Weiterbildung im Wandel

Karl-Klaus Pullig, Paderborn

Weiterbildung im Wandel

Ergebnisse einer Befragung

Zusammen mit der Einladung zu einer Tagung')
mit dem Thema »Weiterbildung im Wandel«
wurde ein Fragebogen versandt, der sich auf
maogliche Entwicklungen der Weiterbildungsakti-
vitdten wéahrend des letzten Dezenniums bezog;
zum Beispiel: Wie wird der Weiterbildungsbedarf
ermittelt, wie die Weiterbildungskontrolle durch-
gefuhrt, wie erfa3t man die Weiterbildungsko-
sten; welche Unterschiede in den Weiterbil-

Weiterbildungsbedarfserhebung

@ Insgesamt hilt die Mehrzaht aller Be-
fragten ihre Weiterbildungsbedarfserhe-
bung flir eher systematisch.

® Mit Abstand am hiufigsten sind Ge-
sprache oder workshops der Weiterbil-
dungsabteilung mit den Fachabteilun-
gen, -bereichen oder -vorgesetzten be-
zichungsweise deren Wiinsche an die
Weiterbildungsabteilung Informations-
grundlage fiir den Weiterbildungsbedarf
(33 Nennungen), gefolgt von Mitarbei-
ter-Forderungs-/Beurteilungsgesprachen
(20 Nennungen).

® Es iiberwiegen kurzfristige (halbjahr-
liche bis jahrliche) dezentral durchge-
fithrte Bedarfsermittiungen.

@ Wichtige inhaltliche Ausloser fir
Weiterbildungsbedarf sind vor allem
Produktions- und Investitionsvorhaben
(47 Nennungen) sowie das Verhalten be-
ziehungsweise die Personlichkeit der
Mitarbeiter (46 Nennungen): organisa-
tionsstrukturorientierte  Ansitze (bei-
spielsweise Anforderungsprofil der Stel-
len,  Personalstrukturuntersuchungen,
Nachfolgepline), Weiterbildungsmarkt-
orientierte Ansitze (Angebote auf dem
Weiterbildungsmarkt, Nachfrage nach
bestimmten Seminarangeboten u.i.)
und finanzierungsorientierte  Ansitze
(Fortschreibung von Weiterbildungsbud-
gets) werden dagegen nur vier- bzw.
dreimal als Weiterbildungsbedarfsgrund-
lage genannt.

'} 10. IME-Studientagung: »Weiterbildung im
Wandel« am 2. und 3.12. 1986 in Bad Sas-
sendorf.
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dungskonzeptionen und in den Lehrmethoden
gibt es 1986 gegentiiber 19767 80 Unternehmen,
davon 57 (71 %) mit mehr als 1 000 Mitarbeitern,
haben geantwortet.

Wenn diese Erhebung auch nur als erganzende
und grobe Trendermittiung angelegt war und
keinesfalls Reprasentativitat beanspruchen kann,
so durfte sie dennoch einige interessante Trends
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Weiterbildungserfolgskontrolle

Bei der Weiterbildungserfolgskontrolle
iberwiegen eher unsystematische, rein
subjektive Einschatzungen. Kontrolliert
werden;

® das AusmaB der tatsichlichen Pro-
blemlosung (von mir »Transfer- oder
Aanwendungs-Erfolgskontrolle« genannt,
57 Nennungen),

® die Zufriedenheit mit der Weiterbil
dungsveranstaltung (»Motivations- oder.

2) Die ausfiihrliche Darstellung der Ergcbnls

se wird veroffentlicht werden in: Pullig,
K./Schiikel, U./Scholz, J. (Hrsg.): Weiter-
bildung im Wandel, voraussichtl. Erschei-|
nungstermin  Oktober 1987, Windmiihle
Verlag. Hambhnro |



Zusammenfassung

] Die Mehrzah! aller Befragten halt ihre @
Weiterbildungsbedarfserhebung fir sy-

stematisch.

] |§3ei der Weiterbildungserfolgskontrolle @
uperwiegt eine eher unsystematische,
rein subjektive Einschatzung.

Die (iberwiegende Anzah! der Befrag-
ten meint, die Kosten der Weiterbil-

dung volistandig und aussagefahig zu

erfassen.

Der qualitative Nutzen beziehungswei-
se der Ertrag von Weiterbildungsmaf-
nahmen wird 4uBerst selten ermitteit.

UnternehmensgroBenklasse

Anzahl Stichproben

bis 50 51-200 201-500

501-1000

1001-5000 (iber 5000

10 38 19

Beispiel 1

(Branche: Seeschiffahrt,
1001-5000 Mitarbeiter, Selbstein-
schatzung zwischen systematisch
und unsystematisch)

Beispiel 2

(Branche: Computersoftware,
1001-5000 Mitarbeiter, Selbstein-
Schétzung: systematisch)

Beispiel 3

(Brar)che: Chemie, 501—1000 Mit-
arbeiter, Selbsteinschatzung: sy-
Stematisch)

ErwartllllgS-Erfolgskontrolle«, 38 Nen-
lungen) und

0 g . -

y d"'e an Lernzielen orientierten Verhal-

tensa“d€mngen (»Lernziel- oder verhal-
Nsbezogene Erfolgskontrolle«, 6 Nen-

Tungen).

Meist werden Kombinationen verschic-
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@ Workshops mit Hauptabtei-
lungsleitern in ca. 3jéhrigem Ab-
stand zur Ermittlung des gesam-
ten Weiterbildungsbedarfs mit
Bildung von Prioritéten;

Kombination aus

@ schriftlicher Umfrage

@ konkreten Anfragen/Auftragen
an die Weiterbildungsabteilung,

Jahrlicher Schulungsrahmenplan:

@ Individuelle Bedarfsermittiung
durch die Schulungsabteilung in
Zusammenarbeit mit der jeweili-
gen Betriebsabteilung;

@ Zusammenfassung der Einzel-
vorschldge unter Beriicksichti-

gung von

1. (Branche: keine Angabe, 501-1000
Mitarbeiter)

kurzfristig:

@ Beurteilung durch Teilnehmer

® Tests

@ Verinderung
kennzahlen

von Produktivitats-

"

langfristig: _
Befragungen ehemaliger Teilnehmer

@ Festlegung des individuellen
Weiterbildungsbedarfs im Rah-
men der 3- bis Sjahrigen indivi-
duellen Karriereplanung zusam-
men mit den Vorgesetzten.

@ Auswertung der Beurteilungsge-

spréche,

® Zieleim Rahmen von Manage-

ment by objectives und

@ strategischer Planung.

@ Investitionsplan (Auswertung

von Investitionsantragen hin-
sichtlich quantitativer und quali-
tativer Personalaspekte)

@ individuellen Forderplanen
@ technischen Neuerungen

in einem Schulungsausschuf;

@ Verabschiedung durch die Ge-

schéftsfihrung.

2. (Versicherung, 1001-5000 Mitar-
beiter)

@ Scminarprotokolle der Teilnchmer

@ Seminarbegleitbogen an Mitarbeiter
und Vorgesetzte

@® Seminarbeurteilungsbogen

@ Stichprobenweise individuelle Aus-
wertungsgespriche eine Zeitlang

a2 Caveninanr



Zusammenfassung

@ Die‘ Mehrzahl aller Befragten hélt inre @
Weiterbildungsbedarfserhebung flr sy-

stematisch.

® Bei der Weiterbildungserfolgskontrolie
uberwiegt eine eher unsystematische,
rein subjektive Einschatzung.

Die Uberwiegende Anzahl der Befrag-
ten meint, die Kosten der Weiterbil-

dung volistandig und aussagefahig zu

erfassen.

@® Der qualitative Nutzen beziehungswei-
se der Ertrag von WeiterbildungsmaB-
nahmen wird duBerst selten ermittelt.

UnternehmensgroBenklasse

Anzahl Stichproben

bis 50 51-200 201-500

501-1000 1001-5000 Uber 5000

10 38 19

Beispiel 1

Branche: Seeschiffahrt,
1001-5000 Mitarbeiter, Selbstein-
Schétzung zwischen systematisch
und unsystematisch)

Beispiel 2

(Branche: Computersoftware,

1 001-5000 Mitarbeiter, Selbstein-
Schétzung: systematisch)

Beispiel 3

Branche: Chemie, 501-1000 Mit-
drbeiter, Selbsteinschatzung: sy-
Stematisch)

ErwartmlgS-Erfolgskontrolle«, 38 Nen-
Mungen) und

® g . L

e dfe an Lernzielen orientierten Verhal-

tensandemngen (»Lernziel- oder verhal-
Tsbezogene Erfolgskontrolle«, 6 Nen-

lungen),

Meist werden Kombinationen verschie-

!pinT Verfahren angewendet, zum Bei-
 Spie

@ Workshops mit Hauptabtei-
lungsleitern in ca. 3jéhrigem Ab-
stand zur Ermittlung des gesam-
ten Weiterbildungsbedarfs mit
Bildung von Prioritaten;

Kombination aus

@ schriftlicher Umfrage

@ konkreten Anfrager/Auftragen
an die Weiterbildungsabteilung,

Jihrlicher Schulungsrahmenplan:

@ Individuelle Bedarfsermittiung
durch die Schulungsabteilung in
Zusammenarbeit mit der jeweili-
gen Betriebsabteilung;

@ Zusammenfassung der Einzel-
vorschlige unter Berticksichti-

gung von

1. (Branche: keine Angabe, 501-1000
Mitarbeiter)

kurzfristig:

@ Beurteilung durch Teilnehmer

@ Tests

@ Verinderung
kennzahlen

von Produktivitits-

Befragungen chemaliger Teilnehmer
und der Vorgesetzten.

@ Festlegung des individuellen
Weiterbildungsbedarfs im Rah-
men der 3- bis 5jéhrigen indivi-
duellen Karriereplanung zusam-
men mit den Vorgesetzten.

® Auswertung der Beurteilungsge-
sprache,

@ Ziele im Rahmen von Manage-
ment by objectives und

& strategischer Planung.

e Investitionsplan (Auswertung
von Investitionsantrdgen hin-
sichtlich quantitativer und quati-
tativer Personalaspekte)
individuelien Forderplénen
technischen Neuerungen
in einem Schulungsausschuf;
@ Verabschiedung durch die Ge-
schaftsfilhrung.

2. (Versicherung, 10015000 Mitar-
beiter)

@ Seminarprotokolle der Teilnchmer

@ Scminarbegleitbogen an Mitarbeiter
und Vorgesetzte

@ Seminarbeurteilungsbdgen

@ Stichprobenweise individuelle Aus-
wertungsgespriche  cine Zeitlang
nach dem Seminar.




Weiterbildungsplanung

Anzahl Weiterbildungsinhalte Anzahl Weiterbildungsabwicklung Anzah

Nenn. Nenn. (Organisation) Nenn.
Systematischer Erweitertes Programm Weiterbildung ais Aufgabe
eines zentralen Personalent-
Weiterbildungskonzeption be- umfangreichere und regelmé- wicklungsfunktionsbereichs
steht erst seit wenigen Jahren 15 Bigere Fachschulungen 4
. zentrale Personalentwick-
systematischere Planung 4 weniger Fachschulungen 1 lungsfunktion neu eingerichtet
modular aufg?baute P‘:’ogram . erweiterte Inhalte 3 eigenstindige Weiterbildungs-
tungs. n i i i
me (Veranstaitungszyklen) Spezialisierung auf Inhalte, die abteilung neu eingerichtet
engerer Zusammenhaqg Wei- extern nicht abgedeckt sind 1 zusatzliche Stellen im Bereich
terbildung — Personalférder- Weiterbildung
system 1
‘ ) neue Schwerpunkte
unsystematischer, keine Kon- andere Angaben
zeption im Gegensatz zu friher 1 (auf Fiihrungskonzept abge-
ﬁtl:;nmttzs).thrungs— und Ver- ,  hoherer Anteil interner Weiter-
gezielter altenstraining blldUﬂg
o fisches statt Problemidsetechniken EDV-gestiitzte Seminarverwal-
Zielgruppenspezifisches sta iot -
indi?/idsglles 2ngebot 4 an ganzheitlicher Personlich- tung und Stat'St's.Che Auswer
keit orientierte Schulung 3 lungalsEntscheidungsgrund-
abteilungs-/unternehmensspe- A Toohn » lage
zifisches statt personen-/kar- npassung an neue Technik héherer Anteil interner Trainer
rierebezogenes Angebot 4 Arbeitstechniken 5 ) o .
kiirzere und haufigere Weiter-
Entspannungs-/AntistreBtrai- bildung
strategischer hing 2 .
geringerer zeitlicher Abstand
mehr strategische, voraus- soziale und strategische Komn- WeiterbildungsmaBnahme —
schauende Weiterbildungspla- petenz 2 praklische Anwendung
nung 9 Verkaufstraining 1
»ganzheitliche((%« Weiterbil- Teamentwicklung 1
dungskonzeption 2
. . . weniger Flhrungsthemen 1
weniger langerfristig angeleg-
te, mehr situationsbezogene Unternehmensidentifikation 1
Weiterbiidung 1
Abkehr von »Heilslehren« 1
kooperativer EDV-Schulung 1
Unternehmensforschung 1
mehr Beteiligung der Betroffe- . .
neni. 8. von Organisationsent- psychosoziale Therapieformen !
wicklung 5
starker mitbestimmt durch Projektarbeit
Teiinehmer und Fachabtei-
lungen 4 projektbezogene, mafge-
. schneiderte Arbeit {,Arbeits-
freiwillig statt Zwang 1 situation als Lernsituation
nutzen®) 5
Beratung/Service statt Schule 2

keine wesentlichen Anderungen: 8 Nennungen
keine Angaben: 7 Nennungen




1g von Weiterbildungskonzeptionen

Lehrmethoden, UnternehmensgroBenkiasse  bis  51- 201~ 501- 1001- >

Lerntechniken, Lehrverfahren 50 200 500 1000 5000 5000

l. Neue technische Hilfsmittel {74 Nennungen)

Videoaufzeichnungen/-analysen 1 2 16 7 26
| Computerunterstiitztes Lernen 2 8 11 21

Metaplanmethode/Moderationstechnik 1 1 1 17 1 21

Visuelle Hilfsmittel (Pinnwand, Flipchart, Copyboard . .) 1 1 1 3

Demonstrations-/Simulationsanlagen im gewerblichen Bereich 2 2
Bildplatte 1 1

! Il Neue soziale Lernsituationen
bzw. Interaktionsmuster (74 Nennungen)

Kleingruppenarbeit 1 !
Planspiele 1

I Workshops 1
Rollenspiele

—— b b
QO - W

Problemldsungsgruppen L
Selbstlernprogramme (Texte, Ton-/Film-Kassetten) 1
Organisationsentwicklung

Mitarbeiterzirkel, Werkstattkreise, Quality Circles
Projektarbeit

Team-Teaching

Fallstudien

Ubungs-/Scheinfirmen

Job rotation

Fernlehrkurse

lll. Neue Leminhalte und damit
verbundene Vorgehensweisen (12 Nennungen)

Assessment-Center

Strukturierte Prasentation
Transaktionsanalyse (Teilgebiete)
Themenzentrierte Interaktion (nach Cohn)
Kreativitatstechniken (Brainstorming u.a)
Train-the-Trainer-Seminare

Dialektische Ubungen

Kiinstlerische Ubungen
Scenario-Analyse

IV. Keine neuen Techniken und Verfahren
im Einsatz beziehungsweise keine Angaben (23 Nennungen) 1 3 3
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. (Bank, Mitarbeiterzahl: keine An- 4. (Dat.envenrbeltnng, 1001-5000 Mit-  Trends von 1976 bis 1986
gabe) arbeiter)

@ Schriftliche Befragung unmittelbar
nach der Weiterbildungsveranstal-

tung
® Workshop mit Teilnehmemn nach

Die Entwicklung der Weiterbildungs-
konzeptionen iiber das letzte Dezennium
betrifft erstens

® die Weiterbildungsplanung, die ten-
denziell systematischer, gezielter, strate-

. i bis vier Monaten ) N
Fiihrungskriften der betroffenen Be- o ;:;:fﬁgv:;mhe mit einzelnen Teil-  gischer und kooperativer durchgefiihrt
Teiche. wird, Zum zweiten

I, nehmern.

® SchluBfragebogen

® Feedbackrunden und Feedback-Ein-
zelgespriche

® Nachfassende Gespriche mit oberen



Weiterbildung im Wandel

U-GroBe (nach 0 51

201 501 1001 >

MA-Zahl) bis bis bis bis bis 5000

Skalenwert

unvollkommen

1
1,5
2 2
25 1
3 1 1
3,5
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4.5 1
volistandig,
aussageféhig
5 1 1
keine Angabe 1
Y= 2 4 7
Y cum. 2 6 13
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® die Weiterbildungsinhalte, die mit
den Stichworten: erweitertes Programm,
mehr Projektarbeit und neue Schwer-
punkte (beispielsweise mehr Verhaltens-
training) charakterisiert werden kdnnen,
und drittens

® dic Weiterbildungsorganisation (-ab-
wicklung): zum Beispiel haben einige
Unternehmen eine zentrale Personalent-
wicklungsfunktion neu geschaffen.

® 15 Unternehmen (19 %). darunter 12
mit mehr als 1000 Mitarbeitern. besitzen
erst seit einigen Jahren eine Gesamt-
Weiterbildungskonzeption.

Erfassung der Weiterbildungs-
kosten und des Weiterbildungs-
ertrags (-nutzens)

Die Kosten der Weiterbildung meinen
69 % der befragten Unternehmen cher
vollstindig und aussagefihig zu erfassen.
Die iiberwicgende Mehrzahl der Anga-
ben weist zentrale Kostenerfassung iiber
eine eigene Kostenstelle aus. Ein Viertel
der Unternehmen nennen in diesem Zu-
sammenhang Weiterbildungsbudgets.

Der quantitative Nutzen/Ertrag wird da-
gegen so gut wie liberhaupt nicht ermit-

50 200 500 10005000

10
23

2 413 321 35 3,66 4,32 3,74

Skalen-
3 4 wert
1
3 2 7 15
2 2
7 11 25
1 1 2 3
14 4 26 35
1 3 6 4
45
9 9 2 5
1 keine Angabe
38 19 80 )
61 80 ). cum.

@ Skalenwert

telt. Lediglich 8 % meinen, den Nutzen
zu erfassen; dies geschieht zum Beispiel
mittels Umsatzvergleichen oder Kosten-
Nutzen-Rechnungen bei bestimmten ab-
grenzbaren Projekten.

Ungeloste Probleme im Rahmen
der Weiterbildung

Die weitgehend noch ungelésten Proble-
me auf dem Gebiet der Weiterbildung
lassen sich in neun Bereiche eingruppie-
ren: Stiirkstes Gewicht, gemessen an der
Zahl der Nennungen, hat der Problem-
bereich:

® Methoden/Instrumente der Weiterbil-
dungsplanung (42 Nennungen); hier
sucht man nach besseren Methoden der
Erfassung des Bildungsbedarfs, der Wei-
terbildungserfolgskontrolle und des Ko-
sten-/Nutzen-Kalkiils.

Andere Problembereiche betreffen u. a.

® die allgemeine Weiterbildungskon-
zeption (zum Beispiel die Integration mit
der Personalentwicklungsplanung, syste-
matische Fihrungskrafteschulung usw.)
(13 Nennungen),

U-GréBe O

51 201 501 1001 >
bis bis bis bis bis 5000
50 200 500 10005000

2 1 5 9 1 18
2 4 1 7
1 1 2 3 13 10 30

1 1 1 5 4 12

1 1

3 3
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1 1

1 1 2

2 4 7 10 38 19 80
2 6 13 23 61 80
25 16 19 17 21 2.2

@ die Stellung und den EinfluB der Wei-
terbildung innerhalb der Organisation
(12 Nennungen),

® diec Motivation der Teilnehmer bzw.
andragogische Probleme (zum Beispiel
Qualifizierung lerngewohnter Mitarbei-
ter in groBem Umfang (8 Nennungen).
® Transferprobleme (8 Nennungen)
und

@® Probleme mit Trainern (6 Nen-
nungen).

Neue Lehrmethoden, Lerntech-
niken und Lehrverfahren

Das Neue bei den Lehrmethoden, -ver-
fahren und Lerntechniken bezieht sicl’l.

® auf neue technische Hilfsmittel wie
Videoaufzeichnungen, computeruntef-
stiitztes Lernen usw. (74 Nennungen).

@ auf ncue soziale Lernsituationen be-
ziehungsweise Interaktionsmuster, zum

Beispiel mehr  Kleingruppenarbeit.
Workshops usw. (74 Nennungen)
sowie

® auf neue Lerninhalte und damit ver-
bundene Vorgehensweisen, etwa Assess
mentcenter, strukturierte Prisentation

usw. (9 Nennungen). o
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