Weiterbildung im Wandel
Ergebnisse einer Befragung

Prof. Dr. K.-K. Pullig, Universitdt - GH - Paderborn

Yorwort

Diese empirische Erhebung zu Fragen der betrieblichen Weiterbildung war
als Grundlage und Erginzung zu dieser Beitragssammlung: "Weiterbildung
im Wandel" gedacht. Sie hatte demgemdB nicht den Anspruch, reprisenta-
tive und methodisch abgesicherte Befunde zur Entwicklung der betrieb-
lichen Weiterbildung iiber die letzten zehn Jahre zu liefern, Vielmehr
sollte die Befragung Trends erkennbar machen. Der Fragebogen, zusammen
mit dem Programm bzw. der Einladung zur Tagung verschickt, muBte in kur-
zer Zeit entwickelt und konnte nicht getestet und ausgefeilt werden.
Dennoch meinen wir, daB wir mit dieser Erhebung unser Ziel erreicht ha-
ben, die auf der Tagung prasentierten Einzelfallstudien und Referate
durch einige generalisierende Trends und.wichtige Fakten erganzen bzw,
in einen groBeren Gesamtzusammenhang stellen zu konnen.

Kurzzusammenfassung der Ergebnisse

80 Unternehmen, davon 57 (71 %) mit mehr als 1.000 Mitarbeitern, haben
den Fragebogen ausgefiillt zuriickgesendet,

Insgesamt hilt die Mehrzahl aller Befragten ihre Weiterbildungsbedarfser-
hebung fiir eher systematisch. Mit Abstand am haufigsten sind Gesprache
oder Workshops der Weiterbildungsabteilung mit den Fachabteilungen, -be-
reichen oder -vorgesetzten bzw. deren Winsche an die Weiterbildungsab-
teilung Informationsgrundiage fiir den Weiterbildungsbedarf (33 Nen-
nungen) , gefolgt von Mitarbeiter-Forderungs-/Beurteilungsgesprdchen

(20 Nennungen).



Es iberwiegen kurzfristige (halbjahrlich bis jahrliche) dezentral durch-
gefiihrte Bedarfsermittlungen.

Wichtige inhaltliche Ausldser fiir Weiterbildungsbedarf sind vor allem
Produktions- und Investitionsvorhaben (47 Nennungen) sowie das Verhalten
bzw. die Personlichkeit der Mitarbeiter (46 Nennungen).

Bei der Weiterbildungserfolgskontrolle iberwiegen eher unsystematische,

rein subjektive Einschitzungen,

Kontrolliert werden:

- das AusmaB der tatsichlichen Problemlgsung (von mir *Transfer- oder
Arwendungs -Erfolgskontrolle” genannt, 57 Nennungen),

- die Zufriedenheit mit der Weiterbildungsveranstaltung
("Motivations- oder Erwartungs-Erfolgskontrolle”, 38 Nennungen)
und

- die an Lernzielen orientierten Verhaltensidnderungen ("Lernziel- oder
verhaitensbezogene Erfolgskontrolle”, 6 Nennungen).

Meist werden Kombinationen verschiedener Verfahren angewendet
(s. die Beispiele im ausfiinrlichen Text!).

Die Entwicklung der Weiterbildungskonzeptionen iiber das letzte Dezennium

betrifft erstens

- die Weiterbildungsplanung, die tendenziell systematischer, gezielter,
strategischer und kooperativer durchgefiihrt wird,

Zum zweiten _

- die Weiterbildungsinhalte, die mit den Stichworten: erweitertes Pro-
gramm, mehr Projektarbeit und neue Schwerpunkte (z. B. mehr Verhal-
tenstraining) charakterisiert werden konnen, und drittens.

- die Weiterbildungsorganisation (-Abwicklung): z. B. haben einige Un-
ternehmen eine zentrale Personalentwicklungsfunktion neu geschaffen.

- 15 Unternehmen, darunter 12 mit mehr als 1.000 Mitarbeitern, besitzen
erst seit wenigen Jahren eine Gesamt-Weiterbildungskonzeption.

Das Neue bei den Lehrmethoden, -verfahren und Lerntechniken bezieht sich.
- auf neue technische Hilfsmitte] wie Videoaufzeichnungen, computer-



unterstiitztes Lernen usw. (74 Nennungen),

- auf neue soziale Lernsituationen bzw. Interaktionsmuster, z. B. mehr
Kleingruppenarbeit, Workshops usw. (74 Nennungen)
sowie

- auf neue Lerninhalte und damit verbundene Yorgehensweisen, z. B.
Assessmentcenter, strukturierte Prasentation usw. (9 Nennungen).

Die Kosten der Weiterbildung meinen 69 % der befragten Unternehmen eher
vollstdndig und aussagefdahig zu erfassen. Die iiberwiegende Mehrzahl der
Angaben weist zentrale Kostenerfassung iiber eine eigene Kostenstelle
aus. Ein Viertel der Unternehmen nennen in diesem Zusammenhang Weiter-
bi ldungsbudgets.

Der quantitative Nutzen/Ertrag wird dagegen so gut wie iiberhaupt nicht
ermittelt, Lediglich 8 X meinen, den Nutzen zu erfassen; dies geschieht
z. B. mittels Umsatzvergleichen oder Kosten-Nutzen-Rechnungen bei be-
stimmten abgrenzbaren Projekten,

Die weitgehend noch ungeldsten Probleme auf dem Gebiet der Weiterbildung

lassen sich in neun Bereiche eingruppieren:

Stirkstes Gewicht, gemessen an der Zahl der Nennungen, hat der Problem-

bereich: '

- Methoden/Instrumente der Weiterbildungsplanung (42 Nennungen); hier
sucht man nach besseren Methoden der Erfassung des Bildungsbedarfs,
der Weiterbildungserfolgskontrolle und des Kosten-/Nutzen-Kalkiils.
Andere Problembereiche betreffen u.a.

- die allgemeine Weiterbildungskonzeption (z. B. die Integration mit der
Personalentwick lungsplanung, systematische Fiihrungskrafteschulung
usw.) (13 Nennungen),

- die Stellung und den EinfluB der Weiterbildung innerhalb der Organisa-
tion (12 Nennungen),

- die Motivation der Teilnehmer bzw. andragogische Probleme (z. B. Qua-
lifizierung lernungewohnter Mitarbeiter in groBem Umfang)

{8 Nennungen),
- Transferprobleme (8 Nennungen) und
- Probleme mit Trainern (6 Nennungen).



Ausfiihrliche Darstellung der Ergebnisse
1. Erfassung des Weiterbildungsbedarfs

Frage 1: Wie wird in Ihrem Unternehmen der Weiterbildungsbedarf erfaft?
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Frage 2: Falls Sie 3, 4 oder 5 angekreuzt haben:
Welche Erhebungsmethoden oder Planungsschritte werden ange-
wendet?

42 Unternehmen (53 %) halten ihre Weiterbildungsbedarfsermittlung fiir
eher systematisch (Skalenwerte 3,5 - 5); 19 Unternehmen (24 %) schitzen
ihre Bedarfsermittlung als ehe unsystematisch ein (Skalenwerte 1 - 2,5),
wahrend weitere 19 den mittleren Skalenwert 3 angekreuzt haben,
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88 X der Unternehmen mit eher systematischer Weiterbildungsbedarfser-
mittlung gehdren zu den groBen Unternehmen mit mehr als 1,000 Mitarbei-
tern. Sie schdatzen damit erwartungsgemdf iiberdurchschnittlich hdufig
ihre Weiterbildungsbedarfsermittlung als systematisch ein, da ihr Anteil
an der Stichprobe “nur* 71 % betrigt. Bezieht man auch noch die Unter-
nehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern in die Gruppe “Mittel- und GroB-
unternehmen” mit ein, so wiirde sich ihr Anteil auf 93 % bei der Gruppe
mit eher systematischer Weiterbildungsbedarfsermittlung erhghen gegen-
iber 84 X Anteil in der Stichprobe. Entsprechend sind kleinere Unterneh-
men bis zu 500 Mitarbeitern iiberproportional bei der Kategorie ®eher
unsystematisch” vertreten (42 %, ihr Anteil an der Gesamtstichprobe be-
trigt 'nur 16 %; vgl. Obersichten la, 1b und 2 im Anhang!).

Die erste Skala: "Wie wird in Ihrem Unternehmen der Weiterbildungsbedarf
erfaBt?” gibt allerdings eher ein Bild von dem Selbstverstindnis der je-
weiligen Fragebogenausfiiller beziiglich der Systematik ihrer Weiterbil-
dungsbedarfserhebung, als daB sie ein zuverlassiger Gradmesser sein
konnte, Wahrend z. B, in einem Unternehmen eine Kombination von a) in
dreijdhrigem Abstand stattfindenden Workshops mit Hauptabteilungsleitern
zwecks Prioritdtenfestlegung und b) einer mittelfristigen (3 - 5 Jahre)
Karriereplanung als Grundlage fiir den Weiterbildungsbedarf nur zu einem
Skalenwert von 3, also zwischen "eher unsystematisch" und “systematisch"
fiihrt, schitzen andere Unternehmen ihre wWeiterbildungsbedarfsermittlung
schon dann als “systematisch geplant® (Skalenwert 5) ein, wenn lediglich
die jeweiligen Vorgesetzten aufgrund ihrer Personaleinsatzplanung den
Weiterbildungsbedarf angeben, oder wenn der Weiterbildungsbedarf mittels
Vordruck bei den Bereichsleitern abgefragt wird,

"



Einige Beispiele sollen das systematische Vorgehen bei der Weiterbil-
dungsbedarf serhebung verdeutlichen:

1. Beispiel (Branche: Seeschiffahrt, 1001 - 5000 Mitarbeiter,
Selbsteinschdtzung auf Skala 1.: 3)

a) Workshops mit Hauptabteilungsleitern in ca. 3-jdhrigem Abstand zur
Emittlung des gesamten Weiterbildungsbedarfs mit Bildung von Priori-
taten;

b) Festlegung des individuellen Weiterbildungsbedarfs im Rahmen der

3- bis 5-jadhrigen individuellen Karriereplanung zusammen mit den Vor-
gesetzten,

2. Beispiel (Branche: Computersoftware, 1001 - 5000 Mitarbeiter,
Skalenwert 5)

Kombination aus

- schriftlicher Umfrage,

- konkreten Anfragen/Auftrigen an die Weiterbildungsabteilung,
- Auswertung der Beurteilungsgespriche,

- Liele im Rahmen von Management by objectives und
- strategischer Planung.

3. Beispiel (Branche: Chemie, 501 - 1000 Mitarbeiter,
Skalenwert 5)

Jahrlicher Schulungsrahmenplan:

- Individuelle Bedarfsemmittlung durch die Schulungsabteilung in Zusam-
menarbeit mit der jeweiligen Betriebsabteilung;

- Lusammenfassung der Einzelvorschlige unter Beriicksichtigung
von

- Investitonsplan (Auswertung von Investitionsantrigen hinsichtlich
Quantitativer und gualitativer Personalaspekte)
- individuellen Forderpldnen
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- technischen Neuerungen
- in einem SchulungsausschuB; Verabschiedung durch die Geschadftsfiih-
rung.

4. Beispiel (Branche: Maschinenbau, 1001 - 5000 Mitarbeiter,
Skalenwert 4)

1. Stufe: Beratungs- und Forderungsgesprache aligemeiner
Weiterbildungsbedarf
2. Stufe: Befragung der Vorgesetzten Spezifikation des
Weiterbildungsbedarfs
3. Stufe: Individuelle Potentialanalyse individuelles

Weiterbildungsprogramm

Einzelne Grundlagen und Methoden der Weiterbildungserfassung

Mit Abstand am hdufigsten werden Gespriche oder workshops der Weiterbil-
dungsabteilung mit den Fachabteilungen (-bereichen oder -vorgesetzten)
bzw. deren Wiinsche an die Weiterbildungsabteilung als Informationsquel-
le fir den Weiterbildungsbedarf genannt (33 Nennungen), gefolgt von Mit-
arbeitergesprichen (Mitarbeiterfordergespriachen, Mitarbeiterbeurteilun-
gen u.d.) (20 Nennungen). Vgl. dazu im einzelnen Obersicht 3 i. Anhang!

Die Hiufigkeit der bei der Weiterbildungsbedarfsermittlung angewendeten
Methoden zeigt Obersicht 4 im Anhang.

Systematisiert man nach eher zentraler oder dezentraler Weiterbildungs-
bedarfsermittlung, so ergibt sich folgendes Bild: Der Weiterbildungshe -
darf wird iiberwiegend dezentral von den einzelnen Mitarbeitern, Vorge-
setzten, Abteilungen oder Fachbereichen ermittelt und von den Weiterbil-
dungsabteilungen, den Bereichsleitungen und/oder dem Vorstand aggregiert
und verabschiedet.

Beziiglich der Fristigkeit iiberwiegen kurzfristige (halbjahrlich bis
jahrliche) Bedarfsermittlungen (11 Nennungen); Drei ~Jahreserhebungen
werden in 3 Fallen, Fiinf-Jahreserhebungen zweimal angegeben.




Man kann auch aufgrund der Daten je nach dem Hauptgesichtspunkt unter-
scheiden in

Anzahl

Nennungenl)
- produktions- bzw. technikorientierte Ansitze ' a7

(Integration der Weiterbildung in die Produktions-
und Investitionsplanung, neue Technologien als
Ausldser von Weiterbildungsbedarf)

- verhaltensorientierte (personorientierte) Ansitze 46
der Weiterbildungsbedarfsermittlung (z. B. Mitar-
beiterbeurteilungs-, -fordergesprache, individuelle
Laufbahnp ldne, Mitarbeiterpotenialanalysen,
Personalentwicklungsseminare, Assessmentcenter-
ergebnisse u.d,)

- organisationsstrukturorientierte Ansitze 4
(Anforderungsprofil der Stellen, Personal-
strukturuntersuchungen wie z. B. Altersaufbau
usw., Nachfolgeplane, Kennzahlen)

- weiterbildungsmarktorientierte Ansitze 4
(Angebote, Trends auf dem Weiterbildungs-
markt, Nachfrage der Mitarbeiter nach be-
stimmten Seminarangeboten usw.)

- finanzierungsorientierte Ansitze 3
(Fortschreibung von Weiterbildungsbudgets)

8 Angaben konnten nicht sinnvoll diesen Kategorien zugeordnet
werden,

1)Menrfachnennungen méglich
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2. Weiterbildungserfolgskontrolle

Frage 3: Wie wird in Ihrem Unternehmen die Weiterbildungserfolgskontrol-
~ le durchgefiihrt?
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Frage 4: Falls Sie 3, 4 oder 5 angekreuzt haben:
Welche Erhebungsmethoden oder Planungsschritte werden angewen-

det?
Bei der Weiterbildungserfolgskontrolle iberwiegen dagegen erwartungsge-
midB eher unsystematische, rein subjektive Einschitzungen: 44 Unternehmen
(56 X) haben sich auf der Skala zwischen 1 und 2,5, also eher bei un-
systematisch eingestuft. 16 Unternehmen (20 %) kreuzten Skalenwerte von
4 - 5 an, 19 Unternehmen den mittleren Wert 3 (1 Unternehmen machte
keine Angaben). Auch hier schitzen sich griBere Unternehmen tendenziell




systematischer ein als kleinere, obwohl diese Tendenz nicht so stark
ausgeprdgt ist wie bei der Weiterbildungsbedarfsemmittlung. So befinden
sich unter den Unternehmen, die bei der Frage nach einer systematischen
Weiterbildungserfolgskontrolle die Werte 4 und 5 (systematisch geplant)
angekreuzt haben, ausschlieBlich solche mit mehr als 500 Mitarbeitern
(vgl. Obersicht 5 und 6 im Anhang!).

Mit Ausnahme von drei Unternehmungen, die ihre Weiterbildungserfolgskon-
trolle bei 4 und damit hoher skaliert (systematischer eingeschatzt) ha-
ben als ihre Weiterbildungsbedarfsermittlung, liegen bei allen anderen
Unternehmen die Skalenwerte fiir die Weiterbildungserfolgskontrolle

gleich oder niedriger als diejenigen fiir die Weiterbildungsbedarfser-
mittlung.

Einzelne Erhebungsmethoden oder Planungsschritte bei der Weiterbildungs-
erfolgskontrolle

Welche Erhebungsmethoden oder Planungsschritte werden nun im einzeInen
angewendet?

Ich habe die MaBnahmen in drei Kategorien gruppiert, je nachdem ob sie
1. die Zufriedenheit mit der Weiterbildungsveranstaltung, bzw. die sich
daran anschlieBenden positiven Erwartungen der Teilnehmer erfaBten
(Kategorie 1: Motivations- oder Erwartungs-Erfolgskontrolle) oder

2. sich Uberwiegend auf die an Lernzielen gemessenen, ummittelbar wah-
rend oder kurz nach der Weiterbildungsaktivitit erhobenen Verhaltens-
anderungen (Kenntnisse, Fihigkeiten, Fertigkeiten, Einstellungen bzw.
kognitive, emotionale und psychomotorische Inhalte) bezogen (Kate-
gorie 2: Lernziel- oder verhaltensbezogene Erfalgskontrolle) oder
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3. das AusmaB der tatsdchlichen Problemlosung, gemessen an betriebswirt-
schaftliche bzw. Unternehmenszielen kontrollierten (Kategorie 3:
Transfer- oder Anwendungs-Erfolgskontrolle).2)

Die Zuordnung in diese drei Kategorien ist nicht immer zweifelsfrei mdg-
lich. So kdnnten z. B. die Mitarbeiter-Vorgesetztengespriche und die
Befragung der Vorgesetzten eine Zeitlang nach der Weiterbildungsveran-
staltung auch in die Kategorie 2: Lernziel-/verhaltensbezogene Erfolgs-
kontrollen eingeordnet werden: Sicherlich sind bei solchen Gesprachen
Transfer- und Anwendungsmdglichkeiten Gegenstand der Erirterung, dennoch
werden oft Verhaltensaspekte der Mitarbeiter im Mittelpunkt stehen und
selten wirklich betriebswirtschaftliche Daten verfiigbar sein. (Vgl.
Obersicht 7 im Anhang!)

Beispiele fiir systematische Weiterbildungserfolgskontrollen
Zumeist werden verschiedene Aktivititen kombiniert:
Beispiel 1: (Branche: keine Angabe, 501 - 1000 Mitarbeiter)

kurzfristig: a) Beurteilung durch Teilnehmer
b) Tests
c) Verdnderung von Produktivititskennzahlen
langfristig: Befragungen ehemaliger Teilnehmer und der
Vorgesetzten,

2)Insbesondere diese 3. Kategorie hat eine groBe Ahnlichkeit mit den in
den Fragen 9 und 10 angesprochenen Nutzen-/Ertrags-Oberlegungen von
WeiterbildungsmaBnahmen. Da die Begriffe “Weiterbildungserfolgskon-
trolle* einerseits und “Nutzen/Ertrag der Weiterbildung® andererseits
nicht kiar voneinander abgegrenzt und definiert waren, ergaben sich
Oberlappungen bei den Aussagen zu beiden Fragenkomplexen. Soweit die
Antworten aus Frage 10 inhaltlich eher unter den Begriff Erfolgskon-

trolle, wie wir ihn hier verstehen, paSten, wurden sie deshalb hier
mit einbezogen.
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Beispiel 2: (Versicherung, 1001 - 5000 Mitarbeiter)

Seminarprotokolle der Teilnehmer
Seminarbegleitbogen an Mitarbeiter und Vorgesetzte
Seminarbeurteilungsbdgen

Stichprobenweise individuelle Auswertungsgespriche
eine Zeitlang nach dem Seminar.

Beispiel 3: (Bank, Mitarbeiterzahl: keine Angabe)

- SchluBfragebogen
- Feedbackrunden und Feedback-Einzelgespriche

- Nachfassende Gespriche mit oberen Fihrungskriften der
betroffenen Bereiche

Beispiel 4: (Datenverarbeitung, 1001 - 5000 Mitarbeiter)

- Schriftliche Befragung unmittelbar nach der Weiterbil-
dungsveranstaltung

- Workshop mit Teilnehmern nach 2 bis 4 Monaten

- NachfaBgespriche mit einzelnen Teilnehmern.

Zusammenfassend 148t sich sagen:

Nach der Hdufigkeit der Nennungen uberwiegen Transfer-/Anwendungs-Er-
folgskontrollen (57 Nennungen), an zweiter Stelle stehen Motivations-/
Erwartungs-Erfolgskontrollen (38 Nennungen), wahrend Lernziel-/verhal-
tensbezogene Erfolgskontrollen nur 6 mal genannt werden.

Allerdings bestehen IZweifel, ob die mit dem Stichwort "Transfer" verse-
henen Angaben der Fragebogenausfiiller tatsichlich immer “echte" Trans-
fer-/Anwendungs-Erfo]gskontrollen in dem von mir gekennzeichneten Sinne
sind; d.h,, ob hier wirklich aufgrund von klar definierten betriebswirt-
schaftlichen (z. B. Produktivitits-, Rentabilitits-) und/oder Unterneh-
menszielen (z. B. beziiglich des Fihrungsverhaltens) die Weiterbildungs-



veranstaltungsauswirkungen beurteilt werden. Dagegen scheint die - er-
fahrungsgestiitzte - Vermutung zuldssig, daB hier oft die subjektiven
Vorlieben der Vorgesetzten fiir das gewiinschte Verhalten ihrer Mitarbei-
ter die Grundlage fiir den Weiterbildungserfolg darstellen, es sich mit
anderen Worten um verhaltensbezogene Erfolgskontrollen handelt.

3. Weiterbildungskonzeptionen heute und gestern

Frage 5: Bitte versuchen Sie, die Unterschiede der Weiterbildungskonzep-
tionen in Ihrem Unternehmen des Zeitraums um 1975 mit denjeni-
gen von heute in einem oder wenigen Sdtzen auszudriicken.

Die Antworten auf diese Frage lassen sich in drei Aktionsfelder (Katego-
rien) zusammenfassen: 1. Weiterbildungsplanung, 2. Weiterbildungsinhalte
und 3. Weiterbildungsabwicklung (Organisation). Die Entwicklungstrends
innerhalb dieser Aktionsfelder kdnnen wiederum mit folgenden Stichworten
grob gekennzeichnet werden:

I Weiterbildungsplanung 1986

Systematischer (Gesamtkonzeptionen statt GieBkannenprinzip,

modular aufgebaut, im Gesamtpersonalentwicklungskonzept integriert)
gezielter (genauer auf den Bedarf der Fachabteilungen, des Gesamtun-
ternehmens oder bestimmter Mitarbeitergruppen abgestimmt)
strategischer (vorausschauend, lingerfristig, weniger sporadische
Schulungen) und

kooperativer (Einbeziehung der Fachabteilungen, Vorgesetzten bzw,
Teilnehmer in die Planung).

II Weiterbildungsinhalte 1986

- Erweitertes Programm
- Projektarbeit (maBgeschneiderte Problemldsungen vor Ort)
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- neue Schwerpunkte (z. B. verhaltensorientiertes Training,
Fachschulung, Arbeitstechniken usw).

IT1 Weiterbildungsabwicklung (Organisation) 1986

Weiterbildung zunehmend als Aufgabe eines zentralen Personalentwick-
lungs-Funktionsbereiches.

Einzelne Angaben zur Entwicklung der Weiterbildungskonzeptionen von
1975 bis 1986

15 Unternehmen, die die entsprechende Frage beantworteten, geben an,
erst seit wenigen Jahren eine Gesamtweiterbildungskonzeption zu be-
sitzen, wahrend sie vorher nur sporadisch einzelne WeiterbildungsmaBnah-
men durchfihrten bzw, iiberhaupt keine Weiterbildung betrieben. 12 dieser’
Unternehmen haben mehr als 1000 Mitarbeiter, und nur 3 sind kleinere
Unternehmen mit bis zu 1000 Mitarbeitern. Immerhin gibt es aber auch bei
8 Unternehmen keine wesentlichen Anderungen ijhrer Weiterbildungskonzep-

tionen. 7 Unternehmen machten zu diesem Punkt keine Angaben. (Vgl. im
einzelnen die Obersicht 8 im Anhang!)

4. Neue Lehrmethoden, Lerntechniken und Lehrverfahren

Frage 6: Mit welchen Lehrmethoden, Lerntechniken, Lehrverfahren wird

heute in Ihrem Unternehmen gearbeitet, die 1975 noch unbekannt
waren?

Die Frage 1aBt bewuBt offen, welche unterschiedlichen Bedeutungen die
Begriffe Lehrmethoden, Lerntechniken und Lehrverfahren im einze Inen ha-

ben. Alle drei Begriffe beziehen sich jedenfalls auf das konkrete Durch-
fiilhren von WeiterbildungsmaBnahmen.

Eine Auszdhlung nach Hiufigkeiten, geordnet nach UnternehmensgriBenk Tas-
sen, ergibt folgendes Bild (Obersicht 9). Dabei habe ich versucht, die
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Obersichtlichkeit dadurch zu erhchen, daB wiederum Untergruppen gebildet
wurden. Wenn auch die Gliederungsgesichtspunkte nicht immer klar vonein-
ander abgegrenzt und die einzelnen MaBnahmen manchmal schwer eingeordnet
werden konnen, so scheint dennoch die folgende Dreiteilung die unter-
schiedTichen Richtungen der Neuerungen besser herauszustellen.

Das Neue bezieht sich namlich iiberwiegend auf
1. technische Hilfsmittel,

2. die soziale Lernsituation bzw, das Interaktionsmuster der

Lehrenden und Lernenden und
3. die Lerninhalte und damit verbundene Vorgehensweisen.

{Hier erscheinen demgemdB neue Weiterbildungsinhalte, die auch schon bei
Frage 5 Gegenstand der Betrachtung waren; sie wurden aber von den Be-
fragten unter 6 angegeben, und sie sind in der Regel auch mit besonderen
methodischen Vorgehensweisen verbunden, so daB sie hier ergdnzend ausge-
wiesen werden.)

5. Erfassung der Weiterbildungskosten

Frage 7: Wie werden die Kosten in Ihrem Unternehmen erfaBt?
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55 von 80 Unternehmen (69 %) meinen, ihre Kosten eher vollstandig und
aussagefihig zu erfassen (Skalenwerte >3,5); genau zwischen unvollkom-
mener und vollstdndiger Erfassung kreuzten 11 Unternehmen an (14 %X); nur

13 Unternehmen (16 %) skalierten Werte <& 2,5. (Vgl. im einzelnen Ober-
sicht 10!)

Frage 8: Falls Sie 3, 4 oder 5 angekreuzt haben:
Bitt skizzieren Sie kurz das Verfahren,

Die Einzelangaben wurden u.a. nach drei Gesichtspunkten ausgezihlt:

1. Welche Kostenarten der Weiterbildung werden erfaft?

2. Werden die Kosten zentral und/oder dezentral erfaBt?

3. Gibt es eine Art Weiterbildungsbudget, eine Kostenplanung
bzw. Soll-Ist-Vergleiche als Steuerungsinstrumente?

Zu 1.: ErfaBte Kostenarten

Folgende Kostenarten werden im einzelnen erwihnt:

Anzahl
Nennungen
Gebiihren fiir externe Seminare 21
Reise-, Hotelkosten 17
Indirekte Personalkosten fiir Ausfallzeiten 7
{nach internem Schliissel; Pauschalsitze)
Honorare fiir Trainer, Berater usw. 6
Sachkosten fiir interne Seminare 6
Direkte Personalkosten fiir interne Trainer und 4
Verwaltungspersonal
Anteilige Sach- und Personalkosten anderer Stellen
Gesamtkosten der Weiterbildungsabteilung 1
(eigenes Cost-Center)
Indirekte Sachkosten (Abschreibungen o0.3.) 1



7u 2.: Werden die Kosten zentral und/oder dezentral erfaft?

Obwohl sich diese Frage aus den Angaben nicht immer eindeutig beantwor-
ten 13Bt, ergibt sich grob folgender Trend:

27 Unternehmen erfassen ihre Kosten zentral iiber eine zentrale eigene
Kostenstelle; 4 Unternehmen lassen die Kosten dezentral in den einzelnen
Abteilungen erfassen, diese werden dann aggregiert; bei 7 Unternehmen
scheint es nur eine dezentrale Kostenerfassung zu geben. 6 Unternehmen
nennen ohne weitere Erlduterung den Begriff: "Kostenstellenrechnung®.

Zu 3.: Gibt es eine Art Weiterbildungsbudget?
Dies ist bei 20 Unternehmen der Fall.

Zu genaueren Erliuterungen des Vorgehens seien noch einige Fallbeispiele
fiir die Weiterbildungskostenerfassung aufgefiihrt:

1. Beispiel (Elektrobranche, mehr als 5000 Mitarbeiter, Selbstein-
schatzung auf der Skala bei 5, d.h. vollstdndig und
aussagefahig):

Die gesamten Bildungskosten sind unterteilt in Kosten

a) der Berufsausbildung, b) der organisierten Einarbeitung (Praktika
u.i.) und kosten fiir die eigentliche Weiterbildung. Es werden sowohl
Personalkosten (Lehrkrifte und Teilnehmer) und die “iibrigen Kosten" liber
Kostenstellen-/Kostenartenrechnung direkt erfaBt als auch indirekte
Kosten (Ausfallzeiten) ermittelt,

2. Beispiel (Branche nicht angegeben, 1001 - 5000 Mitarbeiter,
Selbsteinschdatzung 5):

Die Weiterbildung ist in ein “abgeschwichtes” Profit-Center eingebunden,
Fiir die einzelnen Manahmen werden die direkten und mit anderen Unterneh-
mensteilen verrechneten Kosten erfaBt und anteilig dem Nutzer zusammen
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mit den anteiligen Gemeinkosten der Weiterbildungsabteilung (Berechnung
auf Stundenbasis) belastet. Der Preis der MaBnahme wird vor der Veran-
staltung geschitzt und dem Nutzer mitgeteilt; teilweise besteht ein
Preiskatalog fiir die Veranstaltungen,

3. Beispiel (Maschinenbau, 1001 - 5000 Mitarbeiter,
Selbsteinschdtzung 4):

Budgetierung und Verbuchung in einer Kostenstelle; Riickrechnung und
Differenzierung nach

- Organisationseinheiten sowie

- Weiterbildungsarten/-themen.

4, Beispiel (Automobilzulieferer, 1001 - 5000 Mitarbeiter,
Selbsteinschatzung 3):

1. Kursgebiihren von externen Veranstaltungen sowie Reisekosten (keine
Ausfallzeiten) erscheinen bei der Verursacher-Kostenstelle im Be-
triebsabrechnungsbogen.

2. Kosteninterner bereichsiibergreifender Veranstaltungen werden zentral
auf eine Kostenstelle geplant und erfaBt.

3. Nicht erfaBt werden: Ausfallzeiten fiir Teilnehmer und interne Trainer
sowie Materialkosten.

6. Erfassung des Weiterbildungsertrages/-nutzens

Frage 9: Der Nutzen bzw, Ertrag der Weiterbildungsaufwendungen wird in
unserem Unternehmen

1 2 3 4 5
iiberhaupt erfaft
nicht
erfafit



Hiufigkeit

35

30

25

20

15 30

10 18

5 12
7 5
i 'l { r. v i ?
4

t T
1,5 2,5 3 35 4,5 5
iiberhaupt erfafit

nicht erf.

Skalenwert

A
L

60 Unternehmen (75 %) erfassen iiberhaupt nicht oder kaum den Nutzen/Er-
trag der Weiterbildungaufwendungen (Skalenwerte <2,5), 12 (15 %) ska-
lieren in der Mitte und nur 6 (8 %) > 3,5 und meinen damit, den Nutzen/
Ertrag zu erfassen. (Vgl. im einzelnen Obersicht 11)

Da - wie schon bei der Auswertung der Frage 4 erwihnt - unter Nutzen/Er-
trag von einigen Fragebogenaussteliern das gleiche verstanden wird wie
Weiterbildungserfolg, wurden hier nur diejenigen Aussagen in die Auswer-

tung einbezogen, die nicht schon bei den Weiterbildungserfolgskontrolien
Beriicksichtigung fanden:

Einige Unternehmen merken ausdriicklich an, daB der Nutzen/Ertrag grund-
sdatzlich nicht iu ermitteln sei, da es keine objektiven Kriterien dafijr
gdbe, bzw, keine Methoden bekannt seien. Einige wenige Unternehmen
stellen lediglich Plausibilitdtsiiber legungen an oder versuchen wenig-
stens in Teilbereichen, z. B. im Vertrieb, den Nutzen/Ertrag quantita-
tiv zu erfassen.



Frage 10: Falls Sie 3, 4 oder 5 angekreuzt haben:
Bitte skizzieren Sie kurz, wie das gemacht wird.
Im einzelnen werden folgende Vorgehensweisen genannt:
- Vergleich des Umsatzes pro Mitarbeiter vor und nach der
Schulung (2 Nennungen)

- Gegeniiberstellung von Aufwand und Nutzen nur bei bestimmten rechen-
baren Projekten (1 Nennung).

7. Ungeloste Probleme im Rahmen der Weiterbildung

Frage 11: Welches Problem bzw. welche Probleme im Rahmen der Weiterbil-
dung ist/sind fiir Sie noch weitgehend ungelost, so daB Anre-
gungen und Hilfen willkommen wiren?

Die angegebenen Probleme wurden in die folgenden neun Problembereiche

eingruppiert. Diese sind wiederum nach der Haufigkeit der Nennung geord-

net, d.h. der Problembereich mit den meisten Nennungen steht an erster
Stelle usw,

Anzahl

. Nennungen.
Problembereich 1: Methoden/Instrumente der Weiter-

bildungsplanung (insgesamt 42 Nennungen)
1.1 Erfassung des Bildungsbedarfs 17
1.2 Aufbau der Weiterbildungserfolgs-
kontrolle 13
1.3 Erfassung des Nutzens/Ertrages von
Weiterbitldungaufwendungen 12

Problembereich 2: Allgemeine Weiterbildungskonzeption

(insgesamt 13 Nennungen)

2.1 Integration mit Personalentwick-
lungsplanung

2.2 Systematische Fiihrungskrifte-
nachwuchsschulung

2.3 Vernetzung verschiedener inter-
hierarchischer MaBnahmen

2.4 Aufbau von Folgeseminaren

2.5 Weiterentwicklung des Personlich-
keitstrainings

2.6 Entscheidungstraining

2.7 VYerkdufertraining
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Problembereich

Problembereich

Problembereich

Problembereich

Problembereich

3: Stellung und EinfluB der Weiter-
bildung innerhalb der Organisation
(insgesamt 12 Nennungen)

3.1 Mangeindes Durchsetzungsvermdgen
bei notwendigen Weiterbildungs-
investitionen

3.2 Einbindung des Top-Managements

3.3 Miglichkeit der rechtlich Selb-
stiandigkeit der internen Weiter-
bildungsabteilung

3.4 Sanktionsmoglichkeiten bei VerstoB
gegen Fiihrungsgrundsatze

4: Motivation der Teilnehmer bzw, andrago-
gische Probleme (insgesamt 8 Nennungen)
4.1 Verbesserte Motivation allgemein
4.2 Qualifizierung lernungewohnter
Mitarbeiter in grofem Umfange
4.3 Akzeptanz ganzheitlicher Verhaltens-
beeinflussung
4.4 Managementtechniken in den Forschungs-
und Entwicklungsbereich hineinbringen
4.5 Problemlosungsveranstaltungen statt
klassische Weiterbildung

5: Transferprobleme (insgesamt 8 Nennungen)
5.1 Transfer von BildungsmaBnahmen

6: Trainer (insgesamt 6 Nennungen)

6.1 Entwicklung/Einbeziehung der Vorge-
setzten als Trainer

6.2 Einsatz externer Trainer

7: Verwaltungs-/organisatorische Probleme
(insges. 6 Nennungen)

7.1 EDV/IDV-Ausbi ldungsstandardisierung

7.2 Entfernung (Abwesenheit) bei Kurz-
zeitseminaren

7.3 Bindung von Teilnehmern bei lang-
fristigen WeiterbildungsmaBnahmen

7.4 Arbeitszeitverkiirzung und damit
sinkende Abkdmmlichkeit von Teil-
nehmern

L~
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Anzahl

Nennungen
Problembereich 8:; Fehlende Markttransparenz
(insges. 5 Nennungen)
8.1 Einschdtzung externer Weiterbil-
dungsangebote 5

Problembereich 9: Verschiedene Aussagen
(insges, 2 Nennungen)
9.1 Anerkennung durch staatliche Stellen
(IHK usw.) 1
9.2 Gefahr des Ausscheidens von Mitarbei-
tern, nachdem hohe Weiterbildungs-
investitonen erfolgt sind 1

Weiterfiihrunde Oberlegungen zur Weiterbildung

1. Von der angstmotivierten zur stilbildenden Weiterbildung

Viele Weiterbildungsaktivititen sind die Antwort auf ein ungemiit liches
Gefiihl von Angst: Angst vor der - meist technischen - Oberlegenheit der
anderen (anderer Kollegen, anderer Abteilungen, anderer Betriebe, an-
derer Regionen, anderer Staaten). Mit anderen Worten: die Angst um das
Oberleben treibt uns zur Anstrengung auch auf dem Gebiet der Weiterbil-
dung an und nicht etwa - was Ja immerhin noch denkbar wire - die Freude
an der Entwicklung und Entfaltung geistiger und korperlicher Fihigkei-
ten. Das Ergebnis solcher angstmotivierter Weiterbildung ist deshalb nur
die Anpassung der Mitarbeiter an von auBen kemmende und als bedrohlich
empfundene Zwdnge. Eine solche Weiterbildung reagiert jeweils nur.

Dieser negativ motivierten HeiterbiIdungs-'philosophie" sollte die be-
wuBt stilbildende Funktion der Weiterbildung entgegengesetzt werden3):

——— o

3)Den Begriff "Stilbildung” entlehne ich Kolbinger, J.: Kognitive Leit-
linie organisatorischen Selbstverstindnisses als Grundlage aufgaben-
bezogener “Personalpolitik®, in: Wunder, R. (Hrsg.): Humane Personal-

und Organisationsentwicklung, Festschrift zu 6, Fischers 80. Ge-
burtstag, Berlin 1979, 115 - 145



Die Weiterbildung hat demnach die Aufgabe, das gesamte "Miteinander-Um-
gehen* im Betrieb und die iibergeordneten Unternehmensziele zu prigen,
oder - um einen neuerdings vielzitierten Begriff zu gebrauchen - die ge-
samte Unternehmenskultur gezielt und bewuBt zu beeinflussen. Es geht da-
bei konkret um eine Korrektur und Ergdnzung einseitiger technisch-okono-
mischer Orientierungen durch geistige Aspekte wie Entfaltung, Freiheit,
Gerechtigkeit, Schonheit usw..

Tatsdchlich hat eine groBe Zahl von Weiterbildungsverantwortlichen in
vielen Betrieben diese Funktion auch schon ansatzweise, wenn auch viel-
leicht wenig bewuBt und kaum klar gewollt iibernommen. Und vielfach ist
dies wegen der Allméhlichkeit des Wandels von vielen auch gar nicht
wahrgenommen und gewiirdigt worden: z.B. hat der Arbeitsstil in den Wei-
terbildungsseminaren, haben bestimmte Inhalte der humanistischen Psycho-
logie, haben die Lebensanschauungen von in Organisationsentwicklungspro-
jekten engagierten Trainern vermutlich kulturprigend - iiber die in den
einzelnen Aktivitdten intendierten Ziele hinaus - gewirkt.

2, Zur Stellung der Weiterbildung innerhalb der Organisation

Wenn die Weiterbildung ihre stilbildende Funktion erfiillen so1l, braucht
sie Freiraum fiir neue, unkonventionelle Wege, fiir ldngerfristig angeleg-
te Entwicklungsprozesse, fiir Phantasie. Das hat zur Folge, daB der Wei-
terbildungsbereich mgglichst viel Selbstandigkeit neben den rein Gkono-
misch ausgerichteten Funktionsbereichen Produktion, Marketing, Vertrieb,
Controlling usw. erhalten sollte. Man kinnte den Weiterbildungsbereich
im Unternehmen mit dem Kulturbereich bzw. dem Geistesleben in der Volks-
wirtschaft vergleichen, der neben den Bereichen Wirtschaft und Rechts-
leben besteht., Dieses Kulturleben sollte auch moglichst frei und unab-
hdngig sich entfalten kinnen, um damit wieder schopferische Impulse fiir
die iibrigen Bereiche auszustrahlen.

Um die Freiheit des Weiterbildungsbereichs im Unternehmen zu gewihrlei-
sten, bieten sich bestimmte Organisationsformen an. Ich plidiere in die-



sem Zusammenhang fiir “mehr Markt": Die Finanzierung dieses Sektors
sollte prinzipiell iiber kostendeckende Preise von einzelnen Nachfragern
nach Weiterbildung aufgebracht werden. Nur in Ausnahmefillen kénnte man
an Subventionen denken. Die derzeit hiufigste Regelung der subventio-
nierten Dienstleistung fiihrt meist zur Obernachfrage mit der Folge wei-
terer interventionistischer Lenkung dieser Nachfrage: Von der Hierarchie
ausgewdhlte Mitarbeiter kommen in den GenuB der MaBnahmen (Weiterbil-
dung wird damit allzuleicht zum Statussymbol und die allbekannten Sta-
tusdifferenzen bei'Heiterbildungsveransta1tungen, was den Ort, die Ver-
pflequng, das Rahmenprogramm usw. betrifft, sind dafiir symptomatisch).
Natiirlich entstehen beim freien Weiterbildungsmarkt wiederum eine Reihe
von Problemen und Fragen. Die Vor- und Nachteile von mehr Markt im Wei-
terbildungsbereich entsprechen aber denjenigen, die fiir und gegen mehr
Markt im Schul- bzw. Hochschulwesen angefiihrt werden kdnnen.

Dem freien Mitarbeiter, der selbst entscheiden und abschdtzen kann, ob
ein Weiterbildungsangebot sein Geld fiir ihn wert ist, entspricht der
frei zugdngliche interne Weiterbildungsmarkt.

3. Anmerkungen zum Weiterbildungsbedarf

Der "Bedarf" an Weiterbildung ist eng an den Gedanken der menschlichen
Entwicklung im allgemeinen verbunden. So miindet die Frage: Welchen Wei-
terbildungsbedarf hat ein Mensch? ein in die Frage: Welchen Entwick-
lungsbedarf hat dieser Mensch? Der Begriff der EntwickTung umfaBt so-
wohl physisch-materielle Kriterien wie “Wohlstand", “"Gesundheit" usw.
als auch geistige Kriterien wie "Giite", "Liebesfdhigkeit" usw. Letztlich
hdngt der Bedarf an Weiterbildung von den EntwickTungsvorstellungen oder
Entwicklungsideen der einzelnen Menschen ab und davon, welche Art von
Organisation bzw. Unternehmen sie fiir diese ihre Entwicklung fiir notwen-
dig halten, Mit anderen Worten: Der Weiterbildungsbedarf wird vor allem
von dem individuellen Entwicklungsstreben der einzelnen Mitarbeiter und

von der jeweiligen Vorstellung eines gut entwickelten sozialen Organis-
mus abhdngen,



4. Ammerkungen zum Kosten-Nutzen-Kalkiil der Weiterbildung

Aus der oben gemachten Aussage, daB es bei der Weiterbildung auch oder
sogar iiberwiegend um kulturell-geistige Inhalte und Ziele geht, und
nicht nur um materiell verwertbares, leitet sich ab, daB der “Nutzen*
der Weiterbildung prinzipiell nicht in Geld 2u messen ist, sondern an-
hand des subjektiv empfundenen “Entwicklungshilfegrades". Hier liegt
auch ein weiterer Vorteil des "freien internen Weiterbildungsmarktes™:
Es ist gar nicht notwendig, umstdndliche Kosten-Nutzen-Berechnungen
anzustellen, wenn kostendeckende Preise fiir die Weiterbildungsangebote
verlangt werden; iiber die Niitzlichkeit entscheiden dann die jeweiligen
einzeInen Nachfrager selbst.
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Obersicht 1 a): Aufteilung der Stichprobe nach Unternehmens-
grofBenklassen, gemessen an der Zahl der Mit-

arbeiter (N = 80)
Hiufigkeit
3% L
04
25-5
' 38
20 ¢+
15 L
3
10 -:;- 17 19
¥ 10
! 6 4
- UnternebmensgrioBen
bis 51~ 201- 501~ 1001- 5000 nach der Anzghl der
50 200 500 1000 5000 Mitarbeiter

Obersicht 1 b): Verteilung nach Branchen

Anzahl
Nennungen
Hetall 8
Datenverarbeitung und Elektronik
Chemie

Yersicherung

Maschinenbau

Mineraldlgew. und -verarb.
Bank

Nahrungs- und GenuPmitte)
Handel

Textil

Feinmechanik
Automobilindustrie
Energiewirtschaft

Behirde
Versicherungsvermittlung
Automobilzulieferer
Industrieprodukte
Ingenieurbiiro

Yerlag

Seeschiffahrt

Luft- und Raumfahrt
Hydraulik, Dichtungstechn. Fluid, Yerbindungselemente
Dienstleistung, Sozialhilfe
Hersteller v. Schaumstoff, Bodenbeligen, Sportartikel
Mobelhersteller
genossenschaftl. Eink.
Wirtschaftsforderungsbetrieb
keine Nennung
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Obersicht 2: Systematik der Weiterbildun
aufgegliedert nach Unternehmensgrigen.

Obersicht 3:

gsbedarfsermittiung,

Skalenwerte 1 (eher unsystematisch, rein subjektive
Einschdtzung) bis 5 (systematisch geplant auf Grund-

lage bestimmter Erhebungsmethoden oder Planungs -

schritte)
Unterneh-
mens - 1 2 3 4 5 6 cum
grife
Skalena
wert bis 51-1201- | 501-{ 1001. 3 1
50 200 | 500 | 1000 | s000

1 1 1 2 1 5 5
1,5 1 1 6
2 1 3 1 2 4 11 17
2,5 1 1 2 19
3 2 5 9 3 19 38
3,5 2 1 3 41
4 1 2 1 13 10 ri 68
4.5 1 1 2 70
5 b 6 3 10 80

keine Angabe -
! 2 4] 7110l 3] 18] s
% 3 5 9 13 46 24 1100

DurchschnittT,

Skalenwert 3 2,13/2,64] 2,9] 353,84 3,35

bildungsbedarfsermittiung

Gespriache bzw. Workshops der Weiterbildungs-
abteilung mit den Fachabteilungen bzw. Wiinsche
von Bereichen, Vorgesetzten
Mitarbeiterfiorderungs-/Beurteilungsgespriche
Allgemeiner Geschaftsplan, strategischer Plan

~ Individuelle Personalentwicklungspline

Winsche der befragten einzelnen Mitarbeiter
Schwachstellenanalyse

Erfahrungsberichte von Seminarbesuchern
Produktions-/Investitionsplan
Mitarbeiterpotentialanalyse
Personalentwicklungsseminare

Angebote, Trends auf dem Weiterbildungsmarkt
Nachfrage nach Seminarangeboten/Seminarinhalten
Technologische Veridnderungen

Kennzahlen

Personalstrukturdaten

Arbeitsplatzanalysen

Expertenme inung

nicht zuzuordnen

Informationsgrundlagen fiir die Weiter-

Anzahl
Nennungen
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Obersicht 4: Hiufigkeit der bei der Weiterbildungsbedarfs-
ermittlung angewendeten Methoden

Anzahl
Nennungen
Als Methoden nennen die Unternehmen
- Unstrukturierte Gesprache
(z. B. mit Abteilungsleitern, Bereichsleitern) 17
- strukturlerte Gesprdche
{(z. B. Mitarbeiterbeurteilungs- oder Forder-
gesprache) 16
- Workshops, Qualitatszirkel o.d. Gruppenverfahren
(teilw. unter Anwendung von Moderationstechnik) 7
- schriftliche Befragungen4) der Mitarbeiter
und/oder der Vorgesetzten 5
- miindliche Befragungen der Mitarbeiter4) 4
- Feldanalysen 1

Obersicht 5: Systematik der Weiterbildungs-Erfolgskontrollen
nach UnternehmensgroBenklassen

Skalen-
wert
Unter- 1-2,5 3 4.5
nehmens-
groBe
1.3 (N =13)}) 9 (22 %) 2 (22 %) 0 (0%
=17 %
4 -6 (N =62)132 (78%) |16 (89 %X) 15 (100 !%
83 %
75 41 (100 %) |18 (100 %) 15 (100 %4




Ubersicht 6: Systematische Durchfiihrung der Weiterbildungserfolgs-
kontrolle nach UnternehmensgroBen (Zahl der Mitarbeiter)

Unterneh-
mensgrofe !
(Anzahl | bis 51-] 201-} 5014 10014
MA)| S0 | 200 {500 | 1000 | 5000 [ 5000{ |
Skalenwer
1 1 1 6 2 10
1,5 1 2 2 1 6
2 1 2 2 3 13 2 23
2,5 1 1 2 1 5
3 1 2 2 7 7 19
4 1 8 6 | 15
5 1 1
keine Angate 1 1
): 2 4 7 10 38 19 80
Ourchschaitt],
Skalenwert 2,511,8812,0 2,51 2,45 2,89

Obersicht 7:
?ruppierung der weiterbildungserfoigskontroll-Ma nahmen in die Kategorien

: Motivations- oder Erwartungserfolgsk ntrollen,
IT : Lernziel- oder verha]tensbezo?ene Erfolgskontrollen und
II1 : Transfer- oder Anwendungserfo ﬁskontrol en
Reihenfolge nach der Hdufigke1t der Nennung
I Motiyations-y t. Anzah! 11 iel rhalt. Anzah] I1T Traasfer~/Anwendungs Anpanl
Er}nfgskunt;u?{:;r ungse n:rx;:ungen g;:ieee;‘“gstnnt;‘:“;n Nernungen Er?a?gskontm?len 4 Nennungen
F 1 LB, t [ Gel tliche brw, Imani 5 ]
Tt pagemy | 5 Sler Pinedlange el Rskse mindlfche 'Sdee sehr i FETITADIS
nach der VennsLJtung des Seminars fragun; r ¥or’¢sitztin dvrcn
dis V; anstalter eine Jettlang,
Z. Monate, mach der Vergn.
stalttung
1 tlich . Imadgi 4
P g1 fnteaus 0 Fa et ey gef 12
é niei- yn /“fr rupgen- Verinstalter eine Je glmg fach
eedbich -Runden der Veran?taltung 2.8, ndch ?4
Monaten, {.d_R hchgrcbeme se,
Beurteilung von Pilgtveran- 4 auch Rruppemu!se in Form vgn
stlltungen§Probe;$uvnlren Worksfops
durch Finrungskrafie
Statistische lugnrtung von [
Seminarprotoksile der Teil- 1 Levsiungskennaa len 2.8, Ent-
nehmer wicklung cer Beurtellungikri-
terten
Gespriche der Teilnehmer mit den H
Yorgesetzten
Umsetzyng von in der 'erlnshltunq H
?rarbﬁlt ten MaBerahmepTinen brw,
ransterverefnbarungen
veranderung von Produktivitits- 1
kennzaniea
her - /Nachher -Any | i -
stimaten dromlsattansen, in e !
lu# mald, in welchem Kangidaten fir I
offene Stellen zur Verfugung
stehen
Insgesamt 38 6 57
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Obersicht 8: Unterschiede der Weiterbildungskonzeptionen von 1986 gegeniiber

friiher

(Betrachtungszeitraum etwa 10 Jahre) (N = 80)
-
Weiterbildungsplanung Anzah§ Weiterbildungsinhalte Anzahl| wWeiterbildungsabwicklung Anzahl
Nenn, Nenn. | (Qrganisation) Nenn.
Sﬁteutlscher Erweitertes Programm Weiterbildung als Aufgabe eines
er| ungskonzeption umfangreichere und regel- zentralen Personalentwicklungs-
besteht erst seit wenigen 15 | mdpigere Fachschulungen 4 funktionsbereiches
Jahren
weniger Fachschulungen 1 zentraile Personalentwickiungs- 3
systematischere Planung 4 funktion neu eingerichtet
erweiterte Inhalte 3
modular aufgebaute Pro- 4 eigenstindige Weiterbildungsab- 1
gramme {Veranstaltungszyk- Spezialisierung auf Inhalt 1 teilung neu eingerichtet
len) die extern nicht abgedeckt
. sind zusatzliche Stellen im Bereich 1
engerer Zusammenhang Wei- 1 weiterbildung
terbildung - Personalfor- neue Schwerpunkte
dersystem andere Angaben
(auf Fiihrungskonzept abge- 7
uasystematischer, keine 1 stimmtes) Fiihrungs- und noherer Anteil interner Weiter- 2
Konzeption im Gegensatz Verhaltenstraining bildung
2u friiher
Problemldsetechniken 3 EDV -gestiitzte Seminarverwaltung 4
gezielter und statistische Auswertung als
an ganzheitlicher Person- 2 Entscheidungsgrundlage
zielgruppenspezifisches 4 lichkeit orientierte
:::tt individuelles Ange- Schulung hoherer Anteil interner Trainer 1
Anpassung an neue Technik 2 kiirzere und hiufigere Weiterbil- 1
abteilungs-/unternehmens - 4 dung
spezifisches statt perso- Arbeitstechniken 2
nen-/karr{erebezogenes An- geringerer zeitlicher Abstand 1
gebot Entspannungs-/Antistres- 2 WeiterbildungsmaBnahme - prakti-
training sche Anwendung
strategischer
soziale und strategische 2
mehr strategische, voraus- 9 Kompetenz
schauende Weiterbildungs-
planung Verkaufstraining 1
"ganzheitlichere* Weiter- 2 | Teamentwicklung 1
bi ldungskonzept ion
) weniger Fiihrungsthemen 1
weniger lingerfristig an- 1
gelegte, mehr situations- Unternehmensidentifikation| 1
bezogene Weiterbildung
Abkehr von “Heilslehren® 1
kooperativer
EDV-Schulun 1
mehr Beteiligung der Be- 5 9
troffenen 1.5. von Qrga- Unternehmensforschung 1
nisationsentwicklung
B psychosoziale Therapie- 1
stirker mitbestimmt durch 4 formen
TetInehmer u. Fachabtei-
lungen Projektarbeit
freiwillig statt Zwang 1 | projektbezagene, mafige- 5
schneiderte Arbeit ("Ar-
beitssituation als Lern-
situation nutzen®)
Beratung/Service statt
Schule 2

keine Angaben:

keine wesentlichen Xnderungen: 8 Nennungen

7 Nennungen




Obersicht 9: Hdufigkeit neuer Lehrmethoden, -verfahren und Lerntechniken,

geordnet nach UnternehmensgroBenklassen

(N = 80)

Unternehmensgrifenk)assen

Lehrmethoden,
Lerntechniken, Lehrverfahren

bis

51-

201-

501-
1000

5

1001 4

5000

I. Neue technische Hilfsmittel (74 Nennungen)

Videoaufzeichnungen/-analysen

Computerunterstiitztes Lernen
Metaplanmethode/Moderationstechnik

Yisuelle Hilfsmittel (Pinnwand, Flipchart, Copyboard..)
Demonstrations-/Simulationsanlagen im gewerblichen Bereich
Bildplatte

Il _Neue soziale Lernsituationen bzw. Interaktionsmuster
(74 Nennungen)

Kleingruppenarbeit

Planspiele

Workshops

Rollenspiele

Problemidsungsgruppen

Selbstlernprogramse (Texte, Ton-/Film-Kassetten)
Organisationsentwicklung

Mitarbeiterzirkel, Werkstattkreise, Quality Circles
Projektarbeit

Team-Teaching

Fallistudien

Obungs -/Scheinfirmen

Job rotation

Fernlehrkurse

111 Neue Lerninhalte und damit verbundene Vor hensweisen
(IZ Wennungen)

Assessment -Center

Strukturierte Prisentation
Transsktionsanalyse (Teilgebiete)
Themenzentrierte Interaktion (nach Cohn)
Kreativititstechniken (Brainstorming u.a.)
Train-the-Trainer-Seminare

Dialektische Obungen

Kinstlerische Obungen

Scenario-Analyse

[y

—

— N

Pt Btk

RN WWOTON O~

Lol o}

b Bt et et et D bt R WO D B

21
21

b et bt = ) (2 WD U ON D

Pt Bt b b Pk e N N3 NS

1¥ Keine neuen Techniken und Verfahren im Einsatz
bzw. keine Angaben hierzu (23 Nennungen)
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Obersicht 11: Erfassung des Nutzen/Ertrags der Weiterbildungsaufwendungen,
Haufigkeitsverteilung, nach UnternehmensgrioBenklassen

Unterneh-
mensgrofe | 1 2 3| 4 5 6
{nach
Skalen-\MA)
wert bis 51-1] 201-} 501- | 10014 Z Ecum
50 200 | 500 | 1000 | 5000 | 5000
1 VA 1 5 9 1 18 18
1,5 2 4 1 7 25
2 1 1 2 3 13 10 30 55
2.5 1 1 1 1 11 5] 60
3 1 1 1 5 4 12 72
3,5 1 1 73
4 3 3 76
4.5 1 1 77
5 ! 1 78
keine Angaben 1 1 2 80
2 2 4 7 10 38 19 80
E cum 2 6 13 23 61 80
0 Skalen-
wert 2,511,6 11,9 1,71 2,112,2




Obersicht 10: Wie werden die Kosten in Ihrem Unternehmen erfaft,
Haufigkeitsverteilung nach UnternehmensgriBenk 1assen

(N = 80)
Unterneh-
mensgrofe | 1 2 3 4 |" 5 6 :

{(nach I Z

Skalen-\\(MA)

wert bis 51-} 201- | 501~ | 1001- = cum

50 200 | 500 | 1000 | 5000

unvol Tkommen
1 1 3 4 4
1,5 4
2 2 3 2 7 11
2,5 1 1 2 13
3 1 1 2 7 11 24
3.5 1 1 2 26
4 1 3 4 14 4 26 52
4,5 1 1 1 3 6 58

vollstindig

aussagefahig
5 1 1 1 9 9 21 79

keine Angabe 1 1 80

z = 2 4 7 10 38 19 80 80
z cum 2 6 13 23 61 80
H-Nert 2 4,1313,21) 3,5} 3.6 4,32 13,74
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