 29% +5%
tellweise Freistellung 31% 32% +1%
tellwelse Kostenibernahme 39% 32% -7%

Qu.: ibw-Erhebung 1988, insgesamt 369 bzw. 66 Unternchmen
(Mechrfachnennungen, nur "héufig'-Antworten beriicksichtigt)

Je groBer das Unternehmen, desto hiufiger werden beim Besuch externer Weiter-
bildungsmaBnahmen die anfallenden Kosten zur Génze iibernommen bzw. desto
ofter wird die Veranstaltung in der Arbeitszeit besucht. In GroB8unternehmen
dominieren sowohl ginzliche Kosteniibernahme als auch génzliche Freistellung.
Bei Kleinbetrieben erfolgt eine génzliche Freistellung deutlich seltener, was auf
Stellvertretungsprobleme zuriickzufiihren ist.

Insbesondere Industriebetriebe, GroBhandelsunternehmen, Banken und Versi-
cherungen iibernehmen sehr hiufig die gesamten Aufwendungen fiir externe
WeiterbildungsmaBnahmen. In Banken und Versicherungen wird auch weitaus am
oftesten die externe MaBnahme zur Génze innerhalb der Arbeitszeit besucht. Dies
ist mit dem ausgebauten Weiterbildungssystem dieses Bereiches und der Einrich-
tung zentraler Weiterbildungsinstitute zu erkliren (Tab. Anh. A-6; vgl. auch
KRAUS/KAILER 1991).

Teil A gl




Es kénnen zwei miteinander zusammenhingende Typen der Forderung externer
Weiterbildung unterschieden werden (Abb. A-3).

Abbildung A-3:
Typen der Forderung externer Weiterbildung

vi33
génzliche
Freistellung

vi3t
génzliche
Kostenibernahme

vi29
Information
und Beratung

vi32
teilwelse
Freistellung

vi30
tellwelse
Kosteniibernahme

vi34
entsprechende
Arbeitszeltregelung

Quelle: ibw-Brhebung 1988
Dargestellt: Rangkorrelationskoeffizicnt nach Spearman r(s) (nur Werte {iber .12)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
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Zum Typ "géinzliche Kosteniibernahme und Freistellung" gehort ca. die Hilfte der
Unternehmen mit weniger als 1.000 sowie der iiberwiegende Teil der GroBunter-
nehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern. Diese besuchen neben firmeninternen
Veranstaltungen iiberbetrieblich abgehaltene Seminare wihrend der Arbeitszeit
(v133) und auf Kosten der Unternehmen (v131), wobei die betrieblichen Weiter-
bildungsverantwortlichen iiber das externe Angebot informieren und beziiglich
der Auswabhl externer Kurse beraten (v129).

Zum Typ "teilweise Kosteniibernahme und Freistellung" gehort - {iber alle Unter-
nehmensgroBen hinweg - ca. jedes dritte antwortende Unternehmen. Diese Un-
ternehmen stellen die Mitarbeiter fiir externe Kursbesuche teilweise frei (v132),
es werden Kursangebote ausgewihlt, die teils in der Arbeitszeit und teils in der
Freizeit abgehalten werden (z.B. Freitag-Samstag- Blockseminare), bzw. es wird
mit den betreffenden Mitarbeitern eine entsprechende Arbeitszeitregelung ver-
einbart (v134). Zusitzlich werden auch Weiterbildungskosten zum Teil vom Un-
ternehmen getragen (v130).

Gerade GroBunternehmen sind meist nicht eindeutig einem der beiden Férde-
rungstypen zuzuordnen. Dies zeigt, daB - je nach Relevanz des Weiterbildungsan-
gebotes aus der Sicht der Unternehmen - unterschiedliche Regelungen getroffen
werden: Interne Weiterbildung sowie eindeutig fachspezifische externe Veranstal-
tungen werden auf Kosten des Unternehmens und in der Arbeitszeit besucht, bei
nicht eindeutig betriebsrelevanten WeiterbildungsmaBnahmen werden z.B. die
Kosten vom Unternehmen iibernommen (u.U. Riickvergiitung nach bestandener
AbschluBpriifung 0.4.), wihrend der Besuch teils in der Freizeit, teils in der
Arbeitszeit erfolgt (32).
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5. Neue Mitarbeiter als Zielgruppe
betrieblicher Weiterbildung

5.1. Ausmaf betrieblicher Einschulungsaktivititen

Die Einfiihrung neuer Mitarbeiter wird aufgrund ihrer Verzahnung von Arbeit und
Lernen, welche eine exakte Zurechnung erschwert, bei der Ermittlung und Dar-
stellung betrieblicher Weiterbildungsleistungen meist nicht explizit beriicksichtigt,
obwohl sie eine fiir Mitarbeiter und Unternehmen entscheidende Phase umfafit
(vgl. SCHANZ 1978, S. 231ff., ROSENSTIEL u.a. 1991, S. 127ff.): Gegenseitige
Erwartungen (auch beziiglich zukiinftiger Weiterbildung) werden geklirt, ein
psychologischer Arbeitskontrakt wird geschlossen (33).

Die von SCHMEE u.a. (1990, S. 30ff.) ermittelten Zeitrdume von vier bis sieben
Monaten fiir die Einarbeitungsphase zeigen die Bedeutung dieses Laufbahnab-
schnittes deutlich auf. Auch KIESER u.a. (1990, S. 691f.) weisen darauf hin, da
gerade den ersten Tagen im Unternehmen hohe Bedeutung fiir die Entscheidung
iiber Verbleib oder Ausscheiden zukommt.

Die Palette mdglicher EinschulungsmaBnahmen (vgl. BERTHEL 1989, S. 1761f.)
reicht vom sofortigen Arbeitsbeginn nach kurzer Einweisung am Arbeitsplatz bis
hin zu Induktionsprogrammen fiir Neueintretende und umfat Aktivititen wie z.B.
die Ubergabe von Informationsschriften, Betriebsfiihrungen, Informationssemi-
nare iiber das Unternehmen, Betreuung durch Paten, individuelle Einfiihrungsge-
spriche mit Vorgesetzten, begleitende Coaching- Gespriche mit internen
Personalentwicklern, die Erstellung eines ldngerfristigen individuellen Einarbei-
tungsprogrammes (auch unter Festlegung der Weiterbildungsveranstaltungen, die
im ersten Arbeitsjahr besucht werden) bis hin zu ein- oder mehrjéhriger job-rota-
tion im Rahmen von Trainee-Programmen (34).

Bei Einschulungsaktivitéten fallen Kosten nicht nur in Form von anteiligen Léhnen
und Gehiltern fiir die Neueintretenden, sondern auch fiir Trainer bzw. einfiihren-
de und betreuende Mitarbeiter ("Paten") und Vorgesetzte an. Weiters kénnten
Opportunititskosten (Minderleistung der Einzuschulenden und des Betreuungs-
personals) beriicksichtigt werden. In einigen osterreichischen GroB8betrieben mit
detaillierter Ermittlung von Weiterbildungskosten zeigte sich, daB die gesamten
Einschulungskosten (inkl. der anteiligen Lohn- und Gehaltskosten) einen be-
trichtlichen Anteil am Weiterbildungsbudget ausmachen. In der betrieblichen
Praxis werden diese jedoch, soferne es sich nicht um organisierte Einfiihrungsver-
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anstaltungen handelt, meist weder aufgezeichnet noch schitzungsweise ermittelt.
So konnte bei HARTL u.a. (1981, S. 76) ein Viertel der antwortenden 106 Unter-
nehmen mit Einschulungsprogrammen keine konkreten Angaben iiber Einschu-
lungskosten machen. Etwa die Hélfte nannte Kosten zwischen 100.000 und 500.000
OS, ca. 15 % unter 100.000 OS, der Rest mehr.

5.2. Einschulungsformen nach Mitarbeitergruppen

Die verschiedenen Einschulungsformen werden meist kombiniert. Eine genauere
Analyse zeigt nach Branche und UnternehmensgréBe unterschiedliche Einschu-
lungsformen, wobei sich eine starke Streuung der Ergebnisse sowohl bei den
Formen als auch der Dauer zeigte. Hinter den in einzelnen Unternehmen bevor-
zugten Einfithrungsstrategien, wie z.B. der Strategien des "ins Wasser Werfen', des
“arbeitsbegleitenden Trainings" oder des "vollzeitlichen Einfiihrungstrainings" (vgl.
STIEFEL 1979, S. 32ff.), stehen auch unterschiedliche "Bilder vom Mitarbeiter"
(vgl. z.B. FIGGE/KERN 1982, S. 66ff., WUNDERER/GRUNWALD 1980, S.
75ff.). Diese sind meist nicht explizit formuliert, iben aber einen markanten
EinfluB auf Entscheidungen iiber die Art der Gestaltung von Bildungsaktivitdten
aus (35).

Tab. A-7 stellt die verschiedenen Einschulungsformen aufgeschliisselt nach Mitar-
beitergruppen dar (36).

Tabelle A-7:
Einschulungsformen nach Mitarbeitergruppen
N Fachschul- Angelernte

Einschulungsform Akademlker | Maturanten absalventen Facharbelter Kriifte
sofortiger Arbeitsbeginn
{vel Bedart Training) 28% 27% 36 % 49 % a7 %
Mitarbeit bel Kollegen 20% 36 % 46 % 41% 45 %
on-thejob-Tralning und
Seminare 23% 31 % 32% 19% 10%
erst Einflhrungsseminar,
dann on-the-Job-Training 9% 4% 14% 0% 9%
Job-rotatlon-Programm 12% 9% 5% 4% 4%
lingeres ofi-the-job-
Programm 3% 5% 3% 2% 1%
andere Formen 1% 1% 1% 1% 1%

Qu.: ibw-Erhebung 1989, 100 % = 194 Unternchmen
(Mehrfachnennungen moglich)
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Akademiker werden am héufigsten sofort am Arbeitsplatz eingesetzt, wobei die
Einschulung on-the-job bei Bedarf (37) oder planméiBig mit Seminaren kombiniert
wird. 20 % der Unternechmen lassen Universitéitsabsolventen zuerst bei Kollegen
mitarbeiten. Mit einem job-rotation-Programm (Trainee-Programm iw.S.) bzw.
einem kurzen oder ldngeren off-the-job-Training beginnen Akademiker in jeweils
etwa 12 % der Unternehmen,

Bei der Einschulung von Maturanten dominieren die Mitarbeit bei Kollegen bzw.
eine Kombination von Einschulung am Arbeitsplatz und Seminaren. Fast 20 % der
Unternehmen beginnen mit off-the-job-MaBnahmen. Tendenziell werden also
Akademiker schneller direkt eingesetzt und es wird ihnen die Verantwortung fiir
eine Stelle schneller iibertragen (weil z.B. in Kleinbetrieben kein anderer Spezia-
list fiir dieses Gebiet vorhanden ist), wihrend Maturanten zuerst deutlich 6fter
durch Kollegen eingeschult bzw. in begleitenden Seminaren weitergebildet wer-
den.

In fast der Hélfte der Unternehmen werden Fachschulabsolventen durch Mitarbeit
bei Kollegen eingeschult (38). In jedem dritten Unternehmen werden sie sofort an
ihrem Arbeitsplatz eingesetzt, wobei sie von anderen Mitarbeitern eingeschult und
durch TrainingsmaBnahmen unterstiitzt werden.

In der Hilfte der Unternehmen werden Facharbeiter sofort am Arbeitsplatz
eingesetzt, fast ebenso hiufig arbeiten sie zuerst bei Kollegen mit. 12 % beginnen
mit off-the-job-Training.

Ebenfalls jedes zweite Unternehmen setzt angelernte Krifte sofort am Arbeits-
platz ein, in 45 % der Unternehmen arbeiten sie zuerst mit einem Kollegen mit.
10 % beginnen mit off-the-job-Training,

Insgesamt dominieren fiir alle Mitarbeitergruppen die Einschulungsmuster "So-
fortiger Arbeitsbeginn, bei Bedarf Training" und "Mitarbeit bei Kollegen". Thre
Haéufigkeit nimmt mit steigendem Ausbildungsniveau der Neueintretenden ab, sie
sind aber auch bei Akademikern noch die wichtigsten Einschulungsformen.

Ein Vergleich zwischen GroB- und Kleinbetrieben zeigt unterschiedliche Gestal-
tungsformen der Einschulungsphase (Tab. A-8). Dies hiingt mit der Zahl der
gleichzeitig einzufiihrenden Mitarbeiter, mit der Verfiigharkeit von Fachleuten
(als Paten) im Unternehmen und der Méglichkeit, Personal "auf Vorrat" einzustel-
len und intern auszubilden, ohne bereits eine endgiiltige Entscheidung iber den
zukiinftigen Arbeitsplatz getroffen zu haben, zusammen.
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Tabelle A-8:
Einschulungsformen nach Mitarbeitergruppen in Klein- und Grofibetrieben

Fachschul- Angelemte
Einschulungsform Akademiker Maturanten absolventen Facharbelter Kriifte
sofortiger Arbeltsbeginn KB 23 % 26% 36 % 43 % 28 %
(bet Bedad Training) GU 50 % 26 % 56 % 67 % 56 %
N KB 7% 13% M % 30 % 46 %
Mitarbeit bel Kollegen GU 9% 56 % 67 % 50% 3%
on-thejob-Training und KB 3% 10% 21% 18 % 10%
Seminare GU 61% 61% 44 % 28 % 2%
erst Einfiihrungsseminar, KB 2% 8% 13% 8% 7%
dann on-the-job-Tralning GU 22% 17 % 17% 17% 1%
KB 2% 3% 8% 5% 5%
Job-rotation-Programm GU 9% 6% _ _ _
Iangeres off-the-job- K8 2% 7% _
Programm GU 1% - - -

Quelfe: bw-Erhebung 1989 100 % = 61 Unternchmen mit weniger afs SO Mitarbeitern bzw. 18 Untemehmen mit
mehrals 1.000 Mitarbeitern; Anm.: Mehrfachnennung von Einschulungsformen pro Mitarbeitergruppe méglich
Legende: KB = Kleinbetricb, GU = GroBunternchmen

Im GroBbetrieb erfolgt die Einschulung haufiger in formalisierter Form. Es gibt
einfiihrende Informationsveranstaltungen, die Einschulung erfolgt durch Mitar-
beit bei Kollegen mit allméhlicher verantwortlicher Ubernahme von Aufgaben,
durch betreute on-the- job-Einschulung am Arbeitsplatz (Paten-System), kombi-
niert mit dem Besuch individuell vereinbarter Seminare oder von léngerdauernden
internen Veranstaltungsreihen und Einfiihrungskursen. Fiir Nachwuchsfiihrungs-
krifte gibt es auch léngere Trainee-Programme.

Im Kleinbetrieb werden neueintretende Mitarbeiter iiberwiegend sofort am Ar-
beitsplatz eingesetzt, es dominieren informelle Formen der Einschulung. Fachar-
beiter, Fachschulabsolventen und angelernte Krifte werden durch praxiserfahrene
Kollegen eingeschult. Bei Maturanten und Akademikern ist dies seltener der Fall,
was mit dem Fehlen entsprechend qualifizierter Mitarbeiter zusammenhéngt (vgl.
SADOWSKI 1983). Neben einer Einfithrung in Spezifika des Unternehmens
erfolgt eine eventuell notwendige fachliche Weiterbildung vorwiegend durch Be-
such externer Seminare.
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53. Einschulungsdauer nach Mitarbeitergruppen

Einschulungsmaf8nahmen dauern desto ldnger, je groBer das Unternehmen, je
héher das Ausbildungsniveau, die Anforderungen des (zukiinftigen) Arbeitsplat-
zes und je geringer das Ausmaf der einschldgigen Vorpraxis ist (Tab. A-9). Dies
entspricht tendenziell den Ergebnissen von HARTL u.a. (1980, S. 62ff.).

Tabelle A-9:
Einschulungsdauer in Tagen nach Mitarbeitergruppen und Vorkenntnissen
mit einschldgiger ohne elnschldgiger
Praxiserfahrung Praxiserfahrung
Ausbildungniveau
Mittel- . Mittel-
went Median | Insges. wert Median | Insges.
Akademlker 26 20 65 a7 50 68
Maturanten 22 15 95 40 29 107
Fachschulabsolventen 21 14 107 34 28 116
Facharbeiter mit
LehrabschluBprifung 13 9 89 s 18 100
Angelemte Krifte 13 7 85 23 10 122

Qu.: ibw 1989, insg. 194 Unternehmen

Die durchschnittliche Einschulungsdauer fiir Akademiker, Maturanten und Fach-
schiiler ohne Praxiserfahrung wurde auch von HARTL u.a. (1981, Tabellenband,
S. 60), fiir Absolventen berufsbildender mittlerer Schulen von THUM-
KRAFT/LASSNIGG (1988) erhoben und stimmt mit den vorliegenden Ergebnis-
sen gut liberein.

Die Dauer der Einschulung in den einzelnen Unternehmen streut allerdings
betrichtlich. So werden z.B. Akademiker mit Vorpraxis in ca. einem Drittel der
Unternehmen bis zu zwei Wochen lang eingeschult, in 5 % der Unternehmen (vor
allem GroBunternehmen) dagegen iiber 90 Tage (39). Ahnliche Streubreiten sind
bei Maturanten mit einschlégiger Praxis festzustellen, die in jedem dritten Unter-
nehmen bis zu zwei Wochen (10 Werktage) eingeschult werden. In 20 % der
Unternehmen werden praxiserfahrene Fachschulabsolventen bis zu einer Woche
lang eingeschult, es zeigt sich aber eine duBerst starke Streuung von einem Tag bis
tiber drei Monate. Auch die Einschulungszeit fiir Facharbeiter ist sehr unterschied-
lich: 40 % der Unternehmen schulen bis zu einer Woche (5 Werktage) ein, es gibt
aber auch Unternehmen mit mehrmonatiger Einschulung. Bei den angelernten
Kriften werden 45 % bis zu einer Woche lang eingeschult, 17 % der Unternehmen
geben Einschulungsdauern von iiber einem Monat an.
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Nach der Anzahl der Mitarbeiter zeigen sich ebenfalls Unterschiede bei der
durchschnittlichen Einschulungsdauer: Praxiserfahrene Akademiker, Maturanten
und Fachschulabsolventen werden mit steigender UnternehmensgréBe tenden-
ziell linger eingeschult. Bei den Neueintretenden ohne Vorpraxis zeigen sich in
der Gruppe der Mittelbetriebe von 100 bis 500 Beschiftigten die léingsten Einschu-
lungsdauern.

Abbildung A-4:
Einschulungsdauer

Qu.: ibw-Erhebung 1989, insg. 194 Unternehmen
Dargestellt ist der Korrelationskoeffizient nach Spearman r(s) (nur Werte iiber .78).
Die Werte sind signifikant auf dem 1%-Niveau.
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Die Linge der Einschulungsdauer verschiedener Mitarbeitergruppen im Unter-
nehmen korreliert miteinander sehr hoch (Abb. A-4), insbesondere von neu ins
Unternehmen eintretenden Maturanten mit (v80) bzw. ohne einschligige Vorpra-
xis (v85) sowie von Fachschulabsolventen mit (v81) bzw. ohne Vorpraxis (v86) ((s)
jeweils iiber .85). Etwas schwicher korreliert damit die Einschulungsdauer von
Akademikern mit (v79) bzw. ohne Vorpraxis (v84). Die Einschulungsdauer bei
Facharbeitern (v82 und v87) bzw. bei angelernten Kriften (v83 und v88) hingt
ebenfalls stark miteinander zusammen.

Fiihrt ein Unternehmen generell umfangreiche EinschulungsmaBnahmen durch,
héingt deren Dauer nur in geringem Ausma8 mit der Vorpraxis zusammen, da eine
Reihe betriebsspezifischer Grundinformationen oder Spezialqualifikationen zu
vermitteln sind (40).

EinschulungsmaBnahmen erfolgen eher getrennt nach Mitarbeitergruppen, wobei
Mitarbeiter mit FachschulabschluB, Matura und u.U. mit UniversititsabschluB
bzw. Facharbeiter und angelernte Krifte gesonderte Programme durchlaufen,

Insgesamt zeigen sich folgende Grundmuster der Einschulung, die mit den Ergeb-
nissen von HARTL u.a. (1981, S. 71ff.) gut iibereinstimmen: Es dominieren For-
men, bei denen die neueintretenden Mitarbeiter sofort am Arbeitsplatz eingesetzt
werden, und zwar zusammen mit erfahrenen Kollegen bzw. unterstiitzt durch
begleitende Seminarveranstaltungen. Dies ist darauf zuriickzufiihren, da8 in klei-
neren Unternehmen meist nur einzelne Personen eingeschult werden. In Gro8be-
trieben werden ebenfalls arbeitsplatznahe EinfithrungsmaBnahmen fiir alle
Mitarbeitergruppen bevorzugt, da eine Kombination von Arbeitsiibernahme mit
Begleitung/Beratung durch Kollegen sowie Abdeckung von Qualifikationsdefizi-
ten durch Seminare und/oder Selbstlernunterlagen als effiziente Form der Ver-
mittlung arbeitsplatzspezifischer Informationen und Verhaltensweisen sowie der
Behebung von Qualifikationsdefiziten angesehen wird (vgl. HEIDACK 1989a,
KAILER/BALLNIK 1989).

Neueintretende ohne einschléigige Vorpraxis werden fast doppelt so lange einge-
schult wie Mitarbeiter mit einschiéigiger Vorpraxis.

Je hoher das Ausbildungsniveau und die Anforderungen des Arbeitsplatzes (be-
ziiglich fachlicher Spezialkenntnisse bzw. des Umfanges des Tatigkeitsbereiches),
desto linger dauert die Einschulung.

Die durchschnittliche Einschulungsdauer ist in GroBunternehmen langer als in
Kleinbetrieben. Dies ist einerseits darauf zurtickzufiihren, daB in Kleinbetrieben
mangels eines Pools an Ersatzkriften und Springern Arbeiten schneller selbstindig
iibernommen werden miissen, andererseits auch darauf, daB in GroBbetrieben
mehr Informationen iiber Unternehmensstrukturen, -organisation und -abliufe
notwendig sind. Gerade fiir Nachwuchsfiihrungskrifte ist ein zeitaufwendiger
systematischer Uberblick iiber verschiedene Unternehmensbereiche notwendig,
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der z.B. mit lingeren Trainee- und Job-Rotation-Programmen zu erreichen ver-
sucht wird. _

Lingerdauernde off-the-job Einfithrungsprogramme bzw. job- rotation-Program-
me sind relativ selten. Sie werden vor allem fiir Mitarbeiter ab Maturaniveau (41)
in groBeren Unternehmen durchgefiihrt, welche auch iiber entsprechende Betreu-
ungs- und Trainingskapazitiit verfiigen. Aufgrund der dsterreichischen Betriebs-
groBenstruktur ist ihre Anzahl relativ gering (42).
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II. WEITERBILDUNGSZIELE DER
UNTERNEHMEN

Die Ziele der Personalentwicklung und der betrieblichen Weiterbildung kénnen
inindividuelle, institutionelle und gesellschaftliche (BERTHEL 1989, S. 205ff.), in
kurz-, mittel- und langfristige usw. gegliedert werden, sind jedoch sowohl in der
Literatur als auch in der Praxis sehr unterschiedlich gewichtet (vgl. DRUMM 1989,
S.218). Eine - insbesondere schriftliche - Frage nach angestrebten Weiterbildungs-
zielen unterliegt der Gefahr, daB "Paradeziele" (WESTERLUND/SJIOSTRAND
1981, S. 63) formuliert werden (43). Der "Hintersinn der Schulung" (NEUBER-
GER 1987) wird damit nur sehr eingeschriinkt erfaBt. WITTWER (1982, S. 26)
weist darauf hin, da8 Bildungsziele einen Soll-Zustand sowie erwartetes Verhalten
signalisieren und nicht unabhéngig von der Person, welche diese Aussagen trifft,
gesehen werden konnen. Unter Beachtung der eingeschréinkten Aussagekraft
lassen sich jedoch auch aus den Ergebnissen schriftlicher Befragungen erste Hin-
weise auf die Einstellung der befragten Fiihrungskrifte zu betrieblicher Weiterbil-
dung und ihrer Gestaltung ableiten, z.B.

® Wo werden die Schwerpunkte der Weiterbildungsarbeit gesehen?

e Orientiert sich Weiterbildung ausschlieBlich an der Vermittlung von Fachqua-
lifikationen oder auch an nicht- fachspezifischen Zielen, wie z.B. Persénlich-
keitsbildung?

© Wird Weiterbildung als Instrument zur Erhdhung der Bereitschaft fiir organisato-
rische Verénderungen und zur Unterstiitzung der Einfithrung neuer Technologien
eingesetzt oder wird keine Verbindung zwischen Organisationsinderungen, Einfiih-
rung neuer Technologien und Weiterbildung gesehen?

Dabhinter steht die Frage nach der langfristigen Zielsetzung der Weiterbildung:
Wird sie eher als Instrument zur reaktiven Behebung kurzfristig auftretender
Qualifikationsdefizite gesehen, oder sind mit ihr langfristige Zielsetzungen ver-
bunden, wie Vorbereitung von Mitarbeitern auf beruflichen Aufstieg, die Steige-
rung der Identifikation mit dem Unternehmen oder eine generelle Erhéhung der
Bereitschaft fiir organisatorische Verinderungen (44)? Wird als langfristiges Ziel
eine Verbesserung des Lernens auf Organisationsebene angestrebt? Wie integriert
sind Weiterbildung, Laufbahnplanung und Unternehmensplanung (45)?

In der ibw-Erhebung 1988 wird von den antwortenden Unternehmen (46) die
Behebung aktueller und zukiinftiger Qualifikationsdefizite am héufigsten genannt.
Fiir mehr als die Halfte der Unternehmen stellen die Steigerung der Identifikation
mit dem Unternehmen sowie die Unterstiitzung bei der Einfiihrung neuer Tech-
nologien Ziele der betrieblichen Weiterbildung dar (47).
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1. Betriebsgrifenspezifische Aspekte

Je groBer das Unternehmen, desto mehr Weiterbildungsziele werden verfolgt.
Dies reicht von durchschnittlich vier genannten Weiterbildungszielen im Kleinbe-
trieb bis zu sieben im GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern (48) und
zeigt, daB in kleineren Unternehmen eine stirkere Konzentration auf fachliche
Qualifikationsdefizite erfolgt (vgl. auch SCHMEE u.a. 1990, S. 40).

Mitsteigender UnternehmensgréBe nehmen die Nennungshéufigkeiten aller Wei-
terbildungsziele zu, es kommt jedoch zu markanten Anderungen in der Rangfolge

der Ziele.

Der Extremgruppenvergleich in Tab. A-10 zeigt die nach Unternehmensgréfie

unterschiedliche Gewichtung der Weiterbildungsziele.
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Tabelle A-10:

Betriebliche Weiterbildungsziele (Extremgruppenvergleich)

Anzahl der Mitarbelter
Zlele der Welterblidung 20 bls 49 Uber 1.000 Differenz
Prozent | Relhung | Prozent | Rethung

Behebung aktueller +15%
Qualifikationsdefizite 0% 2 92% 1
Anpassung an kiinftige 2 +15%
fachliche Erfordemisse 74% 1 89%
Unterstiitzung bel Binfihrung 39% 4 80 % 3 4%
neuer Technologien
Farderung der aligemelinen 74% 4 +42%
Persdniichkeitsblidung 2% 5 4
Vorbereltung auf % 5 +49%
beruflichen Aufstieg 5% 6 74
Steigerung der identifikation 47% 3 67% 6 +20%
mit Untemehmen
Verbesserung des Kantaktes L37%
der Mitarbeiter untereinander ek 7 62% 7
Umschulung auf andere 8 +36%
Aufgaben Im Betrieb 20% 9 5%
Training sozlaler Fertigkeiten 4% 13 47% 9 +43%
Erhbhung der Bereitschaft
fiir organisatorische 24% 8 42% 10 +18%
Veréinderungen
Verminderung von 1 +1%
Personatfiuktuation 8% 10 7%
Andere Zlele 5% 12 8% 12 +3%
Belohnung fiir gute Lelstung 10% 11 6% 13 ~4%

Quelle: ibw-Erhcbung 1988

Insgesamt 445 bzw. 66 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)

(Mehrfachnennungen)




Die Behebung aktueller und zukiinftiger Qualifikationsdefizite liegt bei allen
UnternehmensgréBen erwartungsgemaB an erster Stelle. Ihre absolute Nennungs-
héufigkeit steigt jedoch mit der Mitarbeiterzahl deutlich an. Mit zunehmender
Unternehmensgré8e, insbesondere ab 500 Mitarbeitern, gewinnen die Vorberei-
tung auf den beruflichen Aufstieg sowie nicht-fachspezifische Weiterbildungsziele
(wie Training sozialer Fertigkeiten und Persénlichkeitsentwicklung) markant an
Bedeutung. Das Ziel der Identifikation mit dem Unternehmen fillt bei GroBun-
ternehmen auf den sechsten Rangplatz zuriick, wobei zu beriicksichtigen ist, daB
dieses Ziel implizit oft in nicht-fachspezifischen TrainingsmaBnahmen mitverfolgt
wird. Die Bedeutung der Forderung der Identifikation fiir GroBunternehmen wird
dadurch unterstrichen, dal das Ziel der Verbesserung der Kontakte der Mitarbei-
ter untereinander nur von 25 % der Kleinbetriebe, aber von 62 % der GroBunter-
nehmen genannt wird. Dies zeigt, da Weiterbildung zur Bekédmpfung von
Schwierigkeiten der "Organisationsphase” (vgl. GLASL 1984, SASSEN 1987a)
durch Arbeit an Kommunikationsstérungen zwischen Abteilungen, durch Bear-
beitung von Konflikten (49), durch Erarbeitung bzw. Verbreitung von Leitbildern
(50), sowie durch MaBnahmen zur Verbesserung des Informationsflusses zwischen
Hierarchien und der Zusammenarbeit zwischen Bereichen usw. eingesetzt wird.

Einweiteres wichtiges Ziel der Weiterbildung im Betrieb ist die Unterstiitzung bei
der Einfithrung neuer Technologien. Auch dieses Ziel ist stark gréBenabhiingig
(Kleinbetriebe 39 %, GroBunternehmen 80%). Es zeigt sich eine eher re-aktive
Haltung der Weiterbildung (vgl. WEBER 1989b, S. 5; LURZER 1991): Anderun-
gen in der technischen Ausstattung der Unternehmen hingen nicht nur mit geén-
derten Qualifikationsbediirfnissen zusammen, sondern fiihren meist auch zu
organisatorischen Anderungen in der Ablauf-und Aufbauorganisation bzw. setzen
diese bereits voraus (vgl. ZINK 1991). Der Bereitschaft zu solchen Umstellungen,
dem Abbau des "Widerstandes gegen Verinderungen", der Schnelligkeit, mit der
solche Anderungen durchgefiihrt werden kdnnen, kommt zentrale Bedeutung fiir
die Anpassung der Unternehmen an Anderungen in ihrem Umfeld zu.

Bei Betrachtung der verfolgten Weiterbildungsziele zeigt sich eine Zieldiskrepanz,
die sich mit steigender Unternehmensgro8e noch deutlich verstirkt (Tab. A-11).

Tabelle A-11: Weiterbildungsziele (Extremgruppenvergleich)

Anzah! der Mitarbeiter
20 bis 49 tber 1.000

Weiterbildungsziele

Unterstiitzung bei der Einfiihrung

neuer Technologien 9% Lo
Erhdhung der Bereitschaft fiir
organisatorische Verénderungen ) L)

Quelle: ibw-Brhebung 1988
Insgeamt 445 bzw. 66 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)
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Die Erhéhung der generellen Bereitschaft fiir Verdnderungen als langfristig ver-
folgtes Ziel und Beispiel proaktiven Handelns der Weiterbildung (vgl. HOLTER-
HOFF 1989, S. 75ff.) wird seltener genannt als reaktive Begleitschulung bei der
Einfilhrung neuer Technologien im Unternehmen (51). Dies kann z.B. darauf
zuriickgefiihrt werden, da infolge weitgehender Spezialisierung im Unternehmen
neben der Bildungs- auch Personal- und Organisationsabteilungen mit eigenem
Zustindigkeitsbereich eingerichtet sind. Dies ist oft mit einer Sichtweise von
Weiterbildung gekoppelt, bei der die Mitwirkung an Organisationsinderungen
nicht als Ziel der Weiterbildung angesehen wird. Sie wird als nur fiir die Behebung
individueller Qualifikationsdefizite zustindig eingestuft. Proaktivem Handeln, der
Erhohung der Anderungsbereitschaft (52) als iibergeordnetem strategischen Ziel
der Weiterbildung wird in diesen Féllen weniger Bedeutung zugemessen als dem
kurzfristigen Reagieren auf Weiterbildungsdefizite. Diese Einstellung wird héufig
mit dem Hinweis auf die beschrinkten personellen Kapazititen der Weiterbil-
dungsabteilung und der "Unméglichkeit" langerfristiger Bedarfsermittlung und
Programmplanung begriindet (vgl. DYBOWSKI/HERZER 1989, S. 4ff.).

Die Vorbereitung auf beruflichen Aufstieg gewinnt vor allem bei Unternehmen
mit mehr als 500 Mitarbeitern an Bedeutung (Kleinbetrieb 25 %, GroBunterneh-
men 74 %), was mit der fehlenden Aufstiegsmoglichkeit im Kleinbetrieb zusam-
menhingt. Neben der Vermittlung notwendiger fachspezifischer Kenntnisse wird
Weiterbildung zur Vorbereitung auf die Vorgesetztenfunktion und zur Entwick-
lung von Fiihrungsfahigkeiten (vgl. PEDLER/BURGOYNE/BOYDELL 1986, S.
24ff.) eingesetzt. Dies zeigt sich z.B. darin, da8 die Forderung der Personlichkeits-
bildung und das Training sozialer Fertigkeiten von GroSunternehmen markant
ofter genannt werden als von kleineren Unternehmen (53).

Auch die Umschulung auf andere Aufgaben im Betrieb ist stark von der Unter-
nehmensgroBe abhéngig (Kleinbetriebe 20 %, GroBbetriebe 56 %).

Etwa jedes zehnte Unternehmen setzt Weiterbildung als Belohnung ein, wobei es
sichvorwiegend um Klein- und Mittelbetriebe bzw. um Unternehmen mit geringer
Weiterbildungsintensitdt handelt (54).
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2. Branchenspezifische Aspekte

Je nach Wirtschaftszweig gibt es unterschiedliche Schwerpunkte bei den ange-
strebten Zielen (Tab. Anh. A-7). Banken und Versicherungen nennen fast alle
Weiterbildungsziele héufiger als andere Bereiche. Besonders deutlich zeigt sich
dies bei nicht- fachspezifischen Qualifikationen (Férderung der allgemeinen Per-
sonlichkeitsbildung 83 %, Training sozialer Fertigkeiten 28 %), der Steigerung der
Identifikation mit dem Unternehmen (78 %) sowie der Erhéhung der Bereitschaft
fiir organisatorische Anderungen (50 %).

In Industriebetrieben liegt das Schwergewicht auf der Behebung von Qualifika-
tionsdefiziten, der Einfithrung neuer Technologien, der Aufstiegsvorbereitung, der
Identifikation mit dem Unternehmen und der Forderung der Persénlichkeitsent-
wicklung. Diese Zielkombination ist fiir groBere Unternehmen charakteristisch.
Héufig wird auch Umschulung genannt (39 %).

Eine weitere Aufschliisselung der Produktionsbetriebe zeigt, da8 Anpassung an
zukiinftige Anforderungen, Unterstiitzung bei der Einfithrung neuer Technologien
sowie Steigerung der Identifikation mit dem Unternehmen iiberdurchschnittlich
héufig vom Bereich Energieversorgung genannt werden. Der Bereich Nahrungs-
und GenuBmittel nennt hiufig die Behebung aktueller Qualifikationsdefizite, aber
auch - ebenso wie der Leder- und Textilbereich - die Senkung der Fluktuation.
Unternehmen des Papier/Holz-Bereiches nennen iiberdurchschnittlich haufig die
Steigerung der Identifikation mit dem Unternehmen als Weiterbildungsziel. Vor-
rangige Ziele des Chemiebereiches sind die Behebung aktueller Qualifikationsde-
fizite, die Aufstiegsvorbereitung, die Forderung der Personalentwicklung und das
Training sozialer Fertigkeiten. Die Bereiche Metall, Maschinenerzeugung und
Elektrotechnik heben iiberdurchschnittlich héufig die Einfiihrung neuer Techno-
logien sowie Umschulung hervor. Der Bereich Metall betont dariiberhinaus die
Anpassung an kiinftige Qualifikationsanforderungen, der Bereich Elektrotechnik
die Aufstiegsvorbereitung und die Forderung der allgemeinen Personlichkeitsbil-
dung,

Im vornehmlich kleinbetrieblichen Gewerbe stehen ebenfalls die Behebung von
Qualifikationsdefiziten, die Einfiihrung neuer Technologien und die Identifikation
mit dem Unternehmen im Vordergrund - wenn auch gegeniiber der Industrie die
Nennungshéufigkeit abfllt. Deutlich seltener genannt werden das Training sozia-
ler Fertigkeiten und Personlichkeitsbildung. Dies weist auf die stark fachbezogene
Weiterbildung im Kleinbetrieb hin (vgl. AIGINGER/TICHY 1985, KRAUS u.a.
1985).
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3. Zielbiindelung

Eine Analyse der miteinander genannten Weiterbildungsziele zeigt folgende Ziel-
biindel: Ziele wie Kontaktverbesserung (v22), Steigerung der Identifikation (v18)
und Forderung der Personlichkeitsbildung hingen eng miteinander zusammen.
Dasselbe gilt fiir die Unterstiitzung bei der Einfithrung neuer Technologien (v27)
und die Anpassung an zukiinftige Erfordernisse (v23). Ein dritter Klumpen (v17)
umfaBt Umschulung (v25), Vorbereitung auf den beruflichen Aufstieg und Training
sozialer Fertigkeiten (v21). Er hiingt mit den beiden anderen Zielbiindeln eben-
falls zusammen.

Betrachtet man nur GroSunternehmen, treten diese Zusammenhénge noch deut-
licher hervor (Abb. A-S).

Abbildung A-5:
Weiterbildungsziele im Groflunternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern

v v
Ve e ‘ .26 Verminderung von
Kontakiea der Personalfiuiduation
MRasbehet und Fehizelten

Qu.: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 150 Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern
Dargestellt ist das AssoziationsmaB Cramer’s V (nur Werte iiber .14)
Die Werte iiber .20 sind signifikant auf dem 1%-Niveau
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Das Zielbiindel der innovationsorientierten Anpassung umfaBt die Unterstiitzung
bei der Einfithrung neuer Technologien (v27) und die Anpassung an zukiinftige
fachliche Erfordernisse (v23). Die Einfiihrung neuer Technologien macht es wei-
ters notwendig, da8 die Bereitschaft fiir organisatorische Anderungen (v26) gefor-
dert wird bzw. da8 Mitarbeiter umgeschult werden (v25).

Eine weitere wichtige Aufgabe der Weiterbildung stellt die Vorbereitung auf den
Arbeitsplatzwechsel dar: Mehr als die Hilfte der Unternehmen verfolgt mit Wei-
terbildung auch das Ziel der Vorbereitung auf einen Arbeitsplatzwechsel. Vorbe-
reitung auf beruflichen Aufstieg (v17) wird haufig zusammen mit der Umschulung
auf andere Aufgaben (v25), insbesondere im Zuge der Einfithrung neuer Techno-
logien (v27) genannt. Umschulung héngt nicht nur mit der Behebung von Wissens-
defiziten (v16) zusammen, sondern auch mit dem Training sozialer Fertigkeiten
(v21). In der Aufstiegsfortbildung (v17), die eng mit organisatorischen Anderun-
gen(v26) zusammenhéngt, gewinnt Training im Verhaltensbereich (v21) an Bedeu-
tung,

Weiterbildung zielt auch auf Identifikationssteigerung: Das Ziel der Férderung
der allgemeinen Personlichkeitsbildung (v19) hingt eng mit einer Erhéhung der
Identifikation mit dem Unternehmen (v18) sowie der Erhohung der Bereitschaft
fiir organisatorische Anderungen (v26) zusammen. Eine hohe Identifikation wird
offensichtlich als wichtige Voraussetzung fiir die erfolgreiche Durchfithrung von
Organisationsinderungen angesehen. Ebenso wird die Férderung der Personlich-
keitsbildung (v19) als Voraussetzung fiir eine Verbesserung des Kontaktes der
Mitarbeiter untereinander (v22) angesehen. Dieses Zielbiindel trifft auf mehr als
die Hilfte der Unternehmen zu.

In GroBunternehmen hingen alle drei genannten Zielbiindel untereinander iiber
das Ziel der Erhéhung der Bereitschaft fiir organisatorische Anderungen (v27)
zusammen. Dieser Zusammenhang ist in Kleinbetrieben deutlich geringer. Da sich
mit steigender UnternehmensgroBe die unterschiedliche Gewichtung der Ziele
"Erh6hung der Bereitschaft fiir organisatorische Anderungen" und "Unterstiitzung
bei der Einfiihrung neuer Technologien" eher noch verstirkt (42 % der GroBbe-
triebe mit mehr als 1.000 Mitarbeitern nennen das erste, dagegen 80 % das zweite
Ziel), deutet dies darauf hin, daB auch bei den groBeren Unternehmen zwei
unterschiedliche Ausrichtungen von Weiterbildung existieren:

© Unternehmen, bei denen durch Weiterbildung langfristig gesehen die Bereit-
schaft fiir organisatorische Anderungen erhéht werden soll und bei denen

dieses Ziel einen zentralen Stellenwert aufweist, und

e Unternehmen mit traditionellerer Auffassung von Schulung als Instrument zur
Behebung von fachlichen Qualifikationsdefiziten.
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In Kleinbetrieben (mit weniger als 100 Mitarbeitern) lassen sich neben der Behe-
bung von aktuellen Qualifikationsdefiziten zwei dhnliche Zielbiindel wie bei den
GroBSunternehmen erkennen, die allerdings miteinander nur schwach zusammen-
héngen: Das erste Zielbiindel ("Identifikationssteigerung und Verbesserung der
Zusammenarbeit") umfaBt die Steigerung der Identifikation mit dem Unterneh-
men, die Forderung der allgemeinen Personlichkeitsbildung, das Training sozialer
Fertigkeiten und die Verbesserung des Kontaktes der Mitarbeiter untereinander.
Es trifft auf ca. jedes dritte Unternehmen zu. Das zweite ("Innovationsorientierte
Anpassung") umfat die Unterstiitzung bei der Einfithrung neuer Technologien
und die Anpassung an zukiinftige Anforderungen. Es trifft auf etwa die Hilfte der
Unternehmen zu.

Die sich in diesen Ergebnissen abzeichnenden Hauptzielrichtungen zeigen sich
auch bei der Frage nach den wichtigsten angestrebten (Soll-)Zielen der Weiterbil-
dung (Tab. A-12). Es ergibt sich eine dhnliche Reihenfolge wie bei den aktuell
verfolgten Zielen. Als einzige markante Verinderung riickte die Erh6hung der
Bereitschaft fiir organisatorische Verdnderungen vom achten auf den fiinften
Rangplatz vor.

Tabelle A-12:
Ist- und Soll-Ziele der betrieblichen Weiterbildung

Ist-Ziel Soli-Zel Rangplatz-
Welterblldungsziel ditferenz
Prozent | Relhung | Prozent | Relhung
Anpassung an kiinftige fachliche
Erfordemisss 78 % 1 65 % 1 0
Behebung aktueller
Qualifikationsdefizite 7% 2 59% 2 0
Stelgerung der Identifikation
mit Untemehmen 8% 3 7% 3 0
Unterstiitzung bel Einfithrung
neuer Technologlen 51% 4 7% 4 0
Férderung der aligemelnen
Persénlichkeltsbildung 2% 5 20% 6 -1
Vorbereitung auf beruflichen
Autstleg 4% 6 19% 7 -1
Verbesserung des Kontaktes der
Mitarbelter untereinander 8% 7 6% 8 -1
Erh&hung der Bereltschaft fir
organisatorische Veréinderungen 3% 8 2% 5 +3
Umschulung auf andere
Aufgaben Im Betrieb 7% s 8% o °
Verminderung von Personal-
fluktuation 17% 10 6% 10 0
Belohnung fiir gute Lelstung 10% 1" 3% 11
Training sozlaler Fertigkelten 10% 12 5% 12
Andere Zlele 4% 13 4% 13

Quellc: bw-Erhebung 1988
Insgeamt 1.042 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)
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Noch deutlicher zeigt sich die Schwerpunktsetzung im fachlichen Bereich, wenn
man nur das im Fragebogen an erster Stelle angefiihrte angestrebte (Soll-)Ziel
betrachtet: Von iiber einem Drittel der Unternehmen wird die Behebung aktueller
Qualifikationsdefizite genannt, gefolgt von der Anpassung an zukiinftige Erforder-
nisse (24 %) und, mit groBerem Abstand, der Steigerung der Identifikation mit
dem Unternehmen mit 15 % (die beiden letztgenannten Ziele werden vorwiegend
an zweiter Stelle genannt). Alle anderen Weiterbildungsziele weisen eine deutlich
geringere Nennungsanzahl auf.

Ein Vergleich mit anderen Forschungsergebnissen - auch wenn dieser aufgrund
unterschiedlicher Frageformulierungen und Antwortvorgaben nur beschrinkt
mdéglich ist - zeigt tendenziell dasselbe Bild: Im Vordergrund steht die Behebung
von Qualifikationsdefiziten (55). So nannten bei HARTL u.a. (1981, S. 30) 90 %
der osterreichischen Unternehmen als erstes Weiterbildungsziel die bessere Er-
fiillung gegenwirtiger Arbeitsaufgaben, zwei Drittel die Vorbereitung auf verin-
derte, schwierigere oder erweiterte Aufgaben im bisherigen Wirkungskreis. Bei
WEBER (19854, S. 95) stufen deutsche Unternehmen folgende Weiterbildungs-
ziele als "sehr wichtig" ein: Vermittlung von Qualifikationen (81 %), Nachwuchs-
sicherung (44 %), Motivation der Mitarbeiter (39 %) und die Forderung der
Innovationsfihigkeit der Mitarbeiter (35 %). Die SCS-Erhebung (1985) ergab
folgende Reihenfolge: Anpassungsweiterbildung (85 %), Entwicklung von Fiih-
rungsnachwuchs (68 %), Verbesserung des Leistungsverhaltens (59 %), Vorberei-
tung auf den beruflichen Aufstieg (50 %), Sicherung der gegenwirtigen
Qualifikation (45 %), Erhdhung der Bereitschaft fiir Anderungen (44 %). Bei
WINTER/THOLEN (1982, S. 6) rangiert die funktionsbezogene/fachspezifische
Weiterbildung vor der verhaltensbezogenen/nicht-fachlichen Weiterbildung. In
einer Umfrage der IHK Koblenz standen die Steigerung der Wettbewerbsfihigkeit
sowie die Anpassung an technische Entwicklungen an erster Stelle (IHK 1988, S.
8). Auch WEISS (1990, S. 72ff.) kommt zum SchiuB, daB zentrales Ziel der Betriebe
die Anpassung der Qualifikationen der Mitarbeiter an verinderte Gegebenheiten
der Arbeitsplétze ist: Als sehr wichtige Weiterbildungsmotive nannten 56 % der
Unternehmen die Einfiihrung neuer Techniken, 47 % die Deckung des Fachkrif-
tebedarfes und 42 % die Erhohung der Arbeitsmotivation (56). In einer Erhebung
bei Schweizer Industrieunternehmen zeigte sich, daB gré8ere Unternehmen Wei-
terbildung eher als Bestandteil ihres Human- Resource-Managements sehen,
wihrend Kleinbetriebe Weiterbildung primér als Reaktion auf die Einfithrung
neuer Technologien sowie auf Verdnderungen der Arbeitsplatzanforderungen
durchfithren (KUNZLE/BUCHEL 1989, S. 69ft.).

Insgesamt kann festgestellt werden, daB neben der Qualifizierung fiir gegenwirtige

und zukiinftige Anforderungen mit der UnternehmensgroBe auch Ziele wie Iden-
tifikation mit dem Unternehmen, Forderung der Personlichkeitsentwicklung, Un-
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terstiitzung bei der Einfiihrung neuer Technologien sowie Nachwuchssicherung
und Vorbereitung auf den Aufstieg deutlich an Bedeutung gewinnen. Der Frage
der Hebung der Innovationsbereitschaft bzw. der Bereitschaft fiir organisatorische
Verénderungen kommt demgegeniiber untergeordnete Bedeutung zu (vgl. dazu
GEBERT/STEINKAMP 1990, S. 218ff.), obwohl neue Techniken verstirkt als
Weiterbildungsausléser in den Vordergrund riicken (57).

Teil A 54

|




III. BETEILIGUNG AN BETRIEBLICHER
WEITERBILDUNG NACH
UNTERNEHMENSBEREICHEN

Bei einer Untersuchung der Weiterbildungsbeteiligung nach Bereichen ist zu
beriicksichtigen, daB diese Bezeichnung sehr unterschiedlich verwendet wird. Im
Kleinbetrieb betreut eine Person mehrere Arbeitsbereiche (oder -aufgaben) (58),
in GroBunternehmen kann ein Bereich jedoch eine oder mehrere Abteilungen mit
wiederum spezialisierten Mitarbeitern umfassen. Trotz dieser Einschrinkung
lassen sich bereichsspezifische Weiterbildungsschwerpunkte erkennen (Tab. A-
13):

Tabelle A-13:
Betriebliche Weiterbildung nach Bereichen

Organisation, EDV 53%
Verkauf, AuBendienst 47 %
Marketing, Werbung 28%
Produktion, Fertigung 27%
Rechnungswesen, Buchhaltung 26%
Kundendienst, Service, Reparatur 23%
Aus- und Weiterbiidung 2%
Einkauf 21%
Forschung, Entwickiung 17%
Personal- und Rechtswesen 16%
Betriebsrat 15%
Arbeltsvorbereitung 12%
Verwaltung, innendienst 10%
Lagerhaitung, Materialwirtschaft 8%
Transport, Fuhrpark 4%
Andere Bereiche 3%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 806 Unter h (Mehrfact gen)
(Anmerkung: Nur "oft-Angaben wurden beriicksichtigt)
Teilnahme an Weiterbild | 1986

Ll 5

Am héufigsten weitergebildet werden der Bereich EDV/Organisation sowie mit
Marketing und Verkauf befaBte Personen (Marketingspezialisten, AuBen- und
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Innendienst-Verkiufer, im weiteren Sinn auch Kundendienst, Service und Repa-
ratur). Dies zeigt sich auch in der weiten Verbreitung von EDV-Fachschulungen,
insbesondere in Form von Kundenschulungen (Einschulungen auf Programmpa-
kete und Gerite usw.). Die Einfilhrung von EDV am Arbeitsplatz erfordert
EinschulungsmaBnahmen entweder in Form von Kursen, Kurzeinweisung (z.B.
eintéigige Seminare) oder Einarbeitung durch Kollegen (59).

Auch bei WEISS (1990, S. 92) liegen die kaufménnischen Anwendungen der EDV
sowoh! bei den Lehr- als auch den Informationsveranstaltungen an erster Stelle
(gefolgt von Verkaufsthemen) (vgl. auch KRAUS/KAILER 1991).

Teil A 56




1. BetriebsgroBenspezifische Aspekte

Nach der Mitarbeiterzahl differenziert zeigen sich- deutlich unterschiedliche Be-
reichsschwerpunkte (Tab. A-14, Tab. Anh. A-8):

Tabelle A-14:
Weiterbildung in den Untemnehmensbereichen nach Untemehmensgrofie (Extremgruppenvergleich)

Anzahl der Mitarbeiter

Unternehmensbereich 2051 45 BEer 1,000 Ditferenz
Organisation, EDV 32% 79 % +37%
Produktion, Fertigung 17% 54 % +37%
Forschung, Entwicklung 6% 40 % +34%
Aus- und Weiterbiidung 19% 48 % +29%
Personal- und Rechtswesen 5% 2% +27%
Arbeltsvorbereitung 6% 27 % +21%
Betriebsrat 4% 18% +16%
Marketing, Werbung 21% 37 % +16%
Verkauf, AuBendienst 49 % 59% +10%
Verwaitung, innendienst 12% 2% + 10%
Lagerhaltung, Materlalwirtschaft 6% 1% +5%
Transport, Fuhrpark 3% 8% +5%
Kundendienst, Service, Reparatur 27% 30% +3%
Rechnungswesen, Buchhaltung 21% 21% 0
Einkaut 24% 2% -2%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 270 bzw. 63 Untemehmen
(Anmerkung: Nur "oft"-Angaben wurden beriicksichtigt)

Jedes dritte Unternehmen mit 20 bis 50 Mitarbeitern bildet sein EDV- und Orga-
nisationspersonal héufig weiter. Dennoch weist dieser Bereich beim Extremgrup-
penvergleich den héchsten Zuwachs auf: 80 % der GroBunternehmen bilden diese
Mitarbeitergruppe hiufig weiter. Dieser iiber die UnternehmensgroBenklassen
hinweg stetige Zuwachs ist auf die wachsende Bedeutung dieser Bereiche fiir
Unternehmen in ihrer Biirokratiephase (GLASL 1984) zuriickzufiihren, was sich

auch in der Einrichtung eigener Organisations- und EDV-Abteilungen nieder-
schlégt.
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Ein sehr starker Zuwachs ist fiir den Produktions- und Fertigungsbereich zu
verzeichnen: Mit zunehmender UnternehmensgréBe gewinnt die Qualifizierung
fachlich-technischer Spitzenkrifte an Bedeutung.

Bei Bereichen wie Verkauf, Kundendienst, Rechnungswesen und Buchhaltung
besteht bereits in Kleinbetrieben die Notwendigkeit zur Weiterbildung, um z.B.
beziiglich gesetzlicher Anderungen oder Produktinnovationen auf dem laufenden
zu bleiben. Gerade kleinere Unternehmen beginnen mit Trainings ihrer Verkaufs-
mannschaft hiufig ihre firmeninterne Weiterbildung: Eine abgrenzbare Zielgrup-
pe, Hoffnung auf unmittelbaren Nutzenund (scheinbar) relativ leichte MeBbarkeit
iiber die Umsatzzahlen erleichtern diesen "Sprung ins kalte Wasser".
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2. Branchenspezifische Aspekte

Banken und Versicherungen bilden den Marketing- und Verkaufsbereich,
EDV/Organisation, Innendienst, Aus- und Weiterbildung sowie Personalwesen
iiberdurchschnittlich haufig weiter (Tab. Anh. A-9 und Anh. A-10).
Industriebetriebe investieren iiberdurchschnittlich hdufig in die Weiterbildung des
Produktions-, Fertigungs- und Arbeitsvorbereitungsbereiches, der F& E-Mitarbei-
ter (60), und des Bereiches Organisation/EDV, dagegen seltener in Kundendienst,
Service und Verkauf. Dies deutet auf eine gewisse Produktionsorientierung hin
(vgl. HILL 1973, S. 33f£.).

Im Handel liegt der Schwerpunkt bei Verkauf/AuBendienst/Marketing (vgl.
WEISS 1990, S. 94).

Im Gewerbe wird am relativ hiufigsten in den Bereichen Organisation/EDV,
Produktion, Verkauf/AuBendienst und Produktion weitergebildet.

Diese Resultate werden von anderen Erhebungen gestiitzt. So zeigen z.B. einige
beiweiterbildungsintensiven deutschen GroBunternehmen durchgefiihrte Studien
folgende Ergebnisse: In der Umfrage von SCS (1985) fiihren die Bereiche Orga-
nisation/EDV mit 76 % vor Vertrieb (75 %) und Personal (71 %). Bei WIN-
TER/THOLEN (1982, 8. 9) wird am oftesten im Vertriebsbereich weitergebildet,
gefolgt von produktionsbezogener Weiterbildung und Weiterbildung des F&E-
Personals. Auch bei der DIHT-Erhebung (1984, S. 68) fiihren Absatz- und Marke-
ting-Themen,

In jedem Bereich steigt die Weiterbildungsteilnahme mit der hierarchischen Stel-
lung. Ebenso werden Angehérige des kaufménnischen Bereiches haufiger weiter-
gebildet werden als jene des technischen.

Dieses Ergebnis zeigt sich auch bei der Bildung von Bereichsclustern (Abb. A-6):
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Abbildung A-6:
Betriebliche Weiterbildung nach Bereichen

v40
v46 v35
Forschung und
Betriebsrat Entwicklung Produktion

v41
Lagerhaltung,
Materiaiwirtschaft

vé4
Arbeltsvorbereitung

v37

v36
Verkauf,
AuBendienst Kundendienst

vas v39 v34
Personal- und Verwaltung, Biiro, Rechnungswesen,
Rechnungswesen Innendienst Buchhaltung

Quelle: ibw-Erhebung 1988,
Dargestellt: Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman (rs) ( nur Werte iiber .40)
Die Werte sind signifikant auf dem 1% Niveau

Die Weiterbildung der Bereiche mit Kundenkontakt, d.s. Service und Reparatur
(v36), Verkauf und AuBendienst (v37), sowie Marketing und Werbung (v33) héngt
miteinander eng zusammen. Dieser Typ "Verkaufsschulung” umfat etwa die
Hilfte der Unternehmen.

Ebenso werden die Bereiche Verwaltung/Innendienst (v39), Personal/Recht (v38)
sowie Rechnungswesen/Buchhaltung (v34) oft miteinander genannt. Dieser Typ
"Verwaltungs- und Innendienstschulung" umfaft etwa jedes vierte Unternehmen,
tendenziell aber groBere Betriebe.

Die Bereiche Produktion und Fertigung (v35) und Arbeitsvorbereitung (v44)
werden oft miteinander genannt; der Zusammenhang mit den Bereichen For-
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schung und Entwicklung (v40) sowie der Betriebsrats-Weiterbildung (v46) deutet
darauf hin, daB dieser Typ "Produktionsschulung" vor allem in GroBbetrieben
auftritt. Er umfaBt insgesamt etwa jedes dritte Unternehmen.

In Betrieben mit weniger als 100 Mitarbeitern lassen sich vor allem zwei groBe
Gruppenunterscheiden: Die Weiterbildung des Innendienst-und Verwaltungsper-
sonals (inkl. Buchhaltung, Kostenrechnung, EDV) (61) sowie die Verkaufsschu-
lung. In GroBunternehmen mit mehr als S00 Mitarbeitern tritt neben den 0.a. drei
Typen noch ein weiterer eigenstindiger Typ "Lagerhaltung/Materialwirtschaft und
Einkauf" auf.
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IV, WEITERBILDUNGSBETEILIGUNG
UND -DAUER

1. Beteiligung nach Mitarbeitergruppen

AusmaB und Inhalte der betrieblichen Weiterbildung werden stark nach Zielgrup-
pen differenziert; Im Jahre 1986 haben laut der ibw-Erhebung 1988 88 % der
Unternehmen Weiterbildung fiir Fiihrungskréfte durchgefiihrt, 71 % fiir einfache
Angestellte und Facharbeiter, 65 % fiir die Unternehmensleitungsebene und 28 %
fiir Angelernte.

Ahnliche Unterschiede zeigen sich auch in einer Reihe einschlégiger Erhebungen
aus dem In- und Ausland (62). So haben z.B. in Deutschland 1987 85 % der
Unternehmen fiir die Unternehmerebene Weiterbildung angeboten, 84 % fiir die
kaufméannischen Angestellten, 68 % fiir Facharbeiter, 62 % fiir An- und Ungelern-
te, 61 % fiir Fiihrungskrifte, 58 % fiir technische Angestellte und 25 % fiir
angestelite Hilfskrifte (WEISS 1990) (63).

In der ibw-Erhebung 1989 wurden die Beteiligungsquoten nach Mitarbeitergrup-
pen erhoben: In den antwortenden Unternehmen haben 198821 % der Mitarbeiter
ein- oder mehrmals an Weiterbildung teilgenommen (64).

Eine Differenzierung nach Mitarbeitergruppen zeigt deutliche Unterschiede in
der Teilnahmequote (Tab. A-15).

Tabelle A-15:
Weiterbildungsbeteiligung nach Mitarbeitergruppen

Fuhrungskrafte 48 %
kaufménnische Angestelite 32%
technische Angestellte 28 %
Facharbeiter 19%
angelernte Krafte 5%
Insgesamt 21%

Qu.: ibw-Erhebung 1989, insgesamt 194 Unternchmen mit Aufschliisselung
der Weiterbildungsaktivititen nach Mitarbeitergruppen.
Die Werte bezichen sich auf ein- oder mehrmalige Teilnahme an Weiterbildung im Jahr 1987

Die hochste Beteiligungsquote weisen Fithrungskrifte mit 48 % auf. D.h. jede
zweite Fiihrungskraft hat ein- oder mehrmals an betrieblicher Weiterbildung
teilgenommen. In jedem vierten Unternehmen wurden 1987 alle Fithrungskrifte
weitergebildet, in einem weiteren Viertel der antwortenden Unternehmen dage-
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gen maximal 10 %. Diese starken Unterschiede in der individuellen Bildungsin-
tensitét zeigten auch Managerbefragungen von WALLAND (1987) sowie des
Wirtschaftsforums der Fithrungskréfte (WdF 1988) (65).

Die zweithdchste Beteiligungsquote weisen kaufminnische Angestellte mit durch-
schnittlich 32 % auf. Dabei wurden in jedem dritten Unternehmen weniger als 10
% weitergebildet, in einem weiteren Drittel mehr als die Hilfte.

Knapp darunter liegt die Quote der technischen Angestellten mit 28 %. In jedem
dritten Unternehmen wurden weniger als 10 % pro Jahr weitergebildet, in eben-
falls jedem dritten mehr als die Hilfte der Techniker.

Von den Facharbeitern wurden im Durchschnitt 19 % weitergebildet. Bei 45 % der
Unternehmen liegt die Quote unter 10 %, bei etwa jedem zehnten Unternehmung
wurde mehr als die Hélfte der Facharbeiter weitergebildet.

Von den angelernten Kréften wurden im Jahre 1987 5 % weitergebildet.

Tabelle A-16:
Struktur der Mitarbeiter und Weiterbildungsteilnehmer

watons | Wolidings
Fihrungskrifte 7% 14%
Kaufménnische Angestelite 21% 32%
Technische Angestellte 18% 24%
Facharbeiter 29% 25%
Angelernte Krifte 25% 6%
insgesamt 100 % 101 %

Quelle: ibw-Erhebung 1989, 194 Unternehmen mit ca. 82.000 Beschiftigten
und ca. 17.500 Weiterbildungsteilnehmern im Jahre 1987
(durchschnittlich 21,4 % Weiterbildungsbeteiligung).

Tab. A-16 zeigt, daB die - breit definierte - Gruppe der Fiithrungskriifte 7 % aller
Mitarbeiter der untersuchten Unternehmen umfaBt, da8 auf sie aber 14 % der
Weiterbildungsteilnehmer entfallen. Ebenfalls deutlich iiberreprisentiert sind
kaufménnische und technische Angestellte. Facharbeiter stellen 25 % der Weiter-
bildungsteilnehmer dar. Deutlich seltener weitergebildet werden angelernte Krif-
te mit 6 % Anteil an den Teilnehmern (66).

Quantitativ gesehen liegt damit der Schwerpunkt betrieblicher Weiterbildung mit
tiber 80 % der Weiterbildungsteilnehmer bei Angestellten und Facharbeitern 67).
Auch KUNZLE/BUCHEL (1989, S. 791f.) ermittelten bei Schweizer Industrieun-
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ternehmen ihnliche Werte: Den groBten Anteil an den Weiterbildungsteilneh-
mern hatten Gelernte mit 43 %. Die zweitstirksten Gruppen waren die Hochqua-
lifizierten mit 19 % und die leitenden Angestellten mit 18 %. Mehr als drei Viertel
der Direktoren, Unternehmer, leitenden Angesteliten und Hochqualifizierten
nahmen 1988 an einer Weiterbildungsveranstaltung teil. Bei den Gelernten waren
es 31 %, bei den Hilfskréften 10 %.

Die Beteiligungsquoten je Mitarbeitergruppe unterscheiden sich jedoch sogar bei
vergleichbaren Unternehmen erheblich. WITTWER (1984) sowie die OIBF-Er-
hebung (1989b, S. 62ff.) zeigen diese Streubreite der Weiterbildungsteilnahme
innerhalb der einzelnen Mitarbeitergruppen auf (Tab. A-17):

Tabelle A-17:
Haufigkeit der Weiterbildungsmapnahmen nach Mitarbeitergruppen

Mitarbeiter- Héufigkeit von WeiterbildungsmaBnahmen
gruppe oft seiten nle N
un/angelernte Arbeiter 15% 50 % 35% 257
Facharbeiter 47 % 47 % 6 % 245
Melster/Vorarbeiter 59 % 35% 5% 221
kaufm. Angestellte 52 % 43 % 5% 292
techn. Angestelite 65 % 30 % 6% 252
Fuhrungskrafte 70 % 26 % 5% 292

N = Anzahl der Betriebe mit entsprechender Mitarbeltergruppe
Zellenprozentulerung (gerundete Werte)
Anm.: Abfrage ohne konkrete Angabe eines Zeitraumes

Qu.: OIBF 1989b, S. 63

Auch die Erhebung der IHK Koblenz (THK 1988, S. 22) zeigt dhnliche Ergebnisse:
“Nie" oder "kaum" nahmen an Weiterbildung von den Fithrungskréften 15 %, von
den kaufménnischen Angesteliten 16 %, von den technischen Angestellten 20 %,
von den Facharbeitern 42 % sowie von den An- und Ungelernten 84 % teil.

Ein Drittel der Un- und Angelernten wird laut der OIBF-Erhebung nie weiterge-
bildet (Tab. A-17). Tab. A-18 weist einen niedrigeren Prozentsatz aus - auch diese
Unterschiede zeigen wieder die Probleme beim Einschitzen des AusmalBes ar-
beitsplatznahen Lernens und des Lernens am Arbeitsplatz.
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2. Weiterbildungsdauer nach Mitarbeitergruppen

Beziiglich der Dauer betrieblicher Weiterbildungsmanahmen liegen nur wenige
Informationen vor (68), wobei eine breite Streuung auch innerhalb der einzelnen
Mitarbeitergruppen zu verzeichnen ist (Tab. A-18) (69).

Tabelle A-18:
Dauer der Weiterbildungsmafinahmen nach Mitarbeitergruppen

Mitarbeiter- durchschnittliche Weiterbildungstage
gruppe pro Jahr und Mitarbeiter

0 1-2 34 510 1120 mehr N
un/angelernte Arbeiter 12 % 49 % 14 % 14 % 7% 5% 155
Facharbeiter 4% 29 % 24 % 28 % 10 % 6% 195
Meister/Vorarbeiter 4% 20 % 26 % 33% 1% 5% 184
kaufm. Angestellte 1% 24 % 27 % 3% 13 % 3% 238
techn. Angestelite 3% 16 % 20 % 42 % 4% 6 % 215
Fihrungskrafte 2% 1% 21% 41% 20 % 7% 247

N = Anzahl der Betriebe mit entsprechender Mitarbeitergruppe
Zellenprozentulerung (gerundete Werte)
Anm.: Abfrage ohne konkrete Angabe elnes Zeitraumes

Qu.: OIBF 1989, S. 65

Tendenziell steigt die Weiterbildungsdauer mit der Position der Mitarbeiter. Be-
merkenswert ist, daB beziiglich der Beteiligung an lingerdauernden Kursen nur
geringe Unterschiede zwischen den einzelnen Mitarbeitergruppen bestehen. Oh-
ne (organisierte) Weiterbildung verbleiben It. Tab. A-18 12 % der Un- und Ange-
lernten (vgl. dazu SABEL 1986, S. 100ff.), bei den anderen Gruppen Hegt diese
Quote jeweils unter 4 % (vgl. OIBF 1989b, S. 65ff.).

Bei KRAUS/KAILER (1991) verfiigt jedes dritte antwortende Unternehmen iiber
interne Richtsitze fiir Weiterbildungstage (in Formvon Veranstaltungen) pro Jahr.
Diese liegen beim Top- Management in 80 % der Flle in der Kategorie bis zehn
Tage pro Jahr. Die tatsdchliche Bildungsbeteiligung liegt eher deutlich unter dieser
Obergrenze (vgl. WALLAND 1985, S. 111; WdF 1988). Mittelmanagement und
Sachbearbeiter werden tendenziell linger weitergebildet als die obersten Fiih-
rungskrifte.
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Tabelle A-19:
Durchschnittliche Anzahl von Seminartagen nach Branchen und hierarchischer Ebene

Branche
GKV G::::;:r industrle | Sonstige Insgesamt
TOP-MANAGEMENT
bis 10 Tage 826 % 924% 735 % 512% 837 %
11 bis 20 Tage 124% 82% 228% 2.’:% 1:6%
21 bls 30 Tage - - 52-;(, 51% 33%
Uber 31 Tage 62% - = 51% 33%
Insgesamt 32 26 33 18 109
MITTLERES MANAGEMENT
bis 10 Tage 3';7 % 3:2;5 % e? % 7(1)6")6 7?!7%
11 bis 20 Tage 2;1% 1: % ajz% 266 % 232%
21 bis 30 Tage - 72:*‘ 21% - 23%
iiber 31 Tage 31% - - 411, 12%
insgesamt 39 30 42 ] 134
SACHBEARBEITER
bis 10 Tage 6’;” % 7?0% 730 % Bio % 7:6%
11 bis 20 Tage 3:2% QG % 210% 32% z;ao %
21 bis 30 Tage - 41% 31% - 22%
Gber 31 Tage 21% - - 82% 23%
Insgesamt 39 2 41 24 131

) Quelle: KRAUS/KAILER (1991)
OAF-Erhebung, insgesamt 134 Unternehmen (100% = Spaltensumme)
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WEISS ermittelte in deutschen Unternehmen fiir 1987 17,7 Teilnehmerstunden an
Weiterbildung je Beschiftigtem (bzw. als bereinigten Wert 39,3 Stunden) (70).
Davon entfallen etwa drei viertel auf Lehr- und Informationsveranstaltungen. Dies
bedeutet, da je Beschiftigtem rund 30 Stunden pro Jahr Weiterbildung in Form
von organisierten Veranstaltungen durchgefiihrt wird (davon iiber 90 % betrieblich
veranlaBt). Jedoch zeigen sich groe Abweichungen zwischen den einzelnen Be-
trieben: "Wahrend 25,1 Prozent der Betriebe unter 10 Teilnehmerstunden je
Mitarbeiter bleiben, erreichen 16,4 Prozent 100 Stunden und mehr." (WEISS 1990,
S. 103).

Zu noch deutlicheren Unterschieden beziiglich Teilnahmequoten, Teilnahmedau-
er und Teilnahmekosten nach Mitarbeitergruppen gelangten BARDELEBEN u.a.
(1986)(Tab. A-20):

Tabelle A-20:
Weiterbildungsaktivitdten nach Mitarbeitergruppen

Fdhrungs- ktm. tech. Fach- Ange-. Summe
kriifte Angest. Angest. arbelter lernte
Beschéftigte in % 4% 15% 18 % 32% 31% 100%
Tellnehmer In % 15 % 30 % 38 % 13% 4% 100%
Tellnahmequote [n % 60 % 40 % 40 % 8% 3% 18 %
1

WB-h je Beschéftigtem 10.6 311 44.4 104 3.5 -
WB-h je Teilnehmer 21.1 30.1 34.7 23.6 246 294
%-Anteil an WB-h Insgesamt 11% 31% 44 % 0% 35% 100%
WB-Kosten je Beschaéftigte 1334 705 883 104 26 347
WB-Kosten je Tellnehmer 2046 1803 2198 1307 990 1890
Verteilung WB-Kosten 16% 29% 4% 9% 2% 100%
WB-Kosten in % der Lohn-
und Gehaltssumme 93% 95% 1% .18% .05% -

Qu.: BARDELEBEN u.a. (1986)
Werte bezogen auf das Schulungsjahr 1982/83
119 deutsche Unternehmen

Insgesamt zeigen diese Erhebungen, daB die Weiterbildungsbeteiligung stark nach
Mitarbeitergruppen differenziert wird. Bei allen Gruppen zeigt sich eine hohe
Bedeutung der vielféltigen Formen des on-the-job-Trainings (vgl. MUNCH 1990).
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Fiir Mitarbeiter ab der Facharbeiterebene gewinnen zusétzlich Lehr- und Infor-
mationsveranstaltungen an Bedeutung. Jedoch streuen auch innerhalb derselben
Unternehmensgro8e und Mitarbeitergruppe die Ergebnisse erheblich. Dies ist
zum Teil auf Erhebungs- und Schitzungsprobleme zuriickzufithren, es spiegelt sich
darin aber auch eine unterschiedliche Einstellung von Unternehmen zur Weiter-
bildung. Die Weiterbildungsintensitét ist bei Fithrungskréiften am hdchsten. Trotz-
dem gibt es auch innerhalb dieser - sehr unklar definierten - Gruppe wiederum
groBe Unterschiede in Bezug auf die Weiterbildungsbeteiligung. Quantitativ
kommt Angestellten und Facharbeitern die groBte Bedeutung in der Bildungsar-
beit zu. Markant am seltensten nehmen Un- und Angelernte an organisierten
Weiterbildungsformen teil.
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V. THEMENGEBIETE BETRIEBLICHER
WEITERBILDUNG

1. Derzeitige und zukiinftige Themenschwerpunkte

Eine grobe thematische Kategorisierung im Rahmen der ibw-Erhebung 1988 zeigt

einige inhaltliche Schwerpunkte betrieblicher Weiterbildung auf.

Tabelle A-21:
Weiterbildungsinhalte 1986 nach Mitarbeitergruppen

Themengebiet uL FK EA AK Insges.
technisches Fachwissen 23% 60 % 43 % 17 % 2%
EDV 25% 55 % 30 % 5% 18 %
kfm.-rechtl. Fachwissen 31% 46 % 20 % 5% 16 %
Mitarbeiterfihrung 30 % 40 % 7% 1% 12%
Verhaltenstraining,
Kommunlkation 2% 32% 15% 4% 1%
Persdnlichkeitsbildung 18% 26% 12% 2% 9%
Fremdsprachen 11% 23% 4% 3% 8%
Allgemeinwissen 4% 6% 6% 2% 3%
andere [nhalite 2% 3% 3% 1% 1%
Nennungen absolut 1.826 3.241 1.678 447 7.192

Qu.: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.109 Unternehmen (100% = Spaltensumme, Mehrfachnennungen)
UL = Unternchmensleitung,

FK = Fithrungskrifte

EA = Einfache Angestellte, Facharbeiter

Tab. A-21 zeigt die Nennungshiufigkeiten von Themen nach Mitarbeitergruppen.
Das quantitative Ausma8 der Weiterbildung (unter Beriicksichtigung von Teilneh-
merzahl und Dauer) kann daraus noch nicht abgeleitet werden (71). Ebenso ist
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noch nicht beriicksichtigt, welche konkreten Teilthemen innerhalb der jeweiligen
Kategorie Inhalt der Weiterbildung sind oder welche Unterschiede auf metho-
disch-didaktischem Gebiet bestehen. Insbesondere affektive Lernziele werden
aufgrund erheblicher Transferprobleme nicht nurim Rahmen spezieller Trainings-
einheiten, wie z.B. Gruppendynamikseminare (vgl. CAMPBELL/DUNETTE
1968), Rede- und Rhetoriktrainings (vgl. LEUCK 1984, S. 6ff.), sondern auch
durch entsprechende methodisch-didaktische Gestaltung der WeiterbildungsmaB-
nahme (72) angestrebt (vgl. MARTENS 1984) (73), wobei das Trainerverhalten
(vgl. SNELL 1981) einen zentralen EinfluBfaktor darstelit. So ermittelte z.B. das
OIBF (1989b, S. 67), daB in zwei von drei Unternehmen die grundsétzliche
inhaltliche Ausgestaltung der Weiterbildung als fiir die Personlichkeitsentwicklung
des Einzelnen dienlich eingestuft wird.

Nach der Nennungshéufigkeit fiihrt in der ibw-Erhebung 1988 mit Abstand das
technische Fachwissen (vor allem fiir Fiihrungskrifte, einfache Angestelite und
Facharbeiter). Technisches Fachwissen stellt auch fiir angelernte Kréfte das wich-
tigste Weiterbildungsthema dar. In jedem vierten Unternehmen wird auch die
Unternehmensleitung fachspezifisch weitergebildet (dies trifft vor allem auf klei-
nere Unternehmen zu).

Am zweithiufigsten wurde das Themengebiet der Elektronischen Datenverarbei-
tung genannt (74). Im Themengebiet EDV werden vor allem Fithrungskréfte
weitergebildet, in einem hohen AusmaB auch einfache Angestellte und in jedem
vierten Unternehmen die Unternehmensleitung.

Auf dem kaufménnisch-rechtlichen Gebiet werden besonders Fithrungskrifte und
die Unternehmensleitung weitergebildet. Dies gilt auch fiir das Thema Mitarbeit-
erfithrung.

Personlichkeitsbildende MaBnahmen werden vor allem auf der Ebene der Fiih-
rungskrifte und der Unternehmensleitung hiufig angeboten. Dies gilt auch - mit
einer breiteren Streuung iiber die Mitarbeitergruppen - fiir den Themenbereich
Kommunikation (vgl. Tab. A-22) (75).

Fremdsprachen werden weniger héufig genannt, es werden vor allem Fithrungs-
krifte und einfache Angestelite weitergebildet. Diese eher geringe Bedeutung von
Fremdsprachen wurde auch von OIBF (1989b, S. 70f.), KRAUS/KAILER (1991),
in Deutschland von KUWAN u.a. (1990, S. 162) und WEISS (1990, S. 97) und in
der Schweiz von KUNZLE/BUCHEL (1989, S. 85) konstatiert.

Allgemeinwissen ist bei allen Gruppen nur mit geringen Prozentsétzen vertreten
(76).

Auch die OIBF-Erhebung zeigt die groBe Bedeutung des Themenkreises Kommu-
nikation in der betrieblichen Weiterbildung auf (vgl. Tab. A-22): "Kommunika-
tionstraining (im weitesten Sinne) gilt zwar nur in knapp der Hélfte der Betriebe
"immer" als (ein) Bildungsschwerpunkt; die - gemessen an der Héufigkeit der
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Nennungen - zweitrangige Position hinter den rein sachbezogenen Bildungsthe-
men, noch vor den rechtlich-wirtschaftlichen, ist jedoch bemerkenswert." (OIBF
1989, S. 58).

Tabelle A-22:

Inhaltliche Schwerpunkte:
fachlich-technische 94 % (n = 300)
kommunlkative 48 % (n = 299)
rechtlich-wirtschaftliche 30 % {n = 297)
allgemeinbildende 1% (n = 295)
geselischaftspolitische 4% (n = 296)
sonstige 10 % (n = 166)

Qu.: OIBF (1989, S. 58)
Anm.: Nur "fast immer" beriicksichtigt
(ohne Vorgabe eines Zeitraumes)

Ahnliche Themenschwerpunkte erbrachte eine Erhebung in Deutschland: Bei
WEISS (1990, S. 92ff.) zeigte die Frage nach den thematischen Schwerpunkten,
daB der verstirkte Einsatz neuer Techniken als zentrales Motiv der Weiterbildung
sich in den Seminarthemen eindeutig niederschligt. "Im Mittelpunkt der Lehrver-
anstaltungen stehen derzeit die Themen EDV (kaufminnische Anwendungen),
Verkaufstraining, kaufménnisch- betriebswirtschaftliche Veranstaltungen, Technik
(betriebliche Anwendungen) und Mitarbeiterfithrung, Von vergleichsweise gerin-
gerer Bedeutung sind demgegeniiber die Themenbereiche Wirtschafts- und Ge-
sellschaftspolitik, Naturwissenschaften/Mathematik und Berufs- und
Arbeitspadagogik” (WEISS 1990, S. 92).

Auch in der Erhebung der IHK Koblenz wurden an erster Stelle kaufménnisches,
technisch-gewerbliches Wissen, EDV und Datenverarbeitung genannt (THK 1988,
S.23).

BORNETT/NEUBAUER (1985, S. 30) zeigten fiir externe Kurse ebenfalls die
hohe Bedeutung von Technik/Wirtschaft auf (wobei in allen Themenbereichen

durchgehend Mitarbeiter hdufiger an Weiterbildung teilnahmen als die Unterneh-
mensleitung).

Als zukiinftige inhaltliche Schwerpunkte der Weiterbildung in den néchsten drei
Jahren ermittelten KRAUS/KAILER (1991) die Bereiche Fithrungsverhal-
ten/Kommunikation/Personlichkeitsentwicklung (iiber 30 % aller Nennungen),
gefolgt von Marketing/Verkaufund EDV, Dabei zeichnen sich branchenspezifische
Schwerpunktsetzungen ab: In allen Branchen wird als zukiinftiger Schwerpunkt
am haufigsten Fiihrungsverhalten genannt (nur in der 6ffentlichen Verwaltung
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verdringt von EDV). Personlichkeitsentwicklung steht (knapp vor Verkaufsthe-
men) bei Banken und Versicherungen an zweiter Stelle. Dies belegt wiederum die
Annahme, daB bei weiterbildungsintensiven Unternehmen insbesondere des
Dienstleistungs- und Produktionssektors neben fachlichem Training die persén-
lichkeitsbildenden Inhalte markant an Bedeutung gewinnen. Im Bereich Han-
del/Gewerbe stehen Verkaufsthemen an zweiter Stelle, in der Industrie die EDV,

In Deutschland werden die heute dominierenden Themen, wie z.B. die kaufmén-
nischen EDV-Anwendungen, auch kiinftig vorherrschen. Gréfere Bedeutung wird
in Zukunft jedoch den Themen Mitarbeiterfithrung, Umweltschutz, Arbeitssicher-
heitund Unfallschutz zukommen (77). Fremdsprachen werden jedoch auch kiinftig
eine eher untergeordnete Rolle spielen (WEISS 1990, S. 95£f.) (78).
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2. BetriebsgroBenspezifische Aspekte nach
Mitarbeitergruppen

Tab. A-21 zeigt eine nach Mitarbeitergruppen unterschiedliche thematische Aus-
richtung betrieblicher Weiterbildung: Bei der Unternehmensleitung werden am
héufigsten kaufménnisch-rechtliches Wissen und Mitarbeiterfiihrung genannt. Bei
den Fiihrungskréften fiihren technisches Fachwissen, EDV, kaufménnisch/rechtli-
ches Wissen, Mitarbeiterfiihrung und Kommunikation. Auf der Ebene der einfa-
chen Angestellten wird mit Abstand technisches Fachwissen am héufigsten
genannt, gefolgt von EDV und kaufménnisch/rechtlichem Wissen. Bei angelernten
Kriften konzentrieren sich die Nennungen vor allem auf kaufménnisch-rechtliches
Fachwissen und mit weitem Abstand auf EDV (79).

Im folgenden werden die Inhalte je Mitarbeitergruppe detailliert aufgeschliisselt.

Insgesamt fithren zwei Drittel der Unternehmen WeiterbildungsmaBnahmen fiir
ihre Unternehmensleitung durch (Tab. Anh. A-11).

Thematisch konzentriert sich diese auf kaufméannisch-rechtliches Fachwissen (48
% der Unternehmen mit Weiterbildung der Leitungsebene) sowie Mitarbeiterfiih-
rung (46 %). Danach folgen EDV, technisches Fachwissen und Verhaltenstraining
sowie Personlichkeitsbildung. Fremdsprachen werden von 16 % genannt.

Nach der UnternehmensgroBe ergeben sich deutlich unterschiedliche Schwer-
punktsetzungen (Tab. A-23).

Tabelle A-23:
Weiterbildungsinhalte fitr die Unternehmensleitung (Extremgruppenvergleich)

Anzahl der Mitarbelter

Themenberelch Differenz
20 bis 49 Gber 1.000

Persdnlichkeitsblidung 19% 55 % +36%
Kommunation > % | % | +2%
Fremdsprachen 10% 338 % +28%
Mitarbelterfihrung 45 % 60 % +15%
EDV 34% 48 % +14%
andere inhaite 2% 7% +5%
Aligemelnwissen 5% 7% +2%
kfm.-rechtl. Fachwissen 48 % 38 % -10%
technisches Fachwissen 38 % 17% ~-21%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 276 bzw. 42 Unternchmen (Mehrfachnennungen)

Teil A 73




Besonders markant ist mit zunehmender Mitarbeiterzahl der Anstieg in den
Bereichen Persénlichkeitsbildung, Kommunikation und Verhaltenstraining sowie
Fremdsprachen. So steigen die Nennungen von Persénlichkeitsbildung von 19 %
auf 55 %, von Mitarbeiterfithrung von 45 % auf 60 %, von Verhaltenstraining/Kom-
munikation von 28 % auf 57 %. In GroBbetrieben liegen Inhalte im kommunika-
tiv/personlichkeitsbildenden Bereich - zusammen mit Mitarbeiterfithrung -
deutlich an der Spitze und werden sogar héufiger als fachliche Inhalte genannt.
Weiterbildung im Bereich des kaufménnischen Fachwissens nimmt dagegen mit
der UnternehmensgroBe leicht, beim technischen Fachwissen sogar sehr deutlich
ab. D.h. technisches Fachwissen dominiert insbesondere bei Unternehmen bis 100
Mitarbeitern. Dies spiegelt eine oft anzutreffende Einstellung - "Der Inhaber ist
auch der beste Fachmann in Betrieb" - wieder. Diese ist insbesondere bei Klein-
und Mittelbetrieben verbreitet, in denen vorwiegend die Geschiftsleitungsebene
sowie Facharbeiter intensiv fachlich weitergebildet werden (80). Die Bedeutung
von Fremdsprachenkenntnissen fiir die Unternehmensspitze steigt mit der Unter-
nehmensgroBe, was sich auf Exporttétigkeit und internationale Vernetzung zu-
riickfithren 14Bt.

Fithrungskrifte werden mit Abstand am hiufigsten - namlich von fast 90 % der
antwortenden Unternehmen - weitergebildet, wobei diese Gruppe auch iiber die
breiteste Themenvielfalt verfiigt (81).

Uberlegen an der Spitze stehen technisches (67 % der Unternehmen mit Fiih-
rungskrifteweiterbildung) sowie kaufménnisch-rechtliches Fachwissen (52 %)
und EDV (59 %) (Tab. Anh. A-12). Mit Abstand folgen die Themenbereiche
Mitarbeiterfiihrung (44 %), Personlichkeitsbildung (30 %) und Verhaltenstraining
(36 %). Seltener genannt wurden Fremdsprachen (26 %) (82).

Mit der UnternehmensgréBe nehmen die Nennungen vieler Themen markant zu
(Tab. A-24): So liegt z.B. bei Personlichkeitsbildung, Verhaltenstraining und Mit-
arbeiterfiihrung sowie bei Fremdsprachen der Zuwachs bei jeweils iiber 50 Pro-
zentpunkten (vgl. auch OIBF 1989b, S. 70£.).
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Tabelle A-24:
Weiterbildungsinhalte fir Fithrungskrifte

(Extremgruppenvergleich)
Themenbereich Anzahl der Mitarbeter Differenz
20 bla 49 Uber 1.000
Kommarikadon 2% | won | ey
Mitarbeiterfiihrung 28% 85% +57%
Persdnlichkelitsbildung 16 % % +52%
Fremdsprachen 12% 62% +50%
EDV 44 % 85% +41%
kim.-rechtl. Fachwissen 43% 7% +33%
technisches Fachwissen 58 % 80 % +22%
Aligemeinwissen 5% 9% +4%
andere inhalte 3% 5% +2%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 365 bzw. 66 Unternehmen (Mehrfachnennungen)
Weiterbildungsteilnahme 1986

Dies ist auf die unterschiedliche Position dieser Mitarbeitergruppe zuriickzufiih-
ren: Im Kleinbetrieb handelt es sich oft um Meister, in GroBunternehmen wird
darunter die Management- Ebene verstanden. Allerdings zeigt sich diese Verschie-
bung der Themenschwerpunkte auch, wenn man nur Mittel- und GroBbetriebe
vergleicht. Es ist weiters zu beriicksichtigen, daB auch Unternehmen vergleichba-
rer GroBe und Branche iiber unterschiedlich viele Fiihrungskrifte verfiigen (d.h.
unterschiedliche Personengruppen zur Ebene der "Fithrung" zdhlen) (83).

Dieser Zuwachs insbesondere in den Bereichen Persénlichkeitsbildung, Verhal-
tenstraining und Mitarbeiterfiilhrung ist bei den Fiihrungskriften noch weitaus
deutlicher als bei der Unternehmensleitung. Weiters nimmt - im Gegensatz zur
Unternehmensleitung - auch die Weiterbildung in technischem und kaufménni-
schem Fachwissen sowie in EDV und Fremdsprachen mit der UnternehmensgriBe
deutlich zu. Daraus kann jedoch nicht auf eine generell hohe Weiterbildungsinten-
sitdtvon Fihrungskriften geschlossen werden. So zeigte eine Mitgliederbefragung
des Wirtschaftsforums der Fiihrungskrifte (WAF 1988), daB rund 30 % der Befrag-
ten pro Jahr maximal ein Seminar besuchen, wogegen Spitzenreiter auf zehn und
mehr externe Seminare kamen (vgl. auch WALLAND 1987).

Im direkten Vergleich zwischen Unternehmensleitungsebene und mittleren und

unteren Fithrungskréften kann ein "Top-Management- Trainingsdefizit" festge-
stellt werden: Betrachtet man nur GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbei-
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tern, ergeben sich beim direkten Vergleich von oberster Unternehmensleitungund
Fiihrungskriften - wobei fiir beide Gruppen der "Zeitmangel" ein gleichermaBen
bedeutsames wie oft genanntes Weiterbildungshindernis darstellt - deutliche Un-
terschiede in der Hiufigkeit der Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen (Tab.
A-25) (84).

Tabelle A-25:
Weiterbildung von Unternehmensleitung und Filhrungskadften in
Unternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitem

Themenbereich Untelr:h?‘:;ens- Fihrungskréfte
Mitarbelterflihrung 60 % 85%
EDV 48% 85%
Kommunikaton o %%
technisches Fachwissen 17% 80%
kim.rechtl. Fachwissen 38% 76 %
Persdnlichkeitsbildung 55% 68 %
Fremdsprachen 38% 62 %
Aligemelnwissen 7% 9%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 42 bzw. 66 Unternehmen (Mchrfachnennungen)
(nur GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern)

Die Gruppe der Fiihrungskréfte bildet sich deutlich 6fter weiter als das Top-Ma-
nagement, wobei besonders markante Unterschiede im Bereich des Fachwissens
(technisches, kaufménnisches, rechtliches und EDV-Wissen) auftreten. Beide Ebe-
nen legen jedoch den Schwerpunkt ihrer Weiterbildung auf den sozial-kommuni-
kativen Bereich. Dieses Ergebnis wird durch eine Reihe von in- und auslédndischen
Erhebungen untermauert (85).

In Zusammenhang mit der Diskussion eines solchen "Trainings- Defizites" (das sich
auf die Teilnahme an Veranstaltungen bezieht und nicht notwendigerweise ein
generelles Weiterbildungs-Defizit bedeutet) miissenjedoch Verdnderungen in den
Gestaltungsformen der Managemententwicklung (86) beriicksichtigt werden, die
in einschligigen Bildungsstatistiken und Erhebungen oft nur unzureichenden
Niederschlag finden. In diesem Zusammenhang ist z.B. Einzel-Unterricht sowie
Coaching fiir das Top-Management (87) zu erwéhnen. Es stellt sich auch die Frage,
welchen Beitrag formelle TrainingsmaBnahmen fiir die Entwicklung von Manage-
ment- Fihigkeiten leisten kénnen: So weist eine Erhebung von BURGOY-
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NE/STUART (1978b) auf einen relativ niedrigen Stellenwert formeller Bildungs-
mafinahmen fiir die Managerentwicklung (aus der retrospektiven Sicht befragter
Manager) hin (88).

71 % der Unternehmen bilden einfache Angestellte bzw. Facharbeiter weiter. Mit
Abstand am héufigsten wird die Vermittiung technischen Fachwissens genannt (59
%0 der Unternehmen mit Weiterbildung einfacher Angestellter), gefolgt von EDV
(41 %) und kaufménnisch-rechtlichem Wissen (30 %). Danach folgen Verhalten-
straining/Kommunikation (21 %) und Personlichkeitsbildung (17 %) (Tab. Anh.
A-13).

Auf die zunehmende Bedeutung dieser Themen wird auch in der OIBF-Erhebung
hingewiesen: "Kommunikative Fihigkeiten werden in zunehmendem MaBe auch
von den Mitarbeitern unterhalb der Fiihrungsebene erwartet (Beispiel aus einer
Fallstudie: Kundenkontakte von Monteuren eines GroBbetriebes der Branche
Stahl- und Anlagenbau)" (OIBF 1989b, S. 58). Mitarbeiterfiihrung spielt mit 9 %
ebenso wie Allgemeinwissen eine untergeordnete Rolle. Hier wird die weitver-
breitete Annahme sichtbar, da8 einfache Angestellte und Facharbeiter keine
Fihrungsaufgaben hitten.

Auchbei einfachen Angestellten und Facharbeitern ist - wie bei ihren Vorgesetzten
- tiber alle UnternehmensgréBen hinweg ein (allerdings etwas abgeschwichter)
Anstieg der Nennungen bei den einzelnen Themen zu verzeichnen (Tab. A-26).

Tabelle A-26:
Weiterbildungsinhalte fiir einfache Angestellte/Facharbeiter
(Extremgruppenvergleich)
Anzahi der Mitarbeiter
Themenbereich —~ Ditferenz
20 bis 49 {iber 1.000

EDV 29% 75% +46%
Fremdsprachen 9% 46 % +37%
Verhaltenstralning, ) %
Kommunikation 4% 9% +35
Persbdnilohkeltsbildung 1% 41% +30%
kfm.-rechtl. Fachwissen 26% 56 % +30%
technlsches Fachwissen 52% 81% +29%
Mitarbeitertiihrung 6% 21% +15%
Aligemelnwissen 6% 14 % +8%
andere inhalte 4% 3% -1%

Quelle: ibw-Brhebung 1988
Insgesamt 265 bzw. 63 Unternchmen (Mchrfachnennungen)
Weiterbildungsteilnahme 1986
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Auffillig sind die hohen Zuwiéchse bei EDV und Fremdsprachen. Ebenso sind bei
kaufminnisch-rechtlichem und technischem Fachwissen sowie - etwas schwécher
- im Verhaltens- und Personlichkeitsbildungsbereich Zuwéchse zu verzeichnen.
Die Ergebnisse der OIBF-Erhebung bei Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbei-
tern zeigen fiir die Ebene von Facharbeitern und Angestellten ein breites betrieb-
liches Weiterbildungsangebot: Einschulung auf neue Maschinen und
Unterweisung in neuen Produktions- und Arbeitsmethoden werden von weit iiber
90 % der befragten Unternehmen durchgefiihrt. Speziell fiir Facharbeiter und
Angestellte organisieren 73 % der Unternehmen persénlichkeitsbildende Veran-
staltungen, 64 % bereiten auf die Ausbilderpriifung vor, 61 % bilden Angestellte
und Facharbeiter in Betriebswirtschaft, 54 % in Fremdsprachen weiter (Zum
Vergleich: Fiihrungskréftetraining wird von 79 % der Unternehmen durchgefiihrt,
Managementkurse von 77 %) (OIBF 1989b, S. 55).

Etwa 28 % der Unternehmen fithren WeiterbildungsmaBnahmen fiir angelernte
Kriifte durch (Tab. Anh. A-14). Es fiihrt mit Abstand technisches Fachwissen (59
% der Unternehmen, die angelernte Krifte weiterbilden), mit groBem Abstand
gefolgt von EDV (19 %) und kaufménnisch-rechtliches Fachwissen (18 %). Die
Zunahme von EDV von 12 % im Kleinbetrieb auf 32 % im GroBunternehmen
weist insbesondere auf die Einfiihrung moderner computergesteuerter Produk-
tionsanlagen hin. Einen shnlichen Anstieg weisen auch Fremdsprachen von 0 auf
17 % auf.

Gerade bei An- und Ungelernten kommt dem on-the-job-Training erhdhte Bedeu-
tung zukommt, insbesondere um vorhandene Hemmschwellen gegeniiber formal
organisierter Weiterbildung (vgl. FESSEL 1990) bzw. gegeniiber externen Fach-
experten abzubauen. GroBSbetriebliche Konzepte systematischen Anlernens (vgl.
BECKER 1990) sind in Osterreich aufgrund der UnternehmensgroBenstruktur
weniger verbreitet. Das Spektrum moglicher informeller Weiterbildung am Ar-
beitsplatz zeigen z.B. MUNCH (1990), FISCHER (1991) und HEIDACK (1987,
1989a) auf, speziell auf Ungelernte bezogen DECKER (1985) (89).

Diesen Ansétzen arbeitsplatznahen bzw. arbeitsbezogenen Lernens ist gemein-
sam, daB aufgrund der Verzahnung von Arbeiten und Lernen eine eindeutige
Zuordnung kaum - bzw. nicht mit vertretbarem Aufwand - méglich ist, weshalb
diese Lernaktivitdten meist nicht in Weiterbildungsstatistiken erfaBt werden (vgl.
OIBF 1989b, S. 63; EDDING 1989b, S. 106ff.).
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3. Branchenspezifische Aspekte
nach Mitarbeitergruppen

Auf der Ebene der Unternehmensleitung (Tab. Anh. A-15) wird in Banken und
Versicherungen wenig Wert auf technisches Fachwissen sowie auf EDV-Wissen
gelegt. Ein deutlicher Schwerpunkt liegt bei Mitarbeiterfiihrung, mit Abstand
gefolgt von kaufménnisch-rechtlichem Wissen. Im Handel liegt der Schwerpunkt
bei Mitarbeiterfilhrung und kaufménnischem Wissen. In der Industrie liegt das
Schwergewicht bei fachlichen, insbesondere kaufméinnisch-rechtlichen Inhalten
und Mitarbeiterfithrung. Im Gewerbe fillt eine unterdurchschnittliche Anzahl von
Nennungen in den Bereichen Persénlichkeitsbildung und Verhaltenstraining auf,
dagegen wird technisches Fachwissen tiberdurchschnittlich oft genannt. Dies weist
wieder auf die verbreitete Einstellung "der Chef ist gleichzeitig der beste Fach-
mann" hin. Eine weitere Aufschliisselung des produzierenden Bereiches zeigt, daB
die Bereiche Energieversorgung und Papier/Holz die héufigsten Nennungen bei
technischem Fachwissen und Mitarbeiterfiihrung aufweisen, Nahrungs- und Ge-
nuBmittel sowie Chemie und Steine/Erden bei kaufménnischem Fachwissen und
Mitarbeiterfiihrung. Der Maschinenbau nennt am héufigsten kaufméinnisches so-
wie technisches Wissen, EDV und Mitarbeiterfiihrung, Der Metallbereich nennt
technisches Fachwissen und EDV an erster Stelle, das Bauwesen technisches
Fachwissen.

Bei den Fiihrungskriften (Tab. Anh. A-16) wird im Gewerbe technisches Fachwis-
sen iberdurchschnittlich oft genannt, Dagegen liegen Fremdsprachen, Personlich-
keitsbildung, Kommunikation und Mitarbeiterfiihrung unter dem Gesamtdurchschnitt.
In der Industrie werden technisches Fachwissen, EDV, Fremdsprachen und Mitar-
beiterfithrung iiberdurchschnittlich oft genannt. Eine weitere Aufschliisselung des
Produktionsbereiches zeigt, daB in allen Bereichen technisches und kaufmiinni-
sches Wissen sowie EDV fiihren. Fremdsprachen werden in den Bereichen Maschi-
nenerzeugung, Elektrotechnik und Chemie am héiufigsten genannt,
Mitarbeiterfithrung in der Maschinenerzeugung und Elektrotechnik, welche auch die
meisten Nennungen bei Persénlichkeitsbildung aufweist. In Banken und Versiche-
rungen spielt technisches Fachwissen eine geringe Rolle. Uberdurchschnittlich
hochsind dagegen Nennungen von kaufménnisch-rechtlichem Fachwissen, Fremd-
sprachen, Allgemeinwissen, Personlichkeitsbildung, Mitarbeiterfithrung und Ver-
haltenstraining. Bei Banken und Versicherungen - an sich bereits die
weiterbildungsintensivsten Wirtschaftsbereiche - wird die Weiterbildung der Fiih-
rungskrifte nochmals am intensivsten betrieben (90).
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Bei den einfachen Angestellten und Facharbeitern (Tab. Anh. A-17) dominiert im
Gewerbe das technische Fachwissen. In der Industrie werden {iberdurchschnittlich
hiufig technisches Fachwissen und Fremdsprachen (z.B. fiir Fremdsprachenkorre-
spondenz, Auslandseinsatz von Monteuren usw.) genannt. Nach Produktionsbe-
reichen aufgeschliisselt wird in allen Bereichen am héufigsten technisches
Fachwissen genannt, nur im Bereich Nahrungs- und GenuBmittel fithrt kaufmén-
nisches Wissen. EDV-Wissen wird von mehr als der Hélfte der Unternehmen der
Bereiche Energieversorgung und Maschinenerzeugung genannt. Elektrotechnik
und Maschinenerzeugung filhren weiters bei Fremdsprachen, Eletrotechnik darii-
berhinaus auch bei den Themen Personlichkeitsbildung und Kommunikation.
Banken und Versicherungen weisen sehr hohe Nennungen bei kaufménnisch-
rechtlichem Fachwissen, EDV, Allgemeinwissen, Persénlichkeitsbildung, Verhal-
tenstraining und Mitarbeiterfithrung auf. Es zeigt sich, daB, wie bei den qualifizier-
ten Angestellten (nur in leicht abgeschwéchter Form) diese Ebene sehr intensiv
weitergebildet wird.

Bei den angelernten Kriften (Tab. Anh. A-18) in der Industrie dominiert techni-
sches Fachwissen; iberdurchschnittlich héufig wird auch EDV genannt (insbeson-
dere bei Maschinenerzeugung und Chemie). Im Handel wird technisches
Fachwissen am héufigsten genannt, {iberdurchschnittlich hiufig auch kaufménni-
sches Wissen. Im Gewerbe dominiert technisches Fachwissen.

Bei WEISS (1990, S. 94£.) zeigen sich dhnliche branchenspezifische Schwerpunkte
bei Lehrveranstaltungen: So fiihren z.B. im Investitionsgiiter produzierenden
Gewerbe technische und kaufménnische Anwendungen der EDV sowie technische
Themen. Auch Unfallschutz, Mitarbeiterfithrung und Managementtraining sowie
Fremdsprachen wurden sehr hiufig genannt. Im Handel steht das Verkaufstraining
(in drei Viertel der Unternehmen) im Vordergrund. An zweiter Stelle stehen
kaufméinnische Anwendungen der EDV. Bei Banken und Versicherungen erhalten
alle kaufménnischen und verhaltensorientierten Themenfelder ein iiberdurch-
schnittliches Gewicht: Es fithrt das Verkaufstraining vor kaufménnischen EDV-
Anwendungen, dem Fiihrungstraining und kaufménnisch-betriebswirtschaftlichen
Themen.

Generell sind Vergleiche mit anderen in- oder ausléndischen Erhebungen nur
bedingt moglich (91).

Es zeigen sich jedoch dhnliche Grundtendenzen der Aussagen: Es dominiert
fachlich-orientierte Weiterbildung; der Themenbereich Marketing, Verkauf und
Absatz liegt auch bei kleinen Unternehmen an vorderster Stelle, und mit zuneh-
mender UnternehmensgréBe gibt es einen sehr starken Zuwachs bei fithrungs- und
personlichkeitsentwicklungsbezogenen Themen.
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VI. KOSTENSTRUKTUREN

Die Kenntnis der Strukturen der Weiterbildungskosten ist eine wichtige Voraus-
setzung fiir die Steuerung betrieblicher Weiterbildung.

Die ibw-Erhebung 1989 zeigt eine betrichtliche Streuung in der Hoéhe der Pro-
Kopf-Aufwendungen (Tab. A-27). Die Angaben reichten von 100 OS bis iiber
46.000 OS pro Mitarbeiter und Jahr (bzw. pro Unternehmen von 7.000 OS bis zu
75 Millionen O8S).

Tabelle A-27:
Weiterbildungskosten pro Mitarbeiter

Héhe der durchschnittl.

Weiterbiidungskosten

pro Mitarbeiter (in 65)
bis 500 M%
501 bis 1.000 24%
1.001 bis 1.500 15%
1.501 bis 2.000 7%
2.001 bis 2.500 8%
2.501 bis 3.000 5%
3.001 bis 3.500 6%
3.501 bis 4.000 5%
4.001 bis 4.500 4%
4.501 bis 5.000 3%
5.001 bis 10.000 7%
iber 10.000 5%

Quelle: ibw-Erhebung 1989, 100 % = 111 Unternehmen
Dargestellt sind Werte fiir 1987.

Diese betréchtliche Streubreite zeigt sich auch innerhalb einzelner Mitarbeiter-
gruppen (vgl. z.B. KUNZLE/BUCHEL 1989, S. 83). Sie ist auf betriebsgroBen-
und branchenspezifische Einfliisse, aber auch auf unterschiedlich ausgebaute Ko-

stenerfassungssysteme und Unterschiede bei den eingesetzten Lernformen zu-
riickzufiihren,
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1. BetriebsgriBenspezifische Aspekte

Mit der UnternehmensgroBe steigen die Gesamtweiterbildungskosten der Unter-
nehmen. Besonders markant ist der Anstieg der Kosten pro Mitarbeiter bei den
antwortenden Unternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern. Der Zusammen-
hang zwischen Mitarbeiterzahl und Hohe der Weiterbildungskosten ist in der
ibw-Erhebung 1988 hochsignifikant (Pearson’s r = .618). Dagegen gibt es keinen
signifikanten linearen Zusammenhang zwischen Weiterbildungskosten pro Mitar-
beiter und UnternehmensgroBe (Pearson’s r = .017, n = 320 Unternehmen). Tab.
A-28 zeigt eine U-formige Verteilung: Klein- und GroBbetriebe geben mehr pro
Beschiftigtem fiir Weiterbildung aus als Mittelbetriebe.

Tabelle A-28:

Durchschnittliche Gesamt-Weiterbildungskosten pro Mitarbeiter und Untemehmen
Anzahl der Gesamt-Welterbildungskosten Anzahi der
Mitarbeiter pro Betrieb pro Mitarbeiter Betriebe

2049 96.797,— 2.938,- 94
50-99 135.645,~ 1.970,~ 76
100 - 499 £54.427 ~ 2.209,~ 118
500 - 999 1,305.140,- 2.016,- 50
1.000 und mehr 8,991.025,— 3.261,~ 40
Durchschnitt 1,283.088,- 2.834,~ 378

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 378 Unternehmen mit Angabe von Weiterbildungskosten
Bezugsjahr 1986

Die ibw-Erhebung 1989 kam bei einer Befragung von 200 weiterbildungsaktiven
Unternehmen auf durchschnittliche Weiterbildungsaufwendungen pro Mitarbei-
ter von knapp 4.000 OS fiir das Jahr 1987. Auch hier zeigte sich dasselbe Bild: Ein
hochsignifikanter Zusammenhang zwischen Unternehmensgré8e und der Hohe
der Gesamtkosten (Pearson’s r = .738), jedoch kein signifikanter linearer Zusam-
menhang zwischen Unternehmensgré8e und Weiterbildungskosten pro Mitarbei-
ter (Pearson’sr = -.081, n= 111).

Bei WEISS (1990, S. 163ff., insb. Tab. 29) weisen Kleinst- und Kleinbetriebe die
héchsten Weiterbildungskosten je Mitarbeiter auf. Durchschnittlich betragen die-
se 1.771 DM. In Kleinbetrieben bis 10 Mitarbeitern liegen sie bei 4.219 DM. Sie
erreichen den geringsten Wert mit 1.069 DM bei Mittelbetrieben von 300 bis 399
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Mitarbeitern und steigen dann wiederum an. Bei GroBbetrieben mit mehr als 1.000
Mitarbeitern liegen sie bei 1.789 DM.

Bei dieser U-formigen Kostenverteilung spielt auch eine Reihe von Erhebungs-
problemen eine Rolle, die in Anhang 2 néher diskutiert werden: Das Vorhanden-
sein von Bildungsstatistiken (92) und das AusmaB der betrieblichen
Weiterbildungsaktivititen diirften bei schriftlichen Erhebungen das Antwortver-
halten beeinflussen. Bei strukturierten Interviews (wie bei WEISS) kommt der
Umstand zum Tragen, da8 Kleinbetriebe detaillierter iiber ihre Weiterbildungsko-
sten Bescheid wissen als zentrale Bildungsabteilungen von GroBbetrieben, insbe-
sondere was das Lernen am Arbeitsplatz betrifft (93).
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2. Branchenspezifische Aspekte

Bezogen auf die knapp 400 antwortenden Unternehmen mit Kostenangaben zeigt
Tab. A-29 eine unterschiedliche Verteilung der angegebenen Kosten nach Wirt-
schaftsbereichen.

Tabelle A-29: Gesamt-Weiterbildungskosten nach Sektionen

Gesamt-Weiterbiidungskosten
in 6S (Durchschnitt) Anzahl der
Sektion Betriebe

pro Betrieb pro Mitarbelter
Industrle 1,657.588,- 2.267 - 153
Gewerbe 180,477~ 1.510,~ 65
Handel 783.860,~ 5.399,- 100
Geld, Kredit,
Versicherung §,175.500,~ 5.607,— 24

Quelle: ibw-Erhebung 1988, (Anmerkung: Nur Scktionen mit mehr als 20
antwortenden Unternehmen wurden dargestellt); Bezugsjahr 1986

Banken und Versicherungen weisen die bei weitem héchsten pro-Kopf-Weiterbil-
dungsaufwendungen auf (etwa 5.600 OS verglichen mit dem Gesamtdurchschnitt
von OS 2.800,-- pro Mitarbeiter und Jahr) auf. Ihr Anteil an den Gesamtaufwen-
dungen betriigt etwa ein Viertel (94).

Auch der Handel verzeichnet hobhe Aufwendungen (wobei ein hoher Anteil auf nur
wenige sehr weiterbildungsintensive GroBunternehmen (Handelsketten) entféllt).
Industrieunternehmen zeichnen fiir ca. die Halfte aller Weiterbildungsaufwendun-
gen verantwortlich.

Bei Gewerbebetrieben ist aufgrund der kleinbetrieblichen GroBenstruktur die
Hohe der Pro-Kopf-Aufwendungen mit etwa 1.500 OS deutlich geringer.

Auch bei WEISS (1990, S. 167) verteilen sich Kosten und Weiterbildungsvolumen
nach Branchen sehr unterschiedlich. Banken und Versicherungen wenden mit
4.266 DM pro Mitarbeiter am meisten fiir Weiterbildung auf, gefolgt vom Ver-
kehrsgewerbe und der Nachrichteniibermittlung mit 2.468 DM, dem Baugewerbe
mit 1.429 DM, dem Handwerk mit 1.457 DM und dem Verbrauchsgiitergewerbe
mit 750 DM. Insgesamt liegt das Dienstleistungsgewerbe vor dem Produzierenden
Gewerbe. Es zeigen sich auch erhebliche Unterschiede bei der Verteilung auf
einzelne Formen des Lernens: So dominieren z.B. bei Banken und Versicherungen
mit mehr als 40 % die Kosten des Lernens am Arbeitsplatz (was wiederum auf die
Bedeutung neuer Lernformen gerade in diesem Bereich hinweist). Bei Verkehr,
Nachrichteniibermittlung, Bergbau, Elektrizitéts- und Wasserwirtschaft betragen
demgegeniiber die Kosten der Lehrveranstaltungen fast 80 %.
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3. Gesamtkostenschitzungen

Im Rahmen der ibw-Erhebung 1988 wurden auch die Weiterbildungskosten der
Unternehmen erhoben. Etwa ein Drittel der antwortenden 1.100 Unternehmen
gab seine Weiterbildungskosten bekannt (von den Unternehmen mit mehr als 100
Mitarbeitern jedes zweite). Geht man von der Annahme aus, da3 die Weiterbil-
dungskosten der antwortenden Unternehmen sich nicht von denen der Unterneh-
men unterscheiden, welche ihre Weiterbildungskosten nicht bekanntgegeben
haben bzw. die sich nicht an der Erhebung beteiligten, kann eine einfache Hoch-
rechnung aufgrund der Nichtlandwirtschaftlichen Bereichszihlung 1983 durchge-
fithrt werden. Aufgrund teilweise zu niedriger Zellenbesetzungen wird diese auf
Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern der Bereiche Industrie, Gewerbe,
Handel und Geld-, Kredit- und Versicherungswesen beschréankt (95).

Diese einfache Hochrechnung ergibt eine dhnliche Verteilung der Weiterbildungs-
kosten nach Sektionen wie bei der Ausgangsbasis (vgl. Tab. A-29).

Die Weiterbildungsaufwendungen von Unternehmen mit weniger als 100 Mitar-
beitern wurden iiber bei externen Weiterbildungsanbietern entrichtete Seminar-
gebiihren geschitzt (96).

Insgesamt ergibt dies eine grobe Schitzung von 2,5 Mrd. OS fiir das Jahr 1986.
Darin ist allerdings eine Reihe von Kostenpositionen noch nicht beriicksichtigt.

Die breite Streuung der Weiterbildungsaufwendungen bei nach Branche und
UnternehmensgréBe vergleichbaren Unternehmen und die damit verbundenen
Erhebungsprobleme zeigen sich auch bei anderen Erhebungen: Die von SCHMEE
u.a.(1990, S.271) befragten dsterreichischen Industrieunternehmen schétzten ihre
Weiterbildungskosten auf durchschnittlich 1,15 % ihres Umsatzes (drei von vier
schitzten dabei weniger als 1 %). HANIKA (1985) befragte 28 6sterreichische
Grofunternehmen, wobei die Weiterbildungsaufwendungen gemessen an den
gesamten Personalkosten zwischen 0.6 % und 3 % lagen. Bei KRAUS/KAILER
(1991) wendeten iiber 80 % der Unternehmen weniger als 1 % ihres Umsatzes fiir
Weiterbildung auf. FALK/BONISCH (1981) erechneten fiir Bayern durchschnitt-
liche Gesamtweiterbildungskosten von ca. 1.1 % der Bruttolohnsumme der bayri-
schen Unternehmen. BARDELEBEN u.a. (1986, S. 118) befragten 119
bildungsintensive deutsche Unternehmen und kamen auf einen durchschnittlichen
Weiterbildungsaufwand von ca. 0.54 % der Lohn- und Gehaltssumme (Elektroin-
dustrie: 1.6 %). Der Firmenvergleich des Instituts fiir Andragogik bei ca. 100
deutschen Unternehmen zeigte ebenfalls sehr groBe Unterschiede zwischen den
Betrieben auf und kam bei Beriicksichtigung nur der direkten Kosten auf einen
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Durchschnittswert von 0.71 % (JESERICH 1987, 1988). Nach WEISS (1990)
werden derzeit 3 % der Bruttolohn- und Gehaltssumme deutscher Unternehmen
fiir Weiterbildung aufgewendet, wobei organisiertes on-the-job-Training miteinge-
schlossen ist und eine umfassende Kostenermittlung (auch inklusive anteiliger
Lohn- und Gehaltskosten) vorgenommen wurde. Auch die detaillierten franzési-
schen Bildungsstatistiken weisen ein dhnliches Ergebnis auf (GEHIN 1988), wobei
noch zu beriicksichtigen ist, daB franzésische Unternehmen etwa 20 bis 30 % ihrer
Aufwendungen nicht steuerlich "deklarierten" (DELAME/SERFATY 1990).
KRAYVANGER u.a. (1989) kamen fiir die Niederlande auf 1,5 % im Jahre 1986
(fiir TrainingsmaBnahmen) (97).
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4. Beriicksichtigte Kostenbestandteile

Art und Umfang der Kostenermittlung héngen neben Praktikabilititsgesichts-
punkten (z.B. HOLTERHOFF/BECKER 1986, S. 314f.) damit zusammen, wie
weit der Begriff der Weiterbildung im Unternehmen gefaBt ist. Werden Einarbei-
tungskosten der Weiterbildung zugerechnet? Werden Trainee-Programme, Ein-
zelberatung (Coaching) und Patensysteme eingesetzt? Werden Méglichkeiten fiir
selbstgesteuertes Lernen (z.B. computergestiitzte Lernprogramme) angeboten?
Gerade Weiterbildung im Zuge des Arbeitsprozesses, als eine Art Kuppelprodukt
mit der Arbeit, wirft eine Fiille von Abgrenzungs- und Bewertungsproblemen auf
(EDDING 1989b). Fiir Weiterbildungsverantwortliche stellt sich auch generell die
Frage, ob sie die Aufwendungen fiir Weiterbildung detailliert ausweisen wollen
oder nicht. Die Ermittlungsverfahren sind deshalb in der Praxis sehr uneinheitlich
(98).

Eine zentrale Frage bei Kostenerhebungen liegt damit darin, welche Kostenposi-
tionen in den von den Unternehmen genannten Gesamtbetrigen beinhaltet sind.

Wie Tab. A-30 zeigt, werden von den Unternehmen in der ibw- Erhebung 1989 in
praktisch allen Féllen anfallende Teilnahmegebiihren an externen Veranstaltungen
sowie die Kosten des Einsatzes externer Trainer (Honorar, Aufenthalt) beriick-
sichtigt. Ca. drei von vier Unternehmen (bei den GroBbetrieben fast alle) beriick-
sichtigen Reise- und Aufenthaltskosten der Teilnehmer.

Anfallenden Sachaufwand, wie z.B. Anfertigung von Kopien und Seminarunterla-
gen, ermitteln dagegen nur 40 % (bei den GroBunternehmen 67 %) der Unterneh-
men, Entwicklungskosten fiir firmeninterne Weiterbildungsprogramme 20 %.
Dariiber hinausgehende Kostenpositionen gehen nur bei jedem achten antworten-
den Unternehmen in die Berechnung mit ein. Kalkulatorische Abschreibungen
von Geréteausstattungen, anteilige Lohn- und Gehaltskosten der Teilnehmer,
Gebhdlter der Weiterbildner selbst, Einschulungsaktivititen und die darauf entfal-
lenden Léhne und Gehilter der neuen Mitarbeiter beriicksichtigt nur eines von
zehn Unternehmen. Opportunititskosten (Minderleistung, entgangene Produk-
tion) werden von noch weniger Betrieben in die Schitzungen mitaufgenommen.
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Tabelle A-30.

Beriicksichtigte Kostenbestandteile nach Unternehmensgrofe
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Tabelle A-31:
Beriicksichtigte Kostenbestandteile nach Sektionen
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GroBbetriebe beriicksichtigen tendenziell mehr Kostenpositionen. Dies ist darauf
zuriickzufithren, daB in gréBeren Unternehmen praktisch durchgehend Kosten-
rechnung in allen Unternehmensbereichen eingefiihrt ist (vgl. SEMLINGER
1989, SEMLINGER/MENDIUS 1988). Weiters ist eine Reihe von Positionen (z.B.
Kosten fiir Weiterbildungsabteilungen, Programmentwicklungskosten) nur fiir
groBere Unternehmen relevant (99).

Die von Kleinst- und Kleinbetrieben dominierten Wirtschaftsbereiche (in Tab.
A-31 am Beispiel des Gewerbes dargestellt) stiitzen sich vor allem auf externe
Seminare sowie informelles und kostenmiBig nicht beriicksichtigtes on-the-job-
Training (vgl. KAILER 1989a, S. 36ff.). In Handelsbetrieben werden vergleichs-
weise Honorare/Verrechnungssitze fiir nebenamtliche firmeninterne Trainer und
Entwicklungskosten fiir Weiterbildungsprogramme deutlich 6fter berticksichtigt
(100).

Auch in der Industrie werden vor allem Teilnehmergebiihren, Reise- und Aufent-
haltskosten und Honorare sowie Sachaufwand beriicksichtigt.

Insbesondere zwei besonders ins Gewicht fallende Kostenpositionen werden meist
auBer Acht gelassen: Anteilige Lohn- und Gehaltskosten von Weiterbildungsteil-
nehmern und EinschulungsmaBnahmen fiir neue Mitarbeiter.

Anteilige Gehalts- und Lohnkosten (zumindest bestimmter Teilnehmergruppen,
wie z.B. Fithrungskrifte) werden nur von relativ wenigen Unternehmen in ihren
Kostenschidtzungen beriicksichtigt (Tab. A-32).

Tabelle A-32:
Beniicksichtigung von anteiligen Gehaltskosten von Weiterbildungsteilnehmemn

Sektion Anzahl der Mitarbeiter Insges.
bis 100 101 bis 500 | iiber 500
industrie 2 3 5 10
Gewerbe 4 2 - 6
Handel - 1 - 1
Verkehr 1 - - 1
Andere 1 - - 1
Grr::::::her;en 8 6 5 8

Quelle: ibw-Erhebung 1988, insg. 19 Unternchmen. Anm.: Beriicksichtigt sind nur Unternehmen,
die zumindest fiir eine Mitarbeitergruppe anteilige Gehalter/Lohne berficksichtigen.
Angefiihrt sind Absolutwerte.
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Dies zeigt auch eine Reihe ausléndischer Erhebungen: WEISS (1990, S. 148) stellte
fiir die Hélfte der von ihm befragten Unternehmen, welche zumindest teilweise
Weiterbildungskosten erfassen, fest: "Wenn eine gesonderte Kostenermittlung
erfolgt, dann vor allem bei den Personalkosten des hauptamtlichen Weiterbil-
dungspersonals, Dozentenhonoraren, Ausgaben fiir Lehrmaterialien, Reiseko-
sten, Teilnehmer- und Priifungsgebiithren. Die Kosten des nebenamtlichen
Weiterbildungspersonals, die Raumkosten und die Kosten fiir die Maschinen- und
Geriitenutzung werden nur von wenigen Betrieben gesondert registriert. Dies gilt
generell auch fiir die indirekten Kosten aufgrund der durch die Weiterbildung
bedingten Ausfallzeiten." BARDELEBEN u.a. (1986, S. 43) weisen darauf hin,
daf} die personellen Ausfallkosten etwa zwei Drittel der gesamten betrieblichen
Weiterbildungskosten ausmachen und deshalb (zumindest schitzungsweise) be-
riicksichtigt werden sollten. Ahnlich argumentiert FALK (1982b, S. 148). Bei der
Erhebung von FALK/BONISCH in Bayern (1981, S. 42) entfiel mehr als die Hélfte
der Kosten auf Lohn- und Gehaltsfortzahlung. Auch bei WEISS (1990) kommt
organisierten Formen des on-the-job- Lernens mit rund einem Viertel aller Wei-
terbildungsstunden und hochgerechnet einem Drittel der gesamten Weiterbil-
dungskosten erhebliche Bedeutung zu (101). Auch die Ergebnisse von
DELOITTE u.a. & IFF (1989b, S. 29) belegen, dal Unternehmen bei der Ermitt-
lung ihrer Weiterbildungskosten nur wenige Positionen beriicksichtigen (102). Sie
schitzen die Lohn- und Gehaltskosten der am TrainingsprozeB Beteiligten auf
etwa 70 % der Gesamt- Weiterbildungsaufwendungen britischer Unternehmen
(103).

Eine weitere britische Umfrage (IFF 1985, S. 7ff.), die explizit alle Formen des
on-the-job-Trainings mitberiicksichtigte, kam auf einen Anteil des "on-the-job-
Trainings" im weiten Sinne an den gesamten Weiterbildungsaktivititen von fast 65
% (104).

Auch Aufwendungen fiir Einschulung werden nur von wenigen Unternehmen
kostenm&Big beriicksichtigt, obwohl gerade fiir diese Aktivititen betrichtliche
Lohn- und Gehaltskosten nicht nur fiir den Einzuschulenden, sondern auch fiir die
Unterweisenden, "Paten” und Betreuer anfalien: Die durchschnittliche Einschu-
lungsdauer fiir nene Mitarbeiter ab Maturaniveau betrigt z.B. zwei Monate.

Allein diese beiden meist vernachléissigten Positionen stellen einen erheblichen

Anteil der Weiterbildungskosten dar und mii8ten bei Schitzungen mitberiicksich-
tigt werden.
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Anhang 1:
Anteil der innerbetrieblichen Weiterbildung

Der Begriff der "innerbetrieblichen Weiterbildung" umfaBt sémtliche Formen der
Weiterbildung im Unternehmen selbst sowie auBerhalb des Unternehmens abge-
haltene Veranstaltungen, an denen nur Betriebsangehdrige teilnehmen.

Bei der ibw-Erhebung 1988 entfielen etwa zwei Drittel der angegebenen Gesamt-
Weiterbildungskosten auf innerbetriebliche Weiterbildung.

Ein tendenziell dhnliches Ergebnis brachte - bei allerdings unterschiedlicher
Fragestellung - eine weitere Erhebung bei 120 sterreichischen Unternehmen: Im
Jahre 1988 wurden von ihnen durchschnittlich 26 % der Mitarbeiter firmenintern
und 13 % extern weitergebildet (KAILER/BALLNIK 1989, S. 50f.) (Abb. A-7).

Abbildung A-7:
Uber- und innerbetriebliche Weiterbildung 1988

Prozent

50

bis § % bis 10 % bis 20 % bis 60 % bis 100 %
Weitergebildete Mitarbeiter In Prozent

M iberbetrieblich MW innerbetrieblich

Qu.: KAILER/BALLNIK 1989, Insgesamt 129 Unternehmen
Bezugsjahr 1988.

In der ibw-Erhebung 1989 bei knapp 200 Unternehmen wurde nach dem geschétz-
ten firmeninternen Anteil der Weiterbildungsaufwendungen gefragt. Zwei Drittel
der antwortenden Unternehmen schétzen fiir das Jahr 1987, daB ihre Weiterbil-
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dungskosten iiberwiegend auf externe Weiterbildung entfallen, Der Durch-
schnittswert betrug 44 %. (Tab. A-33) (105).

Tabelle A-33:
Anteil innerbetrieblicher Weiterbildung an den Weiterbildungskosten 1987

Antell an
innerbetriebl.
Welterbildung
Anzaht der Mitarbeiter
20 bis 49 38 %
50 bis 99 8%
100 bis 499 4%
500 bis 999 46 %
1.000 und mehr 51%
Sektion
Geld-, Kredit- und Versicherungswesen 79%
Handel 56 %
Industrie 41 %
Gewerbe 32%
Andere 30 %
Branche
Diensteistung &= and 63 %
Metall(waren) 63 %
Bauwesen 55 %
Nahrungs- und GenuBmitte! 48 %
Elektrotechnlk 45 %
Papier, Holz 4%
Maschinenbau 40 %
Andere 36 %
Energieversorgung a3 %
Leder, Textil 3%
Chemlkalien 0%
Insgesamt 4%

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 84 Untemehmen mit Angabe des Anteils interner

citer gskosten; Anm.: Dargestellt sind Werte fur 1987
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Die OIBF-Erhebung (1989b, S. 135) ergab, daB in knapp der Hélfte der antwor-
tenden Unternehmen die Kosten der externen Bildungsarbeit {iberwiegen.

Bei WEISS (1990, S. 140ff.) nahmen bei Lehrveranstaltungen 86 % aller Teilneh-
mer, bei Informationsveranstaltungen 74 % an firmeninternen Manahmen teil
(106).

Der Anteil firmeninterner Weiterbildung liegt bei Unternehmen mit weniger als
100 Beschiftigten bei 51 %%, bei den GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Beschif-
tigten dagegen bei 77 %. Dementsprechend zeigen sich auch branchenspezifische
Unterschiede: Im Handwerk betrigt der firmeninterne Anteil 37 %, im Investi-
tionsgiitergewerbe 89 %, bei Banken und Versicherungen 92 %.

Tab. A-33 zeigt, daB der Anteil firmeninterner Weiterbildung mit der Unterneh-
mensgroBe ansteigt. Dafiir sind mehrere Griinde ausschlaggebend:

e Mitsteigender UnternehmensgréBe und Weiterbildungsaktivitit mul die Wei-
terbildung von einer eigenen Stelle koordiniert und organisiert werden.

o Ist eine Weiterbildungsstelle eingerichtet, besteht die Tendenz, diese (z.B. aus
Griinden der Kostenminimierung bzw. der Legitimation) moglichst auszula-
sten.

o Mit dem Anstieg der Weiterbildungsaktivitdten werden iiber den Besuch ex-
terner Seminare hinaus externe Trainer auch fiir firmeninterne Kurse und
Projekte eingesetzt.

e Betrachtet man nur die organisierten Lehrveranstaltungen, zeigt sich beiKlein-
betrieben eine deutliche Dominanz externer Lehrgiinge (vgl. KAILER/BALL-
NIK 1989, S. SOf, fiir die Bundesrepublik FALK 1982b, S. 136f.). In gréBeren
Unternehmen werden dagegen zunehmend interne Kurse durchgefiihrt.

o Mitsteigender UnternehmensgroBe wird die Kostenerfassung detaillierter und
umfassender und beriicksichtigt tendenziell auch nicht-seminarméBige Weiter-
bildungsmaBnahmen stérker.

Insgesamt zeigt sich - unter Beriicksichtigung aller Kostenpositionen und des
Lernens am Arbeitsplatz - ein Uberwiegen der Kosten innerbetrieblicher Weiter-
bildung, wobei der Anteil der innerbetrieblichen Weiterbildung mit der Unterneh-
mensgroBe ansteigt (107).
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Fiir die Zukunft zeigt sich ein verstirkter Trend zu interner Weiterbildung. Bei
der Betriebsbefragung von KRAUS/KAILER (1991) fiihren von den antworten-
den Unternehmen etwa 45 % mehr externe als interne Seminare durch. Dieser
Anteil wird in den néichsten drei Jahren auf etwa 35 % zuriickgehen. Eine dhnliche
Tendenz stellt fiir Deutschland WEISS (1990, S. 141) fest: So erwarten 13 % der
Befragten ein stirkeres Anwachsen externer, 20 % interner Manahmen.

Allerdings wird angesichts der starken Ausweitung der Weiterbildungsaktivititen
die externe Weiterbildung nicht durch firmeninterne MaBnahmen substituiert
werden, sondern die Zuwachsraten werden bei internen MaBnahmen héher sein
als bei externen. Fachspezifische externe Angebote werden auch weiterhin Zu-
wichse verzeichnen, ebenso nicht-fachbezogene Angebote, da sie von weniger
weiterbildungserfahrenen Unternehmen und Privatpersonen als Orientierungs-
und Entscheidungshilfe fiir weitere BildungsmaB8nahmen in Anspruch genommen
werden (108).
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Anhang 2:
Probleme der Kostenermittlung und -schéitzung

Beim Versuch der Ermittlung der Weiterbildungskosten tritt sowohl auf Ebene der
Einzelpersonen (vgl. BERGNER 1984, 1985, FRITSCH 1984) als auch von Un-
ternehmen eine Reihe von verzerrenden Einfliissen auf, deren Auswirkungen sich
nur schwer abschiitzen lassen. Diese Problematik tritt verstérkt beim Versuch eines
internationalen Vergleiches auf (vgl. LIPSMEIER 1987, DRAKE 1988, MAL-
CHER 1988b).

Als wichtige EinfluBfaktoren kristallisierten sich im Zuge der eigenen Erhebun-
gen, der Analyse anderer Untersuchungen und einer Reihe von Expertengespré-
chen folgende Punkte heraus:

o fehlende (Bildungs-)Kostenrechnung und Antwortverweigerungen auf
die Kostenfrage

e der Umfang des jeweiligen Begriffsversténdnisses von "Weiterbildung”

o Verzerrung durch die (Nicht-)Teilnahme sehr Weiterbildungsintensiver
Unternehmen an den Erhebungen

o die fiir Weiterbildung herangezogenen externen Anbieter

o die Streubreite der Antworten auch bei vergleichbaren Unternehmen

o Erhebungs- und Zurechnungsprobleme bei neuen Lernformen

Auf diese Punkte wird im folgenden detaillierter eingegangen, wobei nach unter-
schiedlichen Auswirkungen bei Klein- und GroBbetrieben (mit mehr als 500
Mitarbeitern) differenziert wird:

Kleinbetriebe beteiligen sich seltener an Erhebungen der betrieblichen Weiterbil-
dungsaktivitdten. Dies gilt vor allem fiir schriftliche Erhebungen (und wenn das
Fragenprogramm lang und vor allem auf groBbetriebliche Tatbestinde abgestimmt
ist). Sie haben generell seltener Kostenrechnung eingefiihrt und verfiigen iiber
weniger detaillierte bzw. keine einschldgigen Aufzeichnungen der Weiterbildungs-
aktivitéiten (109).

Unter der Annahme, daB sich eher weiterbildungsintensive Kleinbetriebe an
Erhebungen beteiligen, wiirden Weiterbildungsaufwendungen von Kleinbetrie-
ben tendenziell zu hoch ausgewiesen. Ein anderer Erklidrungsansatz fiir die hohere
Verweigerungsquote bei Kleinbetrieben liegt darin, da in den meisten Erhebun-
gen nur der Besuch organisierter interner oder externer Weiterbildungsveranstal-

Teil A 96




tungen untersucht wird, wogegen sich die Weiterbildung in Kleinbetrieben zu
einem groBen Teil auf andere Weiterbildungsformen wie on-the-job-Training,
Studium von Fachliteratur und -unterlagen usw. stiitzt.

KAILER u.a. (1985b) weisen darauf hin, da8 Antwortverweigerungen bei der
Frage nach den konkreten Kosten im Fehlen entsprechender Aufzeichnungen
begriindet sind. D.h. Weiterbildungskosten werden erst durch Nachfragen und
Schitzungen "rekonstruiert"(vgl. auch EDDING 1984, S. 142) (110). Allein aus der
Nichtbekanntgabe von Kosten kann nicht geschlossen werden, da8 keine Weiter-
bildung betrieben wird (vgl. BARDELEBEN u.a. 1989).

In GroBbetrieben besteht aufgrund der unternehmensweit eingefiihrten Kosten-
rechnung die Mdglichkeit, umfassend Weiterbildungskosten zu erfassen. WEISS
(1990, S. 46f.) zeigt jedoch einige Schwierigkeiten der Erfassung auf: Arbeitsplatz-
orientierte Lernformen und der Besuch externer Informationsveranstaltungen
fallen oft nicht in den Zusténdigkeitsbereich der Personal- bzw. Weiterbildungs-
abteilung (vgl. auch SASS u.a. 1974, S. 76). Ebenso werden dezentral organisierte
Lehrveranstaltungen von der zentralen Bildungsabteilung oft nicht statistisch er-
faBt. In einer Reihe von Unternehmen wird auch wegen des hohen Arbeitsaufwan-
des auf eine detaillierte Kostenerfassung verzichtet (vgl. HOLTERHOFF/BECKER
1986).

Die hdufige Nichtberiicksichtigung bedeutender Kostenpositionen, wie z.B. der
Einschulung von Mitarbeitern oder anteiliger Lohn- und Gehaltskosten, deutet
darauf hin, da8 es zwei "Antworttypen" gibt: Einerseits werden Weiterbildungsak-
tivititen moglichst detailliert ausgewiesen, wobei PR-Aspekte sowie eine Forde-
rung von Bewerbungen von Nachwuchskriften durch eine beispielhafte
Personalentwicklungskonzeption eine Rolle spielen. Andererseits beschrinken
sich Weiterbildungsverantwortliche bewuBt auf einige Kostenarten, um z.B. fir-
menintern nicht zu hohe Kosten auszuweisen. So zeigte z.B. die ibw-Erhebung
1989, daB auch bei den GroBbetrieben nur jeder zehnte eine umfassende Bildungs-
kostenermittlung durchfiihrt.

Je breiter der Begriff der Weiterbildung im Unternehmen verstanden wird, desto
mehr Weiterbildungsaktivititen werden beriicksichtigt. Eine Interpretation von
Weiterbildung allein als Teilnahme an Veranstaltungen fiihrt dazu, daB nur Semi-
nargebiibren, u.U. Reise- und Aufenthaltskosten ermittelt werden. Je intensiver
Weiterbildung auch durch Selbststudium, on-the-job-Training usw. stattfindest,
desto eher werden auch andere Kostenpositionen beriicksichtigt.

Die (Nicht-)Beteiligung sehr weiterbildungsintensiver GroBunternchmen iibt
ebenfalls einen erheblichen EinfluB aus (vgl. zB. MANGHAM/SILVER 1986,
SASS u.a. 1974, S. 77). Da bei anonymen Fragebdgen nur schwer eine Plausibili-
tétskontrolle durchgefiihrt werden kann, werden Unternehmen mit sehr hohen
Weiterbildungskosten im Zweifelsfall nicht beriicksichtigt werden kénnen.
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Kleinere Unternehmen arbeiten fast ausschlieBlich mit Wirtschaftsforderungsin-
stituten zusammen bzw. nehmen an Kundenschulungen teil. Aufgrund triigerin-
terner Subventionierung sind diese Angebote im Vergleich zu anderen
Weiterbildungstrigern (z.B. Managementinstitute, private Trainer und Berater)
meist billiger. GréBere Unternehmen nehmen tendenziell teurere Weiterbil-
dungstriger in Anspruch (z.B. fiir Fithrungskréfteschulung, fachliche Spezialkurse
oder auch Kurse im Ausland).

Bei vielen Fragestellungen im Bildungsbereich (z.B. Weiterbildungsformen, Be-
teiligungsquoten, Kosten) zeigt sich auch bei vergleichbaren Unternehmensgro-
Ben und innerhalb einer Branche groBe Streubreiten der Antworten, was die
Aussagekraft von Durchschnittswerten usw. begrenzt.

In letzter Zeit riickte die Ermittlung von Weiterbildungskosten (vgl. z.B. DU-
PONT/REIS 1990) und die Erstellung eines aussagekréftigen quantitativen "Men-
gengeriistes” der betrieblichen Weiterbildung (111) in den Vordergrund des
Interesses. Alle damit verbundenen Bemiihungen der Steuerung der Weiterbil-
dung iiber KostengréBen und -kennziffern werfen eine Reihe von Problemen fiir
Bildungsforschung und -praxis auf:

An erster Stelle sind Ermittlungsprobleme bei neuen Lernformen zu nennen: In
der betrieblichen Bildungsarbeit nimmt die Bedeutung arbeitsplatznahen und
selbstgesteuerten Lernens zu. Beispielhaft genannt seien Qualititszirkel, Lern-
statt, Moderation von Arbeitsgruppen, kooperative Selbstqualifikation, Coaching
und Computergestiitztes Lernen. In Zukunft wird es gerade bei diesen Schnittstel-
len von Lernen und Arbeiten zu verstirkten Problemen bei der Zuordnung von
Weiterbildungskosten kommen (vgl. EDDING 1989b).

Je stirker sich ein Unternehmen an der Steuerung von Weiterbildung {iber quan-
titative GroBen und Kennziffern orientiert, desto gréfer wird die Gefahr, daB man
sich auf (leichter statistisch erfaBbare) Veranstaltungen konzentriert, da "hard
facts" (Teilnehmerzahlen, Weiterbildungsstunden, Kosten pro Mitarbeiter usw.) in
den Vordergrund der Betrachtung geriickt werden (112).

Neben der Ermittlung der Kosten des Lernens (oder meist: der Trainingsmaf3nah-
men) miiBten auch potentielle Kosten des Nicht- Lernens sowie mogliche langfri-
stige Nutzeneffekte der Weiterbildung zumindest in Form grober Schétzungen
beriicksichtigt werden (Beispiel: Imagegewinn des Unternehmens durch publizier-
te Weiterbildungsaktivititen) (113).

Obwohl in der Praxis betrichtliche Erhebungsprobleme bestehen, ist der zumin-
dest ansatzweise Versuch der Ermittlung von Weiterbildungsnutzen aus mehreren
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Griinden notwendig. Die Probleme bei der Ermittlung des 6konomischen Nutzens
der Weiterbildung fiihren unter Umsténden dazu, daB einseitig nur Input-GréB8en,
insbesondere die Kosten, als Steuerungsinstrument herangezogen werden. "Die
Folge davon ist der {ibereilte und unreflektierte Abbau der Weiterbildung, wenn
ein Unternehmen in konomische Schwierigkeiten gerdt" (GAUGLER 19873, S.
120). Aber auch bei Unternehmen mit hoher Weiterbildungsaktivitit kann das
Heranziehen ausschlieBlich der Kosten als Entscheidungskriterium bei der Aus-
wahl alternativer Lernformen zu falschen Entscheidungen fithren (114).

Ein weiterer wesentlicher Grund fiir die Durchfiihrung von Evaluierung unter
Einbeziehung der Betroffenen liegt darin, daB dies - soferne die Klippe eines
"Evaluierungsbiirokratismus" umschifft wird - auf lange Frist gesehen am ehesten
zur Verbesserung der Einstellung der Unternehmensangehérigen gegeniiber Wei-
terbildung fiihrt.

Abbildung A-8 faBt die diskutierten Verzerrungseffekte nochmals zusammen:
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Abbildung A-8:

Verzerrende Einfliisse bei der Ermittlung von Weiterbildungskosten

EinfluBfaktor

Auswirkung bei

Keinbetsieb GroBunter-
nehmen

Keinbetriebe verfligen seltener Gber Kostenrechnung; sle fih-
ren seitener WB-Aufzeichnungen; sie beteiligen sich seltener
an (schriftlichen) Erhebungen; d. h. es betelligen sich eher
weiterbildungsintensive Kleinbetriebe

aber: Nichtantwort im Klelnbetrieb Ist oft nur darin begrindet,
daB WB-Kosten nicht ermittelt worden sind (KAlLER u. a. 1885b)

WB-Kosten werden Insbesondere im Kleinbetrieb nur ge-
schatzt oder rekonstrulert (BarpeLEREN U. 8. 1989)

Tt ti

es werden oft nur die Kosten organisierter Welterblldungsfor-
men untersucht (die Im Keinbetrieb seltener sind)

Kostenschitzungen, insbesondere ber Einschulung und on-
thejob-Training, sind Im Kleinbetrieb eher mdglich; im GroG-
untemehmen fehit dec zentralen Bildungsabteilung u. U, der
(berblick (Sass / Sencensercen / WeLtz 1974, Wesss 1889b)

unterschiedliche Frageformulierungen bzgl. Zeit und Kosten
fGhren zu unterschiedlichen Ergebnissen (Epong 1984)

ti ti

die Auskunftspersonen berlicksichtigen nur einen Teil ihrer
Weiterbildungsaktivititen

Bnschulungsaktivititen werden oft nicht bel der WB berlick-
sichtig (BARDELEBEN u. &. 1986)

es werden bedeutende Kostenarten nicht beriicksichtigt, z. B.:
- anteitige Lohn- und Gehaltskosten

- Programmentwickiungskosten

- Kosten der Weiterbildungsabteilung

Konzentration auf Herstellerschulungen bzw. WIFls mit nledri-
gen (subventionlerten) Tellnahmegebihren - d. h. niedrigere
Kosten fiir Weiterblidungsaktivititen fallen an (KaLer 1988b)

(Nicht-) Teilnahme sehr weiterblidungsintensiver GroBunter-
nehmen je Branche verzernt die Durchschnittswerte (Sass u. a.
1974, ManGHAM [ SuveR 1986)

ti

bei anonymen Erhebungen miissen u. U. sehr weiterbildungs-
intensive Untemehmen im Zweifel ausgeschieden werden,
wenn Gefahr von Falscheintragungen besteht

Keinbetriebe bliden eher intern wetlter, es fallen weniger (als
Weiterblidungskosten ausgewiesene) Nebenkosten (Reise,
Verpfiegung, Seminarhotel) an
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Anmerkungen zu Teil A

(1): Vgl. THOM (1987, S, 42ff), ASHAUER (1989), GROSSENBACHER (1990, S. 7ff). So definiert
z.B. die Konferenz der Erwachsenenbildung Osterreichs Weiterbildung als "selbstverantwor-
tete Bildung auf der Grundlage eines organisierten, freien Angebotes iiber den Ersten
Bildungsweg hinaus" (KEBO 1983, S. 18) und versteht darunter "Bildung in einem kontinu-
ierlichen geregelten Wirkungszusammenhang von Personen, Einrichtungen, Titigkeiten und
Hilfsmitteln". Ausgeschlossen ist dadurch z.B. Selbstbildung. Ahnlich auch die Definition des
Deutschen Bildungsrates: Weiterbildung ist die "Fortsetzung oder Wiederaufnahme organi-
sierten Lernens nach AbschluB einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase”
(vgl. WEISS u.a. 1990, S. 11; LENZ 1979, S. 44ff., 1989, S. 43ff.). GROSSENBACHER (1990,
S. 11) definiert Weiterbildung als "intendiertes Lernen, das der Auffrischung, Erginzung,
Erweiterung oder Umformung von Qualifikationen und Kompetenzen dient, die in einer auf
obligatorischer oder nachobligatorischer Stufe erfolgten Ausbildung oder in anderen sozialen
Zusammenhingen erworben wurden.”

(2): "Die in der Literatur und Diskussion nicht selten iibliche panschale Verwendung des Begriffes
Weiterbildung (hier betriebliche Weiterbildung) impliziert die Vorstellung einer relativen
Einheitlichkeit oder doch wenigstens Ahnlichkeit aller jener BildungsmaBnahmen im Betrieb,
die wir nicht der beruflichen Erstausbildung zurechnen und eben als "Weiterbildung” (bzw.
Fortbildung) bezeichnen. Die Unterschiede zwischen den in den Betrieben anzutreffenden
WeiterbildungsmaB8nahmen kann man sich jedoch nicht groB genug vorstellen. Es handelt sich
um Unterschiede der Adressatengruppen, der Ziele und der Inhalte, der Dauer, des Niveaus
und der Anforderungen, der Kosten usw. usw." (MUNCH/MULLER (1988, S. 20).

(3): "Betriebliche Bildungsarbeit hat sich in den letzten Jahren zunehmend von ciner anfangs
beildufigen und marginalen Unternehmensfunktion zu einem wesentlichen Element moder-
ner Unternehmensfithrung entwickelt, eine Entwicklung, die zwar erst in den Mittel- und
GrofBbetricben weitgehend ausgereift ist, in Zukunft jedoch auch weitere Bereiche des
Wirtschaftslebens erfassen diirfte.” ARNOLD (1990a, S. 49) ortet dabei zwei generelle
Tendenzen: Die Entwicklung von einem Anpassungs- zu einem Gestaltungsansatz, sowie die
Entwicklung von einer reaktiven zu einer antizipierenden Personalentwicklung,

(4): "Die betriebliche Bildungsarbeit ist eingebunden in die Gesamtheit des Leistungsprozesses des
Betricbes, bildet einen Teil der Betriebskultur... und muB sich an den Zielen des Betriebes
orientieren. ... Die betriebliche Bildungsarbeit muB sich notwendigerweise an den Leistungs-
zielen des Betriebes orientieren. Betriebliche Bildungsarbeit als Investition des Betriebes und
des Mitarbeiters sollen weder fiir den Betrieb noch fiir den Mitarbeiter ausschlieBlich
Selbstzweck sein, sondern auch Mittel zum Zweck der Wettbewerbssicherung des Betriebes
wie auch des einzelnen.” (MULLER-MERBACH 1991, S. 74.).
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(5): Vgl. zB. FLOHR/NIEDERFEICHTNER (1982), MENTZEL (1985), SCHMIDT (1986),

STIEFEL/BELZ (1987a,b), ARNOLD (1989, 1990a, 1991c). LASKE (1987, S. 1658ff.) defi-
niert Personalentwicklung als Summe aller Aktivitdten, "die der Vermittlung und Verwertung
vorwiegend solcher Qualifikationen dienen, welche den Mitarbeitern die berufliche Aneig-
nung sich verindernder betrieblicher und geselischaftlicher Wirklichkeit erleichtern”. Er
versteht Personalentwicklung als zentrale Fithrungsaufgabe, deren vorrangiges Ziel die Inte-
gration der Mitarbeiter in das normative, qualifikatorische und organisatorische Gefiige des
Unternehmens ist und unterscheidet folgende Aktionsparameter: PersonalférderungsmaB-
nahmen (job rotation, Traineeprogramme, Stellvertretungsregelungen, Projektgruppen,
Lernstatt, Nachwuchskreise) sowie BildungsmaBnahmen i.c.S. (Ausbildung, Weiterbildung,
Umschulung). BildungsmaBnahmen sind dabei Formen organisierten Lernens, die meist
auBerhalb der Tatigkeitsfelder der Teilnehmer stattfinden. BERTHEL (1989, S. 213ff.) diffe-
renziert Personalentwicklung in die Teilsysteme Bildung, Arbeitsstrukturierung und Karrie-
replanung; wobei er unter Fortbildung die Vermittlung von Kenntnissen und Fahigkeiten
einschlieBlich Verhaltensweisen versteht, mit der die Qualifikation eines Mitarbeiters durch
Erweiterung und/oder Vertiefung verbessert werden kann. In der vorliegenden Arbeit wird
eine Begriffsfassung zugrundegelegt, die iiber BildungsmaBnahmen i.e.S. hinaus auch exem-
plarisch andere Aktionsparameter der Personalentwicklung mit einschlieft.

(6): Zu Lernortkombinationen in der betrieblichen Ausbildung vgl. PATZOLD (1991, S. 205ff.), zu

neuen Ausbildungsmethoden SCHMIDT- HACKENBERG u.a. (1990).

(7): So wendet sich z.B. auch das Institut der Deutschen Wirtschaft gegen eine zu enge Fassung des

Begriffes der organisierten Weiterbildung: "Dies wiirde zu kurz greifen und eine Reihe
spezifischer betrieblicher Lernformen wie die Teilnahme an Informationsveranstaltungen
(z.B. Fachvortrdge, Fachtagungen, Fachmessen) oder das Lernen am Arbeitsplatz (z.B.
EinarbeitungsmaBnahmen, computerunterstiitztes Lernen, Qualititszirkel) ausblenden. "Or-
ganisiertes Lernen” soll daher in einem weiteren Sinne all jene intentionalen MaBnahmen
einschlieBen, die der Aneignung berufsbedeutsamer Handlungskompetenzen dienen".
(WEISS u.a. 1990, S. 11).

(8): DaB sich viele Erhebungen bisher auf organisierte Weiterbildungsveranstaltungen im engeren

Sinn konzentrierten, ist in Erfassungsproblemen anderer Lernformen begriindet. Deren
grundsitzliche Bedeutung wird jedoch in vielen Erhebungen ausdriicklich hervorgehoben
(vgl. z.B. WEBER 19854, S. 29; BAETHGE u.a. 1990, S. 198). LEMPERT (1990, S. 255ff.)
spricht im Zusammenhang mit dem Lernen in Arbeitsprozessen von "weilen Feldern" der
Berufsbildungsforschung und betont die Notwendigkeit einer integrativen Betrachtung von
formellem und informellem Lernen. Beziiglich einer Integration von Aus- und Weiterbildung
vgl. WITTWER (1990a, S. 200). Weite Begriffsfassungen, die neben Kursen und Lehrgédngen
auch andere Veranstaltungsformen (z.B. Qualitétszirkel, Lernstatt, Lerngruppen am Arbeits-
platz), weitere nicht organisierte Formen intendierten Lernens (z.B. Studium von Fachlitera-
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tur, Besuch von Fachmessen, on-the-job-Training, Fern- und Selbststudienmaterialien) oder
lernférdernde Organisationsformen der Arbeit (z.B. job rotation-Programme, Trainee-Pro-
gramme) cinschlieBen, wurden im Vereinigten Kénigreich von IFF (1985), DELOITTE u.a.
& IFF (1989b) sowie MANGHAM/SILVER (1986), in Deutschland von WEISS (1990) und
in Osterreich von KAILER u.a. (1985b) zugrundegelegt.

(9): Eine dhnliche Gliederung entwickelte GROSSENBACHER (1990) fiir die Schweiz in Anleh-
nung an das deutsche "Berichtssystem Weiterbildungsverhalten” (KUWAN 1989): Neben
spontanem, nicht beabsichtigten Lernen wird das intendierte Lernen in nicht- organisierte
und organisierte Formen unterteilt; die letzteren wiederum - nicht zuletzt wegen des Stellen-
wertes der "Hoheren Berufsbildung” in der Schweiz - in komplexe (z.B. Lehrginge) und
einfache Formen (Kurse, Seminare). Auch HEIDACKs Unterscheidung von "Lernfeld”,
"Funktionsfeld” (in dem sich Lernen funktionsfeld-arbeitsprozeBabhingig und vielfach auch
nicht voll bewuBt volizieht) und "Interaktionsfeld” (das sich auf die sozialkommunikativen
Beziehungen und die sozialen Interaktionen bezieht, welche sich in der beruflichen Weiter-
bildung auf das soziale Verhalten auswirken) ermdglicht aufgrund der wechselseitigen Uber-
schneidungen eine umfassende Systematisierung von Lernorten (1989b, S. 315ff.), wobei z.B.
auch selbstgesteuertes Lernen am Arbeitsplatz sowie Uberschneidungsbereiche zur Organi-
sationsentwicklung mit einbezogen werden konnen.

(10): "Selbststeuerung" umfaBt mehrere Aspekte: Selbstgesteuerte Organisation, Bestimmung des
Inhaltes, der Lernziele, Lernmethoden und -zeit usw. (vgl. ASSELMAYER 1981, KATLER
1989c).

(11): Wie z.B. Qualititszirkel und Lernstatt (KRAMER/WINTER 1984, KIRCHHOFF/GUTZAN
1982, STROMBACH/JOHNSON 1983), kooperative Selbstqualifikation (HEIDACK 1989a),
Moderation von Lern- und Arbeitsgruppen (KLEBERT u.a. 1985), selbstgesteuerte Lern-
gruppen (CUNNINGHAM 1986, ZINK u.a.1991) oder Lern- und Arbeitsprojekte (KATH
1991, FISCHER 1991). Zum Forschungsstand vgl. KELL (1990).

(12): Vgl. zB. als Uberblick ZFU/BIBB (1988), ZFU (1983, 1988) sowie dic Beispiele und empiri-
schen Daten in HODGSON (1986), ZIMMER (1989), BRENDEL (1990), HODGSON u.a.
(1987) und SATTELBERGER (1989a). Empirische Daten zum Einsatz von Selbstlernmate-
rialien und Fernstudien liefern z.B. fiir Deutschland BIBB (1982, 1983), BALLI (1982),
KAMMERER (1987), KAMMERER/STOCKDREHER (1988), EHMANN (1988), WO-
ORTMANN (1984), fiir Osterreich KAILER/BALLNIK (1989), fiir Frankreich RENN-
ARD/WEYGAND (1988), fiir Spanien SARRAMONA/FERRAN (1988), fiir
GroBbritannien DEY/HARRISON (1987), fiir Italien BUCCIARELLI (1988), sowie gene-
rell iber Westeuropa HARRY (1985).

(13): Vgl. BINSTED (1986), PETERMANDL (1987), BRENDEL (1990), NEUBERT/SENFT
(1991).
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(14): Kritisch zur elektronischen Mediatisierung der Bildung duBert sich zB. BLUMBERGER
(1991, S. 4): "Die Ablésung des Unterrichts vom Lehrenden und die Ubertragung seiner
Funktion auf elektronische Medien kann jedoch nicht als "Individualisierung” verstanden
werden. Im Gegenteil: es werden zwar flexible, d.h. zeit- und ortsungebundenere Lernsitua-
tionen moglich, gleichzeitig gehen aber die Individualitét des Lernens, das ist die Erfahrungs-
bezogenheit und die reflektierte Ubernahme von Bildungsinhalten in die Personlichkeit
verloren. Die Gefahr ist groB, daB Bildung und Ausbildung auf Wissensaneignung reduziert
wird". Das weist wiederum auf die Notwendigkeit der tutoriellen Begleitung dieser MaBnah-
men hin (vgl. zB. CLARKE 1986, MANN 1987).

(15): Vgl. LANGDON (1982), SKIPTON (1983), GERMAIN/BURGOYNE (1984), BOYDELL
(1986), als Uberblick KAILER (1989c).

(16): Vgl. z.B. STIEFEL (1991) und STIEFEL/MUHLHOFF (1983). Eine solche verstarkte Einbe-
zichung der Fiihrungskrifte in die Weiterbildung setzt neben deren positiver Einstellung zu
Weiterbildung auch voraus, daB z.B. der Zeitaufwand fiir diese pidagogische Fihrungsfunk-
tion und die aus dieser Funktion resultierenden Ergebnisse (Qualifikation der Mitarbeiter,
welche in weiterer Folge u.U. auch in anderen Abteilung im Unternehmen eingesetzt werden)
wiederum in die Beurteilung der Filhrungskrifte, deren Zielvorgaben usw. einfliefien.

(17): Es ist zu beriicksichtigen, daB8 der Begriff des on-the-job- Trainings meist nur organisiertes
Training (vgl. ZELBER 1979, WIDL 1979) und organisierte EinschulungsmaBnahmen um-
faBt. Fragen des natiirlichen Lernens (GARAVAN 1987), des Lernens durch die Arbeit
(RICHTER u.a. 1981, SCHELTEN 1987, S. 160ff.), an Projekten (FISCHER 1991), mit
Kollegen (HEIDACK 1989a) oder durch Reflektieren des Arbeitsprozesses (z.B. KELLE-
HER u.a. 1986, CORNFORTH u.a. 1983) werden dabei kaum beriicksichtigt. Jedoch gewinnt
der Arbeitsplatz als Lernfeld (HERZ u.a. 1990, MUNCH 1990) in Aus- und Weiterbildung
zunehmend an Bedeutung, Dies zeigt die Diskussion um die Schaffung lernférdernder Ar-
beitsplitze (vgl. BAETHGE u.a. 1990, S. 418ff., WEISS u.a. 1990, S. 140ff., EDDING 1990,
S. 196f£.).

(18): Vgl. KAILER/BALLNIK (1989), WEISS (1990, S. 67 und S. 104ff.), TOPFER/POERSCH
(1989, S. 105fE.).

(19): ZIMMER (1989, S. 374) unterscheidet Lerntechnologien zum Erlernen der Nutzung und
Entwicklung aufgabenspezifischer Softwareanwendungen, des Fihrens von Fahrzeugen und
Fahrens von Produktionsanlagen, der Einrichtung und Wartung von Maschinen (insbesondere
Fehleranalysen), von Fertigkeiten und Verhaltensweisen (z.B. Tastaturbenutzung) sowie von
Fach- und Methodenwissen.

(20): 1989 wurden 1.500 deutsche Unternehmen zu ihren Erfahrungen mit dem praktischen Einsatz
von Lerntechnologien befragt. Die Halfte der antwortenden Unternehmen setzte bereits
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Lerntechnologien ein, cinerseits fiir Selbstschulung, andererseits auch in Workshops, Semi-
naren, Qualititszirkeln und selbstgesteuerten Lerngruppen. Besonders hiufig erwihnt wur-
den Lernprogramme auf dem PC, weiters Datenbanken sowie (von 15 % der antwortenden
Unternehmen) Bildplatten. Themenschwerpunkte lagen bei speziellen Fachthemen, Marke-
ting/Verkauf und EDV (vgl. im Detail MEUTSCH 1990). Ebenfalls 1989 fithrte die Zeitschrift
Lernfeld Betrieb eine Umfrage bei Anbietern von interaktiven Medien in der BRD durch
(o.v. 1990b). Zwei Drittel der Anbieter sahen den Schwerpunkt ihres zukiinftigen Umsatzes
bei individuell maBgeschneiderten Angeboten, etwa ein Drittel bei Standard- Produkten.
Aufgrund der notwendigen tutoriellen Begleitung (vgl. MANN 1987) der meisten dieser
Programme handelt es sich bei diesem Trend nicht um eine Ablosung von Prisenzveranstal-
tungen durch Lerntechnologien, sondern um eine Aufgabenverschiebung von der Lehrtitig-
keit hin zur Beratung und Betreuung der Lernenden.

(21): In Osterreich: OIBF (1989b, S. 22), in Deutschland WEBER (19854, S. 79), in GroBbritannien
MANGHAM/SILVER (1986, S. 1) und DELOITTE/HASKINS/SELLS & IFF (1989b), in
der Schweiz KUNZLE/BUCHEL (1989), in Frankreich GEHIN u.a. (1988) und GEHIN
(1989). Kein eindeutiger Zusammenhang fand sich bei BARDELEBEN u.a. (1989). Dagegen
fithren nach WEISS (1990) Kleinbetriebe mehr Weiterbildungsaktivitiaten pro Mitarbeiter
durch als GroBunternehmen.

(22): Vgl. auch BARDELEBEN u.a. (1989).

(23): Siehe z.B. die Firmenbeispiele in SATTELBERGER (1989a), REECKHOF (1989a), HOLZER
(1987, 1991), LASKE u.a. (1990), DIETZEL/GARBSCH-HAWRANEK (1990),
HINZ/PICHLBAUER (1991).

(24): Vgl. zB. die Firmenfallstudien von HOLZER (1987, 1991), CHRISTL (1989), NEU-
MANN/GUGERELL (1990) oder STANDL/SCHMOLL (1990).

(25): Zur Aus- und Weiterbildung in der &sterreichischen Versicherungswirtschaft vgl. NEMLING
(1990), das Bildungswerk der Versicherungswirtschaft ist beschrieben in 0.V, (1990a).

(26): Dies untermauert die Ergebnisse von KAILER u.a. (1985b), wonach es bei Kleinbetrieben sehr
unterschiedliche "Weiterbildungstypen” gibt. Vgl. dazu auch BARDELEBEN u.a. (1989) und
FESSEL (1990). Zu Barrieren der Weiterbildungsbeteiligung von Kleinbetrieben vgl. DRIE-
LING u.a. (1989).

(27): Ahnlich bei SCHMEE u.a. (1990, S. 46): Es erachten etwa 82 % der befragten Unternchmen
nicht als sinnvoll, innerbetriebliche WeiterbildungsmaBinahmen fiir Externe zu 6ffnen, Mit
steigender UnternchmensgroBe wird dies 6fter als sinnvoll gesehen - insbesondere bei Un-
ternehmen mit technischen Neuerungen im Produktionsbereich,
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(28): Zum Anforderungsprofil dieser Tutoren vgl. CLARKE v.a. (1986) sowie MSC (1986).

(29): Darin enthalten sind sowohl Besuche von Hochschullehrgingen als auch von -kursen (vgl.
BMWF 1990b).

(30): Dies ist in den hohen Kosten sowie der langen Abwesenheitsdauer bei Full-time-Studien (z.B.
einjihrigen MBA- Programmen) begriindet. Die Entsendungen diirften zum groBten Teil auf
zwei- bis mehrwdchige Middle- und Top-Management-Kurzkurse entfallen. Zum Bedarf an
entsprechenden Angeboten in Osterreich vgl. BMWE(1990a).

(31): Dariiberhinaus ist zu beriicksichtigen, daB eine betréchtliche Anzahl von Weiterbildungsteil-
nehmern priifungsorientierte Kurse unter dem Aspekt einer Aufstiegsfortbildung bzw. der
Vorbereitung auf das Selbstindigwerden (vgl. KAILER u.a. 1985b, SCHNEEBERGER u.a.
1990) in eigener Initiative besucht. Bei den WIFIs betrégt der Anteil etwa 50 % (FESSEL 88).
Firmenintern werden lingere Kurse - abgesehen von Vorbereitungskursen auf interne Dienst-
und Aufstiegsopriifungen sowie von im Auftrag der AMV im Unternehmen durchgefithrten
SchulungsmaBnahmen - vor allem in Banken und Versicherungen undin Industriegrofibetrie-
ben durchgefiihrt (vgl. KRAUS/KAILER 1991).

(32): Auch bei SCHMEE u.a. (1990, S. 46) gibt etwa ein Drittel der Betriebe an, daB die Arbeitneh-
mer einen Teil der Weiterbildungskosten selbst tragen. Mit der UnternchmensgrdBe steigt
dieser Anteil an - ein Hinweis darauf, daB gerade in GroBunternehmen zusétzlich als weniger
betriebsrelevant erachtete externe WeiterbildungsmaBnahmen teilfinanziert werden. Zu ta-
rifvertraglichen Weiterbildungsregelungen in Deutschland vgl. SUTTER (1989), HBS
(0J.a,b) und BISPINCK (1991).

(33): Vgl. zB. PRESTHUS (1962, S. 1714f.), SCHEIN (1978), WEINERT (1981, §. 199ff)), KITZ-
MANN/ZIMMER (1982, S. 159ff.), BERTHEL (1989, S. 176ff.), KIESER u.a. (1990, S. 6ff.).

(34): Zur Verbreitung von Induktionsprogrammen (Einfiihrungsprogrammen) vgl. die Umfrage von
STIEFEL (1979, S. 90ff), von Traineeprogrammen die Betricbsbefragungen von LANDS-
BERG (1980), KONEGEN-GRENIER (1989) und THOM (1987, S. 218ff.) sowie fiir Oster-
reich GASSER (1989).

(35): Vgl. z.B. BURGOYNE/STUART (1977) zum Zusammenhang zwischen Programmgestaltung
und impliziter Lerntheorie der Programmentwickler.

(36): Im Rahmen der ibw-Erhebung 1989 wurde explizit nur nach der Einschulung neuer Mitarbeiter
gefragt. D k. firmeninterne Einschulung an neuen Maschinen und Geréten bzw. anldBlich von
Versetzungen und Beforderungen, die einen weitaus groBeren Umfang haben, wird aufer
Acht gelassen.
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(37): Diese Formulierung 1iBt die Frage offen, ob es sich um einen Bedarf aus Sicht des Unterneh-
mens oder des Mitarbeiters handelt und ab welcher Stirke dieser zum Ausléser fiir Weiter-
bildung wird.

(38): THUM-KRAFT/LASSNIGG (1988) ermittelten fiir Absolventen von berufsbildenden mittle-
ren Schulen Einschulungsdauern von vier bis sechs Wochen, wobei die Einschulungsdauer
mit der UnternehmensgroBe steigt. Hauptsichlich erfolgt diese Einfithrung durch Vorgesetz-
te und Kollegen (vgl. fiir die Absolventen von Handelsschulen S. 93ff., von Fachschulen fiir
wirtschaftliche Frauenberufe S. 113ff., von Fachschulen fiir Nachrichtentechnik und Elektro-
nik S. 149ff).

(39): Dabei handelt es sich meist um lingerdauernde Trainee- Programme (vgl. GASSER 1989).

(40): Eine Beriicksichtigung fachlich oder arbeitsplatzspezifisch einschligiger Vorerfahrungen
erfolgt meist in der Weise, daB vor oder bei Dienstantritt individuelle Einschulungsplane
festgelegt werden, die sich - iiber grundlegende Informations- und EinschulungsmaBnah-
men hinaus - beziiglich Dauer und Inhalt an Vorerfahrungen und eventuellen Qualifika-
tionsdefiziten bezogen auf den speziellen Arbeitsplatz orientieren. Dies wird durch die
bei Neueintretenden mit einschldgiger Vorpraxis nahezu halbierte Einschulungsdauer
belegt.

(41): Wenn man von geforderten UmschulungsmaBnahmen in betrieblichen Bildungszentren im
Rahmen des AMFG absieht.

(42): So fithren z.B. nur drei der antwortenden Unternehmen Einschulungsprogramme fiir Jungaka-
demiker mit einer Dauer von mehr als 3 Monaten durch. Ein- oder mehrjahrige Trainee-Pro-
gramme, wie sie z.B. in Erhebungen des Instituts der Deutschen Wirtschaft bei deutschen
GroBunternehmen dokumentiert sind (vgl. LANDSBERG 1980, KONEGEN-GRENIER
1989, THOM 1987), sind in Osterreich noch selten vertreten (vgl. GASSER 1989, HOLZER
1991). Allerdings zeigte eine Annoncenanalyse in letzter Zeit eine deutliche Zunahme solcher
Programme. Traineeprogramme werden zunehmend als Werbeargument bei der Suche nach
Nachwuchsfithrungskriften eingesetzt.

(43): Zu Zielkonflikten im Unternehmen vgl. BIDLINGMAIER (1968, S. 52ff.).

(44): Zu innovationsrelevanten Eigenschaften und Verhaltensweisen der Mitarbeiter vgl. THOM
(1980, S. 356££.).

(45): Vgl. DEISER (1987), BIEHAL (1987), SASSEN (1987a,b), MORGAN (86, S. 87ff.), WOLFF
(1982, S. 131ff.); sowie zum Zusammenhang von Weiterbildung und Unternehmensplanung
BURGOYNE (1990), GOLDEN/RAMANUIJAM (1985); von Organisationslernen und stra-
tegischem Denken SCHERTLER (1990). Zur Einbeziehung von Human Ressource-Uber-
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legungen in das strategische Management vgl. zB. LAUKAMM/WALSH (1986a,b,c) und
LORANGE/MURPHY (1984).

(46): LASKE (1987, S. 1662) weist auf die Dominanz der Ziele der Unternehmen in der Personal-
entwicklung hin, wobei diese zur Erreichung der angestrebten Ziele auch Zielvorstellungen
der Mitarbeiter mit beriicksichtigen. Die Frage der Legitimierung der betrieblichen Weiter-
bildungsarbeit durch die Wirtschaft behandelt z B. WITTWER (1982, S. 89ff.).

(47): STAUDT (1987, S. 6ff.) unterscheidet z.B. Qualifizierung zur Uberwindung technologisch, perso-
nell und sozial bedingter Innovationswiderstinde. Dies weist auf die Notwendigkeit breit angeleg-
ter Qualifizierungsmanahmen im Zusammenhang mit der Einfiihrung neuer Technologien hin,

(48): Mehr als 5 verschiedene Weiterbildungsziele nennen z.B. 72 % der GroBunternehmen mit mehr
als 1.000 Mitarbeitern, aber nur 17 % der Unternehmen von 20 bis 49 Mitarbeitern.

(49): Vgl. BECKHARD (1975), ESSER (1975), GLASL (1980).

(50): Bei der Erarbeitung von Unternehmensleitbildern und Visionen wird Weiterbildung nicht nur
zur Kommunikation erstellter Leitbilder eingesetzt, sondern auch zur Forderung der Visions-
bildung auf Ebene der einzelnen Mitarbeiter (vgl. BLOCK 1988) sowie ihrer gemeinsamen
Erarbeitung (vgl. zB. HASPER/GLASL 1988, S. 81ff., RIECKMANN/WEISSENGRUBER
1990, S. 53ff., HINTERHUBER/WINTER 1990, S. 267ff.).

(51): Eine eher reaktive Ausrichtung der Weiterbildung und Personalarbeit wird von einer Reihe von
Autoren festgestellt, zB. SONNTAG (1989, S. 29) oder SCHMEE u.a. (1990, S. 30); zur
Problematik reaktiver Anpassung der Personalarbeit vgl. SCHEPANSKI (1987, S. 109ff.).

(52): So weist z.B. BURGOYNE (1976) in seiner "taxonomy of managerial skills" explizit die
Kategorie "proactivity" aus (vgl. auch BURGOYNE/STUART 1978b).

(53): Zum Zusammenhang von Karriere und betrieblicher Personalpolitik auf der Basis von Ent-
wicklungsphasen vgl. LIEVEGOED (1979, S. 125ff.); zu Karrieremustern von Fithrungskrif-
ten vgl. BERTHEL (1987, S. 1189ff.). Zu Laufbahnplanung und Karriereberatung vgl.
ECKARDSTEIN (1975) und DAVIES/SNELL (1986).

(54): Eine Erklarung wire, daB gerade in kleinen Unternehmen der Besuch einer Weiterbildungs-
veranstaltung (meist mit Kosteniibernahme durch das Unternehmen und in der Arbeitszeit)
eine viel stirkere (zeitliche) Belastung als in GroBbetrieben darstellt und nur bestimmten
Personen in Anerkennung erbrachter Leistungen gewihrt wird. Allerdings zeigt sich z.B, bei
WEISS (1990, S. 74), da das Motiv der Belohnung von Mitarbeitern durch Weiterbildungs-
maBnahmen - obwohl nur am elften Rangplatz liegend - immerhin noch von 42 % der
Befragten als (sehr) wichtig eingestuft wird.
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(55): SAUTER (1989b, S. 6ff.) spricht sich z.B. dafiir aus, Rahmenbedingungen fiir die Weiterbildung
zugunsten der Expansion praventiver Weiterbildung zu verindern.

(56): Ahnlich auch HOFSTETTER u.a. (1986, S. 12).

(57): Zur Unterscheidung zwischen angebots- und nachfragebedingtem Innovationsdruck vgl. BRO-
WA (1986).

(58): Ein typisches Beispiel ist ein Kleinstbetrieb, wo der Unternehmensinhaber auBer den an den
Steuerberater delegierten Buchfiihrungsaufgaben fast alle Aufgaben, wie z.B. Ein- und Ver-
kauf und Organisation sowie oft auch noch einen Teil der fachspezifisch-handwerklichen
Arbeit selbst wahrnimmt.

(59): Auch der Mikrozensus Berufliche Fortbildung (Bezugsjahr 1989) zeigt, daB der Besuch von
Datenverarbeitungskursen in den letzten Jahren deutlich zugenommen hat und die groBte
Teilnehmerzahl aufweist (vgl. ZEIDLER 1990, S. 875).

(60): Eine hohe Korrelation zwischen dem AusmaB der Weiterbildungsbeteiligung und der Anzahl
der F&E-Mitarbeiter wurde anch von WEBER (1987, S. 121) festgestelit.

(61): Dieses ist in Kleinstunternehmen oft mit dem Unternehmer und den mithelfenden Familienan-
gehorigen ident.

(62): Vgl. zB. HARTL u.a. (1980), DIHT (1984), WEBER (1985a), KRAUS/KAILER (1991),
GEHIN (1988), DAL MASO/LOCHER (1989), DELOITTE u.a. & IFF (1989), WEISS
(1990).

(63): Bei der Erhebung von WEISS wurden das Lernen am Arbeitsplatz, der Besuch von Lehrver-
anstaltungen bzw. von Informationsveranstaltungen sowie Umschulung getrennt erhoben,
wihrend bei der ibw-Erhebung 1988 die Fragetellung nicht néher differenziert wurde und
deshalb tendenziell das Lernen am Arbeitsplatz (als wesentliche Ursache der Unterschiede
zwischen beiden Erhebungen) von den Antwortenden nicht beriicksichtigt wurde. Zur Pro-
blematik der Unterscheidung zwischen "trainierenden” und "nicht trainierenden” Unterneh-
men vgl. MANGHAM/SILVER (1986).

(64): Zu einem #hnlichen Ergebnis kamen KAILER/BALLNIK (1989, S. 50f.) bei einer Befragung
von 130 sterreichischen Unternehmen: 1988 haben ca. 13 % der Mitarbeiter an externer, 26
% an interner Weiterbildung teilgenommen. Eine Unternehmensbefragung der Arbeits-
marktverwaltung (AMYV 1990) ergab, daB etwa ein Viertel der Mitarbeiter weitergebildet
wurde.
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(65): Von zentraler Bedeutung fiir eine Interpretation dieser Ergebnisse ist die Frage, wen die
Unternehmen als "Fithrungskraft” einstufen. Wo wird z.B. die Meister- und Vorarbeiterebene
im Klein- bzw. im GroBunternehmen eingestuft? In der Fachliteratur - und-auch-der betrieb-
lichen Praxis - sind die Abgrenzungskriterien verschwommen. Tendenziell zeigt sich in der
ibw-Erhebung 1989 innerhalb aller UnternechmensgrdBenklassen eine breite Streuung in der
Anzahl der Fiihrungskrifte, die von einer "erweiterten Unternehmensleitung” bis zu 10 % der
Belegschaft reicht. Insbesondere Unternehmen mit hohem Akademikeranteil (zB. Banken,
Versicherungen) weisen einen deutlich hoheren Fihrungskrifteanteil an ihrer Belegschaft
aus.

(66): In der OIBF-Studie wird in diesem Zusammenhang auf ein Erhebungsproblem hingewiesen:
"Zu beriicksichtigen ist allerdings, daB....die am weitesten verbreitete Methode des Anlernens
bzw. Einschulens an Arbeitsplatz moglicherweise nicht von allen Personal- und Ausbildungs-
leitern als WeiterbildungsmaBnahme im engeren Sinn verstanden wurde" (OIBF 1989b, S. 63).

(67): Vgl. auch KUWAN u.a. (1990, S. 52f£.) und BLOCK (1990).

(68): Anhaltspunkte beziiglich der Dauer berufsorientierter WeiterbildungsmaBnahmen insgesamt
bietet der Mikrozensus (OStZA 1985, S. 168ff.).

(69): Durch die Frage nach "Weiterbildungstagen" ergibt sich tendenziell, daB kiirzerdauernde
BildungsmaBinahmen bzw. schwer quantifizierbare Formen des Lernens am Arbeitsplatz bei
den Antworten nicht oder nur in geringem AusmaB enthalten sind, d.h. daB vor allem auf
organisierte firmeninterne und externe Veranstaltungen abgestellt wird,

(70): Aufgrund von Antwortausfillen - insbesondere bei der Frage nach UnterweisungsmaBnahmen
und Fachtagungen - ergibt sich bei der Erhebung von WEISS eine systematische Unterbewer-
tung gerade dieser Bildungsangebote. Es wurden deshalb fiir jene Betriebe, die zu diesen
Fragen keine oder nur unvollstindige Daten liefern konnten, gleiche Weiterbildungsstruktu-
ren unterstellt, d.h. es wurden Mittelwerte anstelle der fehlenden Daten eingesetzt. Dies ergibt
den sog. "bereinigten Wert" (vgl. WEISS 1990, S. 100).

(71): Zu einer ungefihren Abschitzung kénnen Daten des Integrierten Gesamtberichtes des deut-
schen Berichtssystems Weiterbildungsverhalten herangezogen werden (KUWAN u.a. 1990,
S. 155ff.).

(72): Dem entspricht auch das Ergebnis einer Befragung von Teilnehmern und Nichtteilnehmern an
Weiterbildung, wonach - insbesondere von Personen mit erster fachlicher Weiterbildungser-
fahrung - cine integrative Behandlung personlichkeitsbildender und fachlicher Inhalte als
empfehlenswert gehalten wird (FESSEL 1990).
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(73): Zum Zusammenhang zwischen Berufs- und Personlichkeitsbildung vgl. BRATER u.a. (1988),
HERZ u.a. (1990), oder auf gestalttheoretischer Basis HERMAN/KORENICH (1986). D.h.
Weiterbildungsfragen sind vor dem Hintergrund eingesetzter Konzepte qualitativer Arbeits-
strukturierung (vgl. SANDNER 1982) und erforderlicher Schliisselqualifikationen
(SCHMIEL 1989, GAUGLER 1987c) zu interpretieren. HEIDACK (1987) zeigt eine breite
Palette unterschiedlicher Lernorte auf; vgl. auch bezogen auf Weiterbildungsméglichkeiten
am Lernort Arbeitsplatz MUNCH (1990), auf Lernstattaktivititen GANSER (1988), auf
Werkstattzirkel MAUCH (1990), auf Arbeitssupervision im Kollegenkreis LAUTERBURG
(1985). Als Uberblick iiber didaktische Modelle vgl. FLECHSIG/GRONAU-MULLER
(1986).

(74): Zu einer Analyse des EDV-Angebotes dsterreichischer Weiterbildungstrager vgl. BAUM-
GARTNER (1988, S. 3). Die Bedeutung dieses Themenkreises auch fiir Kleinbetriebe wird
z.B. durch die Forderung nach speziellen EDV-Beratungsstellen fiir Kleinbetriebe unterstri-
chen (vgl. ZENTRALVERBAND 1988, S. 163f.). Auch in der Erhebung von KAILER u.a.
(1985b) wurde von Klein- und Mittelbetriecben die Einfithrung von EDV als wichtigste
organisatorische Anderung und bedeutsamer Weiterbildungsausléser genannt.

(75): Die hohe Bedeutung personlichkeitsbildender MaBnahmen zeigt auch der Mikrozensus Beruf-
liche Fortbildung und Umschulung: Von den fast 750.000 Personen, die 1985 bis 1989 an
beruflichen FortbildungsmaBnahmen teilgenommen haben, besuchte fast jede zehnte Kurse
fiir Personlichkeitsbildung (das sind gleich viele wie Besucher von Kursen im kaufminnisch-
betriebswirtschaftlichen und rechtlichen Bereich) (ZEIDLER 1990, S. 792).

(76): Zur Integration von beruflicher und allgemeiner Bildung vgl. DOHMEN (1988).

(77): GEISSLER (1990b, S. 165ff.) sieht z.B. folgende Schwerpunkte zukiinftiger beruflicher Bil-
dung; Weiterbildung in bezug auf die technisch-organisatorische Entwicklung, im Hinblick
auf die rationelle Gestaltung sozialer Prozesse sowie als Beratung fiir nicht-standardisierbare
Situationen.

(78): Beim Vergleich der beiden letztgenannten Studien ist zu beachten, daB KRAUS/KAILER
tendenziell eher groBere und weiterbildungsintensive Unternehmen befragten, WEISS auch
kleinere Unternehmen. Dies erklirt die unterschiedliche Gewichtung der Themen.

(79): Diese Differenzierung der Inhalte der betrieblichen Weiterbildung nach Zielgruppen wird
durch eine Reihe von Erhebungen belegt, wie z.B. HARTL u.a. (1980), DIHT (1984), WEBER
(1985), KRAUS/KAILER (1991), GEHIN (1988, 1989), DAL MASO/LOCHER (1989),
PELL (1989), KUWAN u.a. (1990, S. 49ff.).

(80): Vgl. KAILER u.a. (1985b, S. 126ff.) oder die Ergebnisse einer Studie iiber die Verbreitung
neuer Technologien im Kleinbetrieb des Zulieferhandwerks (HALDER u.a. 1988).
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(81): Diese Zunahme der Nachfrage nach Managementtraining (vgl. KAILER 1990b) und Manage-
mententwicklung héingt damit zusammen, daB der unternehmensexterne und -interne Kontext
des Handelns in manchen Bereichen derartigen Verinderungen unterliegt, daB "die bisher
erworbenen beruflichen Erfahrungen ebenso wie die im Unternehmen iiberhaupt erwerbba-
ren Erfahrungen zur Bewiltigung der nunmehr verinderten Aufgabenstellungen nicht mehr
ausreichen. Mit Hilfe von WeiterbildungsmaBinahmen vor allem externer Anbieter miissen
jenes Wissen und jene Kompetenzen erworben werden, die in Unternchmen mit den bisheri-
gen Erfahrungen nicht mehr generiert werden konnen" (SANDNER 1990, S. 208). Der
Wunsch nach "Rezepten” (vgl. dazu SANDNER 1990, S. 214ff., DEWE 1988) auf dem Gebiet
der Mitarbeiterfithrung fithrt angesichts gednderter Rollenanforderungen an Vorgesetzte
(LASKE 1990, S. 135ff.), ihres Einsatzes als Berater, Mentor und Coach ihrer Mitarbeiter
(zB. CLUTTERBUCK 1987, auf TA-Grundlage BENNETT 1977, S. 208ff.), der Propagie-
rung proaktiven Managens (MORCAN 1988, S. 27ff.), sinnorientierter Fithrung (BOCK-
MANN 1987), strategischer Fihrung (ARTHUR D. LITTLE 1986), vernetzten Denkens
(PROBST/GOMEZ 1989) und ganzheitlicher Unternehmensfiihrung (ULRICH/PROBST
1988, S. 231ff.) zu stark erhohter Weiterbildungsnachfrage. Entwicklungs- und Weiterbil-
dungsbediirfnisse hingen nicht nur von den unternehmenskulturell geprégten Anforderun-
gen, sondern auch vom jeweiligen individuellen Entwicklungsstand als Manager ab (vgl.
LEARY u.a. 1986). Dies erklirt auch die thematisch und qualitativ breit differenzierte
Angebotspalette fiir diese Zielgruppe.

(82): Technisch-kaufménnisches Fachwissen fiihrt in allen Branchen. Fremdsprachen werden in den
Bereichen Maschinenerzeugung, Elektrotechnik und Chemie am haufigsten genannt, Mitar-
beiterfiihrung im Maschinenbau und der Elektrotechnik, welche auch die haufigsten Nennun-
gen bei Personlichkeitsbildung aufweist.

(83): Die Unterschiede in dieser unternehmenskulturell geprigten Zuordnung von Fihrungskriften
(siehe z.B. MATIS/STIEFEL 1987) sind u.a. darauf zuriickzufiihren, daB die Begriffe "Mana-
ger" sowie "Managementausbildung, -training und -entwicklung' unprizise definiert und in
der Praxis sehr unterschiedlich interpretiert werden (siche z.B. die breite Definition eines
Managers bei CHURCHMAN (1980, S. 31)). Dies hingt wiederum damit zusammen, daB das
Konzept der Managemententwicklung auch in der Fachliteratur sehr offen gestaltet ist (vgl.
KUBR/PROKOPENKO 1989, S. 13, EASTERBY-SMITH 1986, S. 9).

(84): Dies weist auf die Bedeutung emotionaler Widerstinde gegen den Besuch von Fithrungskraf-
tetrainings hin (vgl. GEISSLER 1983). Zur Einbeziehung des Top-Managements in Trainings-
maBnahmen siehe DeSIO (1986).

(85): Z.B.KRAUS/KAILER (1991), MANGHAM/SILVER (1986), DIHT (1984), DALMASO/LO-
CHER (1989).
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(86): Vgl. .B. RIECKMANN (1988), KRAUS u.a. (1990), KAILER (1990a,b).
(87): Vgl. WEISS T. (1990), SOHM (1987), SNELL/BINSTED (1982).

(88): Lernen durch Reflexion der eigenen Fithrungspraxis, durch bewuBte lernférdernde Gestaltung
der eigenen Titigkeit stellt somit auch fiir Topmanager einen zentralen Ansatzpunkt dar (vgl.
MUMFORD 1980, 1986b, MUMFORD u.a. 1987, HONEY/MUMFORD 1986, IMC 1989).
Zu Fragen des Einsatzes von Tutoren als Begleiter von Lernprozessen vgl. BINSTED/SNELL
(1978, 1981a,b, 1982a,bc); zur Beratung von Lerngruppen von Nachwuchsfithrungskriften
GARRATT (1983) und BENNETT (1990). Vgl. auch die Fallstudien von BARTENWERF-
FER uv.a. (0.J.), SNELL (1989) und die von HIRTH u.a. (1981) vorgeschlagenen Instrumente.

(89): Vgl. generell zum Problemkreis der Ans- und Weiterbildung von Lernungewohnten DOBI-
SCHAT/VOIGT (1986). CYBA (1987, S. 62ff.) arbeitete "Anspruchstypen” an die berufliche
Arbeit heraus: Selbstentfaltungsorientierung ist eher bei hierarchisch hoheren Mitarbeitern
vertreten, bei Hilfskraften und angelernten Arbeiten sind dagegen eher Anspriiche an ein
gutes Betriebsklima und wenig StreB bei der Arbeit wichtig, Aufstiegsmoglichkeiten sind eher
unwichtig.

(90): Dies hangt auch damit zusammen, daB gerade diese Unternehmen prozentuell am meisten
Mitarbeiter der Fihrungsebene zuordnen. Gerade bei Banken und Versicherungen zeigen
sich aber auch starke Anderungen in der Arbeitsgestaltung aufgrund der Einfilhrung neuer
Technologien (vgl. BERTRAND/NOYELLE 1988, IRDAC o.J., S. 29).

(91): So werden unterschiedliche und miteinander nicht direkt vergleichbare Kennwerte erhoben,
wie z.B, die Beteiligungsquote von Unternehmen an Weiterbildung, Teilnahmequoten be-
stimmter Mitarbeitergruppen an Weiterbildung, Teilnahmehaufigkeit (d.h. Berficksichtigung
auch von Mchrfachteilnahmen) von Mitarbeitergruppen, durchschnittliche Teilnahmedauer
(d.h. zusitzliche Beriicksichtigung auch der Dauer der BildungsmaBnahmen) oder Weiterbil-
dungsausgaben (d.h. zusitzliche Berficksichtigung auch der Kostenintensitit der einzelnen
MaBnahmen). Je nachdem, welche dieser Kennwerte erhoben und zueinander in Bezichung
gesetzt werden, lassen sich beim Vergleich der Bildungsintensitit verschiedener Mitarbeiter-
gruppen sehr unterschiedliche Aussagen ableiten. Vgl. dazu die Ergebnisse von BARDELE-
BEN u.a. (1986).

(92): Das Fehlen von Aufzeichnungen iiber Weiterbildungsaufwendungen ist nicht gleichbedeutend
mit fehlender Weiterbildungsaktivitit (vgl. KAILER u.a. 1985b, S. 93, WEISS 1990, S. 46£f.).

(93): Dies wirkte sich z.B. in der Erhebung von WEISS folgendermaBen aus: Die Ursache fiir den
U-férmigen Kostenverlauf liegt in den iiberdurchschnittlich hohen Kosten des Lernens am
Arbeitsplatz und der Informationsveranstaltungen. "Wahrend in Kleinstunternehmen mit
weniger als 10 Beschaftigten im Durchschnitt 1.871 DM fiir das Lernen am Arbeitsplatz zu
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veranschlagen sind, kommen GroBunternehmen mit iiber 1.000 Beschiftigten nur auf einen
Betrag von 352 DM. Ganz offenbar waren die Gesprichspartner in den kleineren Unterneh-
men aufgrund der Uberschaubarkeit des Personaleinsatzes wiederum eher in der Lage, Daten
zu dieser Frage zu liefern. Es kann deshalb vermutet werden, daB die Kosten je Mitarbeiter
in den GroBbetrieben in Wirklichkeit weit hoher sind" (WEISS 1990, S. 163f.).

(94): Aus- und Weiterbildung im Bereich der Versicherungen ist am Beispiel des Bildungswerkes der
osterreichischen Versicherungswirtschaft dargestellt in 0.V, (1990a) und NEMLING (1990).
Die Weiterbildungsarbeit von dsterreichischen Banken ist dargestellt in den Fallbeschreibun-
gen von HOLZER (1987, 1991), CHRISTL (1989), STANDL/SCHMOLL (1990) und NEU-
MANN/GUGERELL (1990).

(95): Diese reprasentieren insgesamt iiber 90 % aller osterreichischen Unternehmen mit mehr als
100 Mitarbeitern.

(96): Dazu liegen nur fiir den bedeutendsten Anbieter, die Wirtschaftsforderungsinstitute (vgl.
OStZA 1985, S. 180) Marktforschungsdaten vor (WIFI 1987, FESSEL 1988): In etwa der
Hilfte der Fille wird bei WIFI-Kursen die Teilnahmegebiihr von der Firma entrichtet
(FESSEL 1988, WIFI 1987, S. 9). Dies entspricht auch den Ergebnissen des Mikrozensus 1982
(OStZA 1985, S. 180): 43 % der WIFI-Teilnehmer hatten beim Kursbesuch selbst keinen
finanziellen Aufwand. Zwei Drittel der Besucher der WIFIs kommen aus Unternehmen mit
weniger als 100 Mitarbeitern (FESSEL 1988, S. 9; WIFI 1987, S. 26).

(97): Alle diese Erhebungen sind nur eingeschrinkt vergleichbar, da sie unterschiedlich viele
Weiterbildungsformen und Kostenpositionen beriicksichtigen.

(98): Vgl. BARDELEBEN u.a. (1986, S. 38; 1989, S. 155) und SABEL (1978, S. 85).

(99): Vgl. FALK (1982b, S. 144f.): "Vor allem bei den Sachkosten kommt dieses zum Tragen: Spezielle
Bildungszentren und Raumlichkeiten, die fast ausschlieBlich fiir Aus- und Weiterbildung
genutzt werden, erhohen die anteiligen Kosten je Beschiftigten auf fast das Zehnfache
gegeniiber dem Handwerk oder sind sogar mehr als 24 Mal so hoch wie in den THK-Betrieben
mit weniger als 1000 Beschiftigten".

(100): Es zeigt sich darin ein Trend von GroBhandelsunternehmen zum kombinierten Einsatz von -
oft firmenintern entwickelten - Selbstlernmaterialien und firmeninternen Trainern, z.B. aus
der Notwendigkeit heraus, Mitarbeiter in Filialen ortlich dezentral weiterzubilden.

(101): Bei diesen Angaben muB gerade bei groBeren Unternehmen, die auch dezentral Weiterbil-

dung organisieren, mit einer erheblichen Unterschitzung der tatséchlichen Ausgaben gerech-
net werden.
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(102):

(103):

(104):

"For those with budgets, the most frequently included costs were the direct outlay costs of
training. Course fees were included in 74 per cent of budgets and material costs in 53 per cent.
These two most frequently included items, however, accounted for only a small part of total
expenditure. Only one third of budgets actually included trainees’ wage costs although this
was the largest item of expenditure, and only 10 per cent of budgets included overheads.
Trainers’ salaries were included in 40 per cent of budgets, although we suspect that these rarely
covered on-the-job trainers’ labour costs, which in fact account for a higher proportion of total
costs than those of off-the-job- trainers” (PELL 1989, S. 12).

"Overall we estimate that organisations’ budgets cover only about 30 per cent of total actual
training expenditure" (PELL 1989, S. 12).

Darin enthalten sind allerdings auch die staatlichen Trainingsprogramme fiir Jugendliche,
Ungelernte und Arbeitslose.

(105): Die Unterschiede in den beiden Erhebungen sind darauf zuriickzufithren, daB die ibw-Erhe-

(106):

(107):

bung 1988 den auf firmeninterne Weiterbildung entfallenden Anteil an den Gesamt- Weiter-
bildungsaufwendungen ermittelte. Darin kommen vor allem die weiterbildungsintensiven
GroBunternehmen mit sehr hohem Anteil an firmeninterner Weiterbildung zum Tragen. Die
ibw-Erhebung 1989 ermittelte einen Durchschnittswert aus den angegebenen Anteilen fir-
meninterner Weiterbildung.

Ahnlich hohe Anteile ermittelten fiir Deutschland bereits FALK (1982b, S. 135) und JESE-
RICH (1989, S. 176).

Dabei steigt die Absolutzahl externer Seminarbesuche mit steigender UnternehmensgroBe
ebenfalls weiter an - so stellen z.B. GroSunternehmen die Hauptkunden der Managementin-
stitute.

(108): In diesem Zusammenhang ist die steigende Nachfrage von Kleinbetrieben zu beriicksichtigen,

die zunehmend mit Managementinstituten kooperieren. Aus Griinden der Kapazititserwei-
terung werden auch betriebliche Weiterbildungsabteilungen verstarkt externe Dienstleistun-
gen nachfragen (z.B. externe Seminare, interne Abhaltung externer Seminare,
Programmentwicklungen usw.). D.h. daB sich neben einer Ausweitung der Nachfrage nach
Seminaren und Kursen iiber alle Unternehmensgro8en hinweg ein breites Feld neuer Koope-
rationsformen in der Weiterbildungsarbeit zwischen Weiterbildungstrigern und Unterneh-
men entwickeln wird.

(109): Vgl. zB. KRAUS u.a. (1985), MUGLER (1985), TREBAG (1985), KAILER u.a. (1985b).
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(110): Ahnlich WEISS (1990, S. 46): "Hiufig waren sich die Gesprichspartner allerdings weder des
Umfangs der eigenen Weiterbildungsleistungen noch der damit verbundenen Kosten bewuSt.
Erst das Gespréch und das Nachfragen zu einzelnen Punkten deckte den vollen Umfang auf".

(111): Z.B. der "Integrierte Gesamtbericht" des Berichtssystems Weiterbildungsverhalten (KUWAN
u.a. 1990) oder die in Frankreich gefiihrten Bildungsstatistiken.

(112): Vgl. dazu kritisch LENZ (1989).

(113): So kann ein Nutzen von betrieblicher Weiterbildung auch in der Minimierung alternativer
Kosten gesehen werden (vgl. FALK 1987, S. 95f.): Ist Weiterbildung gewihrleistet, kann sich
Erstausbildung auf wichtige Bereiche konzentrieren, die im folgenden Abschnitt dann ver-
breitert oder spezialisiert werden. Die Chancen des Arbeitnehmers am internen und externen
Arbeitsmarkt steigen durch Weiterb’ldung, was auch die innerbetriebliche Karriere in mone-
tirer und immaterieller Hinsicht beeinflussen kann. Durch spezifische Weiterbildung wird die
Fluktuation gesenkt, was wieder Such- und Einarbeitungskosten fiir neue Arbeitnehmer
erspart usw.

(114): Eine reine Auswahl von Weiterbildungsangeboten nach der Strategie der Kostenminimierung
oder der Versuch einer Maximierung der Teilnehmerzahl bei gegebenem Budget sind Beispie-
le fiirr Vorgangsweisen, bei denen die entscheidenden Fragen der Effizienz ("Wird fiir das
gegebene Problem richtig weitergebildet?") und der Effektivitét ("Wird iiberhaupt am richti-
gen Punkt mit Weiterbildung angesetzt?") aus dem Blickfeld geraten. Dadurch besteht die
Gefahr, daB laufend notwendige Adaptionen und Anpassungen im Weiterbildungsbereich nur
mehr im Sinne ecines "single loop'-Lernens (ARGYRIS 1977, ARGYRIS/SCHON 1978,
KATLER 1984) ohne Hinterfragung der zugrundeliegenden Primissen und eigentlichen
Zielsetzungen der betrieblichen Bildungsarbeit vorgenommen werden.
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Teil B:
Betriebliche Steuerung
der Weiterbildungsarbeit

1. Verbreitung von Weiterbildungskonzepten,
-plinen und -richtlinien

Betrieblicher Aus- und Weiterbildung wird von Unternehmen generell ein hoher
Stellenwert zugemessen (Tab. B-1):

Tabelle B-1: Stellenwert der Aus- und Weiterbildung

Aus- und Weiterblidung ist in unserer Unternehmung ...
besonders wichtig 9%
sehr wichtig 24%
wichtig 43 %
unwichtig 1%
vollig unwichtig 0%
keine Antwort 23%

Qu.: KRAUS/KAILER (1991), OAF-Erhebung, (100 % = 216 Unternchmen)

Nach KRAUS/KAILER (1991) wiirde in jedem dritten Unternehmen die Unterneh-
mensleitung bei negativer wirtschaftlicher Entwicklung eher mit einer Verstirkung der
Aus- und Weiterbildungsaktivititen reagieren; in zwei von drei eher dagegen mit
Einsparungen. Weiters zeigen sich Defizite in der Art der Einbindung der Weiterbil-
dung in die strategische Gesamtplanung des Unternehmens (Tab. B-2)(1).

Tab. B-2:
Einbindung der Weiterbildung in das Planungssystem des Untemehmens nach Untemnehmensgrofie

Anzahl der Mitarbeiter
Grad der Einbindung - —~ Insgesamt
bis 100 101 bis 500 | Gber 501
gar nicht 33% 42 % 6% 2%
operativ {Jahresbudget) 7% 21% 53% 39%
mittelfristig 25% 23% 33% 7%
strategisch 4% 7% 18% 12%
Anzahl der Unternehmen 33 75 108 216

) Qu.: KRAUS/KAILER (1991),
OAF-Erhebung, insgesamt 216 Unternehmen (100 % = Spaltensumme)
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In groBeren Unternehmen ist die Weiterbildung tendenziell langfristig ausgerich-
tet, jedoch erfolgt bei iiber 40 % der Unternehmen mit 100 bis S00 Mitarbeitern
keine Abstimmung zwischen Weiterbildung und Unternehmensplanung. Das Vor-
handensein von Planungs- und Steuerungsinstrumentarien sowie von Weiterbil-
dungskonzepten ist jedoch eine wichtige Voraussetzung fiir Abstimmungsprozesse
zwischen Unternehmensplanung und Weiterbildung (2).

In der ibw-Untersuchung 1988 wurde erhoben, ob im Unternehmen schriftliche
Teilplédne fiir den Personalbereich (vgl. z.B. PAPMEHL 1990, POTTHOFE/TRE-
SCHER 1986) vorliegen. Zwei Drittel der antwortenden Unternehmen verfiigen
iber schriftliche Konzepte oder Plédne im Personalbereich (Leitbild, Personalent-
wicklungskonzept, Fiihrungsrichtlinien, Unternehmensleitbild) (Tab. B-3) (3).

Tab. B-3:
Unternehmenspline nach Unternehmensgrife

Anzah| der Mitarbeiter
20 50 100 500 1.000
Art des Planes bls bis bis bis und | Insges.

49 89 499 999 mehr
Blldungskonzept, 57 27 79 41 49 253
Waeiterbildungspian 23% 19% 36% 55 % 78 % 34 %
Personalentwickiungs- 56 34 76 21 32 229
u. -férderungskonzept 28% 24% 34 % 42 % 51% 31%
" 131 79 131 32 32 405
Filhrungsrichtiinien 53 % 56 % 59 % 43% 51% 54%
161 85 153 49 45 503
Unternehmensleltbild 66 % 67 % 69% 66 % 71% 68 %
Insgesamt 245 141 221 74 63 744

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 744 Unternchmen mit schriftlichen Konzepten
(100 % = Spaltensumme)

Leitbild und Fithrungsrichtlinien bzw. Personalentwicklungskonzept und Weiter-
bildungsplan (4) werden hiufig miteinander genannt (Abb. B-1): Dies 148t darauf
schlieBen, daB diese Teilpldne oft ineinander integriert sind bzw. daB diese Be-
zeichnungen in der Praxis nicht klar auseinandergehalten werden. Das Vorliegen
eines schriftlichen Planes sagt noch nichts tiber dessen Detaillierungsgrad, die
beriicksichtigten Bestandteile (vgl. z.B. DIETZEL 1990, S. 8; WILKENING 1989),
seine Abstimmung mit anderen Planungen im Unternehmen (5), die schliissige
Ableitung aus den mittel- und kurzfristigen Unternehmenszielen und die prakti-
sche Umsetzung aus (6).
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Abbildung B-1:
Vorhandensein schriftlicher Untemehmenskonzepte

V192 VIS
Blidungskonzept, PE- und Personal-
Welterblldungsplan forderungskonzept

v185 g vio4
Unternshmensleitbild Flihrungsrichtiinien

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.100 Unterachmen
Dargestelit: AssoziationsmaB Cramer’s V (nur Werte Gber .17)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau

Schriftliche Bildungs- und Personalentwicklungskonzepte sind in gréBeren Unter-
nehmen hiufiger anzutreffen. Personalentwicklungskonzepte werden jedoch in
allen UnternehmensgréBen seltener genannt als Bildungskonzepte (vgl. Tab. B-3)
.

Dies deutet auf eine Einengung der Auffassung von Personalentwicklung (vgl.
LASKE 1987, S. 1658) auf WeiterbildungsmaBnahmen (ohne flankierende Ab-
stiitzung der Bildungsarbeit z.B. durch Laufbahn- und Nachfolgeplanung) hin.
Dariiberhinaus fiihrt eine groBe Anzahl von Unternehmen WeiterbildungsmaB-
nahmen ad hoc durch, ohne iiber ein entsprechendes lingerfristiges Konzept zu
verfiigen (8).

Wihrend Bildungs- und Personalentwicklungskonzeptionen erst bei Unterneh-
men mit mehr als 500 Mitarbeitern deutlich an Bedeutung gewinnen, sind Fiih-
rungsrichtlinien und Unternehmensleitbild auch in kleineren Betrieben bereits
héufig vorhanden (vgl. Tab. Anh. B-1) (9).

Die Erkenntnis, daB Unternehmensleitbilder und Fithrungsrichtlinien wichtige
Instrumente der Unternehmens- und Mitarbeiterfiihrung sind, hat offensichtlich
auch in kleineren Unternehmen bereits FuB gefat. Beziiglich der Notwendigkeit
der Planung von Personalentwicklung und Weiterbildung ist vergleichsweise noch
deutlich mehr Uberzeugungsarbeit zu leisten.

Dies wird durch eine Reihe von Studien belegt, die bei Klein- und Mittelbetrieben
Defizite in der Bildungsplanung bzw. {iberhaupt in der Einstellung zu Weiterbil-
dung orten (10).
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Die geringe Verbreitung von Personalplanung in Unternehmen mit weniger als 500
Mitarbeitern - bei steigender Planungshéufigkeit iiber die letzten 10 Jahre hinweg
- zeigt auch eine Erhebung im Produzierenden Gewerbe-in Deutschland (SEM-
LINGER/MENDIUS 1988, S. 3ff., insb. Schaubild 1). Fiir deutsche Industriebe-
triebe stellt WEBER (1985a, S. 108) fest, daB knapp iiber die Hilfte iiber
Weiterbildungspline, ca. ein Drittel iiber Personalentwicklungspléne verfiigen. Zu
dhnlichen Ergebnissen kommen KUNZLE/BUCHEL (1989, S.71) fiir die
Schweiz: In schweizerischen Industriebetrieben verfiigen 40 % iiber ein Bildungs-
konzept, in weiteren 17 % ist es in Planung oder Ausarbeitung (Kleinbetriebe: 26
%, Mittelbetriebe: 49 %, GroBbetriebe 74 %).

Es ldBt sich ein enger Zusammenhang zwischen der Weiterbildungsintensitét des
Wirtschaftsbereiches und der Haufigkeit der Erstellung schriftlicher Weiterbil-
dungskonzepte feststellen. Banken, Versicherungen und groBere Industriebetrie-
be verfiigen am héaufigsten iiber schriftliche Planungen (Tab. Anh. B- 1). Nach
Branchen fiithren Banken, Versicherungen, der Dienstleistungsbereich und Indu-
striebetriebe, wobei im Produktionsbereich die Bereiche Elektrotechnik, Maschi-
nenbau, Metall, Chemie und Energieversorgung am héufigsten schriftliche
Planungen aufweisen. (Tab. Anh. B-2).

Die ibw-Erhebung 1989 zeigt einschriinkend, da8 der Planungs- und Budgetie-
rungszeitraum in fast allen Féllen ein Jahr betrégt und daB Kosten-Nutzen-Aspek-
te in den Planungen relativ selten beriicksichtigt werden. Weiters wird der
Weiterbildungsplan oft nur fiir bestimmte Gruppen von Unternehmensangehéri-
gen (insbesondere Angestellte, Fiihrungskrifte) erstellt (vgl. HARTL u.a. 1980, S.
27; WINTER/THOLEN 1982, S. 13).

Insgesamt kann also festgestellt werden, daB sich die Bildungs- bzw. Personalent-
wicklungskonzepte - auch aufgrund der osterreichischen UnternehmensgréBen-
struktur - oft auf Teilgebiete (11), wie die Erstellung eines internen
Kursprogrammes, eines Teilnahmeplanes an Weiterbildungsveranstaltungen fiir
das nichste Jahr oder die Erstellung von Weiterbildungsplénen fiir bestimmte
Mitarbeitergruppen beschrinken (12).
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2. Einsatz von Bedarfserhebung, Kostenermittlung,
Budgetierung und Evaluierung als
Steuerungsinstrumente

2.1. Bildungsbedarfserhebung

In der ibw-Erhebung 1988 gibt fast die Halfte der antwortenden Unternehmen an,
den Weiterbildungsbedarf zu erheben (13). Auch in Deutschland betreibt etwa die
Hilfte der Unternehmen eine vorausschauende Bedarfsplanung (WEISS 1990, S.
83ff.). Diese Angaben schlieBen informelle Formen der Bedarfserhebung mit ein,
kénnen aber als Anzeichen fiir vorhandenes Problembewuftsein interpretiert
werden ("kein Training ohne vorherige Bedarfserhebung").

Relativ langfristig ausgerichtete Bildungsplanung findet man bei Banken, Versi-
cherungen sowie dem Grundstoff- und Investitionsgiiter produzierenden Gewer-
be. Relativ kurze Planungszeitrdume lassen sich im Baugewerbe, Handwerk und
bei den sonstigen Dienstleistungen feststellen (WEISS 1990, S. 83f.). D.h. Bedarfs-
erhebung als Instrument des internen Bildungsmarketing (vgl. WITT 1987) oder
der Organisationsentwicklung (NADLER 1977) wird vor allem von weiterbil-
dungsintensiven Unternehmen eingesetzt.

Am hiufigsten werden laut der ibw-Erhebung 1988 Einzelgespréche mit Mitarbei-
tern (72 % aller Unternehmen mit Bedarfserhebung), die Befragung von Vorge-
setzten (65 %) sowie die Meldung durch die Mitarbeiter selbst (61 %) eingesetzt.
Auch in der OIBF-Erhebung (1989b, Tab. 23, S. 76) iiberwiegen informelle Erhe-
bungsmethoden: Am hiufigsten genannt wurden Beobachtung (83 %) und Befra-
gung (53 %), weitaus seltener Beobachtung von Kennziffern wie Personalabgang
und Fluktuationsrate (38 %) oder Dokumentenanalysen (8 %6). KRAUS/KAILER
(1991) erhoben folgende Verbreitung von Formen der Bildungsbedarfserhebung
(Tab. B-4):
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Tabelle B-4:
Formen der Bildungsbedarfserhebung

Form der Bildungsbedarfserhebung in Prozent
Befragung der Vorgesetzten 48 %
periodische Mitarbeitergesprache 35%
Weiterbildungsleiter der Qrganisation 35%
Abteilungsielter 3%
Befragung der Mitarbeiter 30%
Wunschliste der Mitarbeiter 20%
im AnschiuBl an Schulungen 17%
Bildungsverantwortliche der Abteilungen 15%
Kurzumfragen in der Organisation 13%
im Rahmen diverser Fihrungskraftetagungen 10 %
eigens dafur vorgesehene Veranstaltungen 4%
externe Berater 3%
Mitarbeiter-Delegierten-Gruppe 2%

Quelle: KRAUS/KAILER (1991), OAF-Erhebung,
insgesamt 175 Unternechmen mit Bildungsbedarfserhebung
{(Mehrfachnennungen)

Auch MALCHER (1990, S. 21ff.) kommt in einer Zusammenfassung einschlédgiger
deutscher Erhebungen zum Schlu8, daB in der betrieblichen Praxis subjektive
Methoden (Befragung von Mitarbeitern, Vorgesetzten und Experten) dominieren
und daB langfristige Qualifikationsplanung noch relativ selten anzutreffen sei.

Die Ergebnisse belegen die dominierende Rolle von Fithrungskriften, Vorgesetz-
tenund (Bereichs- )Weiterbildungsverantwortlichen im Zuge der Weiterbildungs-
planung. Die Sichtweise der Mitarbeiter wird vor allem durch personliche
Befragung bzw. im Rahmen von periodischen Beurteilungsgespréchen mit einbe-
zogen.

Nach UnternehmensgriBe differenziert ergibt sich eine unterschiedliche Nutzung
der verschiedenen Bedarfserhebungsmethoden und -instrumente (Tab. B-5).
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Tabelle B-5:
Methoden der Bildungsbedarfserhebung (Extremgruppenvergleich)

Anzahl derMitarbelter
Erhebungsmethode Differenz
20 bis 49 {iber 1.000

Befragung von Vorgesetzten 44 % 86 % +42%
iaufende Befragungserhebung
in Seminaren 12% 44 % +32%
BildungsausschuB 1% 3% +32%
Fragebogenerhebung bei
Mitarbeitem 4% 35% +31%
Meldung durch Mitarbeiter
selbst 49 % 76 % +27%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 154 bzw. 55 Unternchmen (Mehrfachnennungen)

Im Kleinbetrieb dominiert das (eher informelle) Einzelgesprédch mit dem Mitar-
beiter; seine Bedeutung nimmt mit zunehmender UnternehmensgréBe ab. Die
Nennungshiufigkeit aller anderen Methoden nimmt mit zunehmender Unterneh-
mensgrofe zu.

Im Groflunternehmen dominieren die Befragung von Vorgesetzten und die Be-
darfsmeldung durch Mitarbeiter. In etwa jedem dritten GroBunternehmen werden
auch Frageb6gen bzw. Erhebungen in den Veranstaltungen fiir die Bedarfsermitt-
lung eingesetzt. Es handelt sich in den meisten Fillen um Evaluierungsfragebdgen
am Ende von Seminarveranstaltungen sowie um in (oft aperiodischen) Abstéinden
durchgefiihrte schriftliche Mitarbeiterbefragungen (14). Ebenfalls in jedem drit-
ten GroBunternehmen werden Bildungsausschiisse eingesetzt: Dies sind meist
Gremien, die mit Vertretern von Geschiftsfiithrung, Personalvertretung, Bildungs-
verantwortlichen der einzelnen Bereiche und der Weiterbildungsabteilung besetzt
sind und denen vor allem eine Koordinierungs- und Richtlinienfunktion zukommt.

Die starke Verbreitung von Weiterbildungsbedarfsermittlung in GroBunterneh-
menbelegt auch die Erhebung von GMELIN (1984) bei deutschen GroBbetrieben.
Trotz des Vorhandenseins umfangreicher Erhebungsinstrumentarien fiir GroSun-
ternehmen (15) wird auch ein methodisches Planungsdefizit festgestellt (16).

Aus den miteinander kombinierten Bedarfserhebungsmethoden kann auf drei
Vorgehenstypenbei der Bildungsbedarfserhebung geschlossen werden (Abb. B-2).
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Abbildung B-2:
Typen der Weiterbildungsbedarfserhebung bei Untemehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 118 Unternchmen
Dargestellt: Assoziationskoeffizient Cramer’s V (nur Werte dber 22)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau

Die informelle Bedarfserhebung durch Gespriiche von Vorgesetzten bzw. der
Unternehmensleitung mit einzelnen Mitarbeitern (v115) dominiert in Kleinbe-
trieben, insbesondere in Gewerbe, Handel, Fremdenverkehr und Verkehr.

Die Bedarfserhebung durch die Bildungsabteilung umfaBt persénliche Befragun-
genvon Vorgesetzten (v113), Einzelgespriche mit den Mitarbeitern (v115) respek-
tive Bedarfsmeldung durch diese selbst (v118); zum Teil auch im Rahmen von
institutionalisierten jihrlichen Mitarbeiterbeurteilungsgesprédchen (v117). Kenn-
zeichen dieses Typs ist die zentrale Stellung der Bildungsabteilung: Sie erhebt den
Bedarf direkt durch Gespriche mit Mitarbeitern oder indirekt durch Gespréche
mit Vorgesetzten, bzw. die Weiterbildungswiinsche werden direkt an sie herange-
tragen. In die Programmplanung flieBen meist auch Erkenntnisse aus der Beob-
achtung des iiberbetrieblichen Angebots sowie aus Gespréchen mit Fachexperten
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mit ein. Unter Umstéinden muB der im Rahmen des Weiterbildungsbudgets erstell-
te Programmvorschlag der Geschéfts- oder Bereichsleitung bzw. dem Bildungsaus-
schuB zur Genehmigung vorgelegt werden. Dieser Typ von Bildungsbedarfserhebung
ist weit verbreitet, insbesondere bei gréB8eren Industriebetrieben.

Der Einsatz der Bildungsabteilung als Berater bei der Bildungsbedarfserhebung
ist wesentlich weniger verbreitet und kommt vorwiegend in groBeren Unterneh-
men vor. In etwa jedem dritten GroBunternehmen, insbesondere in Banken und
Versicherungen, ist die Bedarfserhebung in dieser Form institutionalisiert. Die
Bildungsbedarfserhebung erfolgt z.B. durch einen Bildungsausschuf (v119), durch
(nebenamtliche) Bildungsbeauftragte in den Abteilungen (v116) oder die Vorge-
setzten selbst, wobei als Erhebungsinstrument oft auch Fragebégen eingesetzt
werden (v114) ("Wissens- und Bedarfsinventuren"). Der Bildungsbedarf wird
durch die Betroffenen selbst erhoben, die Weiterbildungsabteilung steht beratend
bei Datensammlung, Auswertung und Umsetzung in einen Bildungsplan zur Ver-
fiigung (17).

Es ist jedoch zu beachten, daB Erhebungsinstrumente inhaltlich unterschiedlich
gestaltet und in verschiedener Art und Weise eingesetzt werden kénnen. Hinter
der gewihlten Vorgangsweise und Erhebungsmethode stehen unterschiedliche
Rollenauffassungen der Bildungsverantwortlichen (vgl. SATTELBERGER 1983,
S.2).

Insgesamt zeigt sich ein zunehmendes ProblembewuBtsein beziiglich der Bedeu-
tung von Bedarfserhebungen. Im Kleinbetrieb werden eher informelle Gespriche
mit dem Mitarbeiter gefiihrt. Gr6B8ere Unternehmen setzen eher einen Metho-
den-Mix ein, institutionalisieren Bedarfserhebungen und verankern dies auch in
Bildungsrichtlinien. Damit geht meist auch eine Verlingerung des Planungshori-
zontes sowie eine Konzentration auf standardisierte Erhebungsmethoden (z.B.
Fragebogen) einher.

2.2. Bildungskostenrechnung und -budgetierung

Im Rahmen des Weiterbildungscontrolling (vgl. LANDSBERG 1990a,b) bildet die
Kenntnis der Kostenstrukturen eine wichtige Voraussetzung zur Steuerung der
Weiterbildung.

In der ibw-Erhebung 1989 gab iiber die Hélfte der antwortenden Unternehmen
(bei den Kleinbetrieben etwa jedes dritte, bei den GroBunternehmen etwa 90 %)
an, Kosten der Weiterbildung zu ermitteln. Uberdurchschnittlich hoch ist der
Anteil in den weiterbildungsintensiven Bereichen Bank, Versicherung, Chemie,
Elektrotechnik und Energieversorgung. Bauwesen, Nahrungs- und GenuBmittel
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sowie Maschinenerzeugung und Papier/Holz liegen unter dem Durchschnitt.
Allerdings ist in der Praxis davon auszugehen, daB eine Erhebung und Aufschliis-
selung der Kosten - wenn iiberhaupt - nur unvollstéindig erfolgt (18). Dabei spielen
Erhebungs- und Zeitprobleme (vgl. HOLTERHOFF/BECKER 1986, S. 314ff.),
aber auch strategische Uberlegungen eine Rolle: Weiterbildungsaufwendungen
sollen bewuBt nicht in voller Hohe ausgewiesen werden. Damit wird der Wert der
Blldungskostenrechnung als Steuerungsinstrument eingeschrénkt, insbesondere
wenn es um Uberlegungen wie z.B. die Auswah! unter unterschiedlich kosten- und
zeitintensiven Alternativen von Lernformen geht (vgl. VERDOUW 1985, S. 89ff.,
KEARSLEY 1982, S. 11ff.).

Kosteniiberlegungen gehen jedoch auch dann in betriebliche Weiterbildungsent-
scheidungen mit ein, wenn sie nicht explizit in einer Bildungskostenrechnung
erfaBt sind. BARDELEBEN u.a. (1989, S. 8) stellten fest, daB die Entscheidungs-
relevanz von der jeweiligen Kostenposition abhéngt: "Die Kosten des Arbeitsaus-
falls der Teilnehmer machen in der Regel einschlieBlich der Personalnebenkosten
etwa zwei Drittel der Weiterbildungskosten aus. Bemerkenswert ist daher, daB
diese Kostenart von weniger als der Hilfte (42 %) der Betriebe als sehr wichtig
oder wichtig beurteilt wurde". Die meisten Unternehmen orientieren sich bei der
Entscheidung iiber die Teilnahme an externen Veranstaltungen lediglich an der
Hoéhe der Seminargebiihren, Aufenthalts- und Reisekosten.

Das unterschiedliche AusmaB der Kostenermittlung nach Unternehmensgré8e
und Branchen zeigt sich auch in weiteren Untersuchungen:

Bei WEISS (1990, S. 148ff.) gibt etwa jedes vierte Unternehmen an, die Kosten
der betrieblichen Weiterbildung "weitgehend" in gesonderten Kostenstellen zu
erfassen. Weitere 20 % erfassen die Kosten zumindest teilweise. In den iibrigen
Unternehmen werden sie nicht gesondert verbucht. Beim Lernen am Arbeitsplatz
sind es dagegen nur ca. 9 %. In den Unternehmen, in denen eine gesonderte
Erfassung der Weiterbildungskosten erfolgt, dominiert die zentrale Erfassung in
einer Kostenstelle Weiterbildung (31 %); alternativ oder ergénzend erfassen 14 %
die Weiterbildungskosten dezentral. Im Zuge zweier Regionalstudien in der Bun-
desrepublik kommen BARDELEBEN u.a. (1989, S. 154) zum Ergebnis, da8 rund
ein Fiinftel der befragten Betriebe Kosten der Weiterbildung genau, aber mehr als
die Halfte iiberhaupt nicht erfaBt. Nach einer Erhebung des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung verfiigen nur 5 % der Betriebe iiber ein voll ausgebautes System der
Kostenarten-, Kostenstellen- und Kostentrigerrechnung. Rund zwei Drittel erfas-
sen Weiterbildungskosten nicht in gesonderten Kostenstellen (vgl. BARDELE-
BEN u.a. 1986, S. 51).

Budgets werden aus Griinder der Koordination, Motivation und Kontrolle erstellt:
Sie stecken den Handlungsspielraum von Einzelentscheidungen und -projekten
ab, fordern zur Einhaltung der Budgetwerte auf und erméglichen einen Vergleich
zwischen Ziel und tatsichlichem Ergebnis (19). KUBR (1982, S. 186) hebt den
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Ankiindigungscharakter von Bildungsbudgets hervor: "A budget expresses in fi-
nancial form the planned programme of the institution. Itis a statement of planned
future results, which should be achieved if the work plan is successfully implemen-
ted. Itreflects, onthe one hand, the institution’s financial strategy, and, on the other
hand, arealistic assessment of its ability to achieve strategic objectives in the given
budgetary period."

In der ibw-Erhebung 1989 gab etwa die Hilfte der antwortenden Unternehmen
an, Weiterbildungsbudgets zu erstellen. Es zeigt sich ein enger Zusammenhang mit
der Weiterbildungsintensitéit: Budgetiert wird vor allem in Banken, Versicherun-
gen, Industrie- und Handelsbetrieben (20).

Allerdings geht der Planungszeitraum nur selten iiber ein Jahr hinaus. Nur 6 % der
antwortenden Unternehmen budgetieren ihre Weiterbildung fiir die nichsten zwei
Jahre oder ldnger (durchwegs Kleinbetriebe bzw. mittlere Industrieunternehmen
mit weniger als 500 Mitarbeitern) Die antwortenden GroBbetriebe budgetierten
auf ein Jahr (Tab. B-6). Dies ist aus der Koppelung mit der Erstellung des
Unternehmensbudgets zu erkliren (vgl. GAUGLER 19874, S. 118).

Tabelle B-6:
Budgetierung der Weiterbildung nach Unternehmensgrofe

Anzahl der Mitarbeiter
Zeitraum der
Budgetierung in der 20 50 100 500 1.000 | insges.
Waeiterbildung big bis bls bis und
49 a9 499 999 mehr

halbes Jahr - - 1 - - 1
ein Jahr 12 8 32 13 12 77
zwel Jahre 2 - 1 - - 3
mehr ais zwel Jahre 1 - 1 - - 2

Quelle: bw-Erhebung 1989; 83 Untemnehmen mit Weiterbildungsbudgetierung;
Anm.: D lit sind Absol

Die héufigste Vorgangsweise bei der Ermittlung der Héhe der Weiterbildungsbud-
gets (21) ist die Fortschreibung des Budgets des Vorjahres (ev. mit kleinen Steige-
rungsraten). Fast ebenso viele ermitteln ihr Weiterbildungsbudget anhand des
geplanten Seminarprogrammes fiir das nédchste Jahr (vgl. auch GAUGLER 1987a,
S. 118ff.). Eine direkte Koppelung mit dem geschiftlichen Erfolg (z.B. Umsatz,
Cash Flow, Gewinn) wird nur von wenigen (kleinen) Unternehmen durchgefiihrt.

Am Personalaufwand orientieren sich nur zwei antwortende GroBunternehmen
(Tab. B-7).
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23. Evaluierung

Ein wesentliches Element der Steuerung der Weiterbildung, aber auch ein zentra-
ler Indikator beziiglich des Stellenwertes der Weiterbildung im Unternehmen ist
die Frage, ob und in welchem AusmaB Weiterbildung evaluiert wird, wer an den
Evaluierungsergebnissen interessiert ist (vgl. RAE 1989, S. 4ff.), wer an Evaluie-
rung beteiligt ist, und vor allem, wie sie im Unternehmen verstanden wird: als
prozeBbegleitende Reflexions- und Steuerungshilfe oder als ex-post-Rechtferti-
gung (22). Damit wiederum hingt die Frage nach einer mit der Unternehmens-
und Weiterbildungskultur (ARNOLD 1989) kompatiblen "Evaluierungsschule"
(EASTERBY-SMITH 1986, S. 23ff.) zusammen.

23.1. Verbreitung der Evaluierung in Unternehmen

Insgesamt evaluiert laut der ibw-Erhebung 1989 fast die Halfte der antwortenden
Unternehmen ihre WeiterbildungsmaBnahmen (38 % der Kleinbetriebe, 78 % der
GroBunternehmen) (23).

Es zeigt sich {iber alle Unternehmensgré8en hinweg, daB Evaluation seltener als
Kostenermittlung eingesetzt wird (Tab. C-8). Groere Betriebe fithren aus be-
triebswirtschaftlichen Uberlegungen Kostenrechnungssysteme (und auch eine Ko-
stenstelle Weiterbildung), wihrend Evaluierung nach wie vor als padagogisches
Spezialproblem mit geringerer Prioritét oder als Rechtfertigungsversuch des Wei-
terbildungsverantwortlichen angesehen wird.

Tabelle B-8:
Kostenermittlung und Evaluierung nach Unternehmensgrifie

Anzahi der Mitarbeiter
Durchgetiihrt werden insges.
bis 100 101 bis 500 | {ber 500

WB-Kostenrechnung 24% 46% 60% a8 %
und Evalulerung
nur WB-Kostenrechnung 17% 20% 21% 19%
nur Evaluierung 10% 9% 12% 10%
weder noch 49 % 26% 9% 4%
Anzahi der Untemehmen 83 55 34 172

Qu.: ibw-Erhebung 1989, insg. 172 Unternehmen, (100% = Spaltensumme)
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Tab. B-8 zeigt, daB vor allem groBere Unternehmen ihre Weiterbildung evaluieren.
Jedes dritte Kleinunternehmen, jedes zweite Unternehmen mit mehr als 100
Mitarbeitern sowie drei von vier GroBunternehmen berichten von entsprechenden
Aktivititen. Uberdurchschnittlich oft evaluieren weiterbildungsintensive Betrie-
be, nidmlich Banken, Versicherungen und Handelsbetriebe. Jedoch ist dies nicht
durchgingig der Fall: Es gibt auch weiterbildungsintensive Unternehmen, die den
Erfolg ihrer Weiter bildungsaktivitéten nicht iiberpriifen.

232. Formen der Evaluierung

Eine Analyse der eingesetzten Evaluierungsinstrumente und -methoden zeigt eine
fast ausschlieBliche Konzentration auf Evaluierung auf der Teilnehmerebene (Tab.
B-9) (24), insbesondere durch den Einsatz von Fragebogen am Ende der Trainings-
maBnahmen ("reaction-evaluation"), oft verbunden mit einem Nachfassen in Form
(informeller) Gespréche mit den Mitarbeitern nach der Weiterbildungsmaf3nah-
me. Dagegen spielen Transfergespriche mit Vorgesetzten der Teilnehmer (8 %),
Priifungen (3 %) oder eine stichprobenartige Kontrolle der Arbeitsleistung (6 %)
eine untergeordnete Rolle. Zu dhnlichen Ergebnissen kamen JAGER (1988),
FURST (1985) und HANIKA (1985) in Interviews bei sterreichischen GroBbe-
trieben. Auch bei KRAUS/KAILER (1991) fiithrten 85 % der Unternehmen keine
Kosten-Nutzen-Ermittlung durch.

Tabelle B-9:
Eingesetzte Evaluierungsinstrumente

Anzahl| der Mitarbeiter

Evaluierungsinstrument 20 50 100 500 1.000 | Insges.
bis bis bis bis und
49 99 499 999 mehr
Fragebogen am Seminarende 16 % 18% 47 % 39% 87 % 41%

Teilnehmergesprich nach

Veranstaltung 54 % 64 % 35% 46 % 7% 40 %

Vorgesetztengespriach nach 13% 9% 6% 8% 7% 8%

Veranstaitung

Kontrolle der Arbeitsleistung 13% 9% 6% - - 6%

Schrittliche/miindiiche Prifung - - 6% 8% - 3%

Vergieich von Kennzahlen 1% - - - - 1%

Anzahi der Unternehmen 24 1 34 13 15 97
Quelie: ibw-Erhebung 1989; 97 evalui de Unternch (100 % = Spaltensumme)
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Diese einseitige Konzentration der Evaluierungsbemiihungen zeigt sich nach Un-
ternehmensgroBen aufgeschliisselt besonders deutlich: In Kleinbetrieben domi-
niert das informelle Gespréch mit dem Mitarbeiter nach der Riickkehr vom Kurs.
Andere Formen spielen eine untergeordnete-Rolle.-Mit-steigender Unterneh-
mensgro8e nimmt der Einsatz schriftlicher Evaluierungsinstrumente stark zu. Fast
jedes zweite Unternehmen mit 100 bis 1.000 Mitarbeitern evaluiert mit Fragebo-
gen, zusdtzlich sind auch Teilnehmergesprédche von Bedeutung. Bei GroBbetrieben
mit mehr als 1.000 Mitarbeitern werden fast ausschlielich Fragebogen eingesetzt.
Dies erscheint aufgrund der personellen Kapazititsgrenzen in der Weiterbildung
(vgl. KAILER 1989, S. 65) plausibel: Je mehr Mitarbeiter an Weiterbildung
teilnehmen, desto stédrker werden standardisierte Befragungsformen bevorzugt,
desto weniger Zeit bleibt fiir - zeitintensive - persdnliche Gespréche, soferne diese
nicht von den jeweiligen Vorgesetzten gefiihrt werden.

Allerdings wurde in Deutschland in den letzten Jahren ein Trend zum Einsatz von
Erfolgskontrollen festgestellt. Nur etwa 18 % der Unternehmen gaben an, keine
Erfolgskontrolle durchzufiihren. Die wichtigste Form der Erfolgskontrolle stellen
Seminarbeurteilungen dar (in 54 % der Unternehmen), gefolgt von der Beurtei-
lung durch Vorgesetzte (46 %) und der Feststellung der Arbeitsergebnisse (42 %).
Mit weitem Abstand folgen Teilnehmerbeurteilungen der Dozenten (23 %) sowie
Tests und Priifungen (19 %). Kleinbetriebe setzen eher subjektive Verfahren wie
Beobachtungen, Gespréche und Uberpriifung der Ergebnisse in der Praxis ein.
GrofBbetriebe setzen weitaus hiufiger formalisierte Verfahren ein, wie z.B. Semi-
narbeurteilungen, Teilnehmerbeurteilungen und Tests (WEISS 1990, S. 891f.).

Diese Ergebnisse zeigen deutlich die Grenzen der betrieblichen Evaluierungspra-
xis auf: Es wird - wenn iiberhaupt - versucht, den Erfolg von Weiterbildungsma8-
nahmen durch den Einsatz schriftlicher Befragungsinstrumente an einem
bestimmten Zeitpunkt, ndmlich am Seminarende, nachzuweisen. Solche Evaluie-
rungsergebnisse sind jedoch aufgrund der nur einmaligen Datenerhebung nur
beschrinkt aussagefdhig, wodurch ihr Wert als Argument im Zuge firmeninternen
Bildungsmarketings gemindert wird (25). Evaluierung als Entscheidungshilfe bei
der Programmplanung (STUFFLEBEAM 1972) bzw. als LernprozeBhilfe wih-
rend der WeiterbildungsmaBnahmen sowie die aus Sicht der Weiterbildungsinter-
essenten und der Geschéftsfiihrung wichtige Transferevaluierung werden eher
vernachléssigt (vgl. BAETHGE u.a. 1990, S. 449ff.).
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2.4. Einstellung der Unternehmen zu Evaluierung und
Kostenermittlung in der betrieblichen Weiterbildung

In der ibw-Erhebung 1989 wurden hemmende und férdernde Faktoren des Ein-
satzes von Evaluierung und Kostenrechnung als Steuerungsinstrumentarien im
Weiterbildungsbereich erhoben (Tab. B-10).

Tabelle B-10:
Einstellungen zur Kosten-Nutzen-Ermittiung

. stimmt
simmt | stimmt stimmt
Statement voll eher gher nicht Anzahi
nicht
Zeitmangel 9 28 35 28 185
Methoden zur Kostenermittiung
vorhanden 45 38 18§ 2 187
Evaluierungsmethoden
vorhanden 10 40 42 8 187
Aufwand im Verhditnis zum
Nutzen zu hoch 12 S % 12 188
wenn Nutzen nicht nachwelsbar,
Kosten besser nicht erheben 6 i 30 a 188
aus unternehmenspolitischen
Griinden nicht erhoben 3 10 . 63 187
Faischinterpretation moglich 5 17 32 46 185
Ex-post-Uberpriifung bringt
nichts 8 1 28 §2 185
Unternehmensleitung an Daten
interessiert 52 a 7 4 164
qualitative Faktoren wiirden in
Hintergrund gedringt 4 e 4 2 164

Quelle: jbw-Erhebung 1989; 187 Untemnehmen (100 % = Zeilensumme);
Anm.: Dargestellt sind Prozentwerte

Die Hilfte der antwortenden Unternehmen bezweifelt, daB es geeignete Metho-
den zur Ermittlung des Nutzens der Weiterbildung gibt. Ebenfalls jeder zweite
Betrieb ist skeptisch beziiglich des Nutzens solcher Analysen. Jedes dritte Unter-
nehmen nennt Zeitmangel als wesentliches Hemmnis bzw. befiirchtet, da da-
durch qualitative Faktoren der Weiterbildung in den Hintergrund gedringt
wiirden. Fast jedes vierte meint, daB Ergebnisse einer solchen Analyse (bewuft)
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falsch interpretiert werden kénnten. Die Verflechtung der (Nicht)-Ermittlung von
Kosten und Nutzen zeigt sich darin, daB man in jedem vierten Unternehmen der
Ansicht ist, daB es besser sei, Kosten der Weiterbildung nicht zu erheben, wenn
der Nutzennicht exakt nachgewiesenwerden kann;

Deutliche Unterschiede zeigt eine Differenzierung nach der UnternehmensgréBe
(Tab. B-11).

Tabelle B-11:
Einstellung zur Ermittlung von Weiterbildungskosten und Evaluierung nach Unternehmensgrofie

| Statement Anzahl der Mitarbelter bis50  51-100 >500 insgesamt |

in der Weiterblidung falien so viele Aufgaben an,
daB filr Kosten-Nutzen-Analysen keine Zelt bleibt 20 % 3% 8% 9%

Es gibt geeignete Methoden fir die Ermittiung der
Kosten der Welterblidung B % 48 % 56% 45%

Es gibt geeignete Methoden fiir die Ermittiung des
Nutzens der Weiterbiidung 14% 9% 5% 10 %

Der Aufwand flr soiche Analysen steht in keinem

Verhéltnis zum mdgiichen Nutzen 14 % 1% 13 % 12%
Solange der Nutzen von Weiterblidung nicht exakt

nachgewiesen werden kann, ist es besser, auch

dle Kosten nicht genau zu erheben 14 % 2% 5% 6%

Die Weiterblidungskosten werden aus unternehmens-
poiitischen Uberlegungen nicht ermitteit
bzw. verdffentlicht 5% 2% 3% 3%

Die Ergebnisse elner soichen Analyse kdnnten falsch
Interpretiert oder als Argument gegen Welterbildung
verwendet werden 5% 2% 10 % 5%

Die Kosten sind ohnehin bereits angefalien, sodaB
elne nachtrégliche Uberprifung nichts mehrbringt 16 % 6 % 3 % 8%

Die Unternehmensleitung ist an informationen tiber
Kosten und Nutzen der Weiterbildung interesslert 53 % 48 % 60 % 52 %

Die Ermittiung von Kosten und Nutzen wiirde zu
sehr auf "harte meBbare Fakten" abzielen und andere
"qualitative” Ergebnisse in den Hintergrund drangen 7 % 3% 3% 4%

Anzahl der Unternehmen 57 90 40 187

Qu.: ibw-Erhebung 1989, insgesamt 187 Unternehmen. Dargestellt ist der Anteil der "stimmt voll"-
Angaben (100 % = Spaltensumme).
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Im Kleinbetrieb spielt "Zeitmangel" eine bedeutendere Rolle als im GroBunter-
nehmen. Kleinbetriebe halten auch eher reine ex-post-Evaluierung nicht fiir ziel-
fiihrend. GroBbetriebe, welche sich auf diese schwerpunktmiBig konzentrieren,
sind gegenteiliger Ansicht. Dies weist auf die Rechtfertigungsfunktion der Evalu-
ierung (vgl. EASTERBY-SMITH 1986, S. 14) gegeniiber der Unternehmenslei-
tung hin. In kleineren Unternehmen ist man auch deutlich skeptischer beziiglich
des Vorhandenseins geeigneter Instrumente zur Ermittlung der Weiterbildungs-
kosten bzw. der Evaluierung der Weiterbildung und generell beziiglich der Sinnhaftig-
keit solcher Analysen. In groBeren Unternehmen ist die Unternehmensleitung
starker an Kenndaten aus dem Weiterbildungsbereich interessiert.

Die Einstellung gegeniiber dem Einsatz solcher Steuerungsinstrumente hangt
deutlich mit der Entwicklung der Weiterbildungsaktivitit zusammen (Tab. B-12).

Tabelle B-12:
Einstellung zur Ermittlung von Weiterbildungskosten und zur Evaluierung
nach Ausmap der Weiterbildungsaktivitat

Weiterblidungskosten

t Ditferenz
Statemen stark eher

gestiegen | gesunken

Ex-post-Uberprifung bringt nichts 2% 8% +36%
aus untemehmenspoiitischen

Griinden nicht erhoben 9% 3% +28%
wenn Nutzen nicht nachweisbar,

Kosten besser nicht erheben 8% s% ta%
Falschinterpretation moglich 12% 38% +26%
Aufwand im Verhiltnis zum

Nutzen zu hoch B% 4% +13%
qualitative Faktoren wiirden in

Hintergrund gedrédngt 2% 0% +13%
}Jntemehmenslehung an Daten 74% 85% £11%
interessiart

Zeitmangel 33% 41% +8%
Evaluierungsmethoden vorhanden 58% 50 % +8%
Methoden zur Kostenermittiung 4% 86 % _8%
vorhanden

Anzah! der Untemehmen 33 22

Qu.: ibw-Erhebung 1989, 33 Unternehmen mit in den letzten fiinf Jahren stark gestiegenen Weiter-
bildungskosten und 22 Unternchmen mit eher gesunkenen Aufwendungen
(*): Bei keinem Unternehmen waren die Weiterbildungskosten stark gesunken
100 % = Spaltensumme.
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In Unternehmen, in denen in den letzten Jahren die Weiterbildungsaufwendungen
eher gesunken sind,

e wird eher die Meinung vertreten, da88 ex-post-Evaluierung nichts bringt

o werden Weiterbildungskosten aus unternehmenspolitischen Griinden deutlich
seitener ermittelt

o sind die Befiirchtungen beziiglich einer Falschinterpretation der Evaluierungs-
ergebnisse deutlich stdrker

® neigen die Befragten deutlich stirker der Ansicht zu, daB es besser sei , die
Kosten nicht zu erheben, solange der Nutzen unklar bleibt

e ist die Unternehmensleitung stirker an Daten aus dem Weiterbildungsbereich
interessiert.

Befiirchtungen beziiglich des Einsatzes von Kostenermittlung und Evaluierung
bestehen vor allem in Unternehmen mit geringen oder in den letzten Jahren eher
eingeschrinkten Weiterbildungsaktivititen.

Soweisen auch die Ergebnisse einer Erhebungvon JAGER (1988, S. 100ff.) darauf
hin, daB die eingesetzten Evaluierungsformen bzw. die Beweggriinde fiir Nicht-
Evaluieren eng mit der Weiterbildungskultur eines Unternehmens zusammenhingen.
Er stellte bei einer Befragung von GroBunternehmen folgende Evaluierungstypen
fest: "Reaktionsmesser" und "Priifer" (Konzentration auf Kontrolle am Veranstal-
tungsende), "Problemléser” (Schwerpunkt Bildungsbedarfsanalyse und Uberprii-
fung, inwieweit die zu l6senden Probleme wirklich gelést wurden), "Systematiker”
(Evaluierung zu mehreren Zeitpunkten, eventuell verbunden mit Evaluierungsbe-
richten), und "Rechner" (mit dem Versuch einer monetiren Einschétzung des
Nutzens der Weiterbildung).

Eine Korrelationsanalyse zeigt weitere Zusammenhinge auf (Abb. B-3):
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Abbildung B-3:
Einstellung zur Kostenermittiung und Evaluierung in der Weiterbildung

Quelle: ibw-Erhebung 1989, insgesamt 194 Unternchmen.
Dargestellt ist der Korrelationskoeffizient nach Spearman r(s) (nur Werte iiber .33). Alle darge-
stellten Werte sind signifikant auf dem 1%- Niveau.

Am stirksten hingen die eher skeptischen Aussagen "Solange der Nutzen nicht
exakt nachgewiesen werden kann, ist es besser, die Kosten nicht zu erheben" (v33)
und "Eine nachtrigliche Erhebung der Weiterbildungskosten bringt nichts" (v36)
miteinander zusammen (r(s) = .5). Diese Aussagen beziehen sich vor allem auf
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Ex-Post-Evaluierung, bei welcher die "Rechtfertigungsfunktion” (vgl. EASTER-
BY-SMITH 1986, S. 14) fiir angefallene Kosten im Vordergrund steht. Mit dieser
ablehnenden Haltung gegeniiber (Ex- Post)-Evaluierung korreliert die Aussage
"aus unternehmenspolitischen-Griinden werden-diese-Daten nicht ermittelt oder
veroffentlicht" (v34) relativ stark, etwas weniger ausgeprégt auch die Meinung, da3
nur quantitative Faktoren evaluiert werden kénnen (v38) und dal deshalb quali-
tative Faktoren in den Hintergrund der Betrachtung gedréngt werden (r(s) = .37
bzw. .38). Diese Aussagen spiegeln vor allem die Befiirchtung wieder, da8 Evalu-
ierungsergebnisse (un)beabsichtigt durch Dritte falsch interpretiert werden. Die
eher skeptische Einstellung, da8 es besser sei, Kosten nicht zu ermitteln, solange
der Nutzen nicht iiberzeugend nachgewiesen werden kann (v33), geht einher mit
der Meinung, daB es keine geeigneten Methoden zur Kosten- und Nutzenermitt-
lung gibe (v30, v31), daB "Zeitmangel" keine entsprechenden Aktivitdten zul4dBt
(v29) bzw. daB8 der Aufwand in keinem Verhiltnis zum méglichen Nutzen steht
(v32). Die letztgenannten Argumente hingen eng mit Wissensdefiziten iiber In-
strumente und Vorgangsweisen zur Ermittlung von Kosten und Nutzen der Bil-
dungsarbeit zusammen. Vor dem Hintergrund eines engen Verstéindnisses von
Kosten- und Nutzenermittlung in der Bildungsarbeit bzw. einschlégiger Wissens-
defizite kénnen diese Aussagen als Schutzbehauptung, aber auch als Ausdruck
realer Befiirchtungen gesehen werden, Weiterbildungsverantwortliche, die anneh-
men, den Nutzen ihrer Weiterbildungsaktivitdten nicht (fiir Dritte) iiberzeugend
genug nachweisen zu konnen, wollen das Augenmerk auch nicht verstérkt auf
diesen Fragenkreis lenken. Dies zeigt sich auch darin, daB weiterbildungsskepti-
sche Unternehmen und Unternehmen mit gekiirzten Weiterbildungsaufwendun-
gen seltener Weiterbildungskosten ermitteln.

Zusammenfassend zeigen sich zwei - miteinander zusammenhéingende - Hemm-
nisse fiir den Einsatz von Kosten- und Nutzenermittlung in der betrieblichen
Weiterbildung (26): Wissensdefizite beziiglich geeigneter Ermittlungsmethoden
und -instrumente fithren zu einer ablehnenden Haltung gegeniiber Kosten- und
Nutzenermittlung, wobei als Schutzbehauptung "Zeitmangel" und "zu viel Auf-
wand" gebraucht werden, und ein auf Ex-Post-Kontrolle beschrénktes Verstidndnis
von Kostenermittlung und Evaluierung héngt zusammen mit Befiirchtungen, daf
die so erhobenen Daten (bewuft) fehlinterpretiert werden kénnten.

Daraus lassen sich zwei Ansatzpunkte zur stirkeren Verbreitung dieser oft ver-
nachléssigten Steuerungsinstrumente in der betrieblichen Weiterbildung ableiten:
Einerseits die Vermittlung von Kenntnissen {iber die Methoden und Instrumente
der Kosten- und insbesondere der Nutzenermittlung und Evaluierung (27) sowie
andererseits die gezielte BewuBtseinsbildung bei den Weiterbildungsverantwort-
lichen beziiglich einer erweiterten Sichtweise des Evaluierungsbegriffes: Evaluie-
rung sollte nicht nur das AusmaBl des Wissenswerbes iiberpriifen, sondern auch in
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den Phasen der Bedarfserhebung, der Durchfithrung der BildungsmaBnahme und
der Umsetzung am Arbeitsplatz eingesetzt werden (28).

Ziel dieser Bemiihungen ist, daB Weiterbildner Evaluierung proaktiv als Lernhilfe
und als Instrument des internen Bildungsmarketing einsetzen, anstatt lediglich
eine re-aktive (und sehr schwierige) "Beweisfunktion" anzustreben bzw. Evaluie-
rung liberhaupt zu vernachléssigen.

Angesichts der ésterreichischen BetriebsgréBenstruktur diirfen die hemmenden
Rahmenbedingungen zeitlicher und kapazitativer Art nicht auBer Acht gelassen
werden. Ein Einsatz umfassender Evaluierungsdesigns wird in der Weiterbildung
in Klein- und Mittelbetrieben nur in wenigen Fillen méglich sein (29).

Trotzdem bieten sich mehrere Moglichkeiten an, auch in Klein- und Mittelbetrie-
ben Evaluierung einzufiihren sowie bei GroBunternehmen und Weiterbildungs-
trdgern von einer reinen Ex-post-Kontrolle durch Fragebogeneinsatz abzugehen.

© Eskann als Demonstrationsprojekt eine tiefergehende Evaluierung eines Pro-
jektes (z.B. eines neu entwickelten Kurses) durchgefiihrt werden, um beispiel-
haft Auswirkungen von TrainingsmaBnahmen in Unternehmen deutlich zu
machen.

® Zur Kapazititserweiterung der Weiterbildungsabteilung werden externe Eva-
luierungsberater herangezogen. Dieser Einsatz kann sich auf evaluierungssta-
tistische Beratung beschrinken, die konkrete Durchfiihrung von
Evaluierungsprojekten, im weiteren Sinn auch die Durchfiihrung umfassender
Weiterbildungs-Audits (z.B. EASTERBY-SMITH u.a. 1986) beinhalten.

© Eskonnen einschlégige Softwareprogramme eingesetzt werden, die mit gerin-
gem personellen Aufwand detaillierte statistische Auswertungen (Evaluie-
rungsberichte, Teilnehmerverwaltung, Kursauswertungen usw.) erméglichen.

o Selbstgesteuerte Evaluierung durch Teilnehmer und deren Vorgesetzte kann
geférdert werden. Hier steht eine breite Palette von Méglichkeiten zur Verfii-
gung, z.B. die Einplanung von ProzeBanalysen und Manéverkritikrunden in
Veranstaltungen, der Einsatzvon Transfer- und Evaluierungskonferenzen, Ein-
zelgespriche nach den Veranstaltungen, die Bereitstellung von Checklisten
oder die organisatorische Verankerung von Riickmeldungen nach der Riick-
kehr an den Arbeitsplatz ("re-entry-Gespriche").
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Anmerkungen zu Teil B:

(1): Vgl. LORANGE/MURPHY (1984), LAUKAMM/WALSH (1986a), sowie speziell beziiglich
Defiziten in Personalentwicklung und Weiterbildung STAUDT (1989).

(2): Zu Sinn und Wert von Pliinen in Organisationen vgl. WEICK (1985, S. 22). PULLIG (1991) zeigt
einige Beispicle konzeptueller Ubersystematisierung in der Weiterbildungsarbeit auf.

(3): SCHMEE u.a. (1990, S. 28ff.) kamen bei einer Erhebung in 6sterreichischen Industrieunternch-
men zum Ergebnis, daB etwa zwei Drittel der Unternehmen Personalplanung durchfithren;
sie weisen aber auf den eher reaktiven und kurzfristigen Charakter dieser Planungen hin.
Weniger als ein Drittel der von ihnen befragten Unternehmen verfiigten iiber schriftlich
fixierte Weiterbildungsrichtlinien.

(4): Beziiglich der Bestandteile von Weiterbildungskonzepten vgl. HUBER/HALWA (1975),
KURTZ (1980), STIEFEL (1982a), WILKENING (1989), speziell fir den Bereich des
Management Development STIEFEL (1989), fiir das Top Management MARGERISON u.a.
(1987). Konkrete Formulierungshinweise fiir Weiterbildungsleitlinien finden sich bei JESE-
RICH (1989, S. 139ff.). Kritisch beziiglich der Notwendigkeit und Wirksamkeit von betriebli-
chen Bildungskonzepten @uBern sich PICKERING (1986) bzw. bezogen auf die
Personalplanung 6sterreichischer Unternehmen RISAK (1980, S. 379); zur generellen Kriktik
am Konzept des strategischen Personalmanagements vgl. MARR (1987), DRUMM (1989b,
S. 367ff.) oder ACKERMANN (1989). Hemmnisse bei der Entwicklung von Laufbahnpla-
nungsprogrammen behandeln LEIBOWITZ u.a. (1986).

(5): Vgl. KOLVENBACH (1975, S. 1547) und BURGOYNE (1990). HENTZE (1975) betont die
Gleichrangigkeit der Bildungsplanung mit anderen Teilplianen im Unternehmen.

(6): Interviews mit Bildungsverantwortlichen zeigen, daB in vielen Betrieben unter einem schriftli-
chen "Bildungskonzept" lediglich eine Aufstellung des Kursprogrammes (Veranstaltungska-
talog) verstanden wird. Dies wird durch die Ergebnisse von WEISS (1990, S. 83) unterstrichen:
Nur ein Viertel der deutschen Unternehmen verfiigt iiber eine Weiterbildungs- oder Perso-
nalentwicklungskonzeption (in den meisten Fillen eine Jahresplanung). Auch bei der Mitglie-
derbefragung der IHK Koblenz gaben drei von vier Unternehmen an, {iber
WeiterbildungsmaBnahmen spontan zu entscheiden. Nur etwa zwei von fiinf verfiigten iiber
eine Etatposition Weiterbildung (THK 1988, S. 20).

(7): Zu diesem Ergebnis kommt auch WEISS (1990, S. 83): "Je groBer das Unternehmen ist, desto
haufiger erfolgt eine mittelfristige Planung und desto linger sind die Planungszeitriaume”
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(WEISS 1990, S. 83). Bei den GroBunternehmen betreiben 87 % eine mehrmonatige Voraus-
planung der Bildungsarbeit von durchschnittlich 14 Monaten.

(8): So zeigte sich z.B. auch in der britischen Untersuchung von MANGHAM/SILVER (1986, 5. 22),
daB nur jeder zweite Betricb mit Weiterbildungsaktivititen iiber entsprechende Weiterbil-
dungsrichtlinien verfiigt.

(9): Auch WEBER (19853, S. 13) zeigt fiir die Bundesrepublik Deutschland einen Zusammenhang
zwischen dem AusmaB an schriftlich fixierter Weiterbildungsplanung und der Unternehmens-
groBe auf: Wahrend in Kleinbetrieben bis 100 Beschiftigten nur ca. 7 % eine schriftlich
fixierte Weiterbildungsplanung aufweisen, sind es in GroBbetrieben mit mehr als 500 Beschaf-
tigten 44 %, Ebenso fixieren in allen UnternehmensgroBen die Unternehmen weniger oft
Personalentwicklungspline als Weiterbildungspline schriftlich.

(10): Vgl. zB. KAILER u.a. (1985), KRAUS u.a. (1985), AIGINGER/TICHY (1985), TREBAG
(1985), MANGHAM/SILVER (1986); sowie generell zu Problemen formaler/langfristiger
Planung im Klein- und Mittelbetrieb THURSTON (0.J.), WOODWARD (0.J.) und PAUL
u.a. (0J.).

(11): Im Gegensatz zum umfassenden Begriff in der Literatur (z.B. KURTZ 1980, STIEFEL 1982a).

(12): Vgl. die Fallbeispiele von PE-Konzepten in dsterreichischen Unternehmen in DIET-
ZEL/GARBSCH-HAWRANEK (1990) und LASKE u.a. (1990).

(13): Von den durch KRAUS/KAILER (1991) befragten Unternehmen fiihrten vier von fiinf Bil-
dungsbedarfserhebungen durch.

(14): Vgl. z.B. die Fallstudie von WEINMAR (1991).

(15): Vgl. MBF (1980), LEITER (1982), STIEFEL/KAILER (1982), SATTELBERGER (1983),
BERTHEL (1983), HOLTERHOFF/BECKER (1986), PULLIG (1987) MALCHER
(1988a), KUBR/PROKOPENKO (1989).

(16): ARNOLD (1991b, S. 148) weist z.B. darauf hin, daB sich sowoh! Angebot als auch Nachfrage
als nicht-eindeutige, plastische GroBen erweisen, "die durch die kategorialen Vorprigungen
im Erhebungsinstrumentarium sowie durch gewachsene Angebotsroutinen wesentlich
(mit)"erzeugt” werden'.

(17): Siehe z.B. Methoden partizipativer Bildungsplanung bei DOMSCH (1983). Zur Bildungsbe-
darfsermittlung im Rahmen lingerfristiger Personalplanung vgl. die Fallbeispicle in DY-
BOWSKY u.a. (1989) und DYBOWSKY/HERZER (1989).
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(18): Vorschlige fir die Erfassung und Aufgliederung der Weiterbildungskosten wurden z.B. von
FALK (1982b, S. 139ff.), SABEL (1978, S. 82) und BARDELEBEN u.a. (1986, S. 39ff.)
vorgelegt. Vgl. als Ubersicht iiber Systematisierungsversuche SABEL (1978, S. 85)

(19): Vgl. WEBER (19853, S. 107), EGGER/WINTERHELLER (1982, S. 59f). Der Begriff der
Bildungsbudgetierung wird in der Weiterbildungspraxis eher unprizise verwendet. EG-
GER/WINTERHELLER (1982, S. 58) verwenden z.B. den Begriff des Budgets (verstanden
als Plan-Gewinn- und Verlustrechnung und Planbilanz) nur fiir Bereiche, denen Erlose und
Kosten verursachungsgerecht zugeordnet werden konnen.

(20): Zu diesem Ergebnis kommen auch KRAUS/KAILER (1991). Laut der OIBF-Erhebung (1989b,
S. 73) finanzieren Unternehmen ihre Weiterbildung "fast immer" in folgenden Formen: 45 %
iiber ein eigenes Bildungsbudget, 50 % tiber laufende Ausgaben, 2 % iiber 6ffentliche Stellen
sowie je ein Prozent iiber Beteiligung der Teilnehmer oder eine andere Form. Nach einer
Reprisentativstudie aus Deutschland wird in einem Viertel der Unternehmen ein Weiterbil-
dungsbudget erstellt. In GroBunternechmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern betriigt dieser
Wert 63 %, in Mittelbetrieben 30 %, in Kleinbetrieben um 11 %. Die Budgethéhe reichte von
1.000 DM bis zu 400 Millionen DM. In den Budgets ist allerdings nur ein Teil der tatsichlichen
Kosten abgebildet: So wiirden nach Budgetansétzen nur 968,-- DM pro Beschiftigtem anfal-
len (insgesamt sind es aber etwa 1.770,-- DM) (WEISS 1990, S. 85f).

(21): Zu Vorgangsweisen bei der Abstimmung von Personalbudgets vgl. SCHOLZ (1989, S. 482ft.).

(22): Zu den padagogischen Funktionen der Lernerfolgskontrplle in der Weiterbildung vgl. zB.
MULLER (1985, S. 142ff.).

(23): In der OIBF-Erhebung fithrten 41 % der Unternchmen "eher keine" Erfolgskontrolle durch
(OIBF 1989b, S. 100). Ebenso kamen z.B. BARDELEBEN u.a. (1989) zum SchluB, daB fiir
etwa die Hilfte der von ihnen befragten Unternehmen Kosten-Nutzen-Uberlegungen keine
Rolle spielen. Vgl. auch die Ergebnisse einer Unternehmensbefragung des Miinchener Bil-
dungsforums (MBF 1985).

(24): Vgl. auch MBF (1985). Auch in der OIBF-Erhebung (1989b, S. 100) standen Verhaltensbeob-
achtung am Arbeitsplatz sowie Gespriiche und Befragungen im Vordergrund, stindige Lei-
stungsmessungen oder AbschluBpriffungen setzt nur jedes sechste antwortende
Unternehmen ein.

(25): Siehe dazu STUART/LONG (1985), KAILER/STIEFEL (1984, S. 15ff. und S. 53ff.), FALK
(1990).

(26): Zu institutionellen Widerstinden gegeniiber Evaluierung und AbhilfemaBnahmen vgl. WEISS
(1974, S. 148ff))
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(27): Instrumente, Checklisten, Leitlinien und Konzepte zur Kostenermittlung und Evaluierung
liegen auch im deutschsprachigen Raum vor. Zur Evaluierung vgl. z.B. als Uberblick BRON-
NER-(1983), MEYER (1974), MUNCH/MULLER (1988)- oder DAHMS/GERL (1991),
bezogen auf GroBunternehmen BRONNER/SCHRODER (1983) bzw. auf Management-
Training ANDREWS (1957), STIEFEL (1974) und DORING (1973). Umfassende Evaluie-
rungskonzepte legen KURTZ u.a. (1984) und STIEFEL/BRAUNSBURGER (1983) vor.
Standardwerke im angloamerikanischem Raum sind z.B. HESSELING (1966), WARR u.a.
(1970), HAMBLIN (1974), KIRKPATRICK (1967), EASTERBY-SMITH (1986) und RAE
(1989). Zum Bereich der Kostenermittlung vgl. TALBOT (1975), SABEL (1978), JENNES
(1976), KEARSLEY (1982), URBAN u.a. (1985), SPENCER (1986), KIRRANE (1986),
FLAMHOLTZ (1986) sowie die als Praxisleitfiden konzipierten Arbeiten von HEAD (1987)
und ZVEI (1982).

(28): Als Uberblick iiber die geschichtliche Entwicklung der verschiedenen Evaluierungsansitze vgl.
SMITH/PIPER (1990), iiber verschiedene "Evaluierungsschulen” EASTERBY-SMITH
(1986).

(29): Vgl. die in KURTZ u.a. (1984) und STIEFEL/BRAUNSBURGER (1983) beschricben Praxis-
beispiele.
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Teil C:
Weiterbildung und
Unternehmensdynamik

1. Einschitzung des Unternehmensumfeldes und
betriebliche Weiterbildungsaktivitét

Um den Zusammenhang zwischen der Einschitzung des unternehmensinternen
sowie des externen Umfeldes (1) durch die Weiterbildungsverantwortlichen (2)
und dem AusmaB der betrieblichen Weiterbildungsaktivitit zu untersuchen, wurde
in der ibw-Erhebung 1988 die Umfeldentwicklung beziiglich folgender Faktoren
eingeschétzt: Anzahl der Konkurrenten, Zu- bzw. Abnahme der Konkurrenz,
Intensitdt der Konkurrenz (Verdriangungswettbewerb), Branchenentwicklung (-
expansion), Ausma8 der grundlegenden technischen Neuentwicklungen in der
Branche und Ausma8 der Produktinnovationen in der Branche.

Die Unternehmen differenzierten bei der Beantwortung kaum zwischen den
verschiedenen Aspekten der Konkurrenzsituation (Tab. Anh. C-1). Die Errech-
nung eines AssoziationsmaBes zeigt zwei Antwortkomplexe (Abb. C-1): die Ein-
schitzung der Konkurrenzsituation sowie der Innovationsintensitt.

Teil C 143




Abbildung C-1:
Umfeldeinschatzung durch die Untemehmen

Quelle: ibw-Erhebung 1988

Insg 1.100 Unternch
Dargestellt: Assoziationskoeffizient Cramer’s V (nur Werte @iber .17)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau

Unternehmen, die sich starker Konkurrenz ausgesetzt sehen (v186), betonen
ebenso den Aspekt des Verdriangungswettbewerbes (v188) und nehmen oft auch
zunehmende Konkurrenz wahr (v187). Der stirkste Zusammenhang besteht zwi-
schen der Erkenntnis, daB grundlegende technische Neuerungen auf die Branche
zukommen (v190) und stindigen Produktinnovationen in der Branche (v191).
Dieser Antwortcluster, der den Innovationsaspekt hervorhebt, héngt auch - schwi-

cher - mit der Einschétzung zusammen, daB die Branche insgesamt expandiert
(v189).
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1.1. BetriebsgroBenspezifische Aspekte

Bei den Einschitzungen der Konkurrenzsituation gibt es keine gréBeren Unter-
schiede nach der Unternehmensgri8e: Mehr als zwei Drittel aller Unternehmen
sehensich einer starken Konkurrenz ausgesetzt. Etwa ein Drittel der antwortenden
Unternehmen schildert ihr Umfeld als innovativund durch laufende Produktent-
wicklungen geprégt. Dies wird mit steigender Unternehmensgré8e haufiger betont
(Tab. Anh. C-1). Etwa jedes fiinfte Unternehmen ist in einer stark expandierenden
Branche titig (Kleinbetriebe: 17 %, GroBunternehmen: 27 %). Kleinbetriebe
nehmen seltener unternehmensrelevante Entwicklungen technischer Art oder
Produktinnovationen im Umfeld wahr als gréBere Unternehmen und berichten
seltener von einer Branchenexpansion. Dies wird auch durch andere Erhebungen
belegt: Kleinbetriebe haben tendenziell einen geringeren Uberblick iiber ihr
Umfeld und haben Informationsdefizite {iber neueste technische Entwicklungen
(3) bzw. sind eher der Meinung, ohne Neuentwicklungen und Anpassungen an das
sich dndernde Umfeld auskommen zu kénnen (vgl. WINTER/THOLEN 1982, S.
30).

1.2. Branchenspezifische Aspekte

Nach Wirtschaftsbereichen zeigen sich betrédchtliche Unterschiede in der Ein-
schitzung des Umfeldes:

Banken und Versicherungen charakterisieren ihr Umfeld mit tiberdurchschnittlich
hoher und zunehmender Konkurrenz und Verdriangungswettbewerb; die Branche
wird als expandierend erlebt, technische Neuentwicklungen (z.B. EDV-Einsatz)
werden sehr hdufig genannt. Im Einzelhandel wird iiberdurchschnittlich hiufig
starke Konkurrenz wahrgenommen. Industriebetriebe berichten seltener von
Konkurrenzproblemen oder Branchenexpansion (Tab. Anh. C-2). Das Umfeld der
energieversorgenden Unternehmen ist vor allem geprédgt durch markant iiber-
durchschnittlich hohe Nennungen bei Produktinnovationen und technischer Neu-
entwicklung. Uberdurchschnittlich viel Konkurrenz, dagegen wenig technische
Innovationen gibt es im Bereich Nahrungs- und GenuBmittel. Dies trifft auch fiir
den Bereich Leder/Textil zu. Der Bereich Papier/Holz berichtet von vergleichswei-
se hoher Konkurrenz. Der Chemiebereich ist durch sehr hohe Konkurrenz, aber
auch viele Produktinnovationen gekennzeichnet. Metalle und Metallwaren ver-
zeichnen einen hohen technischen Innovationsgrad bei eher gleichbleibender
Konkurrenz. In der Maschinenerzeugung wird vergleichsweise selten Konkur-
renz, dafiir iiberdurchschnittlich oft technische und Produktinnovation angefiihrt.
Sehr stark ausgeprégt ist die Betonung von technischen Neuentwicklungen und
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Produktinnovationen im elektrotechnischen Sektor. Bauwesen und Baunebenge-
werbe heben markant iiberdurchschnittlich oft hohe Konkurrenz hervor, aber
kaum technische Innovationen. Der Dienstleistungsbereich betont vor allem tech-
nische Neuentwicklungen und Branchenexpansion (Tab. Anh. C-3).

Insgesamt beschreibt etwa jedes vierte Unternehmen sein Umfeld als rasch expan-
dierende Branche mit stindigen technischen Neuentwickiungen und Produktinno-
vationen. Diese Unternehmen finden sich vor allem in den
weiterbildungsintensiven Bereichen Energieversorgung, Chemie, Metalle und
Metallwaren, Maschinenerzeugung, Elektrotechnik, Bank und Versicherung (4).
Dagegen sind Unternehmen, die ihr Umfeld von starker Konkurrenz, aber eher
selten von technischen Neuentwicklungen und Produktinnovationen in der Bran-
che gepriigt sehen, vor allem in den Bereichen Nahrungsmittel, Leder, Steine/Er-
denund der Bauwirtschaft zu finden. Innovationsdruck als Weiterbildungsausldser
fehlt weitgehend. Weiterbildung wird von diesen Unternehmen meist nicht als
strategisches Wettbewerbsinstrument, mit dem ein Konkurrenzvorteil erzielt wer-
den kann, angesehen und eingesetzt.

Zu #hnlichen Ergebnissen kommen z.B. WINTER/THOLEN (1982, S. 25£f.). Sie
erhoben fiir Deutschland folgende wichtigste Weiterbildungsausldser der letzten
fiinf Jahre: neue Produkte, organisatorische Verinderungen bzw. Anderungen bei
den Produkten und in der Produktion selbst. Die wichtigsten auBerbetrieblichen
Einfliisse auf die Weiterbildung waren der steigende Wettbewerbsdruck (insbe-
sondere im Handel sowie bei Banken und Versicherungen) Arbeitsteilung, Markt-
ausdehnung und internationale Zusammenarbeit (insbesondere Maschinenbau,
Elektrotechnik, KFZ und Feinmechanik), weiters auch Kostendruck und Konjunk-
turlage.

HARTL u.a. (1981, S. 31) ermittelten als wichtigste Ausloser von Weiterbildung in
Gsterreichischen Unternehmen Verdnderungen durch die EDV, verstirkten Kon-
kurrenzdruck, Rationalisierung und wachsende BetriebsgroBe, Automatisierung
und Anwendung neuer Erkenntnisse (5).

Das Erkennen unternehmensrelevanter technischer Neuentwicklungen bzw. von
Produktinnovationen in der Branche sowie im Unternehmen stellt einen der
wesentlichsten Ausloser fiir Weiterbildungsaktivitdten dar. Dies zeigte sich auch
bei der Frage nach den verfolgten Weiterbildungszielen, wo der Behebung fachli-
cher Qualifikationsdefizite und der Unterstiitzung bei der Einfithrung neuer Tech-
nologien Prioritit zukam (vgl. Tab. A-11). Das Wahrnehmen von Konkurrenzdruck
- wie es bei einem groBen Teil der antwortenden Unternehmen der Fall ist - 16st
nur dann Weiterbildungsaktivitéten aus, wenn dies mit der Uberzeugung gepaart
ist, daB durch eine Verbesserung der Mitarbeiterqualifikation oder z.B. eine
verstirkte Identifikation der Mitarbeiter mit dem Unternehmen ein strategischer
Vorteil gegeniiber der Konkurrenz erreichbar ist.
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2. Einschitzung der Rentabilitiit der Weiterbildung und
betriebliche Weiterbildungsaktivitit

Fiir ein Drittel der Unternehmen in der ibw-Erhebung 1989 haben sich die
Ausgaben fiir Weiterbildung véllig, fiir 62 % eher rentiert, nur 5 % sind skeptisch
beziiglich des Erfolges ihrer Weiterbildungsaktivitaten (6). Es zeigt sich ein (selbst-
verstirkender) Zusammenhang zwischen der Durchfiihrung von Weiterbildungs-
aktivititen und der Einschitzung ihrer Rentabilitét (7).

Tab. C-1 zeigt, daB tendenziell gréBere Unternehmen stirker vom Erfolg ihrer
Weiterbildungsbemiihungen iiberzeugt sind.

Tabelle C-1:
Einschdtzung des Weiterbildungserfolges nach Untemehmensgrofie

Anzahl der Mitarbeiter
Haben sich die
WB-Aufwendungen 20 50 100 500 1.000 | insges.
rentiert?" bis bis bis bis und
49 99 499 999 mehr
véllig 33% 18% 31% 7% 61% 3%
eher ja 62% 70% 66 % 63% 3% 62 %
eher nein 5% 12% 3% - 6% §%
nein - - - - - -
Anzahi der
1 1 19
Unternehmen 60 % 61 9 8
Quelie: ibw-Erhebung 1989; 191 U h (100 % = Spaltensumme)

Hochsignifikant ist der Zusammenhang zwischen der Einschétzung des Weiterbil-
dungserfolges und der Entwicklung der Ausgaben fiir Weiterbildung in den letzten
fiinf Jahren: Zwei von drei Unternehmen mit in den letzten Jahren stark gestiege-
nen Weiterbildungskosten sind der Meinung, daB sich ihre Weiterbildungsaktivi-
tidten vollig gelohnt hédtten. Von den Unternehmen mit eher gesunkenen
Weiterbildungskosten glauben dies nur 18 %. Derselbe Zusammenhang zeigt sich
auch bei der Entwicklung der Teilnehmerzahlen.

Untersucht man die weiterbildungsskeptischen bzw. (eher) unzufriedenen Unter-
nehmen néher, zeigt sich, daB es sich eher um kleinere und mittlere Unternehmen
handelt. Jeder vierte Betrieb mit weniger als 100 Mitarbeitern ist der Meinung,
daB sich seine Weiterbildungsaktivitdten véllig rentieren. Bei den GroBbetrieben
mit mehr als 1.000 Mitarbeitern sind es zwei von drei.
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Diesweist auf eine wichtige Ursache des Evaluierungsdefizites in der betrieblichen
Weiterbildung hin: Befiirchtungen beziiglich einer falschen Auslegung erhobener
Evaluierungsdaten hingen mit der Einschédtzung des Erfolges der Weiterbildungs-
aktivititen zusammen. Je positiver die Einschédtzung der Renfabilitat, desto weni-
ger befiirchtet man, daB die Analyseergebnisse unzutreffend interpretiert werden
konnten. Dasselbe Bild zeigt sich auch fiir die Kostenermittlung: Von den "zufrie-
denen" Unternehmen ermitteln zwei von drei ihre Weiterbildungskosten, bei den
"Skeptikern" nur jede dritte. Das heiBt, daB Weiterbildungsskepsis sich in den
meisten Fillen nicht auf eine exakte Ermittlung von Kosten und Nutzen betrieb-
licher Weiterbildung stiitzt, sondern daB es sich eher um eine Frage der Einstellung
gegeniiber Weiterbildung bzw. eine intuitive Einschétzung handelt.
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3. Verinderungsintensitit der Unternehmen in den
letzten fiinf Jahren und Weiterbildungsaktivitit

3.1. Wichtigste Verinderungen in den Unternehmen in den letzten
finf Jahren

Aufbauend auf eine Analyse einschldgiger Forschungsberichte wurde eine Reihe
von Faktoren, die potentiell betriebliche Weiterbildung stimulieren, identifiziert,
und die Unternehmen wurden nach Verdnderungen in diesen Bereichen in den
vergangenen fiinf Jahren befragt. Sie nannten vor allem starke Anderungen (in den
meisten Fillen Zunahmen) bei Investitionen in neue Technologien, beim Umsatz
(und damit zusammenhéngenden personellen und organisatorischen Anderun-
gen) sowie bei Problemen mit der Mitarbeiterrekrutierung (Tab. C-2) (8).

Tabelle C-2:
Entwicklungen in den letzten filnf Jahren

Nennungen

Entwickiungsart Anderungen
stark © stark insgesamt

gestiegen | gesunken

AusmaB an Investitionen in neue

Techniken 43 % 1% 44%
Umsatz 38 % 3% 41%
Fachiratenadt dom Atamaia | ®% | 3% | %
Anzahl der Beschiftigten 2% | 7% 0%
Aufbau.und Aolautorganiaton | 2% | - 2%
Anzahl der vom Untemehmen

it ndatdonbots | x| e | e
Dienstleistungen

Cash flow 2% 2% 24%
Ausgaben fir Welterbildung 18% - 18%
Anzah! der Weiterbildungsteilnehmer 15% 2% 17 %

Weiterbildungsmotivation der
Mitarbelter 9% 2% n=

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 100 % = 194 Unter h (Mehrfach

gen moglich)
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Eine Differenzierung nach der UnternehmensgroBe zeigt unterschiedliche
Schwerpunkte der Entwicklung (Tab. C-3):

Tabelle C-3:
Entwicklungen in den letzten fiinf Jahren nach Unternehmensgrofe

Entwicklungstrend Anzahi der Mitarbeiter

bis 50 51-500 Ober 500 insgesamt
Anzahl der Beschéftigten 12% 31 % 22 % 23 %
Umsatz 30% 45 % 33% 38%
Cash Flow 22 % 24 % 15 % 2%
Investitionen in neue Techniken 39 % 42 % 54 % 44 %
Ausgaben fiir Weiterblidung 19 % 14 % 25 % 18 %
Anderungen In Aufbau-
und Ablauforganisation 21 % 29 % 35% 28 %
Anzahl neuentwickelter Produkte 20 % 25% 25 % 23%
WB-Motivation der Mitarbeiter 5% 1% 10 % 9%
Probleme bel Beschaffung
neuer Mitarbelter 46 % 33% 26 % 36 %
Anzahl der WB-Tellnehmer 14 % 1% 24% 15%
Unternehmen Insgesamt 60 90 41 191

Qu.: ibw-Erhebung 1989, 100 % = 191 Unternchmen
Dargestellt ist der Anteil der Unternehmen mit "stark gestiegen"-Angabe bei
der jeweiligen Variable (100 % = Spaltensumme).

Am hiufigsten berichten GroBunternehmen von einem starken Anstieg der Inve-
stitionen in neue Technologien, gefolgt von Verinderungen in der Aufbau- und
Ablauforganisation, erhohten Ausgaben fiir Weiterbildung, Produktinnovationen
und der Anzahl der Weiterbildungsteilnehmer. Von starken Zuwiéchsen bei Um-
satz, Investition in neue Technologien, wachsenden Problemen mit der Mitarbei-
terrekrutierung am Arbeitsmarkt, Steigerung des Umsatzes und vermehrten
aufbau- und ablauforganisatorischen Anderungen berichten Mittelbetriebe (50 bis
500 Mitarbeiter). Stark gestiegene Probleme bei der Beschaffung von Mitarbeitern
am Arbeitsmarkt, sowie zunehmende Investitionen in neue Technologien und
gestiegener Umsatz werden von den antwortenden Kleinbetrieben genannt.
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Abbildung C-2:
Entwicklungen in den letzten finf Jahren

Qu.: ibw-Erhebung 1989, insgesamt 194 Unternehmen
Dargestellt ist der Korrelationskoeffizient nach Spearman r(s) (nur Werte iiber .27).
Die dargestellten Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau.

Eine Korrelationsanalyse zeigt hochsignifikante Zusammenhinge zwischen den
einzelnen EinfluBfaktoren (Abb. C-2): Einerseits zwischen Geschiftserfolg (v90
Umsatz und v91 Cash flow) und der Beschiftigtenzahl (v89) (r(s) = .54 bzw. .48),
andererseits zwischen Weiterbildungsausgaben (v93), der Anzahl der Weiterbil-
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dungsteilnehmer (v98) und der Einschitzung der Weiterbildungsmotivation der
Mitarbeiter aus Unternehmenssicht (v96) (r(s) jeweils iiber .48); sowie zwischen
Produktneuentwicklungen (v95) und ablauf- und aufbauorganisatorischen Ande-
rungen im Unternehmen (v94).

Abb. C-2 zeigt weiters die zentrale Bedeutung der Entwicklung der Weiterbil-
dungsausgaben (v93): Diese ist nicht nur eng verbunden mit der Entwicklung der
Teilnehmerzahlen (v98) und der Einschéitzung der Weiterbildungsmotivation der
Unternehmensangehérigen (v96). Sie hangt auch mit dem geschéftlichen Erfolg
(der Umsatzentwicklung, v90) zusammen (r(s) = .35). Starke Zusammenhénge
zeigen sich auch mit Investitionen in neue Techniken (v92) (r(s) = .34) und
organisatorischen Anderungen (v94) (r(s) = .28).

Dies erscheint plausibel: Eine positive Geschiftsentwicklung fiihrt zu einer Aus-
weitung des Weiterbildungsbudgets. Dieser Zusammenhang ist eher mittelfristiger
Natur, da die Hohe des Weiterbildungsbudgets in den meisten Féllen nur indirekt
mit der Entwicklung von Umsatz und Gewinn gekoppelt ist. Es werden z.B.
aufgrund des giinstigen Geschéftsganges neue Mitarbeiter eingestellt, oder Inve-
stitionen in neue Techniken bzw. Produktneuentwicklungen fiihren zu organisatori-
schen Anderungen, Neueinstellungen und geénderten Qualifikationsanforderungen
an Mitarbeiter, wodurch wiederum Bedarf an Einschulung und Weiterbildung ent-
steht. Die Wirkung kann auch umgekehrt sein: Weiterbildungsaktivitéten fithren
dazu, daB die Notwendigkeit organisatorischer Umstellung, da Marktchancen
und Produktinnovationen deutlicher erkannt werden. Fachliche Qualifikation der
Mitarbeiter kann die Voraussetzung dafiir sein, daB bestimmte Unternehmenszie-
le iiberhaupt erst angestrebt oder erkannte Marktchancen genutzt werden konnen.

Es konnen damit folgende wichtige EinfluBfaktoren fiir die betriebliche Weiter-
bildungsaktivitdt hervorgehoben werden: Geschiftserfolg, Anderungen in der
Ablauf- und Aufbauorganisation (und damit zusammenhéngend Produktneuent-
wicklungen), Investitionen in neue Techniken sowie die Weiterbildungsmotivation
der Mitarbeiter (aus Unternehmenssicht) (9).

In einer Reihe von Untersuchungen wurde bisher bereits versucht, den Nachweis
eines Zusammenhanges zwischen Geschéftserfolg und betrieblicher Weiterbil-
dung zu erbringen (10). In der britischen IFF-Studie (1985) wurde z.B. ein "Index
des Geschiftserfolges" gebildet (11), wobei sich sehr deutlich Unterschiede zwi-
schen "trainierenden” und "nicht trainierenden” (12) Unternehmen zeigten (13).
DELOITTE u.a. & IFF (1989b) bildeten einen "Wachstumsindex" (14), wobei sich
zeigte, daB Unternehmen mit Weiterbildung hoheres "Wachstum" aufwiesen (15).
Im Zuge der ibw-Erhebung 1989 wurde ein Index erstellt, der die "Anderungsin-
tensitit" der Unternehmen abbilden sollte (16). Beriicksichtigt wurden Entwick-
lungen aus den letzten fiinf Geschiftsjahren. Faktorenanalytisch abgesichert wurde
je ein Punkt fiir "starke Anderungen"bei der Beschiftigtenzahl, beim Umsatz, beim
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AusmaB der Investitionen in neue Techniken, bei der Anzahl wichtiger Anderun-
gen in der Aufbau- und Ablauforganisation sowie bei der Anzahl der vom Unter-
nehmen neuentwickelten und auf den Markt gebrachten Produkte vergeben, soda
der "Anderungsindex" fiir jedes Unternehmen Werte zwischen 0 (keine gréBeren
Anderungen) und 5 (hohes Ausma8 an Verinderung) annehmen konnte.
Insgesamt zeigen sich bei mehr als jedem vierten antwortenden Unternehmen
keine groBen Verdnderungen in den letzten Jahren (Indexwert 0), 28 % kamen auf
den Indexwert 1, 20 % auf 2, 10 % auf 3, 8 % auf 4 und 4 % auf 5. Von geringer
Anderungsintensitit berichten {iberdurchschnittlich viele Kleinbetriebe mit weni-
ger als 50 Mitarbeitern (Tab. C-4).

Lo Tabelle C-4:
Anderungsindex nach Unternehmensgrifle

Anzahl der Mitarbeiter
A"‘l’:x:gs' 20 50 10 | so0 | 1.000
bis bis bis bis und
49 9 499 999 mehr
0 2% 14% 26% 20% 19%
1 23% 8% 24% 20% 50 %
2 15% 31% 20% 20% 13%
3 1% 7% 15% 15% 6%
4 9% 10% 6% 20% 6%
5 - - 9% 5% 6%
Uﬁ:‘e‘r‘;‘:'h‘::; Lo 29 55 20 16

Quelle: ibw-Erhebung 1989, 167 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)

Tab. C-4 weist jedoch auch Kleinbetriebe mit hoher Anderungsintensitit aus.
Dieses Ergebnis wird durch die Erhebung von KAILER u.a. (1985b, S. 129ff.)
gestiitzt, in der eine zahlenméBig kleine Gruppe von Klein- und Mittelbetrieben
mit hoher Aktivitit in den Bereichen Weiterbildung und Organisationsentwick-
lung festgestellt wurde.

Insgesamt zeigt sich eine Reihe hochsignifikanter Zusammenhange zwischen Ver-
dnderungsintensitéit und einzelnen Entwicklungen in den Unternehmen innerhalb
der letzten fiinf Jahre. Je hoher der Anderungsindex eines Unternehmens, desto
deutlichere Steigerungen gab es bei Umsatz und Cash Flow, in der Anzahl der
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Mitarbeiter, beim Ausma8 an Investitionen in neue Technologien, in der Hohe der
Weiterbildungskosten, in der Anzahl der Anderungen in der Aufbau-und Ablauf-
organisation, bei der Anzahl der Produktentwicklungen und bei der Anzahl der
‘Weiterbildungsteilnehmer. Nicht signifikant war hingegen der Zusammenhang
zwischen Problemen bei der Beschaffung neuer Mitarbeiter am Arbeitsmarkt und
dem Anderungsindex.

3.2. EinfluBfaktoren der betrieblichen Weiterbildung

Im folgenden werden die genannten Entwicklungen und ihr Zusammenhang mit
derbetrieblichen Weiterbildungsintensitit ndher untersucht. Dabei wird die Héhe
der Weiterbildungskosten als Indikator fiir das AusmaB der Weiterbildungsaktivi-
tédten herangezogen.

Die betriebliche Weiterbildungaktivitit hingt mit der Beschiftigtenzahl und de-
ren Entwicklung zusammen: Die Weiterbildungskosten sind indenletzten 5 Jahren
bei fast 90 % der antwortenden Unternehmen gestiegen, in jedem sechsten sogar
stark. 12 % berichten von "eher gesunkenen" Weiterbildungsbudgets. Es zeigt sich
ein Zusammenhang (auf dem 10 %-Niveau) zwischen der UnternehmensgréBe
und den Ausgaben fiir Weiterbildung. Kostensteigerungen in den vergangenen
Jahren hiingen mit der Neueinstellung von Mitarbeitern zusammen (Tab. C- 5).

Tabelle C-5:
Entwicklung der Weiterbildungskosten nach Entwicklung der Beschdftigtenzah!
Weiterbildungskosten
Anzahl der Insges
Mitarbeiter stark eher eher stark )
gestiegen | gestiegen | gesunken | gesunken
stark gestiegen 13 29 2 - 44
eher gestiegen 9 54 7 - 70
eher gesunken 9 36 10 - 55
stark gesunken 1 10 3 - 14
Anzaht der
Unternehmen 32 2 2 - 183
Quelle: ibw-Erhebung 1989; 183 Unter hmen; Anm. Dargestellt sind Absolutwerte
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Hochsignifikant ist weiters der Zusammenhang zwischen der Entwicklung der
Weiterbildungskosten und der Zahl der Weiterbildungsteilnehmer (17). Bei fast
90 % der Unternehmen hat die Teilnehmerzahl zugenommen, bei fast ebenso
vielen sind die Weiterbildungskosten gestiegen. 10 % der Unternehmen berichten
von einem starken Anstieg in beiden, iiber 80 % in zumindest einem der beiden
Bereiche. Dies wird auch durch die ibw- Betriebsbefragung 1988 untermauert, die
eine systematische Ausweitung der Weiterbildung in den letzten Jahren, gekoppelt
mit Expansionsplénen fiir die néchsten Jahre, ergab, wobei ein Trend zum relativ
stirkeren Ausbau der firmeninternen Weiterbildung festzustellen ist (vgl. auch
KRAUS/KAILER 1991).

Ebenso hingen die Entwicklung des Umsatzes und der Weiterbildungskosten
hochsignifikant zusammen. Nicht nur Unternehmen mit gestiegenen Umsétzen,
sondern auch die iiberwiegende Zahl der Unternehmen mit Umsatzeinbuen
berichten von einem Anstieg der Weiterbildungskosten in den letzten Jahren (Tab.
C-6).

Tabelle C-6:
Entwicklung der Weiterbildungskosten nach Umsatzentwicklung

Weiterbildungskosten
Umsatz .
stark eher eher stark ipages
gestiegen { gestiegen | gesunken gesunken
stark gestiegen 22 48 2 - 72
eher gestiegen 10 71 12 - 93
eher gesunken 1 8 4 - 13
stark gesunken - 2 3 - 5
Anzah! der
Unternehmen B 129 2 - 183
Quelle: ibw-Erhebung 1989; 183 Unter h Anm.: Dargestelit sind Absol tc

Dies ist u.a. darauf zuriickzufiihren, daB Weiterbildungsbudgets meist nicht direkt
mit dem Geschiftserfolg gekoppelt sind (18).

DaBl man sich bei der Budgeterstellung oft an der Budgethéhe des Vorjahres
orientiert, weist auf einen Remanenzeffekt hin: Das Weiterbildungsbudget wird
im Normalfall beibehalten oder in kleinen Schritten erhéht. Eine (dann aber oft
radikale) Kiirzung des Weiterbildungs-Budgets setzt erst bei einschneidenden
Verschlechterungen des Geschiftsganges und damit verbundenen unternehmens-

Teil C 155




weiten Kostensenkungsprogrammen ein. Ebenso bedarf eine tiberdurchschnittli-
che Erhéhung des Weiterbildungsbudgets eines Ausldsers, der erhéhte Weiterbil-
dungskosten quasi rechtfertigt: Dazu gehdrt die Durchfiihrung von
Sonderprojekten neben den laufenden Weiterbildungsmatnahmen, wie Z.B: Be-
gleitveranstaltungen im Rahmen einer tiefgreifenden Umstellung des Unterneh-
mens aufgrund der Einflihrung neuer Technologien, die Einfiihrung neuer
hierarchischer Zwischenebenen, die Entwicklung eines Weiterbildungsprogram-
mes fiir Nachwuchsfithrungskrifte, ein unternehmensweites Qualitdts-Manage-
ment-Programm (z.B. GROOCOCK 1988, ZINK 1989), die Einfiihrung von
Lernstatt-Aktivitdten und Qualitétszirkeln usw.

Als MaB des Zusammenhanges zwischen Umsatz und Weiterbildungskosten wur-
de der Produkt-Moment- Korrelationskoeffizient nach Pearson errechnet: In bei-
den ibw- Erhebungen zeigte sich ein hochsignifikanter Zusammenhang (auf dem
1%-Niveau) zwischen Umsatz und Weiterbildungskosten (ibw- Erhebung 1988: r
= .28, n= 344 Unternehmen; ibw-Erhebung 1989: r = .38,n = 97 Unternechmen);
nicht signifikant war jedoch der Zusammenhang zwischen Umsatz und Weiterbil-
dungskosten pro Mitarbeiter (ibw-Erhebung 1988: r = .094, n = 344 Unterneh-
men; ibw-Erhebung 1989: r = .02, n = 94 Unternehmen). Dies héngt mit dem
U-férmigen Verlauf der Weiterbildungskosten pro Mitarbeiter nach der Unter-
nehmensgréBe in beiden Erhebungen zusammen.

In der ibw-Erhebung 1989 betrug der Mittelwert der Weiterbildungskosten in
Prozent des Umsatzes 0.4 %. Allerdings streuten die Ergebnisse sehr stark, z.B.
bei Industrieunternehmen zwischen 1 Promille und 6.75 % vom Umsatz. Da aber
nur ein Teil der Unternehmen Weiterbildung budgetiert und nur wenige fiberhaupt
die Umsatzhohe als Ansatzpunkt fiir die Bestimmung des Weiterbildungsbudgets
heranziehen, stellt sich die Frage, ob die Errechnung eines auf den Umsatz
bezogenen Kennwertes sinnvoll ist (19). Insgesamt diirfte die Lohn- und Gehalts-
summe eine bessere Vergleichsbasis bilden. "Aufgrund der starken Abhéngigkeit
des Umsatzes von branchenspezifischen Einfliissen erscheint diese GroBe jedoch
weniger als die Bruttolohn- und Gehaltskosten geeignet, das Bildungsverhalten
der Betriebe zu beurteilen." (FALK 1982b, S. 79).

Auch die Investitionen in neue Technologien hiingen mit dem AusmaB der Weiter-
bildungsaktivitit eng zusammen: Die Unterstiitzung bei der Einfiihrung neuer
Technologien stellte in der ibw-Erhebung 1988 eines der wichtigsten Weiterbil-
dungsziele dar (vgl. auch SAUTER 19893, S. 143ff.). Dies zeigt sich auch in der
ibw-Erhebung 1989: Von 79 Unternehmen mit stark gestiegenen Investitionen in
neue Techniken berichten z.B. 29 % von stark und 67 % von eher gestiegenen
Weiterbildungskosten. Dieser Zusammenhang ist hochsignifikant, wenn auch
damit noch nichts dariiber ausgesagt ist, ob die Anst68e aus der Einfiihrung neuer
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Technologien kommen, Weiterbildung also auf Umstellungen reagiert, oder ob
diese vorbereitend und unterstiitzend zu Verédnderungen eingesetzt wird (vgl. dazu
ARNOLD 1990a, S. 99ff.). Fiir die Schweiz konstatierten KUNZLE/BUCHEL
(1989, S. 96) eine eher reaktive Ausrichtung der Bildungsarbeit der Mittelbetriebe
(20).

Die Einfithrung neuer Technologien héngt mit meist tiefgreifenden Anderungen
in der betrieblichen Aufbau- und Ablauforganisation zusammen. Weiterbildung
wird aber auch zur proaktiven Erhéhung der Bereitschaft fiir Anderungen einge-
setzt. Auch hier zeigt sich ein hochsignifikanter Zusammenhang; Fast jedes dritte
Unternehmen mit hoher Anderungsintensitit in seiner Aufbau- und Ablauforga-
nisation berichtet iiber stark, fast 60 % iiber eher gestiegene Weiterbildungsauf-
wendungen. Ahnliche Zusammenhéinge wurden auch fiir deutsche Betriebe
festgestellt: "Die Teilnehmerzahlen und das Stundenvolumen sind um so héher, je
wichtiger die Einfiihrung neuer Techniken als Weiterbildungsmotiv eingestuft
wird" (WEISS 1990, S. 128).

Auch der Zusammenhang von Produktneuentwicklungen und betrieblicher Wei-
terbildungsaktivitéiit ist hochsignifikant: Von den Unternehmen, bei denen die
Anzahl der neuentwickelten und auf den Markt gebrachten neuen Produkte stark
gestiegen ist, berichtet ein Drittel von stark, und mehr als die Hilfte von eher
gestiegenen Weiterbildungskosten.

Gestiegene Weiterbildungsaufwendungen hingen hochsignifikant mit der Ein-
schitzung zusammen, daf8 die Weiterbildungsmotivation der Mitarbeiter gestie-
gen sei (vgl. auch WEBER 1985a, S. 76). Fast 60 % aller Unternehmen mit stark
gestiegenen Weiterbildungsausgaben berichten von stark gestiegener Weiterbil-
dungsmotivation der Mitarbeiter. Dieser Zusammenhang kann (gleichsam als
"Henne-Ei- Problem") von zwei Blickwinkeln her interpretiert werden:

- Die von Weiterbildungsverantwortlichen wahrgenommene Weiterbildungsmoti-
vation der Mitarbeiter (z.B. durch geduBerten Weiterbildungsbedarf im Zuge von
Beurteilungs- oder Laufbahngespréichen, durch Nachfrage nach Kursen bzw. An-
suchen um Kostenbeteiligung an privat initiierter Weiterbildung, durch positive
Riickmeldung nach dem Besuch interner oder externer Seminare, durch Umset-
zungsversuche und Riickmeldungen der Vorgesetzten an die Weiterbildungsabtei-
lung) fithrt dazu, daB Unternehmen verstérkt Weiterbildung anbieten.

- Firmeninterne Weiterbildungsangebote der Unternehmen und finanzielle For-
derung des Besuches externer WeiterbildungsmaBnahmen fiihren (nach einer
gewissen Eingewdhnungsphase) dazu, daB die Mitarbeiter verstéirkt Weiterbildung
in Anspruch nehmen (vgl. HARTL u.a. 1981, S. 29) und da8 langfristig wirksame
Weiterbildungsmotivation aufgebaut wird.
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ROSENSTIEL (1976, S. 122) weist darauf hin, daB bei ldngerfristigen und immer
wiederkehrenden MaBnahmen damit zu rechnen ist, daB die Weiterbildungsma@-
nahmen im Sinne der~funktionalen Autonomie der Motive Eigenwert gewinnen
und um ihrer selbst angestrebt werden. Das Angebot von Weiterbildungsméglich-
keiten fiihrt aber nicht automatisch zu erhéhter Weiterbildungsmotivation. Gera-
de bei Kleinbetrieben, die bisher wenig Weiterbildung betrieben haben (vgl.
HARTL u.a. 1981, S. 37f.) und bei lernungewohnten Personen ist zuerst eine
Hemmschwelle zu iiberwinden (vgl. FESSEL 1990, S. 68ff.). Die Angst vor Wei-
terbildung ist insbesondere bei Arbeitnehmern, die alter sind, deren Weiterbil-
dungs- oder Schulerfahrungen schon lénger zuriickliegen, die ein niedrigeres
Qualifikationsniveau haben oder die negative Erfahrungen mit schulischem Ler-
nen und Weiterbildung gemacht haben, ausgeprégt (21).

Von besonderer Bedeutung ist der Zusammenhang, den Weiterbildungsinteres-
senten zwischen Weiterbildung und der Méglichkeit eines Arbeitsplatzwechsels,
eines Aufstieges oder monetirer Besserstellung sehen (vgl. WEBER 19853,
S.182ff.); d.h. inwieweit seitens des Unternehmens eine Koppelung von Weiter-
bildung und Laufbahn der Mitarbeiter erfolgt und firmenintern kommuniziert
wird. Auch bei weiterbildungsintensiven Unternehmen schwécht das Fehlen sol-
cher Zusammenhiinge die Weiterbildungsmovation (vgl. BURGOYNE 1990).

In der ibw-Erhebung 1989 berichtet jedes dritte Unternehmen von stark, fast die
Hilfte von eher gestiegenen Problemen bei der Personalrekrutierung: Fast die
Hilfte der Kleinbetriebe bis 50 Mitarbeiter bzw. jedes vierte GroBunternehmen
sieht hier groBe Probleme. Bilden Probleme bei der Beschaffung qualifizierter
Mitarbeiter am Arbeitsmarkt einen AnstoB fiir erhohte Weiterbildungsanstren-
gungen, d.h. zur internen Héherqualifizierung von Mitarbeitern? Hier konnte kein
signifikanter Zusammenhang gefunden werden (22). Bei Rekrutierungsproble-
men am Arbeitsmarkt werden anscheinend andere Problemlésestrategien vorge-
zogen (23).

Allerdings ist zu unterscheiden, ob der Personalbedarf kurzfristig auftritt (z.B.
durch iiberraschende Kiindigung eines Mitarbeiters) oder bereits ldngerfristig
voraussehbar ist (z.B. Pensionierungen). So zeigt die OIBF-Erhebung, da8 77 %
der befragten Betriebe im Falle von Stellenneubesetzungen aufgrund technisch-
organisatorischer Verinderungen eigene Fachkrifte bevorzugen und diese weiter-
bilden wiirden. Auf externe Fachkrifte mit einschldgiger Praxis aus anderen
Unternehmen wiirden nur 17 % zuriickgreifen (OIBF 1989b, Tab. 34, S. 91).
Weiters ist zu unterscheiden, ob es sich nur um einen kurzfristigen Kapazititseng-
paB handelt (z.B. bei einem eiligen Zusatzauftrag) oder einen dauernd zu beset-
zenden Arbeitsplatz. Kurzfristig auftretende Engpédsse konnen nicht durch
Einleitung von QualifizierungsmaBnahmen beseitigt werden. Dies wird auch
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durch Ergebnisse von STAGEL (1987, S. 27ff.) gestiitzt: Unternehmen verfolgen
bei kurzfristigen Personalengpéssen nach Unternehmensgrée und Branche un-
terschiedliche Losungsstrategien. Am héufigsten wurden genannt: Uberstunden-
leistung, Einsatz rationellerer Arbeitsmethoden, im Kleinbetrieb Ablehnung von
Auftrigen, in GroBbetrieben die Vergabe von Auftrigen auler Haus.

Eine genauere Analyse nach Unternehmensgro8en zeigt, da8 vor allem Kleinbe-
triebe Probleme bei der Beschaffung qualifizierter Arbeitskrifte sehen (Tab. C-7),
daB aber eher die GroBunternehmen auf Rekrutierungsprobleme mit einem Aus-
bau der Weiterbildungsaktivititen reagieren (Tab. C-8).

Teil C

Tabelle C-7:

Probleme bei der Mitarbeiterbeschaffung nach Unternehmensgrofe

Anzahl der P‘:’:z’:" Anzahl der
Mitarbeiter gestiegen* Untemehmen
20 bis 49 46 % 56
50 bis 99 34 % 32
100 bis 499 33% 61
500 bis 999 28% 18
1.000 und mehr 2% 18
Insgesamt 6% 185

Jn!

Tabelle C-8:
Weiterbildungsaktivitdt von Unterehmen mit Problemen bei der Mitarbeiterrekutierung

ter

Anzah! der Mitarbeiter

E"xg‘_:x:i%" 20 50 100 500 | 1000 | Insges.

bis bis bis bis und

49 99 499 999 mehr
stark gestiegen 23% - 10% 40 % 25% 17%
eher gestiegen + 58% 78% 85% 40 % 75% 69 %
eher gesunken 19% 2% 5% 20% - 14%
stark gesunken - - - - - -
i B R N

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 64 U hmen mit stark gesticg Probl beider

Mitarbeiterrekruticrung (100 %0 = Zeilensumme)
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In diesem Zusammenhang sind die vielschichtigen Ursachen von Rekrutierungs-
problemen zu beachten: Neben Fragen wie Entlohnung und Betriebsklima sowie
dem konkreten Anforderungsprofil konnen Rekrutierungsprobleme in einer nicht
problemadéquaten Suchstrategie der Unternehmen oderin einem qualitativoder
quantitativ unzureichenden Angebot an Arbeitssuchenden begriindet sein (vgl.
STAGEL 1987, S. 39ff.).

Insgesamt kénnen fiir die geringe Bedeutung der Problemldsestrategie Weiterbil-
dung bei Rekrutierungsproblemen (insbesondere bei kleineren Unternehmen)
mehrere Griinde ausschlaggebend sein: Eine wichtige Rolle spielt dabei der
Planungszeitraum der Personalbedarfsplanung: GriBere Unternehmen planen
tendenziell auf lingere Sicht, wodurch (zukiinftige) Rekrutierungsprobleme be-
reits frithzeitiger bewuBt werden (vgl. HACKSTEIN u.a. 1975, S. 1491ff., HAK-
KER 1976, S. 45ff.). Sie haben daher die Mdglichkeit, eine ldngerfristige
Kapazitits-, Arbeits- und Personalbedarfsplanung durchzufiihren sowie Mitarbei-
ter schon vor einem aktuell auftretenden Bedarf aufzunehmen und einzischulen.
Beispiele dafiir sind job-rotation- Programme, Trainee-Programme und Springer-
Pools insbesondere in groBeren Unternehmen. Auch die verfolgte Personalbe-
schaffungsstrategie ist von Bedeutung: Das Unternehmen kann die Strategie
verfolgen, bei Bedarf entsprechend qualifizierte Mitarbeiter von anderen Unter-
nehmen abwerben (24); es kénnen aber auch gezielt zukiinftig bendtigte Qualifi-
kationen durch die Aufnahme junger Mitarbeiter mit entsprechender Aus- und
Weiterbildung aufgebaut werden. Diese Vorgangsweise setzt Personal- und Lauf-
bahnplanung voraus (25).

SchlieBlich hingt die Entscheidung auch von der Dauer der QualifizierungsmaB-
nahme ab. WeiterbildungsmaBnahmen werden dann nicht als Losungsmanahme
angesehen, wenn sie zu lange dauern wiirden. Die Ursache fiir die zu knappe Zeit
kann in tatsdchlich kurzfristigen und unvorhergesehenen Verdnderungen bestehen
oder aus unhergesehenem Ausfall von Mitarbeitern herriihren, ebenso aber auch
aus unterlassener oder mangelhaft durchgefiihrter Planung.
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4. Betriebliche Weiterbildung: Problembereiche,
Verinderungen in den letzten drei Jahren und
Ausbaupliine der Unternehmen

4.1. Problembereiche

Je nach Gestaltungsform und Intensitdt der betrieblichen Weiterbildung treten
unterschiedliche Probleme in den Vordergrund. Unternehmen, die mit Weiterbil-
dung erst beginnen, sehen sich anderen Problemfeldern und Engpissen gegeniiber
(vgl. HARTL u.a. 1981, S. 37f.) als solche, die bereits umfangreiche fachliche
Bildungsaktivitdten auf individueller Ebene entfalten (26) oder Unternehmen,
welche die Weiterbildung als Motor von Innovationsprozessen und Instrument der
Organisationsentwicklung einsetzen (27).

Auch die im inner- und auBerbetrieblichen Bildungsumfeld wahrgenommenen
Probleme und Entwicklungen beeinflussen wiederum die Gestaltung der Weiter-
bildung.

In der ibw-Erhebung 1989 nannten die meisten Unternehmen (83 %) Zeitmangel
und Arbeitsiiberlastung der Teilnehmer als sehr groBes Problem. Dieses Oberfla-
chensyndrom miiflte genauer analysiert werden, deutet aber darauf hin, daB Wei-
terbildung im Verhéltnis zum Tagesgeschift ein geringerer Stellenwert eingeriumt
wird. Danach folgen mit weiten Abstand personelle Engpisse in der Weiterbil-
dungsabteilung selbst, finanzielle Beschriankungen und Transferprobleme.

Trotz leicht unterschiedlicher Frageformulierung erbrachte auch die Erhebung
von WEISS (1990, S. 88, Abb. 6) sehr dhnliche Ergebnisse (vgl. Tab. C-9). Auch
hier dominierte Zeitmangel und Arbeitsiiberlastung (68 %), mit Abstand gefolgt
von begrenzten Finanzmitteln (27 %).
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Tabelle C-9:

Probleme der betrieblichen Weiterbildung in Osterreich und Deutschland

Problemfeld

Zeltmangel/Arbeitsiiberlastung
Beschrénkungen bel Flnanzmitteln
Engpésse bel/Mangel an WB-Personal

Wenlg Transfer

Mangelnde Mitarbeitermotivation
Erfolg schwer nachwelsbar
fehlende Baslsqualifikationen
unzurelchendes externes Angebot
zuwenlg Zusammenarbeit zwischen
WB-Abtellung und anderen Abt.
mangelnde Unterst(tzung durch

Vorgesetzte

mangelnde Unterstltzung durch

Unternehmensleitung
andere Schwierigkelt

(*): nicht abgefragt

Osterr.

83%
22%
23%
21%
18%
16 %

*)
14%

Qu.: WEISS (1990, S. 88), IDW-Erhebung (1.500 deutsche

), Bezugsjahr 1987 (Mehrfach

&,

KAILER (1989, S. 215, Tab. A-8.1) ibw-Erhebung (1.100
Untermnchmen), Bezugsjahr 1986 (nur "cher groBe Schwierigkeiten”

berlicksichtigt)

4.1.1. BetriebsgriBenspezifische Aspekte

Bsterreichische

Je nach UnternehmensgréBe treten unterschiedliche Probleme in den Vorder-
grund (Tab. Anh. C-4, Tab. C-10):
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Tabelle C-10:
Weiterbildungsprobleme nach Untemehmensgrofie (Extremgruppenvergleich)

Anzahl der Mitarbelter
Problemteld Differenz
20 bis 49 iber 1.000
mangelnde Unterstiitzung durch
Vorgesetzte der Tellnehmer 7% 21% +14%
personelle Engpésse der
Waeiterbildungsabteiiung 20% 2% +12%
Erfolg schwer nachweisbar 15% 19% +4%
wenig Umsetzung 2% 24% +2%
finanzielle Beschrinkungen 26% 27% +1%
Zeitmangel und Arbeltsiiberlastung 80 % 81% +1%
mangeinde Unterstiitzung durch 6% 7% +1%
Untemehmensleitung
andere Schwierigkeiten 5% 3% -2%
zuwenlg Zusammenarbeit mit 10% 7% ~3%
anderen Abteilungen
mangelnde Motivation 2% 17% -5%
kein extemes fachliches Angebot 17% 8% -9%
Quelle: ibw-Erhebung 1988

Insgesamt 385 bzw. 62 Unternchmen (Mehrfachnennungen)
(Anmerkung: Beriicksichtigt sind nur “cher groBe" Schwicrigkeiten)

Die fiir Kleinbetriebe typischen Informationsdefizite {iber das externe Angebot
nehmen mit der UnternehmensgroBe deutlich ab (von 17 % auf 8 %). Ebenso
verhilt es sich mit der "mangelnden Bildungsmotivation" der Teilnehmer (von 22
% auf 5 %).

In GrofBbetrieben treten andere Probleme in den Vordergrund: GroBe Probleme
mit personellen Engpissen in der Trainingsabteilung nennt fast jeder dritte Gro8-
betrieb mit mehr als 500 Mitarbeitern. Dies weist auf Kapazitétsgrenzen der
Weiterbildung - meist "Ein-Mann-Abteilungen im Unternehmen” - und damit die
Notwendigkeit des Einsatzes von Kapazititserweiterungstrategien hin. Insbeson-
dere bei GroBbetrieben zeigen sich deutliche Transferprobleme aufgrund man-
gelnder Unterstiitzung durch Vorgesetzte der Teilnehmer. Diese Transfer- und
Umsetzungsprobleme sind typisch fiir Weiterbildungsarbeit in Unternehmen in
ihrer Organisationsphase (GLLASL 1984), sie zeigen auch die Gefahr auf, daB die
Weiterbildungsarbeit als nicht ins Unternehmensgeschehen integriert erlebt wird
und deshalb unternehmensintern Akzeptanzprobleme hat (28).
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Eine dhnliche Problemlage ergibt die Erhebung von WEISS: Im Kleinbetrieb wird
nach dem Zeitmange! die mangelnde Bildungsmotivation der Mitarbeiter von 32
% der Antwortenden-als Problem gesehen. In GroBunternehmen-dagegen treten
begrenzte Finanzmittel (38 %) und zu geringe Unterstiitzung durch die Vorgesetz-
ten (22 %) in den Vordergrund. "Dies ist Ausdruck dafiir, daB die Weiterbildungs-
planung in den GroBunternehmen in starkem MaBe von den Entscheidungen in
anderen Unternehmensteilen abhéngig ist und die Zuweisung von Finanzmitteln
fiir Weiterbildungszwecke gegeniiber anderen Verwendungen innerbetrieblich
durchgesetzt werden mu8" (WEISS 1990, S. 89).

4.1.2, Branchenspezifische Aspekte

Nach Wirtschaftsbereichen zeigen sich unterschiedliche Problemschwerpunkte
(Tab. Anh. C-5):

Banken und Versicherungen verfiigen iiber die am besten ausgebauten Weiterbil-
dungssysteme, sie haben relativ selten Probleme mit finanziellen Beschriankungen,
der Weiterbildungsmotivation oder Zeitmangel der Teilnehmer. Andererseits nen-
nen sie am hiufigsten Schwierigkeiten mit Unterstiitzung seitens der Unterneh-
mensfithrung, mit personellen Engpéssen in der Weiterbildungsabteilung und bei
Fragen der Evaluierung und insbesondere des Lerntransfers (ein Drittel der
befragten Unternehmen). In der Industrie treten am héufigsten personelle Eng-
pisse der Weiterbildung und finanzielle Beschrénkungen auf. Probleme mit der
Weiterbildungsmotivation werden dagegen seltener gesehen. Im Gewerbe werden
am hiufigsten Probleme mit mangelnder Bildungsmotivation, finanziellen Be-
schrankungen und mangelnder Umsetzung genannt. Dies gilt noch stérker ausge-
prégt fiir den Einzelhandel (30 % der Unternehmen nennen z.B. groBle
Transferschwierigkeiten). Beim GroBhandel treten kapazitative Engpésse in der
Weiterbildungsabteilung in den Vordergrund. Im Fremdenverkehr werden vor
allem finanzielle Beschrinkungen gesehen. Verkehrsbetriebe nennen am héufig-
sten Probleme mit fehlenden externen Angeboten und finanziellen Beschrénkun-
gen.

Insgesamt nennen Betriebe in weniger weiterbildungsintensiven Branchen vor
allem mangelnde Bildungsmotivation, finanzielle Beschrankungen, Transferpro-
bleme und fehlende externe Angebote als Hindernisse fiir einen Ausbau der
Weiterbildung. Bei systematisch ausgebauter Weiterbildung verlieren Motiva-
tions- und Informationsprobleme an Bedeutung. Dagegen treten kapazitative
Engpisse in der Weiterbildungsabteilung in den Vordergrund. Weiterbildungsin-
tensive Unternehmen stofen in ihrer Bildungsarbeit aufgrund vorgegebener Bud-
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getrahmen auch eher an finanzielle Grenzen. Bei ihnen gewinnen Transfersiche-
rung und Erfolgsnachweis an Bedeutung.

—Diese Problemfelder (Umsetzung, personelle Kapazitit, Unterstiitzung) spiegeln
sich auch in einer Analyse der in Unternehmen miteinander auftretenden Pro-
blembiindel wieder (Abb. C-3).

Abbildung C-3:
Weiterbildungsprobleme in Untemehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern

.46

o geringe

ve8 |
Erfolg ist schwer

nachwelsbar

vo4
mangelnde

Umsetzung

.21

Motivation

v32
finanzlelle

Beschrinkungen

vo7

personelle Engpéisse
In WB-Abtellung

Quelle: ibw-Erhebung 1988

vas
wenig Unterstiitzung
durch Vorgesetzte

vo6
wenlg Unterstiitzung
durch Firmenleltung

v100
wenig Zusammenarbeit
mit anderen
Abteilungen

Insgesamt 150 Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern
Dargestellt: Assoziationskoeffizient Cramer’s V (nur Werte Gber.18)
Die Werte Giber 21 sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
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Die Probleme mit mangelnder firmeninterner Unterstiitzung der Bildungsarbeit
umfassen mangelnde Unterstiitzung  durch Vorgesetzte (v95) sowie durch die
Unternehmensleitung (v96). Dieser Problemtyp trifft auf etwa jedes zehnte Un-
ternechmen, insbesondere auf gréBere Betriebe zu. -

Probleme mit Umsetzung und Erfolgsnachweis umfassen Schwierigkeiten beim
Nachweis des Erfolges der Weiterbildung (v98) und bei der Umsetzung des Ge-
lernten (v99). Probleme in diesen Bereichen nennt etwa jedes fiinfte Unterneh-
mung. Insbesondere bei kleineren Unternehmen héngt dies auch mit dem
Problem(syndrom) der mangelnden Bildungsmotivation der Mitarbeiter zusam-
men.

Kapazititsprobleme umfassen personelle Engpésse in der Weiterbildungsabtei-
lung (v97) und mangelnde Zusammenarbeit mit anderen Bereichen (v100) und
treten vor allem bei der Betrachtung der GroBunternehmen mit mehr als 500
Mitarbeitern deutlich hervor (Abb. C-3).

4.2, Veriinderungen in den letzten drei Jahren im Weiterbildungsbereich

Insgesamt berichten iiber drei Viertel aller antwortenden Unternehmen von Ver-
dnderungen in ihrer betrieblichen Weiterbildung innerhalb der letzten drei Jahre.
Da nur 3 % der Unternehmen in den néchsten Jahren eine Einschrénkung ihrer
Aktivititen planen, kann davon ausgegegangen werden, da es sich um Aunswei-
tungen bzw. Umstrukturierungen des Bildungsangebotes handelt.

Die meisten Anderungen beziehen sich auf die Anzahl der Teilnehmer (63 % der
Unternehmen mit Anderungen) und - damit eng zusammenhéngend - auf Weiter-
bildungsausgaben (60 %) sowie neue Themenbereiche (50 %). Jeweils ein Drittel
der Unternehmen hat das Personal in der Weiterbildung aufgestockt sowie neue
Trainer eingesetzt. Etwa jedes zehnte Unternehmen hat Anderungen didaktisch-
methodischer Art bzw. personelle Umbesetzungen im Weiterbildungsreferat
durchgefiihrt.

4.2.1. BetriebsgrioBenspezifische Aspekte

Je groBer das Unternehmen, von desto mehr Anderungen in der Weiterbildung
wird berichtet (Kleinbetriebe: 67 %, GroBunternehmen: 95 %). Je nach der
UnternehmensgréBe stehen unterschiedliche Anderungen der Weiterbildungsar-
beit im Vordergrund.
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Tabelle C-11:
Anderungen in der betrieblichen Bildungsarbeit der letzten drei Jahre (Extremgruppenvergleich)

Art der Anderung Anzehi dor Mitarbetter Differenz
20 bis 49 {iber 1.000

neue Zielgruppen 12% 51% +39%
neus externe Trainer 20% 56 % +36%
neue Themen 40% 75% +35%
%"zz’dj‘m"'d"‘““’“" 4% 8% +:U%
m:eﬂrztljmsetzungen im 6% 33% +27%
Ausgaben fiir WB 54 % 73% +19%
Anzahi der Telinehmer 59 % 73% +14%
andere wesentliche Anderungen 1% 10% +9%
Personalanzah! in der WB 36% 4% +8%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 300 bzw. 63 Unternchmen (Mehrfachneanungen)

Der Extremgruppenvergleich in Tab. C-11 zeigt, daB sowohl bei Klein- als auch bei
GroBunternehmen Anderungen in der Hohe der Weiterbildungsaufwendungen
und der Teilnehmerzahl an vorderster Stelle stehen. Betriebspddagogische Inno-
vationen (z.B. durch neue Zielgruppen, Themen oder neue externe Trainer)
konzentrieren sich deutlich auf GroBunternehmen (29).

422, Branchenspezifische Aspekte

Markant iiberdurchschnittlich héufig sind Anderungen bei Banken und Versicherun-
gen, insbesondere bei neuen Themenbereichen und Weiterbildungsausgaben (jeweils
iiber 75 %), personellen Umbesetzungen in der Bildungsabteilung (in einem Drittel
der Unternehmen) und beim Einsatz neuer externer Trainer und methodisch-didakti-
scher Anderungen. Dies zeigt, daB in einem betriichtlichen Teil der Banken und
Versicherungen eine Umorientierungder Weiterbildungsarbeitstattgefunden hat (30).
Im Handel wurden ebenfalls am héufigsten Anderungen bei den Ausgaben und
der Teilnehmeranzahl genannt. Auffillig ist im Einzelhandel die hohe Zahl der
Nennungen bei der Ausweitung der Anzahl des Weiterbildungspersonals.

Im Gewerbe wurden am héufigsten Anderungen bei den Ausgaben und der Anzahl
der Teilnehmer genannt; allerdings wird insgesamt unterdurchschnittlich oft von
Anderungen berichtet.
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In Industriebetrieben werden neue Zielgruppen und Themenbereiche iiberdurch-
schnittlich hiufig genannt (Tab. Anh. C-6). Dies deutet vor allem auf die steigende
Bedeutung fachspezifischer Schulungen im technischen Bereich (31) sowie die
Einbeziehung neuer Zielgruppen im Unternehimen (zB. in Form von Qualitéits-
zirkeln) hin und wird dadurch untermauert, daB fast zwei Drittel der Industriebe-
triebe erh6hte Weiterbildungsausgaben nennen.

Uberdurchschnittlich haufig wird in den weiterbildungsintensiven Branchen Ener-
gieversorgung, Elektrotechnik und Dienstleistungen von starken Anderungen bei
den Weiterbildungskosten, mehr Teilnehmern, neuen Zielgruppen und Themen-
bereichen berichtet. Neue Zielgruppen werden weiters iiberdurchschnittlich hau-
fig von den Bereichen Maschinenbau, Steine/Erden und Nahrungs- und
GenuBmittel genannt. Energieversorgung, Elektrotechnik und Nahrungs- und
GenuBmittel weisen iiberdurchschnittlich héufig auf methodisch-didaktische In-
novationen hin. Von personellen Umbesetzungen in der Weiterbildungsabteilung
berichten vor allem die Bereiche Elektrotechnik, Papier/Holz und Leder/Textil.

4.23. Haupttrends: Quantitative Expansion und qualitative Verinderungen

Aufgrund der miteinander einhergehenden Anderungen kénnen drei - miteinan-
der zusammenhingende - "Anderungstypen” gebildet werden (Abb. C-4).

Der Cluster Weiterbildungsexpansion umfa8t Anderungen bei Weiterbildungsaus-
gaben (v104) und der Anzahl der Teilnehmer (v105). Dies trifft auf etwa zwei
Drittel der antwortenden Unternehmen zu und wird mit zunehmender Unterneh-
mensgroBe héufiger genannt.

Der Anderungstyp neue Bereiche und Zielgruppen umfaBt neue externe Trainer
(v107), neue Themen (v110) und neue Zielgruppen (v109). Er trifft auf etwa ein
Drittel der Unternehmen zu und tritt ebenfalls mit zunehmender Unternehmens-
groBe hiufiger auf,

Der Cluster methodisch-didaktische Anderungen der Bildungsarbeit umfaBt me-
thodisch-didaktische Anderungen (v108), die mit Umbesetzungen in der Weiter-
bildungsabteilung (v106) und neuen externen Trainern (v107) gemeinsam genannt
werden. Er umfaBt etwa jedes zehnte Unternehmen, steigt aber mit der Unterneh-
mensgroBe sehr stark an (etwa ein Drittel der GroBunternehmen ist diesem Typ
zuzurechnen).

Abb. C4 zeigt die zentrale Bedeutung der Entwicklung von Weiterbildungsange-
boten fiir neue Zielgruppen auf. Solche Programmentwicklungen (z.B. Qualitéts-
zirkel und Kurse fiir die Mitarbeiter an der Basis, Nachwuchsforderprogramme,
Kundenschulung) fithren zu einer Steigerung der Teilnehmerzahlen und - insbe-
sondere wenn es sich um zusétzliche Sonderprojekte handelt - auch einer Aufstok-
kung des Bildungsbudgets. Die Arbeit mit neuen Zielgruppen macht es auch
notwendig, daB neue Themengebiete behandelt werden bzw. daB andere Lernfor-
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men eingesetzt werden (z.B. neben dem Seminarbetrieb auch Qualititszirkel und
selbstgesteuertes Lernen). Dies erfordert wieder den Einsatz neuer externer Trai-
ner mit den entsprechenden Qualifikationen (32).

Abbildung C-4: Anderungstypen in der betrieblichen Weiterbildung

vioed

v104
Autgaben fir
Waelterbildung

vi05
Anzahl der
Telinehmer

.25

v110
neue Themen

v109
neue
Zelgruppen

Quelle: jbw-Erhebung 1988, insgesamt 1.100 Unternehmen.
Dargestellt: Assoziationskoeffizient Cramer’s V (nur Werte dber .21).
Die Werte sind signifikant auf dem 1%-Niveau.

43. Ausbaupline der Unternehmen im Weiterbildungsbereich

Die Frage nach der geplanten Entwicklung der betrieblichen Weiterbildung 1:8t
Riickschliisse auf ihren Stellenwert (33) und das zukiinftige Verhiltnis von interner
und externer Weiterbildung zu. Wird durch einen verstirkten Ausbau interner
Weiterbildungsaktivititen das externe Angebot substituiert werden? Machen sich
auf lange Frist gesehen externe Weiterbildungstréiger durch Forderung firmenin-
ternen Trainings und durch das Angebot von Train-the-Trainer-Kursen quasi iiber-
fliissig?
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Generell zeigte sich ein Trend zur Ausweitung der Weiterbildung, eine Kiirzung
der betrieblichen Weiterbildung wurde praktisch nicht erwogen (Tab. C-12).

Tabelle C-12:
Entwicklung von intemer und extemer Weiterbildung

Interne Weiterbiidung
externe
Welterblidung nimmt bleibt nimmt Insges.
Y glelch ab
nimmt zu A% 15% 1% 50 %
bieibt gleich 2% 25% 1% 48 %
nimmt ab 1% 1% - 2%
insgesamt 57 % 41 % 2% 100 %

Quelle: ibw-Erhebung 1988,
100% = 987 Unternchmen

Dies wird durch WEISS (1990, S. 86) untermauert: Fiir die'Zukunft rechnen vier
von fiinf Unternehmen mit einen (deutlich) zunehmenden Weiterbildungsbedarf,
weniger als 1 % mit einem riickldufigen Bedarf.

Tab. C-12 zeigt auch, daB die Entwicklungsabsichten miteinander positiv korrelie-
ren: Es findet keine reine Verlagerung der Aktivititen bzw. Substitution statt,
sondern es handelt sich um einen echten Ausbau.

Mit steigender UnternehmensgroBe wird 6fter ein Ausbau der betrieblichen Wei-
terbildung geplant (ebenso bei WEISS 1990, S. 87). Ein Ausbau der externen
Weiterbildung wird unabhéngig von der UnternehmensgroBe von etwa der Hilfte
der antwortenden Unternehmen erwogen. Ein anderes Bild ergibt sich bei der
Betrachtung der internen Weiterbildung: Weit mehr als die Hélfte der Unterneh-
men plant deren Ausweitung. Es zeigt sich jedoch ein starkes Ansteigen mit der
UnternehmensgréBe: Die Hilfte der Betriebe bis 50 Mitarbeiter, aber 80 % der
GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern planen einen Ausbau des
firmeninternen Trainings (siehe Tab. Anh. D-7,8).

Dieses Bild kann bei einer Betrachtung nach Wirtschaftsbereichen noch weiter
differenziert werden: Bei der Frage nach der Entwicklung der externen Weiterbil-
dung weisen Banken und Versicherungen die verglichen mit anderen Sektionen -
relativ gesehen - geringste Bereitschaft zum Ansbau auf: "Nur" 44 % der Unter-

Teil C 170




nehmen planen einen Ausbau externer Weiterbildung. Dasselbe gilt fiir die wei-
terbildungsintensiven Unternehmen der Bereiche Energieversorgung, Chemie
und Elektrotechnische Produkte. Bei der Frage nach der Entwicklung der internen
Weiterbildung ist die Tendenz wiederum umgekehrt: Banken und Versicherungen
werden in 72 % der Fille die interne Weiterbildung ausbauen; auch die Bereiche
Energieversorgung und Elektrotechnik bauen firmeninternes Training iiberdurch-
schnittlich oft aus.

Insgesamt zeigt sich, daB der GroBteil der Unternehmen sowohl die externe als
auch die interne Weiterbildung verstérken will. Bei den bereits jetzt sehr weiter-
bildungsintensiven Unternehmen liegt der Schwerpunkt auf einem weiteren Aus-
bau ihrer firmeninternen Aktivitéten. Die externe Weiterbildung wollen vor allem
Mittelbetriebe zwischen 100 und 500 Mitarbeitern ausbauen (34).

Unter Beriicksichtigung der Ergebnisse der Analyse des externen Weiterbildungs-
angebotes erscheint dies plausibel:

In den meisten Fillen erfolgt ein erster Einstieg in organisierte Weiterbildungsak-
tivitdten durch den Besuch von Kundenschulungen bei Hindlern und Herstellern,
von WIFI-Kursen und Fachmessen (das Lernen am Arbeitsplatz wird von diesen
Unternehmen oft nicht zu "Weiterbildung im engeren Sinn" gerechnet). In der
Folge wird die Zahl der externen Seminarentsendungen erhoht. Erst im Zuge der
Ausweitung der Weiterbildungsaktivitdten kommt es, teils aus Kosteniiberlegun-
gen, teils auch dadurch, daB die Transferproblematik stirker in das BewuBtsein der
entsendenden Unternehmen riickt, zu einem Ausbau firmeninterner Weiterbil-
dung. In dieser Situation befinden sich viele Mittelbetriebe. Wihrend in GroBun-
ternehmen meist bereits seit langer Zeit Weiterbildungsabteilungen installiert
sind, werden diese in Mittelbetrieben erst aufgebaut (35).

Ist eine firmeninterne Weiterbildungsstruktur erst einmal geschaffen, d.h. sind
Weiterbildungsverantwortliche ernannt oder hauptamtliche Trainer eingestellt
worden, ist fiir firmeninterne Weiterbildung ein Budget vorhanden, sind Medien
und Lehrmaterialien angeschafft oder Seminarrdumlickeiten adaptiert worden,
besteht die Tendenz, diese auch verstirkt zu nutzen. Dies wird durch eine Eigen-
dynamik des Weiterbildungsbereiches verstirkt, der an einer Ausweitung seiner
Tatigkeiten und damit einer Festigung seiner Position im Unternehmen interes-
siert ist. Dazu dienen oft in einem ersten Schritt die Sicherstellung kontinuierlicher
Weiterbildungsaktivitit, ein allméhlicher Ausbau der Seminarangebote sowie die
Durchfiihrung von Bildungsbedarfserhebungen. Jedoch kooperieren auch diejeni-
gen Unternehmen, die ihre firmeninterne Weiterbildung ausbauen, weiterhin mit
Externen. Externe Veranstaltungen kommen vor allem in Betracht, wenn neue
Spezialthemen angeboten werden, wenn bestimmte Zielgruppen - aus welchen
Griinden immer - "auBer Haus" weitergebildet werden sollen, bzw. wenn ein
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Bedarf nur bei einem oder wenigen Mitarbeitern besteht oder wenn es sich um
"allgemeinbildende" oder nicht betriebsspezifische Themen handelt (vgl.
KRAUS/KAILER 1991, OIBF 1989b, S. 541f.).

Die Mehrzahl der Mittelbetriebe besitzt - trotz des starken Zuwachses in den
letzten Jahren - noch keine Weiterbildungsverantwortlichen und richtet deshalb
ihr Hauptaugenmerk auf die verstirkte Teilnahme an iiberbetrieblichen Weiter-
bildungsaktivititen. Bei entsprechender Mitarbeiteranzahl werden auch externe
Institute bzw. Trainer fiir die Abhaltung ihrer Kurse nur fiir Firmenmitglieder
herangezogen, Fachexpertise wird also "zugekauft".

GroBunternehmen verfiigen meist iiber Weiterbildungsabteilungen. Obwohl der
Anteil der innerbetrieblichen Weiterbildung sehr hoch ist, gewinnt die Frage der
Kapazititserweiterung durch Externe an Bedeutung: Externe Trainer werden fiir
firmeninterne Kurse eingesetzt, una Mitarbeiter werden auch laufend zu externen
Seminaren entsendet.

Unabhiingig von der Gestaltungsform der Weiterbildung und den Beweggriinden
fiir die Bevorzugung firmeninterner oder externer Weiterbildung werden externe
Angebote nach wie vor nachgefragt. Jedoch wird je nach Anspruchsniveau mit
unterschiedlichen Weiterbildungstrigern zusammengearbeitet und es gewinnen
unterschiedliche Kooperationsformen zwischen Unternehmen und Weiterbil-
dungstrigern an Bedeutung (36).

Zukiinftige Schwerpunkte im Zuge des Ausbaues der Weiterbildung zeigen sich
bei KRAUS/KAILER (1991): 80 % der Unternehmen werden sich von den Ziel-
gruppen her auf das mittlere Management konzentrieren, die Hailfte auf Sachbe-

. arbeiter, etwa ein Drittel auf Gruppenleiter und Meister. Von den Themen her

liegen die Schwerpunkte fiir zwei von drei Unternehmen bei Fiihrungsverhalten,
beiiiber 40 % auf EDV-Themen. Jedes dritte Unternehmen nennt Persénlichkeits-
entwicklung sowie Verkauf als Schwerpunkt, jedes vierte Marketing sowie Kom-
munikation.

Auch das OIBF (1989b, S. 55ff.) hebt die steigende Bedeutung persénlichkeitsent-
wickelnder MaBBnahmen hervor. Dies weist darauf hin, daB dem Einsatz neuer
Lernformen auch unter diesem Aspekt steigende Bedeutung zukommt. Jedoch
werden gerade Fihrungskriftefortbildung bzw. personlichkeitsbildende Manah-
men von einer betrdchtlichen Anzahl von Unternehmen in Form von Seminaren
und auBerhalb des betrieblichen Kontextes durchgefiihrt (37).

Sieht man von der speziellen Situation von Kleinbetrieben sowie von Seminarbe-
suchen als erste Orientierungshilfe ab, bedeutet dies, daB in einer Reihe von
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Unternehmen gerade fiir die nicht- fachspezifischen Angebote noch ein erhebli-
ches Defizit am Einsatz transferfordernder Strategien (38) besteht. Dies liefert
eine weitere Erkldrung fiir die insbesondere von gréBeren Unternehmen genann-
- tenTransferprobleme. S e
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Anmerkungen zu Teil C:

(1): Zur Diagnose der Beziehungen zwischen Unternehmen und Umfeld vgl. HARRISON (1987, S.
102ff.).

(2): Zum Problem der Grenzziehung zwischen Unternehmen und Umwelt vgl. zB. KROPFBER-
GER (1986, S. 135t.).

(3): Vgl. z.B. BORNETT/NEUBAUER (1985), KRAUS u.a. (1985), TREBAG (1985), MUGLER
(1985).

(4): Zur Initiativrolle der Personalplanung im technischen Wandel vgl. STAUDT (1987, S, 31ff.).
(5): Vgl. auch WEBER (1985, S. 66ff.), IFF (1985), DELOITTE u.a. & IFF (1989b).

(6): Auch in der OIBF-Erhebung (1989b, S. 119) bezeichnen etwa 60 % der Befragten das Verhltnis
zwischen "rentablen” und "unrentablen” Weiterbildungsmafinahmen als "giinstig", etwa 11 %
als "ausgeglichen", nur bei 3 % tiberwiegen die unrentablen.

(7): Dies gilt ebenso auf individueller Ebene: TOSKE/ZENTA (1990, S. 95) betonen, daB der Einstieg
zu mehr Bildungsfreundlichkeit - also zu einer positiven Einstellung zur Weiterbildung - iiber
die Erfahrung des Nutzens von Bildung erfolgt (vgl. auch FESSEL 1990).

(8): Dieser ticfgreifende Einflu neuer Techniken zeigt sich auch in anderen Erhebungen: So wurden
Anderungen im Zusammenhang mit der Einfithrung von EDV von Klein- und Mittelbetrieben
als wichtigste Probleme (und Bildungsbedarfe) genannt (KATLER u.a. 1985b). Auch BAR-
DELEBEN u.a. (1989, S. 102) ermittelten als die hiufigsten Anderungen im Unternehmen
innerhalb der letzten fiinf Jahre EDV-Einfithrung oder -Ausbau sowie Verinderungen im
Produktionsprogramm und -verfahren. Zur Frage der "Technologiegetriebenheit" des Quali-
fikationswandels vgl. ARNOLD (1990a, S. 99ff.).

(9): Auch MERKENS (1988, S. 4ff.) weist darauf hin, daB Verinderungen der Unternchmenskultur
und damit der Weiterbildungskultur durch Veranderungen der internen Struktur des Unter-
nehmens sowie damit zusammenhingenden Veranderungen der Technologie ausgelost wer-
den, bzw. auch durch Verinderungen des Marktes oder der AuBenbezichungen des
Unternehmens: "Unternehmenskulturansatz und neue Tendenzen in der Personalpla-
nung/Weiterbildung entpuppen sich so als die Kehrseiten ein und derselben Medaille" (1988,
S.6).
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(10): Die bekanntesten Versuche solcher globaler "Nachweise” stammen aus GroBbritannien: Eine
Telefonumfrage bei 500 britischen Unternehmen (IFF 1985) sowie die schriftliche landesweite
Erhebung von DELOITTE u.a. & IFF (1989b) bei 1.700 Unternehmen (vgl. dazu
FRANK/KAILER 1990, S..56 - 71).

(11): Beriicksichtigt wurden Anderungen bei Mitarbeiterzahl, Output, Gewinn, Produktneuentwick-
lungen, Einstellung hochqualifizierter Mitarbeiter. Dieser Index wurde zu den Trainingsaus-
gaben in Bezichung gesetzt (vgl. IFF 1985, S. 12).

(12): Zur Problematik der Unterscheidung zwischen "trainierenden” und "nicht trainierenden”
Unternehmen vgl. MANGHAM/SILVER (1986)

(13): Versucht wurde damit nicht ein exakter Nachweis des Zusammenhanges, sondern es sollte ein
plausibler Zusammenhang herausgearbeitet werden mit dem Ziel, Einstellungsinderungen
insbesondere auf Leitungsebene herbeizufithren: "On every single measure high business
performance is strongly and positively associated with a high level of adult training, The
statistican will say, correctly, that there is no proof here of a causal relationship between
business performance and training activity. It is even possible to argue that causal relations-
hips, if they exist, could be in either direction - that high business performance causes high
training activity: it has been argued in the face of comparable evidence, that propensity to lung
cancer is the causal factor in the propensity to smoke cigarettes. It is also possible to argue
that our measures of training activity and business performance are simplifications, and that
our research method carries with it the possibilities of sampling error, and other errors
associated with survey research” (IFF 1985, S. 14).

(14): In den Index einbezogen wurden die Selbsteinschitzungen von 1.700 Unternehmen beziiglich
der Entwicklung bei folgenden Punkten, die alle mit Wachstum in bestimmten Gebieten des
Unternehmens zusammenhéngen: Output und Produktionsmenge, Investitionen in neue An-
lagen und Ausriistungsgegenstinde, Investitionen in die Entwicklung neuer oder verbesserter
Produkte oder Dienstleistungen, Ausgaben fiir die Entwicklung neuer Mirkte oder die
Verbesserung der gegenwiirtigen Position, Rentabilitét des Betriebes, das Niveau des Perso-
nals und Beschaftigungsstandes, die Einstellung von hochqualifizierten Personen mit hoher
Erfahrung in Schliisselpositionen, Léhne und Gehilter der Angestellten, der Stellenwert der
Personalentwicklung durch Training oder andere MaBnahmen sowie das Trainingsbudget. Fiir
jeden Faktor wurden Punkte vergeben (PELL 1989).

(15): "We found that the non-trainers consistently had noticeably lower growth than the training
establishments, This difference was particularly clear in all the areas of investment, reflecting
the fact that low levels of investment in equipment and new products go hand in hand with
low levels of investment in training, This pattern across the trainers and non-trainers clearly
shows non-trainers growing more slowly than training organisations in both output and
investment, and that those establishments that are growing fastest, whether, in output, invest-
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ment or people, tend to be establishments providing higher levels of training” (PELL 1979, S,
13).

(16): Ein enger Zusammenhang zwischen Weiterbildungsaktivititen der Unternehmen und der Zahl
tiefgreifender organisatorischer Anderungen in den vorangegangenen Jahren wurde auch von
WEBER (1987, S. 121f.) festgestellt.

(17): Dabei ist zu beriicksichtigen, daB je nach Lernform und Zielgruppe die Aufwendungen
differieren.

(18): Der Umsatz des Vorjahres wird von den Unternchmen, die Weiterbildungsbudgetierung
betreiben (d.i. ca. die Hilfte der antwortenden Unternehmen), nur sehr selten (in 6 % der
Fille) als BestimmungsgroBe fiir die Hohe des Weiterbildungsbudgets herangezogen.

(19): Allenfalls wire eine Lingsschnitterhebung von Umsatz und Weiterbildungsaufwendungen
interessant, um der Fragestellung nachzugehen, inwieweit beispielsweise konjunkturell be-
dingte Umsatzverinderungen sich auf das Bildungsbudget auswirken.

(20): "Bei mittelstindischen Unternehmen werden unmittelbare AnstoBe zur Weiterbildung haupt-
sichlich aus der Technik selbst gegeben...Die Beziehung zwischen Technologie und Qualifi-
kation ist dabei nicht wechselseitig gestaltet, da zunichst die blosse Beschaffung der Technik
im Vordergrund steht und die Frage nach den dazu neu bendtigten Qualifikationen der
Mitarbeiter nur sekundiren Charakter hat' (KUNZLE/BUCHEL 1989, S. 96).

(21): Siehe dazu LEHR u.a. (1979, S. 30ff.) und BELBIN (1967). Als empirische Belege vgl. z.B.
OStZA (1985) und FESSEL (1986): Arbeitnehmer schitzen den Wert beruflicher Weiterbil-
dung desto hoher ein, je ofter sie bereits daran teilgenommen haben.

(22): Zum selben Ergebnis kommt auch eine im Auftrag des RKW durchgefiihrte Befragung bei iiber
2.100 Unternehmen in der Bundesrepublik Deutschland (SEMLINGER 1989, S. 345).

(23): Als Uberblick iiber Rekrutierungskanile der Unternehmen vgl. SCHEIB (1987, S. 62ff.).
(24): Bei dieser Strategie werden anfallende Einschulungskosten oft nicht beriicksichtigt.

(25): Der Einsatz von Personalentwicklung als strategischem Erfolgsfaktor (STIEFEL/BELZ
1987a,b) und die Stellung der Personalfunktion in der strategischen Fiihrung (vgl. LATT-
MANN 1987b) werden in einer Reihe von Firmenfillen beschrieben (vgl. z.B. RIECKHOF
1989a, SATTELBERGER 1989a, LASKE u.a. 1990). Zur Diskussion strategischer Entwiirfe
der Personalfithrung vgl. MARTIN (1989, S. 21ff.). Zur Frage strategischen Personalmanage-
ments und der daraus resulticrenden Neudefinition der Rolle des Personalmanagers vgl. z.B.
ACKERMANN (1989). Empirische Befunde zu Akzeptanzproblemen von Personalplanung
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liefern DRUMM/SCHOLZ (1988), zum Einsatz von Personalentwicklungsinstrumenten in
Mittelbetrieben GROCHLA u.a. (1983).

(26): Zur Individualisicrung der betrieblichen Personalentwicklung vgl. SCHANZ (1989, S. 13ff.)
und DRUMM (1989b).

(27): Vgl. STIEFEL (1978b), COMELLI (1985), SCHMIDT (1986), ARNOLD (1991c), AR-
NOLD/MULLER (1991).

(28): Probleme mit der Akzeptanz der Weiterbildung durch die Vorgesetzten werden z.B. in einer
Erhebung der SCS (1985) bei deutschen GroBunternehmen weiter aufgeschliisselt: Das
Management bestimmt, wer Weiterbildung besucht (68 %), es bestimmt das Weiterbildungs-
budget (54 %) bzw. hat Vorurteile gegen bestimmte Themen (40 %).

(29): Dies stimmt auch mit anderen Ergebnissen der ibw-Erhebung 1988 iiberein: Gerade in groBeren
Unternehmen gewinnen ncue Themen (wie z.B. Personlichkeitsbildung, Verhaltenstraining
usw.) und neue Lernformen (computergestiitzter Unterricht, Lerngruppen am Arbeitsplatz,
Qualititszirkel, Selbststudienmaterialien) stark an Bedeutung,

(30): Z.B. durch Dezentralisierung der Weiterbildung, die Einfithrung neuer Medien und Lernfor-
men und die Intensivierung der Zusammenarbeit von Weiterbildungsabteilung und Personal-
entwicklung (vgl. zB. HOLZER 1987, 1991; STANDL/SCHMOLL 1990).

(31): Z.B. EDV, Mikroelektronik, CNC-Maschinen, CAD; vgl. MAI/STEINRINGER (1987), ZEID-
LER (1990), LURZER (1991).

(32): Umgekehrt kann auch das Hereinholen externer Trainer bzw. eine Umbesetzung an der Spitze
der Bildungsabteilung gezielt als Anderungsstrategie eingesetzt werden und zu thematischen
und methodisch-didaktischen Anderungen fithren.

(33): Sicherlich ist bei der (schriftlichen) Frage nach Entwicklungsplinen ein verzerrender Effekt zu
bedenken. Jedoch zeigte z.B. eine Befragung osterreichischer Unternehmen, daB dic (von
mehr als der Hilfte) 1979 geduBerten Ausbaupline in den Folgejahren auch umgesetzt wurden
(HARTL u.a. 1981, S. 41ff. und Tabellenband S. 38). Eine dhnliche Entwicklung stelite zur
selben Zeit fiir Deutschland auch WEBER (1985, S. 12) sowohl in Form einer Riickschau auf
den Zeitraum 1974 bis 1979 als auch in einer Vorschau auf 1980 bis 1984 fest. Auch bei
WINTER/THOLEN (1982, S. 30) plante der GroBteil der Unternehmen einen "Ausbau ihres
Weiterbildungskonzeptes". Auch eine Studie der IHK Koblenz belegt den Ausbau der betrieb-
lichen Bildungsaktivititen: Bei 40 % der Unternehmen ist die Weiterbildungsaktivitit in den
letzten fiinf Jahren gestiegen, bei weiteren 12 % deutlich gestiegen, nur bei 4 % zuriickgegan-
gen (THK 1988, S. 15).
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(34): Ein zunchmendes Interesse der Mittelbetricbe an betrieblicher Weiterbildung registrierten
bereits STROMBACH/THOM (1982, 8. 9).

(35): Gerade diese mittleren Unternehmen zeichnen fiir den starken Zuwachs an Weiterbildungs-
verantwortlichen in den letzten Jahren verantwortlich.

(36): Dies geht vom einfachen Standardseminar zu Beratungsseminaren, Einzelberatung, konzeptu-
eller Hilfestellung usw. (vgl. STIEFEL 1980, KAILER 1987c,d, STAHL 1990, IVT 1991).

(37): "Bildungsveranstaltungen, die sich nicht direkt am Arbeitsvollzug orientieren, wie z.B. Person-
lichkeitsbildung, aber auch Lehrginge in Betriebswirtschaft...werden...eher auBerhalb des
Unternehmensdurchgefiihrt werden...Nach Angabe von mehr als der Hilfte der befragten
Personal- und Ausbildungsleiter finden Managementkurse nur extern statt” (OIBF 1989b, S.
56).

(38): Z.B. arbeitsplatznahes Lernen, Lernen mit und durch Kollegen, Verbindung fachlicher und
nicht-fachlicher Inhalte, Arbeit am eigenen Fihrungsverhalten anhand eigener Fiihrungssi-
tuationen, transferfordernde Instrumentierung des externen Seminarbesuches (z.B. durch
Vor- und Nachbereitungsgespriche) (vgl. dazu STIEFEL/MUHLHOFF u.a. 1979, BRON-
NER/SCHRODER 1983).
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Teil D:
Kooperation mit Einrichtungen der

Erwachsenenbildung und anderen
Anbietern

Der weitaus {iberwiegende Teil der Unternehmen kombiniert firmeninterne und
externe MaBnahmen (vgl. Tab. A-2). Bei kleineren Unternehmen ist die Entsen-
dung von Mitarbeitern zu extern abgehaltenen Seminaren - neben dem Besuch von
Fachmessen und informellem on-the-job-Training - eine der wichtigsten Formen
der Weiterbildung. Bei GroBunternehmen nimmt - trotz einer markanten Zunah-
me firmeninterner Weiterbildung - die Entsendung auf iiberbetriebliche Seminare
zu. Im Rahmen firmeninterner Weiterbildung setzen zwei von drei Unternehmen
auch externe Trainer ein (Kleinbetrieb: 51 %, GroBunternehmen: 89 %).

Eine Analyse betrieblicher Weiterbildungsaktivititen mu8 also die Kooperation
mit Externen mit einbeziehen (1). Dies gilt umsomehr angesichts der kleinbetrieb-
lichen Struktur der dsterreichischen Wirtschaft und der zunehmenden Verkniip-
fung von Unternehmensberatung und Training.

1. Schitzung der Beteiligung an betrieblicher
und externer Weiterbildung

Mangels einer Bildungsdatenbank, einer bundesweiten umfassenden Weiterbil-
dungsstatistik oder eines "integrierten Gesamtberichtes" wie in Deutschland (KU-
WAN u.a. 1990) mu8B fiir Schétzungen der Teilnahmezahlen auf mehrere Quellen
zuriickgegriffen werden:

Der Mikrozensus Berufliche Fortbildung und Umschulung (OStZA 1985) des
Osterreichischen Statistischen Zentralamtes basiert auf ca. 35.000 befragten Be-
rufstétigen (2).

Die in der Konferenz der Erwachsenenbildung Osterreichs (KEBO) vertretenen

Welterblldungstrager (3) erstellten aufgrund von Eigenangaben der Institutionen
eine erste Ubersicht (BMUKS 1986). Die Angaben stammen aus verschiedenen
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Jahren und sind auch aufgrund unterschiedlicher Erhebungsmethoden nur be-
schriinkt vergleichbar (4).

Weiters wurde - ebenfalls auf Basis der Angaben der einzelnen Tréger - von der
KEBO eine erste dsterreichische Erwachisenenbildungsstatistik erstellt. Beriick-
sichtigt man davon nur die berufsbezogenen Angebote, zeigt sich die fiihrende
Rolle von WIFIs und BFI (FILLA 1988, S. 13, Tab. 3).

Aufgrund der begrenzten Aussagekraft der vorhandenen Daten wurden eigene
Teilnahmeschiitzungen vorgenommen. Diese basieren auf einer miindlichen und
schriftlichen Erhebung bei den gréBten berufsorientierten Weiterbildungstrégern
in Osterreich (KAILER 1990d), erginzt um Auswertungen unverdffentlichter
interner Trigerstatistiken und Marktforschungsdaten einzelner Tréger und durch
ergiinzende Expertenschitzungen (Leiter von Weiterbildungseinrichtungen):
Ausgehend von einer Beteiligungsquote an betrieblicher Weiterbildung von 21 %
fiir 1989 (5) ergibt eine Schitzung iiber 400.000 Teilnehmer, davon geschétzt
250.000 im Zuge firmeninterner Weiterbildung, der Rest durch Entsendung auf
externe Seminare.

Auf der Basis unveréffentlichter Teilnehmerstatistiken von Weiterbildungstrigern
ergibt eine Schitzung iiber 400.000 Teilnahmen an berufsbezogener Weiterbildung
(ohne Beamte und Land- und Forstwirtschaft): Etwa 150.000 davon entfallen auf
private berufliche Weiterbildung, der Rest auf Unternehmen (davon etwa ein
Dirittel firmenintern und etwa zwei Drittel Teilnahmen von Mitarbeitern an {iber-
betrieblichen Seminaren) (6).

Aus diesen Angaben ergeben sich folgende (Mindest-)Schitzungen von Teilnah-
men (inklusive Mehrfachteilnahmen) an beruflicher Weiterbildung:

private berufliche Weiterbildung: 150.000
Teilnahme von Mitarbeitern an externen Kursen: 150.000
Teilnahme an firmeninternen Weiterbildungs-

maBnahmen (inkl. Mitwirkung externer Trainer): 250.000

Nach Veranstaltern aufgeschliisselt ergeben sich folgende geschitzte Teilnahme-
zahlen an berufsorientierter Weiterbildung (Entsendung durch Betriebe sowie
private Teilnahmen, inklusive Mehrfachteilnahmen): Etwa 400.000 Teilnahmen
bei betrieblicher Weiterbildung, etwa 210.000 bei Wirtschaftsférderungsinstituten
(davon die Hilfte privat), etwa 100.000 beim Berufsforderungsinstitut, mindestens
50.000 bei privaten Trainer- und Beratergruppen, 50.000 bei den Volkswirtschaft-
lichen Gesellschaften, 33.000 im Rahmen des Arbeitsmarkttrainings (zum GroB8teil in
den Statistiken von WIFI und BFI enthalten), etwa 20.000 bei Managementinstituten,
16.000 bei Volkshochschulen (berufsorientierte Angebote 4 % der Gesamtzahl der
Veranstaltungen) (7).
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Insgesamt zeigt sich in allen Erhebungen - bei voneinander abweichenden Schiit-
zungen der Gesamtsumme - fiir den berufsorientierten Bereich die dominierende
Rolle der Wirtschaftsférderungsinstitute bei den externen Anbietern (8).

Die Bedeutung von Unternehmen als groBte Anbieter und Nachfrager beruflicher
Weiterbildung zeigt sich auch in einer Reihe anderer Erhebungen (9).

2. Zum AusmaB der Zusammenarbeit zwischen
Unternehmen und externen Weiterbildungsanbietern

Im Zuge der ibw-Erhebung 1988 wurde die Zusammenarbeit von Unternehmen

mit in- und ausléndischen Anbietern berufsbezogener Weiterbildung erhoben
(10).

Tab. D-1 zeigt die Bedeutung der einzelnen Anbietergruppen fiir die betriebliche
Weiterbildung auf (11):

Von Unternehmen fiir inteme oder extenz.: t;:’z:elDbiIId.ung herangezogene Weiterbildungstriger
Wirtschaftsforderungsinstitut (WIFT) 91%
inléndlsche Berater-/Trainer(gruppen) 41%
Osterr. Zentrum fiir Produktivitit und
Wirtschaftlichkeit (OPWZ) %
Berufsforderungsinstitut (BFT) 32%
Hernsteln institut fir Unternehmensflhrung 29%
Qsterr. Akademle fiir Fiihrungskriifte (JAF) 29%
auslidndische Berater-/Tralner(gruppen) 24 %
Arbelterkammer / Osterr, Gewerkschaftsbund 20%
andere Welterblldungstriager ‘ 17%
Sprachinstitute 17%
Universitatsinstitute, Uni-AuBeninstitute 17%
Management-Institut der Industrie (MDf) 14%
Volkswirtschattliche Gesellschaften 13%
Sprachinstitut / Bildungswerk der Industrie 12%
(SPIDVBWI)
ausléndische Institutionen 8%
Management Club Vorariberg (MCV) 5%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.109 Unternchmen (Mchrfachnennungen)

Teil D 181

—



Eine zentrale Rolle bei den Anbietern spielen die Wirtschaftsforderungsinstitute
(vgl. auch SCHMEE u.a. 1990, S. 278f.). Uber 90 % der Unternehmen haben
bereits mit den WIFIs kooperiert. Das Schwergewicht des zweiten groBen Anbie-
tionsgrad: 32 %) liegt bei AMFG-Kursen. Aufgrund des sich iiberlappenden
Angebotes, vor allem im Bereich fachtechnisch- kaufménnischer Weiterbildungs-
kurse, nimmt etwa ein Drittel der Unternehmen die Angebote beider Institute in
Anspruch. D.h. die Unternehmen arbeiten nicht exklusiv mit einer der beiden
Anbietergruppen zusammen (Tab. D-2):

Tabelle D-2:

Kooperation mit WIFI und/oder BFI
Weh[:lr:lll):ﬂagbll:zelgt -y B | \nsaes
ohne WIFI 100 5 105
mit WIFI 650 354 1004
Insgesamt 750 359 1109

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.109 Unternchmen

Auch Management-Institute werden relativ hdufig genannt. Die gréBeren Zen-
tren fiir Fiihrungskriftebildung werden von etwa 30 % der Unternehmen als
Kooperationspartner genannt. Dies ist darauf zuriickzufiihren, daB Fithrungskréf-
tefortbildung nicht nur von GroBbetrieben, sondern auch von (weiterbildungsin-
tensiven) Klein- und Mittelbetrieben betrieben wird.

Der in den letzten Jahren zu beobachtende Angebotszuwachs durch Kleinst-
und Kleinanbietern zeigt sich in der hidufigen Nennung von Trainer- und Bera-
tergruppen: Inlindische Trainer- und Beratergruppen werden von 41 %, auslandi-
sche von 24 % der Unternehmen in Anspruch genommen.

Der Anteil ausldndischer Anbieter, die mit 6sterreichischen Unternehmen koope-
rieren, ist relativ hoch: Auslédndische Weiterbildungstrager werden von 8 % der
Unternehmen genannt, ausléndische Trainer- und Beratergruppen von 24 %.
Diese Anbieter kooperieren vor allem mit (sehr) weiterbildungsintensiven Unter-
nehmen. So hat z.B. von den GroBunternehmen bereits die Hilfte mit ausldndi-
schen Trainer- und Beratergruppen sowie etwa ein Viertel mit auslédndischen
Weiterbildungsinstitutionen kooperiert (vgl. Tab. Anh. D-1). Nach einer Studie des

IBE (1990, S.2) wird dieser Anteil, insbesondere im High-Tech-Bereich, in Zukunft
wachsen.
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Universititen spielen im Rahmen beruflicher Weiterbildung derzeit noch eine
untergeordnete Rolle (12). Mit Universitétsinstituten bzw. -Anfeninstituten ha-
.ben bisher insgesamt 17 % der Unternehmen kooperiert (von den Unternehmen
mit mehr als 500 Mitarbeitern etwa 40 %). Etwa jedes vierte Unternehmen (vor
allem GroBbetriebe) entsendet Mitarbeiter auf Universitétslehrgénge. In den
letzten Jahren haben die Weiterbildungsangebote von Universitdten zugenommen(13).

Dieser Trend wird sich auch in Zukunft fortsetzen (vgl. TOPFER/POERSCH 1989,
S. 129). Auch die Bildung der Ausbildungspartnerschaften Hochschule - Wirtschaft
im Rahmen des EG-Programmes COMETT wird hier stimulierend wirken.

Eine Analyse nach gemeinsam genannten Kooperationspartnern (vgl. Abb. D-1)
zeigt im wesentlichen zwei grofie Gruppen von Anbietern:

Abbildung D-1: In Anspruch genommene Weiterbildungsinstitutionen

vi46
Sprachinstitute

v138
Hernsteln

.32

v145
Universitéts-
institute

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.074 Unternehmen
Dargestellt: Assoziationskoeffizient Cramer‘s V (nur Werte iiber .29)
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Die erste Gruppe sind die Anbieter beruflich orientierter Weiterbildung (insbe-
sondere fiir Fachkrifte und Lehrlinge). Die gr6Bten Vertreter dieses Typs sind die
Wirtschaftsférderungsinstitute und das Berufsfdrderungsinstitut (14).

Institute zur Fortbildung von Fiithrungskriften bilden die zweite Gruppe. Mana-
gementinstitute werden von Unternehmen héufig miteinander genannt, d.h. Un-
ternehmen streuen ihre Entsendungen meist iiber alle gréBeren Managementinstitute.

SPIDI-BWI und MDI werden héufig miteinander genannt, was mit Gemeinsam-
keiten bei den Trigern und der Zielgruppe zusammenhéngt. MDI, OAF und
OPWZ weisen untereinander stirkere Zusammenhinge auf als mit dem Hernstein
Institut (da dieses neben GroB- auch auf Mittel- und Kleinbetriebe ausrichtet ist).
Der Zusammenhang zwischen OAF und Universitétsinstituten ist dadurch erklér-
bar, daB die OAF nicht nur zahlenmiiBig die weitaus meisten Veranstaltungen im
Managementbereich in Osterreich anbietet, sondern auch den mit Abstand héch-
sten Anteil an Universitétslehrern an seinem externen Trainerstab aufweist (KAI-
LER 1990d).

In Deutschland sind die wichtigsten Kooperationspartner der Unternehmen in der
betrieblichen Bildung Arbeitgeber- und Fachverband (46 % aller Unternehmen),
andere Betriebe/Lieferanten (46 %) sowie an dritter Stelle freie, private Tréger
(39 %), Industrie- und Handelskammer (34 %), Berufsgenossenschaften (25 %),
Handwerkskammern (18 %), berufsbildende Schulen (15 %) und Hochschu-
len/Fachhochschulen (9 %) (WEISS 1990, S. 142ff., insb. Tab. 24). Die Angebote
privater Weiterbildungstridger werden vorwiegend von mittleren und gréBeren
Unternehmen in Anspruch genommen.

Von den Industriebetrieben in der Schweiz kooperieren 70 % mit kommerziellen
Anbietern, 58 % mit Arbeitgeberorganisationen, 56 % mit Produktionsmittelher-
stellern und Unternehmensberatungsfirmen, 34 % mit staatlichen Institutionen,
28 % mit Arbeitnehmerorganisationen, 21 % mit anderen Unternehmen (KUNZ-
LE/BUCHEL 1989, S. 74). Der hohe Anteil staatlicher Institutionen ist durch das
System der "H6heren Berufsbildung" zu erklédren (15).
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3. Analyse der Kundenstruktur der
Weiterbildungeinrichtungen

Nach UnternehmensgroBen differenziert (vgl. Tab. Anh, D-2) fallt die - der Oster-
reichischen BetriebsgroBenstruktur entsprechende - {iberwiegend kleinbetrieb-
liche Klientel der Wirtschaftsforderungsinstitute auf. Dies erklért sich durch ihre
fiichendeckende Zusammenarbeit mit Unternehmen. Fast 60 % ihrer Kunden
sind Unternehmen mit weniger als 100, nur 14 % ihrer Kunden sind Unternehmen
mit mehr als 500 Mitarbeitern.

Das Berufsforderungsinstitut arbeitet im Vergleich mit eher groBeren Unterneh-
men zusammen. Auf Unternehmen mit weniger als 100 Mitarbeitern entfallen
beim Berufsforderungsinstitut knapp 40 % seiner Nennungen, wibrend jede vierte
Nennung von Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern stammt.

Der Anteil von GroBunternehmen fillt bei den Management- Instituten noch
deutlich ausgeprigter aus. Den Spitzenplatz nimmt das Managementinstitut der
Industrie (MDI) ein, bei dem fast die Halfte der Nennungen auf Unternehmen
mit mehr als 500 Mitarbeitern entfillt.

Die hohen Anteile von Unternehmen mit weniger als 100 Mitarbeitern bei
inlindischen sowie auch auslindischen Berater- und Trainergruppen zeigen, da88
die Kategorie "Berater- und Trainergruppen" sowohl die eher kleinbetrieblich
orientierten externen Fachberater als auch die eher mit GroSbetrieben kooperie-
renden Organisationsentwicklungsberater umfaBt.

Bemerkenswert hoch ist weiters der Anteil der Betriebe mit weniger als 100
Mitarbeitern bei den ausléndischen Anbietern: Er liegt sowohl bei ausldndischen
Berater-und Trainergruppen als auch bei ausléindischen Weiterbildungsinstitutionen
jeweils iiber 40 %. Dies weist darauf hin, daB auch weiterbildungsintensive kleine
osterreichische Unternehmen Mitarbeiter zur Einschulung oder zu Trainingsmaf-
nahmen ins Ausland entsenden bzw. firmeninterne Weiterbildung mit ausléndi-
schen Trainern veranstalten (16).

Die Wirtschaftsforderungsinstitute werden in jeder Unternehmensgro8enklasse
von iiber 90 % der Unternehmen als Kooperationspartner genannt (Tab. Anh.
D-1). Mit steigender UnternehmensgréBe wird zunehmend auch mit anderen
Weiterbildungsanbietern kooperiert. Besonders markant ist der Anstieg bei Ma-
nagement-Instituten (Beispiel: die Osterreichische Akademie fiir Fithrungskrifte
wird von 10 % der Kleinbetriebe, aber von 85 % der GroSbetriebe genannt).
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Betrachtet man nur die GroBunternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern, denen
aufgrund ihres Ausgabenvolumens fiir Weiterbildung eine zentrale Bedeutung
zukommt, ergibt sich folgendes Bild (Tab. D-3):

Tabelle D-3:

Grofikundenanteil pro Weiterbildungsinstitution
Managemoent-institut der industrie (MDI) 47 %
Spracheninstitut / Bildungswerk der Industrie 42%
(SPIDI-BWI)

Osterr. Akademie fir Fiihrungskrifte (OAF) 38%
Valkswirtschattliche Geselischaften 7%
Management Center Vorariberg (MCV) 36%
Osterr. Zentrum fiir Produktivitat und 4%
Wirtschaftlichkelt (OPW2)

Universitiitsinstitute, Uni-AuBeninstitute B %
andere auslindische institutionen 31%
Sprachinstitute 30%
Hemsteln Institut fir Unternehmensfiihrung 28%
Berufstdrderungsinstitut (BFT) 25%
auslindische Berater-/Trainer(gruppen) 25%
Arbeiterkammer / Osterr. Gewerkschaftsbund 24%
Inlindische Berater-/Trainer(gruppen) 21%
andere Weiterblldungstréiger 15%
Wirtschattstérderungsinstitut (WIFT) 14%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesarit 1.109 Unternchmen
(100 % = Gesamtzah! der Uanternehmen pro Weiterbildungsinstitution)

(Als GroBkunden werden Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern bezeichnet)

Management-Institute weisen den gréten Anteil an GroBunternehmen als Kun-
den auf. Tab. D-3 zeigt, daB ausléndische Weiterbildungsinstitute und Trainer- und
Beratergruppen auch von sehr vielen Klein- und Mittelbetrieben herangezogen
werden. Der noch hohere Anteil von Klein- und Mittelbetrieben bei den inléndi-
schen Trainern und Beratern ist zum Teil darauf zuriickzufiihren, daB selbsténdige
Berater im Auftrag der Wirtschaftsforderungsinstitute von diesen geférderte Fir-
menberatungen durchfiihren.

Es ist zu beriicksichtigen, daB diese Daten nur die Tatsache der Kooperation, aber

nicht ihr AusmaB beriicksichtigen. Dabei kann von der Annahme ausgegangen
werden, daB griBere Unternehmen mehr Teilnehmer extern entsenden als kleine.
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Dementsprechend bietet sich ein sehr dhnliches Bild, wenn man die Kundenstruk-
tur der Weiterbildungstrager nach der Hoéhe der Gesamt- Weiterbildungskosten
der Unternehmen differenziert (Tab. Anh. D- 3). Von den Unternehmen mit
Weiterbildungsaufwendungen von weniger als-50.000,-- OS pro Jahr-nennen-97 %
als Kooperationspartner die WIFIs, gefolgt von inldndischen Trainer- und Bera-
tergruppen (37 %), die gerade bei kleineren Unternehmen ihre Leistungen sehr
oft im Rahmen von WIFI-Beratungsaktionen erbringen. Von den weiterbildungs-
intensiven Unternehmen mit mehr als 1 Million OS Weiterbildungsaufwendungen
kooperieren die meisten auch mit Management-Instituten (z.B. OPWZ 94 %, OAF
89 %). Besondere Aufmerksamkeit verdienen die auslédndischen Weiterbildungs-
instituten: Obwohl auch sie vor allem von Kleinunternehmen unter 100 Mitarbei-
tern genannt werden (etwa 45 % - Tab. Anh. D-2), entfillt mehr als die Hilfte
ihrer Kooperationspartner auf Unternehmen mit iiber 1 Million OS Gesamtwei-
terbildungskosten jéhrlich (vgl. Tab. Anh, D-4). D.h. daB auslindische Weiter-
bildungsanbieter nicht nur mit groBen Unternehmen, sondern auch mit
weiterbildungsintensiven Kleinbetrieben zusammenarbeiten (17).

Die Kooperation mit externen Anbietern ist (ebenso wie die Weiterbildungsbetei-
ligung insgesamt) nach Wirtschaftsbereichen unterschiedlich (Tab. Anh. D-5).
Die Wirtschaftsférderungsinstitute werden in allen Bereichen von iiber 90 % der
Unternehmen genannt. Eine Ausnahme bilden Banken und Versicherungen mit
75 %. Hier fiihrt die OAF mit 83 %, gefolgt von den WIFIs mit 75 %, Hernstein
mit 64 %, OPWZ mit 61 %, MDI mit 56 % und den inlindischen Beratern mit
56%. Dies ist durch intensive firmeninterne Fachschulung, meist auch ergénzt
durch interne Managementkurse, zu erkliren. Fast jeder zweite Industriebetrieb
kooperiert auch mit dem BF], relativ hiiufig sind auch die Nennungen von OPWZ
mit 59 %, Sprachinstituten mit 45 %, inléndischen Berater- und Trainergruppen
mit 44 % und der OAF mit 41 %. Im Gewerbe dominieren eindeutig die Wirt-
schaftsférderungsinstitute (mit 95 %). Mit weitem Abstand folgen inléndische
Berater mit 31 %, das BFI mit 29 % und die sonstigen Weiterbildungstriger mit
20 %. Im GroBhandel werden neben den WIFIs inlindische Berater- und Trai-
nergruppen mit 47 %, Hernstein mit 39 %, OPWZ mit 35 % und ausléindischen
Beratern und Trainern mit 35 % genannt. Auch im Einzelhandel dominieren die
WIFIs, gefolgt von inldndischen Beratern und Trainern mit 48 % und auslidndi-
schen Beratern mit 25 %. Im Fremdenverkehr wird das WIFI von 96 % der
Unternehmen genannt, das BFI von 36 %. Inldndische Berater- und Trainergrup-
pen kommen auf 44 %. Im Verkehr fithren die WIFIs mit 95 % vor dem OPWZ
mit 43 %, inléndischen Beratern und Trainern mit 41 % und dem BFI und der OAF
mit je 31 %.

Dies ergibt, von der Seite der Anbieter betrachtet, folgende Kundenstruktur der
einzelnen Weiterbildungsinstitutionen (vgl. Tab. Anh. D-6):
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Bei den WIFIs liegt ein Schwergewicht der Nennungen im Bereich der Industrie
mit 33 %, gefolgt von Gewerbe (27 %) und Handel (26 %). Insgesamt sind die
WIFTs als die einzigen nach regionalen Gesichtspunkten und BetriebsgroBe "fla-
chendeckenden" Weiterbildungsanbieter-im-berufsorientierten Bereich-anzuse-
hen. Im Vergleich hat das BFI einen groBeren Anteil an Betrieben der Sektion
Industrie (46 %), aber deutlich weniger Kunden in Gewerbe und Einzelhandel.
Das Hernstein-Institut hat neben der Industrie (40 %) groBere Kundenanteile in
Gewerbe und GroB- und Einzelhandel, was auf die zusétzliche spezielle Zielgrup-
pe der Kleinbetriebe zuriickzufiihren ist. Es zeigt sich wie schon in den vorange-
henden Auswertungen, da8 Management-Institute stérker auf die weiterbildungs-
intensiven Bereiche Bank, Versicherung, Industrie und GroB8handel konzentriert
sind: Die Werte lauten z.B. fiir die zahlenméBig stirkste Sektion Industrie: OPWZ
53 %, OAF 46 %, Management-Institut der Industrie 57 %, MCV 48 %, Sprach-
institute 49 %, auslidndische Institutionen 45 %. Auch bei den Volkswirtschaftli-
chen Gesellschaften entfallen iibe. 60 % ihrer Nennungen auf den Bereich der
Industrie, ebenso liegen die Nennungen von SPIDI/BWI und Arbeiterkam-
mer/OGB in dieser Sektion iiber 50 %.

Diese Ergebnisse sind auf Unterschiede in den Reichweiten der Institutionen, in
den Programmschwerpunkten und Zielgruppen sowie in den Institutsphilosophien
sowie den von den jeweiligen Tragerorganisationen vorgegebenen Bildungsauftré-
gen zuriickzufiihren (18).
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4. Entwicklungspfad der Zusammenarbeit
mit externen Weiterbildungstrigern

Die Expansion der Weiterbildungsaktivititen der Unternehmen in quantitativer
Hinsicht, Innovationen bei den eingesetzten Lernformen und geénderte betrieb-
liche Zielsetzungen fiir die Weiterbildung wirken sich auch auf die Kooperations-
hiufigkeit mit bestimmten Anbietergruppen aus.

Als markanter Trend in der ibw-Erhebung 1988 zeigte eine deutliche Zunahme der
Kooperationen mit privaten Trainer- und Beratergruppen (Tab. D-4).

Mehr als drei Viertel der Unternehmen, die in den letzten drei Jahren mit neuen
externen Trainern zusammenarbeiteten, haben z.B. inldndische Berater- und Trai-
nergruppen als neue Kooperationspartner genannt. Etwas abgeschwicht zeigt sich
derselbe Trend fiir auslédndische Gruppen. Auch die zunehmende Inanspruchnah-
me von Management-Instituten und Universitdten (insbesondere durch Mittelbe-
triebe) schlégt sich in diesen Ergebnissen nieder (19).

Tabelle D-4:
Zusammenarbeit von Unternehmen mit neuen externen Trainem und Beratern
mit Weiterbildungsinstitutionen
kooperiert mit Differenz zu
Institution Prozent der Prozent der
Untemehmen | Grundgesamtheit
Inigndische Berater-/Trainer(gruppen) 76 % 35%
ausliindische Berater-/Tralner(gruppen) 4% 21%
Osterr. Akademie fiir Fiihrungskriifte (DAF) 48% 18%
Hernstein Institut fir Untemehmensfiithrung 45 % 16 %
Management-institut der Industrie (MDi) 28% 15%
Universitatsinstitute, Uni-AuBeninstitute 31% 14%
(sspFr’laS:;sllr:)st}M | Bildungswerk der [ndustrie 23% 1%
Sprachinstitute 28% 11%
Voikswirtschattliche Geselischaften 20% 7%
andere ausiéndische Institutionen 12% 4%
Berufsfdrderungsinstitut (BFI) 41% 4%
Management Center Vorariberg (MCV) 8% 3%
Arbelterkammer / Osterr. Gewerkschaftsbund 23% 2%
Osterr, Zentrum fiir Produktivitét und
Wirtschattiichkeit (3PWZ) 58% 2%
Wirtschaftsférderungsinstitut (WiFT) 091 % -1%
andere Welterbiidungstriager 5% -3%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 256 Unternehmen, die in den letzten drei Jahren
ncue Trainer und Berater cingesetzt haben (Mehrfachnennungen)
%o-Differenz = % der Nennungen in der Grundgesamtheit (1.109 Unternehmen) -
% der Nennungen in dieser Subgruppe (gerundete Werte)
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Ein ihnliches Bild bietet Tab. D-5: Unternehmen mit methodisch- didaktischen
Anderungen in den letzten drei Jahren kooperieren verstirkt mit Management-In-
stituten und auch Berater- und Trainergruppen. Dies ist vor allem auf Betriebe
zuriickzufiihren, die iiber Fachschulungen hinaus erstmals mit nicht- fachspezifi-
schen TrainingsmaBnahmen, z.B. Fiihrungskréftetrainings, beginnen. DaB gerade
methodisch- didaktische Verdnderungen und personelle Umbesetzungen in der
Weiterbildungsabteilung hiufig miteinander genannt werden, zeigt, da8 tiefgehen-
de Umstrukturierungen der Weiterbildungsarbeit oft mit Neubesetzungen der
Leitungsposition in der Weiterbildungsabteilung zusammenhéngen.

Tabelle D-5:
Zusammenqrbeit von Unternehmen mit methodisch-didaktischen
Anderungen mit Weiterbildungsinstitutionen

kooperiert mit Differenz zu
Institution Prozent der Prozent der
Unternehmen | Grundgesamthelt
Osterr. Akademie fiir Fihrungskrafte (OAF) 68 % 38%
e 72% 5%
Hernstein institut fiir Unternehmensfiihrung 62% 32%
Management-institut der industrie (MDI) 47 % 32%
Universitatsinstitute, Unl-AuBeninstitute 47 % 30%
Inidndische Berater-/Trainer(gruppen) 67 % 26%
auslindische Berater-/Tralner(gruppen) 46 % 23%
Sprachinstitute 8B % 21%
Voikswirtschattliche Geselischaften 33% 20%
andere ausidndische institutionen 2% 14%
(Sg;rgi:;&%sﬂm | Biidungswerk der industrie 25% 3%
Management Center Vorariberg (MCV) 16 % 1%
Berufsférderungsinstitut (BFI) 48 % 1%
Arbeiterkammer / Osterr. Gewerkschaftsbund 25% 4%
andere Weiterbiidungstriger 21% 3%
Wirtschaftstérderungsinstitut (WIFI) 93 % 2%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 81 Unternehmen mit methodisch-didaktischen Anderungen
innerhalb der letzten drei Jahre (Mchrfachnennungen)
%-Differenz = % der Nennungen in der Grundgesamtheit -
9 der Nennungen in dieser Subgruppe (gerundete Werte)
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Management-Institute, SPIDI/BWI und die Volkswirtschaftlichen Gesellschaften
arbeiten iiberwiegend mit Unternehmen mit Weiterbildungsverantwortlichen
zusammen. Die Klientel von WIFI, BFI und Berater- und Trainergruppen umfaBt
vorwiegend Unternehmen-ohne Weiterbildungsverantwortliche (vgl. Tab—Anh,
D-7). Fiir das Bildungsmarketing externer Anbieter (z.B. FALK 1990) ist es von
hoher Bedeutung, ob es einschlagig qualifizierte Ansprech- und Kooperationspart-
ner im Unternehmen gibt oder nicht: Nachfrager nach Weiterbildungsleistungen
sind einerseits Unternehmen mit ausgebautem Weiterbildungskonzept, die ergén-
zend externe Anbieter als Multiplikatoren heranziehen bzw. im Bedarfsfall exter-
ne Angebote nutzen, sowie andererseits Klein- und Mittelbetriebe, die eher selten
oder unregelméBig Teilnehmer entsenden und die Bildungsfunktion "auslagern".

Auch eine Differenzierung nach dem AusmaB der Erfahrung von Unternehmen
mit Organisationsentwicklungs-Erfahrung zeigt starke Unterschiede in der Inan-
spruchnahme externer Institute auf (vgl. Tab. Anh. D-8). Die hochsten Anteile an
"OE-erfahrenen" Kunden weisen Management-Institute und Berater- und Trainer-
gruppen auf. Diese Ergebnisse sind allerdings mit Vorsicht zu betrachten: So
handelt es sich beim Ausma8 der OE-Erfahrung um eine (nicht weiter hinterfrag-
te) Selbsteinschitzung der Unternehmen. Eine Befragung osterreichischer Fiih-
rungskréfte zeigte jedoch, daB8 bei diesen erhebliche Informations- und
Erfahrungsdefizite in Bezug auf Organisationsentwicklungsprozesse bestehen
(KAILER/BIEHAL 1991).

Je nach AusmaB} des Marktiiberblickes im Bereich der Weiterbildung und nach
Kooperationserfahrungen mit Externen kommt es zu unterschiedlichen Schwer-
punktsetzungen bei der Auswahl externer Weiterbildungsanbieter. Als Indikator
fir den Marktiiberblick wurde die Anzahl der Kooperationspartner genommen
(vgl. Tab. D- 6).

Untersucht man nur die "institutstreuen” Unternehmen (das sind die Unterneh-
men, die nur ein Weiterbildungsinstitut nannten), zeigt sich quasi ein Monopol
der WIFIs. Drei Viertel dieser Unternehmen nannten die WIFIs, nur 9 % andere
Weiterbildungstréger (z.B. Hindlerschulungen, Schulungen durch Verband
usw.), 6 % inléndische Berater- und Trainergruppen.

Diese institutstreuen (bzw. "WIFI-treuen") Unternehmen

© kommen vor allem aus den Bereichen Gewerbe, Industrie, Gro8- und Ein-
zelhandel

® nennen als Weiterbildungsmoglichkeiten vor allem externe Seminare, Fachm-
essen, sowie seltener Benutzung von Fachbibliotheken und on-the-job-Training

® sind vor allem Kleinstunternehmen (drei von vier Nennungen entfallen auf
Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern)
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Die Gruppe der "wenig informierten” Unternchmen (Unternehmen, die mit
einem bis drei Weiterbildungsinstitutionen kooperieren) umfat Klein- und
Mittelbetriebe mit weniger als 500 Mitarbeitern, vor allem aber Betriebe mit
weniger als 100 Mitarbeitern-Auch—in dieserGruppe dominieren die-WIFis, die
von 88 % der Unternehmen genannt werden. Allerdings werden zusétzlich weitere
Tréger, wie inlindische Berater und Trainer, das BFI und Management-Institute
in Anspruch genommen.

Bei der Gruppe der "breit informierten” Unternehmen (die mit mehr als sechs
Weiterbildungsinstituten zusammenarbeiten) setzt sich dieser Trend weiter fort.
Die WIFIs werden in dieser Gruppe von praktisch allen Unternehmen genannt
(98 %), jedoch nehmen die Nennungen der anderen Weiterbildungstréiger sehr
stark zu: So wird z.B. das OPWZ von 87%, inléndische Berater- und Trainergrup-
pen von 70 % der Unternehmen genannt. Nach Sektionen entfallen in dieser
Gruppe die meisten Nennungen auf die Industrie, mit sehr groBem Abstand
gefolgt von GroBhandel und Geld-, Kredit- und Versicherungswesen. D.h. es
handelt sich vor allem um weiterbildungsintensive groe Unternehmen.

Die Marktiibersicht der Unternehmen bzw. das AusmaB jhrer Weiterbildungser-
fahrung hingen stark mit der Unternehmensgré8e und Branche - und damit ihrer
Weiterbildungsintensitit und der Héhe ihrer Aufwendungen fiir Weiterbildung -
zusammen.

Wihrend bei den Kleinbetrieben die Wirtschaftsforderungsinstitute quasi iiber ein
Bildungsmonopol verfiigen, nimmt dies mit steigendem Marktiiberblick ab. Da
die Unternehmen mit steigendem Marktiiberblick insgesamt mehr Weiterbil-
dungsaktivititen - unter Inanspruchnahme einer gréBeren Zahl von Weiterbil-
dungsinstituten - betreiben, nimmt fiir jede Weiterbildungsinstitution die Anzahl
der mit ihnen kooperierenden Unternehmen zu. Dies erkldrt auch den Anstieg
der Teilnahmezahlen bei allen Anbietern. Im Falle der WIFIs steigt die Nen-
nungshiufigkeit von 77 % auf 98 %. Noch weitaus.stérker ist jedoch der Anstieg
bei den Trainer- und Beratergruppen (z.B. inléindische Trainer/Berater von 6 %
auf 70 %) bzw. der Management-Institute (z.B. beim MDIvon 0 % auf 52 %,
beim OPWZ von 1 % auf 87 %).

Dies deutet auf eine zielgruppenspezifische und problemorientierte Inanspruch-
nahme von Weiterbildungsanbietern seitens der Unternehmen hin: Mit steigen-
der UnternehmensgroBe und Weiterbildungsintensitdt werden immer héufiger
Fachkrifte - insbesondere in den WIFIs bzw. im BFI - geschult, wihrend fiir
Fithrungskriftetraining, verhaltensorientierte Trainings, interne Workshops
oder Fragen der Unternehmensentwicklung zusétzlich Management-Institute
und/oder Trainer- und Beratergruppen herangezogen werden.
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Tabelle D-6:
Zusammenarbeit mit Weiterbildungstrigern nach Ausmap des Marktiiberblicks

Von.den Unternehmen koaperieren.mit..... Institutstreu?) -rﬁr%;'%:z) ‘Ir'ifob%%t’)
Wirtschaftstorderungsinstitut (WIFT) 7% 88 % 98 %
Strach et gy e und 1% 8% o7 %
Hernstein institut fiir Unternehmenstiihrung - 5% 76%
Osterr. Akademie fiir Fihrungskréfte (OAF) - 14% 70%
Intidindische Berater-/Trainer(gruppen) 6% 24% 70%
Berufstérderungsinst. (BFi) 1% 18% 61%
Management-institut der industrie (MDI) - 1% 52%
Universitéatsinstifute, Uni-AuBeninstitute 2% 10% 50 %
ausiidndische Berater-/Trainer(gruppen) 1% 4% 4%
(Ss;a';la;:;‘r;%sﬁtut / Biidungswerk der industrie _ 4% 4%
Arbeiterkammer / Osterr. Gewerkschaftsbund - 1% 8%
Sprachinstitute 1% 10% 8%
Voikswirtschaftiiche Geseiischaften - 3% 36 %
ausidndische institutionen 3% 4% 19%
andere Weiterbiidungstréger 9% 17% 18%
Management Center Vorariberg (MCV) - 1% 1M%
Anzahi der Unternehmen 149 556 260

Quelle: ibw-Erhebung 1988

100 % = Anzahl der Unternehmen je Spalte (Mehrfachnennungen)
1) Unternehmen, die nur mit cinem Weiterbildungstriiger kooperieren

2) Unternehmen, die mit cin bis drei Wel!erbildunp‘trigem koopeneren (D 2,1 Nennungen)
3) Untemehmen, die mit sechs oder mehr Weiterbi n koopericren (@ 8,1 Nennungen)

Ll )

Zusammenfassend 148t sich mit steigender UnternehmensgréBe und Weiterbil-
dungsaktivitdt folgender Entwicklungspfad in der Zusammenarbeit mit Externen
zeichnen:

© Beginnt ein Unternehmen mit Weiterbildung, arbeitet es in den
allermeisten Fillen mit den Wirtschaftsforderungsinstituten zusammen
bzw. besucht Kundenschulungen von Herstellern und Lieferanten
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e Wird die Weiterbildung intensiviert, z.B. durch weiteren Ausbau der
Fachschulung, werden auch Kurse bei anderen Anbietern besucht. Wird
in weiterer Folge auch firmenintern weitergebildet bzw. werden andere
Themen und Zielgruppen (z.B. Fiihrungskrifteweiterbildung,
Einleitung von OE- Prozessen) in Angriff genommen, werden meist
zusitzlich Managementinstitute in Anspruch genommen und/oder
Trainer- und Beratergruppen eingesetzt.

o Unternehmen mit bereits ausgebauter Weiterbildung arbeiten mit
einer groBen Anzahl von Weiterbildungsinstitutionen sowohl fiir die
Fach- als auch die Fiihrungskrifteschulung zusammen. Die
Entsendungen auf externe Kurse werden breit gestreut. Zusétzlich wird
der Ausbau firmeninterner Weiterbildung forciert, wobei verstérkt
auch  externe Trainer- und Beratergruppen firmenintern zur
Erweiterung der Trainingskapazitit eingesetzt werden.
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S. Entwicklungstrends des Weiterbildungsangebotes

Quantitativ-gesehen dominieren organisierte Bildungsveranstaltungen (Kurse,
Lehrginge, Seminare) das interne und externe Weiterbildungsangebot (vgl.
WEISS 1990, S. 99ff.). Dariiberhinaus werden weitere Lern- und Kooperationsfor-
men eingesetzt, so z.B. von Programmadesign und Organisation her flexible Formen
wie Workshops, Lernstatt und Qualitétszirkel, weitgehend selbstgesteuerte
Lernformen wie der Einsatz von Selbststudienmaterialien, Fernstudiengingen,
computergestiitzte Lernprogramme (CBT), sowie Lernunterstiitzung durch Lern-
und Bildungsberatung, Ma3nahmen der Transferférderung, Einzel- und Grup-
penberatungsgespréche, Organisationsentwicklungs-Beratung, Vermittlung von
Lerninteressenten ("Lernerborse"), Verkauf oder Verleih von Lehrmitteln, Bereit-
stellung der Infrastruktur (Seminarrdume) usw. (20).

Im folgenden werden ausgehend von einer Analyse von Weiterbildungsangeboten
in Zeitschriften Entwicklungstendenzen des Weiterbildungsangebotes, insbeson-
dere in den Kooperationsformen zwischen Unternehmen und Weiterbildungstri-
gern untersucht (21).

Die Annoncenanalyse geht von der Annahme aus, daB an ein breites Publikum
gerichteten Angebote einen hohen Verbindlichkeitsgrad fiir den Weiterbildungs-
tréger, dessen Programmausrichtung und Trainingsphilosophie bedeuten (22).

Nicht erfat wurden Angebote von Herstellerfirmen (Kundenschulungen), un-
ternehmensinterne MaBnahmen sowie externe Trainer- und Beratergruppen, die
mit potentiellen Interessenten direkt in Kontakt treten (z.B. durch Prisentatio-
nen) bzw. exklusiv mit einer kleinen Gruppe von Unternehmen zusammenarbei-
ten (23).

Generell ergab die Auswertung zwei Trends, die im folgenden weiter ausgefiihrt
werden:

@ cine quantitative Expansion
e qualitative Verdnderungen in Angebot und Kooperationsformen

5.1. Zunahme des Weiterbildungsangebotes

Das Zunehmen des Weiterbildungsangebotes ist auf eine Reihe von Ursachen
zuriickzufiihren (24):
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So bieten z.B. Trainer, die bisher haupt- oder nebenberuflich Seminare bei
Bildungstrigern oder in Unternehmen durchgefiihrt haben, verstirkt Trainings an,
bei denen sie die Organisationsaufgaben selbst iibernehmen (25).

Unternehmensberater bieten zunehmend begleitende Trainingsma3nahmen an.
Dies ist vor allem bei Beratergruppen der Fall, die aufgrund unterschiedlicher
Spezialisierung ihrer Mitglieder ein breites Kompetenzspektrum aufweisen.

Schulungen durch Unternehmen fiir ihre Kunden, Hindler, Lieferanten und
deren Mitarbeiter nehmen an Bedeutung zu (in der ibw-Erhebung 1988 nannten
22 % der Unternehmen entsprechende Aktivititen) (vgl. auch WEISS 1990, S. 70).
Aus Kostengriinden werden verstiirkt neue Medien eingesetzt - z.B. Schulung von
Mechanikern von KFZ-Vertragswerkstitten mit Videocassetten, die von der Bil-
dungsabteilung des Herstellerunternehmens produziert wurden (vgl. z.B. BREN-
DEL 1990, ZIMMER 1989).

Markant ist auch die Zunahme von "Nebenbei-Anbietern": Unternehmen und
Organisationen, die in schulungsfremden Bereichen titig sind, fiihren Seminare
als Nebengeschift durch und greifen dazu zB. auf einen bisher anderweitig
geniitzten Expertenpool zuriick (26).

Der Einsatz von Seminaren als Werbeinstrument und PR-Mittel spielt ebenfalls
eine zunehmende Rolle.

Auch Interessensvertretungen bieten Veranstaltungen an, die teils nur fiir Mitglie-
der zuginglich, teils auch offentlich ausgeschrieben sind. Durchgefiihrt werden
insbesondere GroBveranstaltungen (Symposien), Fachseminare und Vortrdge zu
aktuellen Themen sowie regionale Erfahrungsaustauschgruppen.

Die Weiterbildungseinrichtungen der Universitdten bieten zunehmend Fachsemi-
nare, fachspezifische Lehrgiinge, Diskussionsveranstaltungen usw. an (27). Von
Universititsangehorigen bzw. -instituten werden - auch in Zusammenarbeit mit
Weiterbildungsinstituten oder Unternehmen - spezialisierte Seminarpakete ent-
wickelt bzw. eigene Weiterbildungsorganisationen gegriindet (28).

Auch ausléndische Bildungstriger treten verstirkt in Osterreich auf (vgl. IBE
1990), indem sie z.B. Kooperationen mit Osterreichischen Weiterbildungstré-
gern eingehen oder Filialen griinden.

Die Zunahme von Anbietern wird vom organisatorischen Aspekt her dadurch
begiinstigt, daB sich immer mehr Fremdenverkehrsbetriebe gezielt auf das Semi-
nargeschift einstellen (z.B. spezielle Seminarhotels) und Seminarrdume und Me-
dien zur Verfiigung stellen.
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5.2. Qualitative Verdnderungen des Angebotes

Neben der Ausweitung der Zahl der Anbieter zeigt die Auswertung der Annoncen
deutlich auch eine qualitative Veréinderung des Angebotes auf, sowohl in Form der

Entwicklung neuer Veranstaltungsformen als auch durch das Angebot selbstge-
steuerter Organisationsformen des Lernens.

Die Entwicklung neuer Veranstaltungsformen hat eine Erhéhung der Transfer-
und Problemorientierung (vgl. STIEFEL/KAILER 1982) zum Ziel und fiihrt zu
einer verstéirkten Ausrichtung des Programmes an den Teilnehmern (vgl. BRELO-
ER u.a. 1980):

Vor (insbesondere ldngeren) Veranstaltungszyklen und Lehrgingen wird ein In-
formationstag (-abend) eingeschaltet. Dieser dient z.B. der Information iiber
Inhalte, Ziele und Vorgangsweise im Seminar, der Besprechung von Eingangsvor-
aussetzungen oder individueller Beratung als Entscheidungshilfe beziiglich der
Teilnahmeentscheidung,

Vor lingeren Kursen wird fiir die angemeldeten Teilnehmer eine Vor-Veranstal-
tung (Problemklérungsklausur) angesetzt. Diese dient der genaueren Abkldrung
der Ziele und der Herausarbeitung der Probleme bzw. Wissensdefizite der Teil-
nehmer und bildet die Grundlage fiir die weitere Programmplanung,

Nach léngeren Kursenwerden zusitzliche Treffen eingeplant (Transfersemina-
re, Umsetzungskonferenzen), bei denen Umsetzungs- und Anwendungsproble-
me besprochen werden.,

Kurse werden in Form praxisbegleitender mehrphasiger Sandwichseminare durch-
gefiithrt: Eine Gruppe absolviert ein in Module aufgeteiltes Seminarprogramm,
wobei in den Zwischenphasen praktische Arbeiten, Datensammlungen usw. durch-
gefiihrt werden miissen. Die Veranstaltung wird - bei wechselnden Referenten -
von einem LernprozeBbetreuer/Moderator begleitet.

Es werden moderierte Klausuren bzw. iiberbetriebliche Blockseminare angebo-
ten, deren Ziel eine genauere Problem- und Interessenanalyse ist. Das Schwer-
gewicht liegt bei der Problemanalyse, individuelle Beratung wird nur im
beschrinkten Umfang angeboten.

Es werden (mehrteilige) Beratungsseminare angeboten. Der Schwerpunkt liegt
auf der Bearbeitung betriebsspezifischer Probleme. Die Veranstaltung - eine
Kombination aus Beratung und Fachseminaren - wird von den Teilnehmern iiber
einen lingeren Zeitraum hinweg besucht. Sie fithren in den Zwischenphasen
Diagnoseaufgaben in ihrem Unternehmen durch, sammeln Informationen oder
erarbeiten betriebsspezifische Konzepte, die in den Folgeveranstaltungen wei-
terbearbeitet werden. Aufgabe der Trainer/Berater ist es, geeignete Untersu-
chungsinstrumente vorzustellen, die Gruppe zu moderieren, bei Bedarf
Fachinputs zu geben und die Teilnehmer bei der Bearbeitung ihrer Projekte zu
unterstiitzen (vgl. z.B. PIBER 1987).
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Dariiberhinaus wurden gerade in den letzten Jahren neue Programmformen und
Bildungsangebote entwickelt, die den Aspekt der Selbststeuerung der Bildungsar-
beit durchdie Teilnehmer (vgl. KAILER 1989c) betonen:

Es werden computergestiitzte Lernprogramme entwickelt (z.B. BRENDEL 1990),
die inner- und iiberbetriebliche Standardseminare ergéinzen konnen bzw. die zur
individuellen Bearbeitung von Wissensdefiziten vor Besuch eines Fachkurses
eingesetzt werden (vgl. zB. PETERMANDL 1987, BINSTED 1986). Dies spielt
auch im Rahmen der Dezentralisierung innerbetrieblicher Weiterbildung eine
bedeutende Rolle (vgl. z.B. HOLZER 1987).

Neben der Entwicklung von Medienverbundprogrammen gewinnt die Gestaltung
von Lehrfilmen (Videocassetten) und Audiocassetten an Bedeutung. Zur Entla-
stung der Prisenzphasen werden Selbstlernunterlagen entwickelt. Fernunterricht
i.e.S.spielt dagegen in der Bildungsarbeit dzt. noch eine untergeordnete Rolle (29).

Einzel- und Gruppenberatung werden vor allem in Form von Coaching, Supervi-
sion, Mentoring (CLUTTERBUCK 1987) und Bildungsberatung fiir Fiihrungs-
krifte (SOHM 1987) eingesetzt. Von einigen Instituten werden auch spezielle
Weiterbildungs- und Lernberater eingesetzt (30).

Von Weiterbildungstrigern werden Kontaktplattformen geschaffen und Veranstal-
tungen angeboten, in denen ein fachlicher Erfahrungsaustausch ermoglicht wird,
z.B. die Organisation von regionalen Erfahrungsaustauschgruppen fiir Personal-
und Weiterbildungsverantwortliche, die Einladung zu "Unternehmer- Abend-
Gesprichen", die Organisation von Meetings, bei denen die Ankniipfung von
Kontakten zwischen Fachleuten und Interessenten zu einem bestimmten Fach-
thema im Mittelpunkt steht (vgl. z.B. HORVAT/KAILER 1989, S. 101f). Der
Weiterbildungstrager ist in diesem Zusammenhang nur fiir die organisatorische
Abwicklung zustindig oder stellt auch Fachreferenten fiir Inputs bzw. Moderato-
ren bei. Ziel solcher Veranstaltungen ist die Férderung von Kooperationen (vgl.
DEHNBOSTEL/GRASS 1988, HAUPTAUSSCHUSS 1989).

Es werden von Experten begleitete Studienreisen mit Vorbereitungs- und Nach-
bereitungsphasen organisiert, wobei aufgrund von Bedarfserhebungen die Be-
suchsprogramme individuell abgestimmt werden.

Workshops zur Gestaltung von Branchenszenarien beziehen sich auf Entwicklun-
gen in Branchen und dienen als Grundlage fiir die Entwicklung branchenspezifi-
scher Programme.

Integrierte Beratungs- und Weiterbildungsprogramme werden als iiberbetriebli-
che Entwicklungsprogramme fiir Unternehmen, die Weiterbildung in Sandwich-
form (Blockveranstaltungen mit offenem Programm iiber einen lédngeren
Zeitraum) mit kontinuierlicher zwischenzeitlicher Umsetzungsberatung im Un-
ternehmen verbinden, durchgefiihrt (31).
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Zieht man dariiberhinaus Ergebnisse einer Interviewserie mit in- und ausléindi-
schen Fachleuten sowie die einschldgige Fachliteratur heran, zeigen sich weitere
Schwerpunkte, die in der Annoncenanalyse noch wenig Niederschlag gefunden
haben; die jedoch mittelfristig verstirkt an Bedeutung-gewinnen-werden:

Lernberatung fiir Organisationen beinhaltet umfassende Beratungsaktivitiiten fiir
Unternchmen, welche iiber Beratung zur effizienteren Gestaltung der Trainings-
maBnahmen (32) hinausgehen und die lernférdernde Gestaltung von Personalent-
wicklungssystemen und -instrumenten (z.B. Nachwuchsférderkreisen,
Projektteams, job-rotation-Programmen) und deren Abstimmung mit Laufbahn-
planung und strategischer Unternehmensplanung, sowie letztlich eine lernfor-
dernde Strukturierung der Arbeit und die Schaffung einer "lernenden
Organisation" zum Ziele haben (33).

Ein weiterer Ansatzpunkt zeigt sich in der Integration der vielfiltigen Formen
von "Self-Development"-Ansétzen in die betriebliche Bildungsarbeit (KAILER
1989c¢):

Dieser Themenkreis umfafit die Unterstiitzung von selbstorganisiertem Lernen
und selbstgesteuerten Lerngruppen (34), die Entwicklung von Open Learning
und Distance-Learning-Programmen (35), individuelle Lernstilanalysen und -be-
ratung (36), Laufbahnberatung (37), sowie die Entwicklung von Selbstlernmate-
rialien und Self-Development-Aktivititen (38).

In letzter Zeit gewinnen auch verstarkt Ansétze zur Verbesserung des Lernens am
Arbeitsplatz und im Zuge der Arbeit (39) an Bedeutung. Dies zeigt sich in der
Diskussion um die lernférdernde Gestaltung von Arbeitsplitzen (WEISS u.a.
1990, BAETHGE u.a. 1990).

Weitere zukiinftig an Bedeutung gewinnende Aktionsfelder fiir Weiterbildungs-
trdger sind Beratungsleistungen zur Integration von Weiterbildung, Personalent-
wicklung und strategischer Unternehmensplanung, die Durchfiihrung von
Evaluierungsprojekten, Lerntransferuntersuchungen, die Durchfiihrung umfas-
sender Trainings-Audits inner- und iiberbetrieblicher Bildungsprogramme (40),
der Ausbau der Lernmittel- und Lerner-Borsen-Funktion der Weiterbildungstra-
ger, die Unterstiitzung von Unternehmenskooperationen in der Bildungsarbeit
oder die Qualifizierung betriebsinterner Multiplikatoren (Train-the- Trainer-Pro-
gramme).

Aus diesen Entwicklungen leitet sich eine Reihe von Ansatzpunkten fiir die
Umgestaltung der Weiterbildungsarbeit von externen Trégern ab, die an anderer
Stelle detailliert dargestellt wurden (vgl. KAILER 1987d und 1989b, S. 41ff., sowie
speziell auf WIFIs bezogen KAILER 1987c¢).
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6. Informationssuche, -wiinsche und -weitergabe
im Unternehmen

6.1. Zur Transparenz des Weiterbildungsmarktes:
Informationsdefizit oder Uberinformation?

Unternehmen berichten hiufig von einer "Uberflutung" mit Seminarprospekten
und Angeboten, andererseits aber auch von einem Informationsdefizit iiber das
externe Angebot (41).

Am héufigsten werden diese Probleme von kleineren Unternehmen genannt (Tab.
D-7):

Tabelle D-7:
Probleme der Information tiber das Weiterbildungsangebot
*es glbt fir uns keln
entsprechendes externes
Anzahl der tachliches Angebot® sehen
Mitarbeiter als “eher groBe" Schwierigkeit
absolut In Prozent
20-49 445 15%
50-99 210 14%
100 - 499 285 1%
500 - 999 85 2%
1.000 und mehr 66 8%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.091 Unternchmen (100 % = Zeilensumme)
(Anmerkung: Nur dic "eher groB®-Antwortea sind ausgewiesen)

Worin liegen nun die Ursachen dieses Informationsdefizites?

Insbesondere bei kleineren Unternehmen wirken sich eine Reihe von Faktoren
hemmend auf die Intensitit der Informationssuche aus: Arbeitsiiberlastung der
Unternehmensleitung, fehlende Zielvorstellungen und Leitbilder sowie Informa-
tionsiiberflutung (42):

Je héher die subjektiv empfundene Arbeitsbelastung, desto untergeordneter ist
die Aufgabe, sich einen Uberblick iiber das externe Weiterbildungsangebot zu
verschaffen. Insbesondere im Kleinbetrieb fiihrt dies dazu, daB der Bildungspla-
nung und -information wenig Augenmerk geschenkt wird. Je weniger konkret
Unternehmensziele formuliert sind, desto unpréziser sind auch die Vorstellungen
dariiber, welchen Nutzen Weiterbildung dem Unternehmen bringen kénnte. Auch
fehlendes ProblembewuBtsein beziiglich moglicher Marktnischen, notwendiger
Umstrukturierungen (vgl. DORLER 1985) und technischer und wirtschaftlicher
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Entwicklungen fiihrt dazu, da8 Qualifikationsbedarf kaum wahrgenommen wird.
Damit scheint die Notwendigkeit zu entfallen, sich iiber das Weiterbildungsange-
bot zu informieren. Somit steigt die Wahrscheinlichkeit, daB Weiterbildungsbedar-
fe "iiberraschend" und-unvorgesehen-auftreten-und-daB-dann kein geeignetes
Angebot gefunden wird.

Weitere Problemursachen liegen jedoch auf der Seite der Weiterbildungsanbieter:
Informationsdefizite entstehen durch zuwenig detaillierte schriftliche Informatio-
nen. Auch laufende Massenaussendungen oder umfangreiche Seminariibersichten
einzelner Anbieter fiihrt bei den Adressaten zu sinkender Aufmerksamkeit. Der
Eindruck einer "Prospektiiberflutung"” tritt insbesondere bei weiterbildungsinten-
siven Unternehmen auf (43).

Da die Themenbereiche der Anbieter sich insbesondere im nicht- fachlichen
Bereich stark iiberschneiden und oft Veranstaltungen mit dhnlichen Titeln ange-
boten werden (z.B. im Bereich der Personlichkeits- und Mitarbeiterentwicklung),
erhalten Unternehmen laufend eine Vielzahl von Angeboten, ohne aus den
gebotenen Informationen wirklich fundierte Auswahlentscheidungen ableiten zu
kénnen (vgl. auch ABRAHAMS 1986). Gerade Unternehmen mit geringer Wei-
terbildungserfahrung werden durch die Vielzahl einschligiger Angebote (z.B. was
Management-, Fithrungs- und Kommunikationsmodelle betrifft) eher verwirrt
(44).

6.2. Zum Informationsverhalten der Unternehmen

Von externen Weiterbildungsanbietern werden Unternehmen laufend mit Infor-
mationen (z.B. Jahresprogrammen, Detailprospekten, Institutszeitschriften) ver-
sorgt, Angebote werden présentiert, Annoncen in Zeitschriften eingeschaltet,
personliche Bildungsberatung wird angeboten, Telefonmarketing wird eingesetzt.
Auch Tages- und Fachzeitschriften bieten als Leserservice Seminarkalender an.
Wie werden diese Informationen iiber Bildungsangebote von den Unternehmen
aufgenommen, verwertet und an die Mitarbeiter weitergegeben? Welche Informa-
tionswiinsche haben Unternehmen an externe Weiterbildungsanbieter?

KRAUS/KAILER (1991) zeigen zwei vorwiegend eingesetzte Formen des Umgan-
ges mit Informationsmaterialien externer Anbieter im Unternehmen auf (vgl. Tab.
D-8):

o Die Bildungsabteilung sammelt systematisch die Informationen und

bereitet sie fiir Bildungsberatungen auf, bzw. sichtet diese und leitet sie
selektiv an ausgewihlte Mitarbeiter(gruppen) weiter.
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o Alle Informationen werden von der Bildungsabteilung an den jeweiligen
Bereichsvorgesetzten weitergeleitet, in dessen Ermessen dann die
weitere Vorgangsweise liegt.

Eine allgemeine Verbreitung, z.B. durch Rundlauf oder Schwarzes Brett wird
angesichts der Fiille des Informationsmaterials kaum eingesetzt.

Tabelle D-8:
Information der Mitarbeiter uber das externe Angebot

Art der Informationsweitergabe in Prozent
zur Information an die Ausbildungs-

. 54 %
abteilung
zur Kenntnisnahme an ausgewihite 52%
Mitarbeiter
im Original an den Leiter der 46%
Ausbildungsabteilung
als Kopie an alle Abtellungsieiter 12%
an eine zentrale Anschiagtafel -
zur Kenntnisnahme an alle Mitarbeiter 5%

B Quelle: KRAUS/KAILER (1991)
OAF-Frhebung, insgesamt 82 Unternehmen (Mehrfachnennungen)

Die Information der Mitarbeiter iiber das gesamte betriebliche (firmeninterne und
externe ) Bildungsangebot untersuchte das OIBF (1989b, S. 125): Zentrale Infor-
mationsperson ist (in 90 % der Unternehmen) der unmittelbare Vorgesetzte. In
jeder zweiten Unternehmung wird durch die Personalabteilung informiert (Tab.
D-9).

Zu ihnlichen Ergebnissen kam WEISS (1990, S. 82) in Deutschland: Die Mitar-
beiter werden {iber Weiterbildungsprogramme vorwiegend durch das persénliche
Gesprich informiert (80 %), weiters durch Umlauf/Rundschreiben (30 %), das
Schwarze Brett (24 %), Kontakte der Mitarbeiter zum Veranstalter (22 %), Wei-
terbildungsprogramme bzw. Hausmitteilung (je 17 %). Der Strategie der Weiter-
bildungsanbieter, Interessenten und ehemalige Teilnehmer direkt durch
Ubersendung von Prospekten anzusprechen, kommt also nach wie vor hohe Be-
deutung zu. Firmenzeitschriften (5 %) und Weiterbildungsberater (1 %) spielen
dagegen eine untergeordnete Rolle.
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Tabelle D-9:
Informationsmoglichkeiten iiber betriebliche Weiterbildung
(firnenintern und extern)

Informationsform Nennungen in %

unmittelbarer Vorgesetzter 90 %

Rundschreiben 51 %
Personalabteilung 50 %
Aushang 48 %
Betriebsrat 43 %
aufliegendes betriebliches
Bildungsprogramm 32%

Quelle: OIBF (1989b, Tab. 20, S. 58)
100 % = 313 Unternchmen

Da Seminarveranstaltungen das externe Angebot dominieren, kommt der Information
iiber iberbetriebliche Veranstaltungen hohe Bedeutung zu. Die Informationswiinsche
der Unternehmen an externe Bildungstriger konzentrieren sich auf eine Darstellung
des Jahresangebotes der Anbieter mit kurzer Seminarbeschreibung sowie aussage-
kréftige Detailprogramme. Von untergeordneter Bedeutung sind periodische Instituts-
informationen (z.B. in Form von Institutszeitschriften), Praxishilfen, Checklisten und
das Angebot von Beratungsleistungen (Tab. D-10). Tabelle D-10:
Informationswiinsche an externe Weiterbildungstriger

Tabelle D-10:
Informationswilnsche an externe Weiterbildungstrager

gewiinschte information in Prozent

Jahresﬁ!;ersieht des Angebotes 78%
mit Seminarkurzdarstellung

kiare Inhalte 75%
Detailprospekte 56 %
exakte Preisangaben 55 %
definierte Zielgruppen 51%
Jahresibersicht des Angebotes 38 %
Vor_schlﬁge fir ideale Bildungs- 15 %
ablaute

periodische Institutsinformationen 14%
Organisationsberatung 8%

Quelle: KRAUS/KAILER (1991),0AF-Erhebung,
insgesamt 80 Unternehmen (Mehrfachnennungen)
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Diese an schriftlichen Informationsunterlagen ausgerichteten Wiinsche hdngen
damit zusammen, daB in Osterreich - im Unterschied z.B. zur Bundesrepublik
Deutschland - Qualifizierungsberatung, Datenbanken und Seminarfiihrer fehlen.

Die Forderung nach méglichst langfristig fixierten externen Seminarangeboten
hingt vor allem mit der firmeninternen Bildungsplanung zusammen: Da in vielen
Unternehmen die Bildungsaktivititen zum GroBteil ein Jahr im voraus geplant
und budgetiert werden, fordern die Unternehmen auch eine entsprechende Vor-
ausplanung bei den Weiterbildungsanbietern.

Eine fiir Unternehmen zuwenig informative Gestaltung der Bildungsinformation
fiihrt dazu, daB entweder iiberhaupt von Weiterbildung Abstand genommen wird
oder oft sehr einfache Auswahlkriterien angelegt werden: Die Auswahl eines
Seminares erfolgt z.B. aufgrund des "passenden" Seminartitels und/oder Termines,
d.h. eine weitergehende Suche nach Angeboten bzw. zusdtzlichen Detailinfor-
mationen wird vernachlissigt. Gerade in GroBunternehmen mit hoher Anzahl von
Teilnehmern an externen Veranstaltungen wird oft aufgrund des "Rufes" eines
Anbieters (z.B. beziiglich der angelegten Qualitétskriterien bei der Auswahl von
Trainern und Seminarhotels) ausgewéhlt (45).

Fiir eine fundierte Auswahl externer Angebote kommt Evaluierungsdaten iiber
externe Seminaren und Instituten hohe Bedeutung zu; Zur Instrumentierung des
Seminarbesuches, z.B. den Einsatz von checklistengestiitzten Gespréchen vor und
nach dem Veranstaltungsbesuch sowie in der Transferphase liegen detaillierte
Konzepte und Checklisten vor (z.B. STIEFEL 1980a), ebenso umfassende Evalu-
ierungskonzepte fiir iiberbetriebliche Institutionen (z.B. STIEFEL 1980c,
KUBR/PROKOPENKO 1989).

Durch die Weiterbildungstriiger selbst erfolgen - insbesondere bei kurzen Block-
kursen - selten Bedarfserhebungen bei den angemeldeten Teilnehmern. Vor l4n-
geren Veranstaltungen werden u.U. Informationsabende oder Vorbereitungstreffen,
bei internen Klausuren telefonische Vorkontakte eingesetzt, am Veranstaltungs-
ende Kurzfragebogen.

Seitens der Unternehmen werden aufgrund des Zeitaufwandes insbesondere bei
kiirzeren externen Kursen ebenfalls kaum aktiv zusétzliche Informationen einge-
holt. In GroBunternehmen verbreitet sind schriftliche interne Antrdge von Wei-
terbildungsinteressenten, in denen der beabsichtigte Seminarbesuch begriindet
und vom Vorgesetzten genehmigt werden muf. Nach der Riickkehr vom Seminar
werden oft schriftliche Seminarberichte verlangt bzw. ein Gespréch mit Kollegen
wird organisiert. Systematisch Informationen tiber Weiterbildungstréger, Trainer
und spezielle Veranstaltungen zu sammeln, st68t auch bei GroBunternehmen auf
Kapazititsprobleme. Dies ist eine der Ursachen dafiir, daB bei KRAUS/KAILER
(1991) praktisch alle antwortenden Unternehmen die Durchfiihrung von Seminar-
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beurteilungen am Ende von Veranstaltungen befiirworten und auch eine Uber-
mittlung einer Zusammenfassung dieser Seminarauswertung durch den Veranstal-
ter wiinschen, um die Riickmeldungen der eigenen Teilnehmer durch die Sicht
anderer Teilnehmer zu ergéinzen und somit detailliertere Informationen zu gewin-
nen. Einer Evaluierung durch Priifungen am Seminarende kommt weniger Augen-
merk zu (46).

Dieser Aspekt kommt vor allem bei priifungsorientierten Kursen zum Tragen, wie
z.B. Vorbereitungskurse auf Dienstpriifungen in der 6ffentlichen Verwaltung, auf
interne Fachpriifungen fiir eine héherwertige Tatigkeit (z.B. bei Banken), auf
Konzessions- und Meisterpriifungen bzw. wenn aufgrund gesetzlicher Vorschriften
ein bestimmter Kursnachweis erforderlich ist.
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Anmerkungen zu Teil D

(1): Dies zeigt auch eine Mikrozensus-Erhebung des OSTZA: 22 % der befragten Erwerbstatigen
nahmen an einem vom eigenen Betrieb durchgefithrten Kurs teil, 11 % an Kursen von
Herstellerfirmen oder bei anderen Betrieben, 18 % bei Wirtschaftsforderungsinstituten (da-
von etwa die Hilfte in Privatinitiative - vgl. FESSEL 1988)(siche OSTAT-Pressemeldung
5.043-57/91).

(2): Es ist beim Mikrozensus zu beriicksichtigen, daB das detaillierte Fragenprogramm zu einem
erheblichen Teil auf Fremdauskiinften (durch andere Haushaltsmitglieder) basiert: Insgesamt
etwa ein Drittel Fremdauskiinfte, bei der weiterbildungsintensiven Gruppe der Ménner von
20 bis 29 Jahren mehr als die Halfte (ZEIDLER 1990). Die Auskiinfte im Rahmen dieses
Fragenprogrammes beziehen sich zum GroBteil auf den "subjektiv bedeutsamsten Kurs" - so
auch die Frage nach den Weiterbildungstragern. Es zeigen sich weiters Unterschiede zwischen
den Ergebnissen des Mikrozensus und den Teilnahmestatistiken der einzelnen Institutionen.
Die derzeit vorliegenden Daten beziehen sich auf 1981/82. Ende 1989 wurde eine erneute
Mikrozensus-Befragung durchgefiihrt, von der Teilauswertungen vorliegen (ZEIDLER 1990,
1991, DENK 1990): Es wird fiir 1989 eine Beteiligungsquote an Weiterbildung von 11,8 % (das
sind etwa 360.000 Teilnehmer) ausgewiesen. Etwa zwei Drittel davon sind Arbeiter, Angestell-
te, Selbstindige und Mithelfende.

(3): Alle groBeren Weiterbildungstrager, aber keine Unternehmen, privaten Trainer- und Berater-
gruppen und Management-Institute.

(4): Beispiele: Zahlung von Teilnehmern oder Teilnahmen, Beriicksichtigung von Kursabbrechern,
Art und Dauer der in die Zihlung mitaufgenommenen Veranstaltungen, Beriicksichtigung
anderer Lernformen (Vortrige, Exkursionen, Messebesuche usw.)

(5): Laut der ibw-Erhebung 1989 (n = 200 Unternehmen). Zu Zhnlichen Werten kanem auch
KAILER/BALLNIK (1989) sowie AMV (1990).

(6): In den Statistiken der externen Anbieter sind die von firmeninternen Trainern intern durchge-
fithrten WeiterbildungsmaBnahmen nicht enthalten. Umgekehrt beinhalten die Aufzeichnun-
gen bzw. Schitzungen der Unternehmen auch die Teilnahme der Mitarbeiter an externen
Seminaren.

(7): Dic Bedeutung firmeninterner Weiterbildung zeigt auch die Erhebung von KAILER (1990d):
Die 33 groBten Weiterbildungstriiger haben 1989 etwa 25.000 Bildungsveranstaltungen im
berufsbezogenen Bereich durchgefiihrt; 55 befragte weiterbildungsintensive Gro8- und Mit-
telbetriebe fithrten weitere 5.700 firmeninterne Trainingsprogramme durch.
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(8): 60 % der Personen, die 1981/82 an Fortbildung oder Umschulung teilnahmen, gaben Betriebe

bzw.Wirtschaftsfordungsinstitute-als Veranstaltungstrager-an (OStZA-1985), wobei bei den
WIFIs etwa die Hiilfte auf private Teilnahmen entfllt (FESSEL 1988).
Auch bezogen auf die privat finanzierte Weiterbildung entfélit der groBte Anteil auf die
WIFIs: Eine grobe Schitzung der privaten Weiterbildungskosten auf der Basis des Mikrozen-
sus (vgl. OStZA 1985, S. 180) weist fiir die WIFls mindestens ein Drittel der gesamten privat
finanzierten Aufwendungen aus.

(9): Vgl. den Vierlidndervergleich (FK, GB, NL, BRD) des CEDEFOP (DUPONT/REIS 1990), fiir
die Schweiz GROSSENBACHER (1990, S. 27), fiir Osterreich KAILER (1990d), OStZA
(1985), fir die BRD KUWAN u.a. (1990), WEISS (1990), fiir Schweden LO (1989), fiir
Frankreich AVENTUR u.a. (1989).

(10): Frageformulierung: "Durch welche Weiterbildungsinstitutionen sind Angehérige des
Unternehmens intern oder extern weitergebildet worden?". Die 1.109 antwortenden
Unternehmen (mit mehr als 20 Mitarbeitern) nannten durchschnittlich 4 in Anspruch
genommene Weiterbildungstriger. Die Ergebnisse beziehen sich nicht auf einen Bekannt-
heitsgrad von Weiterbildungstrégern, sondern setzen eine tatsdchliche Zusammenarbeit
(z.B. durch Entsendung eines Teilnehmers) voraus. Bei einer Interpretation der Daten ist
zu beachten, dal nicht zwischen verschiedenen Kooperationsformen (z.B. externe und
interne Seminare, Beratung, Programmentwicklung) unterschieden wird (vgl. STIEFEL
1980b, KAILER 1987d). Weiters wurde auch das AusmaB der Zusammenarbeit nicht
erhoben. Aus den Ergebnissen ist aufgrund der Frageformulierung nicht explizit abzulei-
ten, ob eine Unternchmung Kooperationspartner wechselte oder mit anderen Weiterbil-
dungstrigern zusitzlich zusammenarbeitet. Da nur etwa 3 % der Unternehmen in den
vergangenen Jahren ihre Weiterbildungsarbeit eingeschrinkt haben, andererseits die
Teilnahmezahlen der Weiterbildungsanbieter steigen, ist anzunehmen, daB eher zusitzlich
mit weiteren Instituten kooperiert wird. Es zeigte sich auch in erginzenden Interviews von
Weiterbildungsverantwortlichen, daB bei Anderungen in der Gestaltungsform der be-
trieblichen Weiterbildungsarbeit tendenziell mit mehr oder anderen Bildungstrigern
zusammengearbeitet wird, ohne daB deshalb die Zusammenarbeit mit bisherigen Koope-
rationspartnern abgebrochen wird. :

(11): Zu dhnlichen Ergebnissen kommt eine Befragung dsterreichischer Industriebetriebe durch
SCHMEE u.a. (1990, S. 30ff., insb. Tab. 6 und 7): Ihren Qualifikationsbedarf decken 81
% durch externe Schulungen und 75 % durch interne MaBnahmen ab (bei den externen
Schulungen wurde von 85 % das WIFI, von 34 % das BFI und von 55 % andere externe
Einrichtungen genannt)
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(12): Als Ubersicht iiber die wissenschaftliche Weiterbildung in westlichen Industrielindern vgl.
BAYRISCHES STAATSINSTITUT (1989) und KELLERMANN/TRANNACHER (1989),
fiir Deutschland HOLTKAMP/KAZAMZADEH: (1989); fiir Osterreich- BMWF-(1990b):

(13): Derzeit werden in Osterreich iiber 100 Hochschullehrgénge und -kurse angeboten. Davon
entfallen etwa zwei Drittel auf Technik/Naturwissenschaft sowie Recht und Sozial- und
Wirtschaftswissen. Die Palette reicht von eintégigen bis zu mehrsemestrigen Veranstaltun-
gen. Etwa ein Viertel der angebotenen Veranstaltungen dient speziell der Absolventen-
fortbildung, fiir die meisten anderen ist Maturaniveau Voraussetzung, aber es gibt auch
Kurse fiir Meister und Facharbeiter (vgl. BMWF 1990b).

Zu beriicksichtigen ist, daB die Beteiligung von Universitatslehrern an Weiterbildungs-
maBnahmen bei Bildungstrigern sowie in Unternehmen vorwiegend auf privater Basis
erfolgt: In einer Erhebung bei 56 weiterbildungsintensiven Unternehmen wurden von 577
Trainern 5.745 Weiterbildungsseminare durchgefiihrt. Etwa 16 % dieser Trainer waren
Universitiitslehrer, sie fithrten etwa 3 % der Kurse durch. Bei Weiterbildungsinstituten
wurden mit 33 antwortenden Institutionen aus dem berufsorientierten Bereich praktisch
alle groBeren Anbieter befragt. Sie fithrten mit @iber 13.000 Trainern mehr als 24.000 Kurse
durch. Der Anteil der Universititsangehorigen betrug bei Trainern und Kursen unter 4 %
(vgl. KAILER 1990d).

(14): Da von praktisch allen genannt, scheinen sie in dieser grafischen Darstellung aufgruad der
niedrigen Assoziationskoeffizienten nicht auf.

(15): Das ist ein landesweites und durch das Berufsbildungssystem geregeltes System von Lehrgén-
gen, die zu anerkannten Zertifikaten und staatlich geschiitzten Titeln fithren (siche im Detail
dazu GROSSENBACHER 1989, BLUMER 1988, 0J. a,b, 1989, BUNDESAMT 1988).

(16): In die Gruppe der "sonstigen Anbieter” fallen vor allem Kundenschulungen durch Hersteller,
GroBhéndler und Lieferanten, Kurse von Unternehmensverbiinden, von konzern- und ver-
bandseigenen Schulungsinstituten, von Interessenvertretungen, von Anbictern aus dem Be-
reich der allgemeinen Erwachsenenbildung usw. Da in dieser Mischgruppe sehr
unterschiedliche Anbieter versammelt sind, wurde sie nicht weiter ausgewertet. Aus dem
Bereich der allgemeinen Erwachsenenbildung sind vor allem die Volkshochschulen mit einem
sehr umfangreichen Weiterbildungsangebot zu nennen (davon entfallen allerdings nur etwa 4
% auf berufliche Themen).

(17): Diese Tendenz 148t sich auch filr inléindische Management- Institute feststellen, wenn man die

Nennungen der einzelnen Weiterbildungstriger durch Unternehmen mit geringen Weiter-
bildungsaufwendungen (unter 50.000 S) hzw. mit Weiterbildungsaufwendungen isber 1 Mio. OS
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jahrlich einander gegeniiberstellt: So wird z.B. das OPWZ von 94 %, die OAF von 89 %,
Hernstein von 73 % der Unternehmen mit hohen Weiterbildungsausgaben genannt, dage-
gen nur von einem geringen Prozentsatz der Unternehmen mit geringen Weiterbildungsaus-
gaben.

(18): Vgl. die Selbstdarstellungen der in der Konferenz der Erwachsenenbildung Osterreichs zusam-
mengeschlossenen Institutionen (BMUKS 1986) oder bezogen auf die Wirtschaftsférderungs-
institute SZANTOVITS (1980).

(19): Da die Wirtschaftsforderungsinstitute bei der Auswertung insgesamt bereits bei iiber 90 %
lagen, ist aufgrund der Frageformulierung bei der ibw-Erhebung 1988 bei Auswertungen nach
Teilgruppen der Unternehmen speziell fiir die WIFIs kaum ein Zuwachs ausweisbar.

(20): Vgl. STIEFEL (1980a), KAILER (1987c,d).

(21): Osterreichische Tages- und Wochenzeitschriften (z.B. "Presse", "Industrie”, "Osterreichische
Hochschulzeitung", "Trend", "Cash flow", Computerzeitschriften) sowie in- und auslindische
Fachzeitschriften wurden im Zeitraum 1986 bis 1988 bzgl. Werbeeinschaltungen von Weiter-
bildungstrigern, Seminarberichten und -prospekten, Fachartikeln zum Thema Weiterbil-
dung und Ubersichten iiber den Weiterbildungsmarkt untersucht.

(22): Es handelt sich nicht um Frithindikatoren fiir einen kiinftig eintretenden Wandel im Weiter-
bildungsangebot, sondern um konkrete Neuerungen und Programminnovationen. Allerdings
ist zu beriicksichtigen, daB es sich um Einzelangebote handelt, aus denen nicht generell auf
Bildungsphilosophie und Programmpalette des Triigers zuriickgeschlossen werden kann. So
kann es sich bei innovativen Angeboten um gezielte Testangebote handeln, um die Reaktion
der Nachfrager zu erkunden, bzw. um Angebote, bei denen die "Signalwirkung" beziiglich der
Innovationskraft des Bildungstrégers im Vordergrund steht. Siehe dazu eine Typologie deut-
scher Weiterbildungsinstitute bet ACKERMANN/ROTHENBERGER (1987, S. 29ff.).

(23): Dies ist besonders deshalb von Bedeutung, weil Unternchmen mit methodisch-didaktischen
Anderungen intensiv mit kleineren Anbietern und Trainergruppen zusammenarbeiten bzw.
weil gerade von kleineren Anbietern oft Programminnovationen ausgehen.

(24): Dieses bereits im Rahmen der ibw-Erhebung 1988 und anderer Untersuchungen festgestellte
Angebotsausweitung zeigt sich z.B. auch darin, daB im Zuge der Annoncenauswertung - ohne
besondere Ausrichtung auf Vollstéindigkeit - iiber 300 neue Anbieter in Osterreich eruiert
wurden (KAILER 1988c). Ihre Gesamtzahl diirfte jedoch weitaus hoher liegen. Ibr tatséchli-
ches Marktvolumen ist nur schwer quantifizierbar, da Informationen iiber Teilnehmerzahlen

sowie insbesondere iiber Absagequoten angebotener Seminare praktisch nicht vorhanden
sind.
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(25): Je hoher die Teilnahmegebiihr des Bildungstrégers im Verhiltnis zum Trainerhonorar ist, je
weniger anspruchsvoll, zeit- und kostenaufwendig dic Organisationsleistung des Bildungstré-
gers-eingeschatzt wird; desto stirker kommt-dieser Effekt zum Tragen.

(26): Als Beispiele seien die Rechtsseminare von Verlagen (mit den im Verlag publizierenden
Fachautoren) oder Computerfirmen, die ihre Fachexperten auch fiir iiberbetriebliche Schu-
lungen einsetzen, genannt,

(27): Z.B. dic AuBeninstitute der TU Graz, Universitit Graz, TU Wien, Wirtschaftsuniversitét, die
TU-Contact-Stelle der TU Graz, die Abteilung Weiterbildung der Universitdt Linz, das
Zentrum fiir Berufsplanung der Wirtschaftsuniversitét (vgl. BMWF 1990b).

(28): Beispiele: PMI - Projektmanagementinstitut, Bankwissenschaftliche Gesellschaft, Veranstal-
tungen der AIESEC und der OH. ‘Zur Mitwirkung von Universititslehrern an inner- und
iiberbetrieblicher Weiterbildung vgl. KAILER (1990d).

(29): Vgl. die Befragungsergebnisse von KAILER/BALLNIK (1989) in Osterreich bzw. von AL-
BRECHT-KLEINER/JABLONKA (1990) in der BRD.

(30): Materialien zur Lernberatung wurden z.B. von HARKE/VOLK (1989) entwickelt.

(31): Beispiele dafiir sind von den Wirtschaftsforderungsinstituten durchgefithrte Programme: Vor-
arlberger Programm, Steirisches Innovationsprogramm (STIP - vgl. PIBER 1987) und in Wien
das WEP oder Beratungen kombiniert mit Selbstlernmaterialien (z.B. KAILER u.a. 1990a,b).

(32): Zur Lernforderung in der Weiterbildung vgl. z.B. SCHMIEL (1990).

(33): Mit dem Themenkreis der "lernenden Organisation” beschiftigen sich z.B. ARGYRIS/SCHON
(1978), HEDBERG (1981), WOLFF (1982) WESTERLUND/SJIOSTRAND (1982, S. 90ff.),
MALIK (1984), FIOL/LYLES (1985), MORGAN (1986, . 77ff.), GARRATT (1987), WEIS-
BORD (1987, S. 88ff), KAILER (1987a), PEDLER u.a. (1988), BURGOYNE (1990),
EASTERBY-SMITH (0..).

(34): Vgl. 2.B. STIEFEL (1980d), PEDLER u.a. (1984), CUNNINGHAM (1986), FALKENBERG
(1987), BLOCK (1988), sowie die Anwendungsbeispiele in BARTENWERFFER u.a. (0.].),
WEGER (1987) und HEIDACK (1989a).

(35): Vgl. z.B. SNELL/BINSTED (1985), BINSTED (1986), MANN (1987), bezogen auf Aus- und
Weiterbildung technischer Fachkrifte GARRY/COWAN (1986).
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(36): Z.B. KOLB/BOYATZIS (1979), VESTER (1981), HONEY/MUMFORD (1986), TYMI-
STER (1987), SNELL (1987a,b,c), ARROBA/JAMES (1987). Die noch geringe Verbreitung
expliziter Lernberatung in Osterreich zeigen die Firmeninterviews von KARALL (1988).

(37): Vgl. ECKARDSTEIN (1975), SCHEIN (1978), GERMAIN/BURGOYNE (1984),
DERR/MILLER (1985), BECKER/KURTZ (1990).

(38): Z.B. FRANCIS/YOUNG (1982), PEDLER u.a. (1986), KAILER u.a. (1990a,b).

(39): Vgl. RICHARDSON/BENNETT (1984), SNELL (1987a,b), GARAVAN (1987), MUNCH
(1990), ZINK u.a. (1991), speziell bezogen auf Manager BURGOYNE/HODGSON
(1982a,b), auf Ungelernte DECKER (1985) und BECKER (1990).

(40): Z.B. STIEFEL (1980, 1988), KUBR (1982), BUCKLEY/CAPLE (1984), FOMBRUN u.a.
(1984b), EASTERBY-SMITH u.a. (1986), SPENCER (1986), vgl. auch LOVELOCK/WEIN-
BERG (1984, S. 224ff).

(41): Zu Bildungsinformation im Mittelstand vgl. auch die Ergebnisse von SCHNEIDER u.a. (1991,
S. 38, Abb. 1).

(42): Vgl. KAILER u.a. (1985b), KRAUS u.a. (1985), AIGINGER/TICHY (1985), MUGLER
(1985).

(43): So arbeitet z.B. ein Drittel der in der ibw-Erhebung 1988 antwortenden Unternehmen mit mehr
als fiinf Institutionen zusammen und ist auch in deren mailing-list eingebunden.

(44): Seitens der Anbieterinstitutionen wird deswegen eine differenzierte Kundenansprache ver-
sucht. Dazu gehéren in erster Linie eine Verbesserung des EDV-gestiitzten AdreBmaterials
durch updating der Kunden- und Interessentendatei (AdreBkorrektur, Interessensprofile)
und eine gednderte Aussendestrategie: Aussendung nur mehr von Jahres- oder Quartalsiiber-
sichten, wobei der Interessent Detailprogramme gesondert anfordern muB. Es wird auch
Werbung iiber andere Kanile, wie z.B. Annoncen in Tages- und Fachzeitschriften sowie
BTX/Teletext eingesetzt. Da dieses "Informationsproblem” auch eng mit der Einstellung
gegenitber Weiterbildung zusammenhiingt, ist es mit einer Verbesserung der schriftlichen
Informationsunterlagen allein sicherlich nicht getan, Als AbhilfemaBnahme erscheinen vor
allem Aktivititen im Bereich der Bildungsberatung zielfiihrend (vgl. zB. WACK 1980,
KLEVENOW 1980).

(45): Vgl. ARGE (1981), KRAUS/KAILER (1951). Kriterien fiir die Wahl externer Weiterbildungs-
trager sind nach WEISS (1990, S. 144ff, insb. Abb. 8) bisherige Erfahrungen, Zielgruppen-
orientierung und allgemein das Renommee des Trégers, nach KRAUS/KAILER (1981) eine
gute Seminarbeschreibung, Kosten sowie der "Name" von Referent und Institution.
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(46): Nach Aussagen von Weiterbildungsleitern werden diese als eine Art "Teilgarantie” fiir Trans-
fererfolg betrachtet, d.h. daB der Teilnehmer bei der Veranstaltung durchgehend anwesend
war bzw. daB-er-zu Veranstaltungsende durch-die-Priifung-ein-gewisses-Wissen-nachweisen

konnte.

.
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Teil E:
Weiterbildungspersonal:
Stellung, Kompetenzen, Anforderungen

1. Wer fiihrt die firmeninterne Weiterbildung durch?

Nach der ibw-Erhebung 1988 werden in fast drei von vier Unternehmen Fiihrungs-
krifte in der firmeninternen Weiterbildung eingesetzt, in zwei von drei auch
externe Berater/Trainer (1).

Seltener fiihren hauptamtliche firmeninterne Trainer sowie zentrale Schulungsin-
stitute interne TrainingsmaBnahmen durch (Tab. E-1).

Tabelle E-1:
Durchfithrende intemer Weiterbildungsmafinahmen (Extremgruppenvergleich)

Anzahi der Mitarbetter
Durchfihrende Difterenz
20 bis 49 Gber 1.000
hauptamtliche Trainer 8% 58 % +50%
externe Tralner 51% 89% +38%
Fiahrungskréifte 66 % 85 % +19%
zentrales Schulungsinstitut 1% 17% +6%
Insgesamt 314 66

Quelle: ibw-Erhcbung 1988
Insgesamt 314 bzw. 66 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)

In zwei von drei Kleinbetrieben mit weniger als 50 Mitarbeitern fiihren eigene
Fiihrungskrifte die interne Weiterbildung (Unterweisung am Arbeitsplatz) durch.
Diese wird im Kleinbetrieb jedoch eher unsystematisch betrieben, oft auch, ohne
daB sich die Beteiligten {iberhaupt den Weiterbildungsaspekt ihrer Titigkeit klar-
machen (vgl. z.B. RICHTER u.a. 1981).

In GroBbetrieben wird der systematischen Férderung der padagogischen Fiih-
rungsaufgabe (vgl. BERRY 1980) mehr Bedeutung zugemessen: Fast die Hilfte
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der GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern bietet entsprechende
WeiterbildungsmaBnahmen an. Die moglichen Einsatzbereiche von Fiihrungs-
kriiften im Rahmen der Mitarbeiterentwicklung durch Weiterbildung sind sehr
breit (vgl. LASKE1987): Sie werdemz:B. fiir Einfithrungsseminare (Induktions=——
programme) fiir neue Mitarbeiter, zur Einfiihrung in neue Arbeitsgebiete im
Rahmen von job-rotation- und Trainee- Programmen, als Moderatoren bereichs-
interner Klausuren, Besprechungen oder Qualititszirkel, bei Présentationen und

als nebenamtliche Vortragende im Rahmen interner Fachschulungen (vgl. STIE-
FEL 1978c, PEPPER 1987, S. 243ff.) eingesetzt.

Zwei von drei Unternehmen setzen auch in ibrer firmeninternen Weiterbildung
externe Trainer/Berater ein (Kleinbetriebe 51 %, GroBunternehmen 89 %). In
kleineren Unternehmen schlieBt dies den Einsatz von Betriebsberatern im Unter-
nehmen an der Schnittstelle von Beratung und Training (z.B. in Workshops mit
Mitarbeitern) oder Einschulungen von Mitarbeitern an neuen Maschinen und
Geriten mit ein. Bei Grofunternehmen zeigt sich deutlich eine Kapazitétserwei-
terungsstrategie, denn fast 60 % der GroBunternehmen mit mekhr als 1.000 Mitar-
beitern verfiigen {iber hauptamtliche firmeninterne Trainer.

Hauptamtliche interne Trainer sind vor allem in GroBunternehmen (insbesondere
Banken und Versicherungen) konzentriert. In Kleinbetrieben werden hauptamtli-
che Trainer am ehesten im Rahmen der Kundenschulung bei beratungsintensiven
Produkten und im Dienstleistungssektor eingesetzt.

Zentrale Schulungsinstitute werden von jedem zehnten Unternehmen fiir firmen-
interne Weiterbildung herangezogen, z.B. zentrale Bildungseinrichtungen von
Unternehmensgruppen (Banken, Versicherungen, Handelsketten), bei GroBun-
ternehmen auch Einrichtungen der Muttergesellschaft im Ausland usw.

Tab. E-1zeigt, wie Unternehmen zur Erweiterung ihrer Leistungskapazitét externe
Weiterbildungsinstitute und Trainer(gruppen) fiir die Planung und Durchfithrung
firmeninterner Weiterbildung und die Begleitung von Anderungsprozessen heran-
ziehen. Das zweite Standbein dieser Kapazitdtserweiterungsstrategie (2) bildet die
pédagogische Qualifizierung von Mitarbeitern: In mehr als der Hilfte der bei
KRAUS/KAILER (1991) antwortenden Unternehmen werden firmeninterne
haupt- und nebenamtliche Trainer in Train-the-Trainer-Kursen weitergebildet.
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2. Einsatz hauptamtlichen Weiterbildungspersonals
in Unternehmen

Die Bestellung einer fiir Weiterbildung zustédndigen Person, die hierarchische
Eingliederung, Aufgaben und Kompetenzen der Weiterbildungsabteilung stellen
wichtige Hinweise auf den Stellenwert der Weiterbildung im Unternehmen und
auf das AusmaB der Zusammenarbeit mit anderen Abteilungen sowie der Einbin-
dung der Weiterbildungsarbeit ins Unternehmensgeschehen dar (3).

Trotz ihrer Bedeutung fiir die Gestaltung der Weiterbildung haben sich bisher nur
wenige empirische Studien explizit mit dem Weiterbildungspersonal in Unterneh-
men befaBt (4). Dazu gehoren z.B. Studien iiber Aufgabenbereiche von Training
Officers in der technischen Fachschulung (RODGER u.a. 1970), iiber Faktoren
der Trainereffizienz (BENNET/LEDUCHOWICZ 1983), Karriereverldufe von
Trainern (DAVIES 1985) sowie eine Langsschnittstudie von Trainingsmanagern in
britischen Chemieunternehmen (PETTIGREW u.a. 1981). Empirische Daten aus
dem deutschsprachigen Raum liefern Annoncenanalysen von LUKIE (1983) und
URBACH (1984), die IDW- Betriebserhebung (WEISS 1990, S. 78ff.), eine Fra-
gebogenerhebung bei deutschen GroBbetrieben (COMPTER 1989, BONZ u.a.
1990), die SCS-Erhebung (SCS 1985) sowie DOMINICE/FINGER (1990) (5).

Diese Studien zeigten, daB UnternehmensgréBe, Unternehmens- und Weiterbil-
dungskultur, Qualifikation und Praxiserfahrungen des Bildungspersonals und damit
zusammenhéingende Rollenwahrnehmungen (6) durch das Weiterbildungspersonal
zentrale EinfluBfaktoren fiir die Gestaltung der Weiterbildungsarbeit darstellen

).

Sie belegen weiters die Notwendigkeit einer zumindest groben Untergliederung
der Funktionen im Weiterbildungsbereich (8).

Laut der ibw-Erhebung 1988 verfiigen drei von zehn Unternehmen iiber eine

Person, die haupt- oder nebenamtlich fiir Weiterbildung zustindig ist. In Abb. E-1
wird dies mit den Ergebnissen fritherer Erhebungen verglichen (9).
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Abbildung E-1:

Zusténdigkeiten fiir die betriebliche Weiterbildung

JEDINA-PALOMBINI / HARTL / SCHEDLER / KAILER
PISKATY THUM
Blidungsreferent, hauptamtiicher
Ausblidungabtellung Ausbildungslelter Weiterbildungslelter
16% 6%
haupt-/nebenamtiicher haupt-/nebenamtiicher
Sachberater Ausbilder
1% 1%
Personalchef Personalwesen
35% 17%
Abtellung Letter der
Personalentwickiung Personalentwicklung
4% 4%
andere Person
7%
Unternehmer selbst Unternehmer selbst
35% 39 %
Jeweils Vorgesetzter Vorgesetzter
36 % 16%
von Fali zu Fall von Fall zu Fall
verschieden verschieden
36 % 21%

Anm: Die Summe der Prozentsitze liegt teilweise Gber 100,
was auf Mehrfachnennungen zuriickzufiihren ist.

Ahnliche Ergebnisse zeigen Untersuchungen aus Deutschland: In der SCS-Erhe-
bung (1985) hatten fast drei Viertel der befragten GroBbetriebe hauptamtliche
Weiterbildungsleiter. Bei WINTER/THOLEN (1982, S. 19) verfiigten 50 % der
untersuchten weiterbildungsintensiven Unternehmen tiber Weiterbildungsleiter.
Die IDW-Reprisentativerhebung ergab, daB 5,9 % der Unternehmen iiber eine
Weiterbildungsabteilung und 22,2 % iiber eine Aus- und Weiterbildungsabteilung
verfiigen (WEISS 1990, S. 77).
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3. Institutionalisierungsgrad der Weiterbildung
im Unternehmen

3.1. Betriebsgroflenspezifische Aspekte

Insgesamt gaben in der ibw-Erhebung 1988 30 % der Unternehmen an, iiber einen
fiir Weiterbildung zusténdigen Mitarbeiter zu verfiigen (Tab. E-2) (10).

Tabelle E-2:
Zustdndigkeit fir Weiterbildung in Untenehmen nach Anzahl der Mitarbeiter

Anzahl der Mitarbeiter in Prozent
Zustindigkeit bis50 51-100 101-500501-1000 > 1000 insg.
Untemehmensleiter
betreut selbst 57% 45% 18% 3% 1% 35%
Aufgabe des Vorgesetzten 10% 17% 21% 19% 6% 15%
von Fall zu Fall
verschieden 22% 24% 20% 9% 4% 19%
Hauptamtlicher
WB-Beauftragter 1% 1% 3% 1%3 35% 5%
Leiter (Mitarbeiter) des
Personalwesens 5% 5% 26% 40% 26% 15%
Leiter der Personal-
entwickiung 1% 3% 3% %7 17% 4%
andere Person 3% 6% 9% 8% 1%1 6%
Anzahl der Unternehmen 444 224 321 99 81 1.169
Qu.: ibw-Erhebung 1988, 1054 Untemnechmen
(tw. Mehrfach gen, 100% = Spal )

Tab. E-2 zeigt (11), daB etwa in jedem dritten antwortenden Unternehmen die
Leitungsebene sich die Weiterbildungsfunktion vorbehdlt. In jeweils etwa 20 %
der Fille ist die Zusténdigkeit ungeklért bzw. sie liegt im Personalbereich. In 15
% der Fille sind die jeweiligen Vorgesetzten zustindig,

Die Zustdndigkeit fiir Weiterbildung variiert nach der UnternehmensgroBe:

In Unternehmen bis etwa 100 Mitarbeitern iibernimmt in iiber der Hilfte der Fille
die Unternehmensleitung selbst die Weiterbildungsfunktion; in fast jedem vierten
Unternehmen ist diese Zustdndigkeit nicht geregelt oder unklar ("von Fall zu Fall
verschieden").
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In jedem vierten Mittelbetrieb zwischen 100 und 500 Mitarbeitern wird das Perso-
nalwesen mit Weiterbildungsaufgaben betraut. In jeweils etwa jedem fiinften
Unternehmen sind die Unternehmensleitung selbst oder die Vorgesetzten fiir
Weiterbildung zusténdig bzw. dies ist von Fall zu Fall verschieden.

Bei den groBeren Mittelbetrieben (von 500 bis 1.000 Mitarbeitern) sind in fast de -
Hilfte der Fille Leiter/Mitarbeiter des Personalwesens bzw. der Personalentwick-
lung fiir Weiterbildung zusténdig, in jedem achten ein hauptamtlicher Weiterbil-
dungsverantwortlicher.

In GroBunternehmen dominieren hauptamtliche Weiterbildungsverantwortliche
(35 %), gefolgt von Leitern des Personalwesens (26 %) und der Personalentwick-
lung (17 %).

3.1.1. Unternehmen mit Weiterbildungsverantwortlichen

Bei Unternehmen, die explizit eine fiir Weiterbildung haupt- oder nebenamtlich
zustindige Person genannt haben, wird in weit iiber der Hélfte der Fille die
Bildungsfunktion dem Personalbereich iibertragen (Tab. E-3).

Tabelle E-3:
Zustdandigkeit filr Weiterbildung in Unternehmen
mit Weiterbildungsverantwortlichen (Extremgruppenvergleich)

Zustéindig Anzah! der Mitarbeiter

fiir Weiterbildung bis 50 iiber 1000
Hauptamtlicher WB-Leiter 6% 47 %
Personalwesen 49 % 35 %
Lelter Personalentwicklung 13% 23 %
andere Person 32 % 15 %
Unternehmen insg. 47 60

Qu.: ibw-Erhebung 1988, insgesamt 47 bzw, 60 Unternchmen
(100 % = Spaltensumme)

Im Kleinbetrieb (insbesondere bei Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern)
erfolgt vorwiegend eine personenbezogene Zuweisung der Weiterbildungsaufgabe
(z.B. an die Chefsekretérin, den Juniorchef, einen Meister, der sich fiir Weiterbil-
dung interessiert). Diese Aufgabe wird nebenamtlich wahrgenommen und beschrénkt
sich oft auf administrative Teilaufgaben wie Sichtung von Seminarprospekten, Bu-
chung externer Kurse usw. Probleme bestehen bei dieser Unternehmensgrée vor
allem darin, daB aufgrund der knappen zeitlichen Kapazitét diese Bildungsfunk-
tion nur beschréinkt ausgefiillt wird. Qualifikationsdefizite im betriebspddagogi-
schen Bereich fithren dazu, daB verstirkt auf externe Angebote zuriickgegriffen
wird, d.h. Seminarorganisation, Trainerauswahl und Programmplanung werden an
externe Anbieter delegiert. Bedarfserhebung und Priifung verschiedener Angebo-
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te auf ihre Relevanz fiir die betriebliche Problemstellung kommt nur wenig Be-
deutung zu. Qualifizierungsprogramme werden auch in berufsbegleitender Form
nur in geringem Ausmaf genutzt. Symptomatisch ist das Informationsdefizit {iber
das externe Bildungsangebot. Als Vorteil ist der direkte Zugang zur Unterneh-
mensleitung zu sehen.

Fiir mittlere Unternehmen von 100 bis 1.000 Mitarbeitern ist eine enge Zusam-
menarbeit mit dem Personalwesen typisch: Fiir die Weiterbildung zusténdig ist in
zwei von drei Féllen die Personalabteilung, Eine hiufig anzutreffende Stellenbe-
zeichnung ist "stellvertretender Personalleiter und Leiter der Weiterbildung"; d.h.
der Weiterbildungsverantwortliche {ibernimmt neben Weiterbildungsaufgaben
auch Teilagenden des Personalwesens. Diese Titigkeiten, wie z.B. Personalsuche,
Fiihren von Personalauswahlgespréichen, Gestaltung der Betriebszeitung usw. be-
anspruchen jedoch oft einen groBen Teil der Arbeitszeit. Die Mitarbeiter sind
meist in Fragen des Personalwesens aus- und weitergebildet worden, es besteht
aber neben der begrenzten zeitlichen Kapazitit auch weiterhin ein Qualifikations-
defizit beziiglich der Gestaltung der (inner)betrieblichen Weiterbildung (12). Als
Vorteil ist die erleichterte Moglichkeit einer Koppelung von Personal- und Wei-
terbildungsaufgaben zu werten.

Vor allem in GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern wird die Weiter-
bildung oft aus der Personalabteilung ausgegliedert und an Spezialisten in eigenen
Abteilungen delegiert: Fast die Hélfte der GroBunternehmen verfiigt {iber haupt-
amtliche Weiterbildungsbeauftragte, in jeder vierten gibt es einen Leiter der
Personalentwicklung (inkl. Weiterbildung). In einer Reihe dieser Unternehmen
werden einschligig qualifizierte Weiterbildner und Personalentwicklungs-Exper-
ten als Bildungsmanager, Trainer und Berater eingestellt sowie interne Weiterbil-
dungsprogramme fiir das haupt- und nebenamtliche Personal durchgefiihrt. Wie
Interviews mit Weiterbildungsleitern zeigen, reicht die Palette der Weiterbildungs-
maBnahmen fiir nebenamtliche Bereichsbildungsverantwortliche iiber Train-the-
Trainer-Kurse und Einfithrungsprogramme fiir neue (Fach-)Trainer durch
Ubernahme von Co-Trainings-Funktionen oder im Zuge von Team-Teaching bis
hin zum Einsatz interner und externer Supervisoren fiir berufserfahrene Mitarbei-
ter der Weiterbildungsabteilung. Vorteile dieser Organisationsform liegen darin,
daB auf fachlich einschligig ausgebildete Weiterbildungsfachleute zuriickgegriffen
werden kann. Als Nachteil ist die Tendenz zur Isolierung der Weiterbildungsarbeit
vom Unternehmensgeschehen zu sehen, wenn z.B. die Bereichsvorgesetzten und
Mitarbeiter nicht in die Gestaltung der Weiterbildung miteinbezogen werden.

In den weiterbildungsintensiven Wirtschaftsbereichen Energieversorgung, Ban-

ken, Versicherungen und Maschinenerzeugung wird die Weiterbildungsfunktion
am héufigsten aus dem Personalwesen ausgegliedert und in Form einer eigenen

Teil E 219




Abteilung gefiihrt (Tab. Anh. E-1,2): Zwei von drei energieversorgenden Unter-
nehmen und mehr als die Hilfte der Banken und Versicherungen verfligen iiber
eigene Weiterbildungsabteilungen.

3.1.2. Unternehmen ohne Weiterbildungsverantwortliche

Bei 70 % der antwortenden Unternehmen wurde die Weiterbildungsfunktion
keiner bestimmten Person iibertragen (vgl. Tab. E-2). In iiber der Hélfte dieser
Unternehmen nimmt die Unternehmensleitung selbst die Weiterbildungsagenden
wabhr, in jeder dritten gibt es lediglich ad-hoc-Regelungen ohne klare Kompetenz-
zuordnung, in jeder vierten wird diese Aufgabe an den jeweiligen Vorgesetzten
delegiert. Insbesondere in kleinen Unternehmen wird der Organisation von Wei-
terbildungsaufgabe aufgrund der anderweitigen Aufgabeniiberlastung geringe
Prioritit zukommen ("das Tagesgeschift hat Vorrang"), sie wird eher - 'was Bil-
dungsveranstaltungen betrifft - unregelméBig und unkoordiniert betrieben wer-
den. Oft fehlen auch klare Vorstellungen dariiber, welchen Beitrag Bildung zur
Erreichung der Unternehmensziele leisten kénnte.

Auch bei Unternehmen ohne Bildungsverantwortliche zeigt eine Aufgliederung
nach der UnternehmensgroBe deutliche Unterschiede (Tab. E-4).

Tabelle E-4:
Zustandigkeit fiir Weiterbildung in Unternehmen ohne Weiterbildungsverantwortliche
(Extremgruppenvergleich)
Unternehmensieiter seibst 68 % 14%
jew. Vorgesetzter 12 % 1%
von Fall zu Fall verschieden 27 % 43 %
Unternehmen insgesamt 370 7

Qu.: ibw-Erhebung 1988, insg. 370 bzw. 7 Unternehmen
100 % = Spaltensumme, tw. Mehrfachnennungen

InKleinbetrieben mit weniger als 100 Mitarbeitern behélt sich die Unternehmens-
leitung die Weiterbildungsfunktion iiberwiegend selbst vor bzw. diese ist nicht klar
definiert. Die Be- bzw. Uberlastung der Unternehmensspitze (vgl. z.B. KRAUS
u.a, 1985, TREBAG 1985) mit anderen Aufgaben (Fiihrung des Unternehmens
und der Mitarbeiter, Planung und Organisation, fachlich-handwerkliche Arbeit
bzw. Anleitung, Kundenkontakte, Einkauf, Buchhaltung usw.) ist eine wesentliche
Ursache dafiir, daB Weiterbildungsaufgaben oft nachrangig behandelt werden. Es
wird ad hoc und eher reaktiv ausgerichtet ohne ldngerfristige Bildungsplanung
weitergebildet. Typischerweise wird von Informationsméngeln iiber das externe
Weiterbildungsangebot berichtet. Gerade in Pionierbetrieben (vgl. GLASL 1984)
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wird das Weiterbildungsgeschehen im Unternehmen entscheidend von der Ein-
stellung des Unternehmers zu Weiterbildung geprigt (13).

In Mittelbetrieben von 100 bis 500 Mitarbeitern tritt die Unternehmensleitung die
Verantwortung fiir Planung und Organisation der Weiterbildung zunehmend an
die jeweiligen Vorgesetzten ab (in 40 % der Fille). D.h. die Weiterbildung wird
jeweils fiir einen bestimmten Bereich (Abteilung, Filiale usw.) vom Vorgesetzten
autonom ohne unternehmensweite Koordination betrieben. Einzelne Unterneh-
mensbereiche betreiben, je nach der Einstellung des Bereichsvorgesetzten zu
Weiterbildung, unterschiedlich intensiv Weiterbildung, Typischerweise wird in
Verkauf, Organisation und EDV oft weitergebildet. Zwischen den Unternehmens-
bereichen, -abteilungen und Zweigbetrieben bestehen u.U. betrichtliche Unter-
schiede nicht nur beziiglich des Umfanges der Weiterbildungsaktivitiiten, sondern
auch in Hinsicht auf eingesetzte Formen der Weiterbildung und beigezogene
externe Trainer und Berater. Das Schwergewicht liegt auf der individuellen Wei-
terbildung und - je nach Fiihrungskraft - auf MaBnahmen fiir die eigene Abteilung.
Themen wie zB. die Zusammenarbeit zwischen den einzelnen Bereichen oder
gemeinsame Ziele werden kaum bearbeitet. Eine unternehmensweite Koordina-
tion in Bildungsangelegenheiten fehlt meist. Ein Vorteil besteht in der hohen
Umsetzungswahrscheinlichkeit in Unternehmensbereichen mit weiterbildungs-
motivierten Vorgesetzten.,

Im GroBunternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern nimmt die Unternehmens-
leitung die Weiterbildungskoordination nur mehr in wenigen Fillen selbst wahr.
Sie wird in drei von vier Fillen an die jeweiligen Bereichsvorgesetzten delegiert,
womit sich der Trend aus den Mittelbetrieben fortsetzt.

Insgesamt zeigt sich bei einer Reihe von Unternehmen ein deutliches Defizit in
der Bildungsplanung (vgl. HENTZE 1975): Ein Drittel der Unternehmen ohne
Bildungsverantwortlichen - damit jedes fiinfte insgesamt - gibt an, die Verantwort-
lichkeit fiir die Weiterbildung sei "von Fall zu Fall verschieden". Diese Unterneh-
men mit fehlender Kompetenzregelung in der Weiterbildung sind in allen
UnternehmensgréBen anzutreffen: In jedem vierten Unternehmen, auch bei den
GroBbetrieben mit mehr als 500 Mitarbeitern noch in jedem zwélften, wird Wei-
terbildung nicht koordiniert betrieben.

Jede dieser Entwicklungsstufen der Institutionalisierung der Weiterbildung weist
bestimmte Vorteile, aber auch Problemschwerpunkte auf. Abb. E-2 fast diese nach
Unternehmensgrofe differenziert nochmals zusammen.
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Entwicklungspfad der Institutionalisierung der Weiterbildung im Untemehmen

Abb. E-2
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3.2. Stellung der Weiterbildungsabteilung im Unternehmen

Ein Indikator fiir den internen Stellenwert der betrieblichen Weiterbildung ist die
hierarchische Eingliederung der Weiterbildungsabteilung (Tab. E-5) (14).

Tabelle E-5:
Hierarchische Unterstellung des Weiterbildungsleiters
Vorstands-
Geschifts-| direktor | Personal- l;:::;::: andere Insaes
fihrung | Personal- chef Person Sges.
bereich wesens
hauptamtiicher 27 10 13 7 0 57
WB-Beauftragter 11,8 28,6 35,1 63,6 18,0
Leiter (Mitarbelter) 138 18 17 4 2 178
des Personalwesens 60,3 51,4 T 459 36,4 40,0 56,5
Leiter der Personal- 23 8 10 1 0 42
entwickiung 10,0 229 27,0 9,1 13,2
61 3 3 3 3 n
anders Person %6 86 8,1 273 60,0 230
Insgesamt 229 35 37 11 5 317

Quelle: jbw-Erhebung 1988
Insgesamt 317 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)
(Anmerkung: Es wurden jeweils die Absolutwerte und
darunter die Prozentwerte angegeben)

In fast jeder zweiten Unternehmung mit Weiterbildungsverantwortlichen wird die
Weiterbildungsaufgabe durch die Personalabteilung wahrgenommen, welche di-
rekt der Geschéftsfilhrung bzw. dem Vorstand Personal unterstellt ist. Es sind
jedoch auch zwei von drei hauptamtlichen Weiterbildungsleitern direkt unter der
obersten Leitungsebene angesiedelt. Dies gilt auch, wenn Weiterbildung durch den
Leiter der Personalentwicklung betrieben wird: Nur jeder vierte PE- Leiter ist dem
Leiter der Personalabteilung unterstellt. Insgesamt sind damit Weiterbildungslei-
ter in der weitaus iiberwiegenden Anzahl der Unternehmen direkt dem Topmana-
gement unterstellt und verfiigen somit iiber einen relativ direkten Zugang zur
Unternehmensspitze. Eine Berichtsebene tiefer, nimlich dem Leiter des Perso-
nalbereiches oder der Personalentwicklung sind ca. 15 % aller Weiterbildungsver-
antwortlichen unterstellt (vgl. auch KRAUS/KAILER 1991).
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3.3. Anzahl der Mitarbeiter in der Weiterbildung

Als weiterer Indikator fiir den Stellenwert der Weiterbildung wird oft die Gréf3e
der Weiterbildungsabteilung angesehen (15).

Aufgrund der osterreichischen UnternehmensgroS8enstruktur sind die betriebli-
chen Bildungsabteilungen eher klein. Damit ist eine Spezialisierung auf eine
Funktion in der Bildungsabteilung nur selten méglich. So ibernimmt der Weiter-
bildungsleiter meist auch Trainingstatigkeit (16) und die Beratung des Top-Mana-
gement, Sekretariatskrifte werden zu Sachbearbeitern qualifiziert, tibernehmen
Seminaradministration, -planung, -organisation und -betreuung und informieren
Weiterbildungsinteressenten iiber das externe und interne Angebot (17). Es domi-
niert der Typ der "Ein- Mann-Weiterbildungsabteilung" (Leiter mit einer Ganz-
oder Halbtagskraft als Sekretirin) (18).

Eine Befragung weiterbildungsaktiver Unternchmen von KRAUS/KAILER
(1991) zeigte, daB mehr als die Hilfte der Weiterbildungsabteilungen eine bis drei
Personen umfaBte (Abb. E-3).

Abbildung E-3: Anzahl der Mitarbeiter der Bildungsabteilung (inkl. Leiter)

dber 10 Personen
16%

7 bis 10 Parsonen
6%
1 bis 3 Personen
52%

4 bis 6 Personen
26%

- Qu.: KRAUS/KAILER 1991
OAF-Erhebung, 100 % = 47 Unternehmen mit WB-Abteilung
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In der ibw-Erhebung 1988 wurde das Weiterbildungspersonal weiter aufgeschlis-
selt (Tab. E-6):

Tabelle E-6:
Anzahl der Mitarbeiter der Weiterbildungsabteilung nach Mitarbeitergruppen (inkl. Leiter)
Anzah! hauptamtlicher Schulungs- Sekretariats-
Trainer organisator kraft
eln 61 % 65 % 78 %
zwel 15% 23 % 18 %
mehr 24% 13 % 4%
Unternehmen 62 71 94

Qu.: ibw-Erhebung 1988 (100 % = Spaltensumme)

Die meisten Unternehmen mit mehreren hauptamtlichen Trainern sind Banken,
Versicherungen und groBe Industriebetriebe. Es iiberwiegen Weiterbildungsstel-
len mit nur einem Schulungsorganisator, die sich im wesentlichen auf die Organi-
sation externer und u.U. auch interner Veranstaltungen beschrinken, bzw. es
erfolgt in der Bildungsarbeit eine Aufteilung in Kursadministration (z.B. durch die
Sekretirin, die auch Sachbearbeiterfunktion iibernimmt) sowie die Durchfiihrung
innerbetrieblicher Trainings. Damit steigt aber die Bedeutung von Kapazititser-
weiterungsstrategien in der betrieblichen Weiterbildung. Tab. E-7 zeigt, daB3 etwa
jedes zehnte antwortende Unternehmen auch nebenamtliche Trainer einsetzt.

Tabelle E-7:
Anzahl der nebenamtlichen Trainer (in anderen Unternehmensbereichen tdtig):
eln nebenamtiicher Tralner 24%
zwel nebenamtiiche Trainer 10%
drel bls fiinf nebenamtliche Tralner 25%
sechs bis zehn nebenamtiiche Tralner 16%
mebhr als zehn nebenamtiiche Trainer 24%
Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 109 U hmen mit nebenamtlichen Trainern

(100 % = Spaltensumme)

Das Konzept der Weiterbildung unter Beiziehung eines ganzen Stabes von Fiih-
rungskriften auf nebenamtlicher Basis, das insbesondere aus Akzeptanz- und
Transfergriinden forciert wird, wurde bisher vor allem in Banken, Versicherungen,
energieversorgenden Unternehmen und gréBeren Industriebetrieben eingefiihrt.

Die Erhebung von WEISS (1990, S. 80) zeigt fiir deutsche Unternehmen, daB die Zahl

der nebenamtlichen Trainer die der hauptamtlichen Mitarbeiter im Bildungsbereich
um ein Mehrfaches iibersteigt. Dies trifft auch fiir Osterreich zu (vgl. z.B. FILLA 1988).
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4. Vorbildung und Berufsweg der
Weiterbildungsverantwortlichen

4.1. Vorbildung

Bei den Weiterbildungsverantwortlichen zeigt sich ein Trend zur Akademisierung:
Die groSte Gruppe unter den Weiterbildungsverantwortlichen in Unternehmen
verfiigt iiber akademische Ausbildung (45 %)(Tab. E-8) (vgl. auch KRAUS/KAI-
LER 1991). Ein weiteres Viertel aller Bildungsmanager hat berufsbildende mitt-
lere bzw. hohere Schulen absolviert. Weiterbildungsverantwortliche mit
Lehrabschiu- bzw. Meisterpriifung sind vor allem in kleineren Unternehmen
vertreten (19).

Tabelle E-8:

Héchste abgeschlossene Ausbildung des Weiterbildungsverantwortlichen
Hochschulstudlum Wirtschaftswissenschaften 18%
Berufsblidende Hohere Schule mit Matura 8%
Hochschulstudium Rechts- und Staats- 15%
wissenschaften
Allgemelnblidende Hhere Schule mit Matura 12%
Berufsblidende Mittlere Schule 1%
Melsterprifung 6%
LehrabschluBprifung 5%
Hochschulstudlum Pédagoglk und Psychologle 5%
andere Ausblidung 5%
Technisches Hochschulstudium 4%
Hochschulstudlum Wirtschaftspidagogik 3%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 316 Unternebmen mit haupt- oder nebeaberuflichen
Weiterbild tlichen

Die - aus der engen Verkniipfung mit Aufgaben des Personalwesens stammende -
Bedeutung der juristischen Vorbildung nimmt, wenn man die Altersverteilung
betrachtet, zugunsten der Wirtschaftswissenschafter ab (20): Das Durchschnittsal-
ter der Wirtschaftswissenschafter liegt unter dem der Juristen. Das heiBt, da8 diese
Positionen zunehmend von Wirtschaftswissenschaftern (nach)besetzt werden. Der
Anteil der Wirtschaftspadagogen ist noch relativ gering (21).
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4.2. Dauer der Titigkeit im Bildungsbereich

Eine Gegeniiberstellung zwischen Dauer der Unternehmenszugehérigkeit und
der Zusténdigkeit fiir Weiterbildung belegt die Ausweitung betrieblicher Weiter-
bildungsaktivitdten in den letzten Jahren: Jeder dritte Weiterbildungsverantwortliche
ist erst seit fiinf Jahren im Unternehmen tétig. 60 % der Weiterbildungsverantwort-
lichen erhielten diese Funktion erst innerhalb der letzten fiinf Jahre iibertragen
(Tab. E-9). Angesichts einer eher geringen Fluktuationsrate im Weiterbildungsbe-
reich - bei KRAUS/KAILER (1991) liegt diese in vier von fiinf Unternehmen unter
S % jahrlich - zeigt dies, daB gerade Mittelbetriebe in den letzten Jahren verstarkt
Weiterbildungsverantwortliche installiert haben.

Tabelle E-9:
Weiterbildungsverantwortliche nach Titigkeitsdauer und
Zusténdigkeitsdauer fitr Weiterbildung im Untemehmen

Tétigkelts- 2Zustindigkeitsdauer Insges
dauer bls 3 4-5 6-10 11-20 | 21~-30 | Uber30
bis 3 56 - - - - - 2%
4-5 10 15 - - - - 10%
6-10 18 7 29 - - - 2%
11-20 10 16 22 17 1 - 7%
21-30 4 7 8 9 3 - 12%
iiber 30 4 - 5 4 2 3 7%
Insgesamt 102 45 64 30 6 3 100 %
Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 250 Unternehmen mit haupt- oder neb tlichen Weiterbildungsy lichen

Tab. E-9 zeigt zwei Gruppen von Weiterbildungsverantwortlichen: Die erste wurde
von vornherein als Bildungsexperten mit entsprechender Ausbildung (z.B. ein-
schldgigem Studium) im Unternehmen eingestelit, der zweiten wurde diese Zu-
stindigkeit erst nach ldngerer Betriebszugehorigkeit (meist 2 bis 10 Jahre)
tibertragen. Tendenziell kann man davon ausgehen, daB als Bildungsexperten
aufgenommene Mitarbeiter sofort vollamtlich in der Weiterbildung titig sind,
wihrend bereits langjéhrig im Unternehmen titigen Mitarbeitern diese Funktion
eher nebenamtlich iibertragen wird bzw. diese erst bei erhéhten zeitlichen Anfor-

derungen (z.B. aufgrund steigender Teﬂnehmerzahlen) in eine hauptamtliche
Tatigkeit umgewandelt wird.
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5. Aufgabengebiete und Kompetenzen der

Weiterbildungsabteilung

Die Ergebnisse der Frage nach der Zustindigkeit fiir bestimmte Teilaufgaben (vgl.
Tab. E-10) sind von zwei Blickwinkeln aus zu interpretieren: Einerseits von Zu-
stindigkeitsrahmen aus der Sicht der Unternehmung ("Was soll oder darf im
Rahmen der Weiterbildung in unserem Unternehmen geschehen?") aus, anderer-
seits aus der Sicht des Weiterbildungsverantwortlichen selbst ("Was ist meine
Aufgabe als Weiterbildner im Unternehmen, zu welchen Titigkeiten verfiige ich
iiber die notwendige Qualifikation?") usw. (22).

Teil B

Tabelle E-10:
Aufgaben und Zustdndigkeiten des Weiterbildungsleiters
verant- mit- r;:’:tﬂ glbtes Insges
wortlich | wirkend wirkend nleht
Planung des Seminar-
angebotes 53% 36 % 3% 8% 362
Auswahl neuer Mitarbelter 52% 34 % 13% 1% 391
Durchtiihrung von
Bildungsveranstaltungen 0% B8B% 6% % 354
Blldungsbedarfserhebung 48 % 39% 2% 12% 372
Auswahl externer Trainer 41% 7% 8% 14% 364
andere Aufgaben 48 % 13% 1% 28% 54
Auswahl externer Seminare 36 % 54% 7% 3% 360
Planung und Durchfithrung
von PE-MaBnahmen 4% 7% 8% 10% 355
Auswahl von Beratemn
und Tralnem 30% 45 % 1% 15% 353
Auswahl der Telinehmer 2% 64% 5% 2% 378
Anderungen In der Aufbau-
und Ablauforganisation 2% 51% 0% 7% 354
strateglsche
Untemehmensplanung 2% S 2% 8% 365
Begleltung von OE-Projekten 17 % 39% 12% 33% 331

(Anmerkung: Beriicksichtigt sind nur Unternehmen mit haupt- oder
b lich fir Wei

Quelle: ibw-Erhebung 1988

il

g cingesctzten Mitarbeitern)

100 % = Zeilensumme




Verantwortlich zeichnen Weiterbildungsverantwortliche (bzw. -abteilungen) in
jeweils ca. der Hilfte der Fille fiir typische Bildungsaufgaben wie Planung des
Seminarangebotes (vgl. HENTZE 1975), Durchfiihrung von Veranstaltungen und
Bildungsbedarfserhebungen, weiters auch fiir die Auswahl neuer Mitarbeiter (23).

Dies hingt vor allem damit zusammen, daB Weiterbildungsverantwortliche auch
andere Aufgaben im Personalwesen (wie z.B. Personalsuche) mitiibernehmen (24).

Bei der Auswahl der Teilnehmer oder externer Seminare wirkt die Weiterbildungs-
stelle iiberwiegend nur mit. Bei MaBnahmen, die iiber Bildungsaufgaben im
engeren Sinn hinausgehen, arbeitet die Weiterbildungsabteilung iiberwiegend mit
anderen Fachspezialisten zusammen: Fiir PE-MaBnahmen ist ein Drittel, fiir
OE-Projekte und organisatorische Veridnderungen nur mehr ein Fiinftel der Wei-
terbildungsabteilungen zustidndig (25).

DaB jede dritte Weiterbildungsstelle angibt, bei der Durchfithrung von Weiterbil-
dungsaktivititen nur mitzuwirken, deutet auf einen verbreiteten Typus einer rei-
nen "Schulungsadministration” hin. Auch bei der Auswahl externer Berater wird
iiberwiegend nur mitgewirkt.

5.1. BetriebsgroBenspezifische Aspekte

Nach UnternehmensgréBe differenziert ergeben sich markante Unterschiede in
den Zustidndigkeiten (Tab. Anh. E-3,4):

In Kleinbetrieben sind die Weiterbildungsverantwortlichen sehr hiufig fiir eine
breite Palette von Aufgaben direkt zustéindig. Es handelt sich dabei vor allem um
Personen auf Geschiftsleitungsebene, welche die Bildungsaufgabe neben vielen
anderen wahrnehmen. Dies erklirt, warum die Weiterbildungsverantwortlichen
héufig auch fiir Ablauforganisation, Unternehmensplanung und Auswahl neuer
Mitarbeiter zustdndig sind.

In Mittelbetrieben sind Personal- und Weiterbildungsfunktion meist kombiniert.
Dies zeigt sich deutlich bei der Frage nach der Zusténdigkeit fiir Personalentwick-
lungsmaBnahmen: In Mittelbetrieben von 100 bis 500 Mitarbeitern sind fast 40 %
der Weiterbildungsverantwortlichen fiir PE-MaBnahmen verantwortlich, in GroB-
und Kleinbetrieben dagegen nur ca. ein Viertel.

In Groflunternehmen kann die zunehmende Konzentration auf Weiterbildungsaktivi-

tdten im engeren Sinn bei gleichzeitiger Aufgabe anderer Arbeitsbereiche zu einer
Isolierung der Weiterbildung vom Unternehmensgeschehen fithren (Tab. E-11):
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Tabelle E-11:
Aufgabengebiete der Weiterbildungsverantwortlichen
im Mittel- und Grofbetrieb

Anzahl der Mitarbeiter
Aufgabengebiet Differenz.
500 ~ 999 Gber 1.000

Aufgaben im “Blidungsumfeld®:

strategische Unternehmensplanung 58 % 27% -21%
Anderungen In Ablaut/Aufbauorganisation 73% 51% -2%
Auswahl neuer Mitarbeiter 78 % 56 % -22%
Planung und Durchfiihrung von

PE-Ma8nahmen 8% 8% —10%
Begleltung OE-Projekte 63 % 58 % -5%

Blldungsaufgaben im engeren Sinne:

Auswah! externer Trainer 88 % a7 % +11%
Planung Semlnarangebot 95 % 97 % +2%
Durchtiihrung von Veranstaltungen 2% 97 % +5%
insgesamt 60 59

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 60 bzw. 59 Unter h mit Weiterbild tlichen

Mit steigender UnternehmensgroBe ist die Weiterbildungsabteilung in praktisch
allen Fillen fiir Bildungsaufgaben im engeren Sinn zustdndig. Jedoch nimmt die
Zustindigkeit fiir bzw. Mitwirkung an Aufgaben im "Bildungsumfeld" - d.h. aber:
anden Kernaktivititen des Unternehmens - allein beim Vergleich zwischen Mittel-
und GroBunternehmen stark ab (vgl. Tab. E-11). Durch die Spezialisierung auf
Trainingsaktivitdten gehen der Weiterbildung wertvolle Informationsquellen ver-
lorengehen. Sie verliert damit tendenziell auch Méglichkeiten, ihr innerbetriebli-
ches Umfeld und damit die Rahmenbedingungen ihrer Arbeit zu beeinflussen (vgl.
STUART/LONG 1985, TOPFER/POERSCH 1989, S. 132ff.). Damit wird auch die
Maéglichkeit des Einsatzes von Weiterbildung als Instrument der Personal- und
Organisationsentwicklung eingeschrinkt. Ein Indiz fiir diese Isolierungstendenz
der Weiterbildung ist, daB in GroBunternehmen 6fter von Umsetzungs- und Ak-
zeptanzproblemen berichtet wird als im Kleinbetrieb.
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5.2. Arbeitsfelder "Bildungsarbeit” und "Arbeit im Bildungsumfeld":

Es konnen grob zwei Arbeitsfelder, ndmlich die "eigentliche Bildungsarbeit" und
die "Arbeit im Bildungsumfeld" (MaBnahmen und Projekte in den Bereichen
Personalentwicklung, Organisationsentwicklung, strategische Unternehmenspla-
nung) unterschieden werden.

Diese zwei Arbeitsfelder treten insbesondere bei GroBunternehmen deutlich
hervor (Abb. E-4).

Abbildung E-4:
Aufgaben der Weiterbildungsverantwortlichen
in Untemehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 120 Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern
Dargestelit: Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman r(s) (nur Werte Giber 31)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 96-Niveau
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Das erste Aufgabenfeld, die "Bildungsarbeit im engeren Sinne", umfafit einige
miteinander eng zusammenhingende Teilagenden: Der Weiterbildungsverant-
wortliche erhebt den Bildungsbedarf (v174) und plant darauf aufbauend das
Seminarangebot (v175), wobei je nach-Bedarf auch externe Kurse fiir Mitarbeiter
ausgewihlt (v179) sowie externe Trainer fiir die firmeninterne Durchfiihrung
spezifischer MaBnahmen herangezogen werden (v176). Eng damit verbunden ist
die Auswahl externer Berater (v177), was auch darauf zuriickzufiihren ist, da8
Trainer- und Beraterleistungen nur sehr schwer trennbar sind.

Das zweite Aufgabenfeld umfaBt Titigkeiten im "Bildungsumfeld”, d.h. Organisa-
tion und Durchfiihrung von bzw. Mitarbeit bei Projekten im Zuge organisatori-
scher Anderungen, der Entwicklung der Mitarbeiter und strategischer Planungen.
Der Weiterbildungsverantwortliche plant PersonalentwicklungsmaBnahmen und
fiihrt sie durch (v182), begleitet OE-Projekte (v181) bzw. wirkt bei der Entwick-
lung strategischer Pline (vgl. SNOW/MILES (1986, S. 38ff.) mit (v184). Mit
OE-Projekten (26) und strategischer Unternehmensplanung (27) in engem Zu-
sammenhang stehen Vorhaben, welche Anderungen in der Aufbau- und Ablaufor-
ganisation (v183) zum Ziel haben. Mit all diesen Projekten steht wiederum die
Auswahl von Weiterbildungsteilnehmern (v178) in Verbindung.

Dies erklirt, warum Weiterbildungsleiter bei der Auswahl von Weiterbildungsteil-
nehmern zwar fast immer beteiligt, aber nur in etwa 30 % der Fille dafiir verant-
wortlich sind: Die padagogischen Entscheidungen von der Bedarfserhebung bis
zur Angebotsplanung und Auswahl der Trainer werden an Bildungsspezialisten
delegiert; die Entscheidung, wer bzw. welche Mitarbeitergruppen weitergebildet
werden bzw. in organisationsverindernden Projekten (28) mitarbeiten, fallt oft auf
anderer Ebene (29).

Diese Ergebnisse zeigen, daB es im Rahmen der Weiterbildungsarbeit verschiede-
ne "Schulen" oder Weiterbildungsmodelle (SCHAFFI'ER 1981, STIEFEL/KAI-
LER 1982, HOLTERHOFF/BECKER 1986) gibt:

Ein Teil der Weiterbildungsabteilungen ist nach dem "Rekrutierungsmodell” auf-
gebaut, d. h. die Planung des Kursangebotes, die Auswahl der Trainer und die
Auswahl oder zumindest zeitliche Einteilung der Teilnehmer erfolgt (in Absprache
mit den Vorgesetzten) durch die Weiterbildungsabteilung. Dieses Modell ist z. B.
in der offentlichen Verwaltung oder in Fortbildungsinstituten von Banken und
Versicherungen anzutreffen (insbesondere fiir Vorbereitungskurse auf Dienstprii-
fungen).

Andere Weiterbildungsabteilungen agieren nach dem "Marktmodell": Sie erstel-
len z.B. aufgrund von Anforderungen der Leitungsebene, der Bereichsvorgesetz-
ten oder durchgefiihrter Bedarfserhebungen firmeninterne Kursprogramme, die
von den einzelnen Abteilungen je nach Relevanz beschickt werden. Zum Teil
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besteht auch fiir Externe (z.B. Kunden) die Méglichkeit zur Teilnahme an firmen-
internen Veranstaltungen.

Insbesondere in sehr weiterbildungsintensiven GroBunternehmen ist die Weiter-
bildungsarbeit in Form eines dezentral organisierten "Beratungsmodells" anzu-
treffen. D.h. die Weiterbildungsverantwortung liegt bei den einzelnen Bereichen
und Bereichsvorgesetzten, eine (kleine) zentrale Weiterbildungsabteilung bietet
Hilfestellung durch Beratung bei der Durchfiihrung von Bildungsbedarfserhebun-
gen, durch Information iiber externe Kursangebote, durch "Multiplikatorenausbil-
dung" (Train-the-Trainer-Kurse) oder durch Aufbau von Ressourcen- Zentren
(Selbstlernmaterialien, Bibliotheken) usw.). Dies schlieBt nicht aus, daB die haupt-
amtlichen Trainer auf Anforderung in den einzelnen Unternehmenbereichen als
Moderatoren (z.B. fiir PE- und OE-Projekte oder Qualititszirkel) tétig werden,
individuelle Beratungsgespréche fiihren und abteilungsspezifische Kurse entwik-
keln und durchfiihren.

Die SCS-Betriebsbefragung (1984) bei deutschen GroBunternehmen kam z.B.
beziiglich der Kompetenzregelungen zu folgenden Ergebnissen: 81 % der Weiter-
bildungsleiter haben Uberwachungs-und Durchfithrungsfunktionen, 74 % sind fiir
Budgetplanung und Kontrolle verantwortlich. 66 % fithren eine Rahmenplanung
durch, 61 % wihlen externe Veranstaltungen aus. 33 % erlassen verbindliche
Richtlinien, nur 24 % haben direkte Weisungsbefugnisse, 12 % haben nur Bera-
tungsfunktion. Immerhin 7 % der Weiterbildungsverantwortlichen sind ihre eige-
nen Befugnisse unklar(!). WINTER/THOLEN (1982, S. 20, Abb. S. 21) weisen
ebenfalls darauf hin, da an erster Stelle die didaktischen Weiterbildungsaufgaben
stehen. Auch sie kommen zum SchluB, daB8 die Kompetenzen oft nicht véllig klar
definiert sind.

Dies zeigt, daB die meisten Weiterbildungsleiter in GroBunternehmen speziell fiir
die Weiterbildungsorganisation - von der Planung bis zur Budgetierung - zustindig
sind, dariiber hinaus auch fiir die Erarbeitung von Weiterbildungsrichtlinien (mit
betréchtlichen Unterschieden beziiglich Umfang und Verbindlichkeit). Beziiglich
der Auswahl von Themen, Teilnehmern oder externen Seminaren hat aber nur eine
Minderheit direkte Weisungsbefugnis.
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6. Anforderungen an Weiterbildungspersonal
aus Unternehmenssicht

Der Frage, welche Anforderungen von Unternehmensseite an Weiterbildungsper-
sonal gestellt werden und inwieweit dabei nach verschiedenen Funktionen und
Positionen differenziert wird, wurde durch eine Analyse von Stellenausschreibun-
gen fiir Mitarbeiter mit Weiterbildungsaufgaben (KAILER 1990c) nachgegangen
(30).

Insgesamt wurden im Zeitraum 1989/90 220 Annoncen aus Deutschland, Oster-
reichund der Schweiz ausgewertet. Diese Daten ergéinzen die aus den dargestellten
schriftlichen Unternehmensbefragungen sowie aus Interviews mit Weiterbildungslei-
tern gewonnenen Erkenntnisse.

6.1. Schwerpunkte der Nachfrage

Durch Zeitungsannoncen suchten vor allem weiterbildungsintensive GroBbetrie-
be der Industrie, Banken und Versicherungen Weiterbildungsexperten, jedoch war
auch die Nachfrage von iiberbetrieblichen Weiterbildungsinstituten und privaten
Trainer- und Beratergruppen bemerkenswert hoch (Tab. Anh. E-5) (31).

Die Konzentration auf GroSunternehmen zeigt sich auch darin, da8 sich fast ein
Drittel der Unternehmen als internationales, weltweit titiges Unternehmen cha-
rakterisiert. Die neuen Mitarbeiter wurden vorwiegend fiir eine Erweiterung der
Bildungsabteilung bzw. erstmalige Besetzung dieser Stelle gesucht. Nachgefragt
wurde vor allem die Altersgruppe von 25 bis 35 Jahren. Dies erscheint aufgrund
einer hiufigen Forderung nach Absolvierung eines Studiums plus einiger Praxis-
jahre als plausibel. In zwei Drittel aller Stellenausschreibungen wurde eine ein-
schligige Berufspraxis von mindestens zwei Jahren gefordert. Darunter wurde vor
allem Betriebserfahrung im allgemeinen Sinn, eine Vertrautheit mit den Beson-
derheiten und Problemen der Branche und des Unternehmens, sowie die Aneig-
nung spezieller Fachkenntnisse im Rahmen praktischer Titigkeit verstanden.
Spezielle padagogische Berufserfahrung wurde selten genannt.

Gesucht werden vornehmlich Trainer fiir fachspezifische und produktorientierte

Trainings (z.B. EDV, Kundenschulung und produktspezifisches Verkaufstraining)
(Tab. E-12).
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Tabelle E-12:
Nachfrage nach Kategorien von Weiterbildungspersonal

Fachtraining

- Tralner allgemein 18

- Tralner im fachtechnischen Bereich 17

- Kundenschuiung 19

- EDV-Trainer 20

- Verkaufstrainer 27
insgesamt 101

Personal- und Organisationsentwickiung

- Personalentwickiung 15
- Organisationsentwickiung 3
- Personaiwesen (mit pad. Aufgaben) 19
Insgesamt 37
| Leiter der Weiterblidung 31 |
Leiter/Trainer in Weliterbiidungs-
instituten/Trainergruppen 28
Verhaltens- und Managementtraining
- Verhaltens-/Kommunikationstrainer 3
- Managementtrainer 7
insgesamt 10

Qu.: ibw-Annoncenanalyse 1990

Die Nachfrage unterscheidet sich nach Wirtschaftszweigen (Tab. Anh. E-6): Leiter
der Personalentwicklung wurden vor allemn von gréBeren Industriebetrieben ge-
sucht, EDV-Trainer von Computerfirmen (fiir Kundenschulung, oft in Zusammen-
hang mit der Entwicklung und Einfiithrung von maBgeschneiderten
EDV-Konzepten), Verkaufstrainer von Computerfirmen und Versicherungen.
Keine branchenspezifischen Schwerpunkte zeigten sich bei der Nachfrage nach
Leitern von Weiterbildungsabteilungen.

6.2. Geforderte spezielle Kenntnisse und Fahigkeiten

In iber der Hilfte der Félle wurde ein abgeschlossenes Universitiitsstudium
verlangt, fast ebensooft mindestens Maturaniveau (32), in einigen Fillen abge-
schlossene Lehre. Nach Positionen zeigten sich keine Schwerpunkte beziiglich der
Héhe der Erstausbildung, da z.B. fir EDV-Trainer oft ein abgeschlossenes Tech-
nik-Studium vorausgesetzt wurde, ebenso fiir Verhaltens- und Managementtrainer
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ein Psychologiestudium oder generell akademisches Niveau fiir die Leitungsposi-
tion im Weiterbildungsbereich.

Bei einem generellen Trend-zur "Akademisierung" dieses Bereiches-zeigte-sich
eine markante Schwerpunktsetzung nach Studienrichtungen (Abb. E-5).

Abbildung E-5:
Nachfrage nach Studienrichtungen:

Wirtschafts- und
Sozlaiwissenschafl

46%
kelne Angabe
2%
Wissenschatftl.
Studium
6%
Rechtswissenschaft
Padagogik,
Psychologle Technik
26% 158

Quelle: ibw-Annoncenanalyse 1990
100 % = 125 Annoncen

Die bereits in der ibw-Erhebung 1988 festgestellte Dominanz wirtschaftswissen-
schaftlicher Studien, verbunden mit einer allméhlichen Ablésung von Juristen im
Bildungsbereich durch Wirtschaftswissenschafter, zeigt sich hier noch deutlicher.
Ein Studium der Rechtswissenschaften wurde fiir eine Titigkeit im Personalbe-
reich, die (unter anderem auch) Schulungsaufgaben umfaBt, verlangt; Technikab-
schliisse wurden vorwiegend bei technisch orientierten Positionen (z.B.
EDV-Training und -Beratung) vorausgesetzt. Pddagogisch-psychologische Studien
werden vor allem im Zusammenhang mit Managementtraining und -beratung im
Rahmen externer Trainergruppen genannt.

Uber Schul- oder StudienabschluB hinaus wurde eine Reihe zusitzlicher Kennt-

nisse und Fertigkeiten vornehmlich fachlicher Natur gefordert, die oft implizit
einschligige Praxiserfahrung voraussetzen (Tab. E-13) (33).
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Tabelle E-13:

Zusdtzliche Kenntnisse
Fremdsprachen:- Engllsch 49
=Franzdsisch 7
- Turkisch 1
- weltere (zwelte) Fremdsprache 6
Padagoglk-Psychologle
- pédagogisch-psychologische Ausblldung/Kenntnisse 2
- Gruppenleitungserfahrung 2
- Sonderpadagogik 1
Betrlebswirtschaft:
- kaufménnische Ausbildung 10
- kaufmannische Ausblidung im
Bank/Versicherung/Sparkassen-/Kreditwesen 1
- Finanzlelstung 4
- Arbeitsrecht 2
- Handel 2
Technlk
- technische Ausbiidung 10
- CAD/CNC-Ausblidung 2
EDV:
- PC-Erfahrung 7
- spez. Programmiersprache 8
- Kenntnisse Hard-/Software 1

Qu.: ibw-Annoncenanalyse 1990

Auch bei den zusitzlich erforderlichen Kenntnissen zeigt sich ein fachlicher
Schwerpunkt. Pddagogisch-psychologische Kenntnisse und Praxis werden relativ
selten genannt (34).

Uber diese Zusatzkenntnisse hinaus wurde eine Reihe von Fihigkeiten im weite-
ren Sinne vorausgesetzt (Tab. E-14) (35):
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Tabelle E-14:
Vorausgesetzte Fahigkeiten

Didaktische Fahigkelten, padagogisches Geschick:

- Fahigkelt zur Wissensvermittiung 13
- didaktische Féhigkelten 12
- padagogisches Geschick 23
Kontaktfreudigkeit und Auftreten:
- iberzeugendes Auftreten 32
- Freude am Umgang mit Menschen 24
- Kontaktfreudigkeit 19
Kommunlkation, Rhetorik:
- Kommunlkatlonsfahigkelt 28
- Rhetorik 10
Kooperatlon, Teamarbeit:
- Teamgelst 23
- Kooperatlonsfahigkeit 3
I Organisationstalent 22 |
| Kreativitét, Elnfallsreichtum 18 |
Einfihlungsvermbgen
- Einfihlungsvermébgen 8
- Charaktere einschétzen 5
- Sozlalkompetenz 5
Flexibliitat 7
Initlative 6
Bereitschaft, Neues zu erlernen 2
VerantwortungsbewuBtseln 4
Strefistabllitat 4
Einsatzbereitschaft 6
Durchsetzungskraft 3
l konzeptives Denken und Entwickeln 12 |

Qu.; ibw-Annoncenanalyse 1990 (n = 220)

Tab. E-14 zeigt, daB neben einer schulisch/universitdren Berufsvorbildung im
wirtschaftlich/technisch/rechtlichen Bereich, dem Erwerb von (oft firmen- und
produktspezifischen) Spezialkenntnissen durch betriebliche Praxis und Weiterbil-
dungsowie generell erster Erfahrung mit dem Berufsleben meist eher unspezifisch
"pddagogisches Geschick", "Kontaktfreudigkeit", "Kommunikationsfahigkeit",
"Kooperationsfihigkeit" sowie "Organisationstalent" gefordert wird.
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6.3. Aufgabengebiete

Der Aufgabenschwerpunkt liegt bei fast zwei Drittel der angebotenen Stellen bei
der Durchfiihrung von Schulungen, mit Abstand gefolgt von organisatorisch/admi-
nistrativen Tdtigkeiten, Lehrplan- und Programmentwicklung und konzeptiver
Arbeit. Personalentwicklungsaufgaben werden nur genannt, wenn die Stelle expli-
zit als Personalentwicklung ausgeschrieben wurde oder im Personalwesen (mit
zusétzlichen Trainingsaufgaben) angesiedelt ist (Tab. E-15) (36).

Tabelle E-15:
Aufgabengebiete
Durchfihrung von Schulungen 146
konzeptuelle Arbeit 50
Organisation von Veranstaltungen 45
Planung von Schulungen 40
Weiterblldung (ohne nihere Angabe) 38
Lehrplan- und Programmentwickiung 26
Unterlagenersteliung 17
Personalentwickiung, PE-Programme 16
Baratung von Mitarbeitern/Vorgesetzten 15
Evaluierung 13
Bedarisermittiung 11
Mitarbelterrekrudierung 6
administrative Personalarbeit 4
Arbeitszeitmodelle 4
Management Development 2
Mitarbeiterfihrung 2
Train-the-Trainer 2

Queclle: ibw-Annoncenanalyse 1990
Insgesamt 220 Annoncen

Je nach ausgeschriebener Position zeigen sich unterschiedliche Aufgabenschwer-
punkte (Tab. Anh. E-7). Der Aufgabenbereich von Personalentwicklungs-Leitern
liegt schwerpunktméBig auf der Durchfiihrung von Schulungen, auf Beratungslei-
stungen fiir Mitarbeiter, Fiihrungskrifte und Unternehmensleitung, weiters auf
konzeptionellen Arbeiten sowohl im Bildungsbereich (z.B. Weiterbildungsleitli-
nien) als auch - zum Unterschied von anderen Positionen - im Bereich der Perso-
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nalarbeit (z.B. PE-Modelle, Arbeitszeitmodelle, Rekrutierungsprogramme). Die
Aufgaben der Leiter von Weiterbildungsabteilungen umfassen vor allem Planung,
Organisation und Durchfiihrung von Schulungen, Koordination und Auswahl ex-
terner-Anbieter/Trainer sowie - im Unterschied-zu-allen anderen-Positionen - (in
einigen Fillen) Erfolgskontrolle und Bedarfsermittlung. Das Aufgabengebiet von
EDV-Trainern umfaBt vor allem die Durchfiihrung von Trainings. Bei Manage-
ment-Trainern sowie Verkaufstrainer liegt der Schwerpunkt auf der Planung und
Durchfiihrung von Veranstaltungen. Die Tatigkeit von Mitarbeitern/Leitern exter-
ner Weiterbildungsinstitute umfaft vor allem die Entwicklung von Bildungskon-
zepten und -programmen fiir Kunden und die Durchfiihrung von Schulungen.
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7. Ansatzpunkte zur Aus- und Weiterbildung des
Weiterbildungspersonals

In Zukunft wird angesichts der steigenden Nachfrage nach Weiterbildung qualifi-
ziertes Weiterbildungspersonal einen Engpaf3faktor in der betrieblichen Bildungs-
arbeit bilden (vgl. EASTERBY-SMITH/TANTON 1988) (37).

Dieses Problem wird dadurch verstirkt, da zunehmend neue Organisationsfor-
men des Lernens (vgl. DECKER 1984, S. 333ff.) und Medien (vgl. WEIDEN-
MANN 1991, S. 228ff.) eingesetzt werden, die zu einem erweiterten
Anforderungsprofil, gedndertem Rollenverhalten (vgl. SNELL 1981, AR-
NOLD/HUGE 1991) und damit erhéhten Qualifikationsanforderungen fiihren.

Als Beispiele seien Aufgaben als Bildungs- (38) und Lernberater (39), als "set
adviser" von Lerngruppen (BENNETT 1990, GARRATT 1983), Tutor (BIN-
STED/SNELL 1978), Coach (CLUTTERBUCK 1987, VOGELAUER 1990,
WEISS T. 1990), als Entwickler von Lernprogrammen (BRENDEL 1990), als
Evaluator von Trainingsprozessen und -systemen ("Trainings Audits") (40) usw.
genannt.

Der kontinuierlichen Arbeit mit Einzelpersonen, Gruppen und Unternehmen
anhand ausgehandelter (Teil-)Kontrakte (41) kommt gegeniiber der Abhaltung
von Standardseminaren erhohte Bedeutung zu. Dies erfordert eine Erweiterung
des Rollenrepertoires (LIPPITT/LIPPITT 1984, COULSON-THOMAS 1991).

Die vorliegenden Ergebnisse weisen darauf hin, dal bei der Entwicklung von
QualifizierungsmaBnahmen fiir Weiterbildungspersonal nach dem Ausma8 der
Vorkenntnisse, nach der Berufspraxis und nach dem speziellen Aufgabenbereich
(42) differenziert werden muf:

Fiir eine Erstqualifikation, z.B. im Zuge universitirer Studienginge, ist eine
Koppelung mit Praxiserfahrungen erforderlich (43), um die Akzeptanz der Absol-
venten in Unternehmen zu férdern. Insbesondere Doppelqualifikationen (wirt-
schaftsnahe Fachausbildung im technisch/kaufménnischen Bereich, verbunden mit
pddagogisch-psychologischen Kenntnissen und Erfahrungen) werden zunehmend
nachgefragt.

Fiir bereits Berufserfahrene mit facheinschlédgigem Spezialwissen, aber ohne pad-

agogisch-psychologische Ausbildung und betriebspidagogische Praxis werden vor
allem firmeninterne und externe Train-the-Trainer-Lehrgéinge im Modulform ein-
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gesetzt werden. Die Palette reicht von Kurzseminaren iiber Trainerlehrgénge in
Sandwichform (44) bis zum universitiren Zusatzstudium mit begleiteten Praxiser-
fahrungen.

Fiir in der Praxis stehende hauptamtliche Betriebspiidagogen und Personalent-
wickler wird eine fachliche Weiterbildung vor allem in Form von Selbststudium
oder selbstgesteuerten Lerngruppen im Rahmen von Ausbildungsvereinigungen
oder Trainernetzwerken erfolgen. Die Angebotspalette umfat modulartig aufge-
baute Veranstaltungen, den Zugriff auf Informationsdatenbanken und -sammel-
stellen, Supervisionsmdglichkeit (auch im Rahmen lidngerdauernder
geschlossener Supervisionsgruppen) sowie die Zusammenarbeit mit anderen Kol-
legen in Projekten und TrainingsmaBnahmen (45).

Ein spezielles Problem wirft die Aus- und Weiterbildung des nebenamtlichen
Weiterbildungspersonals auf, Im Zusammenhang mit Fachspezialisten und Fiih-
rungskriiften, welche nebenamtlich Trainingsaufgaben iibernehmen, weist AR-
NOLD (1990b, S. 19) auf ein in der praktischen Entwicklungsarbeit auftretendes
Problem hin: "Zwar scheint die interimistische Professionalisierung der betriebli-
chen Weiterbildung einen Weg aus dem Personalentwicklungsdilemma der be-
trieblichen Weiterbildung zu weisen, doch "bezahlt" sie dies mit einer
Unterentwicklung ihrer pddagogischen und ihrer organisationsbezogenen Profes-
sionalisierung". Fithrungskrifte, die ihre Tatigkeit in der Bildungsabteilung nur als
Abschnitt im Rahmen ihrer Laufbahn sehen, miissen darauf bedacht sein, im Zuge
ihrer Trainingstéitigkeit fachlich up-to-date zu bleiben, um die weitere Linienkar-
riere nicht zu gefihrden. Sie werden sich vornehmlich fachlich weiterbilden. Dies
kann die - auch in der Annoncenanalyse aufgezeigte - Tendenz verstdrken, den
Fachinhalt als Kern der Weiterbildung anzusehen und die padagogische Weiterbil-
dung auf den Erwerb von Methodenkompetenz einzuengen. Nach STIEFEL
(1983, S. 29) muB sich die - zeitlich begrenzte - hauptamtliche Tatigkeit in einer
Bildungsabteilung nicht in der Vermittlung von Fachwissen und eines methodisch-
didaktischen Instrumentariums erschépfen, sondern es kann durch eine entspre-
chende Aufgabengestaltung auch einer Reihe von auBerfachlichen
Qualifikationszielen erreicht werden. Zu den Elementen eines so konzipierten
Entwicklungsprogrammes zéhlen z.B. Workshops zur Berufs- und Laufbahnpla-
nung zu Beginn des Aufenthaltes in der Bildungsabteilung. Dadurch besteht fiir
neue Trainer die Méglichkeit, sich auf ihrer Personlichkeitsstruktur und ibren
individuellen Bediirfnissen angemessene Einsatzbereiche zu konzentrieren. Sie
kénnen durch Ubernahme bestimmter Trainingsfunktionen (z.B. Beratungsge-
spriche), durch Durchfithrung von Untersuchungen oder durch Begleitung von
Anderungsprojekten Fihigkeiten insbesondere im Bereich der Personalfiihrung
und -entwicklung erwerben. Dadurch wird vermieden, Personen mit zeitlich be-
grenzter Mitwirkung fiir Einsatzbereiche auszubilden, fiir die die entsprechende

Teil E 242




Grunddisposition fehlt und wo keine besonderen Neigungen vorhanden sind.
Grundsatz dieser Uberlegung ist, da8 es in einer Bildungsabteilung iiber die
Titigkeit als Fachvortragender hinaus eine Reihe anderer Titigkeiten und Pro-
blemstellungen gibt, bei denen eine Unterstiitzung durch befristet abgestelite
Fach- und Fihrungskréfte sinnvoll erscheint.

Bei der dsterreichischen BetriebsgroB8enstruktur wird allerdings weniger an eine
zeitlich beschrinkte vollamtliche Titigkeit von (Nachwuchs-)Fiihrungskriften in
der Trainingsabteilung zu denken sein, sondern vielmehr an einen Einsatz als
nebenamtlicher Vortragender und Trainer neben der Berufsausiibung, z.B. in der
Form, daB eine Fiihrungskraft bzw. ein Fachspezialist pro Jahr ein oder mehrere
Seminare (allein, im team-teaching mit anderen Fachspezialisten oder zusammen
mit einem hauptamtlichen Trainer als Moderator) abhilt oder Seminarunterlagen
bzw. Selbstlernunterlagen fachlich zusammenstellt.

Zur Aus- und Weiterbildung dieser Fachspezialisten und Fiihrungskriften im
pédagogischen Bereich werden neben einfithrenden Train-the-Trainer-Seminaren
vor allem team-teaching (mit erfahrenen Trainern) sowie Konzepte des allmihli-
chen Uberganges vom Beobachter itber Co-Trainer-Titigkeit hin zum Fach-Vortra-
genden eingesetzt.
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Anmerkungen zu Teil E

(1): Zu-@hnlichen Ergebnissen kommen-auch KRAUS/KAILER (1991):

(2): Zu Strategien der Leistungskapazititsanderung von Bildungsabteilungen vgl. STIEFEL/STRO-
BEL (1982, S. 108ff.).

(3): Vgl. BURGOYNE (1990) und GOLDEN/RAMANUJAM (1985). Beziiglich der Rollen von
Trainern in strategischen HRD-Prozessen vgl. GARAVAN (1991, S. 21ff.).

(4): Vegl. als Uberblick GEISSLER/WITTWER (1990, S. 12), fiir den anglo-amerikanischen Raum
DONELLY (1985).

(5): DaB zunchmend die Bedeutung des Weiterbildungspersonals erkannt wird, zeigt auch die
Publikation einer Reihe von Handbiichern und Instrumentesammlungen, wie z.B. BAN-
NINGER (0.].), BIBB (1977), BDA (1982), MORGAN/COSTELLO (1984), LEDU-
CHOWICZ (1984), VERDOUW (1985), WEDORN/RIEMER (1984),
KAILER/STIEFEL (1984) HOLTERHOFF/BECKER (1986), MARSH (1986), PEP-
PER (1987), KAILER (1985a, 1987¢), ARNOLD (1990c) und NEGES (1991). Speziell
auf haupt- und nebenamtliche Trainer im Erwachsenenbildungsbereich abgestimmt wur-
den BIEHAL/HEIMBURGER/KAILER/THUM (1986) sowie die SESTMAT- Unterla-
gen der Pddagogischen Arbeitsstelle des Deutschen Volkshochschul- Verbandes, auf die
Unterstiitzung selbstgesteuerter Lernprozesse KAILER u.a. (1990a). Speziell Kosten-
Nutzen-Analysen in der Weiterbildung behandelt KEARSLEY (1982), Bildungsmarke-
ting SLIWKA/SEITZ (1989) und KAPFER (1990), Bildungscontrolling PAPMEHL
(1990, S. 47ff.), Bildungsbedarfserhebungen STIEFEL/KAILER (1982), MALCHER
(1988a), STAHL/KOCH (1990), den Einsatz von Vorgesetzten als nebenamtliche Trainer
STIEFEL (1978c, 1983) und STIEFEL/MUHLHOFF (1983).

(6): Vgl. zB. LITTEK u.a. 1982, S. 250ff.

(7): Trotz bestehender Rahmenbedingungen wie z.B. der herrschenden Unternehmens- und
speziell Weiterbildungskultur (vgl. STIEFEL 1975, ARNOLD 1989), der konkreten Vor-
gabe von Weiterbildungsbudgets, der Vorgabe von Schwerpunktthemen oder von Vorlie-
ben im Top-Management fiir bestimmte Themen, Bildungsinstitute oder externe Trainer
usw. ist davon auszugehen, daB in der Regel ein gewisser Freiraum fiir die konkrete
Ausgestaltung der Weiterbildungsaktivititen besteht, wobei dieser durch ein glaubwiirdi-
ges Vertreten der Auffassung von Weiterbildung und Personalentwicklung, durch Pflege
des personlichen Netzwerkes inner- und auBerhalb des Unternehmens (vgl. TICHY 1984,
MUELLER 1988, MOSS-KANTER 1989, S. 117ff., FISCHER 1989 sowie beziiglich
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auBerberuflicher Netzwerke HOLLINGER 1987) und gezicltes Bildungsmarketing (STU-
ART/LONG 1985, FALK 1990, STAHL 1990) auch allméhlich ausgedehnt werden kann,

(8): Vgl. zB. KAILER (1981, S. 165ff.), HOL TERHOFF/BECKER (1986, S. 254ff.), BONZ (1989),
ARNOLD/HUGE (1990, S. 11ff., 1991).

(9): Zu beriicksichtigen sind Unterschiede bei Fragestellungen und Zielgruppe: JEDINA-PALOM-
BINY-PISKATY 1974: "Wer ist mit Aus- und Weiterbildungsfragen verantwortlich betraut?"
(schriftliche Befragung osterreichischer Unternchmen mit mehr als 100 Mitarbeitern);
HARTL/SCHEDLER/THUM 1981: "Wer ist mit Bildungsaufgaben (ausg. Lehrlingsausbil-
dung) betraut?" (schriftliche Befragung osterreichischer Unternehmen mit mehr als 100
Mitarbeitern); KAILER 1988: "Gibt es einen Mitarbeiter, der fiir die Planung und Durchfiih-
rung von WeiterbildungsmaBnahmen verantwortlich ist?" (schriftliche Befragung von Unter-
nehmen mit mehr als 20 Mitarbeitern)

(10): Aus der Stellenbezeichnung allein kann noch nicht auf den tatsichlichen Aufgabenumfang
geschlossen werden. So zeigte sich in Interviews mit Weiterbildungsleitern, da8 es auch
Unternehmen gibt, deren "Personalentwicklungsabteilung” lediglich Aus- und Weiterbil-
dungsagenden im traditionellen Sinn wahrnimmt (vgl. auch FIGGE/KERN 1982, S. 39ff.).

(11): Etwa 100 Unternehmen nannten Doppelzustindigkeiten, insbesondere Unternehmen, die
sowohl Unternehmen als auch Vorgesetzte als zustindig nannten.

(12): Insbesondere wenn es sich um Personen handelt, die ohne entsprechende Ausbildung intern
Weiterbildungsfunktionen tibernchmen muBten. So weist zB. PAULSEN (1989) in seiner
Erhebung auf einen geringen Professionalisierungsgrad des betrieblichen Managements von
Klein- und Mittelbetrieben beziiglich Organisations- und Personalentwicklung hin.

(13): Dies erklirt auch die unterschiedlichen "Bildungstypen” von Klein- und Mittelbetrieben
(KAILER u.a. 1985b).

(14): Es ist zu beriicksichtigen, daB in der Praxis Stellenbezeichnungen wie "Weiterbildung” und
"Personalentwicklung” oft synonym verwendet werden und beziiglich des Titigkeitsumfanges
- nur beschrankt aussagekriftig sind.

(15): Damit soll allerdings kein direkter Zusammenhang zwischen der GroBe der Weiterbildungsab-
teilung und der Qualitat der Bildungsarbeit postuliert werden, Auch in der Bildungsarbeit
kommen dic HEDBERG’sche Metapher von "palaces and tents" (1984) oder das PARKIN-
SON'sche Gesetz (1972, S. 14) zum Tragen. Es ist auch zu beriicksichtigen, daB der zu
beobachtende Trend zur Dezentralisierung der Bildungsfunktion (vgl. z.B, HOLZER 1987)
zum Einsatz von Bereichs-Bildungsverantwortlichen fithrt, welche von einer (kleinen) zentra-
len Stabsstelle betreut und beraten werden.
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(16): Dieser Trend ("Vom Bildungsmanager zum Trainer") wird - zur Erhohung der innerbetriebli-
chen Glaubwiirdigkeit auch in deutschen GroBbetrieben konstatiert (ARNOLD/HUGE
1991, S. 221).

(17): Das heiBt aber auch, daB der Aus- und Weiterbildung nebenamtlicher Trainer, der Entwicklung
von Multiplikatoren im Unternehmen und der Zusammenarbeit mit Externen zum Abbau von
Transfer- und Akzeptanzproblemen sowie zur Verhinderung kapazitativer Engpésse hohe
Bedeutung zukommit.

(18): WEBER (19853, S. 117) ermittelte z.B. einen Medianwert von 0,6 hauptamtlichen Weiterbil-
dungsmitarbeitern pro 1.000 Beschaftigten. Die SCS-Erhebung (1985) weist aufgrund ihrer
Konzentration auf deutsche Gro8- und GroBtunternehmen viel groBere Weiterbildungsabtei-
lungen aus (54 % haben bis zu 5, 6 % mehr als 20 Mitarbeiter).

(19): Dies ist gleichzeitig ein Beleg dafiir, daB in Kleinbetrieben Ausbilder zusitzlich mit Weiterbil-
dungsfunktionen betraut werden (vgl. PATZOLD 1991).

(20): TOPFER/POERSCH (1989, S. 115) erhoben in Deutschland, daB die meisten Personalleiter ein
Betriebswirtschaftsstudium absolviert hatten, am zweithiufigsten waren Juristen vertreten.

(21): Allerdings mu8 beriicksichtigt werden, daB die Untersuchung sich auf die erste Ebene im
Bildungsmanagement konzentrierte. In Interviews mit Weiterbildungsleitern zeigte sich, daf
gerade in Bildungsabteilungen groBerer Unternehmen Absolventen mit den Schwerpunkten
Wirtschaftspidagogik oder Personalwirtschaft sowie auch Padagogen und Psychologen (ins-
besondere fiir den Kommunikationsbereich) im Zuge eines Ausbaues der Bildungsabteilung
eingestellt werden.

(22): Zum Selbstverstandnis von Pidagogen vgl. z.B. LENZ (1987, . 115ff.), speziell zur Tatigkeit
von Piadagogen in Unternehmen ARNOLD (19904, S. 20ff. und S. 153ff.) und SCHAFF-
NER (1991). Die Frage der Professionalisierung in der Erwachsenenbildung wird z.B. von
BUSCHMEYER (1982), SCHLUTZ/SIEBERT (1988), GIESEKE u.a. (1979), SCHAFF-
NER (1988, 1991), OTTO (1981) und LENZ (1982, S. 141ff.) behandelt. DEWE (1988, S.
193ff.) und ARNOLD/HUGE (1991, S. 219) weisen in diesem Zusammenhang auf den
erst semi-professionellen Status der Betriebspidagogen hin. Anforderungsprofile und
Aufgabenkataloge im Bereich der Personalentwicklung und Weiterbildung wurden bereits
von mehreren Autoren entwickelt: DORING (1977) beschrieb z.B. die Funktionen des
Lern-Spezialisten, Trainings- Administrators, Bildungs- Beraters und Programm-Mana-
gers, LIPPITT/LIPPITT (1977, 1984) entwickelten ein beschreibendes Modell fiir Berater
und Trainerrollen, KATLER (1981, S. 165ff.) differenzierte die Aufgaben von Seminarbe-
treuern, -assistenten und -leitern sowie von Programmplanern, Co-Trainern und Trainern.
STROMBACH/THOM (1982, S. 41f.) erstellten eine Aufgabenbeschreibung von Weiter-
bildungskoordinatoren in Mittelbetriecben, GROCHLA u.a. (1983, S. 30f) ¢in Aufgaben-
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profil fiir eine PE-Stelle unter besonderer Beriicksichtigung der Weiterbildungsaufgaben.
SCHRADER u.a. (1984, S. 233ff.) entwickelten ein Funktionsbild fiir Weiterbildungsreferen-
ten. Ein Aufgabenprofil fiir Seminarassistenten wurde von KAILER (1985b) entwickelt.
ARNOLD/HUGE (1990, 1991, S. 216) legten eine differenzierte Aufgliederung des Weiter-
bildungspersonals vor.

(23): Z.B. Bedarfserhebungsgespriche, Formulierung von Annoncen, Gesprache mit Personalbera-
tern, Personalsuche, Auswahlgespriche, Vorbereitung und Durchfithrung von Assessment
Centers (JOCHMANN 1990, JESERICH 1981) .

(24): Zum Wandel der Arbeit des Personal- und Bildungswesens vgl. KUBR (1988, S. 279ff.);
WAGNER (1987, S. 361) zeigt typische Entwicklungsphasen auf. Zur betriebsinternen Rolle
der Personalabteilung als "Dritter” vgl. TTTSCHER (1985, S. 110ff.).

(25): Zum Beitrag von Training zur Organisationsentwicklung vgl. WOHLGEMUTH (1984), CO-
MELLI (1985), SCHMIDT (1986), ARNOLD/MULLER (1991), ARNOLD (1999, S. 64ff,,
1991¢).

(26): Zur begrifflichen Unklarheit beziiglich "Organisationsentwicklung" bei Fiihrungskriften vgl.
KAILER/BIEHAL (1991). Zum Vergleich der Konzepte "OE" und "Innovation" siehe
KURTZ (1990).

(27): Zum Zusammenhang von Strategicentwicklung und HR-Management vgl. SCHERTLER
(1990, S. 139ff.), zur Frage des strategischen Personalmanagements vgl. ACKERMANN
(1989).

(28): Zu den verschiedenen Erscheinungsformen von Projektgruppenarbeit vgl. HEIN-
TEL/KRAINZ (1988, S. 81ff.).

(29): Dies zeigte sich auch bei erginzenden Interviews mit Weiterbildungsverantwortlichen: Auf
die Frage, wer im Endeffekt die Entsendung von Teilnehmern auf Weiterbildungskurse
anordnet, bewilligt usw., wird "im Zweifel” die Kompetenz oft eine oder mehrere Hierar-
chiestufen iiber dem Befragten selbst angesiedelt. Zu diesem SchluB kamen bereits
HARTL u.a. (1981, S. 26): "Bemerkenswert ist, daB offenbar mit der BetricbsgroBe und
mit der damit verbundenen differenzierten Beschftigtenstruktur die Anzahl der Ent-
scheidungstriger zunimmt. ... D.h. je groBer der Betrieb, desto mehr Personen oder
Abteilungen sind fiir die Bildungsarbeit verantwortlich.” Auch die OIBF-Erhebung (1989,
S. 89) zeigte, daB Unternehmer bzw. die Fachvorgesetzten die Teilnehmer fiir Weiterbil-
dungsmafinahmen auswihlen und daB der Personal- bzw. Bildungsabteilung nur in weni-
gen Fillen eine Auswahlbefugnis zukommt. Ebenso WEISS (1990, S. 77): "Selbst in den
Unternehmen, die eigene Bildungs- oder Weiterbildungsabteilungen eingerichtet haben,
wird die Entscheidung iiber die Teilnahme von Mitarbeitern an WeiterbildungsmaBnahmen
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in der Regel von anderen Stellen getroffen. Im Vordergrund stehen in groBeren Unter-
nehmen die Fachabteilungen und Fachvorgesetzten, in den kleineren Unternehmen die
Inhaber selbst... In der Regel entscheidet nicht eine Person allein Gber die Teilnahme,
sondern es sind mehrere Personen oder Abteilungen-eingeschaltet." Der Trend zur zuneh-
menden Einbeziehung der Vorgesetzten als Triger der Personalarbeit aufgrund der De-
zentralisierung des Personalwesens und der Weiterbildung wird auch durch Ergebnisse
des internationalen "Price Waterhouse Cranfield Project of International Strategic Human
Resource Management" bestitigt (vgl. WILTZ/KOPPERT 1990, S. 12).

(30): Die Aussagekraft von Annoncenauswertungen ist durch mehrere Faktoren begrenzt: So

enthalten Stellenausschreibungen meist nur relativ wenige verwertbare Informationen
iiber Anforderungen und Aufgabengebiet. Es werden in der Praxis héufig unprizise,
allgemeine Formulierungen verwendet, wobei eine nihere Prizisierung der Anforderun-
gen erst spiter im Zuge des Bewerbungsprozesses erfolgt. SchlieBlich werden damit nur
Informationen iiber ein Teilsegment der Nachfrage nach Bildungsexperten gewonnen.
Trotz dieser Einschrinkungen lassen sich daraus aktuelle Anforderungen und Hinweise
auf deren zukiinftige Entwicklung ableiten, die in Beziehung zu den aus schriftlichen
Erhebungen und miindlichen Befragungen gewonnen Daten gesetzt werden konnen.

(31): GEISSLER (1990b, S. 175) erwartet z.B. fiir diec Zukunft eine starkere Nachfrage nach

padagogischen Titigkeiten, vor allem jedoch eine Expansion des "freien” Padagogenmarktes.

(32): Davon explizit HTL 4mal und HAK 3mal.

(33): Die Breite der Palette der nachgefragten Kenntnisse zeigt sich weiters in der je einmaligen

Nennung von: Chemielaborant, Pharmareferent, Meister Elektrotechnik, Bausparen und
Vermogensbildung, Heizungstechnik, Projektmanagement, Gastronomie, MeB- und Regel-
technik, Nachrichtentechniker, Sicherheitsingenieur, Fihrerschein, Fertigungsindustrie,
Satzherstellung, Maschinenbau, Fahrzeugtechnik, medizinische Ausbildung, Lehrer, Kosme-
tikerin, Depotkenntnisse, Olhydraulik, naturwissenschaftliche Ausbildung, Maschinschreib-
kenntnisse und Speditionskenntnisse.

(34): Dies kann auf Unkenntnis der Inhalte einschligiger Studienginge oder Trainerausbildungen

zuriickzufithren sein (in Interviews mit Bildungsleitern zeigte sich diesbeziiglich ein nur
geringer Informationsstand), aber auch daranf, daB diese Kriterien erst im weiteren Auswahl-
prozeB (und zwar im Gespréch mit der fachlich zustindigen Bildungsabteilung) naher iiber-
priift werden. Zu den verschiedenen Ausbildungsrichtungen und -schulen vgl. PETZOLD
(1984) sowie speziell fiir Osterreich DEIMANN u.a. (1983), beziiglich Supervision vgl.
STROMBACH u.a. (1975).

(35): Je einmal genannt wurden weiters: Dynamik, komplexe Zusammenhiange schnell verstehen,

Beweglichkeit, Mitarbeiter fithren, Zuverlassigkeit, Personlichkeit, gewandter Umgang mit
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Kunden, technische Zusammenhinge logisch beschreiben, Intelligenz, Durchsetzungsvermé-
gen, analytisches Denken.

(36): Jeweils einmal genannt wurden: Weiterentwicklung der PE, qualifikationsgerechte Stellenbe-
setzungen, Einstellen und Fithren des Nachwuchses, Seminarangebote bewerten, Durchset-
zen neuer Ideen, Training on-the-job, Anwenderbeurteilung, Korrektur von
Service-Unterlagen, Einweisen der Mitarbeiter, Motivationsprogramme erstellen, Auswahl
der Trainer, Fihren einer Gruppe von Mitarbeitern, train-the-trainer,

(37): Zum moglichen Beitrag der Berufsbildungsforschung zur Qualifizierung des Personals in der
betrieblichen Aus- und Weiterbildung vgl. GEISSLER/WITTWER (1990).

(38): Den Stellenwert der (Berufs-)Beratung Erwachsener zeigt ein Bericht des CEDEFOP (1990) auf.
Speziell zur Weiterbildungsberatung und ihrer Abgrenzung von anderen Beratungsformen vgl,
KLEVENOW (1980), zum Aufbau von Weiterbildungsberatungsstellen WACK (1980), zur Ent-
wicklung eines computerunterstiitzten Informationssystemes fiir Weiterbildung HECKER
(1989), zur Eingliederung von Bildungsberatungsstellen in den Wirtschaftsforderungsinstituten
KAILER (1988b), zur Durchfiihrung von Bildungsberatungen fir Fithrungskrifte SOHM (1987).

(39): Siehe dazu die Forschungsergebnisse und Praxishilfen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung,
z.B. HARKE (1988), HARKE/VOLK 1989, FISCHER/HARKE (1987), BRAUN u.a. (1990);
den Lernstiltest von HONEY/MUMFORD (1986) sowie speziell bezogen auf Management-
entwicklung MUMFORD (1986b), MUMFORD u.a. (1987) und IMC (1989).

(40): Vgl. z.B. BUCKLEY/CAPLE (1984), KUBR (1982), EASTERBY-SMITH u.a. (1986), SPEN-
CER (1986), STIEFEL (1980c, 1988).

(41): Zu Fragen der Kontraktgestaltung vgl. DOPPLER/TREBESCH (1985), HARRIES (1986),
BLOCK (1981, S. 41 - 104, 1987), MANGHAM (1978, S. 130ff))

(42): Vgl. dazu z.B. DALY (1972), DORING (1977), KAILER (1981, S. 165ff.), ARNOLD/HUGE
(1990, 1991). Siehe dazu auch die Ergebnisse einer Erhebung bei Weiterbildnern in der
Schweiz: DOMINICE/FINGER (1990).

(43): Im Rahmen der Wirtschaftspidagogenausbildung unterscheiden z.B. LASKE/SCHNEIDER
(1983, 8. 244ff.) vier unterschicdliche Ebenen von Praxis: Die (spitere) Berufspraxis der
Studierenden, die Praxis der Schiiler/Adressaten, dic Praxis "der” Praxis und die Praxis der
Studierenden.

(44): Vgl. z.B. das BIBB-Lehrgangskonzept von LOWISCH u.a. (1989) und LANGENBACH u.a.
(1990) oder CLEMENS-LODDE u.a. (1978).
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(45): SCHRADER u.a. (1984, S. 249ff.) fithren als Weiterbildungsmoglichkeiten fiir Trainer z.B.
Selbststudium, team-teaching, laufende Information iiber das Unternehmensgeschehen, Ein-
satz als participant observer sowie systematische Weiterbildungskurse an. Beziiglich Berater-
- —— Weiterbildung vgl. LIPPITT/LIPPITT (1984, S..140ff.) R
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Teil F:
Internationale Entwicklungen in der
berufsbezogenen Weiterbildung und
Konsequenzen fiir Osterreich

Welche Trends zeigen sich international in der betrieblichen Weiterbildung und
ihren Rahmenbedingungen und welche Anregungen fiir MaBnahmen zur Forde-
rung betrieblicher Weiterbildung lassen sich daraus ableiten? Diesen Fragen wird
durch eine Untersuchung der Weiterbildung in acht européischen Industriestaaten
unter Beriicksichtigung méglicher Auswirkungen dieser Entwicklungen auf die
Osterreichische Weiterbildungslandschaft nachgegangen (1).

1. Trends

Trotz unterschiedlicher Fragestellungen und Erhebungsmethoden der einzelnen
Forschungsprojekte und generell der Probleme internationalen Vergleiches (unter
anderem aufgrund der unterschiedlich gestalteten Erstausbildungssysteme) (2)
zeigen sich Gemeinsamkeiten in den Strukturen und Innovationen im Weiterbil-
dungsbereich. Dies kann z.B. auf gezielte Projektférderungen im Rahmen inter-
nationaler Schwerpunktprogramme (wie z.B. FORCE) (3), auf zunehmende
internationale Vernetzung zwischen Weiterbildungstrigern und Institutionen der
Bildungsforschung und einen damit verbundenen Austausch iiber Pilotprojekte
und Programminnovationen, sowie auf Imitationsverhalten durch (modifizierte)
Ubernahme von Programmen, die sich in anderen Lindern als erfolgreich
und/oder medienwirksam erwiesen, zuriickgefiihrt werden (4).

Diese einzelnen Trends kdnnen nicht isoliert voneinander betrachtet werden: Die
quantitative Expansion der Weiterbildung fiihrt zu einem steigenden Bedarf an
Information und begleitender Beratung iiber das externe Weiterbildungsangebot.
Sie ist verkniipft mit Entwicklung und Einsatz neuer Lernformen (z.B. Computer-
gestiitzte Lernprogramme, Qualitétszirkel, Coaching). Mit einer zunehmenden
Erweiterung des Begriffsverstidndnisses von Weiterbildung riicken arbeitsplatzna-
he Weiterbildungsformen, on- the-job-Training, Lernen durch Projekte, generell
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die Schaffung lernférdernder Arbeitsplétze in den Vordergrund der Betrachtung
(vgl. SCHLAFFKE/WEISS 1991). Der Kombination inner- und iiberbetrieblicher
Lernorte wird zunehmend Beachtung geschenkt. Betriebliche Weiterbildung wird
auch verstirkt-als Instrument der Organisationsentwicklung eingesetzt; wodurch
langfristig ausgerichtete betriebliche Weiterbildungskonzepte an Bedeutung ge-
winnen. Diese Verinderungen fiihren wiederum dazu, dal die Anforderungen an
das Weiterbildungspersonal - durch eine Erweiterung des Rollenspektrums und
der Aufgaben (vgl. ARNOLD 1991d) - steigen: Qualifiziertes Weiterbildungsper-
sonal wird zum EngpaBfaktor. Auf internationaler Ebene gehen die stirksten
Einfliisse hinsichtlich Verdnderungen in den Rahmenbedingungen der Bildungs-
arbeit von der Schaffung des EG-Binnenmarktes aus (vgl. SCHMOLMULLER
1990, S. 33ff.). Das Streben nach Harmonisierung der Bildungssysteme und die
Betonung der "europiischen Dimension" der Weiterbildung (vgl. PIEHL/SELLIN
1991) fithren dazu, da88 Erfahrungsaustausch und Projektskooperationen auf inter-
nationaler Ebene gefordert werden. Die EG-Schwerpunktprogramme unterstiit-
zen die Entwicklung von Bildungsinnovationen, von Weiterbildungsprogrammen
fiir bestimmte Regionen und Zielgruppen sowie ldnderiibergreifende Kooperation
und Vernetzung der Informationsbasen (z.B. durch EUROTECNET) (5). Die
steigende Bedeutung der Weiterbildung aus bildungspolitischer Sicht fiihrt auch
dazu, daB der Férderung der Motivation zur Weiterbildung und dem Abbau von
Weiterbildungshemmnissen erhohtes Augenmerk geschenkt wird. Ansatzpunkte
sind steuerpolitische MaBnahmen, finanzielle Forderungen, die Durchfithrung
landesweiter Weiterbildungskampagnen, die Férderung der Angebotstransparenz
durch Weiterbildungsinformationssysteme und Bildungs- und Qualifizierungsbe-
ratung sowie Versuche einer Qualitétssicherung des Angebotes. Diese skizzierten
Trends werden im folgenden ausfiihrlicher dargestelit.

1.1. Steigende Nachfrage

Die Datenlage iiber Weiterbildungsaktivitéiten ist in allen europdischen Staaten
nach wie vor liickenhaft (vgl. z.B. SAUTER 1989¢c, DUPONT/REIS 1990, REIS
1990). Vorhandene Tréigerstatistiken, Betriebsbefragungen usw. zeigen jedoch eine
steigende Tendenz bei den Teilnehmerzahlen und Weiterbildungsaufwendungen
(6). So sind in der Bundesrepublik Deutschland die Weiterbildungsaufwendungen
der Unternehmen von etwa 8 Mrd. DM im Jahre 1980 (FALK 1982b) auf tiber 26,7
Mrd. DM im Jahre 1987 gestiegen (WEISS 1990) (7). Dies entspricht etwa 3 % der
Lohn- und Gehaltssumme. In den Niederlanden war ein Anstieg der Weiterbil-
dungsaufwendungen der Unternehmen von 0,8 % der Lohn- und Gehaltssumme
im Jahre 1981 auf 1,5 % im Jahr 1986 (KRAY VANGER u.a. 1989) zu verzeichnen
(8). Fiir Frankreich liegen aufgrund der speziellen Rechtslage (vgl. CENTRE
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INFFO 1988) detaillierte Bildungsstatistiken der Unternehmen vor: 1972 betru-
gen die Aufwendungen etwa 1,5 % der anteiligen Lohn- und Gehaltssumme, 1988
etwa 2,74 % (GEHIN u.a. 1988) und liegen damit iiber den gesetzlich geforderten
1,2 %, wobei die Unternehmen weitere 20 bis 30 % in ihren Bildungsstatistiken
nicht deklariert haben (DELAME/SERFATY 1990). Osterreichische Unterneh-
men wendeten pro Jahr und Mitarbeiter 1980 OS 800,-- auf (HARTL u.a. 1980);
1986 waren es OS 2.800,-- (KAILER 1989a), wobei diese Angaben in den meisten
Fiéllen lediglich direkte Kosten (Trainerhonorare, Seminargebiihren, Reise- und
Aufenthaltskosten) umfassen. Da in den meisten Statistiken bzw. Erhebungen
arbeitsplatznahe Weiterbildungsformen nicht oder kaum erfaBt sind, handelt es
sich dabei um Mindestschitzungen. Dieser Zunahme der betrieblichen Weiterbil-
dungsaufwendungen kommt hohe Bedeutung zu, da die Unternehmen die gré8ten
Financiers der beruflichen Weiterbildung sind: Eine Erhebung des CEDEFOP in
der Bundesrepublik Deutschland, Frankreich, den Niederlanden und dem Verei-
nigten Konigreich ergab z.B., daB der Anteil der Unternehmen jeweils iiber 50 %
lag (Ausnahme: Frankreich mit 43 %)(DUPONT/REIS 1990). Dies zeigt sich auch
fiir Schweden (ABRAHAMSON u.a. 1989, TUIINMAN 1989) sowie fiir Dine-
mark (vgl. BRUUN/KOEFOED 1983).

Auch Erhebungen bei Erwerbstitigen belegen die Zunahme der Weiterbildungs-
beteiligung. In Deutschland weist das Berichtssystem Weiterbildung fiir den Zeit-
raum 1985 bis 1988 einen markanten Anstieg auf: Die Beteiligungsquote an
berufsorientierter Weiterbildung in organisierter Form (Seminare, Kurse, Lehr-
génge) stieg z.B. von 12 % auf 18 %, an allgemeinbildender Weiterbildung von 18
auf22 %. Insgesamt betrug sie 1988 35 %. Weiters haben in den letzten drei Jahren
38 % der bundesdeutschen Erwerbstétigen an anderen Formen von Weiterbildung
(z.B. Fachliteratur, Vortrége, Kurzseminare, Qualitéitszirkel) teilgenommen. Be-
zieht man auch diese informellen Weiterbildungsméglichkeiten mit ein, erhéht
sich der Prozentsatz auf 43 %. Dariiberhinaus haben in den letzten drei Jahren die
meisten Deutschen in irgendeiner Form Medien fiir Weiterbildungszwecke ge-
nutzt (KUWAN 1989, S. 50). In Dénemark betrug die Teilnahmequote Erwerbst-
tiger (9) an beruflicher Weiterbildung im Jahre 1986 39 % (TECHNOLOGISK
INSTITUT 1989, S. 81).

Im Zuge der steigenden Weiterbildungsbeteiligung zeigt sich eine erhéhte Betei-
ligung von Frauen sowie "alterer" Personen. Wihrend bisher ab etwa 35 Jahren die
Beteiligung an beruflicher Weiterbildung stark zuriickging, zeigen einige Erhebun-
gen eine allméhliche Verschiebung dieser "Altersgrenze" (wenn auch mit deutli-
chen gruppenspezifischen Unterschieden) (10). Die geschlechtsspezifischen
Unterschiede bei der Weiterbildungsteilnahme (insbesondere bei der beruflichen
Weiterbildung) haben sich in den letzten Jahren verringert. Ein wesentlicher
EinfluBfaktor ist die Art des Dienstverhéltnisses: Frauen sind wesentlich 6fter
teilzeitbeschiftigt - und Teilzeitbeschiftigte werden seltener weitergebildet (11).
Bei Ménnern und Frauen in vergleichbaren beruflichen Positionen sind im Be-
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richtssystem Weiterbildungsverhalten (KUWAN 1989) keine geschlechtsspezifi-
schen Unterschiede in den Beteiligungsquoten an Weiterbildung festzustellen.

1.2. Steigendes Angebot

Ebenso wie die Nachfrage steigt das Angebot an Weiterbildung stetig an. Dies wird
allerdings vergleichsweise seltener als der Nachfragezuwachs wahrgenommen, was
u.a. auf folgende Ursachen zuriickzufiihren ist:

e Die Nachfragenden - sowohl Unternehmen als auch Einzelpersonen - sind
meist nur iiber einen begrenzten Ausschnitt des Weiterbildungsangebotes
informiert. Viele Betriebe kooperieren nur mit einem oder mit wenigen Bil-
dungstrigern.

@ Viele private Trainer und Beratergruppen, auf die ein groBer Teil des Ange-
botszuwachses zuriickzufiihren ist, arbeiten vorwiegend firmenintern.

e Nur wenige Anbieter verfiigen {iber detaillierte Teilnehmerstatistiken und
Konkurrenzanalysen, da aufgrund der insgesamt steigenden Nachfrage die
Notwendigkeit dafiir nicht gesehen wird. Damit sind Schdtzungen der Teilneh-
merfliisse zwischen einzelnen Anbietern sowie von Marktanteilen sehr er-
schwert.

Die Angebotsausweitung 1Bt sich durch zumindest in Ansétzen vorhandene Tri-
gerstatistiken, durch Auswertung 6ffentlich ausgeschriebener Bildungsangebote
(12) und Unternehmensbefragungen belegen (13). Auch eine derzeit durchge-
fiihrte internationale Studie der OECD zeigt diese Entwicklung auf, wobei das
Wachstum und die Professionalisierung der beruflichen Weiterbildung auf die
Weiterbildungsaktivitédten von Berufsverbénden und von privaten Anbietern zu-
riickgefiihrt wird (COLARDYN 1991) (14).

Die Zunahme der Weiterbildungsangebote ist vor allem auf zwei Ursachen zuriick-
zufiihren: eine laufende Ausweitung der Seminarangebote durch etablierte GroB-
anbieter sowie die zunehmende Zahl neuer Anbieter.

Dazu gehéren z.B. Kundenschulungszentren: In Osterreich bildet fast ein Viertel
der Unternehmen auch Externe (Mitarbeiter anderer Unternehmen, Praktikanten
usw.) weiter. In Deutschland arbeiten 45 % in der Bildungsarbeit hiufig mit
anderen Betrieben und Lieferanten zusammen (WEISS 1990, S. 143).

Ebenfalls nur schwer zu schitzen ist der Anteil der "Nebenbei- Anbieter”, die
neben ihrer eigentlichen Haupttétigkeit im Unternehmen vorhandenes Experten-
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wissen nutzen oder aus PR-Griinden Seminare fiir bestimmte Zielgruppen anbie-
ten (15).

Vor allem auf Ebene der privaten Nachfrage wirksam wird der "Psychoboom”. Eine
groBe Zahl-von Trainern; Psychologen und Therapeuten bietet selbsterfahrumgs-
orientierte Trainings an. Ahnliche Zuwéchse zeigen sich bei Trainerausbildungen.

Auch staatliche Bildungsinstitutionen (Universitédten, Colleges, Polytechnics,
Fachhochschulen, Berufsschulen usw.) treten verstirkt als Weiterbildungsanbieter
auf (16). Sie konzentrieren sich vorwiegend auf die Absolventenweiterbildung,
arbeiten aber zunehmend mit Unternehmen und Erwachsenenbildungsinstitutio-
nen zusammen bzw. bieten auch am freien Markt an: So wurde z.B. in Schweden
1986 den Universitéten und anderen Bildungstriigern die Erlaubnis erteilt, Wei-
terbildungsprogramme zu entwickeln und am freien Markt anzubieten ("commis-
sioned education"), soferne darunter der regulire Ausbildungsbetrieb nicht leidet
und Kostendeckung erreicht werden kann. Auch in GroBbritannien gibt es eine
Reihe von Programmen zur Férderung der Zusammenarbeit von Unternehmen
mit Schulen und Universitéten, z.B. das College Employer Links Project (CELP)
oder die "Compact"-Initiativen. Ein wichtiger Grund fiir diese Entwicklung liegt in
riickldufigen Schiiler- und Studentenzahlen. Die freiwerdenden personellen und
ausstattungsméBigen Kapazititen sollen fiir Erwachsenenweiterbildung genutzt
werden. Dies erfordert eine entsprechende Qualifizierung des Lehrpersonals. So
wurde z.B. in der Schweiz ein Nachdiplomstudium fiir Berufsschullehrer, die
Erwachsene unterrichten wollen, eingefiihrt. AuBenkontakte der staatlichen Bil-
dungsinstitutionen werden durch die Einrichtung von AuBeninstituten und Kon-
taktstellen systematisch ausgebaut. Grenziiberschreitende (17) und internationale
Weiterbildungsprojekte werden gefordert; regionale Ausbildungspartnerschaften
zwischen Universititen und Unternehmen und internationale Zusammenarbeit in
Projekten werden durch das EG-Programm COMETT unterstiitzt. Der Anteil
universitdrer Weiterbildung am Gesamtangebot beruflicher Weiterbildung ist
noch gering, aber im Wachsen begriffen. In der Bundesrepublik Deutschland
arbeitet z.B. etwa jedes zehnte Unternehmen in der Weiterbildung hiufig mit
Universititen zusammen (WEISS 1990, S. 143) (18).

Staatliche Ausbildungsstitten, die auch fiir Weiterbildung Erwachsener eingesetzt
werden, haben z.B. in der Schweiz (durch das System der "Hoheren Berufsbil-
dung"), GroBbritannien, Frankreich und Schweden (unter Beriicksichtigung der
Teilnahme an Einzelkursen der Hogskola) einen beachtlichen Marktanteil. Spe-
zielle staatliche Weiterbildungstréiger gibt es z.B. in Frankreich (AFPA, CNAM,
CNED) oder in GroBbritannien (Skills Centres). Vorwiegend fiir Arbeitsmarkt-
training eingesetzt werden in Frankreich die ANPE (Modulkurse fiir ca. 200.000
Arbeitslose), in den Niederlanden die Zentren fiir Berufsbildung (CAVV?s) (vgl.
MSAE 1989, DIRECTORAAT 1989), in Dénemark die "specialarbejdere"- und
Produktionsschulen oder in GroBbritannien das Employment Training-Programm,
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an dem Unternehmen, Skills Centres und Colleges mitwirken. Im weiteren Sinne
sind auch die (nur zu geringem Teil berufsorientierten) Angebote der Volkshoch-
schulen (folkehdgskola, komvux, aftenskoler usw.) als Anbieter zu beriicksichti-
gen.

Private Trainer- und Beratergruppen sind fiir einen groBen Teil dieser Angebots-
ausweitung verantwortlich. Wahrend GroBanbieter sich meist auf die Abhaltung
von Lehrveranstaltungen und Seminaren konzentrieren, zum Teil auch auf die
Entwicklung von Lehrmaterialien, Fernstudiengingen usw., setzen sich Kleinan-
bieter mit ihrem Angebotsprofil meist deutlich von Mitbewerbern ab. Sie bieten
entweder nur Veranstaltungen zu einem bestimmten Themenbereich an, oder sie
spezialisieren sich auf neue Lern- und Angebotsformen (z.B. Coaching, Organisa-
tionsentwicklungs-Beratung, Entwicklung von Lernprogrammen, Planspielen, Bil-
dungsbedarfserhebungen, Training-Audits, Trainer- und Beraterausbildung usw.).
Diese Marktnischenstrategie ist mit ein Grund dafiir, warum seitens der GroBan-
bieter kaum Konkurrenz verspiirt wird. Weiterbildungsangebote, die mehrere
Anbieter und Lernorte kombinieren (vgl. STAHL 1990), gewinnen erst allmahlich
an Bedeutung.

Die Entwicklung des Marktes kann somit durch Angebotsexpansion sowie eine
Umstrukturierung des Angebotes charakterisiert werden. Damit gewinnen Fragen
der Transparenz des Angebotes und der Qualititssicherung (SAUTER/HARKE
1988, GLUCKLICH 1991) an Bedeutung. Steuerungsinstrumente wie Evaluie-
rung und Kostenermittlung werden sowohl von Unternehmen als auch von Wei-
terbildungstrigern derzeit nur in rudimentérer Form eingesetzt. In Zukunft wird
aber dem Weiterbildungscontrolling in pddagogischer wie auch betriebswirtschaft-
licher Hinsicht (LANDSBERG 1990a,b; CRAMER 1991, PAPMEHL 1991) er-
hohte Bedeutung zukommen.

1.3. Wachsende Bedeutung selbstgesteuerten Lernens

Nach wie vor dominiert Weiterbildung in organisierter Form (Seminare, Kurse,
Lehrginge). So entfallen bei deutschen Unternehmen 71 % aller Teilnehmer auf
organisierte Lehrveranstaltungen (WEISS 1990). Es sind jedoch auch bei kursmé-
Big organisierten Veranstaltungen deutliche Verinderungen in den Organisations-
formen des Lernens zu beobachten. Dies ist auf mehrere Griinde zuriickzufithren:
Die Kapazititsbeschrankung der Weiterbildungsabteilungen aufgrund der Perso-
nalknappheit fiihrt zu einer (Riick-)Verlagerung von Bildungskompetenzen an
Bereichsverantwortliche fiir Weiterbildung, an die Bereichsvorgesetzten oder an
die Mitarbeiter selbst. Aus Akzeptanzgriinden und zum Abbau von Transfer- und
Umsetzungsproblemen des traditionellen Seminarbetriebes werden moglichst ar-
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beitsplatznahe Weiterbildung sowie Lernforderung am Arbeitsplatz forciert (vgl.
FISCHER 1991, SCHLAFFKE/WEISS 1991). Selbstlernunterlagen werden zu-
nehmend - z.B. als pre-work - eingesetzt, um kostenintensive Prisenzphasen von
Weiterbildungsprogrammen zu verkiirzen. Insgesamt-steigt-die Nachfrage nach
kurzen, berufsbegleitenden Fortbildungsbausteinen (19). Dementsprechend wer-
den modulartig aufgebaute Programme, welche Prisenzveranstaltungen, Selbst-
lernphasen, Praxisteile (Praktika, Projektsarbeit, Feldstudien) usw. kombinieren,
entwickelt. Auch bei Langzeitprogrammen gewinnen neben Vollzeitlehrgéingen
Teilzeit-Programme in Sandwichform an Bedeutung (20).

Dieser Entwickungstrend hiingt eng mit der zunehmenden Bedeutung von Open
and Distance Learning (vgl. u.a. HODGSON 1987) zusammen (21), ebenso mit
der Erstellung von Kompetenzstandards fiir Berufsgruppen und darauf basieren-
der Weiterbildungsangebote, mit der Einordnung dieser Weiterbildungsangebote
in umfassende Qualifikationsschemata und der Schaffung eines Systems der ge-
genseitigen Anrechenbarkeit von Teilprogrammen und Priifungen die bei ver-
schiedenen Anbietern absolviert wurden (credit transfer system) zusammen (22).
Dieser bausteinartige Aufbau férdert die Transparenz des Angebotes und eine
individuell abgestimmte Planung berufsbegleitender Weiterbildung. In Frankreich
gewinnt z.B. die individualisierte Bildung in den letzten Jahren an Bedeutung (23).
Dies zeigt wiederum die zunehmende Bedeutung der Selbststeuerung durch die
Weiterbildungsteilnehmer auf (24).

Damit héngt der Einsatz neuer Medien im Weiterbildungsbereich zusammen.
Diese werden erginzend oder alternativ zu Prdsenzveranstaltungen eingesetzt,
wie z.B. Video- und Medienverbundprogramme, Computergestiitzte Lernpro-
gramme (vgl. BRENDEL 1990) sowie Fernstudienund -lehrgéinge (vgl. ALBRECHT-
KLEINER 1991) (25). Derzeit werden sie vor allem in weiterbildungsintensiven
GroBunternehmen eingesetzt, jedoch wird ihre Bedeutung mittelfristig zuneh-
men: Die Unternehmen erhoffen sich durch individuelle Steuerung eine effizien-
tere Zeitnutzung sowie durch unternehmensweiten Einsatz eine (eher fragliche)
Kostenersparnis, eine Steigerung der Lernmotivation durch den Einsatz neuer
Medien sowie eine Entlastung von (kostenintensiven) Présenzphasen durch "pre-
work". Oft stellt auch die Notwendigkeit, in relativ kurzer Zeit viele Mitarbeiter
zu einem bestimmten Thema weiterbilden zu miissen, den Ausléser fiir den Einsatz
von CBT dar. Es wird allerdings zunehmend erkannt, daB die Art und Weise des
Einbaues ins betriebliche Bildungskonzept und die begleitende Betreuung im
Unternehmen (z.B. durch Fachtutoren) kritische Erfolgsfaktoren darstellen (vgl.
MANN 1987, MSC 1986) (26).

Im Zuge der Diskussion um Selbststeuerung des Lernens gewinnt der Lernort
Arbeitsplatz zunehmend an Bedeutung (27). Hier steht eine vielfiltige Palette von
Lernformen zur Verfiigung (vgl. MUNCH 1990, S. 150ff., FISCHER 1991), die von
stirker strukturierten Formen des on-the-job-Trainings, job-rotation-Program-
men, Einfithrungs- und Traineeprogrammen iiber "Paten-Systeme", tutorielle Be-

Teil F 257




treuung (28), Lernpartnerschaften, Projekt- und Aktionslernen (REVANS 1978,
1982, PEDLER 1985), kooperative Selbstqualifikation (HEIDACK 1989a) bis hin
zu Erfahrungsaustauschkreisen, Supervision und Self-Development- Gruppen
(29) reicht. Fiir Bildungsarbeit-an der-Basis-wurden Qualitétszirkel und Lernstatt
(KIRCHHOFF/GUTZAN 1982, KRAMER/WINTER 1984) sowie speziell fiir
Un- und Angelernte Konzepte des systematischen Anlernens (DECKER 1985,
MAUCH 1989, BECKER 1990) entwickelt und eingesetzt.

Diese Entwicklungen, die auf praxisorientierte, arbeitsplatznahe, selbstgesteuerte
und an langfristigen Zielsetzungen orientierte Weiterbildung abzielen, sind auch
als Ausflul der Bemiihungen um die Entwicklung von qualifikationsférdernden
Arbeitsplitzen und einer lernenden Organisation zu sehen (30).

1.4. Rechtliche Rahmenbedingungen

MaBnahmen zum Abbau von Weiterbildungshemmnissen setzen auler der Ver-
besserung des Informationsstandes {iber Weiterbildungsangebote bei Hemmnis-
sen organisatorischer, pddagogischer und finanzieller Art an (vgl. z.B.
COWPERTHWAITE u.a. 1989). Deren Abbau ist auch ein zentrales Anliegen des
EG-Aktionsprogrammes (KOMMISSION 1989a,b, 1990, COMMISSION 1989).
Bei der Diskussion iiber den Abbau finanzieller Hemmnisse werden vor allem
folgende MaBnahmen - durchaus kontrovers - diskutiert (31): Bildungsurlaub,
Weiterbildungsfonds, steuerliche Begiinstigungen und FérderungsmaBnahmen.

Bildungsurlaub ist in Europa sehr unterschiedlich geregelt, was Anspruchsvoraus-
setzungen, Dauer, Inhalte und Finanzierung betrifft. Als Voraussetzung gilt meist
eine Betriebszugehdrigkeit von mindestens einem halben Jahr. Zum Teil gibt es
Beschrinkungen beziiglich der Hochstteilnehmerzahl pro Unternehmen, der The-
mengebiete und der anspruchsberechtigten Personenkreise. Groe Unterschiede
gibt es hinsichtlich der Dauer der Freistellung, der vom Arbeitnehmer zu erbrin-
genden Vorleistungen und der Kostenaufteilung zwischen Staat, Arbeitnehmer
und -geber. Die umfassendsten gesetzlichen Regelungen bestehen in Schweden
und Frankreich. In Schweden konnen Teilnehmer an Bildungsurlaub staatliche
Stipendien erhalten; die Finanzierung des congé individuel in Frankreich erfolgt
vor allem durch die Bildungsurlaubsfonds, die von Arbeitgeberabgaben gespeist
werden. In Dinemark kénnen bestimmte betriebliche Funktionstrager auf der
Basis von Ubereinkommen zwischen den Sozialpartnern eine Freistellung zur
Weiterbildung in Anspruch nehmen. In Grof8britannien sind nach dem Employ-
ment Protection Act Funktionére der Gewerkschaften, Gewerkschaftsmitglieder
zur Teilnahme an gewerkschaftlichen Veranstaltungen sowie von betriebsbeding-
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ter Entlassung bedrohte Arbeitnehmer anspruchsberechtigt. In der Bundesrepu-
blik Deutschland gibt es in einigen der Bundeslédnder Bildungsurlaubsgesetze, in
der Schweiz ist dies nicht der Fall. In den Niederlanden werden Weiterbildungsre-
gelungen in den Kollektivvertragsverhandlungen auf Branchenebene (CAOs) mit
aufgenommen.

Zunehmend an Bedeutung gewinnen Weiterbildungsregelungen im Rahmen von
Tarifvertrdgen (vgl. BISPINCK 1991, SUTTER 1989), wobei sich der Kreis der
Begiinstigten in den letzten Jahren tendenziell erweiterte (32).

In den bisher praktizierten Freistellungsmodellen wurden jedoch die Zielsetzun-
gen beziiglich der Beteiligungsquote und der Teilnehmerstruktur nur zum Teil
erreicht: In den Léndern, in denen Bildungsurlaubsregelungen bereits seit lingerer
Zeit bestehen, nimmt nur ein geringer Teil der Anspruchsberechtigten daran teil:
1988 wurden 4 % aller Deutschen zwischen 19 und 64 Jahren (d.s. 6 % aller
Erwerbstétigen) fiir einen Bildungsurlaub im weiteren Sinne freigestellt (KUWAN
1989) (33). In Frankreich entfallen etwa 1,2 % der Weiterbildungsteilnehmer auf
Bildungsurlaube (Anteil an den Gesamt-Weiterbildungsstunden fast 10 %). In
Schweden sind pro Jahr etwa 40.000 Personen, d.s. 1 % der Erwerbstitigen, auf
Bildungsurlaub. Berufliche Weiterbildung und Bildungsurlaub weisen auch 4hnli-
che Teilnehmerstrukturen auf: Bei beiden sind Frauen, Arbeiter, Personen iiber
50Jahre, Erwerbstétige aus Kleinbetrieben sowie ohne abgeschlossene Berufsaus-
bildung unterreprésentiert (KUWAN 1989).

In einigen Staaten sind - im Detail sehr unterschiedlich geregelte - Weiterbildungs-
fonds eingerichtet worden. In den Niederlanden wurden im Zuge von Branchen-
kollektivabkommen (CAOs) im Metallbereich Branchen-Fonds (Opleiding &
Ontwikkeling Fonds) eingerichtet, welche WeiterbildungsmaBnahmen (insbeson-
dere fiir das ausfiihrende Personal aus Klein- und Mittelbetrieben) durchfiihren.
Diese werden durch die Unternehmen auf Basis der Lohn- und Gehaltssumme
finanziert (KRAYVAANGER u.a. 1989). In Ddnemark wurde der AUD-Fonds
eingerichtet, welcher Kurse der Arbeitsmarktverwaltung sowie die "Specialar-
bejdere"-Schulen (fiir Ungelernte) finanziert (vgl. MSAE 1989, MOW 1988).
Frankreich verfiigt iiber eine Vielzahl verschiedener Fonds, wobei den Unterneh-
men die Wahl bleibt, ihre gesetzlich vorgeschriebenen Weiterbildungsaufwendun-
gen in Form betrieblicher Weiterbildung zu tétigen oder Uberweisungen an einen
Fonds zu durchzufiihren (vgl. CENTRE INFFO 1988). Die Fonds-Option - Abga-
ben an einen Bildungsversicherungsfonds bzw. an einen Branchenweiterbildungs-
trdger (ASFO) - wird vor allem von Kleinbetrieben in Anspruch genommen
(AVENTUR u.a. 1989, REPUBLIQUE 1990). In Schweden finanzieren die Un-
ternehmen durch eine Lohnsummenabgabe die Aktivititen der Erwachsenenbil-
dungsorganisationen. Zusétzlich wurden Erneuerungsfonds eingerichtet (zuletzt
1985), um Entwicklungsprojekte sowie TrainingsmaBnahmen - mit eher allgemein-
bildenden Themen - iiber bereits durchgefiihrte betriebliche WeiterbildungsmaB-
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nahmen hinaus zu finanzieren. Die jdhrlichen Aufwendungen dieses Fonds fiir
Weiterbildung betragen etwa 5 % der Gesamtaufwendungen der Unternehmen
(TUIJNMAN 1989, ABRAHAMSON u.a. 1989). In GroBbritannien zeigt sich eine
umgekehrte Entwicklung: Das levy-grant-System-wurde-aufgrund des Industry
Training Acts im Jahre 1989 wieder abgeschafft. Die Verantwortung fiir die Auf-
bringung von Finanzmitteln fiir die Weiterbildung wurde regionalen, privatwirt-
schaftlich organisierten Training and Enterprise Concils (TECs) iibertragen (vgl.
FRANK/KAILER 1990).

Weiterbildungsaufwendungen der Unternehmen werden mit der Ausnahme von
Ausstattungsinvestitionen im Bildungsbereich steuerlich generell als laufende
Ausgaben des jeweiligen Geschiftsjahres behandelt. Direkte staatliche Zuschiisse
an Unternehmen erfolgen in den meisten Staaten, betragen aber nur wenige
Prozent der betrieblichen Weiterbildungsaufwendungen (34). In Diskussion sind
Anreize durch eine Investitionsprimie (Abschreibeméglichkeit iiber 100 % hin-
aus) sowie die Moglichkeit, Weiterbildungsinvestitionen iiber mehrere Jahre ver-
teilt abschreiben zu konnen. Dies soll als Anreiz fiir antizyklische Weiterbildung
dienen. In Frankreich wird z.B. seit 1988 Unternehmen, die ihre Ausgaben fiir
BildungsmaBnahmen jéahrlich aufstocken, ein Steuerabzug gewéhrt (35). Kleinbe-
triecben mit weniger als 50 Mitarbeitern erhalten einen staatlichen ZuschuB zu den
Kosten der Vertretung eines an einem externen Lehrgang ("stage") teilnehmenden
Arbeitnehmers (36).

Privatpersonen kénnen beruflich bedingte Weiterbildungsaufwendungen von der
Bemessungsgrundlage der Einkommenssteuer absetzen (in einigen Léndern sind
Hochstabsetzbetrige vorgesehen). Vorgeschlagen wird auch die Moglichkeit des
Abzuges direkt von der Steuerschuld. So wird z.B. in Gro8britannien ab 1992 ein
Steuerabzug in der Hohe von 25 % der Trainingsgebiihren (fiir alle zu einer
National Vocational Qualification filhrenden Kurse) eingefiihrt. Uberlegungen
werden auch beziiglich der Entwicklung eines Systemes von Weiterbildungsgut-
scheinen (Vouchers) als Beitrag zu einer Integration der Weiterbildungsphasen in
die Berufslaufbahn angestelit. Diese sind fiir alle Arbeitnehmer bzw. nur fiir
bestimmte Zielgruppen (z.B. Lehrlinge) in Diskussion, wobei die Ansichten be-
ziiglich der Kostentragung unterschiedlich sind (37).

1.5. Angebotstransparenz durch Information und Beratung

Angesichts des steigenden Angebotes sowie der zunehmenden internationalen
Vernetzung steigt die Nachfrage nach Bildungsberatung. MaBnahmen zur Verbes-
serung der Transparenz des Weiterbildungsangebotes umfassen die Einrichtung
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von Weiterbildungsdatenbanken, Bildungs-, Qualifizierungs- und Lernberatung
fiir Unternehmen und Einzelpersonen sowie die Forderung der Bildung von
Unternehmensnetzwerken (als "Hilfe zur Selbsthilfe") (38).

(EDV-gestiitzte) Weiterbildungsdatenbanken sollen Weiterbildungsangebote lan-
desweit bzw. auf Regionen, Themen und Zielgruppen beschrinkt erfassen. Sie
dienen zur Information von Einzelpersonen, Unternehmen oder Bildungsberatern
(39). In den letzten Jahren wurden in mehreren européischen Staaten Weiterbil-
dungsdatenbanken eingefiihrt (vgl. CEDEFOP 1987b): In den Niederlanden wur-
de die EDV-gestiitzte "I see"-Datenbank eingerichtet, in Italien "Dioekema". In der
Bundesrepublik Deutschland wurde 1986 die Berliner Weiterbildungsdatenbank
eingerichtet. Inzwischen existieren bereits 12 EDV-gestiitzte Bildungsdatenban-
ken (40). In GroBbritannien wurden ebenfalls mehrere umfassende Datenbanken
eingerichtet (41). In der Schweiz wurden Weiterbildungsméglichkeiten im Rah-
men der "Hoheren Berufsbildung" in schriftlicher Form (ohne aktuelle Programm-
daten) zusammengestellt (GROSSENBACHER 1989). International wird
besonders der Aufbau umfassender EDV- gestiitzter Datenbanken vorangetrie-
ben, wobei eine internationale Vernetzung im Zuge des ROMEO-Projektes erfolgt
(42).

Die Probleme liegen vor allem

o in der Kosten- und Zeitintensitit der Erfassung und Aktualisierung der
Daten

o im zT. sehr geringen Bekanntheitsgrad und geringer Nutzung
(insbesondere durch Mittel- und Kleinbetriebe und Privatinteressenten)

o in derfehlenden Kompatibilitit der einzelnen Datenbanken, welche eine
(internationale) Vernetzung erschwert

o im internen Aufbau der Datenbanken: Die einmal gewihlte
Datenbankstruktur kann kaum mehr veridndert werden, sodaB als
sinnvoll erachtete Dateneingaben oder -abfragekombinationen im
nachhinein nicht mehr durchgefiihrt werden kénnen

o in der Beschrankung auf Kursveranstaltungen

In diese Datenbanken werden meist nur organisatorische Daten (Ort, Zeit, Kosten,
Kursinhalte, Priifungen) aufgenommen. Daten, die eine qualitative Beurteilung
der Trainer oder der Kurse ermdglichen (z.B. durch Teilnehmer oder Beobachter),
werden aus Datenschutzgriinden nicht gespeichert.

Auch Bildungs- und Qualifizierungsberatung wird, z.B. gestiitzt auf Informationen

aus EDV-Datenbanken, verstirkt eingesetzt. Eine Reihe von Weiterbildungstri-
gern hat sowohl Bildungsberatungsstellen fiir Gespréche mit Einzelpersonen (vgl.
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TYMISTER 1987, SOHM 1987) als auch fiir die Qualifizierungsberatung von
Unternehmen eingerichtet (43).

Die damit in Zusammenhang stehenden Bildungsbedarfserhebungen werden zu-
nehmend als (kostenpflichtige) Angebote in das Dienstleistungsprogramm von
Weiterbildungsinstituten aufgenommen. Es wurden in mehreren Lindern staatlich
finanzierte Qualifizierungsberatungsstellen, die selbst nicht als Anbieter auftreten,
eingerichtet. Diese unterstiitzen Unternehmen bei der Bedarfsermittlung, beraten
diese iiber geeignete externe Bildungsangebote sowie Weiterbildungstréger iiber
den regionalen Qualifikationsbedarf. Damit wird Qualifizierungsberatung gezielt
als Instrument regionaler Strukturpolitik eingesetzt (FRANZ 1990, KAW 1990d).

Einenweiteren Ansatzpunkt stellt die Férderung von Netzwerkbildungen (44) und
regionalen, grenziiberschreitenden sowie internationalen Bildungskooperationen
dar. Als Kooperationspartner kommen z.B. Unternehmen, Universitéiten, Berufs-
schulen, Erwachsenenbildungsinstitutionen und Bildungsforschungseinrichtun-
gen in Betracht (45). Im "Aktionsprogramm der EG-Kommission zur Férderung
der beruflichen Weiterbildung" sowie den "Mittelfristigen Leitlinien zur allgemei-
nenund beruflichen Bildung in der EG" wird z.B. ausdriicklich auf die Notwendig-
keit der Férderung aller Formen linderiibergreifender Kooperation hingewiesen
(46).

Der Forderung des Informationsaustausches und der Anbahnung von Weiterbil-
dungskooperationen dient die Installierung von Erfahrungsaustauschkreisen mit
Personal- und Ausbildungsleitern. In GroBbritannien wurden z.B. regionale Local
Employer Networks (LENs) sowie (von der Management Charter Initiative) re-
gionale MCI-Netzwerke eingerichtet. Die LENs werden im Rahmen des Business
Growth Training Programme finanziell unterstiitzt. Weiterbildungskooperationen
aufBranchenebene sind insbesondere fiir Kleinbetriebe von Bedeutung: In Frank-
reichwurden von Unternehmensverbéinden branchenspezifische Bildungsinstitute
gegriindet (ASFOs), die vor allem von.Kleinst- und Kleinbetrieben in Anspruch
genommen werden; Weiterbildungstréger, Schulen und Universititen kooperie-
ren in Form von regionalen Zusammenschliissen (GRETAs). In den Niederlanden
wurden auf Branchenebene von den Arbeitgebern finanzierte Weiterbildungspro-
gramme (branche-opleidingen) eingerichtet.

1.6. Landesweite "Weiterbildungsoffensiven"

Der hohe bildungspolitische Stellenwert von Weiterbildung fiihrte in mehreren
Léndern zur Entwicklung umfassender Weiterbildungskampagnen mit dem Ziel
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der Erh6hung der Weiterbildungsbeteiligung. In der Bundesrepublik Deutschland
wurde 1985 von den Sozialpartnern und der Bundesanstalt fiir Arbeit die Qualifi-
zierungsoffensive (mit einem Schwerpunkt auf Arbeitsmarkttraining) begonnen.
1987 startete-die Konzertierte Aktiomr Weiterbildung (KAW 1989; 1990a,b,c,d,e)
des Bundesministers fiir Bildung und Wissenschaft. Ihr Ziel ist es, durch Zusam-
menarbeit von Reprisentanten der wichtigsten Weiterbildungstréiger und Werbe-
kampagnen die Weiterbildungsmotivation zu férdern. In der Schweiz wurde 1989
mit der "Botschaft des Bundesrates" die Weiterbildungsoffensive mit einem staat-
lichen Finanzrahmen von 375 Millionen sfr (verteilt auf 6 J. ahre) gestartet (BUN-
DESRAT 1989). In GroBbritannien wurden umfassende staatlich finanzierte
Weiterbildungsprogramme ( z.B. Employment Training und Business Growth
Training) eingefiihrt. Auch die Management Charter Initiative, die sich die Einhal-
tung eines "Code of good practice" der Managemententwicklung zum Ziele setzt,
wird von einer groBen Anzahl von Unternehmen unterstiitzt (47). In Schweden
werden jéhrlich Studienzirkel-Verzeichnisse an die Haushalte versendet. Die Er-
neuerungsfonds férdern Forschungsprojekte sowie eine Ausweitung betrieblicher
Weiterbildungsaktivitéiten (mit Betonung allgemeinbildender Inhalte). In Déne-
mark wurde 1985 ein Fonds zur Programmentwicklung fiir bestimmte Zielgruppen
gegriindet.

Einweiterer Indikator fiir die zunehmende Bedeutung der Weiterbildung auch aus
staatlicher Sicht ist die Einsetzung hochrangiger Expertenkommissionen, die sich
mit der Entwicklung der Weiterbildung befassen. In Schweden wurde z.B. eine
Parlamentskommission eingesetzt, in der Bundesrepublik Deutschland die "En-
quete 2000" durch einen ParlamentsausschuB durchgefiihrt (vgl. ENQUETE
1990). In Osterreich befaBte sich der Beirat fiir Wirtschafts- und Sozialfragen mit
der "Qualifikation 2000" (vgl. BEIRAT 1989). Beratungsgremien fiir die Ministe-
rien fiir Bildung, Wissenschaft bzw. Unterricht wurden auch in GroBbritannien
(die National Training Task Force), in der Bundesrepublik Deutschland, in Dine-
mark und den Niederlanden eingerichtet.

Diese Manahnmen werden durch eine Palette von punktuellen Aktionen mit teils
betrichtlichen (Publizitéits-)Erfolg ergiinzt, die eine Erhéhung der Weiterbil-
dungsbeteiligung von Unternehmen bzw. Einzelpersonen zum Ziel haben: In der
Bundesrepublik Deutschland wurde 1990 erstmals der Staatspreis fiir Weiterbil-
dung vom Bundesminister fiir Bildung und Wissenschaft an Unternehmen mit
beispielhaften Weiterbildungskonzepten vergeben. In GroBbritannien wird jihr-
lich der National Training Award an Unternehmen, Weiterbildungstriiger und
Programmentwickler verliehen (vgl. NTAO 1989). Der 6sterreichische Staatspreis
fiir Erwachsenenbildung wird fiir Erwachsenenbildner ausgeschrieben. Eine wei-
tere Initiative zur Férderung der Transparenz individueller Weiterbildungsbemii-
hungen ist die Einfithrung von Bildungspéssen. Am héufigsten werden diese als
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Dossiers angelegt, die Kenntnisse und Qualifikationen im persdnlichen und beruf-
lichen Bereich beschreiben und erworbene Zertifikate auffithren. Geplant ist die
Einfithrung eines Européischen Bildungspasses. Weiters werden Handbiicher zur
Berufs- und Weiterbildungsinformation, Praxisbehelfe-fiir betriebliche Bildungs-
arbeit sowie Fallbeispiele betrieblicher Weiterbildungsinnovationen und -konzep-
te publiziert (48) sowie auf spezielle Zielgruppen abgestimmte Werbekampagnen
durchgefiihrt (49).

1.7. Regionalisierung und Dezentralisierung

Der von NAISBITT (1986, S. 1391f.) festgestellte generelle Trend zur Dezentrali-
sation zeigt sich in stérkerer Abstimmung des Weiterbildungsangebotes aufregio-
nale Bedarfe, verbunden mit einem Ausbau dezentraler Bildungsinfrastruktur
insbesondere bei groBen Weiterbildungsanbietern und GroBunternehmen und
einer Intensivierung dezentraler Bedarfserhebung und Programmplanung. Die
Entbiirokratisierung im Weiterbildungsbereich soll durch neue Organisations-
strukturen gefordert werden (50). Gleichzeitig wird Wert auf verstérkte Vernet:
zung gelegt: Informations- und Erfahrungsaustausch zwischen diesen dezentralen
Stellen wird gefordert. Kooperationen zwischen Universitéten, regionalen Weiter-
bildungstrigern, kommunalen Stellen und Unternehmen gewinnen an Bedeutung
(vgl. z.B. STAHL 1990). Regionale Ausbildungspartnerschaften werden durch das
EG-Programm COMETT gefordert. Intensiviert wird auch die zwischenbetriebli-
che Weiterbildung, die Zusammenarbeit von weiterbildungsaktiven GroBunter-
nehmen und Kleinbetrieben auf regionaler Ebene (z.B. in GroBbritannien in Form
der Local Employer Networks) (51).

Deutlich sichtbar wird diese Entwicklung insbesondere in der Verénderung der
Organisation des staatlichen Arbeitsmarkttrainings:

e Zentrale (staatliche) Trainingsadministration wird abgeldst durch
weitgehende Dezentralisierung und Einrichtung von Regionalzentren

e Entwicklung maBgeschneiderter Angebote fiir Unternehmen

e Zusammenarbeit mit Unternehmen (Einbau von Praxisphasen in die
{iberbetrieblichen Programme)

e Zusatzfinanzierung durch Angebot von Trainingsleistungen am freien
Markt

Regionale Trainingszentren werden geschaffen, verbunden mit einer Ubertragung
weitreichender Kompetenzen beziiglich Finanzierung und Programmentwicklung
an die regionalen Stellen. Es wird eine Entkoppelung zwischen der Auftragsertei-
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lung durch die staatliche Zentralstelle und den Regionalstellen, die fiir die Pro-
grammentwicklung zusténdig sind, angestrebt. Dies fiihrt in einigen Lindern bis
zu einer vlligen organisatorischen Trennung zwischen diesen Bereichen (52). Es
wird auch mit Unternehmen der Region kooperiert, welche verstirkt in die Be-
darfserhebung, Programmgestaltung und -durchfithrung eingebunden werden. Ar-
beitsmarkttraining soll dadurch praxisorientierter gestaltet werden, um die
Vermittlungsquote zu erh6hen (53). In GroBbritannien gewinnt z.B. "costumized trai-
ning" an Bedeutung: Von der Arbeitsmarktverwaltung wird ein fiir ein (Gro8- )Unterneh-
menmal3geschneidertes Trainingsprogrammerstellt, erfolgreichen Absolventenwird ein
Arbeitsplatzzugesichert. In den Niederlanden werden in den C(A)VV-Zentren vor
allem technische Fachtrainings fiir Arbeitslose durchgefiihrt. Bei einer Durch-
schnittsdauer von sieben Monaten bestehen diese aus flexiblel einsetzbaren Trai-
ningsmodulen, wobei fiir die praktischen Trainingseinheiten mit einem Netzwerk
kooperierender Unternehmen zusammengearbeitet wird. In Dinemark wurden
fir jugendliche Arbeitslose "Produktionsschulen" eingerichtet, die kombinierte
Unterrichts- und Produktionsprogramme anbieten. Auch berufseinfiihrende EI-
FU-Kurse fiir Jugendliche und EIFL-Kurse fiir Langzeitarbeitslose kombinieren
Unterricht und Praktika. In der Bundesrepublik Deutschland werden Zuschiisse
fiir die Einarbeitungszeit an Unternehmen gewihrt.

1.8. Internationalisierung der Weiterbildung

Dieser Trend zeigt sich in mehreren Aspekten des Weiterbildungsangebotes:

¢ Internationalisierung des Lehrkérpers und Einsatz von Gastvortragenden
Aufnahme internationaler Inhalte in das Kursprogramm oder Angebot ein-
schlégiger Seminare

Aufnahme fremdsprachiger Inhalte und Materialien in das Kursprogramm
Internationale Zusammensetzung der Teilnehmer

ergdnzende Studienaufenthalte, Praktika und Feldstudien im Ausland
Internationalisierung durch Kooperation mit auslindischen Anbietern oder
durch Filialgrindungen im Ausland

® Weiterbildung des Trainerstabes zum "European Trainer" (vgl. REIS 1989)

Im "Aktionsprogramm der Gemeinschaft zur Forderung der beruflichen Weiter-
bildung" der EG-Kommission (KOMMISSION 1989a, 1990) (54) wird ausdriick-
lich auf die zentrale Rolle der Bildung fiir die Schaffung des Binnenmarktes
hingewiesen. Deshalb steht bei EG-Programmen im Bildungsbereich (vgl. COM-
MISSION 1989) speziell die "européische Dimension", der Beitrag der Bildung zur
Schaffung eines gemeinsamen Europas, im Vordergrund (vgl. EURYDICE 1988,
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PIEHL/SELLIN 1991). Dies soll vor allem durch die Bildung internationaler
Partnerschaften und Netzwerke, durch den Austausch von Personen und Informa-
tionen, gemeinsame Pilotprojekte und die Einbringung européischer Inhaltein die
Bildungsginge geschehen. Beispiele dafiir sind die Austauschprogramme-fiir Ju-
gendliche ("Jugend fiir Europa"), fiir Jung-Facharbeiter ("Austausch junger Ar-
beitskrifte") und fiir Studenten (ERASMUS), die Férderung beruflicher und
betrieblicher Bildung (FORCE), die Forderung von Fremdsprachenkenntnissem
im Rahmen des LINQUA-Programmes, die Férderung linderiibergreifender Ko-
operation zwischen Unternehmen und Hochschulen, von Praktika und Fortbil-
dungsprojekten im Rahmen von COMETT, die Vernetzung von Informationen
iiber die nationalen Bildungssysteme bzw. iiber Innovationen im Aus- und Weiter-
bildungsbereich (EURYDICE, CEDEFOP, ARION, EUROTECHNET, DEL~
TA), Trainingspartnerschaften und Modellversuche in der Berufsausbildung im
Rahmen von PETRA (vgl. HANF 1991) usw.

2. Fazit: Konsequenzen fiir die berufliche
Weiterbildung in Osterreich

2.1. Verbesserung der Datenlage

Das steigende Interesse an Informationen iiber berufliche, insbesondere betrieb-
liche Weiterbildungsaktivitititen hat auch in Osterreich in den letzten Jahren zu
einer Reihe von Erhebungen gefiihrt (55). Zusétzlicher Informationsbedarf zeich-
net sich - aus den Diskussionen dieser Ergebnisse heraus - vor allem in bezug auf
die Weiterbildung spezieller Zielgruppen und Bereiche ab, wie z.B. Frauen, Un-
und Angelernte, Weiterbildungspersonal, 6ffentliche Verwaltung, Fremdenver-
kehr (vgl. IVT 1991) usw. Weitere Fragestellungen betreffen z.B. die Erhebung der
Weiterbildungskosten auf représentativer Grundlage und die Evaluierung von
WeiterbildungsmaBnahmen sowie von Einsatzerfahrungen mit neuen Medien und
Lerntechnologien (z.B. Computer Based Training). Auch internationale Ver-
gleichsdaten stoBen - trotz stark eingeschrankter Aussagekraft (56) - auf zuneh-
mendes Interesse. Ein erster Schritt ist in einer detaillierten Deskription der
Weiterbildung in ausgewihlten Vergleichsldndern zu sehen (57).

In einer kiinftigen 6sterreichweiten Erhebung der Erwachsenenbildungsaktivité-

ten sollten auch Unternehmen als wichtigste Anbieter und Nachfrager berufs-
orientierter Weiterbildung sowie private Anbieter (z.B. Trainer- und
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Beratergruppen, private Bildungshiuser) zumindest ansatzweise mitberiicksich-
tigt werden. Als erster Schritt ist die Entwicklung eines nicht nur theoretisch
ausgereiften, sondern auch in der Praxis einsetzbaren Erhebungsinstrumentariums
erforderlich (58). Dabei erscheinen Anleihen bei auslindischen Ethebungsansit-
zen als sinnvoll (59). Das Erhebungsinstrumentarium sollte ein méglichst breites
Spektrum von Weiterbildungsaktivititen erfassen und eine einseitige Erfassung
nur seminaristischer Veranstaltungen - wie z.B. in Frankreich die Konzentration
der Bildungsstatistik auf "stages" - vermeiden. Eine umfassende Erhebung der
Erwachsenenbildungsaktivitdten in allen Bereichen erscheint aufgrund finanziel-
ler Beschrdnkungen kaum durchfiihrbar. Als praktikabler Weg bietet sich die
Durchfiihrung einer regelméBig wiederholten Befragung von Unternehmen bzw.
Einzelpersonen und die kommentierte Zusammenfiihrung dieser Ergebnisse mit
weiteren einmalig durchgefiihrten Spezialerhebungen sowie mit Tragerstatistiken
- dhnlich dem "Integrierten Gesamtbericht" des Berichtssystems Weiterbildungs-
verhalten in Deutschland (KUWAN u.a. 1990) an. Dieser wurde z.B. als Bezugs-
rahmen fiir alle wesentlichen Erhebungen und Statistiken im
Weiterbildungsbereich ausgebaut, um ein méglichst vollstindiges Gesamtbild der
Entwicklung im Weiterbildungsbereich zu erstellen. In eine &hnliche Richtung
zielen - mit einem breiteren Themenspektrum - auch der jihrlich erscheinende
"Berufsbildungsbericht" (BBW 1990) in Deutschland oder die jihrliche Publika-
tion "Lannée de la formation" in Frankreich (AVENTUR u.a. 1989).

2.2. Erhohung der Angebotstransparenz

Auch in Osterreich zeigen die (teils unverdffentlichten) Statistiken der wichtigsten
Erwachsenenbildungsinstitutionen sowie des Statistischen Zentralamtes in den
letzten Jahren eine steigende Nachfrage nach Weiterbildung sowohl seitens der
Unternehmen als auch von Einzelpersonen (60). Ebenso kommt der international
zu beobachtende Angebotszuwachs auch in Osterreich zum Tragen. Wesentliche
Faktoren sind die quantitative Ausweitung des Angebotes bei etablierten Trédgern
(wie z.B. WIFI, BFI, Managementinstitute) sowie die starke Zunahme kleiner
Trainer- und Beratergruppen (vgl. KAILER 1988c) (61): Von den Unternehmen,
die in den letzten drei Jahren mit neuen Bildungsanbietern kooperierten, nannten
76 % inldndische sowie 44 % auslindische Berater- und Trainergruppen als neue
Partner (KAILER 1989b, S. 24).

Dies fiihrt zusammen mit der intensivierten internationalen Vernetzung der Wei-
terbildung zu einem erh6hten Informationsbedarf iiber das vorhandene Angebot.

Angesichts der kleinbetrieblichen Firmenstruktur Osterreichs und der insbeson-
dere von Kleinbetrieben geduBerten Informationsmingel iiber das Bildungsange-
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bot (vgl. AIGINGER/TICHY 1985, KAILER u.a. 1985b, KAILER 1989b, S. 10ff.)
gewinnen die Erstellung einer Bildungsdatenbank, deren internationale Vernet-
zung (z.B. im EG- Projekt ROMEO), die Erleichterung der Uberpriifung der
Qualitit externer Angebote sowie die Eifirichtung begleitender Bildungsberatung
an Bedeutung (62).

Da einerseits auch bei weiterbildungserfahrenen Personen ein eher passives Infor-
mationsverhalten iiber Weiterbildungsangebote festgestellt wurde, andererseits
gerade fiir nicht weiterbildungsaktive Personen schriftlicher und miindlicher In-
formation und Anregung seitens des Unternehmens bzw. der Weiterbildungsan-
bieter hohe Bedeutung zukommt (FESSEL 1990, S. 34£f.), gewinnt eine (mdglichst
koordinierte) Informationsstrategie (63) unter Einbeziehung von Unternehmen
(Vorgesetzte, Betriebsrat, Weiterbildungsabteilung), Weiterbildungstragern (Pro-
spekte, Bildungsberatung), (staatlichen) Qualifizierungsberatungsstellen und (pri-
vaten) Weiterbildungsberatern an Bedeutung, wobei EDV-gestiitzte
Bildungsinformationssysteme ein wichtiges Hilfsinstrument darstellen.

Angesichts der groBen Zahl von Anbietern gewinnen Fragen der Qualitétsiiber-
priifung externer Weiterbildungsangebote insbesondere fiir Kleinbetriebe an Be-
deutung. Die Erarbeitung allgemeinverbindlicher Giitestandards oder die
Uberpriifung und Zulassung von Weiterbildungsveranstaltungen wird aufgrund
des Zeitaufwandes, der Evaluierungsproblematik (Festlegen von Kriterien, Qua-
lifizierung von Evaluatoren, Kosten und Effizienz des Aufbaues eines landeswei-
ten Apparates zur Evaluation und Akkreditierung) generell praktisch nicht
durchfiihrbar sein - auch wenn man sich auf die Uberpriifung von Inputvariablen
sowie auf iberbetriebliche Angebote beschrénkt.

Durchfiihrbar erscheint die Festlegung und Uberpriifung von Standards fiir abge-
grenzte Bereiche (z.B. fiir staatlich finanzierte TrainingsmaBnahmen im Rahmen
der Arbeitsmarktférderung oder fiir Fernunterrichtslehrgénge in Anlehnung an
das deutsche Fernunterrichtsschutzgesetz) (64) oder eine Konzentration dieser
Bemiihungen auf lingerdauernde, auf eine anerkannte AbschluBpriifung vorbe-
reitende Kurse. Deren Eignung als Vorbereitungskurs kann zB. von den die
Priifung abnehmenden Organisationen und Verbénden iiberpriift und anerkannt
werden. Auch die Einfiihrung von "Giitesiegeln" fiir Veranstalter mit laufender
Uberpriifung durch externe Fachexperten auf freiwilliger Basis (65) kann zur
Forderung von Transparenz beitragen. Weiters konnen von den Weiterbildungs-
trigern - u.U. mit externer Beratung - trigerspezifische Sets von Kriterien beziig-
lich Inhalten, Organisation, Trainerauswahl und -verhalten usw. (vgl. z.B.
STIEFEL 1980c) erstellt und durch Aufbau eines internen Evaluierungssystemes
laufend iiberpriift werden und somit wiederum einen wichtigen Bestandteil des
Bildungsmarketings darstellen. Solche Evaluierungsaktivititen setzen Entwick-
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lungsprozesse der Weiterbildungstriger beziiglich ihres Selbstverstindnisses, der
Trainingsphilosophie (vgl. z.B. STIEFEL 1973), der Art der Zusammenarbeit mit
ihrem externen Trainerstab usw. voraus. Diese konnen durch das Angebot von
Beratungsleistungen fiir Weiterbildungsanbieter oder durch Handreichungen zum
Thema des Bildungsmarketing (z.B. KAPFER 1990) gefordert werden. Auch fiir
Weiterbildungsinteressenten (insbesondere Private und Unternehmen) kénnen
praxisrelevante Kriterienkataloge und Checklisten (z.B. KAILER u.a. 1990a) zu-
sammengestellt werden, die eine Auswahl geeigneter Weiterbildungsveranstaltun-
gen erleichtern helifen.

Eine bundesweite Abfragemoglichkeit von Weiterbildungsangeboten kombiniert
mit Beratung miite sich aufgrund der Kostenintensitit der Infrastruktur - dhnlich
den britischen Training Access Points - an bestehenden Einrichtungen orientieren.
So kiimen Arbeitsémter, Berufsinformationszentren, groBere Erwachsenenbil-
dungseinrichtungen und ihre Landes- und Bezirksstellen, aber auch kommunale
Einrichtungen, Banken usw. in Betracht (66). Von zentraler Bedeutung fiir die
Akzeptanz dieser Informationsquelle durch Weiterbildungsinteressenten ist die
Art der Abfragemdglichkeit. Der Einrichtung von Abfragestellen ohne beratende
Unterstiitzung diirfte kein allzugroBer Erfolg beschieden sein. Information iiber
schriftliche Medien (Seminarfiihrer) st68t wegen mangelnder Aktualitit auf Gren-
zen.

Um eine effiziente Beratung durchfiihren zu konnen, ist eine einschlédgige Aus-
und Weiterbildung der Weiterbildungsberater notwendig. Mittelfristig ist mit der
Herausbildung eines entsprechenden Berufsprofiles fiir Bildungs- und Lernbera-
ter zu rechnen, u.U. gegliedert nach haupt- und nebenamtlichen Beratern sowie
nach Zielgruppen (Unternehmen, Einzelpersonen) (67). Die zusitzliche Ausbil-
dung von bereits beratend titigen Personen in bezug auf Weiterbildung kann als
Alternative oder ergéinzend zum Aufbau regionaler Weiterbildungsberatungsstel-
len geférdert werden.

2.3. Diskussion iiber rechtliche Rahmenbedingungen

Neben dem Ausbau der Bildungsinformation werden unter dem Aspekt des Ab-
baues von Weiterbildungsbarrieren (insbesondere fiir bisher bildungsferne Grup-
pen) auch rechtliche Gestaltungsvorschldge im Bereich der Weiterbildung (z.B.
Weiterbildungsfonds und -abgaben, Bildungsurlaub und -freistellung) und steuer-
liche Erleichterungen intensiver diskutiert werden, nicht zuletzt weil dies auch im
EG-Aktionsprogramm ausdriicklich hervorgehoben wird (68).
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Im Zuge einer inhaltsbezogenen Diskussion iiber Bildungsurlaub bzw. -freistel-
lung sind konkrete Modelle zu entwickeln, die Vorschlége beziiglich Themenbe-
reichen, Zielgruppen, Fristen, Zeitregelung und Aufteilung der Kosten zwischen
Privatpersonen, Staatund Unternehmen enthalten(69). Zentrale Fragen bestehen
darin, wie viele Personen voraussichtlich ein solches Angebot in Anspruch nehmen
wiirden, ob nur veranstaltungsmé8ig organisierte Weiterbildung oder auch andere
Formen (z.B. Fernstudium, Selbststudium usw.) miteinbezogen werden sowie ob,
von wem und in welcher Form eine Akkreditierung von Weiterbildungstrdgern
oder Lehrgingen erfolgen sollte. Ausléndische Erfahrungen zeigen, da8 Bildungs-
urlaub eher von Mitarbeitern gréBerer Betriebe und mit hoherem Qualifikations-
niveau in Anspruch genommen wird (vgl. KUWAN 1989). Damit kommt der
Beriicksichtigung der speziellen Situation der Kleinbetriebe, insbesondere dem
Stellvertretungsproblem, hohe Bedeutung zu (70).

Auch eine Diskussion iiber verpflichtende Abgaben an einen Weiterbildungsfonds
oder iiber den gesetzlich verpflichtenden Nachweis von Mindest-Weiterbildungs-
aufwendungen (wie in Frankreich) miifite aufgrund der Vielfalt existierender
Gestaltungsformen anhand konkreter Vorschlége gefiihrt werden: Ausldndische
Fondsmodelle gehen von einer Kostentragung durch die Unternehmen bis zur
Kostentragung durch den Staat (im Zuge der Arbeitslosenunterstiitzung). Beson-
ders wird zu diskutieren sein, welche Weiterbildungsformen durch einen solchen
Fonds finanziert bzw. angeboten werden bzw. welche innerbetrieblich durchge-
fiihrten Weiterbildungsmanahmen im Rahmen dieser Aufwendungen anerkannt
wiirden. Welche Inhalte sollten die fondsfinanzierten Programme umfassen: All-
gemeinbildung, politische Bildung oder Berufsbildung? Ein weiterer Diskussions-
punkt wird in der Organisationsform eines Fonds liegen, insbesondere in bezug
auf die Entsendung von Vertretern und die Finanzierung dieser Organisation. Eine
Akkreditierung oder Evaluierung von Angeboten wiirde auch eine entsprechende
fachliche Qualifizierung voraussetzen. Von besonderer Bedeutung wire im Hin-
blick auf davon betroffene Kleinbetriebe eine einfache und unbiirokratisch admi-
nistrierbare und iiberpriifbare Regelung. Eine zentrale Fragestellung liegt auch
darin, ob durch eine gesetzlich verpflichtende Weiterbildungsabgabe an einen
Fonds oder durch Uberweisungen an einen Bildungsversicherungsfonds die Wei-
terbildungsmotivation von Kleinunternehmen nachhaltig geférdert werden kann
oder ob dadurch ein gegenteiliger Effekt erzielt wird. Wenn - wie in Frankreich -
der Weg des Nachweises von Mindest-Weiterbildungsaufwendungen beschritten
werden sollte: Welche Weiterbildungsformen und -inhalte wiirden darunter fal-
len? Welche Auswirkungen hiétte dies auf nicht anrechenbare Formen innerbe-
trieblicher und arbeitsplatznaher Weiterbildung? Welche Transferschwierigkeiten
ergeben sich aus dem Besuch lingerdauernder externer Kurse fiir Teilnehmer und
Unternehmen und wie konnten diese vermieden werden?
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Bei den steuerlichen Anreizen und finanziellen Férderungen steht fiir Privatper-
sonen die Abzugsfahigkeit von Bildungsaufwendungen von der Lohn- und Ein-
kommenssteuergrundlage bzw. direkt von der zu entrichtenden Lohn- und
Einkommenssteuer (innerhalb bestimmter Grenzen) sowie fiir Unternehmen die
iber mehrere Jahre verteilte Abschreibeméglichkeit (um antizyklische Weiterbil-
dung zu férdern) oder eine Abschreibung iiber 100 % hinaus im Vordergrund.
Auch dabei wird zu diskutieren sein, ob und welche Einschréinkungen beziiglich
Inhalt und Form der Weiterbildung getroffen werden sollen.

Auch die Frage direkter finanzieller Incentives in Form von Bildungsgutscheinen
(Vouchers) ist unter dem Aspekt der Zielgruppen (z.B. Lehrlinge nach bestande-
ner LehrabschluBpriifung), der Hohe dieser Gutscheine und deren Finanzierung
zu diskutieren. In diesem Zusammenhang mu8 beriicksichtigt werden, daB u.a. die
zeitliche Néhe zur Erstausbildung einen positiven Einflu8 auf die Einstellung zur
Weiterbildung ausiibt (FESSEL 1990, S. 6ff.): Je schneller WeiterbildungsmaBnah-
men nach AbschluB der Erstausbildung in Angriff genommen werden, desto
nachhaltiger kann - bei entsprechender inhaltlicher und methodisch-didaktischer
Gestaltung - die Weiterbildungsmotivation gefordert werden. In diesem Zusam-
menhang kommt z.B. der Férderung des Besuches von Vorbereitungskursen auf
LehrabschluB-, Meister- oder Zulassungspriifungen besondere Bedeutung zu.

Fiir Unternehmen kimen Zuschiisse seitens des Staates oder von Unternehmer-
verbinden fiir spezielle TrainingsmaBnahmen, fiir die Inanspruchnahme von Be-
ratung zur Erarbeitung von Bildungskonzepten, fiir Bildungsbedarfserhebungen,
fiir die Kosten von einzustellenden Ersatzarbeitskréften usw. in Betracht (71). Von
FordermaBnahmen dieser Art diirfte vor allem eine motivierende Signalwirkung
zu erwarten sein, da meist keine direkte Koppelung zwischen Geschéftserfolg und
Weiterbildungsinvestition vorgenommen wird. Die MaBnahmen miifiten speziell
auf Kleinst- und Kleinbetriebe sowie wenig weiterbildungsintensive Wirtschafts-
zweige abgestimmt sein, um Mitnahmeeffekte zu minimieren. Fiir die Zielgruppe
der Jungunternehmer und Griindungsinteressenten (vgl. KAILER u.a. 1985a,
SCHNEEBERGER u.a. 1990) miiten ergdnzend spezielle Beratungs- und Trai-
ningsprogramme entwickelt werden.

24. Propagierung einer "Weiterbildungsoffensive"

Die Weiterbildungsbereitschaft kann auch durch breitangelegte Motivationskam-
pagnen gefordert werden. Die in der Schweiz und der Bundesrepublik Deutsch-
land laufenden Weiterbildungsoffensiven werden AnlaB zu zhnlichen Aktionen
auch in Osterreich geben. Ein gemeinsames Aktionsprogramm der Erwachsenen-
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bildungstriger (im wesentlichen der in der Konferenz der Erwachsenenbildung
Osterreichs vertretenen Institutionen) mit eher geringen budgetéren Anspriichen
- ghnlich der Konzertierten Aktion Weiterbildung - erscheint eher realisierbar als
eine Weiterbildungsoffensive nach Schweizer Muster, die eine-wesentlich-hdéhere
finanzielle Beteiligung des Staates erfordert. In diesem Zusammenhang kann auf
Erfahrungen mit durchgefiihrten Erwachsenenbildungsprojekten im Rahmen der
Entwicklungsplanung fiir ein kooperatives System der Erwachsenenbildung in
Osterreich des Bundesministeriums fiir Unterricht und Kunst, auf Aktionen der
Wirtschaftsférderungsinstitute (z.B. Eurofit) sowie der Arbeitsmarktverwaltung
(Qualifizierungsoffensive) sowie von auf regionaler Ebene kooperierenden Er-
wachsenenbildungsorganisationen zuriickgegriffen werden (72). Von zentraler Be-
deutung wird jedoch eine zielgruppenspezifische Gestaltung einzelner Werbe-und
BeratungsmaBnahmen sein (73).

2.5. Forderung langfristig ausgerichteter Weiterbildung

Uber die Sinnhaftigkeit langerfristig ausgerichteter Planung der Weiterbildung
herrscht auch in osterreichischen Unternehmen weitgehend Ubereinstimmung.
Weiterbildung wird - unabhéngig von der UnternehmensgréBe - von einem Gro8-
teil der Unternehmen als wichtige Aufgabe eingestuft; allerdings ist sie in den
meisten Unternehmen nicht in das Planungssystem der Unternehmen eingebun-
den (vgl. KRAUS/KAILER 1991). Informations- und Werbekampagnen, Kongres-
se sowie die Publikation von Fallstudien und Praxisleitfiden werden allein zur
Verringerung dieses Defizites nur in begrenztem Ausmal beitragen. Eine Koppe-
lung mit Unternehmensberatung und Training erweist sich als notwendig. Auf-
grund der quantitativen Bedeutung der von den Wirtschaftsforderungsinstituten
geforderten und durchgefiihrten Beratungsaktionen und TrainingsmaBnahmen
kommt der Weiterbildung der mit ihnen kooperierenden Trainer und Berater in
diesem Bereich erhebliche Bedeutung zu. Ein weiterer Impuls kann von einer
finanziellen Unterstiitzung von Bildungsbedarfserhebungen und Bildungskonzep-
terstellungen - sowohl auf der Ebene von Branchen als auch fiir einzelne Unter-
nehmen - erwartet werden. Strategische Orientierung der Weiterbildung setzt
jedoch erarbeitete Strategien der Unternehmen voraus (74). Insbesondere fiir
Kleinbetriebe ist weniger das Angebot von Seminaren oder Beratungsleistungen
zum Thema strategisch orientierter Weiterbildung relevant (75), sondern die
Erarbeitung von Leitbildern und Strategien gemeinsam mit Externen, wobei auch
der Bildungs- und Personalentwicklungsaspekt mitbehandelt wird (vgl. HEI-
MERL 1990, S. 184ff., PATON/BROWNLIE 1991). Selbstlern- und -diagnoseun-
terlagen (z.B. KAILER u.a. 1990a,b) oder Praxisleitfaden zur Bildungsarbeit (z.B.
KAILER 1987, STAHL/KOCH 19902, MALCHER 1988) kénnen unterstiitzend
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eingesetzt werden. Jedoch wird eine breit geficherte und branchenmiBig und
regional differenzierte Palette von Beratungsleistungen entwickelt werden miis-
sen.

2.6. Forderung selbstgesteuerten Lernens

Zwar dominieren auch in Osterreich die veranstaltungsmiBigen Weiterbildungs-
formen, jedoch zeigt sich eine Erweiterung der Palette der Weiterbildungsangebo-
te sowohl in der innerbetrieblichen Weiterbildung von GroBunternehmen als auch
bei liberbetrieblichen Weiterbildungstrigern. Da Zeit und Ort von Prisenzveran-
staltungen gerade fiir junge Nichtteilnehmer oft wesentliche Weiterbildungs-
hemmnisse darstellen (FESSEL 1990, S. 103ff.), kommt flexibel gestaltbaren und
weniger trainerabhéngigen Lernformen besondere Bedeutung zu (76). Gezielte
Projektsférderungen, Begleituntersuchungen sowie eine Verbreitung der gewon-
nenen Erkenntnisse und Erfahrungen aus Pilotprojekten (77) kénnten den Wis-
senstransfer beziiglich der Einsatzmoglichkeiten stimulieren. Mittelfristig sind aus
der Intensivierung des internationalen Informationsaustausches, durch Projekts-
kooperationen mit auslidndischen Institutionen (z.B. im Rahmen von EG-Pro-
grammen) und durch Teilnahme von Weiterbildnern und Personalentwicklern an
einschldgigen Netzwerken ebenfalls Verinderungen in der Angebotsstruktur zu
erwarten.

Selbstgesteuertes Lernen wird z.B. gefordert durch die Erarbeitung und Bereit-
stellung von Selbstlernmaterialien in Modulform, welche inner- und iiberbetrieb-
lich zum Selbststudium bzw. auch in Kombination mit anderen Lernformen
eingesetzt werden konnen; weiters durch die Erstellung von Lernhilfen fiir Wei-
terbildungsinteressierte, durch Checklisten und Trainingsprogramme im Bereich
des Selbstmanagement (z.B. PEDLER/BOYDELL 1985, WOODS 1990, KRU-
GER 1990) oder durch Weiterbildungswegweiser (z.B. PLUSKOW 1991).

Bezogen auf Unternehmen kann die eigenstindige Gestaltung ihrer betrieblichen
Weiterbildung ebenfalls durch eine Reihe von MaBnahmen geférdert werden:
Dazu gehért z.B. die Installierung regionaler Netzwerke (wie z.B. der Local
Employer Networks), um Erfahrungsaustausch und Kooperationen im Weiterbil-
dungsbereich anzuregen.

Auch der systematischen Férderung von Kooperationen zwischen GroBunterneh-
men der Region als "Ankerbetrieb" und Kleinbetrieben kommt hohe Bedeutung
zu. Eine Kooperation von Kleinbetrieben kann auch in Form eines "Steuerbera-
termodells” mit Betreuung durch einen externen Trainer/Berater erfolgen.

Auch die verschiedenen Versionen der von den Wirtschaftsférderungsinstituten
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durchgefiihrten integrierten Schulungs- und Beratungsprogramme (z.B. PIBER
1987) sind in diesem Zusammenhang zu nennen. In Zukunft diirften Kombinatio-
nen des Einsatzes von Selbstlernmaterialien (z.B. KAILER u.a. 1990a,b) mit
Prasenzphasen, etwa in Form moderierter Gruppenberatungsgespréche und regio-
naler Erfahrungsaustauschtreffen, an Bedeutung gewinnen. Erfahrungen aus &hn-
lichen auslidndischen Forderungsprogrammen, wie z.B. dem Irish Management
Programme oder dem britischen Business Growth Training Programme, kénnen
hier einflieBen.

Eine andere Form bilden Bedarfserhebungen auf Branchenebene oder die Erar-
beitung von Branchenszenarien durch Bildungstriger zusammen mit Unterneh-
men dieses Bereiches, verbunden mit der Entwicklung von
Branchen-Bildungsprogrammen wie z.B. im Rahmen der niederlédndischen "bran-
che-opleidingen" oder der franzdsischen ASFOs.

Auch Qualifizierungsberatung fiir Klein- und Mittelbetriebe ist als Ansatzpunkt
zu sehen. Sie kann durch Weiterbildungsinstitute weiter ausgebaut werden, aber
auch von staatlicher Seite wurden regionale Qualifizierungsberatungsstellen in
strukturschwachen Regionen eingerichtet (OAR-Regionalberatungsstellen). Eine
hohe Multiplikatorenwirkung kann durch eine zusétzliche Qualifizierung von
Unternehmensberatern erwartet werden.

Mittelfristig ist davon auszugehen, da8 sich nicht eine einzelne dieser Formen der
Forderung betrieblicher Weiterbildung durchsetzen wird. Je nach regionalen Ge-
gebenheiten werden sich unterschiedliche Kooperationsformen als zielfiihrend
erweisen. Deren Akzeptanz kann gerade bei Kleinbetrieben durch finanzielle
Foérderungen erhoht werden. Es ist nicht damit zu rechnen, da8 Weiterbildungs-
anbieter durch diese Art von Kooperation "abgekoppelt" werden, vielmehr wird
sich eine erh6hte, wenn auch anders strukturierte Nachfrage durch die Unterneh-
men - aber auch von privater Seite (vgl. FESSEL 1990, S. 116ff.) - nach Weiterbil-
dungsleistungen ergeben. Ihre Dienstleistungen konnen z.B. in
Bildungsbedarfserhebung, Programmplanung, Trainerauswahl und Durchfithrung
der Programme bestehen, aber auch im Verleih von Medien, Verkauf von Unter-
richtsmitteln, in der Vermittlung von Lernpartnern fiir Unternehmen und Einzel-
personen (Lernerborsenfunktion) oder begleitender Beratung (vgl. KAILER
1987c).

Als wesentlicher Impuls fiir berufliche Weiterbildung ist auch die Schaffung lern-
fordernder Arbeitsplitze (79) zu sehen, wobei als erster Schritt in Forschungspro-
jekten lernrelevante Faktoren der Arbeitsgestaltung analysiert werden sollten.
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2.7. Aus- und Weiterbildung des Weiterbildungspersonals

Im deutschsprachigen Raum ist eine steigende Nachfrage nach Weiterbildungsper-
sonal festzustellen (KAILER 1990b). 60 % der 6sterreichischen Weiterbildungs-
verantwortlichen erhielten diese Funktion z.B. erst innerhalb der letzten fiinf Jahre
iibertragen (KAILER 1989b). Der Anbietermarkt hat bisher nur mit wenigen
Angeboten (vorwiegend Kurzseminare) reagiert (vgl. WEINLICH 1991). Der
steigende Bedarf fiihrt zur Entwicklung lingerer Aus- und Weiterbildungsginge
fiir Personalentwickler und Weiterbildungspersonal, wobei die Palette von Hoch-
schullehrgéingen und berufsbegleitenden langeren Sandwichkursen bis zu Kurzse-
minaren und Supervision reicht. Als Anbieter treten vor allem Trainer- und
Beratergruppen auf, aber auch Universitdten haben bereits betriebspadagogische
Studiengéinge entwickelt (80). Nur selten angeboten wurden bisher MaBnahmen
fiir Ausbildner (insbesondere aus Kleinbetrieben), die zusitzlich die Weiterbil-
dungsfunktion {ibernehmen (81) sowie fiir bereits in der Weiterbildung titige
Personen ohne einschlégige pidagogische Ausbildung (82). Fiir praxiserfahrenes
Bildungspersonal wird das Schwergewicht auf Supervisionsméglichkeiten sowie
modular aufgebauten Kurzkursen liegen. Auch einem internationalen Austausch
von Weiterbildungspraktikern kommt hohe Bedeutung zu. Neben der Frage der
Aus- und Weiterbildung von Weiterbildnern wird in Zukunft auf der Frage der
Personalentwicklung fiir betriebliche Weiterbildner, also ihrer Laufbahn im Un-
ternehmen, zunehmend Aufmerksamkeit gewidmet werden miissen (vgl. AR-
NOLD 1991d).

2.8. Internationalisierung der Weiterbildung

Bei den Weiterbildungsanbietern, insbesondere im Bereich der Fithrungskrifte-
und Organisationsentwicklung, ist ein Trend zur Internationalisierung bei Inhalten,
Teilnehmern und Trainern/Beratern zu beobachten. So haben zB. 44 % der
Unternehmen, die in den letzten drei Jahren mit neuen Bildungstrégern koope-
rierten, ausléndische Trainer- und Beratergruppen genannt (KAILER 1989b).
Umgekehrt wird auch eint zunehmendes Interesse auslindischer Weiterbildungs-
trager fiir den Osterreichischen Markt erwartet (vgl. IBE 1990). Im Hinblick auf
Managerfortbildung durch das Angebot lingerdauernder Programme in Oster-
reich wurden Vorstudien und Entwicklungsarbeiten durchgefiihrt und Pilotkurse
begonnen; andererseits kam ein Expertengremium zur Auffassung, da8 die derzei-
tige Bedarfssituation die Einrichtung solcher Studienginge nicht rechtfertige
(BMWF 1990a) (83). Osterreich nimmt auch an einigen EG-Bildungsprogrammen
teil, wobei im Weiterbildungsbereich derzeit der Aufbau der Ausbildungspartner-
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schaften im Rahmen von COMETT und erste Bedarfserhebungen (z.B. LURZER
1991) im Vordergrund stehen. Marktwirksam werden Programmentwicklungen
(vorwiegend im technischen Bereich) auf Grundlage dieser Ergebnisse frithestens
1992 werdenFiir Weiterbitdungsanbieter; die denAnteil-austindischer-Teilneh-
mern erhéhen wollen bzw. die den ausléndischen Markt (insbesondere Osteuropa)
verstirkt bearbeiten wollen, wird einer entsprechenden Qualifikation des Trainer-
stabes besondere Bedeutung zukommen. Damit werden auch Ausbildungsangebo-
te zum "European Trainer" an Bedeutung gewinnen.

Der Trend zur Internationalisierung fiihrt auch zu einem verstirkten internationa-
len Austausch iiber Bildungsinnovationen. Insbesondere EG-Regelungen im Bil-
dungsbereich (84) sowie aus internationalen Pilotprojekten (vgl. z.B.
FEUCHTHOFEN 1990c, COMMISSION 1989) resultierende Bildungsinnovatio-
nenwerden die bildungspolitische Diskussion in Osterreich verstirkt beeinflussen
(85). Dariiberhinaus bildet die Teilnahme von Weiterbildungstrigern und Unter-
nehmen an internationalen Netzwerken die Moglichkeit grenziiberschreitender
Kooperationen im Bildungsbereich. Der intensivierte Erfahrungsaustausch wird
auch dazu fiihren, daB - iiber betriebliche Weiterbildungsinnovationen hinaus - auf
bildungspolitischer Ebene verstirkt iiber auslindische Ansétze in Erstausbildung
und Weiterbildung diskutiert und dadurch die Entwicklung neuer Bildungsmodel-
le und -lehrgénge angeregt wird (86).
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Anmerkungen zu Teil F

(1): Die Ergebnisse sind-dokumentiert-im KATLER (1991b). Die Datensammlung erfolgte iiber
schriftliche Anfragen bei Forschungsinstituten und staatlichen Stellen, durch Experteninter-
views und Literaturrecherchen im Zeitraum 1988 bis Beginn 1991, Untersucht wurden die
Bundesrepublik Deutschland, Schweiz, Niederlande, Danemark, GroBbritannien, Frank-
reich, Schweden und Osterreich.

(2): Vgl. dazu z.B. LIPSMEIER (1987), DRAKE (1988), ABRAHAMSON (1989), KOCH (1991, S.
15ff.), MUNCH (1991b), REIS (1950).

(3): Siehe dazu das "Aktionsprogramm der Gemeinschaft zur Férderung der beruflichen Weiterbil-
dung’ oder die "Mittelfristigen Leitlinien der EG-Kommission zur allgemeinen und berufli-
chen Bildung in der europdischen Gemeinschaft” (KOMMISSION 1989a,b, 1990). Zum
Aktionsprogramm FORCE (Formation Continue en Europe) vgl. z.B. COMMISSION
(1989).

(4): Vgl. dazu auch KOCH (1991, S. 16ff.).
(5): Vgl. dazu ALT (1991).

(6): Ein Teil dieses Nachfragezuwaches wird auch auf geénderte Fragenprogramme, unzulingliche
Statistiken usw. (vgl. BLOCK 1990) bzw. auf eine Expansion der nach dem Arbeitsmarktfor-
derungsgesetz geforderten Weiterbildung zuriickgefithrt (SAUTER 1989a, S. 145). Diese
Nachfragezuwichse werden auch kritisch kommentiert, z.B. von BAETHGE/OVERBECK
(1986, S. 329ff.) als "der groBe Trainingswettlauf".

(7): Wobei in den Daten des Jahres 1987 etwa ein Drittel auf organisiertes on-the-job-Training
entfallt,

(8): Diese Erhebung wurde vom Niederlindischen Statistischen Zentralamt durchgefithrt und bezog
sich auf Kurse, Lehrgiinge und Seminare.

(9): Zwischen 16 und 74 Jahre, inklusive Arbeitslose und dffentlicher Dienst.

(10): So zeigte z.B. eine Befragung von 20- bis 64jihrigen Schweizern hohe Weiterbildungsaktivititen
in der Altersgruppe zwischen 30 und 44 Jahren (DAL MASO/LOCHER 1989) (der berufliche
Aspekt der Weiterbildung steht bei allen Altersgruppen im Vordergrund). Uber 50 Jahren ist

jedoch nach wie vor ein markanter Riickgang der Beteiligung an beruflicher Weiterbildung
festzustellen.
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(11): KUWAN (1989) unterscheidet in diesem Zusammenhang zwischen einem Verhaltenseffekt
(berufstitige Frauen nehmen haufiger an Weiterbildung teil) und einen Struktureffekt (die
Anzahl der berufstitigen Frauen hat zugenommen). In der Schweiz zeigen sich nur geringe
geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen.
Bei Frauen ist jedoch der Anteil allgemeinbildender Inhalte groBer. Bei beruflicher Weiter-
bildung sind deutliche geschlechtsspezifische - und innerhalb der Geschlechter altersspezifi-
sche - Unterschiede festzustellen. Bei Frauen nimmt die Beteiligungsquote mit zunehmendem
Alter schnell ab, bei den Miénnern steigt sie zuerst stark an und verharrt dann auf vergleichs-
weise hohem Niveau (DAL MASO/LOCHER 1989).

(12): Z.B. Annoncen in Zeitschriften, Seminarkalender, Prospekte, Ubersichtenin Fachzeitschriften.

(13): Auch wenn die Ergebnisse einzelner Erhebungen beziiglich der Gesamtzahl erheblich vonein-
ander abweichen (aufgrund unterschiedlicher Erhebungsmethoden und unterschiedlicher
Bandbreite der erfaBten Arten von Weiterbildungsaktivititen), zeigen sich tendenziell bei
allen Zuwichse innerhalb der letzten Jahre.

(14): "Allgemein stellt man fest, dass das Wachstum und die Professionalisierung der beruflichen
Weiterbildung den Aktivititen des informellen und dritten Sektors zuzuschreiben ist. Mit
wenigen Ausnahmen (Kanada, Vereinigte Staaten) ist die Stellung und die Rolle der héheren
Lehranstalten noch schwach und ihre Aufgabe in Bezug auf Weiterbildung noch schlecht
umrissen." (COLARDYN 1991 - unter "informellem Sektor’ werden Angebote von Berufs-
vereinigungen usw. verstanden, unter dem "dritten Sektor’ das private Angebot, wobei beide
gegeniiber dem "formellen Sektor" (dem Weiterbildungsangebot staatlicher Stellen) abge-
grenzt werden).

(15): Beispiele: Verlage, Zeitschriften, Hersteller von Seminarausstattung, Interessensverbénde,
Fremdenverkehrsvereine, Seminarhotels und Beratergruppen, die auch Trainings anbieten
(vel. KAILER 1989b).

(16): Zu Weiterbildungsaufgaben der Universititen vgl. z.B. DIKAU (1982).

(17): Fiir Beispiele grenzitberschreitender Weiterbildungsprojekte am Beispiel der Schweiz vgl. die
Dokumentation des OECD-Seminares "Grenziiberschreitende berufliche Weiterbildung”
(Lugano, 22.-23. Mai 1991).

(18): Dariiberhinaus ist zu beriicksichtigen, daB der {iberwiegende Teil der Trainings- und Beratungs-

tatigkeit von Universitdtsangehorigen nicht im Rahmen ihrer universitaren Tatigkeit durch-
gefithrt wird (vgl. z.B. KAILER 1950d).
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(19): Zur Forderung nach modularem Aufbau bereits des Erstausbildungssystems vgl. LASSNIGG
(1989, S. SOfF).

(20): Vgl. fiir den Fithrungskriftebereich z.B. HALE/TIJMSTRA (1989), FRANK/KAILER (1990),
CUMS (0J.).

(21): Der Teilnehmer- und Angebotszuwachs bei den verschiedenen Formen von Fernlehrgingen
(Distance Teaching) zeigt sich in einer Reihe von Landerstudien des CEDEFOP. So wird z.B.
in GroBbritannien eine zunchmende Anzahl von Weiterbildungsprogrammen - von Kurzse-
minaren bis zum universitiren MBA-Lehrgang - auch in Form von Distance Learning
angeboten (CUMS o.].). In Schweden wurden zwei staatliche Fernlehrschulen eingerichtet.
In der Bundesrepublik nehmen iiber 100.000 Personen an Fernunterricht teil (ohne die 40.000
Hérer der Fernuniversitit Hagen), in Frankreich im Rahmen des CNED 130.000. Die EG-
Kommission fordert den Ausbau eines Netzes europaischer Fernuniversititen und in Zusam-
menhang mit COMETT und DELTA die Entwicklung europaweiter offener Lernsysteme
unter Einsatz neuer Lerntechnologien.

(22): Firr die Zielgruppe der Fiihrungskrifte vgl. dazu FRANK/KATLER (1990), FRANK (1991). In
GroBbritannien wurde z.B. das National Vocational Qualification Scheme entwickelt (vgl.
DELOITTE u.a. 1989a). Auf EG-Ebene sind die Arbeit an den Gleichwertigkeitsrichtlinien,
am "Allgemeinen System" zur gegenseitigen Anerkennung von Hochschuldiplomen ("bac +
3") sowie an den "Entsprechungen der beruflichen Qualifikationen zwischen den Mitglieds-
staaten" fiir bestimmte Berufe der Facharbeiter- und -angestelltenebenc zu nennen, weiters
die in Ausarbeitung befindlichen Richtlinien fiir Anerkennungen und Entsprechungen fiir
Berufe unterhalb der universitiren Ebene. Meist konzentrieren sich diese Versuche der
gegenseitigen Anrechenbarkeit auf organisierte Lehrveranstaltungen (zur Anerkennung an-
derer Lernleistungen vgl. z.B. FLETCHER 1990).

(23): Z.B. in Form des Credit Formation Individualisée, der Dispositive Formation Modulaire oder
der Arbeit der Groupes Metiers (vgl. GAUTIER-MOULIN 1990).

(24): Db. die Teilnehmer legen cine oder mehrere der folgenden Faktoren selbst fest: Lernzeit,
Lerninhalte, Lernwege und/oder Trainer)(vgl. zB. ASSELMAYER 1981, FOX 1988).

(25): Die Entwicklung und Nutzung neuer Lerntechnologien im Bildungsbereich wird z.B. durch das
EG-Schwerpunktprogramm DELTA gefordert.

(26): Unterstiitzend wirkt, daB Hemmschwellen beziiglich der Nutzung neuer Medien abnehmen
(vel. KUWAN 1989, S. 47ff.). Dies ist umsomehr von Bedeutung, als gerade bei der Einfiihrung
neuer Technologien Selbststudium eine wichtige Rolle spielt (vgl. BOCK 1987, S. 176).
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(27): Untersuchungen in Deutschland (WEISS 1990) und in Frankreich (AVENTUR u.a. 1989)
weisen einen Anteil des organisierten on-the-job-Trainings von etwa einem Viertel am Ge-
samtvolumen der Weiterbildung aus. Dieser Wert bezieht sich nur auf organisiertes on-the-
job-Training, schlieBt informelle Einschulungsformen noch nicht ein und ist als
Mindestschitzung zu verstehen.

(28): Vgl. bezogen auf Managemententwicklung BINSTED/SNELL (1981a,b; 1982a,b,c).

(29): Vgl. zB. BURGOYNE/BOYDELL/PEDLER (0.J.), PEDLER (1986), PEDLER u.a. (1984),
PEDLER/BOYDELL (1985).

(30): Vgl. ARGYRIS/SCHOEN (1978), HEDBERG (1991), FIOL/LYLES (1985), GARRATT
(1987), PEDLER u.a. (1988, 1989), RIECKMANN (1987), SWE (1988), OSCARSON u.a.
(0.J.), EASTERBY-SMITH (0.J.).

(31): Vgl. zur Diskussion in Deutschland z.B. LIPSMEIER (1990), EDDING (1989b, 1990), KUHL-
WEIN (1991), ENQUETE (1990).

(32): Die aktuelle Diskussion um weiterbildungsrelevante Regelungen in Tarifvertragen steht vor
allem im Zusammenhang mit zwei Tarifabschliissen aus 1988: dem Lohn- und Gehaltsrah-
mentarifvertrag I fiir die Beschéftigten der Metallindustrie in Nordwiirttemberg/Nordba-
den und dem Programm zur Weiterqualifizierung der Mitarbeiter der Deutschen Shell
AG. Im Tarifvertrag der Metallindustrie wird der Qualifikationsbedarf vom Arbeitgeber
ermittelt, mit dem Betriebsrat beraten, und es wird ein jihrlicher Qualifizierungsplan
aufgestellt. Ausgenommen sind davon MaBnahmen der allgemeinen Weiterbildung, der
allgemeinen beruflichen Weiterbildung sowie Fithrungsseminare. Das Seminarangebot
wird im Unternehmen verdffentlicht und steht mit Ausnahme funktionsbezogener MaB-
nahmen allen Beschiftigten offen, wobei der Betriebsrat bei der Auswahl mitbestimmt.
In der Regel fiihrt eine abgeschlossene Qualifizierung zu einer hoherbewerteten Arbeits-
aufgabe. Andernfalls wird fiir einen gewissen Zeitraum ein dreiprozentiger Zuschlag auf
den Grundlohn bezahlt. Das Qualifizierungsprogramm von Shell geht davon aus, daB
anlidBlich der Verkiirzung der Wochenarbeitszeit durch ein entsprechendes Kursangebot
die personlichen Bemiihungen der Arbeitnehmer um Weiterbildung unterstiitzt werden
sollen. D.h. zusétzlich zu bestehender Weiterbildung werden MaBnahmen angeboten, die
- ohne fiir den derzeitigen Arbeitseinsatz unmittelbar erforderlich zu sein - der Erweite-
rung der fachlichen oder personlichen Kompetenz der Mitarbeiter dienen und damit ibre
zukiinftigen Einsatzmoglichkeiten erhohen. Themen und Dauer werden zwischen Unter-
nehmensleitung und Betriebsrat abgestimmt, das Angebot wird je nach Anmeldungen und
Kapazitiit festgelegt. Die Teilnahme ist freiwillig, die Meldung erfolgt durch die Mitarbei-
ter selbst. Die Veranstaltungen finden innerhalb der Dienstzeiten statt. Die Schulungs-
maBnahmen werden gegen die aus der Arbeitszeitverkiirzung der Mitarbeiter
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resultierenden Freizeiten, Uberstunden und freie Tage aus der Gleitzeitregelung verrechnet
(vgl. HBS 0.J.a,b; SUTTER 1989, BISPINCK 1991).

(33): Die rechtliche Grundlage bildet bei einem Drittel ein Landesgesetz, bei 20 % eine Betriebs-
vereinbarung, bei 10 % tarifvertragliche Regelungen.

(34): Beispiele sind Einarbeitungszuschiisse fiir betriebliche EinschulungsmaBnahmen, Vergiitungen
firr die Schulung Arbeitsloser in betrieblichen Bildungszentren oder fiir die Durchfithrung
von Jugendbeschiftigungsprogrammen (z.B. YTS-Programme).

(35): Diese MaBnahme ("CIF") war zeitlich befristet. Es machten davon 46.000 Unternehmen
Gebrauch, davon hatte allerdings nur ein Fiinftel weniger als 50 Beschiftigte. Deshalb wird
ab 1991 fiir Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern die Steuerabzugsmoglichkeit auf
35 % der (zusitzlichen) Bildungsausgaben erhéht (vgl. inforMISEP Winter 1990, Nr. 32, S.
14).

(36): Der Pauschalsatz betrigt FF 3.000 monatlich bei BildungsmaBnahmen von mehr als 120
Stunden, soferne fiir den betreffenden Teilnehmer eine Vertretung eingestellt wird.

(37): Damit eng verbunden ist die Frage einer (5ffentlichen) Anerkennung von Weiterbildungstri-
gern, was sehr komplexe Probleme beziiglich qualitativer Evaluation von Trainern, Bildungs-
trigern und Programmen in sich birgt (vgl. GLUCKLICH 1991). Einen ersten Ansatz bietet
das in der Bundesrepublik Deutschland entwickelte Konzept zur Qualititssicherung in Fort-
bildung und Umschulung im Rahmen der Arbeitsmarktverwaltung (SAUTER/HARKE
1988). Ein Kriterienkatalog fiir die Beurteilung von Lehrgingen fiir iiberbetriebliche Ausbil-
dung wurde vom BIBB (1979) erstellt.

(38): Dariiberhinaus konnten MaBnahmen zur Vereinheitlichung des Angebotes, z.B. die Entwick-
lung von modulartig aufgebauten Angeboten, Credit-Transfer-Systeme sowie die Entwicklung
nationaler Schemata zur Kategorisierung von Qualifikationen (z.B. das National Vocational
Qualifications Scheme) ebenfalls als Hilfe zur Schaffung von Transparenz angesehen werden.

(39): Vgl. z.B. HECKER (1989), KRAMER (1989) KAW (1990c). Die gespeicherten Daten, die
Abfragemoglichkeiten und die Weitergabe der Daten unterscheiden sich bei den derzei-
tigen Datenbanken aber betrachtlich: Die Formen reichen von Handbiichern ohne aktu-
elle Daten bis zu EDV-gestiitzten Weiterbildungs-Datenbanken mit on- line-Abfrage.

(40): Die Publikation "Einrichtungen zur beruflichen Bildung” (EBB) der deutschen Bundesan-
stalt fiir Arbeit umfaBt zB. in 15 Binden etwa 60.000 Bildungsméglichkeiten, die durch
laufende Neuauflagen aktualisiert werden. Sie ist Bildungsberatern, aber auch Privaten
zuginglich. Am Bundesinstitut fiir Bildungsforschung in Berlin wurde eine Medienbank
iiber Ausbildungs- und Unterrichtsmittel mit iiber 5.000 Einzelmedien eingerichtet. Vom
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BIBB und der staatlichen Zentralstelle fiir Fernunterricht wurde ein Katalog der Fernlehran-
gebote in der BRD erstellt (BIBB/ZfU 1989).

(41): Sobietet z:B:- Guildford-Services die-Further-Education Qualifications-Database-an;-von der
Daten iiber Kursangebote in ganz GroBbritannien abgerufen werden kdnnen, Das PICKUP
Training Directory konzentriert sich auf Seminare, das Educational Counselling and Credit
Transfer Informations System (ECCTIS) auf lange Kurse (advanced und non-advanced
further education, graduate und post-graduate Kurse). MARIS-NET umfa8t ein Verzeichnis
von Kursen und Unterrichtsmitteln und schlieBt auch Privatanbieter ein. Landesweit wurden
Training Access Points (TAPs) mit Diskettenstationen eingerichtet, bei denen (mit Unterstiit-
zung durch Bildungsberater) Weiterbildungsangebote abgerufen werden konnen. Der Natio-
nal Training Idex umfaBt etwa 15.000 Kurse von 1.100 Anbietern und erscheint viermal
jéhrlich.

(42): Im EG-Projekt ROMEO sind ECCTIS, PICKUP, Centre Inffo (Paris), Dioikema (Bologna)
und I see! (Niederlande) zusammengeschlossen. Auch das (seit Ende 1990 offentlich zugéng-
liche) CEDEFOP-Bibliotheks- und Dokumentationsnetz wird von den EG-Mitgliedsstaaten
gespeist. Es wurde ein dezentraler Ansatz gewiihlt, wobei die Daten von den Mitgliedern auf
Disketten geliefert werden (Vgl. dazu CEDEFOP News 4/1990, S. 1f.).

(43): Vor allem zur Erleichterung der Berufswahlentscheidung von Jugendlichen wurden in den
letzten Jahren zunehmend Berufsinformationszentren mit umfassender Informationsmog-
lichkeit iiber Ausbildungsginge eingerichtet, Dokumentationen, Berufslexika und -datenban-
ken sowie spezielle Handreichungen fiir Bildungsberater erstelit.

(44): Europiiische Netzwerke im Erwachsenenbildungsbereich beschreibt z.B. BLASCHEK (1550),
Informationsnetze der EG zu Aus- und Weiterbildung FEUCHTHOFEN (1990b).

(45): Vgl. zu Unternehmenskooperationen SCHNEIDER (1973, S. 33ff.); speziell zu zwischenbe-
trieblichem Weiterbildungsverbund DEHNBOSTEL/GRASS (1988) und PAULSEN (1991).
Beziiglich Empfehlungen der Bund-Linder-Kommission zur Kooperation von Universititen
mit anderen Trigern vgl. BLK (1990, S. 40ff.). Zur Zusammenarbeit zwischen Berufsbildungs-
forschungsinstitutionen vgl. PIEHL (1990), WOLLSCHLAGER (1990), CEDEFOP (1986,
1987a, 1988), zwischen Berufsschulen und Universitaten GOLTER (1990).

(46): Als Beispiele EG-geforderter Schwerpunktprogramme seien erwihnt: Das COMETT-Pro-
gramm, das Ausbildungspartnerschaften zwischen Universititen und der Wirtschaft vorsieht,
ARION (Forderung von Studienaufenthalten von Bildungsforschern im Ausland), sowie die
Forderung der Verbreitung innovativer Weiterbildungskonzepte, Modellvorhaben und For-
schungsergebnisse, 2.B. im Rahmen von EUROTECNET (vgl. ALT 1991).
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(47): Vgl. FRANK/KAILER (1990), DELOITTE u.a. (1989a), CBI (1989), FRANK (1991).

{(48): So werden in praktisch allen Lindern Berufs- und Weiterbildungsinformationen entwickelt. In
Grofibritannien wird z.B. von der Training Agency cine Reibe "Cases of Good Practice”
herausgegeben, in denen Fille beispiclhafter betrieblicher Weiterbildungsarbeit dokumen-
tiert werden. In mehreren Landern, z.B. in der Bundesrepublik Deutschland, in Osterreich
und in GroBbritannien, wurden Praxisleitfiden zur Unternehmensdiagnose und -planung
sowie zur Gestaltung der Bildungsarbeit - besonders bezogen auf Kleinbetriebe - veroffent-
licht, wobei eine Zusammenarbeit mit Trainern und Beratern auch finanziell unterstiitzt wird
(z.B. im Rahmen des britischen Business Growth Programmes).

(49): Dazu ziihlen z.B, Plakat-, Rundfunk- und Fernsehwerbung, Wanderausstellungen iiber betrieb-
liche Weiterbildung, Journalistenseminare usw.

(50): In GroBbritannien wurden z.B. die durch eine Weiterbildungsabgabe (levy/grant-System)
finanzierten Industry Training Boards aufgelost. Thre Agenden werden von regionalen, pri-
vatwirtschaftlich organisierten Weiterbildungszentren, den Training and Enterprise Councils
(TECs) iibernommen (vgl. FRANK/KAILER 1990).

(51): Ein dhnlicher Trend zeigt sich in GroBunternehmen durch die Forderung dezentralen Lernens
(vgl. zB. SATTELBERGER 198%b; HOLZER 1987, 1991; DYER u.a. 1987 ), und die
Installierung von Bereichsbildungsverantwortlichen,

(52): So wurde z.B. in Schweden 1986 das Arbeitsmarkttraining auf eine neue Grundlage gestelit:
Der staatliche National Training Board ist Auftraggeber und Geldgeber fiir Arbeitsmarkttrai-
ning, die 24 regionalen AMU-Zentren entwickeln Programme und fithren sie durch. Trai-
ningsprogramme werden auch am freien Markt an Unternehmen und Einzelpersonen
angeboten. Wenn auch nach wie vor der weitaus iiberwiegende Anteil des Umsatzes mit
staatlichen Stellen gemacht wird, wichst der nichtstaatliche Anteil sténdig (vgl. AMU o0.J.).
In GroBbritannien richtete die Training Agency landesweit etwa 60 Skills Centres ein, die
vorwiegend fachorientierte Trainings im Rahmen der staatlichen Aus- und Weiterbildungs-
programme durchfithren. Auch bei diesen ist der Privatanteil im Wachsen begriffen. In den
Niederlanden wurden neben der Zentralbehdrde CBA 28 Regionalstellen (RBAs) eingerich-
tet, denen die regionalen Arbeitsimter und die Zentren fiir Berufsbildung unterstehen. Die
RBAs erheben den regionalen Weiterbildungsbedarf und entwickeln unter Beriicksichtigung
der Arbeitsmarktlage Weiterbildungsprogramme, wobei sowohl bei der Bedarfserhebung als
auch der Programmentwicklung nicht-staatliche Anbieter beigezogen werden (vgl. MOW
1988, MSAE 1989).
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(53): So zeigte 2.B. eine Reihe von Erhebungen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung, dafi die
Vermittlungsquote steigt, wenn Unternehmen in die Umschulung eingebunden sind, wenn
diese zumindest zum Teil in Unternehmen stattfindet, wenn Einzelpersonen geschult werden
bzw. wenn individuelle Einschulungsplane erstellt werden und wenn die Initiative zur Weiter-
bildung von der Person selbst stammt.

(54): Durch das "EG-Aktionsprogramm zur Forderung der beruflichen Weiterbildung” werden
mogliche MaBnahmen der Mitgliedsstaaten, welche durch dic EG unterstiitzt werden
kénnen, weiter prazisiert (KOMMISSION 19892,1990): Dazu gehoren Investitionen in die
berufliche Weiterbildung, indem Partnerschaften entwickelt werden, um staatliche Stel-
len, Unternehmen (insbesondere Kleinbetriebe), Sozialpartner oder einzelne Arbeitneh-
mer stirker fiir Weiterbildung zu motivieren; Innovationen im Bildungsmanagement, in
der Methodik oder Ausstattung, wobei insbesondere Arbeitnehmergruppen, Wirtschafts-
zweige und Regionen mit Bildungsdefiziten beriicksichtigt werden sollen; Verbesserungen
der strategischen Planung und Gestaltung von BildungsmaBnahmen, wobei besonders den
Auswirkungen der Vollendung des Binnenmarktes Rechnung getragen werden soll, indem
gemeinsame linderiibergreifende oder grenziiberschreitende Bildungsvorhaben sowie
der Informations- und Erfahrungsaustausch gefordert werden; Verbesserungen von Be-
darfsprognosen bei Qualifikationen und Berufstatigkeiten und begleitende Evaluation der
Entwicklung der beruflichen Weiterbildung; Vorhaben, durch die der Zugang benachtei-
ligter Personengruppen zur beruflichen Weiterbildung verbessert werden soll; Vorhaben
fiir Beschiftigte von Kleinbetrieben, wenn diese eine Partnerschaft mit GroBunternehmen
oder linderiibergreifende, iiberregionale oder grenziberschreitende Zusammenarbeit
anstreben; Vorhaben zugunsten von Arbeitslosigkeit bedrohter Personen in Regionen und
Gebieten, auf die sich die Vollendung des Binnenmarktes negativ auswirken kann.

(55): Dazu gehoren z.B. Betriebsbefragungen (HARTL u.a. (1981), ARGE (1981), OIBF (1982,
1989a,b), KAILER u.a. (1985a,b), KAILER (1989a,b; 1990d), KAILER/BALLNIK (1989),
AMYV (1990), SCHMEE u.a. (1990), von Weiterbildungsinstitutionen durchgefiihrte Betriebs-
befragungen (WIFI 1987, KRAUS/KAILER 1991) bzw. Erhebungen bei (Nicht-)Teilnehmern
und Kursabbrechern (FESSEL 1988, 1990) - zur Problematik des Kursabbruches vgl. z.B.
GRUBER (1985) und HABITZL (1987) -, Erhebungen zum Thema C-Techniken (LURZER
1991), der Mikrozensus Berufliche Fortbildung (OStZA 1985, ZEIDLER 1990, 1991, DENK
1990), die Erwachsenenbildungsstatistik (FILLA 1988), Statistiken der Arbeitsmarktverwal-
tung (AMV-Programmbudget 1990) sowie eine Reihe qualitativ orientierter Erhebungen in
Unternehmen bzw. Befragungen mit kleineren Stichproben, wie z.B. FURST (1985), HANI-
KA (1985), BALLNIK (1986), KARALL (1988), JAGER (1988), GASSER (1989), BLUM-
BERGER (1988, 1990), KATLER/BIEHAL (1991).
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(56): Vgl. zB. LIPSMEIER (1987, S. 15ff.), DRAKE (1988), ABRAHAMSON (1989), MUNCH
(1991b), KOCH (1991).

(57): Diesem Informationsbedarf wird auch von OECD und CEDEFOP durch internationale
Landerstudien im Weiterbildungsbereich Rechnung getragen (vgl. auch REIS 1990). In
Osterreich wurden z.B. OECD-Studien Giber spezielle Aspekte der osterreichischen Bil-
dungsarbeit durchgefithrt (z.B. SCHEDLER 1990, KAILER 1990d). Ein Linderbericht im
Auftrag des CEDEFOP ist derzeit in Vorbereitung, ebenso ein Bericht fiir die OECD.
Dariiberhinaus fiihrt die OECD derzeit eine internationale Erhebung iiber Entwicklungen
der berufsbezogenen Weiterbildung (unter EinschluB Osterreichs) durch (vgl. dazu das
OECD-Dokument SME/ET/89.23 vom 16.11.1989: "Les relations entre I'enseignement supe-
rieur et ’emploi: Evolutions récentes de la formation professionelle continue”).

(58): Speziell fiir den Bereich der Weiterbildungskosten wurde von BARDELEBEN (1990) eine
umfassende "Erhebungskonzeption zur Erfassung der betrieblichen Kosten der beruflichen
Bildung unter Beriicksichtigung von Nutzenaspekten" entwickelt, die in gekiirzter Form fiir
Kostenerhebungen sowohl im Aus- als auch im Weiterbildungsbereich eingesetzt werden
konnte.

(59): Als Beispiele fiir eine detaillierte Erhebung bei Erwerbspersonen ist der Fragenkatalog des (in
dreijahrigen Abstidnden durchgefiihrten) "Berichtssystems Weiterbildungsverhalten® zu er-
wihnen - insbesondere unter Beriicksichtigung der Erfahrungen mit der modifizierten und
erweiterten Fassung des Jahres 1988 (vgl. KUWAN 1989). Fiir Betriebsbefragungen kann z.B.
auf den Erhebungsansatz des Instituts der Deutschen Wirtschaft mit Interviews bei einer
repriisentativen Stichprobe von Unternehmen (insgesamt 1.500) zuriickgegriffen werden
(WEISS 1990).

(60): Vgl. OStZA (1985), ZEIDLER (1990, 1991), DENK (1990). Insbesondere in den Bereichen
EDV, Fremdsprachen, Personlichkeitsbildung sowie bei speziellen Fachthemen im techni-
schen Bereich sind Zuwichsc feststellbar (vgl. auch FESSEL 1990). Berufliche Weiterbildung
wird relativ rasch nach AbschluB der Erstausbildung in Angriff genommen, insbesondere
wenn es sich um priifungsorientierte Kurse im beruflichen Bereich (Vorbereitungskurse auf
Meister- und Konzessionspriifungen, Dienstpriifungen) handelt: So sind z.B. etwa zwei Drittel
der Teilnehmer an @iberbetrieblichen WIFI-Kursen weniger als 30 Jahre alt (FESSEL 1988).

(61): Vgl. dazu die kritischen Anmerkungen z.B. von SCHOPFER (1986, S. 1ff.).
(62): In den letzten Jahren wurden bereits mehrere MaBnahmen zur Erhghung der Transparenz im
Bildungsbereich gesetzt. So wurden Berufsinformationszentren und - von groBeren Weiter-

bildungstrigern - Bildungsberatungsstellen eingerichtet. Auch im Bildungs-Informations-
Computer der Wirtschaftsforderungsinstitute sowie in den Berufslexika der
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Arbeitsmarktverwaltung sind neben Berufsprofilen Hinweise auf Weiterbildungsmaglichkei-
ten enthalten. Einige Seminarfiihrer enthalten fiir spezielle Berciche (z.B. Managementfort-
bildung) allgemeine Ubersichten iiber Anbieter, jedoch ohne konkrete Programmdaten (z.B.
MAHARISCHRADE 1989).

(63): Vgl. dazu z.B. SCHNEIDER (1990), FALK (1990).

(64): Vgl. SAUTER/HARKE (1988), ZFU (1983, 1988).

(65): Wie z.B. bei Sprachinstituten in GroBbritannien die ARELS- und FNLCO-Akkreditierung.
(66): Vgl. dazu auch FREISITZER (1987, S. 114£.).

(67): Aus- und Weiterbildungskurse im Bereich Bildungs- und Lernberatung werden auch in
Osterreich bereits durchgefithrt.

(68): GRUBER/RIBOLITZ (1999, S. 17) fordern z.B. einen fixen Anspruch auf Bildungsfreistellung,
die Verankerung des Rechts auf Weiterbildung fiir jeden Arbeitnehmer, cine Starkung der
Arbeitnehmerrechte im Weiterbildungsbereich, die Schaffung von verbindlichen und iiber-
priifbaren Qualititsnormen in der betrieblichen Weiterbildung sowie die Offoung der Uni-
versititen. BLUMBERGER/SCHMOLMULLER (1989, S. 64ff) filhren u.a. folgende
Punkte fiir eine Modernisierung der beruflichen Weiterbildung an: Ausbildung der Ausbild-
ner, interkulturelle Sprachausbildung, Forderung der Durchlissigkeit von Arbeits- und Bil-
dungssphire, Schaffung neuer Lernortverbunde, Schaffung neuer Berufsbilder in der
beruflichen Weiterbildung, Schaffung verbindlicher und iberpriifbarer Qualititsnormen,
Einrichtung eines Berufsbildungsfonds fiir die berufliche Weiterbildung, Schaffung einer
zentralen Informationsstelle fiir die berufliche Weiterbildung in Osterreich sowie Ausniitzung
des 94 des Arbeitsverfassungsgesetzes betreffend die Mitwirkung in Angelegenheiten der
betrieblichen Berufsausbildung und Schulung,

(69): Vgl. dazu fiir Osterreich z.B. OIBF (1990), fiir Deutschland EDDING (1990, S. 196f., 1989a,
1989b, S. 112ff).

(70): So wird z.B. in Frankreich die Einstellung von Vertretungen fiir Arbeitnehmer von Kleinbetrie-
ben, die lingerdauernde Kurse besuchen, durch eine Pauschalvergiitung unterstiitzt.

.

(71): Z.B. im Rahmen der Forderungsaktionen der Wirtschaftsforderungsinstitute.
(72): Als Beispiel sei eine Zusammenarbeit von Weiterbildungstriigern und kommunalen Behorden

(u.U. auch Unternehmen) im Zuge regionaler Entwicklungsprojekte angefiihrt, etwa das
EREB-Projekt (vgl. Steirische EB-Informationen 90/4, S. 11ff.).
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(73): Begleitend zu umfassenden Informations- und Werbekampagnen und der Forderung regionaler
Kooperationsprojekte sollte die Leitbilderarbeitung und das Bildungsmarketing von externen
Bildungsanbietern durch Beratungsleistungen gefordert werden.

(74): Vgl. zB. MARGERISON (1991), WEBER (1989).

(75): STIEFEL (1991) entwickelte dazu ein umfassendes Diagnoseinstrument (speziell fiir den
Fithrungskraftebereich).

(76): Zur Lernforderung von Erwachsenen in der betrieblichen Weiterbildung vgl. auch SCHMIEL
(1990), zur Lernforderung am Arbeitsplatz SCHLAFFKE/WEISS (1991).

(77): Ahnlich der Vorgangsweise bei den deutschen Modellversuchen (vgl. HELBICH 1991).

(78): Solche Netzwerke werden bereits von Weiterbildungsanbietern installiert, z.B. die Erfahrungs-
austauschkreise der Personalakademie des OPWZ.

(79: Vgl. dazu BLUMBERGER/SCHMOLMULLER 1989, S. 65; WEISS u.a. 1990, S. 140,
SCHLAFFKE/WEISS (1991). Ein Leitfaden fiir qualifizierende Arbeitsgestaltung wurde
bereits von DUELL/FREI (1986) erarbeitet.

(80): Vgl. z.B. GEERDS u.a. (1989), PASSE-TIETJEN (1987).

(81): Auslindische Erfahrungen (vgl. z.B. PATZOLD 1991) kénnten dabei auf Osterreich iibertragen
werden. Vgl. auch WEILNBACK-BUCK (1991).

(82): Vgl. z.B. die Ergebnisse der Erhebung von DOMINICE/FINGER (1990).

(83): Zu den verschiedenen Gestaltungsmoglichkeiten von MBA- Programmen am Beispiel GroB8-
britannien vgl. FRANK/KAILER (1990); vgl. auch HOLBERTON (1991).

(84): Vgl. z.B. FEUCHTHOFEN (1990a), HEIDEMANN (1989, S. 4ff.), HARDENACKE (1991),
PASCHER (1991).

(85): BLUMBERGER/SCHMOLMULLER (1989, S. 63ff.) vertreten die Meinung, da8 sich die
Schaffung des europdischen Binnenmarktes nicht direkt auf das dsterreichische Berufsbil-
dungssystem bzw. die berufliche Weiterbildung auswirken wird; sie legen jedoch einen Katalog
von Vorschligen fiir die Modifikation der beruflichen Weiterbildung in Osterreich vor. Zur
Entwicklung des européischen Bildungsmarktes vgl. auch FABER (1990).
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(86): Als aktuelle Beispiele seien die Entwicklung von Fach- und Berufsakademien nach dem Beispiel
der Bundesrepublik Deutschland (vgl. SCHEDLER (1989) oder die Diskussionsbeitrige im
ibf- Spektrum 01/03/91) oder die "Bac +3"-Regelung genannt, wodurch die Diskussion tiber
durchschnittliche Studiendauern sowie iiber die Schaffung von Fachhochschulen angeregt
wird. Auch die Frage der Einstufung des dsterreichischen HTL -Ingenieurs im EG-Raum und
moglicher Anderungen des Studienganges in Richtung "Euro- Ingenieur” wird verstérkt
diskutiert (vgl. SCHNEEBERGER 1990, S. 124ff.).

Anmerkungen zu Teil F 288




Teil G:
Resiimee : Ansatzpunkte zur Forderung
betrieblicher Weiterbildung

In den Teilen A bis E der Arbeit wurden Strukturen und Entwicklungen der
betrieblichen Weiterbildung behandelt. Teil F zeigte internationale Trends und
mégliche Auswirkungen auf die dsterreichische Weiterbildungslandschaft auf, Teil
G konzentriert sich auf eine Umsetzung dieser Erkenntnisse im Hinblick auf eine
Ausweitung der betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten und eine Steigerung ihrer
Wirksamkeit aus der Sicht von Weiterbildungsanbietern. Ausgehend von einer
Typologie betrieblichen Weiterbildungsverhaltens (G.1) werden Ansatzpunkte
und MaBnahmen zur Férderung betrieblicher Weiterbildungsaktivititen heraus-
gearbeitet (G.2) sowie daraus resultierende Auswirkungen auf Rolle und Dienst-
leistungspalette von Weiterbildungsanbietern als wichtige Triger dieser
Férderungsmafinahmen dargestellt (G.3).

1. Typologie betrieblichen Weiterbildungsverhaltens

Die vorliegenden Ergebnisse zeigen eine Reihe bedeutsamer EinfluBgréBen auf
die betriebliche Weiterbildungsaktivitit, z.B. die Existenz von klaren Unterneh-
menszielen, von Leitbildern und langfristiger Planung, die Zahl der Mitarbeiter
und ihr Qualifikationsniveau, die Einstellung gegeniiber Weiterbildung (insbeson-
dere der Unternehmensleitung), den Wirtschaftszweig (und dessen durchschnitt-
liche Weiterbildungsintensitit), das AusmaB an Innovationsintensitdt und
Produktneuentwicklungen im Unternehmen bzw. in der Branche, den Konkur-
renzdruck oder den Geschiftserfolg der letzten Jahre.

Das sebr unterschiedliche Weiterbildungsverhalten von Unternehmen fiihrte be-
reits zu einer Reihe von Versuchen der Kategorisierung bzw. Herausarbeitung von
Entwicklungsstufen betrieblicher Bildungsarbeit (1). Diese sind vor dem Hinter-
grund der Weiterbildung in GroBunternehmen entstanden bzw. konzentrieren sich
auf die Fihrungskriéfteentwicklung. Die spezifische Situation der Weiterbildung
in Klein- und Mittelbetrieben ist darin nur unzureichend beriicksichtigt.

Deshalb wurde in der ibw-Erhebung 1988 aufgrund der Ergebnisse univariater

Auswertungen eine Clusteranalyse durchgefiihrt (2), welche vier weitgehend ho-
mogene Gruppen von Unternehmen ergab. Cluster 1 und 2 umfassen zusammen
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den iiberwiegenden Teil der analysierten Unternechmen, insbesondere Klein- und
Mittelbetriebe mit weniger als 100 Mitarbeitern. Cluster 3 und 4 beinhalten vor
allem gréBere Unternehmen mit Weiterbildungsplanung. Jedoch zeigen sich so-
wohlbeidenkleinerenalsauch-den groferenUnternehmenmarkante Unterschie-
de im Weiterbildungsverhalten:

Cluster 1 umfaBt den iiberwiegenden Teil der untersuchten Unternehmen, vor
allem Klein- und Mittelbetriebe mit weniger als 100 (und davon meist weniger als
50) Beschiftigten. Diese betreiben Weiterbildung eher ad hoc ohne schriftliche
Planung, iiberwiegend auch mit dem Ziel der Foérderung der Einfiihrung neuer
Technologien. Die Unternehmen dieses Typs sind durch intensive Produktneuent-
wicklungen gekennzeichnet.

Cluster 2 umfaBt ebenfalls vor allem Klein- und Mittelbetriebe mit weniger als 100
Beschiftigten. Auch hier iiberwiegen Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbei-
tern. Konkurrenzprobleme werden ebenso wie Produktinnovationen vom gré3ten
Teil der Unternehmen erwihnt. Weiterbildung wird von einem Teil der Unterneh-
men auch zur Férderung der Einfiihrung neuer Technologien eingesetzt und
erfolgt ad-hoc ohne schriftliche Planung. Markante Kennzeichen dieses Clusters
sind iiberwiegend groBe Probleme mit der Weiterbildungsmotivation der Mitar-
beiter.

Cluster 3 umfaBt die wenigsten Unternehmen. Diese beschiftigen durchgehend
mehr als 100 Mitarbeiter. Meist handelt es sich um GroBunternehmen mit mehr
als 1.000 Beschiftigten. Der iiberwiegende Teil dieser Unternehmen hebt zuneh-
mende Konkurrenz sowie Produktneuentwicklungen hervor und setzt Weiterbil-
dung auch zur Férderung der Einfiihrung neuer Technologien ein. Der Aspekt der
zunehmenden Konkurrenz wird vom iiberwiegenden Teil dieser Unternehmen
ebenso wie Produktneuentwicklungen sowie der Einsatz der Weiterbildung zur
Forderung der Einfiihrung neuer Technologien hervorgehoben. Schriftliche Wei-
terbildungskonzepte sind in fast allen Unternehmen vorhanden. Charakteristisch
fiir diesen Typ sind in der weitaus iiberwiegenden Zahl der Unternehmen metho-
disch- didaktische Innovationen im Bildungsbereich.

Cluster 4 umfaBt Mittel- und GroBbetriebe (mit meist 100 bis S00 Mitarbeiter).
Der groBere Teil der Unternehmen betont den Aspekt der hohen Produktinnova-
tion in der Branche. Weiterbildung hat nur selten die Férderung der Einfiihrung
neuer Technologien zum Ziel. Konkurrenzdruck wird selten genannt. Schriftliche
Weiterbildungsplédne sind beim weitaus iiberwiegenden Teil der Unternehmen
eingefiihrt. Von methodisch-didaktischen Innovationen wird - wie bei den Klein-
betrieben - nur sehr selten berichtet.

In Abb. G-1werden die Ergebnisse der Clusteranalyse nochmals zusammengefaft.
Abb. G-2 stellt -unter Riickbindung der Cluster auf weitere Variable der Erhebung
- diese Typologie betrieblichen Weiterbildungsverhaltens ausfiihrlicher und detail-
lierter dar.
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2. Ansatzpunkte fiir ForderungsmafSnahmen im
Bereich betrieblicher Weiterbildung aus der Sicht
von Weiterbildungsanbietern——

Abb. G-1 zeigt die unterschiedlichen betrieblichen Ausgangssituationen und Pro-
blemfelder betrieblicher Weiterbildung auf und weist damit darauf hin, daB mit
dem Versuch, externe Standardweiterbildungsprogramme moglichst flichendek-
kend anzubieten bzw. mit der Durchfiihrung nicht spezifisch ausgerichteter Wei-
terbildungskampagnen die betriebliche Weiterbildung kaum gefoérdert werden
kann, Erforderlich erscheinen vielmehr zielgruppenorientierte, an spezifischen
Problemlagen und Zielsetzungen ausgerichtete Forderungsmanahmen.

Ausgehend von der Zielsetzung der Forderung der Weiterbildungsaktivitdten der
Unternehmen zeigen sich je nach Weiterbildungstyp unterschiedliche Problem-
schwerpunkte, an denen Férderungsma8nahmen vorrangig ansetzen sollten (Abb.

G-3).

TYPI

Welterblidungsintensive
Klein-/Mittelbetriebe

In turbuientem Umfeid
mit hoher Anderungs-
intensitit und hohem
technischen
Innovationsgrad
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Legende zu Abbildung G-3:
Erlduterung zu den Weiterbildungstypen I bis IV

TYPIl TYPII TYPIV
Klein-/Mitteibetriebe mit  welterbiidungsintensive weiterbiidungsaktive
geringer Biidungs- und -innovative Mittei-/GroBbetriebe mit
motivation und geringem  GroBbetriebe geringer Anderungs-
technischen innovations-  in turbulentern Umfeid Intensitét
druck mit hoher Anderungs-

Intensitét

Hauptansatzpunkt zur Férderung betrieblicher Weiterbildung

anderer geelgneter Ansatzpunkt zur Férderung betrieblicher Weiterbildung
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Abb. G-3:

Orientierungsrahmen zur Forderung betrieblicher Weiterbildung
durch Weiterbildungsanbieter nach Weiterbildungstypen

Ansatzpunkte unnd MaSnahmen

‘Weiterbildungstyp
Tpl Tipll HipIl Tp IV

EINSTELLUNG GEGENUBER WEITERBILDUNG
WEITERBILDUNGSMOTIVATION DER
UNTERNEHMENSLEITUNG

- Einzel- und Gruppenberatungsgesprache
- Einbringen der Weiterbildungskomponente in Firmen-
beratungen, Informationstagungen, Kontakttreffen

GESTALTUNG DER BETRIEBLICHEN WEITERBILDUNG

Weiterbildungsbedarf
Formulierung von Weiterbildungszielen

- schriftliche/miindliche Weiterbildungsbedarfserhebungen
- Bedarfserhebungs-Packages

Information {iber Weiterbildungsangebote
Qualitétspriifung und Auswahl externer Angebote

- (EDV)-Weiterbildungsdatenbank

- detaillierte Programmbeschreibungen
- "Giitesiegel" fiir externe Angebote

- Trainer- und Lehrmittelbérse

- Checklisten

- Qualifizierungsberatungsgespriche

Organisation und Durchfiihrung
firmeninterner Veranstaltungen

- Lehrmittelverkauf, -verleih

- Literaturberatung

- langerdauernde Projektskooperationen
mit Externen zur Kapazititserweiterung

- Entwicklung von Weiterbildungskonzepten
fiir bestimmte Zielgruppen im Unternehmen

Lerntransferforderung
Evaluierung

- Umsetzungsgespriche

- Checklisten und Instrumentesammlungen
- Evaluierungsprojekte
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rnsatzpunkte und MaSnahmen

Typl Tpll Tpl Tp Y

Weiterbildungstyp

Entwicklung und Einsatz neuer
Lernformen und -technologien

- Kooperation bei Modellversuchen und Pilotprojekten
- Begleitevaluierungen

(Re-)formulierung betrieblicher
Weiterbildungskonzepte

- Beratung bei der Erstellung von Weiterbildungskonzepten
- Weiterbildungs-/Personalentwicklungsaudit

AUS- UND WEITERBILDUNG
DER WEITERBILDUNGSVERANTWORTLICHEN

- iiberbetriebliche Seminare, Kurse und Lehrginge
- Seminare und Workshops zu Spezialthemen

- regionale Erfahrungsaustauschgruppen

- internationale Netzwerke

- Supervision

INFORMATION UBER UNTERNEHMENS- UND
WEITERBILDUNGSRELEVANTE ENTWICKLUNGEN
IM UMFELD

- Branchen-Newsletter
- Branchen-Szenarien
- Branchen-Bildungsbedarfserhebung

- Forschungsarbeiten und Verbreitung von Forschungsergebnissen

- "Monitor-Funktion": Auswertung von Fachliteratur usw.
- Studienreisen, Betriebsbesichtigungen
- Publikationen (Cases of good practice)

UBERBETRIEBLICHE WEITERBILDUNGS-
UND BERATUNGSANGEBOTE

- Branchen-Weiterbildungsprogramme
- Branchen-Erfahrungsaustauschtreffen
- integrierte Trainings- und Beratungsprogramme
- Selbstlernmaterialien, Handbiicher, Checklisten
u.a. Praxishilfen zur Gestaltung der Weiterbildung und PE

Teil G

000

g

O 004

Jus|
O
a
O m
a
a
g a4
a
d
a
a
g
a Od
a
a
a 0O
d
a




Fiir wenig oder kaum mit Weiterbildung in Beriihrung gekommene Kleinbetriebe
(Typ 2) liegt der Hauptansatzpunkt bei der Verdnderung der Einstellung gegen-
iiber Weiterbildung und der Forderung der Weiterbildungsmotivation in Unter-
nehmen vor allem in Form von personlichen Beratungsgespriachen. Bei
weiterbildungsintensiven Kleinbetrieben (Typ 1) liegt der Schwerpunkt bei der
Erhéhung der Wirksamkeit und Systematisierung dieser Aktivititen: Einfithrung
von Bildungsbedarfserhebungen, Verbesserung des Informationsstandes iiber ex-
terne Angebote und Beratung beziiglich der Qualitétsiiberpriifung und Auswahl
externer Angebote, systematische Foérderung des on-the-job-Training und des
Lerntransfers aus externen Veranstaltungen sowie Entwicklung eines (auf die
kleinbetriebliche Situation abgestimmten) Weiterbildungsplanes, Bei Mittel- und
GrofBibetrieben mit einem oft umfangreichen Weiterbildungsprogramm (Typ 4)
bilden die Intensivierung von Bildungsbedarfserhebungen, die Erarbeitung eines
langfristig orientierten Weiterbildungskonzeptes in Abstimmung mit der Unter-
nehmensplanung bzw. dessen (Re)- Formulierung aufgrund durchgefiihrter Weiter-
bildungs-Audits, die Aus- und Weiterbildung von Weiterbildungsverantwortlichen
sowie Informationen iiber den externen Weiterbildungsmarkt (insbesondere unter
Berticksichtigung des internationalen Angebotes) Hauptansatzpunkte. Fiir bereits
sehr weiterbildungsintensive GroBunternehmen mit eigenen Weiterbildungsabtei-
lungen (Typ 3) liegen Schwerpunkte bei der Durchfithrung von Modellversuchen
und Pilotprojekten im Weiterbildungsbereich in Kooperation mit Weiterbildungs-
trégern (sowie in der Weiterverbreitung dieser Ergebnisse), bei Weiterbildungs-
angeboten fiir hauptamtliche Weiterbildungsfachleute und der Bildung
internationaler Netzwerke.

2.1. Wenig weiterbildungsaktive Kleinbetriebe

Das Ausmaf} der Weiterbildungsaktivitit ist bei Kleinbetrieben sehr unterschied-
lich (vgl. KAILER u.a. 1985b, KAILER/KEMM 1987). Eine gro8e Gruppe bilden
Unternehmen mit unsystematischen und/oder unregelmiBigen Weiterbildungsak-
tivitdten (vgl. AIGINGER/TICHY 1985, S. 135) (3).

Einen zentralen EinfluBfaktor stellt (dhnlich dem Verhalten bei der Einfiihrung
von EDV und neuen Techniken) die Einstellung der Unternehmensleitung gegen-
iiber Weiterbildung dar (4). Darliberhinaus treten weitere hemmende Faktorenim
innerbetrieblichen Umfeld auf (5): So fehlen z.B. Leitbilder bzw. klare Unterneh-
mensziele (6), weshalb auch keine klaren Weiterbildungsziele herausgearbeitet
werden konnen. Auch die zeitliche Belastung bzw. Priorititensetzung (7) kann
ebenso wie die Frage der Stellvertretung der Weiterbildungsteilnehmer gerade in
Kleinbetrieben zum Weiterbildungshemmnis werden.
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Treffen mehrere hemmende Faktoren zusammen, wie z.B. negative oder fehlende
Erfahrungen der Unternehmensleitung mit Weiterbildung (8), nicht bedarfsad-
dquates oder dem Unternehmen nicht bekanntes iiberbetriebliches Weiterbil-
dungsangebot (9), geringe Weiterbitdungsintensitit der Branche; geringer
Innovationsdruck und niedriges Qualifikationsniveau der Mitarbeiter, so resultie-
ren daraus nur minimale Weiterbildungsanstrengungen. Dies wird typischerweise
mit Konkurrenzdruck (und damit "fehlender Zeit fiir Weiterbildung") sowie "man-
gelnder Weiterbildungsmotivation der Mitarbeiter" begriindet.

Im Kleinbetrieb dominieren neben informellem on-the-job-Training und Lernen
am Arbeitsplatz die Entsendung von Teilnehmern auf externe Fachseminare ( vgl.
FESSEL 1990, S. 66ff.) und der Besuch von Fachmessen. Weiterbildung zielt
vorwiegend auf den Abbau von individuellen, oft kurzfristig auftretenden Qualifi-
kationsdefiziten ab. Ein groBer Teil des Lernens findet arbeitsplatznahe statt (vgl.
WEISS 1990), wird oft gar nicht explizit als Lernakt angesehen - und damit in
Bildungsstatistiken oder Betriebsbefragungen nicht beriicksichtigt. Neben fachli-
cher Weiterbildung und der Vorbereitung auf Priifungen (z.B. Lehrabschluf3-,
Meister- oder Konzessionspriifungen) sind Verkaufstrainings und Weiterbildung
im EDV-Bereich verbreitet (10). Bildungsplanung auf léngere Frist wird kaum
durchgefiihrt, die Verantwortlichkeit fiir Weiterbildungsagendenist in den meisten
Fillen nicht klar festgelegt ("von Fall zu Fall verschieden") bzw. die Unternehmens-
leitung behdlt sich die Weiterbildungsfunktion selbst vor. Dies fithrt durch die
Uberlastung mit anderen Aufgaben (11) meist dazu, daB der Weiterbildung eher
weniger Aufmerksamkeit gewidmet wird (vgl. AIGINGER/TICHY 1985).

Bei Kleinbetrieben verfiigen die Wirtschaftsforderungsinstitute - abgesehen von
Herstellerschulungen - fast iiber ein Weiterbildungsmonopol als Kooperations-
partner. Anfgrund des Fehlens betrieblichen Weiterbildungspersonals kommt die-
sen externen Weiterbildungsanbietern als betriebspadagogischen Experten bei der
Gestaltung und Forderung der beruflichen Weiterbildung hohe Bedeutung zu.

Auf der Ebene des einzelnen Unternehmens ist die Unternehmensleitung als
zentraler Ansatzpunkt fiir die Férderung betrieblicher Weiterbildung anzusehen
(vgl. FROHLICH/PICHLER 1988, S. 161). GEBERT/STEINKAMP (1990, S.
232) fiihren z.B. Unterschiede in der Weiterbildungsaktivitit der Unternehmer auf
objektive Bedingungen (z.B. Technologie), auf Unterschiede der subjektiven
Dringlichkeitseinstufung sowie auf subjektive Theorien, welche diese Einstufun-
gen bedingen, zuriick. Diese Alltagstheorien (WESTERLUND/SJ OSTRAND
1981) kénnen vor allem in individuellen Beratungsgesprachen und Fachgespré-
chen mit Trainern und Beratern, welche iiber reine Weiterbildungsfragen hinaus-
gehen, bearbeitet werden (vgl. auch FESSEL 1990, S. 58ff.). Weiters ist deren
Bearbeitung auch im Zuge von Fachberatungen zu typischen Themen wie Unterneh-
mernachfolge, Umstellung auf EDV oder Einfiihrung neuer Technologien méglich.
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Aufiiberbetrieblicher Ebene wird durch Informationssammlung, -verdichtung und
zielgruppenspezifische Aufbereitung, z.B. in Form von Branchen-Newsletters usw.
eine Sensibilisierung fiir Entwicklungstendenzen in der Branche gefordert. Die-
sem Zweck dienen auch die Initiierung von Forschungsprojekten (z.B. iiber die
Auswirkungen neuer Technologien) sowie die Verbreitung von Forschungsergeb-
nissen, etwa im Rahmen von Erfahrungsaustauschtreffen und Kontaktplattformen
(12). Demselben Ziel dient auch das systematische Einbringen der Weiterbil-
dungsproblematik in Informationsveranstaltungen ohne ausgepragten Weiterbil-
dungsbezug, wie z.B. Kooperations- und Informationsbérsen, Informationsabende
und Firmenbesichtigungen.

Eine weiterere MaBnahme wire die Erarbeitung von Branchenszenarien durch
Weiterbildungstréger, verbunden mit der Durchfiihrung von Bildungsbedarfserhe-
bungen auf Branchenebene. Die Ergebnisse dieser Arbeiten kénnen - ergénzt um
die Auswertung von Beratungsprotokollen von Firmenberatungen - als Grundlage
fiir die Entwicklung eines branchenspezifischen Weiterbildungskonzeptes und
konkreter iiberbetrieblicher Weiterbildungsangebote dienen.

Generell kann der Gedanke firmeninterner Weiterbildung durch Motivationskam-
pagnen, wie z.B. in Form der von den Volkswirtschaftlichen Gesellschaften propa-
gierten "Firmenakademien" (vgl. StVG 1990), unterstiitzt durch das Angebot
einschldgiger Praxishilfen und Handbiicher und Beratungsleistungen, gefordert
werden (13).

Als Anreiz zur Inanspruchnahme dieser {iberbetrieblichen Weiterbildungs-, Bera-
tungs- und Informationsangebote gerade durch kaum weiterbildungsaktive Klein-
betriebe wire eine finanzielle Férderung (wie z.B. im Rahmen der WIFI-
Unternehmensberatungsaktionen) sinnvoll.

Gerade in Kleinbetrieben sind Aus- und Weiterbildung kaum trennbar. Als frucht-
bar erscheint deshalb der Ansatz, die Aufmerksamkeit verstérkt auf eine systema-
tische Lernférderung am Arbeitsplatz (vgl. SCHLAFFKE/WEISS 1991), d.h. auf
eine Verbesserung der Einfiihrung neuer Mitarbeiter und des on-the-job-Trainings
zu lenken (14) sowie in der Praxis stehende Ausbildner als Weiterbildner zu
qualifizieren (vgl. PATZOLD 1991).

2.2, Weiterbildungsintensive Kleinbetriebe

Weiterbildungsintensive Klein- und Mittelbetriebe sehen sich ebenfalls dem Kon-
kurrenzdruck ausgesetzt, markante Weiterbildungsausléser bilden jedoch die Ein-
filhrung neuer Techniken im Unternehmen und die damit zusammenhéngenden
Verdnderungen in Aufbau- und Ablauforganisation. Der Weiterbildung kommt
unterstiitzende Funktion zu (15). Fachkrifte im Produktionsbereich werden ver-
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starkt weitergebildet. Weiterbildungsintensive Kleinbetriebe filhren auch dfter
Bildungsbedarfserhebungen durch und kooperieren zunehmend mit Manage-
ment-Instituten und in- und ausléndischen Trainer- und Beratergruppen. Jedoch
ist die-Weiterbildungskoordination-und—planung-nicht stirker-ausgeprégt-als bei
wenig weiterbildungsaktiven Kleinbetrieben. Dies hdngt damit zusammen, daB
Kleinbetriebe generell seltener (schriftliche) Planungen durchfiihren. Als Ursa-
chen dafiir kénnen Wissensdefizite und auf grobetriebliche Anforderungen ab-
gestimmte Planungsinstrumentarien, vor allem aber die Abneigung gegeniiber
Selbstbindung durch lingerfristige Planungen (die mit Verlust von Flexibilitét
gleichgesetzt wird) angesehen werden. Gerade weiterbildungsintensive Kleinbe-
triebe fiithren am héufigsten Probleme durch fehlendes externes fachliches Weiter-
bildungsangebot an. Dies weist darauf hin, daB es sich nicht um eine
Schutzbehauptung, sondern um ein grundlegendes Problem im Bereich der tech-
nisch/fachspezifischen Weiterbildung handelt: Einer sehr fach-, maschinen- oder
betriebsspezifischen Nachfrage steht ein wenig problemadéquates externes Trai-
ningsangebot iiberbetrieblicher Anbieter gegeniiber, wobei das Problem durch zu
kurze Herstellerschulung und unzureichende Einschulung vor Ort weiter verstéirkt
wird (vgl. STAHL 1990). Lernortkombinationen zwischen externen Weiterbil-
dungstrigern (Einfiihrungskurse), Herstellern (spezifische Vertiefungskurse) und
dem Betrieb (begleitete Einschulung an der Maschine) sind in der Praxis noch
wenig verbreitet.

Bei weiterbildungsintensiven Kleinbetrieben ist das Problem der Weiterbildungs-
hemmschwelle bereits iiberwunden. Jedoch weisen FROHLICH/PICHLER
(1988, S. 161) in ihrer Studie iiber mittelstdndische Unternehmer darauf hin, da
nicht so sehr die Hohe der Weiterbildungsaufwendungen als vielmehr die Art und
Weise des Mitteleinsatzes (insbesondere in Kooperation mit Dienstleistungsein-
richtungen ihrer Interessensvertretungen) fiir den Erfolg entscheidend ist. Damit
liegt der wichtigste Ansatzpunkt zur Forderung wirksamer Weiterbildung bei der
Einfiihrung systematischer Bildungsbedarfserhebung. Neben Branchenszenarien,
aus denen Hinweise auf branchenspezifischen Weiterbildungsbedarf abgeleitet
werden kénnen, kann Bildungsbedarfserhebung fiir Unternehmen als (kosten-
pflichtige und unter Umsténden finanziell geférderte) Dienstleistung von den
Weiterbildungstrigern entwickelt werden. Hier sind zwei Ausrichtungen vorstell-
bar:

e Das Angebot von "Bedarfserhebung-Packages”, die Selbstdiagnosen mit ent-
sprechendem Instrumentarium sowie zum Teil auch Beratungsleistungen fiir
Erhebung und Interpretation der Daten und die Ausarbeitung eines Weiterbil-
dungsplanes beinhalten.
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o Die Einbindung von Bildungsbedarfserhebung in ganzheitliche Unterneh-
mensdiagnosen bzw. generell in Beratungsleistungen: Sowoh! bei Fach- als
auch bei Organisationsentwicklungsberatungen sollten systematisch auch Wei-
terbildungsbedarf erhoben und mit beriicksichtigt werden. Besonders geeignet
erscheinen Beratungen im Rahmen der Erarbeitung von Leitbildern, strategi-
scher Planung und der Einfilhrung neuer Technologien oder EDV usw.

Beides setzt eine entsprechende Zusatzqualifizierung der eingesetzten Unterneh-
mensberater und Trainer voraus. Damit wird das Ziel verfolgt, von einer einmali-
gen Bedarfserhebung durch externe Experten weg hin zur Einfiihrung laufender
Bildungsbedarfserhebung durch die Unternehmen zu kommen. Damit wird auch
die latente Gefahr verringert, nicht problem- und betriebsaddquate Weiterbil-
dungsangebote aufgrund ungentigend reflektierter BedarfsduBerungenvon Unter-
nehmen zu entwickeln (vgl. KAILER u.a. 1985b, S. 127ff., STAHL 1990, S. 74ff.).

Eine weitere damit zusammenhéngende MaBnahme liegt in der Verbesserung der
Information iiber das externe Weiterbildungsangebot. Da Unternehmen auf der
Basis durchgefiihrter Bildungsbedarfserhebungen inhaltlich spezifischere und
qualitativ hohere Anforderungen an Weiterbildungsangebote stellen, ist fiir die
Anbieter der Zugriff auf eine breite Palette externer Weiterbildungsangebote
(Seminarbausteine, Unterlagen, Lernprogramme) und einen umfangreichen Trai-
nerpool erforderlich. Auch angesichts des stindig wachsenden Weiterbildungsan-
gebotes und der internationalen Vernetzung der Anbieter wird eine EDV-
gestiitzte Weiterbildungsdatenbank mit dezentraler Zugriffsmoglichkeit benétigt.
Fiir Kleinbetriebe muB dies jedoch mit beratender Hilfestellung gekoppelt wer-
den: Ansonsten besteht die Gefahr, da das Informationsangebot iiberhaupt nicht
abgerufen wird - bzw. da zwar aus einem gréBeren Angebot, aber nach wie vor
aufgrund kaum reflektierter Bedarfslagen ausgewihilt wird (16). Die begleitende
Beratung kann durch spezielle Weiterbildungsberater der Weiterbildungsinstitu-
tionen, durch von 6ffentlicher Seite eingerichtete Qualifizierungsberatungsstellen
sowie durch entsprechend weitergebildete Unternehmensberater und Trainer er-
folgen.

Selbstgesteuerte Weiterbildungsbedarfserhebung und Auswahl externer Program-
me bzw. Trainer kann auch durch Bereitstellung von Checklisten, Fragenkatalogen,
durch detaillierte Seminarbeschreibungen der Anbieter oder auf der Erfiillung
bestimmter Kriterien beruhende "Giitesiegel" unterstiitzt werden.

Ein weiterer Ansatzpunkt betrifft die konkrete Planung des Weiterbildungsange-
botes. Nicht jeder Weiterbildungsbedarf eines Unternehmens erfordert innerbe-
triebliche Abdeckung und maBgeschneiderte Programmplanung. D.h.
liberbetriebliche Programme behalten insbesondere fiir kleine und mittlere Un-
ternehmen weiterhin ihre Bedeutung bei. Jedoch miissen sie zeitlich (Tageszeit,
Saison, Wochentag), regional und inhaltlich auf den Bedarf der Unternehmen
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abgestimmt sein und moglichst sowohl inner- als auch iiberbetrieblich einsetzbar
sein (vgl. KRAMER 1983, S. 67ff.). Die Programmgestaltung geht damit iiber die
Auswahl geeigneter Trainer (mit einem von diesen entwickelten Programm) hin-
aus. Es-werden Prisenzveranstaltungen-(Seminare,-Worksheps;u.U-mit- CBT-Tei-
len) mit Selbstlernphasen (einzeln, in Gruppen, u.U. mit Selbstlernunterlagen),
Praktika, Praxisteile in Unternehmen und Exkursionen gekoppelt. Dies setzt
neben dem Zugriff auf einen Trainerpool auch den Aufbau einer Medien- Daten-
bank voraus (17).

Angesichts einer steigenden und immer stérker spezialisierten Nachfrage insbe-
sondere im technischen Bereich und der notwendigen kostenintensiven Geréte-
ausstattung bedeutet dies fiir externe Weiterbildungstréger zunehmend eine
Abkehr vom Konzept, ein méglichst vollstandiges Programm (zumindest in einem
Fachbereich oder fiir eine Zielgruppe) selbst anzubieten. Neben eigensténdiger
Programmentwicklung durch die Weiterbildungstrager gewinnt die Kooperation
mit anderen Anbietern an Bedeutung (vgl. STAHL 1990).

Ein weiterer Ansatzpunkt liegt in integrierten Trainings- und Beratungsprogram-
men (18), in denen Weiterbildung als Teil einer umfassenden Probleml6sung
verstanden wird, wie z.B. dem Steirischen Innovationsprogramm (PIBER 1987),
dem WEP oder dem Vorarlberger Programm der Wirtschaftsférderungsinstitute.
Denkbar wire eine Variante speziell fiir neugegriindete Unternehmen (vgl. GIBB
1987a,b). Diese Programme kénnen auch in Form regionaler Einzel- und Grup-
penberatungsgespriche, u.U. unterstiitzt durch Selbstlernmaterialien (z.B. KAI-
LER u.a. 1990b), angeboten werden (19).

2.3. Weiterbildungsintensive Mittel- und Grofibetriebe

Je mehr Mitarbeiter ein Unternehmen beschiftigt, desto mehr Personen werden
weitergebildet. Am hiufigsten werden externe Seminare sowie Fachmessen be-
sucht, zunehmend werden auch unternehmensintern Veranstaltungen abgehalten.
Auch in Mittel- und GroBunternehmen steht die fachliche Qualifizierung im
Vordergrund, im Vergleich zu Kleinbetrieben gewinnen die Vorbereitung auf
innerbetrieblichen Aufstieg, die Verbesserung des Kontaktes der Mitarbeiter un-
tereinander und die Frage der Personlichkeitsbildung an Bedeutung. Facharbeiter,
Meister und Angelernte werden hiufiger als in kleinen Unternehmen weitergebil-
det; Lerngruppen am Arbeitsplatz, Meisterkurse, Werkmeisterschulen und Uni-
versitidtslehrginge werden hiufiger in Anspruch genommen. In den gréBeren
Unternehmen sind schriftliche Planungen verbreitet: Leitbild und Fithrungsricht-
linien sind oft vorhanden, ebenso Weiterbildungspldne und Personalentwicklungs-
konzepte (wenn auch mit sehr unterschiedlichen Ausprdgungen beziiglich
Formalisierung und Umsetzung). Informelle Bildungsbedarfserhebungen und Be-
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darfsmeldungen werden durch systematische Mitarbeiterbeurteilungen sowie
durch Fragebogenerhebungen ergénzt. Aufgrund der Mitarbeiterzahl gibt es in
diesen Unternehmen Personalsachbearbeiter, denen auch die Organisation der
~Weiterbildung iibertragen wird. Daraus resuitiert oft folgende Problemlage: Zu-
wenig Zeit fiir die Weiterbildungsfunktion bei meist fehlender betriebspidagogi-
scher Ausbildung (20). Bei groBeren Mittelbetrieben iibernimmt oft ein
Mitarbeiter des Personalwesens vollamtlich die Weiterbildungsaufgabe, betreut
daneben aber einige Personalagenden weiter (21). Eine typische Position als
"Leiter der Weiterbildung und stellvertretender Personalleiter" bietet breite An-
satzmoglichkeiten fiir integrierte Weiterbildungs- und Personalentwicklungsar-
beit. Betriebspddagogische Qualifikationsdefizite sowie Kapazitdtsprobleme
stellen jedoch Engpiésse fiir den weiteren Ausbau der Weiterbildung dar. Es wird
mit einer groBen Anzahl externer Weiterbildungstriger kooperiert, und allein die
Organisation von externen oder internen TrainingsmaBnahmen fiir eine groBere
Anzahl von Mitarbeitern sowie die Aufgaben im Personalbereich (z.B. Personal-
suche und Fiihren von Auswahlgesprichen) binden einen Gro8teil der Arbeitska-
pazitit der Weiterbildungsverantwortlichen. Damit kommt bei dieser
Gestaltungsform dem systematischen Aufbau von Multiplikatoren im Unterneh-
men und der Ausbildung nebenamtlicher Trainer hohe Bedeutung zu.
Der Hauptansatzpunkt zur effizienteren Gestaltung betrieblicher Weiterbildung
liegt bei Unternehmen dieses Typs bei einer kritischen Uberpriifung der geiibten
Weiterbildungspraxis.

Indirekt kann diese Reflexion durch die Publikation exemplarischer Fallbeispiele
betrieblicher Weiterbildung ("Cases of good practice"), durch Symposien, durch
Studienreisen und Firmenbesuche speziell fiir Weiterbildungsverantwortliche un-
terstiitzt werden. Auch die Erarbeitung und Verbreitung von Forschungsergebnis-
sen auf dem Gebiet der betrieblichen Weiterbildung (z.B. internationale
Vergleichsdaten, Evaluierungsergebnisse von Pilotprojekten) oder die systemati-
sche Auswertung und Zusammenfassung von Fachliteratur kann dazu einen Bei-
trag leisten.

Direkte Hilfestellung kann durch Weiterbildungs- oder Personalentwicklungs-Au-
dits durch Externe geleistet werden (22). Diese verbinden eine instrumentierte
Selbstdiagnose mit Beratung iiber die Gestaltung von Weiterbildungskonzepten
oder werden als Teil einer Gesamt-Unternehmensdiagnose durchgefiihrt (vgl.
EASTERBY-SMITH u.a. 1986). Einer finanziellen Unterstiitzung solcher Bera-
tungsaktionen kommt angesichts der héheren Weiterbildungsaufwendungen die-
ser Unternehmen im Vergleich zu Kleinbetrieben nur geringe Bedeutung zu.

Bei den Weiterbildungskonzepten von Unternehmen dieses Typs handelt es sich
oft nur um Verzeichnisse von Kursen und Seminaren sowie organisatorische
Richtlinien fiir Kursteilnehmer. Ein von Externen und internem Weiterbildungs-
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personal gemeinsam durchgefiihrter Audit kann den Ausgangspunkt fiir eine
Unmgestaltung der Weiterbildungsarbeit bilden: Als Beispiele genannt seien eine
stirkere Beriicksichtigung der persénlichkeitsbildenden Komponente in der Wei-
terbildung; eine Erginzung des individuelterr Eernens durch ternenauf Gruppen-
und Organisationsebene (23), die Entwicklung und Integration neuer Lernformen
in das betriebliche Weiterbildungskonzept, die verstérkte Beriicksichtigung von
Evaluierung, Bildungsmarketing und -controlling in der Gestaltung der Bildungs-
arbeit sowie eine langfristige Planungsperspektive. Diese oft tiefgreifenden Ande-
rungen bestehender Konzepte fithren zu neuen Anforderungen an das
Weiterbildungspersonal und firmeninterne Personalentwickler und miissen des-
halb mit berufsbegleitender Weiterbildung fiir diesen Personenkreis gekoppelt
werden. Dabei sind insbesondere Angebote fiir nebenamtliche sowie einschlédgig
nur wenig vorgebildete Weiterbildner von Bedeutung, um ein firmeninternes
Maultiplikatorensystem (Bereichsbildungsverantwortliche, nebenamtliche Trainer
usw.) als notwendige Voraussetzung fiir eine Umgestaltung der Weiterbildungs-
praxis aufbauen zu kénnen.

Als weitere Ansatzpunkte sind zwei in der betrieblichen Weiterbildungspraxis oft
vernachlissigte Aufgaben anzufithren: Transferforderung und Evaluierung. Dies
kann durch die Entwicklung von Checklisten usw. unterstiitzt werden. Fiir firmen-
interne Seminare Externer konnen z.B. Transfertreffen vereinbart werden, iiber-
betriebliche Seminarveranstaltungen kénnen durch das Angebot von inhaltlicher
Nachbetreuung oder Nachkontakte, durch eine "hotline" usw. unterstiitzt werden.
Auch die Einfiihrung eines umfassenden, aber handhabbaren Evaluierungskon-
zeptes bei iiberbetrieblichen Seminaren, das iiber eine Fragebogenerhebung am
Seminarende hinausgeht, wird indirekt dazu fiihren, da in den teilnehmenden
Unternehmen der Evaluierung stirkeres Augenmerk geschenkt wird.

Das Angebot von Informationen iiber neue Entwicklungstendenzen und Innova-
tionen ("Monitorfunktion") im Bereich der Weiterbildung, die Herausgabe von
Newsletters, Literaturberatung usw. durch Weiterbildungsanbieter kann als Un-
terstiitzung fiir Umstrukturierungsprozesse eingesetzt werden.

Erginzend ist auch fiir GroBunternehmen die Bereitstellung von Informationen
iiber externe Weiterbildungsangebote (in Form einer EDV-gestiitzten Weiterbil-
dungsdatenbank) sinnvoll, da sie meist - trotz des vorhandenen Weiterbildungs-
personals - nur wenig Zeit fiir die Suche nach problemaddquaten externen
Angeboten aufwenden kénnen.

Eine weitere MaBnahme umfaBt die Entwicklung von Weiterbildungskonzepten
und konkreten TrainingsmaBnahmen fiir bestimmte Zielgruppen in Zusammenar-
beit von Weiterbildungstrigern und Unternehmen (24).
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2.4. Sehr weiterbildungsintensive Grofibetriebe

Auch bei den groBeren Unternehmen ist die Weiterbildungsbeteiligung unter-
schiedlich: Die Analyse zeigt eine Gruppe von GroBbetrieben mit einem hohen
Anteil hochqualifizierter Mitarbeiter (z.B. Banken, Versicherungen, Computer-
und Elektrotechnikbereich) und mit sehr hohen Pro-Kopf-Aufwendungen fiir
Weiterbildung. Typische Kennzeichen dieser Unternehmen sind hohe Anderungs-
intensitdt und umfangreiche Produktinnovationen im Unternehmen bzw. auf
Branchenebene. Hohe Bedeutung kommt der Unterstiitzung bei der Einflihrung
neuer Technologien, der Aufstiegsfortbildung und der Persdnlichkeitsbildung zu.
Markante Kennzeichen dieses Unternehmenstyps sind methodisch-didaktische
Weiterbildungsinnovationen (z.B. CBT, Selbstlernmaterialien, Coaching), insbe-
sondere die Betonung systematischen Lernens am Arbeitsplatz sowohl fiir Fiih-
rungs- als auch Fachkréfte und Angelernte (z.B. Lernstatt und Qualitétszirkel). Ein
Teil dieser Unternehmen verfiigt iiber job-rotation- und Trainee-Programme. Bei
Unternehmen dieses Typs ist die Weiterbildungsabteilung am haufigsten aus dem
Personalwesen ausgegliedert. Zunehmend erfolgt eine Spezialisierung auf Weiter-
bildungsaufgaben im engeren Sinn (z.B. Planung und Abhaltung von Veranstaltun-
gen). Damit wird aber - im Vergleich zu Mittelbetrieben - an Aufgaben im
Personal- und Organisationsbereich seltener mitgewirkt. Die Weiterbildung 1duft
damit Gefahr, sich gerade durch ihre Spezialisierung und kompetenzmiBige Ab-
grenzung vom Unternehmensgeschehen allméhlich abzukoppeln ("Isolierung
durch Uberspezialisierung") (25).

Aufgrund der meist regen Weiterbildungsnachfrage treten auch in gréBeren Wei-
terbildungsabteilungen personelle Engpésse auf. Zur Kapazititserweiterung wer-
den nicht nur nebenamtliche interne Fachreferenten, sondern auch externe Trainer
beigezogen. Externe Fachleute halten z.B. firmenintern Seminare zu Spezialthe-
men ab oder werden fiir Sonderanfgaben, wie z.B. Moderation von Organisations-
entwicklungsprozessen, Erhebung von Weiterbildungsbedarf,
Evaluierungsprojekte, Erstellung von Seminardesigns, Trainingsunterlagen und
Selbstlernmaterialien oder Coaching herangezogen. Tendenziell wird versucht,
von einmaligen Auftrédgen hin zu einer lingerdauernden Kooperation mit externen
Fachleuten zu kommen, um dadurch mit "Quasi-Internen" die eigene Kapazitit
nachhaltig zn erweitern (26).

Auch die Transferproblematik und Evaluierungsdefizite riicken zunehmend in den
Vordergrund, wobei Spezialseminare zum Abbau von Wissensdefiziten bzw. ent-
sprechende Beratungsleistungen angeboten werden kénnen.

Auch fiir weiterbildungsintensive GroBunternehmen bleibt das Angebot von In-
formationen iiber das externe Angebot insbesondere auf internationaler Ebene
von Interesse. Fiir GroBbetriebe ist in diesem Zusammenhang eine begleitende
Beratung von untergeordneter Bedeutung, wichtig erscheint die Moglichkeit einer
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Fernabfrage durch Vernetzung internationaler Datenbanken (wie z.B. im Zuge des
EG-Projektes ROMEO).
Ein weiterer Ansatzpunkt besteht in der gemeinsamen Entwicklung innovativer

— ——Weiterbildungsprojekte-durchbetriebliche Bildungsabteilungenunter Beiziehung

externer Fachexperten (z.B. im Bereich CBT). Eine Zusammenarbeit mit externen
Weiterbildungstrigern bietet sich in der Form an, daB gemeinsame Modellversu-
che oder Forschungs- und Entwicklungsprojekte im Unternehmen durchgefiihrt
werden bzw. daB die Ergebnisse iiber den Weiterbildungstriger (z.B. durch Publi-
kationen, Symposien und Workshops) verbreitet werden.

Die Weiterbildung/Supervision des hauptamtlichen Weiterbildungspersonals wird
durch Zugriff auf (internationale) Trainer und Supervisoren und die Organisation
von Erfahrungsaustausch-Gruppen fiir Fachexperten geférdert (27). Lingerdau-
ernde berufsbegleitende Weiterbildungsprogramme fiir diese Zielgruppe sind
meist mit Praxisprojekten und Supervisionsmdglichkeit verbunden.

Auch Organisationsentwicklungs-Beratung und Personalentwicklungs- und Wei-
terbildungs-Audits sind - sofern der externe Weiterbildungsanbieter iiber entspre-
chend hochqualifizierte Trainer und Berater verfiigt - Ausgangspunkte fiir eine
Umgestaltung der Weiterbildungsarbeit.

3. Auswirkungen auf die Rolle externer
Weiterbildungseinrichtungen und
anderer Anbieter

Insgesamt kommt Weiterbildungsanbietern sowohl bei Kleinbetrieben (als externe
Weiterbildungsexperten und "ausgelagerte Weiterbildungsabteilung") als auch bei
GroBunternehmen (zur Kapazititserweiterung auch in Zukunft erhebliche Bedeu-
tung zu. Abb. G-3 stellt einen Orientierungsrahmen fiir MaBnahmen zur Férde-
rung betrieblicher Weiterbildung dar. Daraus lassen sich einschneidende
Verinderungen sowohl im Dienstleistungsangebot als auch damit zusammenhén-
gend im Rollenverstiindnis der externen Anbieter ableiten (vgl. KAILER 1987¢,d):
Von Anbietern eines umfassenden Fachprogrammes, das méglichst vom eigenen
Trainerstab durchgefiihrt wird, entwickeln sich Weiterbildungsinstitutionen hin zu
Bildungsmaklern, welche sich auf Auswahl, Evaluierung, Abstimmung und Wei-
terbildung eines (internationalen) Pools von Fachspezialisten und den Zugriff auf
Selbstlernprogramme und Lernmedien konzentrieren. Dieses Know-how geht
iiber in einer Datenbank speicherbare Trainer- und Programmdaten hinaus.

Neben der Inhaltskompetenz gewinnt die Fachkompetenz beziiglich Beratungslei-
stungen, wie z.B. der Durchfiihrung von Bedarfserhebungen, der maf3geschneider-
ten Programmplanung, Evaluierung, der Erstellung von Weiterbildungskonzepten
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und Lernunterlagen, Weiterbildungs- und Lernberatung usw. an Bedeutung.
Zunehmend wird bei der Programmgestaltung mit Betrieben, Universitiiten, Trai-
ner- und Beratergruppen und anderen Erwachsenenbildungsorganisationen usw.
kooperiert, um Trainerressourcen effizient zu mutzen und durch Lernortkombina-
tionen die Wirksamkeit der WeiterbildungsmaBinahmen zu erhéhen. Diese Ent-
wicklung zeigt sich auch im Trend zur zunehmenden Einbeziehung von Praxisteilen
in (externe) Veranstaltungen sowie in der verstérkten Integration von Trainings-
mafBnahmen und Beratung. Damit geht der Trend zur Internationalisierung bei
Trainern, Themen, Teilnehmern und Inhalten einher. Dadurch gewinnen interna-
tionale Netzwerke an Bedeutung.

Uber die Entwicklung konkreter Programmangebote in Zusammenarbeit mit
anderen Anbietern und die Vermittlung von Trainern fiir firmeninterne MaBnah-
men hinaus ergibt sich ein weiteres Aufgabengebiet: Die Schaffung von Lerner-
und Lehrmittelborsen, die Forderung von Kontaktnetzen und zwischenbetriebli-
chen Bildungskooperationen.

Diese Umgestaltung - oder vielmehr Erweiterung - der Dienstleistungspalette von
Weiterbildungstrégern wird insgesamt kaum zu einem Riickgang beim bisherigen
Angebotsschwergewicht - Kurse, Lehrgédnge und Seminare - fiihren: Die Nachfrage
wird in den néchsten Jahren weiter ansteigen. Auch die hohe Zahl von Klein- und
Mittelbetriecben ohne Weiterbildungsabteilung wird weiterhin zu einer gro8en
Nachfrage nach externer Weiterbildungsexpertise fiihren. Die angebotenen neuen
Informations- und Beratungsleistungen werden bei einem Teil der Unternehmen
zu verstidrkter Nachfrage - mit héherem Anspruchsniveau sowohl beziiglich des
Inhalts als auch der Vermittlungsform - fithren.

Es ist anzunehmen, daB es weiterhin groBe und kleine Anbieter geben wird, die
sich vorwiegend auf Seminare und Kurse konzentrieren werden (wenn auch im
Angebot methodisch-didaktische Innovationen sichtbar werden). Eine weitere
Gruppe von Anbietern wird sich jeweils auf bestimmte Dienstleistungen (z.B.
Beratung, Lehrmittelentwicklung) konzentrieren. Fiir beide Gruppen gewinnen
jedoch Kapazititserweiterungsstrategien zunehmend an Bedeutung (vgl. KAILER
1987¢,d). Dazu gehoren neben der Entlastung von Routinetitigkeiten in der
Bildungsadministration (z.B. durch EDV-Einsatz) der Einsatz externer Speziali-
sten im Werkvertrag, die Einrichtung eigener Entwicklungsabteilungen sowie der
Einsatz von Seminarassistenten (vgl. KAILER 1985b) oder externen Lehrgangs-
leitern. Weiters werden auf firmeninternes Training spezialisierte Bildungsorgani-
satoren eingesetzt bzw. es wird die generelle Strategie verfolgt, Unternehmensberater
fiir betriebspiddagogische Aufgaben (insbesondere Bildungsbedarfserhebungen)
weiterzubilden. Auch mit anderen Weiterbildungsanbietern (insbesondere priva-
ten Trainer- und Beratergruppen) wird unter dem Aspekt der (zeitweiligen) Ka-
pazitdtserweiterung kooperiert.

Dariiberhinaus gewinnt fiir Weiterbildungstréger die Forcierung der Strategie der
"Hilfe zur Selbsthilfe" an Bedeutung: Regionale Erfahrungsaustauschkreise und
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die Férderung zwischenbetrieblicher Bildungskooperationen erleichtern den Un-
ternehmen Informationsaustausch und selbstgesteuerte Programmplanung, wobei
Weiterbildungstriger als Berater oder zur Programmentwicklung beigezogen wer-
den konnen. Der Einbindung regionaler weiterbildungsintensiver-Unternehmen
in diese Netzwerke kommt wegen zwischenbetrieblicher Weiterbildungskoopera-
tionen hohe Bedeutung zu. Auch das "Steuerberatermodell” der Bildungsarbeit
(ein externer Trainer/Berater betreut eine Gruppe von Unternehmen) zielt in
diese Richtung, Dieses Konzept hat nicht nur fiir die Bildungseinrichtungen der
Arbeitgeberorganisationen hohe Bedeutung, welche (intern zum Teil subventio-
nierte) Programme und Beratungsleistungen anbieten, sondern auch fiir gewinn-
orientiert gefilhrte Weiterbildungsanbieter. Einer Niedrigpreisstrategie kommt
vorwiegend fiir wenig weiterbildungsaktive Kleinbetriebe Bedeutung zu. Weiter-
bildungsaktive Unternehmen fragen vorwiegend qualitativ hochwertige Bera-
tungs- und Weiterbildungsangebote nach, wobei die Preisfrage eher in den
Hintergrund tritt. Eine von Weiterbildungsanbietern verfolgte Strategie der "Hilfe
zur Selbsthilfe" fijhrt nicht zu einem "Abkoppeln" der Unternehmen, sondern eher
zu héherer Nachfrage - wenn auch auf hoherem Anspruchsniveau und in anderen
Kooperationsformen.
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Anmerkungen zu Teil G

(1): So beschreibt STIEFEL "Entfaltungsstufen” der Weiterbildungsarbeit (vgl. z.B. STIEFEL/KAI-
LER 1982, S. 11ff., KAILER/STIEFEL 1984, S. 67ff.), die von Lehr- iiber die Lern-, Transfer-
und Problemléseorientierung bis zu Werteorientierung reichen. HOLTERHOFF/BECKER
(1986, S. 31ff.) unterscheiden drei "Generationen betrieblicher Bildungsarbeit": Die Institu-
tionalisierungsphase (ein pragmatisch orientierter Aufbau einer Weiterbildungsabteilung),
die Differenzierungsphase, in der Konzeptualisierung und Leitlinienerstellung im Vorder-
grund stehen, sowie die Integrationsphase, wo iiber die Trainingsfunktion hinaus das Rollen-
spektrum sich hin zur ProzeB- und Weiterbildungsberatung erweitert (vgl. auch GLASL 1984,
SASSEN 1987a). SCHAFFTER (1981) entwickelte fiir die Erwachsenenbildung Modelltypen
der Kooperation zwischen Weiterbildungsanbietern und Teilnehmern. Die Palette reicht vom
Rekrutierungsmodell iiber das (in der Praxis stark verbreitete) Marktmodell bis hin zum
Selbstorganisationsmodell, in dem die Weiterbildung weitgehend durch die Teilnchmer selbst
gesteuert wird. Andere Autoren streichen vor allem den Aspekt der strategischen Orientie-
rung heraus: BURGOYNE (1990) entwickelte cin sechsstufiges Modell der Integration der
Managemententwicklung in die Unternehmenspolitik. Ausgehend von unkoordinierten Ein-
zelmaBnahmen iiber die Abstimmung von Managemententwicklung und Laufbahnplanung
sowie als nachster Stufe die Bereitstellung von Daten aus dem Personal-Bereich als Grundlage
fitr Strategieentscheidungen beschreibt er als oberste Stufe ein Konzept der Managementent-
wicklung, das aktiv diec Gestaltung des Ablaufes der unternehmensweiten Strategieformulie-
rung beeinfluBt, d.h. die Organisation im weiten Sinne lernférdernd gestaltet. Diese
Entwicklungsstufe ist mit der Vision der "lernenden Organisation” eng verbunden (vgl.
PEDLER u.a. 1989). In dhnlicher Form unterscheiden GOLDEN/RAMANUJAM (1985) vier
Typen der Verbindung der Entwicklung der Humanressourcen mit der Strategieformulierung,
die von einer rein administrativen Verbindung iiber den Einsatz von Personalentwicklung als
Instrument der Strategieumsetzung bzw. als Partner im ProzeB der Strategieformulierung bis
zur integrativen Verbindung der beiden Bereiche reichen.

(2): Die Clusteranalyse basierte auf den Angaben von 928 dsterreichischen Unternehmen mit mehr
als 20 Mitarbeitern (ibw- Erhebung 1988). Zugrundegelegt wurden folgende (0/1 codierte)
Variable: "Methodisch-didaktische Verinderungen in Seminaren", "Vorhandensein eines
schriftlichen Bildungskonzeptes', "UnternehmensgroBe (groBer/kleiner 100 Mitarbeiter)"
"Weiterbildungsziel: Unterstiitzung bei der Einfiihrung neuer Technologien", "Probleme mit
der Weiterbildungsmotivation der Mitarbeiter", "Zunehmende Konkurrenz" und "Stindige
Produktinnovation in der Branche".

(3): Ein typisches Beispiel sind Kleinbetriebe, die in periodischen Abstinden fiir die gesamte

Verkaufsmannschaft ein Standard-Verkaufstraining durchfiihren, ohne auf betriebsspezifi-
sche Inhalte oder die Forderung der Umsetzung zu achten.
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(4): Vgl. dazu GEBERT/STEINKAMP (1990, S. 232) und FESSEL (1990). Unterschiedliche Unter-
nehmertypen und damit zusammenhingende Schliisselstrategien wurden z.B. im Zuge der
-STRATOS-Studic-herausgearbeitet (FROHEICH/PICHLER-1988;S:-158ff.): -

(5): Zu Innovationshemmnissen in Klein- und Mittelbetrieben vel. BORNETT/NEUBAUER (1985)
sowie aus internationaler Sicht SWEENEY (1983).

(6): Vgl. zB. die Fallstudien in HOLZHUBER (1984).

(7): Typische Ansichten sind z.B.: "Zuerst das Dringende (dann das Wichtige)", "Das Tagesgeschaft
geht vor - der Kunde ist Kénig", "flexibel sein und sich nicht durch Pline behindern lassen".
Vgl. dazu die Darstellung der "Pionierphase” bei GLASL (1984).

(8): Zum Qualifikationserwerb und zukiinitigen Qualifikationsbedarf von Unternchmensleitern in
Kleinbetricben vgl. KOCH (1988, S. 204): Im AnschluB an die Erstausbildung dominieren
nicht-formalisierte Arten des Qualifikationserwerbes. Anforderungen an Fithrungskrifte
kleinerer und mittlerer Unternehmen und méglicher Ausbildungsbedarf wurde von BRINK-
MANN u.a. (1982) herausgearbeitet, Die Frage des Einsatzes von Unternchmerseminaren als
Instrument zur Verbesserung der Betriebsfithrung im Mittelstand behandelt RESKE (1975).

(9): STAHL (1990, insb. S. 71ff.) weist (unter Bezugnahme auf die Einfithrung neuer Technologien
in Kleinbetrieben) darauf hin, daB eine fehlende Nachfrage nach Weiterbildungsangeboten
externer Institutionen nicht gleichzusetzen ist mit fehlender Weiterbildungsmotivation: Ursa-
che kann auch ein zeitlich/inhaltlich nicht adiquates Programmangebot sein.

(10): Gerade kleinere Unternehmen sammeln in Verkaufstrainings mit externen Trainern oft ihre
ersten (innerbetrieblichen) Weiterbildungserfahrungen. Die Zielgruppe scheint kiar, ein
unmittelbarer Nutzen wird erwartet, der auch scheinbar leicht (an steigenden Umsatzzahlen)
zu messen ist: Griinde genug, "den Sprung ins kalte Wasser" zu wagen.

(11): Deshalb werden Weiterbildungsaufgaben wic z.B. Trainerauswahl, Unterlagenerstellung, Pro-
grammentwicklung und Veranstaltungsorganisation und -durchfiihrung an Externe ausgela-
gert, indem vorwiegend auf externe Kurse entsendet wird.

(12): Wie z.B. die fachspezifisch ausgerichteten Kontakttreffen des AuBeninstitutes der Technischen
Universitét Wien (vgl. HORVAT/KAILER 1989).

(13): Z.B. WEISBORD (1984), BDA (1982), GROCHLA u.a. (1983), JONES/WOODCOCK

(1985), HAMMER u.a. (1987), MALCHER (1988a), STAHL/KOCH (1990), KAILER
(1985a, 1987¢), KAILER u.a. (1990a,b), NEGES (1991).
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(14): In diesem Zusammenhang ist auch die Diskussion iiber die Schaffung qualifikationsférdernder
Arbeitsplitze zu sehen (vgl. WEISS u.a. 1989b, S. 41ff.; BAETHGE u.a. 1989a, S. 35ff.).

(15): LURZER (1991) weist fiir den Problembereich der Einfiihrung neuer Technologien auf die oft
eher reaktive Ausrichtung von WeiterbildungsmaBnahmen in Klein- und Mittelbetrieben hin:
Weiterbildung (on-the-job oder in Veranstaltungsform) folgt der Auswahlentscheidung bzw.
der Installierung der Anlage im Unternehmen.

(16): Die Notwendigkeit von begleitender Beratung gilt nicht nur fiir Unternehmen, sondern auch
fiir die Beratung von Einzelpersonen (vgl. STIFTUNG 1987, S. 43ff.; KAW 1990c,e).

(17): So wurde z.B. fiir den Bereich Fremdenverkehr die Entwicklung von "Lernpackages” (IVT 1991,
S. 62ff.), d.h. Kombinationen von Impulsreferaten und -seminaren, Einfithrungsveranstaltun-
gen, Intensivseminaren, Workshops, Beratungsleistungen, Selbstlern- und Selbstdiagnoseun-
terlagen usw. vorgeschlagen.

(18): Die Rolle des Betriebsberaters geht dabei iiber Fachberatung und das Liefern von Informatio-
nen hinaus (vgl. LIPPITT/LIPPITT 1977, S. 93ff.; 1984). FRIDRICH (1985, S. 173) zeigt z.B.
fiir Management- und Marketingberatung, daB dariiber hinaus auch Funktionen als "Kataly-
sator", ProzeBbegleiter und Trainer von Bedeutung sind.

(19): Zum Problemkreis der Beratung in Klein- und Mittelbetrieben vgl. MUGLER/LAMPE (1987)
und SERTL (1989); zum Problem der "Offizialberatung” von Unternehmen durch staatliche
Stellen bzw. durch Selbstverwaltungsorgane der Wirtschaft vgl. SCHMIEL (1979, S. 43ff.).

(20): Deshalb greifen diese nebenamtlichen Weiterbildungsverantwortlichen oft auf "vertraute"
Gestaltungsformen der Weiterbildung zuriick: Sie verstehen sich als Administratoren und
beschrinken sich auf organisatorische Belange, sie entsenden Mitarbeiter auf Kurse bekann-
ter und "bewihrter" externer Institutionen, sie konzentrieren sich darauf, selbst bestimmte
Fachthemen vorzutragen usw.

(21): Dies entspricht etwa der Institutionalisierungsphase nach HOLTERHOFF/BECKER (1990,
S. 311f.).

(22): Vgl. z.B. Fragenkataloge und Audit-Programme bei BUCKLEY/CAPLE (1984), FOM-
BRUN/TICHY/DEVANNA (1984, S. 235ff.), EASTERBY-SMITH (1986, S. 170ff.), EA-
STERBY-SMITH u.a. (1986), STIEFEL (1988, 1991). Als Fallstudie vgl. WEINMAR (1991).
Fir iiberbetriebliche Weiterbildungstriger vgl. KUBR (1982), KUBR/PROKOPENKO
(1989, Kap. 9).

(23): Vgl. dazu DEISER (1987, S. 31ff.), RIECKMANN (1987, S. 63ff.), SASSEN (1987, S. 99ff.)
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(24): Z.B. arbeitsplatzorientierte Ausbildung fiir Mitarbeiter mit geringer Weiterbildungserfahrung
(vgl. THIEL 1984, DECKER 1985 und BECKER 1990) und Weiterbildungsangebote fiir
bestimmte Problembereiche, wie z.B. die Vorbereitung auf die Einfiihrung neuer Technolo-

gien.

(25): Dies wird durch eine Tendenz von Weiterbildungsverantwortlichen verstirkt, durch Maximie-
rung von abgehaltenen Kursen oder Teilnehmerstunden ihre Aktivitit zu belegen bzw. den
Erfolgibrer Arbeit (gemessen am AusmaB der Nachfrage nach Weiterbildung) nachzuweisen,
wogegen fiir - bildungsstatistisch weniger faBbare - Kooperationsprojekte mit anderen Abtei-
lungen, Bildungsbedarfserhebungen und individuelle Beratungen, Begleitung von Arbeits-
teams, Weiterentwicklung von neuen Lernformen oder eine systematische Analyse des
externen Angebotes wenig Zeit verwendet wird.

(26): Dies geschieht z.B. in der Form einer lngeren Projektskooperation, durch Verpflichtung fiir
eine grofere Anzahl von Seminaren oder durch Buchung einer Anzahl von Trainings- und
Beratungstagen, die dann bei Bedarf abgerufen werden werden konnen ("stand-by-Funk-
tion").

(27): Die Mitwirkung in regionalen ERFA-Gruppen dient dagegen hauptséchlich einem Informa-
tionstransfer zwischen Weiterbildungsverantwortlichen von GroB- und Kleinbetrieben.
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~ Anhang

1. Fragebogen

1.1. Schriftliche Befragung osterreichischer Unternehmen zu
Organisationsformen und Entwicklungen der betrieblichen
Weiterbildung (ibw-Erhebung 1988)

12. Schriftliche Unternehmensbefragung iiber Kostenermittlung,
Evaluierung und Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung
(ibw- Erhebung 1989)

Fragebogen Fog/1




1.

Welche Weiterbildungsmog-
lichkeiten werden den Unterneh-
mensangehdrigen geboten ?

(Zutreffendes bitte ankreuzen -
Mehrfachnennungen mdglich)

[ Besuch von Bildungsveranstaltungen auBerhalb des
Unternehmens

[0} Besuch von Fachmessen

[[] Seminare im Unternehmen: -

@) Lemgruppen am Arbeitsplatz (z. B. “Qualitatszirkel”,
Bereichsseminare)

[} Ausbildung zum Trainer fiir die interne Weiterbildung

I} On-the-job-Training (Schulung durch Vorgesemc)

—{H—Computergestiitzte- Unterweisung

) Selbststudienunterlagen, Fernstudien
] Job-rotation-Programme
{1] Benutzung von Fachbibliotheken, Fachzeitschriften

[} Etwas anderes, und zwar:

2, [l Hauptamtliche Trainer (beh:bcauftmgtc Vortragende)
Wer fiihrt in Threm Unternchmen aus dem Untemehmen
WeiterbildungsmaBnahmen ) Fohrungskrific oder Mitarbeiter des Untemnehmens, die
durch ? nebenamitlich als Trainer tatig sind
. [} Firmenextemne Trainer/Berater
(Mehrfachnennungen mdglich) (1] Ein zentral for die Unternehmens-Gruppe eingerichtetes,
u. U. organisatorisch ausgegliedertes Schulungsinstitut

3. 1. [[] Bechebung aktueller Qualifikationsdefizite
Welche Ziele !mt die Weiterbildung | 2. [1] Vorbereitung auf beruflichen Aufstieg
in Threm Betrieb ? 3. [I] Steigerung der Identifikation mit dem Untemehmen
(Mehrfachnennungen méglich) 4. (1] Forderung der allgemeinen Personlichkeitsbildung

5. [ Verminderung von Personalfluktuation/Fehlzeiten

6. [I] Training sozialer Fertigkeiten

7. [} Verbesscrung des Kontaktes der Mitarbeiter untereinander

8. [1] Anpassung an zukiinftige fachliche Erfordemisse

9. [1] Belohnung fir gute Leistungen

10.[[] Umschulung auf andere Aufgaben im Betrieb

11.1] Erhohung der Bereitschaft fiir organisatorische

Veranderungen
.[[] Unterstitzung bei der EinfGhrung neuer Technologien

.[[] Andere Zicle, und zwar:

—
w N

3 a. Und welche der genannten
Ziele soliten Threr Meinung nach
vorrangig verfolgt werden ?
Geben Sie bitte die wichtigsten in
einer Rangreihe an (max. 3)

HANEN

(Bitte entsprechende Nummem aus Frage 3 hier eintragen)

4.

Wie hiufig haben Mitarbeiter aus
folgenden Bereichen im letzten
Jahr an Weiterbildung teilgenom-
men ?

(Bitte fir alle vorhandenen Ar-
beitsbereiche ausfullen)

oft selten nie

Einkauf 3 [2

Marketing, Werbung
Rechnungswesen, Buchhaltung
Produktion, Fertigung
Kundendienst, Service, Reparatur
Verkauf, AuBendienst

Personal- und Rechtswesen
Verwaltung, Innendienst, Biiro
Forschung und Entwicklung
Lagerhaltung, Materialwirtschaft
Transport, Fuhrpark
Organisation, EDV
Arbeitsvorbereitung

‘Aus- und Weiterbildung
Betciebhire

& EEEEHEEEREEEHEEEEE
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Andere Bereichz, und zwar ...
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5. Bildet Ihr Unternchmen auch
Mitarbeiter anderer Unternchmen
aus (Kundenschulung) ?

0 Ja
R] Nein

6.

Nchmen Angchérige des Unternch-
mens an lingerdaucrnden Lehr-
gingen aullerhalb des
Unternchmens teil ?

M JA, und zwar ....

o .. an LehrabschluBprifungs-Vorbereitungskursen
g ... an Meisterprifungs- Vorbereitungskursen

fl] ..... an Werkmeisterschulen

a ... an Universitatslehrgingen und -kursen

(Mehrfachnennungen méglich) o .. an Post-Graduate-Studien fir Fihrungskrifte

an auslandischen Universitdten

o ... an anderen Lehrgingen,
und zwar
NEIN
7. . .
Was wurde im Rahmen der Es wurde vermittelt far ....
Weiterbildung im letzten Jahr ver- qualifi- einfache
mittelt ? Inhalte die zierte Aanc- ange-
. . der Unter-  Ange- stellte/ lernte

(Bitte fur alle vorhandenen Mitar- Weiterbildung nehmens- stellte/ Fach- Krifte

beitergruppen auiftillen)

leitung Meister arbeiter

technisches Fachwissen
kaufmannisch/rechtliches

Fachwissen

EDV

Fremdsprachen

Allgemeinwissen

Personlichkeitsbildung

Mitarbeiterfihrung
Kommunikation,

Verhaltenstraining

Andere Inhalte, und zwar:

=
=
=

B B EEEEEE
EEEEEE
EEEEEE

==
B8

=B EEEEEE 8

8.

Wo licgen Schwierigkeiten in der
Weiterbildung in Threm Unternch-
men ?

(Bitte alle Zeilen ausfiillen)

Die Schwierigkeiten sind ....

nicht

cher cher vor-
groB genng han-
den

Finanzielle Beschrinkungen.....[§ [2
Zeitmangel, Arbeitsiberlastung der
Mitarbeiter/Teilnehmer..... (3
Mangelnde Motivation der Mitarbeiter..... (3]
Nicht ausreichende Unterstiitzung durch
Vorgesetzte der Teilnehmer..... 3]
Nicht ausreichende Unterstiitzung durch
die Unternchmensleitung..... 3
Personelle Engpisse in der Bildungsabteilung...... (3
Erfolg der Weiterbildung ist
schwer nachweisbar-..... [3
Es wird nur wenig vom Gelernten umgesetzt ..... [3]
Zuwenig Zusammenarbeit des Bildungs-
wesens mit anderen Abteilungen.....[3

Es gibt flir uns kein entsprechendes
externes fachliches Angebot ..... (3

Andere Schwierigkeiten, und zwar ........c..ccoeeeees e 3

NN N BN
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9.

Was hat sich in den letzten 3
Jahren im Unternehmen in der be-
tricblichen Weiterbildung

[[] Anzahi des Personals in der Weiterbildung

[[] Ausgaben des Unternehmens fir Weiterbildung

1] Anzahl der Teilnehmer

[} Personelle Umbesetzungen im Weiterbildungsreferat
m

0

1

Wird im Unternehmen der Weiter-
bildungsbedarf erhoben ?

geandert ? Einsatz neuer externer Trainer im Unternchmen
(Mehrfachnennungen méglich) Methodisch-didaktische Anderungen in den Scminaren
Neue Zielgruppen fir die Weiterbildung
[ Neue Themenbereiche
M) Andere wesentliche Anderung, namlich ......c.ccccco.
10.

M JA

@] NEIN (~-> Bitte weiter bei Frage 1] /)

10 a.

Wenn JA:

Wie wird der Weiterbildungsbedarf
crhoben ?

(Mehrfachnennungen méglich)

Durch ...

... Befragung von Vorgesetzten

.. Fragebogenerhebung bei Mitarbeiten
... Einzelgesprache mit Mitarbeitern

... Bildungsbeauftragte in den Abteilungen
... Mitarbeiterbeurteilungsgesprache

... Meldung durch Mitarbeiter selbst

... einen “BildungsausschuB”

... laufende Bedarfserhebung in Seminaren

... etwas anderes, namlich .....ccveeiinenicicininnn

11.

Hat das Unternehmen Erfahrungen
mit “Organisationsentwicklung”
(OE) gemacht ?

=) = EEEEEEEE

Nein, bisher nicht
OE-Projekte sind in Planung oder zukinftig vorgesehen

B] OE-Projekte wurden/werden in einem abgegrenzten
Unternehmensbereich durchgefGhrt

N

@] Unternehmensweite OE-Projekte wurden/werden durchgefihrt

12.

Wie wird sich die Weiterbildung in
Threm Unternehmen in den
nichsten 3 Jahren Threr Meinung
nach entwickeln ?

a) die externe
Weiterbildung wird ...

b) die interne
Weiterbildung wird ...

([l zunehmen ] zunehmen
gleichbleiben gleichbleiben
[B] abnehmen abnehmen

Fragebogen

Fog/4




13.
Werden im Unternchmen die
Weiterbildungskosten ermittelt ?

13 a.

Wenn JA:

Wie hoch waren 1986 die Weiter-
bildungskosten des
Unternchmens ?

g ia
Rl NEIN (---> Bitte weiter bei Frage 14 §)
Insgesamt [ RS aSs
7
davon entfallen auf
firmeninterne Aktivitdten: ca. ......oooooo............ N =N
externe Seminare USW.: €&, woeocoevrenennnnnn, 68

s1)

14.

Wie fordert Ihr Unternchmen die
Imanspruchnahme externer Bil-
dungsmalinahmen ?

(Bitte alle Zeilen ausfullen)

hiufig selten

Durch Information und Beratung
Durch teilweise Kosteniibernahme
Durch ginzliche Kostenibernahme
Durch teilweise Freistellung

Durch ginzliche Freistellung

Durch entsprechende Arbeitszeitregelung

BEEEEEE
MNNNENINIED

PEERE 8-

15.

Durch welche Weiterbildungsinsti-
tutionen sind Angchérige des
Unternchmens intern oder extern
weitergebildet worden ?

(Mehrfachnennungen méglich)

Durch ...

Wirtschaftsforderungsinstitut (WIFI)

Berufsf6rderungsinstitut (BFI)

Osterr. Zentrum fiir Produktivitt und Wirtschaftlichkeit
(OPWZ)

Hemnstein Institut fir Untemehmensfihrung

Management-Institut der Industrie (MDI)

Management Center Vorarlberg (MCV)

Osterr. Akademie fir Fihrungskrifie (GAF)

Spracheninstitut/Bildungswerk der Industre (SPIDI-BWT)

Volkswirtschaftliche Gesellschaften :

Arbeiteckammer/Qsterr. Gewerkschaftsbund

Universitatsinstitute, Uni-AuBeninstitute

Sprachinstitute B

inlindische Berater-/T rainer{gruppen)

auslandische Berater-/Trainer(gruppen)

andere auslindische Institutionen

B OEEEEEEEEEEE =EEE

andere Weiterbildungstriger:

16.

Gibt es im Unternehmen cine(n)
bestimmte(n) Mitarbeiter(in), der
(die) fiir die Planung und Durch-
fiithrung von Weiterbildungsmaf-
nahmen zustindig ist ?

.. cinen hauptamtlichen Weiterbildungsbeauftragten
(-leiter)
o . der Leiter (ein Mitarbeiter) des Personalwesens
betreut diese Aufgabe mit
[ ... den Leiter der Personalentwicklung
..... eine andere Person, namlich

NEIN, dena .....

..... der Unternchmensleiter betreut diese Aufgabe selbst
el .. das ist Aufgabe der jeweiligen Vorgesetzten
R] ... dasist von Fall zu Fall verschieden

Wenn NEIN: --> Bite gehen Sie weiter zu Frage 25 1

Fragebdgen
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Die Fragen 17 bis 24 bitte nur ausfillen, wenn Sie bei der Frage 16 mit “JA” geantwortet haben !

17.

Wem ist diese fiir die Weiterbildung
zustindige Person direkt
unterstellt ?

(Bitte nur eine Angabe)

[] Der Geschiftsfihrung/Unternehmensleitung

B] Dem Vorstandsdirektor Personalbereich

Dem Leiter des Personalwesens

#] Jemand anderem, und ZWar: ...,

1__[]_Keine eindeutige Zuordnung

18.

Woas ist die hochste abgeschlossene
Ausbildung dicser fiir die Weiter-
bildung zustindigen Person ?

UniversititsabschluB in ....
01] LehrabschluBprifung D€] Wirtschaftswissenschaft
Meisterpriifung Wirtschaftspadagogik
berufsbildende mittlere Pidagogik, Psychologie
Schule 09] Technische Studienrichtung
4] AHS-Matura {10} Rechtswissenschaften
BHS-Matura (HTL, HAK) 1] Andere, und zwar ...

19. Alter dieser Person |, Jahre @

20. Tatigkeitsdauer im Unterneh-

men insgesamt [ e Jakre @

21,

Zustindig fiir die Weiterbildung seit e Jahren @

22. Geschlecht der fiir die Weiter- I _
bildung zustindigen Person ] ménnlich 2 weiblich

23.

Uber wieviel Personal verfiigt das
Weiterbildungsreferat (inklusive
Leiter) ?

hauptamtliche Trainer
Schulungsorganisatoren (ohne eigene Trainingstitigkeit)
Sekretariat

nebenamtliche Trainer
(in anderen Unternehmensbereichen tatig)

24.

Fiir welche Aufgaben ist die fiir die
Weiterbildung zustindige Person
(das Weiterbildungsreferat) im
Unternchmen verantwortlich,
woran wirkt sie mit ?

(Bitte fiillen Sie alle Zeilen aus)

Der Weiterbildungsleiter

. 1 ) diese
ist ver-  wirkt wirkt Aufgabe
antwort- mit  nicht  gibt

lich bei mit es
for bei  nicht
Aufgaben:
Auswahl neuer Mitarbeiter {1} B @
Bildungsbedarfserhebung 1] B A
Planung des Seminarangebotes (1] Rl B
Auswahl externer Trainer [1] Rl B @
Auswahl von Beratern (I Bl @
Auswahl der Teilnehmer [I] 2 B 4
Auswah! externer Seminare (1] Bl 4
Durchfihrung von Bildungs-
veranstaltungen (1] 2 B 4
Begleitung von Organisations-
entwicklungsprojekten (1] Y
Planung und Durchfihrung von
PersonalentwicklungsmaBnahmen {1] 2 B 4
Anderungen in Aufbau- und
Ablauforganisation (] B @
Strategische Unternehmensplanung (1] B 4
Andere Aufgaben, und zwar ....... n 2l B A

Fragebogen
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Fiir eine branchenspezifische Auswertung und Riickmeldung der Informationen benétigen wir noch einige

Angaben zum Unternehmen:

28,
Wic schiitzen Sic das “Umfeld”
Ihres Unternchmens cin ?

(Bitte afle Zeilen ausfilien)

§ h stimmt
simmt  summt simmt {ber-

voll eher eher haupt
nicht  nicht

Unser Untemehmen hatviele
Konkurrenten
Die Konkurrenz nimmt eher zu
Es herrscht ein Verdringungs-
wettbewerb
Unsere Branche expandiert
Grundlegende technische
Neuentwicklungen kommen
in der Branche auf uns zu
Es gibt in unserer Branche
stindig Produktinnovationen

& HE EE
N NN

FE =3 ®3E
(1)
=20 B2 88 3583

=
™

26.

Welche der folgenden schriftlichen
Konzcpte oder Pline wurden in
Ihrem Unternchmen erstellt ?

(Mehrfachnennungen méglich)

f[] Bildungskonzept/Weiterbildungsplan

[l] Personalentwicklungs- und -forderungskonzept
{l] Fahrungsrichtlinien

] Unternehmensleitbild

27.
Das Unternchmen ....

... ist eine Filiale eines anderen Unternehmens

... ist eine Tochter eines inlindischen Unternehmens

... ist eine Tochter eines auslindischen Unternehmens

... hat selbst Filialen

... hat selbst Tochtergesellschaften

... bildet Lehrlinge aus

... ist im Export titig

... verfigt Gber eine Forschungs- und Entwicklungs-Abteilung
... kooperiert mit Universititen/Forschungsinstituten

EEEEEEEEE

28.
Anzahl der Beschiftigten im
Unternchmen

Beschiftigte, davon weiblich ca. ............

......... TR R

29.

Die Mitarbciter sctzen sich nach
ihrer hochsten abgeschlossenen
Ausbildung wie folgt zusammen:

viele einige keine

UniversititsabschluB

Allgemeinbildende hdhere Schule (AHS)
Berufsbildende hohere Schule (HTL, HAK)
Mittlere Berufsausbildung (HASch, Fachschule)
Meisterpriifung

Facharbeiter mit LehrabschluBpriifung
Angelemte Krifte

0909}
MR
==

MG
HEEEE
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30.
Bitte ordnen Sie Ihr Unternchmen
zu

Industrie

Gewerbe/Handwerk

GroBhandel

Einzelhandel

Geld- und Kreditwesen, Versicherung
Fremdenverkehr

Verkehr/Transport

|~ Offentliche Verwaltung

Andere, Und ZWar .......ccooeerereenerrreneneeneione

EEEEEEEE

31.
Branche/Schwerpunkt ihres Unter-
nchmens

32.

Nur fiir Produktionsbetriebe:
Wodurch ist die Produktion ge-
kennzeichnet ?

(Mehsfachnennungen méglich)

f[] ProzeBfertigung

[l] GroBserien- und Massenfertigung

(] Einzel- oder Kleinserienfertigung

[[] Einsatz computergesteuerter Werkzeugmaschinen
(z. B. NC, CNC, CAD/CAM)

33.
Postleitzahl Thres Unternchmens-

standortes

.

* ¥ ¥

VIELEN DANK !  * * *

Diese Erhebung soll durch Interviews mit BetriebSpraktikcn'l erginzt werden. Wiren Sie
grundsitzlich bereit, sich fiir ein Interview mit einem ibw-Mitarbeiter (in [hrem Untemeh-
men) zur Verfugung zu stellen ?

ijsa B NEIN

Sollen wir Ihnen die branchenspezifische Auswertung dieser Untersuchung zuscnden ?

Ijia P ~NEIN

Zustelladresse / Zu;tz'mdigcr Sachbearbeiter:

{Firmanstampigtie)

Bitte hier Adresse eintragen oder die Auswertung gesondert schriftlich beim
Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft, Judenplatz 3-4, 1010 Wien,

Fragebbgen

anfordern
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Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft

A-1010 Wien, Judenplatz 3-4, Tel. (0 22 2) 535 17 52-0

1. Ermitteln Sie in Ihrem Unternehmen die Kosten der betrieblichen Weiterbildung?
0 Ia @i NEIN (--> weiter bei Frage 5)
Wenn JA:
Wie hoch waren Ihre Weiterbildungskosten im letzten Geschiftsjahr?
....................... Schilling
Wieviel % der angegebenen \WB-Kosten entfallen auf innerbetricbliche Weiterbildung?

Bitte schitzen Sie: ... %

2. Bei der Berechnung der Weiterbildungskosten werden bekanntlich je nach Unternehmen un-

terschiedlich viele Kostenbestandteile beriicksichtigt. Wie ist das in Threm Unternchmen?
(Bitte alle Zeilen ausftllen!)

gibt nicht berick-
es bertck- sich-
nicht sichtigt gt

Teilnahmegebiihren bei externen Veranstaltungen 8l
Reise- und Aufenthaltskosten der Teilnehmer B]
Reise- und Aufenthaltskosten des Trainers bei internen Veranst. Bl
Honorare fiir extene Trainer Bl
Honorare fiir nebenamtliche interne Trainer
Vemrechnungssitze (z. B. Stundensitze) fiir nebenamtliche

interne Trainer und Weiterbildungsbeauftragte
Aanteiliger Gehalt/Lohn fir die Weiterbildungszeit bei

- Fihrungskriften

- Angestellten

- Facharbeitem

- angelemten Kriften
Uberstundenentgelte fir dic \chterbildungﬂclt
Gehalter/Lohne der in Einschulung befindlichen Mitarbeiter
Gehilter der hauptamtl. Mitarbeiter d. Weiterbildungsabteilung
Anteilige Kosten/Abschreibung f. Schulungsriume im Untern.
Anteilige Kosten/Abschreibung f. Gerdteausstattung (Medien)
Sachaufwand (Kopien, Seminarunterlagen)
Kosten der Entwicklung von Weiterbildungsprogrammen
Opportunititskosten fiir Minderleistung, entgangene
Produktion usw. wihrend der Weiterbildungszeit
Kosten der Stellvertretung von Weiterbildungsteilnehmern
Andere Kostenbestandteile, und zwar ................

EE CEEEEEEEEE 8- EEEEE

HREREEEEEEE
CEEEEEPEDEEE

RMEE
EEE

3. Werden in Threm Unternehmen die Weiterbildungskosten im vorhincin budgeticrt?

0 Ja NEIN (- > weiter bei Frage 5)
Wenn JA:
Fiir welchen Zeitraum?
([ ein Quartal
ein halbes Jahr
B] einJahr
B zwei Jahre
linger
Fragebogen
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4. Wie wird in Ihrem Unternchmen diec Hohe des Weiterbildungsbudgets ermittelt?

in % vom Umsatz des letzten Jahres

in % vom Cash Flow oder Gewinn des letzten Jahres

in etwa in der Hohe der Weiterbildungskosten des letzten Jahres
in % des Personalaufwandes

aufgrund des vorgelegten Seminarplanes fir das neue Jahr
anders, und zWar

BREEEEE

5. Wird in Ihrem Unternchmen der Erfolg der Weiterbildung systematisch iiberpriift?
0 Ja B] NEIN
Wenn JA: In welcher Form?

Fragebdgen am Seminarende

Schriftliche oder mindliche Priifung

Gespriche mit den Teilnehmern einige Zeit nach der Veranstalturig

Gespriche mit den Vorgesetzten der Teilnehmer einige Zeit nach der Veranstaltung
Stichprobenartige Kontrolle der Arbeitsleistung

Vergleiche und Beobachtung von Kennzahlen, und zwar ..........

Anders, und zwar .................

EEEREEE

6. Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zum Thema der Ermittlung von Kosten und
Nutzen der betrieblichen Weiterbildung zu? (Bitte alle Zeilen ausfillen!)

stimmt stimmt stimmt suimmt
voll cher cher nicht
nicht

In der Weiterbildung fallen so viele Aufgaben an, daB
fir Kosten-Nutzen-Analysen keine Zeit bleibt

Es gibt geeignete Methoden fur die Ermittlung
der Kosten der Weiterbildung

Es gibt geeignete Methoden fiar die Ermittlung
des Nutzens der Weiterbildung

Der Aufwand fiir solche Analysen steht in keinem
Verhaltnis zum moglichen Nutzen

Solange der Nutzen von Weiterbildung nicht exakt
nachgewiesen werden kann, ist es besser, auch die

Kosten nicht genau zu erheben

Die Weiterbildungskosten werden aus unternchmenspoli-
tischen Uberlegungen nicht ermittelt bzw. veroffentlicht

Dic Erpebnisse ciner solchen Analyse konnten falsch
interpretiert oder als Argument gegen Weiterbildung
verwendet werden

Die Kosten sind ohnchin bereits angefallen, soda8 cine
nachtrigliche Uberprifung nichts mehr bringt

Die Unternehmensleitung ist an Informationen tiber
Kosten und Nutzen der Weiterbildung interessiert

Eine Ermittlung von Kosten und Nutzen wiirde zu sehr
auf “harte meBbare Fakten" abziclen und an

“qualitative” Ergebnisse in den Hintergrund dringen

[ I I ) B LS LS
L L T L= I L I (= R

)
@
FEE 36 3E&E5E

L}
&=

B EEE 8858 B868 8068
L] L]

L3}

B!

e}

7. Wieviel Prozent der jeweiligen Mitarbeitergruppe wurden im letzten Geschiftsjahr (cin- oder
mchrmals) weitergebildet? Bitte schitzen Sie:

von den Fithrungskriften . %
von den kfm. Angestellten . %
von den technischen Angestellten .. %
von den Facharbeitern e %
von den angelernten Kriften . %

Fragebogen Fbg./10




8. In welcher Form werden ncue Mitarbeiter(innen) hauptsichlich cingeschult?

(auch Mehrfachnennungen méglich)

Sofortiger Arbeitsbeginn, bei Bedarf Training
Zuerst Mitarbeit bei einem Kollegen
Einschulung am Arbeitsplatz
abwechselnd mit Seminaren
Kurzes EinfGhrungsseminar,
dann Arbeitsbeginn und
on the job-Training
angerfristiges job-rotation-
Programm, Einschulung an
einem bestimmten Arbeitsplatz
Zuerst Absolvierung eines
lingerdauernden Trainings- -
programmes off-the-job
Andere Form, nimlich ................

Akade-
miker

M
0

BB 8 a 6

Matu-
ranten

B85

BB B 8 8

Fach-

schul- Fach-
absol- arbei-
venten ter

M

BEE B8 8 B 68

0]
y

BB 8 8 &8

Ange-
lernte
Krifie

B8

= 8 8 &

9. Wie lange werden in Ihrem Unternchmen neue Mitarbeiter(innen) durchschnittlich einge-

schult?

Bitte geben Sie die geschatzten Werte in Tagen pro Person fiic jede vorhandene Mitarbeiter-

gruppe an:
(Diese Frage bezicht sich nur auf Einschulungsaktivititen, nicht auf laufende Weiterbildung)

Akademiker

Maturanten

Fachschulabsolventen

Facharbeiter (mit LehrabschluBprifung)
Angclemte Krifte

CEREE

ohne
Vorpraxis

Lt
Lt
Lt
[
Lt

Tage
Tage
Tage
Tage
Tage

10. Wena Sic an die letzten 5 Jahre im Unternehmen zuriickdenken, welche Entwicklungen

waren zu beobachten?

Anzahl der Beschaftigten

Umsatz

Cash Flow

AusmaB an Investitionen in neue Techniken

Ausgaben fur Weiterbildung

Anzahl wichtiger Anderungen in der Aufbau-
und Ablauforganisation

Anzahl der vom Unternchmen neuentwickelten
und auf den Markt gebrachten Produkte
und/oder Dienstleistungen

Weiterbildungsmotivation der Mitarbeiter

Probleme bei der Beschaffung qualifizierter
Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt

Anzahl der Weiterbildungsteilnehmer

stark
gestie-
gen

=3

B B3

EE B8

ehe.t eher

Ben S
B]
B)
B
7] g
Bl
2
Bl

stark
gesun-
en

5 EFEEE 5

£3]e3]

=E
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11. Haben sich Ihrer Einschitzung nach die Weiterbildungsaufwendungen fiir thr Unternchmen
rentiert?

([ Ja, volig
B] eherja
B] eher nein
B nein

5]  kann ich nicht sagen

12. Anzahl der Beschiftigten:

Insgesamt | | | |
davon sind:
Fohrungskrifte l | |

Kfm. Angestellte 11 ]
Technische Angestellte | | I
Facharbeiter | 1
Angelemte Krifte l L 14

13. Wievie} Prozent der Beschiftigten Ihres Unternehmens sind Akademiker?

%
14. Bitte ordnen Sie Thr Unternehmen zu:
Industrie ] Versicherung
Gewerbe/Handwerk 6] Fremdenverkehr
Handel [l Verkehr
Bank Andere Zuordaung: ....ceeeeeeivecerenes

15. Branche/Schwerpunkt Ihres Unternchmens:

16. Umsatz im letzten Geschiftsjahr:

++* VIELEN DANK ! ***

Wollen Sie die Auswertung der Erhebungsergebnisse zugesandt erhalten?

Bitte senden Sie uns dann den beiliegenden Antwortbogen zuriick oder ver-
merken Sie dic Zustelladresse hier am Fragebogen.

Frapgebbgen Fbg/ 12




2. Verzeichnisse

2.1 Verzeichnis der Tabellen

Tab. A-1: Weiterbildungsformen in Unternehmen

Tab. A-2: Weiterbildungshaufigkeit bei "weiter” Begriffsdefinition nach UnternehmensgroBe

Tab. A-3: Weiterbildungshaufigkeit bei "enger" Begriffsdefinition nach Unternehmensgrofie

Tab. A-4: Weiterbildungsformen nach UnternehmensgroBe (Extremgruppenvergleich)

Tab. A-5: Kundenschulung nach Unternehmensgrofie

Tab. A-6: MaBnahmen des Unternehmen zus Forderung der externen Weiterbildung
(Extremgruppenvergleich)

Tab. A-7: Einschulungsformen nach Mitarbeitergruppen

Tab. A-8: Einschulungsformen nach Mitarbeitergruppen in Klein- und GroBbetrieben

Tab. A-9: Einschulungsdauer in Tagen nach Mitarbeitergruppen und Vorkenntnissen

Tab. A-10: Betriebliche Weiterbildungsziele (Extremgruppenvergleich)

Tab. A-11: Weiterbildungsziele (Extremgruppenvergleich)

Tab. A-12: Ist- und Soll-Ziele der betrieblichen Weiterbildung

Tab. A-13: Betriebliche Weiterbildung nach Bereichen

Tab. A-14: Weiterbildung in den Unternehmensbereichen nach UnternehmensgroBe
(Extremgruppenvergleich)

Tab. A-15: Weiterbildungsbeteiligung nach Mitarbeitergruppen

Tab. A-16: Struktur der Mitarbeiter und Weiterbildungsteilnehmer

Tab. A-17: Hiufigkeit der WeiterbildungsmaBnahmen nach Mitarbeitergruppen

Tab. A-18: Dauer der WeiterbildungsmaBnahmen nach Mitarbeitergruppen

Tab. A-19: Durchschnittliche Anzahl an Seminartagen nach Branchen und hierarchischer
Ebene

Tab. A-20: Weiterbildungsaktivititen nach Mitarbeitergruppen

Tab. A-21: Weiterbildungsinhalte 1986 nach Mitarbeitergruppen

Tab. A-22: Inhaltliche Schwerpunkte

Tab. A-23: Weiterbildungsinhalte fiir die Unternehmensleitung (Extremgruppenvergleich)

Tab. A-24: Weiterbildungsinhalte fiir Fiihrungskréfte (Extremgruppenvergleich)

Tab. A-25: Weiterbildung von Unternehmensleitung und Fithrungskriften in
Unternchmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern

Tab. A-26: Weiterbildungsinhalte fiir einfache Angestellte/Facharbeiter
(Extremgruppenvergleich)

Tab. A-27: Weiterbildungskosten pro Mitarbeiter

Tab. A-28: Durchschnittliche Gesamt-Weiterbildungskosten pro Mitarbeiter und
Unternehmen

Tab. A-29: Gesamt-Weiterbildungskosten nach Sektionen
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Tab. A-30: Beriicksichtigte Kostenbestandteile nach UnternchmensgrioBe

Tab. A-31: Beriicksichtigte Kostenbestandteile nach Sektionen

Tub. A-32; Beriicksichtigung von anteiligen Gehaltskosten von Weiterbildungsteilnehmern
Tab. A-33; Anteil innerbetrieblicher Weiterbildung an den Weiterbildungskosten 1987

Tab. B-1: Stellenwert der Aus- und Weiterbildung

Tab. B-2: Einbindung der Weiterbildung in das Planungssystem des Unternehmens nach
Unternehmensgrofe

Tab. B-3; Unternehmensplane nach UnternehmensgroBe

Tab. B-4: Formen der Bildungsbedarfserhebung

Tub. B-5: Methoden der Bildungsbedarfserhebung (Extremgruppenvergleich)

Tab. B-6: Budgetierung der Weiterbildung nach UnternehmensgrdBe

Tab. B-7: Vorgangsweisen bei der Ermittlung des Weiterbildungsbudgets

Tab. B-8; Kostenermittlung und Evaluierung nach UnternechmensgroBe

Tab. B-9: Eingesetzte Evaluierungsinstrumente

Tab. B-10: Einstellungen zur Kosten-Nutzen-Ermittlung

Tab. B-11: Einstellung zur Ermittlung von Weiterbildungskosten und Evaluierung nach
UnternehmensgrofBe

Tab. B-12: Einstellung zur Ermittlung von Weiterbildungskosten und zur Evaluierung nach
AusmaB der Weiterbildungsaktivitét

Tab. C-1: Einschitzung des Weiterbildungserfolges nach UnternehmensgroBe

Tab. C-2: Entwicklungen in den letzten fiinf Jahren

Tab. C-3: Entwicklungen in den letzten fiinf Jahren nach Unternehmensgrofe

Tab. C-4: Anderungsindex nach UnternehmensgroBe

Tab. C-5: Entwicklung der Weiterbildungskosten nach Entwicklung der Beschiftigtenzahl

Tab. C-6: Entwicklung der Weiterbildungskosten nach Umsatzentwicklung

Tab. C-7: Probleme bei der Mitarbeiterbeschaffung nach UnternechmensgroBe

Tab. C-8: Weiterbildungsaktivitit von Unternehmen mit Problemen bei der
Mitarbeiterrekrutierung

Tab. C-9: Probleme der betrieblichen Weiterbildung in Osterreich und in Deutschland

Tab. C-10: Weiterbildungsprobleme nach UnternehmensgroBe (Extremgruppenvergleich)

Tab. C-11: Anderungen in der betrieblichen Bildungsarbeit der letzten drei Jahre
(Extremgruppenvergleich)

Tab. C-12: Entwicklung von interner und externer Weiterbildung
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Tab. D-1: Von Unternchmen fiir interne oder externe Weiterbildung herangezogene
Weiterbildungstriger

Tab. D-2: Kooperation mit WIFI und/oder BFI

Tab. D-3: GroBkundenanteil pro Weiterbildungsinstitution

Tab. D-4: Zusammenarbeit von Unternehmen mit neuen externen Trainern und Beratern
mit Weiterbildungsinstitutionen

Tab. D-5: Zusammenarbeit von Unternehmen mit methodisch- didaktischen Anderungen
mit Weiterbildungsinstitutionen

Tab. D-6: Zusammenarbeit mit Weiterbildungstrigern nach Ausma8 des Marktiiberblicks

Tab. D-7: Probleme der Information iiber das Weiterbildungsangebot

Tab. D-8: Information der Mitarbeiter iiber das externe Angebot

Tab. D-9: Informationsmoglichkeiten fiber betriebliche Weiterbildung (firmenintern und
extern)

Tab. D-10: Informationswiinsche an externe Weiterbildungstriiger

Tab. E-1: Durchfiihrende interner WeiterbildungsmaBnahmen (Extremgruppenvergleich)

Tab. E-2: Zustandigkeit fiir Weiterbildung in Unternehmen nach Anzahl der Mitarbeiter

Tab. E-3: Zustandigkeit fiir Weiterbildung in Unternehmen mit
Weiterbildungsverantwortlichen (Extremgruppenvergleich)

Tab. E-4: Zustandigkeit fiir Weiterbildung in Unternehmen ohne
Weiterbildungsverantwortliche (Extremgruppenvergleich)

Tab. E-5: Hierarchische Unterstellung des Weiterbildungsleiters

Tab. E-6: Anzahl der Mitarbeiter der Weiterbildungsabteilung nach Mitarbeitergruppen
(inkl. Leiter)

Tab. E-7: Anzahl der nebenamtlichen Trainer (in anderen Unternehmensbereichen titig)

Tab. E-8: Hochste abgeschlossene Ausbildung des Weiterbildungsverantwortlichen

Tab. E-9: Weiterbildungsverantwortliche nach Titigkeitsdauer und Zustiindigkeitsdauer fiir
Weiterbildung

Tab. E-10: Aufgaben und Zustindigkeiten des Weiterbildungsleiters

Tab. E-11: Aufgabengebiete der Weiterbildungsverantwortlichen im Mittel- und
GroBbetrieb

Tab. E-12: Nachfrage nach Kategorien von Weiterbildungspersonal

Tab. E-13: Zusitzliche Kenntnisse

Tab. E-14: Vorausgesetzte Fihigkeiten

Tab. E-15: Aufgabengebiete
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2.2 Verzeichnis der Abbildungen

Abb.1:-Ablauf der-Untersuchung——

Abb. A-1: Analyseraster der Weiterbildungsformen

Abb. A-2: Weiterbildungsformen in Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern
Abb. A-3: Typen der Forderung externer Weiterbildung

Abb. A-4: Einschulungsdauer

Abb. A-5: Weiterbildungsziele im GroBunternechmen mit mehr als 500 Mitarbeitern
Abb. A-6: Betriebliche Weiterbildung nach Bereichen

Abb. A-7: Uber- und innerbetriebliche Weiterbildung 1983

Abb. A-8: Verzerrende Einfliisse bei der Ermittlung von Weiterbildungskosten

Abb. B-1: Vorhandensein schriftlicher Unternehmenskonzepte

Abb. B-2: Typen der Weiterbildungsbedarfs-Erhebung bei Unternehmen mit mehr als 500
Mitarbeitern

Abb. B-3: Einstellung zur Kostenermittlung und Evaluierung in der Weiterbildung

Abb. C-1: Umfeldeinschitzung durch die Unternchmen

Abb. C-2: Entwicklungen in den letzten fiinf Jahren

Abb. C-3: Weiterbildungsprobleme in Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern
Abb. C-4: Anderungstypen in der betrieblichen Bildungsarbeit

Abb. D-1: In Anspruch genommene Weiterbildungsinstitutionen

Abb. E-1; Zustindigkeiten fiir die betriebliche Weiterbildung

Abb. E-2: Entwicklungspfad der Institutionalisierung der Weiterbildung im Unternehmen

Abb. E-3: Anzahl der Mitarbeiter der Bildungsabteilung (inkl. Leiter)

Abb. E-4; Aufgaben der Weiterbildungsverantwortlichen in Unternehmen mit mehr als 500
Mitarbeitern

Abb. E-5: Nachfrage nach Studienrichtungen

Abb. G-1: Weiterbildungstypen von Unternchmen (Custeranalyse)

Abb. G-2: Typologie betrieblichen Weiterbildungsverhaltens

Abb. G-3: Orientierungsrahmen zur Forderung betrieblicher Weiterbildung durch
Weiterbildungsanbieter nach Weiterbildungstypen
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2.3 Verzeichnis der Tabellen im Anhang

Tab. Anh. A-1: Weiterbildungsmdglichkeiten nach UnternehmensgroBe

Tab. Anh. A-2; Weiterbildungsformen nach Sektionen

Tab. Anh. A-3: Weiterbildungsformen nach Branchen

Tab. Anh. A-4: Kundenschulung nach Branchen

Tab. Anh A-5: Teilnahme an lingeren Lehrgingen nach UnternehmensgréBe

Tab. Anh. A-6: Forderung externer Weiterbildung nach Sektionen

Tab. Anh. A-7: Weiterbildungsziele nach Sektionen

Tab. Anh. A-8: Teilnahme an Weiterbildung nach Unternehmensbereichen und -groBe

Tab. Anh. A-9: Weiterbildung nach Unternehmensbereichen und Sektionen

Tab. Anh. A-10: Weiterbildung nach Unternehmensbereichen und Branchen

Tab. Anh. A-11: Inhalte der Weiterbildung der Unternehmensleitung nach
UnternehmensgroBe

Tab. Anh. A-12: Inhalte der Weiterbildung der Fithrungskrifte nach UnternehmensgroBe

Tab. Anh. A-13: Inhalte der Weiterbildung der einfachen Angesteliten/Facharbeiter nach
UnternehmensgroBe

Tab. Anh. A-14: Inhalte der Weiterbildung der angelernten Krifte nach
UnternehmensgriBe

Tab. Anh. A-15: Inhalte der Weiterbildung der Unternehmensleitung nach Sektionen

Tab. Anh. A-16: Inhalte der Weiterbildung der Fiihrungskrifte nach Sektionen

Tab. Anh. A-17: Inhalte der Weiterbildung der einfachen Angestellten/Facharbeiter nach
Sektionen

Tab. Anh. A-18: Inhalte der Weiterbildung der angelernten Krifte nach Sektionen

Tab. Anh. B-1: Unternehmenspléne nach Sektionen
Tab. Anh. B-2: Unternehmenspline nach Branchen

Tab. Anh. C-1: Umfeldeinschitzung nach Unternehmensgrofe

Tab. Anh. C-2: Umfeldeinschitzung nach Sektionen

Tab. Anh. C-3: Umfeldeinschitzung nach Branchen

Tab. Anh. C-4: Probleme in der Weiterbildung nach UnternehmensgroBe

Tab. Anh. C-5: Probleme in der Weiterbildung nach Sektionen

Tab. Anh. C-6: Anderungen in der Weiterbildung in den letzten drei Jahren nach Sektionen
Tab. Anh. C-7: Entwicklung der internen Weiterbildung nach UnternehmensgroBe

Tab. Anh. C-8: Entwicklung der externen Weiterbildung nach UnternehmensgroBe
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Tab. Anh. D-1: In Anspruch genommene Weiterbildungsinstitutionen nach
UnternehmensgroBe

Tab. Anh. D-2: Kundenstruktur der Weiterbildungsinstitutionen nach UnternechmensgrdBe

Tab. Anh. D-3: Nennung der Weiterbildungsinstitutionen durch Unternehmen mit geringen
bzw. hohen Weiterbildungskosten

Tab. Anh. D-4: Kundenstruktur der Weiterbildungsinstitutionen nach Hohe der
Gesamt-Weiterbildungskosten der Unternehmen

Tab. Anh. D-5: Zusammenarbeit mit Weiterbildungsinstitutionen pro Sektion

Tab. Anh. D-6: Kundenstruktur nach Sektionen je Weiterbildungsinstitution

Tab. Anh. D-7: Zusammenarbeit von Weiterbildungsinstitutionen mit Unternehmen
mit/ohne definierten Weiterbildungsverantwortlichen

Tub. Anh. D-8; Weiterbildung der Unternchmen durch Weiterbildungsinstitutionen nach
Erfahrungen der Unternehmen mit Organisationsentwicklung

Tab. Anh. E-1: Weiterbildungsverantwortliche nach Sektion

Tab. Anh. E-2: Weiterbildungsverantwortliche nach Branchen

Tab. Anh, E-3: Zustandigkeit des Weiterbildungsleiters nach UnternchmensgroBe
Tab. Anh. E-4: Aufgaben des Weiterbildungsleiters nach UnternehmensgroBe
Tab. Anh. E-5: Nachfrage nach Wirtschaftszweigen

Tub. Anh, E-6: Nachfrage nach Weiterbildungspersonal nach Wirtschaftszweigen
Tub. Anh. E-7: Aufgabenbereiche nach Kategorien von Weiterbildungspersonal

Tab. Anh. H-1: Beteiligung der Unternehmen nach UnternehmensgroBe

Tab. Anh. H-2: Beteiligung der Unternehmen nach Sektionen

Tab. Anh. H-3: Beteiligung der Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern nach
Sektionen

Tab. Anh. H-4: Beteiligung nach Branchen

Tab. Anh. H-5: Beteiligung nach Bundeslindern

Tab. Anh, H-6: Merkmale der antwortenden Unternehmen
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3. Tabellenanhang

Tab. Anh. A-1;
Weiterbildungsmoglichkeiten nach UnternehmensgraoBe

Anzahl der Mitarbeiter
20 50 100 500 1.000
bis bis bis bis und Insges.
49 Q9 499 999 mehr
Besuch von Bildungs- '
veranstaltungen 365 198 276 84 65 985
auBerhalb des 84 % 94 % 7% 99 % 9% 92 %
Unternehmens
Besuch von 315 177 250 72 56 870
Fachmessen 73% 85% 88 % 85% 85 % 81%
Seminare im 145 - 83 174 73 63 538
Unternehmen 34 % 40% 61 % 86 % 96 % 50 %
Lerngruppen am 40 25 59 37 30 191
Arbeitsplatz 9% 12% 21% 44 % 46 % 18%
Ausbildung zum
- 15 13 17 19 30 104
Trainer fir die [nteme
Weiterbildung 4% 6% 10% 2% 46 % 10%
. 159 a7 161 59 50 526
On-the-job-Training 37 % 7% 57% 69 % 76% 9%
Computergesteuerte 28 18 33 13 2 114
Unterweisung 7% 9% 12% 15% 33% 11%
Selbststudlenunter- 53 30 39 2 25 169
lagen, Fernstudlen 12% 14 % 14 % 26% 38 % 16%
Job-rotation 17 9 38 24 7 115
Programme 4% 4% 13% 28 % 41% 11%
Be 0
ocoblonan, | 2| g0 | e | e | s | oo
Fachzeitschriften
19 7 12 5 6 49
Etwas anderes 4% 3% 4% 6% 9% 5%
Insgesamt 433 208 285 85 66 1.077
Quelle: ibw-Brhebung 1988
Insgesamt 1.077 Untemehmen (Mchrfachnennungen)
(100 % = Spaltensumme)
Tabellenanhang Tab.Anh/1
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Tab. Anh. A-3:
Weiterbildungsformen nach Branchen

ge

Count IEnergle Hahrungs Leder Te Papler H Chemikal Karen a Metalle Maschine Elektrot Bauwesen DienstleSonstt
Col pct IGas Wass u Genus xtil u B olz u ve len, che Steln Er u Hetall nerzeugu echn Pro u Baune {stungen}

Row

Total

ware ng dukt beng

den

smit ekle ™.

Ierve

it 3

I

558

11

1

61
Besuch v Bild.verans I 94.1 1 94,3 1 86.5 I 88.4 I 95.2 1100.0 ! 83.9 I 90.1 I 94.7 I 92.4 1100.0 I 88.9 I 91.0

80 I 64 1

1

23

I

33 45

16

vl

81 525

7

1 481

67 31

9

1

40

I

62

1 481

30

1

15
Besuch v Fachmessen 1 88.2 I 85.7 1 923 1 89,9 I 95.2 1 73.9 1 87.8 1 94.4 1 81.6 I 72.7 I 63.6 I Bl1.8 I 85.6

1 283

kY

2

28

1

40

V3
Seminzre {m Unterneh I S2.9 1 62.9 1 42.3 1 40.6 1 47.6 I 34.8 1 478 1 563 I 73.7 I 31.8 I 45.5 [ 37.4 1| 46.2

116

1

13

1

87 1 2111 29.6 1 26.3 1 10.6 1 18.2 1 13.1 1 18.9

V4
Lerngruppen am Arbe! 1 29.4 1 17.1

I 2311 124 1 167 1

49
8.0

V5
Ausb. z Trafner f in 1

1

7.1

99 I 184 I 4.5 1 18.2 1

43 1 144 |

1

2.4

1 29

5.9

267

1

V6
On-the-job Training 1 41.2 1 571 1 53.8 1 34.8 1 54.8 1 52.2 I 567 I 46.5 I 47.4 1 15.2 1 36.4 1 37.4 1 43.6

61
6.1 I 10.0

1

11
O 1 217 1 12.2 1 113 1 184 1

1

7.6 1 18.2 1

1

1.2

Computergestuetzte U1 11,8 1 11.4 1 11.5 I

85

I 12.1 1 13.9

1 9.1

1.5

9.6 1 11,6 T 21.4 I 261 1 167 I 19.7 I 10.5 1

1

Selbst- Fernstudien- I 23.5 I 17.1

55
9.0

Ve
Job-rotation Program I 11.8 I

9.1 I 6.1 1

I

0

7.8 1T 113 1 34,2 1

8.7 1

58 1 143 1

I

1.7

8.6 1

1

8

V10
Benutzung v Fachbibt I 70.6 I 68.6 1 53.8 1 52.2 I 9.5 I 65.2 1 70.0 1 5.7 1 658 1 S51.5 1 45.5 1 57.6 1 59.5

a
4.4

1
1

1 1

1

1

2.2 1

Vi1

etwas anderes

4.2

1

.0

1

613
100.0

99
16.2

11
1.8

66
10.8

n
11.6

42
6.9

69
1.3

35 52
8.5

5.7

)Y
2.8

Column

6.2

147

3.8

Total

Qu.: ibw-Erhebung 1988, 613 Unternehmen aus dem Produktionsbereich

(100 % = Spaltensumme)




Tabellenanhang

Tab.Anh. A-4:
Kundenschulung nach Branchen

Branche Nennungen
in Prozent

Maschinenerzeugung.........ceceeveveeseseesene 43%
Elektrotechnik

DienstleiStUngen .........coocevevennmnarsnnenase 31%
Sonstige Industrie..........coorveesencriscanans 27%
ChemiKalien ......cccvecercrnesennnienesessnnne 26%
Metalle, Metallwaren ..........ocoueeveenernan 25%
Sonstige Gewerbe .........cveeeeriininnienns 25%
Energieversorgung ......c.cocseerssssrsees 15%
Nahrungs- und GenuBmittel ......cccoce.... 14%
Waren aus Stein und Erden ................. 14%
Papier, Holz .. cevreesasaesseneas 13%
BAUWESEN ..vveeecencesserrississassnnaassesssisases 7%
Leder, Textil ....ccoceveveeerannaneee ...5%

Quelic: ibw-Erhebung 1988

Insgesamt 1.047 Unternchmen, davon 236 mit Kundenschulung

(100% = Untemnchmen je Branche)

Tab.Anh./ 4




Tab. Anh. A-5:
Teilnahme an ldngeren Lehrgdngen nach Unternehmensgrofie

Anzahl der Mitarbelter
20 50 100 500 1.000
Lehrgangsart bls bis bis bis und | Insges.
49 99 499 999 mehr
Vorbereitung auf 109 53 100 34 31 327
LehrabschluBpriifung 50 % 45 % 47 % 49 % 52 % 48 %
Vorbereitung auf 84 54 110 41 29 318
Melsterprifung 39 % 45 % 52 % 60 % 48% 47 %
33 30 91 45 37 236
Werkmeisterschuien 15 % 25% 3% 65 % 62% a5%
" 22 18 57 35 28 160
Universititsiohrgang 10% 15% | 27% 51% 7% 24%
Post-Graduate- 1 _ 7 2 7 17
Studien 1% 3% 3% 12% 3%
- 101 52 7 32 34 296
Andere Lehrgénge a7% | 44% | 3% | 6% | 7% | a4%
Insgesamt 217 119 213 69 60 678

Tabellenanhang

Quecllc: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 678 Unternchmen mit Entseadung zu lingeren

externen Lehrgingen (Mchrfachnennungen)

(100 % = Spaltensumme)

Tab.Anh/S
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count
oL fCT

vis
HLILNURC akTUELLER U

vit
VORLEREITUNG AUF CER

vig
STEISZPUNG D LODENTIF

Vi1
FOLRDERUNL O ALLS PE

v20
BIHDERUNS Vv PERSONAL

(23}
TRafi e SOLLALER FE

v22
BCSS O KONTAKTE 0O H[

v2s
ANPASSUNG AR RUCENFT

v2s
QELOHNUNSG F CUTE LEI

v2s
URSCIULUNL AUF  ATIDER

v2e
CRUQEN O BERCITSCH +

var
UHTERSTUCTZULL B CIN

vy

AUBIAL StELt

£0Lynn
Tutat

t

tindustri

le

! L

I 295

{ 85.3

{ 17

1 49.4

temvcaman

1 188

1 %5¢.3

{ 150

I &3.4

{ 58

1 16.8

IR T T TR T3

1 41

1 1l.8

teeammnaa

1 131

L 31.9

tmccemana

t 202

1 81.5%

temcamcea

t 22

1 6.0

{ 139

t 39.0

{ 19

[ T PN

{ 222

{ 642

{ ts

! 4.
LY
32.2
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Tab. Anh. A-7:

Weiterbildungsziele nach Sektionen

del ndel dit/Vers erkahr
2t b 41 St s
______ D e D L TSP U P U
182 1 e 1 106 n ot 22
6.7 1 T8.1 1 72.6 1 Ab.l U 0RO
...... tmcmccmectemc e e —————— o ——————
87 $s 1 37 1 26 ! S
3le® I 3747 1 2%5.3 1 66.7 1 20.0
------ AR T L R L L X R T
122 1t W1 88 I 20 I 17
44.7 1 S241 I 60.3 1 Tl.8 1 68.0
------ L g gy P
1 1 12t n ot 3o ! 10
29.9 1 647.3 1 43.6 ! 83.3 1 40,0
------ tmemeceectmrecmcce et mm e ————
46 t 22 ! 26 1 6 1 11
16,1 I 15.1 1 17.80 ! 16.7 1 44.0
----- PR AL E LR LR ERE LT 2 XL kT T
to 1 15 1 13 ! 100 1t 3
3.7 1 10.) ¢ 8.9 | 27.8 I 12.0
...... L L
16 1 s51 1 45 25t [}
27.6 I 34.9 I 30.86 ! 69.4 [ 32.0
cemecctoemcanaa teceramemtommcccmctaccnanan
206 | 1nr 1 109 I 1 13
T5¢5 1 B80.1 ! 747 I B86.1 1 60.0
cccscatmcaccaaa teceonenntocmcmanctcnacaman
21 1 11 21 1 2 1 7
9.9 0.9 I 14.4 I Se6 | 28.0
LE T XL LT [ R R R L P R Y L L L L R R T T
50 DI | 21 1 16 1 3
183 I 21.2 1 10.5 ! &&.6 I (2.0
L L L T Tur Sy Uyt Sy
19 1 “1 t L . ¢ 8 1 S
20.9 1 20.1 I 28.1 1t S0.0 ! 20.0
L L L T T R RN Y temcccan-
126 n ot &1 ! 2 1 L}
46.2 1 0.6 U 32.2 I 63.9 I 16.0
cammea teceman cmatevemmaa= toacaan cmtmmman ———
0 1 Tt LI 2 1 1
2.9 “.8 6.2 1 5.0 1 %.0
cmsactmmncema tmememmea tecrecccctacannman
213 16¢ 166 36 25
2954 13.¢ 13t b EX) 2.3

Crosshan €Einzelha Celd/Kre Fremdenv Verkchr/ anderc

Trinspor

1 [}
———————— LRl L R L R
2y 1 %2 1
$3.5 1 88.1 1
2y 1 Mt
$3.5 1 S2.5
-------- ey
23 1 Jo 1
53.5 1 50.8
-------- emmmcmeme
19 1 26 1}
44,2 1 40.7 !
-------- e ca——y
& 1 B I
9.3 I 1).6 1
-------- tomommmans
s 1 8 1
1.6 1 13.6 I
------ el ma———em-—,
15 1 25 1
349 1 4K2.4 1
......... tommmmcm——e
3¢ 1 48 I
T9.1 I 8le.4 I
LT Y L e L LX)
s 1 T 1
116 1 11.9 I
P ctmmmme——— .
T 1 17
16 [ 28.8 |
S .
¢ 1 16
32.6 1 27.1 I
S mem e - .
17 1 3t
39.5 1 $%5.9
------ cetmmm—aaane
[ | ¢
2.3 1 1.7 1
........ tmemmmmeme

43 se

4“.0 5.9

Qu.: ibw-Erhebung 1988, insgesamt 1074 Unternehmen (100 I = Spaltensusme)

Tabellenanhang

Tab.Anh/7
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842
16.4

105
9.8

286
26.6

3
3.0

$4)
50.6

[YY
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Tab. Anh. A-8:

Teilnahme an Weiterbildung nach Unternehmensbereichen und -groBe

AnZaht-dar Mitartseiter
Unternehmens- 20 50 100 500 1.000
bereich bls bis bls bls und Insges.
49 99 499 999 mehr
64 29 47 11 14 165
Binkauf 24% 20% 19% 13% 2% 21%
57 41 73 34 23 228
Marksting, Werbung 21% | 28% | 30% | 41% | % | 28%
Rechnungswesen, 66 45 62 20 15 208
Buchhaltung 24% 30% 26% 24% 24% 26%
. . 47 39 7 39 34 236
Produktion, Fertigung 17% 26% 2% 7% 54% 29%
Kundendienst, 74 . 28 49 15 19 185
Service, Reparatur 27% 19% 20% 18 % 30 % 23%
132 58 112 41 37 380
Verkaut, AuBendienst 49% 9% 6% 49% 59% 7%
Personal- und 14 16 55 23 20 128
Rechnungswesen 5% 1% 23% 28% 32% 16%
Verwaltung, 32 17 13 5 14 81
Innendienst, Biiro 12% 12% 5% 6% 2% 10%
Forschung und 15 21 49 26 25 136
Entwickiung 6% 14% 20% 31% 40% 7%
Lagerhaltung, 15 5 23 14 7 64
Materlalwirtschaft 6% 3% 10% 17% 1% 8%
9 4 8 4 5 30
Transport, Fuhrpark 3% 3% 3% 5% 8% 4%
87 70 150 68 50 425
Organisation, EOV 2% | 47% | e2% | 8% | 79% | s3%
17 22 30 9 17 a5
Arbeltsvorbereltung 6% 15% 12% 1% 7% 12%
Aus- und Welter- 850 26 51 2 30 179
bildung 19% 18% 21% 27% 48 % 2%
10 12 61 30 1 124
Betrlebscat 4% 8% 5% | 3% | 18% | 15%
] 3 8 3 5 24
Andere Berelche 2% 2% 3% 4% 8% 3%
Insgesamt 270 148 242 83 63 806
Quelle: ibw-Brhebung 1988
Insgesamt 806 Untermnehmen (Mchrfachnennungen)
Anmerkung: Berlicksichtigt sind nur *oft*-Angaben
(100 % = Spaltensumme)
Tabellenanhang Tab.Anh/8




Count
Col pet
VF&OF T
v3i2
Einkauf
viy

Marketinje werbung

V34
Ruchnunjswesens Buch

v3s
Produktions Fertigyun

V36
Xundendienste Servic

vi?
Verkaufe Aussendiens

vié
Paersonal- v Rechtswe

vie

Vurwaltun)s lnnendie

va&o
Forschung u Entwichl

val
Lagurhal tun,ye Materd

vé2
Trensporty Fuhrpark

Vel
Organisations EDY

vis
Arbeitsvorberaltuny
ves
Aus- u deltaroilduny

vab
Butrlebsrat

V&t
endeure Bareicha

Coluen
Total

ibw-Erhebung 1988, insgesamt 816 Unternehmen, Mehrfachnennungen, 100 % = Spaltensumme

Tabellenanhang

Tab. Anh. A-9:
Weiterbildung nach-Unternehmensbereichen und-Sektionen——

vatie
Ilndustry Cewerbo/ Handel Gelaskre Frengenv Varkehr/ andere
ja Hondwerk Jit/Vars wrkone Transpor Row
] icnn t Total
1 1t 2 1 31 « 1 <« 1 6 I 11
bkt db il ol e A L L D L L I T L N e cannaa LEL I T LY L Tl L X ]
1 0 I 35 1 6 1 1 ~ 1 s 1 3 188
1 203 1 20,0 | 2%es Je2 1 22,0 1 1S.2 1 b4 1 2048
LR LD R Ll e L Y R R L L R L L LY B DL T Y )
1 LR 30 1 62 1 19 ! T 1 10 16 1 227
1 295 1 7.1 1 28e6 1 48,6 | 8.9 | 3063 1 3440 1 27.4
LR Y LE R LD LR R S LR R T TR R APy L I L L L T Ty
{ 12 1 4 ! 3 1 1o ! e 1 12 1 16 1! 209
T 2406 1 25¢1 1 2406 1 32.3 1 11el 1 36e6 I 34,0 U 25.6
- boma R R D R T T T T P PPy O Ry
1 17 I 59 1 15 1 3t 2 1 4 1 LI ¢ 234
I «%.0 I 3.7 ¢ 6.9 I 9.7 1 11.1 I 12.1 ! 17.0 1 29.2
L T e L Rl ik X T eyl . G- .
1 sy 1 42 1 L] S { T 1 3 1 9 1 11 1 1a8
U 1866 1 24.0 1 2841 1 2246 1 13¢7 1 2703 I 23¢6¢ U 23.0
tessvsnenmaleacrrnssand reacnsesfevonacan e XL 1] L]
1 1y 1 6 1 143 1 R PR ¢ 12 1 18 1 382
T 397 1 3666 1 653 1 74642 I 278 I 36e6 ! 383 1 4648
temasmcvantrecvonnc) crocarecslracnceswed m- . * *
1 5¢ I 22 1 19 10 3 t t s I [ | 129
1 217 1 12.6 1 8.8 I 32.3 1 Se0 1 1%.2 1 17.0 @ 1S5.8
LRI L - LT g *
H 26 1 21 1 1 ! s 1 s 1 6 T 1 [
H 8.1 1 12.0 } 605 1 2%,% ] 22.2 1 1842 1 149 1 10.)
LR L Ll L L L L R N R Ll L L Ty
1 138 16 t S 2 1 o1 0 I S 1 131
1 36.6 I 9.1 1 Jo2 1 6.9 ! «0 1 «@ [ 10.6 I 167
e wmncond * ——de o= tmaw . -
1 34 1 6 18 ! [ I | [ I 4 3 1 3 1 64
I ti.% 1 de4 ] 8.3 «0 1 «w 1 9,1 ¢ 6e6 1 Te8
L2 mme Tolrcoanscenjecrrrcas frcsnaraslcacacaand
H 12 1 $ 1 3 1 1 1 [ 2 { 8 1 11 30
1 4.1 1 2.9 1 let ¢ 3.2 0 1 2642 1 2.1 1 3.7
temancnmn * ] [T . .
t 180 1 e 1 9 ! 29 1 4 1 19 1 21 1 428
T 61s0 1 3943 1 43.2 1 93.9 1 44eb I STed I S57.4 1 92,5
temoanaenas -~ - Ededadd —y
1 $0 1 24 1 T 1 2 1 o 1 01 3 1 9%
1 203 1 13.7 3.2 ! 6.9 1 «0 1 «0 1 6e6 1 11.8
Sevsansasnnlacecacnn Ll L L o X T A L L o T )
1 se 1 61 1 38 1 1% 1 2 1 e 1 17 ! 180
I 19«7 1 2366 1 17e5 1 48.6 & llel I 27e3 1 3642 1 22.%
fenmccauas LS L1 . LJ
t L2 18 15 1 3 1 2 1 s 1 T 1 123
1 24.7 1 10.3 ¢ 6.9 I 97 I 1lel 1 %2 @I 14.9 1 19.1
* - -——- . L] .
1 [ § 2 1 ¢ 1 3 1 1 1! 2 1 4« 1 2%
1 2.7 1 lel 2 1.8 ¢ 27 1 S.6 1 6o ¢ 2.5 1 2.9
. . . L2 (X o= Somcacnany
273 1241 217 n ts 33 (%4 816
3ol 21e4 2640 3.0 Qe 4,0 Se8 100.0
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Tab. Anh. A-10:

Weiterbildung nach Unternehmensbereichen und Branchen

Count IEnergie Nahrungs Leder Te Papfer H Chemikal Waren a HMetalle Haschine Elektrot Bauwesen DienstlelSonstige
Col pct 1Gas Wess u Genus xtil u B o)z u ve fen, che Stein £r u Metal) nerzeugu echn Pro u Baune {stungenl

oW

R

“Total

™M P——den——ware——ng—dukt——beng— 1

ferve——smit ekie

I

I

2

11

94

1
1 205 1 2.3

15

V32

.0

6.3 1 247 1 188 I 333 I 13.6 1

13 1 295 1 125 1

1 429 1 143 1

€ {nkauf

116

18
I 247 1 2.1

12 11

15

13

1

12
7.1 1 46,4 1 21,6 1 27.3 1 40.6 I 43.8 I 205 1 188 I 36.7 1

Va3

Marketing, Werbung

6.8 1 42.9

1

114

15
1 205 1 247

vaa

Rechrungswesen, Buch 1

250 I 2.9 1 234 I 10.0 I 25.0 1 143

18.8

I 4.9 1

8.6 1 28.6 I 3.1

204

1
1 30,1 1 4.2

16 11

36

1

36

1

12

1

(2]
1 5451 3.5 1 37256 1 49.3 1 563 1 53.3 1 25.0 I 42.9

V35

Produktion, Fertigun I 28.6 1 42.9 I 59.5

1 95
I 301 I 2.5

22

20

1

14
63 1 19.2 1 31.3 1 167 1

V36

Kundend{enst, Servic 1 35.7 I 143 1 108 I 159 I 15.6 I

9.1 1 8.1

180

I

29
1 39.7 1 39.0

29 16 10

1

25

19

I

16

Va7

Verkauf, Aussendlens I 28.6 I 60.7 I 18.9 1 36.4 I 59.4 I 31.3 1 342 I 453 1 633 I 22.7 1 429

1

7
9.6 I 18.6

Vi

Personal- u Rechtswe I 35.7 I 25.0 1 21.6 I

1

.0

9.1 1 313 1 2501 1511 2.9 1 133 1 27.3 1

43
9.3

1
1

vig

Verwaltung, Innendie I 14,3 1 10.7 !

i

0

01 159 1§

1 631

9.6

.11 151

811 205 1

1 14

29

19

11

10

V4o
Forschung u Entwick1 I 35.7 1 25.0 1 21.6 1 22.7 | 34.4 1 25.0 I 26.0 I 45.3 | 46.7 1

1 13.7 1 26.6

9.1 1 28.6

val

Lagerhaltung, Hater{ I 21.4 1

1 231 W0 I 411 8.2

821109 1 6.7

1

1 941 .0

9.1

I 189 1

7.1

17
37

1

V42

Transport, fuhrpark 1

14 1

4.5 1 143

781 331

1

{311 401 0

4.5

27 1

01 107 1

245

1

28
1 38.4 1 83.0

21 31 1

1

)Yy
1 600 1 60.7 1 649 [ 523 I 63.1 I 5.3 I 548 1 5.8 I 63.3 1 50.0 I 28.6

va3

Organisation, EOV

83

1 123 1 18.0

16

15
63 1 205 1 250 1 23.3 1 18.2 1 28.6

V44

Arbeitsvorbereftung 1 21.4 I

18.2 1 9.4

7.0 1 243 1

96

19.2 1 20.8

14

15

1

12

vas
Aus- u Wefterbildung 1 S7.1 1 143 1 189 I 18,2 I 16,8 I 18.8 I 16.4 1 23.4 I 30.0 I 20.5 I 143

R e d

91

1

15
20,5 1 18,7

1§

1

16

1
1 143 1 143 1 189 1 182 1 188 1 12.5 1 219 1 23.4 1 26.7 I 18.2 1

V46

Betriebsrat

462
100.0

Va1

andere Bereiche

64
13.9

3
15.8

kY 44 32 16
9.8 6.9 3.5

8.0

14
3.0

Colum

15.8

9.5 1.5

6.5

6.1

Total

Quelle: ibw-Erhebung 1988, insgesamt 462 Unternchmen

aus dem Produktionsbereich (100 % = Spaltensumme)
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Tab. Anh, A-11:
Inhalte der Weiterbildung der Unternehmensleitung nach UnternehmensgroBe,

Anzahl der Mitarbeiter
Iinhalte der 20 50 100 500 1.000
Weiterbildung bis - bis bis bis und Insges.
49 .99 499 999 mehr

technisches 105 63 68 18 7 251
Fachwissen 38 % 41% 33% 29 % 17 % 35%
kaufménnisch- 132 64 107 24 16 343
rechtliches Wissen 48 % 49 % 51% 39% 38 % 48 %
EDV 93 52 81 22 20 268
34 % 40 % 39 % 38 % 48 % 37T%

28 22 37 1 16 114
Fremdsprachen 10% 7% | 18% | 18% | 38% 16%

14 12 13 3 3 45

Aligemeinwissen 5% 9% 6% 5% 7% 6%
Persénlichkeits- 53 26 69 23 23 194
bildung 19% 20 % 3% T % 55 % 27%
. " 123 58 95 29 25 330
Mitarbelterfiihrung 45% | a4% | 46% | 47% | e0% | 4%
Verhaltenstralning, 78 31 78 29 24 240
Kommunikation 28% 24 % 38% 47 % 57% 3%

' 5 3 5 5 3 21

Andere Inhalte 2% 2% 2% 8% 7% 3%
insgesamt 276 131 208 62 42 719

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 719 Unternchmen mit Weiterbildung
der Unternchmensleitung (Mchrfachnennungen)
Anmerkung: Angaben fiir 1986
(100 % = Spaltensumme)

Tabellenanhang Tab.Anh./ 11




L el

Tab. Anh. A-12:
Inhalte der Weiterbildung der Fihrungskrifte nach UnternehmensgroBe

Anzah! der Mitarbeiter
20 50 100 500 1.000
bis bis bis bis und Insges.
49 99 499 999 meht
technisches 210 130 197 64 53 654
Fachwissen 58 % 69 % 71% 76 % 80 % 67 %
kaufménnisch- 157 89 165 64 50 525
rechtliches Wissen 3% 47 % 60 % 76 % 76 % 54 %
EDV 159 111 202 74 56 602
4% 53 % 73% 88 % 85 % 61 %
42 M 91 . 41 252
U 2O 12% 18% B% 52% 62% 26 %
18 12 22 6 6 64
LT LG 5% 6% 8% 7% 9% 7%
Persdnlichkeits- 59 36 108 42 45 290
blidung 16% 19% 39 % 50 % 68 % 30%
" 103 65 147 63 56 434
R 8% | 34% | s53% | 75% | 8% | 4%
Verhaltenstralning, 81 49 116 55 53 354
Kommunikation 2% 26% 42% 66 % 80 % 36 %
10 5 9 4 3 31
(e DL 3% 3% 3% 5% 5% 3%
Insgesamt 365 189 276 84 66 980

Quelle: ibw-Brhcbung 1988
Insgesamt 980 Unternchmen mit Weiterbildung der
qualifizierten Krifte (Mchrfachnennungen)
Anmerkung: Angaben fir 1986
(100 % = Spaltensumme)

Tabellenanhang Tab.Anh./ 12




Tab. Anh. A-13:
Inhalte der Weiterbildung der cinfachen Angestellten/Facharbeiter

nack UnternehmensgroBSe
Anzahi der Mitarbeiter
20 50 100 500 1.000
bis bis bis bls und Insges.
49 29 499 999 mehr
technischas 137 92 141 50 51 471
Fachwissen 52% 60 % 61% 65 % 81% 60 %
kaufmannisch- 69 35 68 a3 35 240
rechtliches Wissen 26 % 23% 29% 43 % 56 % 30 %
EDV 76 51 101 48 47 323
29% 3% 43 % 62 % 75% 41 %
23 23 53 25 29 153
Fremdsprachen 9% 5% | 23% | 33% | 46% 19%
s 16 17 16 8 9 66
Hligemelnwissen 6% 1% 7% 0% | 14% 8%
Persdniichkeits- 29 21 36 20 26 132
bildung 1% 14% 16 % 26% 41 % 17 %
" " 17 10 29 12 13 81
Mitarbeiterthrung 6% 7% 12% 16% 21% 10%
Verhaltenstraining, 36 25 52 20 31 164
Kommunlkation 14% 16 % 2% 26 % 49 % 21%
10 6 8 3 2 29
Andere lnhalte 4% 4% 3% 4% 3% 4%
Insgesamt 265 153 233 77 63 791
Quelle: ibw-Erhebung 1988

Insgesamt 791 Untemehmen mit Weiterbilduag der cinfachen

Tabellenanhang

Angesteliten/Facharbeiter (Mchrfachnennungen)

Anmerkung: Angaben fir 1986

(100 % = Spaltensumme)
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Tab. Anh, A-14:
Inhalte der Weiterbildung der angelernten Krifte nach Unternehmensgrofie

Anzahl der Mitarbeiter
20 50 100 500 1.000
bis bis bis bis und Insges.
49 99 499 999 mehr
technisches 56 35 43 25 23 182
Fachwissen 61% 56 % 54 % 74 % 56 % 59 %
kaufmannisch- 16 1" 16 4 8 55
rechtliches Wissen 17% 18% 20% 12% 20% 18%
EDV 1 8 16 1 13 59
12% 13% 20% 32% 32% 19%
4 12 4 7 27
e - 6% 5% | 12% | 7% 9%
8 4 7 2 6 27
O 9% 6% 9% 6% 15% 9%
Persdnlichkeits- 8 8 5 1 4 26
bildung 9% 13% 6% 3% 10% 8%
- 3 2 3 1 9
Mitarbeiterfihrung 3% 3% 4% 3% - 3%
Verhaltenstraining, 13 8 14 3 5 43
Kommunlkation 14% 13% 18 % 9% 12% 14%
4 2 5 2 13
Andere Inhalte 4% 3% 6% 6% - 4%
Insgesamt 92 63 80 34 41 310

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 310 Unternehmen mit Weiterbildung der
angelernten Krifte (Mchrfachneanungen)
Anmerkung: Angaben fiir 1986
(100 % = Spaltensumme)

Tabellenanhang Tab.Anh./ 14
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Umfeldeinschitzung nach UnternehmensgroBe

Tab. Anh. C-1:

Anzahl der Mitarbeiter

20 50 100 500 1.000

bis bis bis bis und Insges.

49 99 499 999 mehr

274 134 159 43 40 650
\LIDGCBLE LT 2% | 1% | 6% | s1% | 71% %

239 101 128 38 34 540
Konkurrenz nimmt zu 63% 54 % 53% 54% 61% 58 %
Verdriangungswett- 255 119 164 49 37 624
bewerb 67% 63 % 68 % 70 % 66 % 67 %

66 7 52 17 15 187
RO LR 7% | 20% | 21% | 2% | 2r% | 20%
Neuentwickiungen 136 69 89 25 22 341
kommen 36 % 37 % 337 % 36 % 39 % 36 %
Stindige Produkt- 130 72 86 27 23 338
innovation 34% 38 % 35% 39% 41% 36%
Insgesamt 382 188 243 70 56 839

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 939 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)
Anmerkung: Nur Angaben fiir *stimmt voll* sind beriicksichtigt
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Tab. Anh. C-4:
Probleme in der Weiterbildung nach UnternehmensgroBe

Anzahl der Mitarbeiter
Art der 20 50 100 500 1.000
Schwierigkeit bis bis bis bis und Insges.
49 99 499 999 mehr
Finanzielle 100 35 44 17 17 213
Beschrénkungen 26% 19% 17% 24 % 27% 2%
?bg"r?a"s't‘f:; 2; ?""" 307 159 221 22 50 799
Mitarbeiter 80 % 87 % 85% 87 % 91% 83 %
. 83 43 32 12 3 173

Mangsinde Motivation 2% 24 % 2% 7% 5% 18%
Nicht ausrelchende

o 26 1" 30 8 13 88
Unterstiitzung durch 7% 6% 12% 1% 21 % 9%
Vorgesetzte
Nicht ausrelchende

o 23 12 24 5 4 68
Unterstiitzung durch 6% 7% 9% 7% 7% 7%
Unternehmensleltung

" 77 36 63 25 20 221

Personelle Engpasse 20% 20% 24 % 35% 2% 23%
crogaevater | m | oas | os || e |
nachwelsbar 15% 14 % 20% 16% 19% 16 %
Nur wenlg vom Ge- 83 ¥ 56 17 15 203
lernten wird umgesetzt 2% 18 % 2% 24% 24% 21%
Zu wenlg Zusammen-
arbeit der Blidungs- 38 19 25 4 4 90
abtellung mit anderen 10% 10% 10% 6% 7% 9%
Abtellungen
Es gibt kein ent- 67 30 31 2 5 135
sprechendes Angebot 17 % 17 % 12% 3% 8% 14 %
Andere 20 10 9 1 2 42
Schwierlgkelten 5% 6% 4% 1% 3% 4%
Insgesamt 385 182 210 259 71 959

Quelle: ibw-Echebung 1988
Insgesamt 959 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)
Anmerkung Nur als "cher groB® cingeschitzte Schwierigkeiten sind beriicksichtigt
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Tab. Anh. C-7:
Entwicklung der internen Weiterbildung nach Unternehmensgréfe

Anzahl der Mitarbeiter
Die interne
Weiterblldung 20 50 100 500 1.000
wird ... bis bls bis bls und Insges.
49 99 499 999 mehr
zunehmen 194 107 165 57 52 575
51% 54 % 60 % 68 % 79 % 57 %
. 179 89 106 23 13 410
gleichblelben 7% 45% 9% 27% 20% 4%
9 1 2 4 1 17
abnehmen 2% 1% -| 1% 5% 2% 2%
Insgesamt 382 197 273 84 66 1.002

Tabellenanhang

Quelle: ibw-Erhebuag 1988

Insgesamt 1.002 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)
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Entwicklung der externen Weiterbildung nach Unternehmensgrofie

Tab. Anh. C-8:

Tabellenanhang

Anzahl| der Mitarbeiter
Die externe
Weherb“dung 20 50 100 500 1.000
wird ... bis bis bis bis und insges.
49 99 499 999 mehr
198 97 182 38 32 517
LAl 8% 49% 55% 45% 49% 49%
205 98 123 45 32 503
gleichbleiben 9% 9% | 4% | s3% | 49% 48%
14 5 3 2 2 26
CI 3% 3% 1% 2% 3% 3%
Insgesamt 417 200 278 85 66 1.046
Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.046 Untcrnchmen (100 % = Spaltensumme)
Tab.Anh/28




Tab. Anh. D-1:
In Anspruch genommene Weiterbildungsinstitutionen nach UnternehmensgraBe

Anzahl der Mitarbeiter
Weiterbildungs- | 20 50 10 | s00 | 1.000
institution bis bis bis bis und Insges.
49 99 499 999 mehr

Wirtschaftsforderungs- 386 193 274 79 60 992
institut (WIF1) 90 % g92% 97 % 93 % 91% 92%
Berufsfdrderungs- 79 59 129 47 42 356
institut (BF) 18 % 28% 46 % 55 % 64 % 33%
Osterr, Zentrum fiir
Produktivitit und 61 39 155 75 57 387
Wirtschaftlichkeit 14 % 19% 55 % 88 % 87 % 36 %
OPWZ) -
Hernsteln Institut fir 76 45 111 47 42 321
Unternehmensfithrung 18% 21% 39 % 55% 64 % 330 %
Management-Institut 16 7 61 36 37 157
der Industrie (MDI) 4% 3% 22 % 2% 56 % 15%
Management Club 6 8 20 10 9 53
Vorariberg (MCV) 1% 4% 7% 2% 14% 5%
Osterr. Akademle fiir 42 36 120 64 56 318
Fiihrungskriifte (OAF) 10% 17% 42% 5% 85% 30%
oot | n | e [ | 0 | = | w
Industrie (BWI) 5% 7% 13% 7% 35 % 12%
Volkswirtschaftliche 9 19 59 30 23 140
Geselischaften (VWG) 2% 9% 21% 5% 35% 13%
Arbeiterkammer/ 49 39 81 32 19 220
Gewerkschaftsbund 1% 19% 29 % 38 % 29% 21 %

" " 37 22 66 A 27 186
el 9% 1% | 23% | 4% | sa1% | 7%

" 44 30 53 28 28 183
Sprachinstitute 10% 4% | 19% | 33% | a2% 17%
Inléndische Berater-/ 132 81 138 47 46 444
Trainer(gruppen) 3% 39% 49% 85 % 70% 41 %
ausléndische Berater-/ 79 35 83 35 32 264
Tralner{gruppen) 18 % 17 % 29% 41 % 49 % 25%
3 27 14 22 10 18 91
andere institutionen 6% 7% a% 12% 7% 8%
andere Welter- 90 31 39 14 12 186
bildungstréger 21% 15% 14% 17% 18% 17%
Insgesamt 430 210 283 85 66 1.074
Quelle: ibw-Erhebung 1988

Insgesamt 1.074 Unternehmen (Mehrfachnennungen)
(100 % = Spaltensumme)
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Tab. Anh. D-2:
Kundenstruktur der Weiterbildungsinstitutionen nach UnternehmensgroBe

Anzahl der Mitarbeiter
Weiterbildungs- 20 50 100 500 1.000
Institution bis bis bis bis und Insges.
49 99 499 999 mehr
Wirtschaftsférderungs-
Institut (WIFT) 39% 20% 28% 8% 6% 992
Berufsférderungs-
Institut (BF) 2% 17% 36 % 13% 12% 356
Osterr. Zentrum fiir
Produktivitét und
Wirtschaftlichkeit 16 % 10% 40 % 19% 15% 387
OPw2)
Hernstein Institut fur
Unternehmensfiihrung 24 % 14 % 35% 15% 13% 321
Management-institut
der Industrie (MDI) 10% 5% 39% 23% 24 % 157
Management Club
Vorariberg (MCV) 1% 15% 38 % 19% 17% 53
Osterr. Akademle fiir
Fahrungskriifte (OAF) 13% 1% 38 % 20% 18% 318
Spracheninstitut/
Bildungswerk der 18% 12% 29% 24% 18 % 130
Industrie (BWIT)
Volkswirtschaftiiche
Gesellschaften (VWG) 6% 14% 2% 21% . 16 % 140
Arbelterkammer/
Gewerkschaftsbund 2% 8% % 15% 9% 220
Universitatsinstitute 20% 12% 36 % 18% 15% 186
Sprachinstitute 24% 16 % 2% 15% 15% 183
inléndische Berater-/
Trainer(gruppen) 30% 18 % 31 % 1% 10% 444
ausléndische Berater-/
Trainer{gruppen) 30% 13% 31% 13% 12% 264
andere Institutionen 30 % 15% 24% 1% 20 % 91
andere Weiter-
blidungstréager 48 % 17% 21% 8% 7% 186
Insgesamt 0% 20% 26% 8% 6% 1.074

Tabellenanhang

Quelle: ibw-Brhebung 1988
Insgesamt 1.074 Unternchmen (100 % = Zeilensumme)

Tab.Anh./30




Tab. Anh. D-3:

Nennung der Weiterbildungsinstitutionen
durch Unternehmen mit geringen bzw. hohen Weiterbildungskosten

Institution wird genannt von % der
Unternehmen mit Jéhrlichen
Weiterbildungsinstitution Gesamt-Welterblldungskosten
bis iber
50.000 6S 1 Mio. 68

Wirtschaftstrderungsinstitut (WIFT) 97 % 95 %
Berufsférderungsinstitut (BF1) 25% 57%
Osterr. Zentrum fiir Produkdvitit und
Wirtschaftlichkelt (OPWZ) - 4% 94%
Hernsteln Institut fir Unternehmens-
fahrung 18 % 73%
Management-institut der Industrie (MDI) 2% 61%
Management Club Vorariberg (MCV) 3% 14%
Osterr. Akademle fiir Fiihrungskrifte

14 % 89 %
(©AF)
Spracheninstitut / Blldungswerk der
Industrie (SPID-BWI) 7% 1%
Volkswirtschaftliche Gessllschaften

6% 39 %
(VWWG)
Arbeiterkammer / Osterr. Gewerk-
schaftsbund 2i% 21%
Universitatsinstitute 2% 35%
Sprachinstitute 1% 46 %
Inléndische Berater-/Trainer(gruppen) 7% 69 %
auslindische Barater-/Tralner(gruppen) 7% 57 %
andere Institutionen 3% 36 %
andere Welterblldungstréger 18 % 14%
Insgesamt 89 70

Quelle: ibw-Erhebung 1988
(100 % = Spaltensumme)
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Tab. Anh. D-4;
Kundenstruktur der Weiterbildungsinstitutionen nach Hohe der
Gesamt-Weiterbildungskosten der Unternehmen

Gesamt-Weiterbildungskosten
{in 1.000 6S)
Waeiterbildungsinstitution Insges.
bis bis bis uber
50 500 1.000 1.000
Wirtschaftsforderungsinstitut 7% 43% 12% 18% a7a
(WIF1)
Berufsférderungsinstitut (BFI) 18% 37 % 18 % 28% 145
Osterr. Zentrum fiir Produktivitat
und Wirtschaftlichkeit (OPWZ) 6% “a% 7% | 8% 202
Hernstein !pstitut fiir Unter- 1% 43% 14% 32% 161
nehmensfiihrung
Management-Institut der Industrie 3% 0% 20% 46% a3
(MD1)
Management Club Vorarlberg
10% 39 % 19 % 32% 31
(MCV)
Osterr. Akademie fiir Fiihrungs-
Keifte (OAF) 8% 36 % 17 % 39% 161
Spracheninstitut / Bildungswerk
der Industrle (SPIDI-BWI) 9% 3% | 7% | 39% »
Volkswirtschaftliche Gesell-
schaften (VWG) 9% 36 % 17 % 39 % 70
Arbeiterkammer / Osterr, Gewerk-
schaftsbund 2% 46 % 1% 21% 85
Universitatsinstitute 4% 41 % 20% 35 % 97
Sprachinstitute 13% 3% 15% 38% 84
inldndische Berater- und
Trainer(gruppen) 17% 45% 14% 24% 204
ausléndische Berater- und
Trainer(gruppen) 5% 49 % 15% 31% 131
andere Institutionen 6% 35% 6% 52 % 48
andere Weiterblidungstrager 29% 42% 14% 15% 69
Insgesamt 27% 44 % 12% 18% 393

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 393 Unternchmen mit Angabe von Gesamt-Weiterbildungskosten
(100 % = Zeilensumme)
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Tab. Anh. D-7:

Zusammenarbeit von Weiterbildungsinstitutionen
mit Unternehmen mit/ohne definierten Weiterbildungsverantwortlichen

ohne mit
| Woeiterbildungsinstitution Weiterbildungs-—{ Weiterbildungs—]——Insgesamt
beauftragte beauftragten
Wirtschaftsférderungsinstitut 678 284 952
(WIFY) 1% 0%

" I 188 150
Berufstérderungsinstitut (BF1) 56 % 4% 338
Osterr. Zentrum fiir Produktivitit 164 203 as7
und Wirtschatt (OPWZ) 45% 55%

Hernstein Institut fir Unter- 157 146 303
nehmensfihrung 52% 48 %
Management-Institut der 46 108 154
Industrie (MDI) 30% 70%
Management Club Vorarlberg 16 34 50
(MCV) 32% 68 %
Osterr. Akademie fiir Filhrungs- 118 183 301
kriifte (OAF) 39% 61%
Spracheninstitut / Bildungswerk 54 69 123
der Industrie (SPIDI-BWI) 44 % 56 %
Volkswirtschaftliche Gesell- 59 71 130
schaften (VWG) 45% 55%
Arbeiterkammer / Osterr. Gewerk- 126 81 207
schaftsbund 61% 39%
. rox . 72 104
Universitatsinstitute 4% 59% 176
" 84 93
Sprachinstitute 8% 53% 177
Inldndische Berater- und 261 174 435
Trainer(gruppen) 60 % 40 %
ausléndische Berater- und 138 117 255
Trainer(gruppen) 54 % 46 %
. 47 43
andere [nstitutionen 52% 48% 80
" 130 54
andere Welterblidungstréger 71% 20% 184
739 303
Insgesamt 1% 20% 1.042

Quclle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.042 Unternchmean (100 % = Zcilensumme)
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Tab.
Weiterbildungsverantwortliche nach Branchen
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V182

Hauptamtlicher WB-Be [

4.8

I 143 1 01 143 1 0 1 19.0 1 286 1 143 1 .0

.0

4.8

.2

.5

1.0

114
19.4

10
8.8

1 10.4

12
149 I 16.7 1 105 I

19

17

11
9.6

12
10.5

1n
9.6

I

V153
Leiter (HA) d Person !

6.1

35 1

7.9 1
2.5 1

I
I

1
4.5 1

1
1
1

.9
6.3 I 31.4

l

1 10.8 1.1

31.6

1
1

18.2 1 20,0 1 27.5

17.5

1

1.7

.2

1.2

2.0

3.2

2.9

1.5

1.9

2.0

1.9

8
4.8

V154
Lefiter d Personalent |

1
1

7.1

1
1

3.6 1 7.1

5.8 1 158 1

10.7 1 143 1 21.4

36 1 361 000
!

1.6

143 1
8.2 1

¢
1

1 7.1

7.1
12.5

2.1

1.5 1 2.2

!

3.5

s.7

1

i
8.3

1
3.2
6.3

1
1

V155

andere Person

1 9.7 1
3.1

3.2
1.1

I 651 129 1
5.3 6.2

9.7
4.3

9.7 1 19.4 I

1
13.6 1

9.7

1

9.7
8.6 1

1

1.1

1.5

4.1

23

1 225 1 294

1 54.2

1

1
1

19
8.2

1

6
26 1 13.9 1

15
6.5

30
13.0

15

6.5

13

5.6
I 371 1 06 1 47.6

vis?
Untern.leiter betreu |

1 2.2

13.0

1
273 1 37.6 1 27.5 1 211 1 46.2 1 55.6

3.5

1
I

1 1
I

2.6
1 3.5

3.5

5.1

1.4

2.2 1 261

1

1.0

100

14
1 140 1 17.0

V158

Aufgabe d Jewefligen |

2.0
22.2

6.0 1 11.0

15.8 1

4.0 1 15.0 1 12.0

1
I

S.0
2.5

1
1

14.0

1
1

1 201 8.0
$.7 1 163

3.0

14,6 1

16.9

176 1 17.4
1

18.2

22.2

8.8 1

I

1

1.0

2.0

2.6

136
23.2

26
19.1
1 2201

V159

Von Fall zu Fall ver 1

.0

1 11.8

2.9

45,5 1 20.0 1 27.5 1 10.5 1 24.6

1 125 I 1401

1.4

1
1

1 591 741 B8 1 7.4
19.0 1

2.9
25.0 1 229 1 204 1

-0
0

25.0

4.4

1.4 1.7 .0 1.7 1.7 2.9 3.2 7 2.7

7

587

100.0

96
16.4

65
1.1

63
11.8

22
3.7

40
6.8

63
10.7

35 49
8.3

6.0

16
2.7

Column

1.5

6.5

14.5

Total

Qu.: ibw-Erhebung 1988, 587 Unternchmen aus dem Produktionsbereich

(Mehrfachnennungen)
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Tab. Anh, E-3:
Zustandigkeit des Weiterbildungsleiters nach Unternehmensgré8e

Anzahl der Mitarbeiter
Weiterbildungsleiter
ist verantwortlich 20 50 100 500 1.000
fiir ... bis bis bis bis und Insges.
49 9 499 999 mehr
Auswahl neuer 19 19 85 30 15 138
Mitarbeiter 58 % 73% 57 % 62 % 26 % 51%
Bildungsbedarts- 17 10 47 29 37 140
erhebung 52% 39% 49 % 50 % 64 % 52%
Planung des 16 14 50 38 46 164
Seminarangebotes 49 % 54 % 52% 66 % 79% 61%
Auswahl externer 8 9 38 32 34 121
Trainer 24% 35% 40 % 55 % 59 % 45 %
12 6 24 14 19 75
Auswahl von Beratern 36 % 23% 259 24% a3 % 28 %
Auswah! der 16 11 25 6 9 67
Teilnehmer 49 % 42% 26% 10% 16 % 25%
Auswah! externer 17 8 24 22 20 91
Seminare 52% 31% 25% 38 % 35% 34%
Durchilhrung von
y 10 11 46 39 46 152
Bildungsveranstal- 0% 2% 8% 67% 79% 56 %
tungen
Begleitung von
Organisationsent- egx. 1.: % 1:37% 106 % 148 % 1%&
wicklungsprojekten
peeirl BT T R P B
wicklungsmaBnahmen 24% 19% 39 % 36% 24% 31%
Anderungen in
8 6 16 4 3 37
Aufbau- und Ablauf-
organisation 24 % 23% 17% 7% 5% 14 %
Strategische Unter- 12 4 8 2 _ 26
nehmensplanung 36% 15% 8% 3% 10%
3 3 4 3 5 18
Andere Augaben 9% 12% | 4% 5% 9% 7%
Insgesamt 33 26 96 58 58 271

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 271 Unternehmen mit Weiterbildungsleitern (100 % = Spaltensumme)
Anmerkung: Nur Angaben fir "ist verantwortlich fiir ... sind beriicksichtigt

Tabellenanhang Tab.Anh./ 39




Tab. Anh. E-4:
Aufgaben des Weiterbildungsleiters nach UnternehmensgroBe

—

Anzah! der Mitarbeiter
20 50 100 500 1.000
Autgabengebiet bis bis bis bis und Insges.
49 9 499 999 mehr
Auswahl{ neuer 39 29 101 47 47 249
Mitarbeiter 87 % 88 % 85% 78% 56 % 79 %
Blidungsbedarfs- 33 22 78 58 55 266
erhebung 73% 67% 82% 97 % 93 % 84%
Planung des 32 27 107 57 57 280
Seminarangebotes 7% 82% 90 % 95 % 97 % 89 %
Auswah!{ externer 18 20 98 53 57 246
Trainer 40% 61% 82% 88 % 7 % 78 %
27 17 85 44 46 219
Auswahl von Beratem 0% | 52% | 711% 73% | 78% 69%
Auswah! der 39 26 113 56 53 287
Tellnehmer 87 % 79% 95 % 93 % 90 % 91%
Auswah! externer 36 25 99 54 55 269
Seminare 80 % 76 % 83 % 80 % 93 % 85 %
rehfihrung vo
o | 2 | | e | on | o | o
tungen
eltung von
o M R R R I A I R I A I
wicklungsprojekten
Mot | | 9 | w | s | e |
wicklungsmaBnahmen 65 % 53% 7% 88 % 78 % 75%
comnger "'\‘bla o 30 19 79 44 30 202
organisation 67 % 58 % 66 % 73% 51% 64 %
Strategische Unter- 31 20 69 35 16 17
nehmensplanung 69 % 61% 58 % 58 % 7% 54%
5 3 6 4 6 24
Andere Aufgaben 1% 9% 5% 7% 10% 8%
{nsgesamt 45 33 118 60 59 316
Quelle: ibw-Erhebung 1988

Tabellenanhang

Insgesamt 316 Unternchmen mit haupt- oder nebenamtlichen
Weiterbildungsleitern (100 % = Spaltensumme)
Anmerkung: Nur Angaben fir "ist verantwortlich fir ..." und

*mitwirkend bei ..." sind berlicksichtigt
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Tab. Anh. E-5:
Nachfrage nach Wirtschaftszweigen

Wirtschaftszweig Anzahl

Sonstige Industrie/Gewerbe 41
Computer 30
Weiterbildungsinstitut/Trainergruppe 28
Chemie 13
Bank 12
Versicherung 11
Maschinenerzeugung 10
Elektrotechnik 8

Dienstleitungen 5
Gffentliche Stelle §
Energieversorgung 4
Papier, Holz 4
Handel 4
Leder, Textil 3
Metalle, Metallwaren 3
Fremdenverkehr 1

Nahrungs- und GenuBmittel 1

keine Angabe 37

Quelle: ibw-Annoncenanalyse 1990
Insgesamt 220 Anaoncen
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Tab. Anh. E-6:
Nachfrage nach Weiterbildungspersonal nach Wirtschaftszweigen

PE- Leiter d. EDV- Magt. Verkaufs-
Trainer | WB-Abt. | Trainer Trainer trainer

ic;r:lssttrg: Gewerbe/ _ 5 4 _ 10
Computer 1 - 12 - 4
Versicherung - 2 - 1 5
Chemie 3 2 - - —
Bank - 2 - - 3
Elektrotechnik - 2 - - 1
Offentliche Stelle - 2 1 - -
Maschinenerzeugung 1 2 - - -
Energieversorgung 1 2 - - -
Metalle, Metallwaren 2 - - - -
Leder, Textil - 2 - - -
Fremdenverkehr - 1 - - -
Hande! - 1 - - 1
Nahrung.s- und _ _ 1 _ _
GenuBmittel

Dienstlelstungen - - - 1 -
Keine Angabe 6 4 1 1 4

Quelle: ibw-Annoncenanalyse 1990
Insgesamt 220 Annoncen
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Tab. Anh. E-7:
—Aufgabenbereiche nach Kategorien von Weiterbildungspersonal

autgabernbereche | xlio | Waast | Toaimer | Trsiner | saimer | Weine
Aus- u. Weiterbildung - 5 2 3 2 5
Durchfiihrung von 13 1 13 5 20 10
Schulungen
Moderation 4 2 - 1 3 1
Management-Training - 2 - - - —
On-thejob-Training - -1 - - - -
Organlsation 4 10 2 2 4 4
externe u. inteme
Koordination, - 8 - 1 - -
Angebotsauswahl
Unterlagen erstellen 1 - - - 1 1
Erfolgskontrolle 1 § - - 1 -
Bedarfsemittiung - 3 - - - -
Mitarbeiterfiihrung - - - - 1 -
Konzepte erarbeiten 4 6 2 2 5 -
Beratung v. Manage- 5 _ 3 3 _ _
ment/Fachabtellungen
AZUBIS betreuen 2 3 - - - -
Planung 3 11 - 4 7 3
Bildungsleitlinien 3 2 - 2 1 14
Programmentwickiung - 1 2 1 2 2
Personalentwicklung 4 _ _ _ 2 _
gestaiten
Arbeltszeitmodelle 2 - - - - -
L *!achwuchsrekrutierg. 1 - - - - 1

Queclle: ibw-Annoncenanalyse 1990
Insgesamt 220 Annoncen
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Tab. Anh.

H-1:

Beteiligung der Unternehmen nach Untemehmensgrofie

Mitarbeiterzahl angeschriebene Ricklaut
Unternehmen
abs. % abs. %
20-49 5200 49 % 445 41 %
50-99 2865 27 % 210 19%
100 - 499 2192 21 % 285 26 %
500 - 999 197 2% 85 8%
1000 und mehr 123 1% 66 6 %
Insgesamt 10577 100 % 1091 100 %
Qu.: ibw-Erhebung 1988 (100 % = Spaltensumme)
Tab. Anh. H-2:
Beteiligung der Unternehmen nach Sektionen
Sektion angeschriebene Racklauf
Unternehmen
abs. In% abs. in%
Industrie/
Gewerbe (*) 6.271 60,2 % 640 61,5%
Handel 3.053 29,3 % 296 28,5 %
GKV 230 22% 36 35%
Fremdenverk. 387 37% 25 24 %
Verkehr 469 45% 43 41%
Insgesamt 10.577 100 % 1.089 100 %

(*): In der nach ISIC gegllederten Aussendedatei konnte nicht nach Industrie

und Gewerbe differenzlert werden

Qu.: ibw-Erhebung 1988; 1.577 Unternch mit

Sektic

gabe; 100 % = Spaltensumme
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Tab. Anh. H-3:
Beteiligung der Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern nach Sektionen

Sektion angeschriebene
Unternehmen
abs. in%

Industrie/
Gewerbe (*) 1.729 68,8 %
Handel 450 179 %
GKV 173 6,9 %
Fremdenverk. 66 26 %
Verkehr 94 3,7%
Insgesamt 2512 100 %

{*): In der nach ISIC gegliederten Aussendedatei konnte nicht nach Industrie und

Gewerbe differenziert werden

Riicklauf

abs. in%
291 711 %
64 157%
24 59 %
10 25%
20 49%
409 100 %

Qu.: ibw-Erhebung 1988; 2512 Untemchmen mit mehr als 100 Mitarbeitern und
Scktionsangabe; 100 % = Spaltensumme

Tab. Anh. H4:
Beteiligung nach Branchen

Branche

abs.
Energleversorgung 17
Nahrungs-, GenuBmittel 36
Leder, Textl 52
Papier, Holz ral
Chemie 42
Waren aus Stein, Erden 23
Metalle, Metaliwaren 90
Maschinenerzeugung 73
Elektrotechnlk 38
Bauwesen 67
Dienstleistungen 11
Sonstige 103
Insgesamt 640

Riicklaut
in%

6%
11%
2%
17%

100 %

Qu.: ibw-Erhebung 1988, insgesamt 640 Produktionsbetricbe (100 % = Spaltensumme)
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Tab. Anh. H-5:
Beteiligung nach Bundesldndern
Bundesland Riicklauf(*) Unternehmen
insgesamt(**)

abs. in% abs. in %
Wien 295 27 % 3.419 24 %
Niederosterreich 151 14 % 2.331 16 %
Oberosterreich 201 18 % 2.393 17%
Salzburg 101 9% 1.123 8%
Tirol 89 8% 1.281 9%
Vorarlberg 67 6% 744 5%
Burgenland 27 3% 314 2%
Steiermark 110 10% 1.812 13 %
Kérnten 50 5% 890 6%
Insgesamt 1.091 100 % 14.307 100 %

Qu.: (*) ibw-Erhebung 1988, insg; 1091 Untemeh
(100 % (**) Unternchmen mit mehr als 20 Mitarbeitemn,
Statistisches Handbuch 1988.

Tab. Anh. H-6:
Merkmale der antwortenden Unternehmen

Von den antwortenden Unternehmen...

sind Filialen anderer Unternehmen 1%
sind Téchter Inldndischer Untemehmen 1%
sind T6chter auslandischer Untemehmen 19 %
haben selbst Filialen 33%
haben selbst Tochtergeselischaften 22%
bilden Lehrlinge aus 76 %
sind Im Export tatig 48 %

Qu.: ibw-Erhebung 1988, 100 % = 1023 Untemnchmen
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