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Projektiibersicht

Seit 1986 wird am Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft mit Férderung durch
den Jubildumsfonds der Oesterreichischen Nationalbank das Forschungsprojekt "Be-
triebliche Weiterbildung in Osterreich” bearbeitet.

1. Hauptziele des Projektes und Projektablaufplan

Mit der Bearbeitung dieses Projektes werden folgende Hauptziele verfolgt:

® Analyse der Strukturen und Rahmenbedingungen der betrieblichen Weiterbildung
in Osterreich

e Darstellung der verschiedenen Organisationsformen betrieblicher Weiterbildung

® Analyse des iiberbetrieblichen Weiterbildungsmarktes und der Kooperationsfor-
men zwischen Unternehmen und Weiterbildungstragern

® Analyse von Entwicklungstrends in der inner- und iiberbetrieblichen Bildungsarbeit

@ Vergleich der Weiterbildungsformen in verschiedenen UnternehmensgroBen und
Branchen und Ableitung von Schluffolgerungen zur Gestaltung der Weiterbil-
dungsarbeit

Das Forschungsprojekt wird in Form einer Reihe aufeinander aufbauender und einan-
der erginzender Teilerhebungen durchgefiihrt (Abb. 1-1.1).

Ausgangspunkt war eine Analyse der einschligigen Fachliteratur insbesondere aus
dem deutsch- und englischsprachigen Raum und eine vergleichende Analyse einschla-
giger in- und auslindischer Forschungsergebnisse (siche dazu Teil VI, Kap. 2: "Inter-
nationale Vergleichserhebungen").

Begleitend wurden Beispiele innovativer Weiterbildungsarbeit von Unternehmen und
Weiterbildungstriagern erhoben und verdffentlicht, welche die gesamte Palette der Ge-
staltungsformen von der Bildungsbedarfserhebung iiber Kooperation mit externen Tré-
gern bis hin zur Integration von Unternehmensberatung und Training illustrieren soll-
ten (KAILER 1988 a,b).
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Abbildung I-1.1:

Projektablaufplan
R R e
Literaturstudium
ab 1886
Analyse in- und ausléndischer é D
Vergleichsuntersuchungen
y Sammlung
und Publikation
Vorinterviews von Fallstudien
innovativer
Bildungsarbeit
Fragebogenerstellung und
miindliche/schriftliche Pre-Tests
ab 1987
N2 Sept. 88
Betriebsbefragung [ Annom:ena.nalysej
N = 10.000 (WB-Angebot)
. y,
{ echriftiche | = "
{ Riickmeldungen } nnerungswelle
\
................... Sept. 88
Betrlebsbefragung Interviews in
N = 2,000 Unternehmen,
bei Trainern und
WB-Trligern

Als Kernstiick des Forschungsprojektes wurde eine Gsterreichweite Fragebogenerhe-
bung bei den 10.000 groBten Unternehmen Osterreichs durchgefiihrt. Die Ergebnisse
dieses Erhebungsteiles bilden den Schwerpunkt des vorliegenden Forschungsberichtes.

Die durch diese Unternehmensbefragung gewonnenen Informationen wurden durch
zusitzliche Erhebungen erginzt:

© eine weitere schriftliche Befragung von 2.000 dsterreichischen Unternchmen spe-
ziell zum Thema Kostenermittlung/Evaluierung in der Weiterbildung

© cine Erhebung von Weiterbildungsanbietern
12
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e eine Analyse der Kooperationsformen von Weiterbildungstragern und Unterneh-
men aufgrund einer Annoncenanalyse

Zusitzlich wurde eine Reihe von Experteninterviews (mit Bildungsverantwortlichen
von Weiterbildungstrigern und Unternehmen, firmeninternen und externen Trainern
und Beratern sowie Personalleitern) durchgefiihrt.

Die Projektergebnisse werden weiters durch Informationen ergénzt, die aus parallel
zum Projekt durchgefiihrten empirischen Erhebungen zu Spezialthemen der betriebli-
chen Weiterbildung durchgefithrt wurden (Themen dieser Erhebungen waren z. B.: In-
tegration selbstgesteuerten Lernens bzw. von Fernstudien in die betriebliche Bildungs-
arbeit (KAILER / BALLNIK 1989), strategische Ausrichtung der Weiterbildung und Per-
sonalentwicklung, Einstellung zur Organisationsentwicklung, Einsatz von Selbstlernun-
terlagen in Klein- und Mittelbetrieben, Lern- und Bildungsberatung), ferner auch
durch die Ergebnisse von Diplomarbeiten, in denen (meist in Form von Interviews in
Unternehmen) Spezialprobleme der betrieblichen Weiterbildung untersucht wurden
(z. B. BALLNIK 1986, HABITZL 1987, KARALL 1988, JAGER 1988, GASSER 1989).

2. Besonderheiten des Forschungsdesigns

Von vorliegenden Studien zur beruflichen Weiterbildung im In- und Ausland (siche
Teil VII, Kap. 2: "Internationale Vergleichserhebungen") unterscheidet sich das vorlie-
gende Forschungsprojekt "Betriebliche Weiterbildung in Osterreich" vor allem in fol-
genden Punkten:

e Einbeziehung nicht nur der seminar- und kursméBigen, sondern auch der nicht-
organisierten Lernformen (z. B. Selbstlernmaterialien, Fernstudien, Computerge-
stiitzter Unterricht, selbstgesteuertes Lernen)

Eine alleinige Erhebung von Weiterbildungsveranstaltungen (in Form von Kursen,
Lehrgingen und Seminaren) bietet zwar auswertungstechnisch erhebliche Vorteile,
deckt aber das gesamte Spektrum der Weiterbildung nur unzureichend ab. Gerade
in den letzten Jahren haben nicht veranstaltungsmiBig organisierte Formen des
Lernens zunehmend an Bedeutung gewonnen. Ebenso wird auch zunehmend die
Bedeutung "natiirlicher" Lernformen (GARAVAN 1987, STUART 1984), des Einsat-
zes arbeitsplatznaher Lernformen, der Beachtung der lernfordernden Organisation
von Arbeitspliitzen und -bereichen, der aktiven Gestaltung des "Bildungsumfeldes"
erkannt und in den Konzepten fiir die Gestaltung der betriebspidagogischen MaB-
nahmen beachtet. Es sei in diesem Zusammenhang auf stindig an Bedeutung ge-
winnende Ansétze in der betrieblichen Weiterbildung verwiesen, wie z. B.:

~ die Integration der vielfiltigen Formen von "Self-Development"-Aktivititen in
die betriebliche Bildungsarbeit (PEDLER / BURGOYNE / BOYDELL 1986, BLOCK
1987, CUNNINGHAM 1986, HEIDACK 1989)
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~ die Entwicklung und der Einsatz von "Open/Distance Learning"-Programmen
(SNELL / BINSTED 1986, BINSTED 1986, MANN 1987), (erginzender) Einsatz von
Fernstudien und Selbstlernmaterialien (BALLNIK / KAILER 1989) sowie compu-
tergestiitzter individualisierter Lernformen

— ein unterstiitzender Einsatz individueller Hilfen, wie z. B. Lern- und Bildungs-
beratung (KLEWENOV 1980, WACK 1980, GARRATT 1983), Lernstilanalysen
(KoLB 1979, SNELL 1987 a,b), Laufbahnberatung (SCHEIN 1978, GERMAIN /
BURGOYNE 1984, DERR / MILLER 1985, ARROBA / JAMES 1987) usw.

~ die Forderung des Lernens an der und durch die Arbeit (RICHARDSON / BEN-
NETT 1984, STUART 1984, SNELL 1987 c, 1989, GARAVAN 1987)

— die Forderung des Ausbaues der Beratungsfunktionen, z. B. durch Coaching,
Tutoring, Mentoring usw. (BINSTED / SNELL 1978).

~ die Einfithrung von Aktions-Lern-Programmen (z. B. PEDLER u. a. 1985, RE-
VANS 1978)

- Evaluierungsprojekte, Lerntransferuntersuchungen, Durchfithrung von Trai-
nings-Audits inner- und @iberbetrieblicher Bildungsprogramme (STIEFEL 1980,
1988, BUCKLEY / CAPLE 1984, KUBR 1984, EASTERBY-SMITH u. a. 1986, SPEN-
CER 1986)

Die Entwicklung der betriebspadagogischen Uberlegungen zeigt sich auch deutlich
in der Verlagerung von der Diskussion der Transferproblematik bei off-the-job-Trai-
nings (z. B. STIEFEL / MUHLHOFF 1979) iiber den Einsatz von betriebspidagogi-
schen MaBnahmen als Instrument der Organisationsentwicklung bis hin zu Fragen
der strategischen Integration der Weiterbildung und Personalentwicklung in die
Unternchmensplanung (ASHTON 1987, STIEFEL / BELZ 1987 a,b) und zur Untersu-
chung der Frage, wie einc "lernende Organisation” beschaffen ist und gestaltet wer-
den kann (z. B. PEDLER u. a. 1988).

Einbeziehung auch von Kleinbetrieben in die Untersuchung

Aus erhebungstechnischen und/oder budgetiren Griinden erfolgt in den meisten
Studien eine Beschrinkung auf groBere Unternehmen. Damit konnen die Weiter-
bildungsaktivititen der — tendenziell sicherlich am weiterbildungsaktivsten — groen
Unternehmen erhoben werden. Jedoch bleibt die zahlenmiBig weitaus groBere
Gruppe der Kleinbetriebe auBer Betracht. So verfiigen laut der Nichtlandwirt-
schaftlichen Bereichszihlung 1983 nur ca. 2.500 der iiber 183.000 dsterreichischen
Unternehmen iiber mehr als 100 Mitarbeiter.

Explizites Anliegen der vorliegenden Studie ist es aber, sowohl die Weiterbildungs-
arbeit der Klein- als auch der GroBbetriebe darzustellen und damit die unter-
schiedlichen Gestaltungs- und Organisationsformen der Weiterbildung, unter-
schiedliche Auffassungen von Weiterbildung und damit zusammenhingende hem-
mende und fordernde Faktoren des Lernens in Organisationen herausznarbeiten.
Unter Beriicksichtigung der UnternehmensgroBe als einer der zentralen EinfluB-
faktoren fiir Weiterbildungsaktivititen soll daraus auch ein Entwicklungspfad der
Weiterbildung abgeleitet werden: Je nach UnternehmensgroBe treten unterschied-




liche Probleme in den Vordergrund und es werden andere Gestaltungsformen der
betrieblichen Weiterbildung priferiert.

Im Unterschied zu Vergleichsstudien basiert die vorliegende Unternehmensbefra-
gung auf einer Vollerhebung bei den 10.000 groBten dsterreichischen Unterneh-
men, wobei auch der Riicklauf absolut zu den hochsten aller untersuchten in- und
auslindischen Vergleichserhebungen zihit.

Die Studie trifft Aussagen fiir Unternehmen ab 20 Mitarbeiter. Zusétzlich wurden
die Ergebnisse zweier ergiinzender Studien, die sich speziell mit der Bildungsarbeit
von Kleinbetrieben bzw. der Weiterbildungs- und Informationstétigkeit von Jungun-
ternehmern und Unternehmensgriindern befaBten und kurz vor dieser Erhebung
durchgefithrt wurden, miteingearbeitet (KAILER u. a. 1985 a,b).

Spezieile Untersuchung von Aufgabenbereich, Rolle und Person der Welterbii-
dungsbeauftragten

Ein spezieller Fokus liegt bei dieser Studie auch auf der Person des fiir die Weiter-
bildungsplanung zustindigen Mitarbeiters, seiner Probleme und Aufgabenbereiche.
Diese Weiterbildungsverantwortlichen beeinflussen die Art und Weise, wie Weiter-
bildung im Unternehmen verstanden und gestaltet wird, in erheblichem AusmaB.

Abgesehen von Studien, die sich im anglo-amerikanischen Raum mit Fragen von
Trainerstilen und der Steigerung der Effizienz von Trainern (z. B. BENNET / LEDU-
CHOWICZ 1983) sowie mit Aufgaben von "training officers” (zumeist Trainer und
Schulungsorganisatoren im Rahmen technischer Fachschulung) befassen (als Uber-
blick vgl. DONELLY 1985), gibt es aber kaum Untersuchungen, die sich gezielt mit
der Person des Weiterbildungsmanagers beschiftigen (z. B. PETTIGREW u. a. 1981,
im deutschsprachigen Raum Daten der SCS-Erhebung 1985).

Vergieich iiber einen langeren Zeltraum

Die betriebliche Weiterbildung ist von AusmaB und Gestaltungsform her starken
Anderungen unterworfen. In dieser Untersuchung wird deshalb versucht, die Dyna-
mik der Innovation und des Wandels im Bildungsbereich, der in den sich dndern-
den Gestaltungsformen der Weiterbildungsarbeit sichtbar wird, zumindest durch
auf Anderungen in der Vergangenheit und auf zukiinftige Bildungspline bezogene
Fragen sichtbar zu machen. Dies kann natiirlich die Beschrankungen einer Erhe-
bung zu einem einzigen Zeitpunkt nicht wettmachen. Jedoch wird in der vorliegen-
den Studie auf frithere Betriebsbefragungen des ibw bei zum Teil derselben Ziel-
gruppe zuriickgegriffen (JEDINA-PALOMBINI/PISKATY 1974, HARTL/THUM/
SCHEDLER 1980, KAILER u. a. 1985 a,b). Damit ist zumindest tendenziell eine Ab-
schitzung der (quantitativen) Entwicklung der betrieblichen Bildungsarbeit in
Osterreich innerhalb der letzten 15 Jahre moglich. Weiters liegen aus den einzelnen
Teilerhebungen Daten iiber betriebliche Bildungsaktivititen der Jahre 1986, 1987
und 1988 vor.

Zukiinftigen Entwicklungen der Weiterbildung wird durch eine Herausarbeitung
von Entwicklungstrends insbesondere in der anglo-amerikanischen Fachliteratur
und Interviews auslandischer Experten nachgegangen.
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o Beriicksichtigung des "Blidungsumfeldes"

Weiterbildungsaktivititen konnen nicht isoliert untersucht und interpretiert wer-
den. Sie miissen immer vor dem Hintergrund der jeweiligen "Bildungskultur", des
Unmfeldes, das die Weiterbildungsabteilung im Unternehmen vorfindet, der Einfliis-
se des Umfeldes des Unternehmens gesehen werden.
In dieser Erhebung wird deshalb versucht, die Weiterbildungsaktivititen mit sozio-
. demografischen Unternehmensdaten, Anderungen der letzten Jahre, Zukunftspli-
nen, wahrgenommenen Problemen der Weiterbildungsarbeit im Unternehmen so-
wie der Sichtweise des "Umfeldes" des Unternehmens aus dem Blickwinkel der
Weiterbildungsverantwortlichen in Beziehung zu setzen.

3. Ubersicht (iber die schriftliche Unternehmens-
befragung

Ein Kernstiick des Forschungsprojektes bildet die dsterreichweite schriftliche Erhe-
bung bei Unternehmen mit mehr als 20 Mitarbeitern. Dieser Projektteil soll im folgen-
den kurz dargestellt werden.

3.1 Das Fragenprogramm

Aufbauend auf die im Rahmen des Projektes durchgefiihrte internationale Literaturre-
cherche wurde ein erstes Fragenprogramm entwickelt.

Dieses Programm wurde als pre-test insgesamt iiber 20 Fachexperten von Weiterbil-
dungstriagern, Forschungsinstitutionen und Unternehmen vorgelegt und mehrfach
iiberarbeitet und gekiirzt.

In mehreren Versionen wurden mit diesem Fragenprogramm weiteren 20 Unterneh-
men schriftlich bzw. miindlich befragt, die Anderungsvorschliige wurden ebenfalls ein-
gearbeitet.

Das Fragenprogramm umfafBite in der Endfassung 33 multiple-choice-Fragen zu folgen-
den Themen (Fragebogen siche Anhang):

— Angebotene Weiterbildungsformen ("Bildungspalette”)

~ Ist- und Soll-Ziele der Weiterbildung

— Weiterbildungsteilnahme nach Unternehmensbereichen, Themen und Mitarbeiter-
gruppen

~ Probleme der Weiterbildung im Unternechmen

~ Anderungen in der Weiterbildungsarbeit in den letzten drei Jahren und zukiinftige
Entwicklung der Weiterbildung

—~ Methoden der Bildungsbedarfserhebung

— Weiterbildungskosten
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~ In Anspruch genommene Weiterbildungsinstitutionen

— Person und Aufgaben des Weiterbildungsverantwortlichen (Alter, Tétigkeitsdauer,
Ausbildung, hierarchische Stellung, Zustindigkeiten usw.)

~ Einschitzung des Umfeldes (Konkurrenz, Branchenentwicklung, technische Inno-
vationen)

~ Vorhandensein von Planungen (z. B. Bildungskonzept)

~ Ausbildungsstand der Mitarbeiter

-~ Unternehmensdaten

Bei der Fragengestaltung wurde darauf Riicksicht genommen, daB sich der Fragebo-
gen sowohl an GroBunternehmen (meist mit einschligig geschulten Weiterbildungsver-
antwortlichen) als auch an kleinere Unternehmen richtete.

Ein Block von acht Fragen bezog sich auf Person und Aufgaben der Weiterbildungsver-
antwortlichen und sollte nur von den Unternehmen, die iiber solche Mitarbeiter verfii-
gen, beantwortet werden.

3.2 Die Durchfiihrung der Erhebung

Die schriftliche Erhebung wurde in Form einer Vollerhebung bei den 10.000 groBten
Unternehmen Osterreichs durchgefiihrt. Die Aussendeadressen wurden entnommen
aus: "Die 10.000 groBten Unternchmen Osterreichs” (D & B-Schimmelpfeng Verlag,
Wien 1987).

Befragt wurden alle dsterreichischen Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeitern (ca.
5.000 Unternehmen) und zusitzlich ca. 60 % der Unternehmen mit 20 bis 50 Mitarbei-
tern.

Im September 1987 wurden 10.577 Fragebogen ausgesandt, ein Erinnerungsschreiben
(mit Fragebogen) im November 1987.

Es wurde auch versucht, den Riicklauf zusitzlich durch das Angebot der Zusendung
einer Dokumentation der Befragungsergebnisse (KAILER 1988 c) zu erhdhen. Diese
Serviceleistung wurde in der Folge auch von ca. drei Viertel der Antwortenden in An-
spruch genommen, was ebenso wie zahlreiche telefonische Anfragen auch als Indikator
fiir das Interesse an Vergleichsdaten in diesem Bereich angesehen werden kann.
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3.3 Zum Riucklauf

Bis zum Ende des Jahres 1987 waren 1.109 auswertbare Fragebdgen eingelangt. Bezo-
gen auf die Aussendung von 10.577 Bogen ergibt dies eine Riicklaufquote von 10,5 %.

Tabelle I-1.1:
Riacklaufverteilung nach der Unternehmensgrofie

angeschriebene

Anzahi der U?’::;n:sr::‘:n Unternehmen il
Mitarbeiter
absolut | Prozent | absolut | Prozent | absolut | Prozent

20-49 8.646 62 % 5.200 49 % 445 41 %
50-99 2.865 >20% 2.865 27% 210 19 %
100 - 499 2,192 16 % 2.192 21% 285 26 %
500 - 999 197 1% 197 2% 85 8%
1.000 und mehr 123 1% 123 1% 66 6%
Insgesamt 14.023 100 % 10.577 100 % 1.091 100 %

Quellen: ibw-Erhebung 1988, NLBZ 1983
Insgesamt 1.091 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)

Eine Aufschliisselung des Riicklaufes nach UnternehmensgréBen zeigt, da Unterneh-
men mit mehr als 100 Mitarbeiter iiberdurchschnittlich hiufig antworteten (Tab. I-1.2):

Tabelle I-1.2:
Riicklaufquote nach der Untemehmensgrofie

proaider | sgmettbere | it | kit
20-49 5.200 445 9%
50-99 2.865 210 7%

100 - 499 2.192 285 13%

500 ~ 999 197 85 43 %
1.000 und mehr 123 85 54 %
Insgesamt 10577 1.109 10,5 %

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.109 Unternehmen




An der Erhebung beteiligte sich insgesamt etwa jedes vierzehnte Unternehmen mit 20
bis 99 Mitarbeitern, jedes achte Unternehmen mit 100 bis 499 Mitarbeitern, iiber 40 %
der Unternehmen mit 500 bis 999 Mitarbeitern und iiber die Hailfte der groBten Unter-
nehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern (Tab. I-1.2).

Tabelle I-1.3:
Beteiligung der Unternehmen nach Sektionen

Unternehmen angeschriebene -
Riicklauf
Sektion Insgesamt Untemehmen
absolut | Prozent | absolut | Prozent | absolut | Prozent
Industrie 3617 26% 353 2%
6.271 59 %
Gewerbe 5.196 37% 287 26 %
Handel 3.002 21% 3.053 29% 296 27%
GKV 674 5% 230 2% 36 3%
Fremdenverkehr 965 7% 387 | 4% 25 2%
Verkehr 569 4% 469 4% 43 4%
Nicht-Kammer - - 167 2% 59 5%
Insgesamt 14.023 100 % 10.577 100 % 1.099 100 %
Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.099 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)
(Anmerkung: In der Aussendedatei konnte nicht nach den
Sektionen Gewerbe und Industric unterschieden werden)
Tabelle I-1.4:
Riicklaufquote nach Sektionen
Sektion angeschrisbens | o0 g Riicklaufquote
Unternehmen q
Industrie / Gewerbe 6.271 640 10%
Handel 3.053 296 10%
GKV 230 36 16 %
Verkehr 469 43 9%
Fremdenverkehr 387 25 6%
Nicht-Kammer 167 59 35%
Insgesamt 10.577 1.099 10%

Quelle: ibw-Brhebung 1988
Insgesamt 1.099 Unternehmen




Die untersuchten Unternehmen — dsterreichische Betriebe mit mehr als 20 Mitarbei-
tern — beschiftigen in ca. 14.000 Betrieben mehr als 1,3 Millionen unselbstéindig Be-

schiiftigte.

Ein Vergleich der Beteiligung an der Befragung nach Sektionen zeigt eine iiberdurch-
schnittliche Beteiligung von Industrie- und Handelsunternehmen sowie Banken und
Versicherungen, wihrend die in der Regel kleineren Betriebe des Gewerbes und des

Fremdenverkehrs sich seltener beteiligten (Tab. I-1.3 und I-1.4).

Tabelle I-1.5:
Beteiligung nach Sektion und Unternehmensgrofie

Anzahl der Mitarbeiter
20 50 100 5§00 1.000
Sektion bis bis bis bis und Insges.
49 99 499 999 mehr
1.473 912 1.013 138 81 3.617
Industrie 63 50 141 56 38 348
4% 5% 14 % 41 % 7% 10%
3.729 970 486 9 2 5.196
Gewerbe 148 78 51 4 1 282
4% 8% 1% 44 % 50 % 5%
1.963 589 413 24 13 3.002
Handel 175 55 51 7 6 294
9% 9% 12% 29% 50 % 10%
Geld, Kred, 355 146 146 14 13 674
Versicherung 9 S e e J o
3% 2% 8% 3% 50 % 5%
748 151 62 4 - 965
Fremdenverkehr 13 2 7 2 1 25
2% 1% 1% 50 % - 3%
378 97 72 8 14 569
Verkehr 15 8 15 - 5 43
4% 8% 21% - 36 % 8%
Nicht-Kammer 20 13 7 9 9 58
8.646 2.865 2,192 197 123 14.081
Insgesamt 443 209 284 84 66 1.086
5% 7% 13% 3% 54 % 8%

Quellen: ibw-Erhebung 1988, NLBZ 1983

Insgesamt 1.109 Unternehmen

Angegeben sind jeweils (v. 0. n. u.):

Anzahl der Unternchmen, Riicklauf, Beteiligungsquote




Der in Tabelle I-1.2 aufgezeigte Effekt der mit der Unternehmensgrde zusammenhén-
genden Beteiligung an der Umfrage zeigt sich durchgehend in allen Sektionen (Tab. I-
1.5). Bei Tabelle I-1.5 ist zu beriicksichtigen, daB sich die Beteiligungsquoten auf die
Grundgesamtheit laut Nichtlandwirtschaftlicher Bereichszéhlung 1983 beziehen. Von
den Betrieben bis 50 Mitarbeitern wurden nur ca. 60 % angeschrieben, d. h. die Riick-
laufquote im engeren Sinne liegt fiir diese Unternehmen héher als 5 %.

Auch die Verteilung des Riicklaufes nach Branchen (Tab. I-1.6) zeigt die hohe Beteili-
gung von Industricunternehmen.

Tabelle I-1.6:
Riickiauf nach Branchen
Riicklauf
Branche
absolut in Prozent
Energleversorgung 34 3%
Nahrungs- und GenuBmittel 56 5%
Leder, Textil 97 9%
Papler, Holz 94 9%
Chemie 73 7%
Waren aus Stein und Erden 28 3%
Metalle, Metaliwaren 121 1%
Maschinenerzeugung 76 7%
Elektrotechnik 66 6%
Bauwesen 90 9%
Dienstleistungen 136 13%
Sonstige Gewerbe 153 14 %
Sonstige Industrie 38 4%
Insgesamt 1.062 100 %

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.062 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)

Nach Bundeslindern ergaben sich keine auffilligen Unterschiede im Riicksendever-
halten (Tab. 1-1.7). Unternehmen aus Wien und Oberdsterreich beteiligten sich iiber-
durchschnittlich haufig.
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Tabelle I-1.7:

Riicklauf nach Bundeslindern
S Riicklauf Arbeitsstitten Kammermitglieder
absolut | Prozent | absolut | Prozent | absolut | Prozent
Wien 295 27 % 66.127 23% 67.500 24 %
Niederbsterreich 151 14 % 46.823 17 % 45.800 16 %
Oberdsterreich 201 18 % 41.058 15% 38.400 14 %
Salzburg 101 9% 21.491 8% 24.200 9%
Tirol 89 8% 28.881 10% 29.000 10 %
Vorarlberg 67 8% 11.783 4% 13.500 5%
Burgenland 27 3% 9.176 3% 8.200 13%
Steiermark 110 10 % 35.875 13% 34.200 12%
Kérnten 50 5% 21.828 8% 20.000 7%
Insgesamt 1.091 100 % 283.042 100 % 280.800 100 %

Quellen:

Riicklauf: ibw-Erhebung 1988 (Insgesamt 1.091 Unternchmen)
Arbeitsstiitten: Statistisches Handbuch 1988, S. 301, Tab. 2102
Kammermitglieder: Jahrbuch der 8sterreichischen Wirtschaft 1988, Bundeswirtschaftskammer (Hrsg.)

(100 % = Spaltensumme)

Tabelle I-1.8 faBt weitere Merkmale der antwortenden Unternehmen zusammen:

Tabelle I-1.8:

Von den antwortenden Unternehmen ...

sind Fillalen anderer Unternehmen 1%
sind Tchter Inléndischer Unternehmen 11%
sind Tchter ausiéndischer Unternehmen 19%
haben selbst Fillalen 33%
haben seibst Tochtergeselischaften 2%
bilden Lehrlinge aus 76 %
sind im Export tétig 48 %

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.023 Unternehmen




Teil Il

Ergebnisse der Unternehmensbefragung

1. Héufigkeit betrieblicher Weiterblidung durch
Unternehmen

1.1 Arten der Weiterbildung

Der Vergleich von Forschungsergebnissen wird gerade im Weiterbildungsbereich
durch unprizise und von den Beantwortern oft unterschiedlich verstandene Fragefor-
mulierungen und Zuordnungen erschwert. Dies trifft insbesondere auf die unklare Zu-
ordnung zu "firmeninternen” und "externen" WeiterbildungsmafBnahmen zu:

Ist das Zuordnungskriterium — wie hier verwendet — die inhaltliche Ausrichtung auf ein
bestimmtes Unternehmen und die Entsendung von Teilnehmern nur eines Unterneh-
mens oder legt man nur auf den tatsichlichen Veranstaltungsort bezogene Unterschei-
dungskriterien an?

In der vorliegenden Erhebung wird von folgender Definition ausgegangen:

o "Externe" Weiterbildung: Alle von iiberbetrieblichen Weiterbildungstriagern durchge-
fiihrten Weiterbildungsaktivititen, an denen Teilnehmer verschiedener Unterneh-
men teilnehmen

© '"Interne" Weiterbildung: Von einem Unternehmen (bzw. Unternehmensverbund) fiir
seine Unternehmensangehrigen durchgefiihrte Weiterbildungsaktivititen, unab-
hingig davon, ob diese 6rtlich im Unternehmen selbst oder auBerhalb, z. B. in Ko-
operation mit einem Trainingsinstitut in dessen Seminarraumlichkeiten, durchge-
fithrt werden bzw. ob die Trainer Firmenangehorige oder Externe sind.

Eine weitere — und noch bedeutsamere — Unklarheit besteht oft beziiglich des begriffli-
chen Umfanges von Weiterbildung.

In den meisten bisherigen Forschungsprojekten wurde betriebliche Weiterbildung in
einer "engen" Begriffsfassung erhoben. Das heiBt, es wurde gefragt, inwieweit iiberbe-
triebliche Kurse und Lehrginge besucht oder innerbetriebliche Seminare abgehalten
wurden.




"Weite" Begriffsfassungen, die neben organisierten Kursen und Lehrgéngen auch andere
organisierte Veranstaltungsformen (z. B. Qualititszirkel, Lernstatt, Lerngruppen am
Arbeitsplatz), nicht organisierte bzw. informelle Weiterbildungsformen (Bibliotheken,
Besuch von Fachmessen, on-the-job-Training, Fern- und Selbststudienmaterialien) oder
andere lernfordernde Organisationsformen der Arbeit (z. B. job-rotation-Programme,
Trainee-Programme) einschlieSen, wurden bisher nur den britischen Untersuchungen
von IFF Research (1985) und DELOITTE / HASKINS / SELLS & IFF (PELL 1989) sowie
cinigen Fragestellungen bei MANGHAM / SILVER (1986), allerdings eingeschriinkt auf
Management-Training, zugrundegelegt.

Die zunehmende Bedeutung einer "weiten Betrachtungsweise” wird durch die Tatsa-
che, daB neue Lernorte in der betrieblichen Weiterbildung zunehmend an Bedeutung
gewinnen (HEIDACK 1989) unterstrichen.

Die vorliegende Erhebung geht von einer "weiten” Begriffsfassung von Weiterbildung
aus, insbesondere auch um die unterschiedlichen Weiterbildungsformen in GroB8- und
Kleinbetrieben besser erfassen zu kénnen.

Fiir die vorliegende Erhebung wurde folgende Zuordnung der Weiterbildungsformen

vorgenommen:

Abbildung II-1.1:
Zuordnung der Weiterbildungsformen

extern Intern
traditionell organisierte Bildungsveranstaltungen Interne Seminare
Veranstaltungen auBerhalb des
(Lehrgénge, Kurse) Untemehmens

nicht organisierte bzw. Besuch von Fachmessen

informelie Lernformen
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Auch im Fragenprogramm dieser Erhebung mufite eine Beschréinkung der untersuch-
ten Lernformen getroffen werden (vgl. Abb. II-1.1), einerseits um das Fragenpro-
gramm nicht allzusehr zu verlidngern, andererseits aus der Erkenntnis aus fritheren
Erhebungen und den pre-tests, daB in der betrieblichen Praxis (insbesondere in Klein-
betrieben) bestimmte Lernformen erst sehr eingeschrinkt eingesetzt werden bzw. als
Fachtermini noch weitgehend unbekannt sind (z. B. "Selbstentwicklung”, "Aktionsler-
nen"). Dies wurde auch "dadurch bestitigt, daB kaum Antworten auf die Frage nach
sonstigen eingesetzten Lernformen” kamen.

1.2 Weiterbildungshaufigkeit bei "weiter' Begriffsdefinition

Untersucht man Weiterbildung im "weiten” Sinne, ergibt sich, daB praktisch alle ant-
wortenden Unternehmen in organisierter oder informeller Form Weiterbildung betrei-
ben.

Die Erhebung ergab folgende Zuordnung beziiglich der Weiterbildungsart (Tab. II-
1.1):

Tabelle II-1.1:
Weiterbildungshdufigkeit bei "weiter" Begriffsdefinition

Anzahl der Mitarbeiter
Art der 20 50 100 500 1.000
Weiterblidung bis bis bis bis und Insges.

49 99 499 999 mehr
nur extern 23% 14% 7% 4% = 14%
nur intern 5% - - - 2% 2%
extern und intern 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 % = Spaitensumme)

Fiir die ersten drei Arten der Weiterbildung zeichnen iiberwiegend Kleinst- und Klein-
betriebe mit weniger als 50 Mitarbeitern verantwortlich.

82 % der Unternechmen kombinieren interne und externe WeiterbildungsmaBnahmen,
wobei diese Kategorie ab 100 Mitarbeitern praktisch ausschlieBlich vorhanden ist.




1.3 Weiterbildungshaufigkeit bei "enger" Begriffsdefinition

Wenn man - zwecks besserer Vergleichbarkeit mit anderen Untersuchungen — die Aus-
wertung lediglich auf die Antwortmoglichkeiten "Besuch von Bildungsveranstaltungen
auBerhalb des Unternehmens” und "Seminare im Unternehmen" beschrinkt, ergibt
sich folgendes Resultat (Tab. II-1.2):

Tabelle II-1.2:
Weiterbildungshaufigkeit bei "enger" Begriffsdefinition

Anzahl der Mitarbeiter
Art der 20 50 100 500 1.000
Weiterbildung bis bis bis bis und Insges.

49 99 499 999 mehr
nur extern 54 % 55 % 38 % 14 % 5% 44 %
nur intern 5% 1% 2% 1% 2% 3%
extern und intern 28 % 38 % 59 % 85 % 94 % 46 %
keine 13% 6% 1% = - 7%
Insgesamt 442 206 229 68 45 990

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

Auch diese "enge" Betrachtungsweise, bei der nur ein kleiner Ausschnitt moglicher
Lernformen betrachtet wird, zeigt, da die Kombination von externen und internen
Weiterbildungsaktivititen mit der UnternehmensgroBe stark zunimmt, wihrend die
Beschrinkung auf nur externe Seminarbesuche bzw. nur firmeninterne Weiterbildung
stark abnimmt.

Diese Ergebnisse sagen jedoch noch nichts iiber die jeweils gewéhlten Weiterbildungs-
formen aus.

Es gibt aber auch bei dieser Betrachtungsweise nur wenige (kleine) Unternehmen, die
iiberhaupt keine Seminaraktivititen entfalten (die Ergebnisse beziehen sich auf kon-
krete Weiterbildungsteilnahmen von Mitarbeitern der Unternehmen im Jahre 1986).

Ebenso gibt es nur wenige Unternehmen, die nur interne Seminare durchfiihren, d. h.
interne und externe Weiterbildung wird praktisch immer gekoppelt.

Auch wenn man die vorliegende Untersuchung lediglich unter Beriicksichtigung einer
"engen" Weiterbildungsdefinition auswertet, d. h. explizit nur den Besuch von Semina-
ren und Lehrgingen beriicksichtigt, liegen die Ergebnisse deutlich hoher als bei einer
1979 durchgefiihrten Gsterreichweiten Befragung von Unternehmen mit mehr als 100
Mitarbeitern.
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Dort lautete das Ergebnis auf diese Frage: 40 % nur externe Veranstaltungen, 5 % nur
interne, 37 % kombiniert und 18 % ohne Weiterbildung (HARTL / SCHEDLER / THUM
1980, S. 14, Tabellenband S. 18).

Bereits dieses erste Ergebnis weist auf eine durchgiingig in der Erhebung festgestellte
Tendenz hin: Den Ausbau betrieblicher Weiterbildungsaktivititen innerhalb der letzten
Jahre.

Dieser Trend wird auch durch andere auslindische Erhebungen untermavuert.

So zeigte sich in einer bundesweiten Unternehmensbefragung in der Bundesrepublik,
daB 90 % der antwortenden Unternchmen an externen Veranstaltungen teilnehmen
(DIHT 1982, S. 71).

Ahnlich auch die Ergebnisse der Erhebung von WINTER / THOLEN (1982): Externe
und interne Weiterbildung kombinieren 38 % der Unternehmen mit weniger als 100
Mitarbeitern, 31 % der Unternehmen von 100 bis 200 Mitarbeitern, 52 % der Betriebe
zwischen 200 und 500 Mitarbeitern, 63 % der Unternehmen von 500 bis 1.000 Mitar-
beitern und 88 % der GroBbetriebe mit mehr als 1.000 Mitarbeitern.

Die Studie von MANGHAM / SILVER (1986, S. 1) bezieht sich nur auf Management-Trai-
ning in britischen Unternehmen mit mehr als 25 Mitarbeitern, kommt aber trotzdem
auch zum Ergebnis, daB ca. die Hilfte der antwortenden Unternehmen Fiihrungskraf-
te weiterbildet.

Alle Forschungsergebnisse zeigen iibereinstimmend, da8 die Weiterbildungsaktivitét
der Unternechmen mit der UnternechmensgroBfe zunimmt (in der BRD z. B. WEBER
1985, S. 79; in GroBbritannien MANGHAM / SILVER 1986, S. 1 und PELL 1989; in der
Schweiz: BIGA 1988; in Frankreich: GEHIN 1988, 1989).

Zu beachten ist die Unterscheidung zwischen Unternehmen "mit" und "ohne" Weiter-
bildungsaktivititen: Meist geniigt z. B. die Tatsache, daB ein Unternchmensangehori-
ger sich weiterbildet. Das heifit, die zunehmende Teilnahmehaufigkeit von Betrieben
mit mehr Mitarbeitern ist bei dieser hiufig verwendeten Definition keineswegs {iberra-
schend. Es muB also in einem weiteren Schritt das AusmaBl der Weiterbildung (insge-
samt und pro Mitarbeiter) untersucht werden, um detailliertere Aussagen treffen zu
konnen und der niichste — und schriftlich kaum mehr durchfiithrbare — Schritt wire fol-
gerichtig auch die Einbeziehung der qualitativen Komponente der Weiterbildung.

Insgesamt zeigen jedoch alle Erhebungen dieselben Trends:

e Die Teilnahmehiufigkeit der Unternehmen an Weiterbildung nimmt mit der Un-
ternehmensgroBe zu

o AusschlieBlich interne oder externe Weiterbildung wird nur von einem kleinen Teil
der Unternehmen betrieben, wobei dieser Anteil mit der UnternehmensgroBe stark
abnimmt
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e Der grofite Anteil entfillt (spétestens ab einer UnternehmensgroBe von 100 Mitar-
beitern) auf eine Kombination von externen und internen Weiterbildungsaktivita-
ten.

e Die Teilnahmehiufigkeit der Unternehmen an Weiterbildung ist innerhalb der letz-
ten Jahre gestiegen.

2. Formen der Weiterbildung

Der Umfang des Dienstleistungsangebotes der betrieblichen Weiterbildung ist ein
wichtiger Indikator fiir die Art der Weiterbildungsaktivititen eines Unternehmens.

Externe Seminare, Kurse und Lehrginge sind als Formen der Weiterbildung traditio-
nell sehr verbreitet und auch "vertraut”, Intern abgehaltene Veranstaltungen setzen, da
sie ausschlieBlich mit Firmenangehorigen besetzt werden und auch Fragen wie Be-
darfserhebung, Trainerauswahl und Organisation stirker aufwerfen, bereits eine ver-
stirkte Befassung mit Weiterbildung voraus. Dies gilt sinngemaB in verstirktem Aus-
maB fiir die Durchfiihrung von Lerngruppen am Arbeitsplatz. Auch das Angebot von
erst in den letzten Jahren entwickelten neuen Lernformen, wie z. B. Selbstlernmateria-
lien, Fernstudien oder computergestiitzte Unterweisung (CUU) ist — da diese meist be-
reits eingefiihrte Lernformen wie z. B. Seminare durch pre-work entlasten sollen oder
iiberhaupt als Alternative dazn angesehen werden — als weiterer Entwicklungsschritt
beim Ausbau bzw. der Umgestaltung der Bildungsarbeit zu sehen.

Natiirlich sind auch innerhalb der in dieser Erhebung vorgenommenen groben Katego-
risierung von Weiterbildungsaktivititen verschiedene Gestaltungsformen mit héchst
unterschiedlicher Effizienz moglich. So sei z. B. nur auf die verschiedensten Moglich-
keiten der Transferforderung durch unterschiedliche Programmdesigns hingewiesen.

Trotzdem kann davon ausgegangen werden, daB mit der Breite der Angebotspalette
die Identifikation der Unternehmen mit dem Weiterbildungsgedanken steigt, u. a. des-
wegen, weil damit auch ein verstiarkter Arbeits- und Betreuungsaufwand nicht nur sei-
tens der Weiterbildungsverantwortlichen selbst, sondern auch durch andere Personen
im Unternechmen verbunden ist. Erwéhnt sei hier z. B. der Einsatz von Fiihrungskraf-
ten als nebenamtliche Trainer oder von Vorgesetzten im Rahmen von Bedarfserhebun-
gen und Transferforderungsgesprachen.

Ein erster Blick auf die Haufigkeit der von den Unternehmen eingesetzten Weiterbil-
dungsformen zeigt eine eindeutige Schwerpunktsetzung (Tab. I1-2.1).

Externe Seminare, Fachmessen werden vom GroBteil der befragten Unternehmen ge-
nutzt, auch Fachbibliotheken, -zeitschriften, on-the-job-Training und interne Seminare
werden vom iiberwiegenden Teil der Unternehmen eingesetzt.

Die anderen Weiterbildungsformen folgen mit groBem Abstand.
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Tabelle 11-2.1:
Weiterbildungsmdaglichkeiten in Unternehmen

externe Seminare 92 %
Fachmessen 81%
Fachblbllotheken und -zeitschriften 60 %
unternehmensinterne Seminare 50 %
on-the-job-Training 49%
Lerngruppen am Arbeltsplatz 18 %
Selbststudienmaterial, Fernstudien 16 %
job-rotation-Programme 1%
computergestiitzte Unterweisungen (CUU) 1%
Traln-the-Trainer-Ausblidung 10%
Sonstiges 5%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.077 Unternchmen (Mehrfachnennungen)

Drei Viertel der antwortenden Unternehmen setzen zwischen zwei und fiinf unter-
schiedliche Weiterbildungsformen ein (vgl. Anhang, Tab. A-1.1).

2.1 Weiterbildungsformen nach UnternehmensgréBe

Nach UnternehmensgrdBe differenziert gibt es deutliche Unterschiede in den Organi-
sationsformen der Weiterbildung (Tab. II-2.2 und Anhang, Tab. A-1.2).

Insgesamt werden externe Seminare und der Besuch von Fachmessen am héufigsten
genannt.

Im Kleinbetrieb werden vornehmlich externe Seminare, Fachmessen und Weiterbil-
dung iiber Fachliteratur und -biicher eingesetzt, in groBeren Unternehmen kommen
insbesondere die verschiedenen Formen firmeninterner Weiterbildung sowie der Ein-
satz neuer Lehr- und Lernformen hinzu.

Die Palette der Organisationsformen der Weiterbildung erweitert sich jedoch mit der
UnternehmensgroBe. Auffillig ist die in einem Extremgruppenvergleich deutliche Zu-
nahme der Weiterbildungsmoglichkeiten in Zusammenhang mit der unternehmensin-
ternen Weiterbildung, insbesondere auch den Formen selbstgesteuerten Lernens (Tab.
H-2.2):
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Tabelle I1-2.2:
Weiterbildungsformen nach Unternehmensgrofe

(Extremgruppenvergleich)
Anzahl der Mitarbeiter
Welterbildungsform Differenz
20 bis 49 iiber 1.000

unternehmensinterne
Seminare 34 % 96 % + 62 %
Train-the-Trainer-Ausbiidung 4% 46 % +42%
on-the-job-Tralning 7% 76 % +39%
Jjob-rotation-Programme 4% 41% +37%
Lerngruppen am Arbeitsplatz 9% 486 % +35%
Fachbibilotheken und
_zeltschriften 47 % 76 % +20%
computergestiitzte
Unterweisungen (CUU) 7% 3% +26%
Selbststudienmaterial,
Fernstudien 12% 38 % +26%
externe Seminare 84 % 99 % +15%
Fachmessen 73% 85 % +12%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 433 bzw. 66 Unternchmen (Mchrfachnennungen)

Zieht man zur Erklirung auch die Ergebnisse der ibw-Erhebung bei Kleinbetrieben
(KAILER u. a., 1985 a) heran, so 148t sich feststellen, da88 die Weiterbildung in Kleinbe-
trieben eher kurzfristig und informell — und meist gar nicht explizit als Weiterbildung
oder "Lernakt" ausgeschildert — erfolgt. Es dominieren z. B. Mitarbeitergespriche, Stu-
dium von Prospekten, Gcbrauchsanlcitungen und Fachzeitschriften, informelle Ge-
spriche bei auftretenden Problemen im Zuge der Arbcltstatxg,kcxt Lernen durch Zu-
sammenarbeit mit erfahrenen Kollegen, Produktschulungen sowie "trial and error"-le-
arning. Einen weiteren Schwerpunkt nimmt die Teilnahme an Kundenschulungen, z. B.
die Einschulung durch Hersteller und Héndler an Maschinen und Geréten, ein.

Mit steigender UnternehmensgroBe gewinnen zusitzlich externe Veranstaltungen (Se-
minare, Fachmessen) an Bedeutung.

Gro8ere Unternehmen setzen im Rahmen ihrer betrieblichen Weiterbildung — eben-
falls zusitzlich — verstarkt organisierte Formen des Lernens in Veranstaltungen (bzw.
entsprechende Alternativangebote) ein.

Betriebliche Weiterbildung wird jedoch oft nur im Zusammenhang mit diesen Formen
des "Lernens in Veranstaltungen" gesehen und untersucht, das Lernen im Rahmen lau-
fender Arbeitstatigkeiten gerit dadurch ins Hintertreffen (vgl. z. B. HEIDACK 1989).
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In den letzten Jahren wird jedoch die lernfordernde Gestaltung von Arbeitssituatio-
nen, die Forderung des Lernens am Arbeitsplatz und "natiirlicher Lernaktivitaten"
(GARAVAN 1987) — nicht zuletzt in Zusammenhang mit der Diskussion um Fragen der
Organisationsentwicklung und des organisationalen Lernens — verstarkt als Bestandteil
und zukiinftiger Schwerpunkt betrieblicher Bildungsarbeit gesehen.

2.2 Weiterbildungsformen nach Sektionen und Branchen

Bei einer Betrachtung der eingesetzten Weiterbildungsformen nach Sektionen (An-
hang, Tab. A-1.3) zeigt sich eine Reihe auffilliger Unterschiede:

o Das Gewerbe konzentriert sich — aus der UnternehmensgroBenstruktur erklirbar —
auf externe Seminare, Fachmessen und Fachliteratur.

@ In der Sektion Industrie liegen die Nennungshaufigkeiten praktisch aller Weiterbil-
dungsformen iiber dem Gesamtdurchschnitt, was auf ausgebaute Weiterbildungs-
angebote der Unternehmen hinweist. Dieses differenzierte Angebot hingt auch mit
der sektionsspezifischen UnternechmensgroBenstruktur zusammen,

e Noch deutlicher zeigt sich dies bei Banken und Versicherungen. Diese weisen — mit
Ausnahme einer unterdurchschnittlichen Inanspruchnahme von Fachmessen — bei
allen Weiterbildungsmoglichkeiten die hochste Anzahl der Nennungen auf. Beson-
ders auffillig ist die im Vergleich mit den anderen Sektionen duBerst hiufige An-
zahl von Nennungen von on-the-job-Training (92 %), internen Seminaren (81 %),
Train-the-Trainer-Ausbildung (50 %), job-rotation-Programmen (50 %), Lern-
gruppen am Arbeitsplatz (42 %), Einsatz von Selbst- und Fernstudienunterlagen
(33 %) und computergestiitzter Unterweisung (25 %).

® Der Handel liegt dagegen etwa im Gesamtdurchschnitt: Der Einzelhandel leicht
darunter, der GroShandel leicht dariiber. Bemerkenswert ist, da3 immerhin 18 %
der GroB8handelsunternehmen computergestiitzte Unterweisung einsetzen (gegen-
iiber 4 % im Einzelhandel) und daB 60 % on-the-job-Training durchfithren.

Ein Vergleich der Weiterbildungsformen nach Branchen (Anhang, Tab. A-1.4) ermog-
licht eine weitere Differenzierung: Besonders viele verschiedene Weiterbildungsfor-
men weisen die Bereiche Energieversorgung, Metalle und Metallwaren, Maschinener-
zeugung, Elektrotechnische Produkte, Chemie und Dienstleistungen auf.

Insbesondere groBe Unternehmen bestimmter Branchen bieten — iber Seminare und
Fachmessen hinaus - eine breite Palette von Weiterbildungsformen an. Diese breite Pa-
lette kann als Indikator fiir ein ausgebautes Weiterbildungssystem angesehen werden.
Es gibt aber auch unter den Kleinbetrieben eine Reihe von Unternehmen mit dhnlich
hoher Weiterbildungsaktivitit.

Dies zeigt sich insbesondere, wenn untersucht wird, welche Methoden von den Unter-
nehmen kombiniert werden (Anhang, Tab. A-1.5), wobei diese Zusammenhiinge gera-
de bei GroBunternehmen noch deutlicher hervortreten (Anhang, Tab. A-1.6 und Abb.
II-2.1).
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Abbildung I1-2.1:
Weiterbildungsmoglichkeiten in Unternehmen
mit mehr als 500 Mitarbeitern
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Quelle: ibw-Erhebung 1988
Dargestellt: Assoziationskoeffizient Cramer’s V (nur Werte iiber .30)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
(Quelle: Anhang, Tab. A-1.6)

Unternehmen, die job-rotation-Programme eingefiihrt haben (v 9), setzen auch haufig
on-the-job-TrainingsmaBnahmen sowie begleitend eine Ausbildung der Vorgesetzten
als nebenamtliche Trainer (v 5) ein, wobei die AusbildungsmaBnahmen durch Einsatz
von Selbststudienmaterialien (v 8) ergdnzt werden.

Gerade Unternchmen mit ausgebauten Trainee-Programmen setzen auch erginzend
computergestiitzte Unterweisung (v 7) ein.

Unternehmen, die arbeitsplatznahe Bildungsarbeit mit Lerngrupen betreiben (v 4), bil-
den zur effizienten Gestaltung dieser Trainingsmafinahmen ebenfalls die Vorgesetzten
weiter und bieten selbstgesteuerte Lernformen an (Selbststudienmaterialien, Fernstu-
dium und computergestiitzte Unterweisung).

Viele Unternehmen fithren firmeninterne und externe Seminare durch und informie-
ren sich auch auf Fachmessen. Dariiberhinaus gibt es aber Unternehmen, die on-the-
job-Weiterbildung planméBig betreiben (z. B. eingebettet in ein System der job-rota-
tion mit gleichzeitiger Ausbildung von Mitarbeitern zum nebenamtlichen Trainer), die
fiber eine Bildungsplanung in Form von Kursteilnahmen hinaus individuell steuerbare
Weiterbildungsformen wie computergestiitzte Unterweisung (CUU) fordern und die
auch Selbststudienmaterial zur Entlastung des Kursbetriebes einsetzen.
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Bei den kleineren Unternehmen dagegen sind die Zusammenhinge weitaus schwi-
cher. Es zeigt sich kein globales typisches Muster von Lernformen in Kleinbetrieben.
Dieses sehr unterschiedliche Verhalten der Kleinbetriebe im Weiterbildungsbereich
wird auch durch die von KAILER u. a. (1985 a) ermittelten "Weiterbildungstypen von
Kleinbetrieben" untermauert.

3. Durchfiihrende interne WeiterbildungsmaBnahmen

Von hoher Bedeutung gerade fiir die Umsetzung der Weiterbildungsresultate am Ar-
beitsplatz ist die Frage, wer die interne Weiterbildung organisiert, plant und durch-
fithrt. Die Transferwahrscheinlichkeit steigt mit

— der pidagogischen und fachlichen Qualifikation der Trainer bzw. der Qualitét der
Lehrprogramme oder Selbstlernmaterialien und

— der Arbeitsplatz- und Problemnihe der Weiterbildungsinhalte und -formen.

Dic Erhebung zeigt, da8 die Fiihrungskrifte des Unternehmens (71 %) und externe
Trainer/Berater (64 %) bei der firmeninternen Weiterbildung die bedeutendste Rolle
spielen.

ErwartungsgemiB werden alle Personengruppen, welche betriebsinterne Weiterbil-
dung in der Praxis durchfiihren, mit steigender Unternchmensgroe ofter genannt
(Tab. II-3.1):

Tabelle II-3.1:
Durchfiihrende interner Weiterbildungsmafinahmen
(Extremgruppenvergleich)
Anzahl der Mitarbeiter
Durchfiihrende Differenz
20 bis 49 {iber 1.000
hauptamtliche Tralner 8% 58 % + 50 %
externe Trainer 51% 89 % +38%
Fiihrungskréfte 66 % 85% +19%
zentrales Schulungsinstitut 1% 17 % +6%
Insgesamt 314 66

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 314 bzw. 66 Unternehmen (100 % = Spaitensumme)
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3.1 Hauptamtliche Trainer

Es ist wegen der notwendigen "Auslastung” eines hauptamtlichen Mitarbeiters im Trai-
ningsbereich nicht verwunderlich, da hauptamtliche interne Trainer vor allem in
GroBunternehmen konzentriert sind. ErwartungsgemiB werden sie (gemeinsam mit in-
ternen Schulungsinstituten) von Banken und Versicherungen sehr hiufig genannt).

In Kleinbetrieben werden hauptamtliche Trainer am ehesten im Rahmen der Kunden-
schulung bei beratungsintensiven Produkten eingesetzt werden.

3.2 Fihrungskréfte als Trainer

Bereits in Kleinbetrieben mit weniger als 50 Mitarbeitern geben zwei von drei Unter-
nehmen an, daB bei ihnen die eigenen Fithrungskrifte die interne Weiterbildung (Un-
terweisung am Arbeitsplatz) durchfithren.

Diese wird im Kleinbetrieb jedoch eher unsystematisch betrieben, oft auch, ohne da88
sich die Beteiligten fiberhaupt den "Weiterbildungsaspekt" ihrer Titigkeit klarmachen.
Gerade in einer bewuBteren Gestaltung und Effizienzsteigerung dieser arbeitsplatzna-
hen Unterweisungsformen ist einer der wichtigsten Ansatzpunkte fiir die Verbesserung
der Weiterbildung insbesondere in Kleinbetrieben zu sehen.

Es zeigt sich jedoch angesichts der hohen Bedeutung der Vorgesetzten bei der Durch-
fithrung von internen WeiterbildungsmaBnahmen ein latenter Trainingsbedarf fiir diese
pédagogische Fithrungsaufgabe: Train-the-Trainer-Seminare werden iiberbetrieblich
nur schr selten angeboten (wenn man von den Vorbereitungskursen auf die Lehrlings-
ausbilderpriifung absieht).

In GroBbetrieben dagegen wird der padagogischen Fiihrungsaufgabe der Vorgesetzten
vergleichsweise mehr Bedeutung zugemessen, was sich auch im Angebot von Train-the-
Trainer-QualifizierungsmaBnahmen fiir Mitarbeiter der Unternehmen ausdriickt (fast
die Hilfte der GroBunternehmen iiber 1.000 Mitarbeitern bietet entsprechende Kurse
an).

Die mdglichen Einsatzbereiche von Fiihrungskriften sind sehr breit: Fiihrungskrifte
werden z. B. fiir Einfiihrungsseminare (Induktionsprogramme) fiir neue Mitarbeiter,
zur Einfiihrung in neue Arbeitsgebiete im Rahmen von job-rotation-Programmen
(Trainee-Programme), als Moderatoren bereichsinterner Klausuren und Besprechun-
gen, bei Prisentationen und als nebenamtliche Vortragende im Rahmen interner Fach-
schulungen eingesetzt.

3.3 Externe Trainer

Zwei von drei Unternehmen setzen auch in ihrer firmeninternen Weiterbildung externe
Trainer/Berater ein. Dieser Prozentsatz steigt von 51 % in den Kleinstbetrieben bis
89 % in den GroBunternechmen an.
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In kleineren Unternechmen diirften diese Ergebnisse auch den Einsatz von Betriebsbe-
ratern im Unternehmen an der Schnittstelle von Beratung und Training (z. B. Works-
hops mit Mitarbeitern) oder Einschulungen an neuen Maschinen und Geréten mit ein-
schlieBen.

Der hohe Wert bei GroBunternchmen zeigt deutlich, wie diese externe Trainer zur Ka-
pazititserweiterung der internen Weiterbildungsabteilung einsetzen, denn fast 60 %
der GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern verfiigen gleichzeitig auch iiber
hauptamtliche firmeninterne Trainer.

3.4 Schuiungsinstitute

Zentrale Schulungsinstitute werden von 10 % aller Unternchmen genannt.

Darunter sind z. B. zentrale Bildungseinrichtungen von Unternehmensgruppen (z. B.
Banken, Versicherungen, Handelsketten) oder Verbinden, bei GroBunternehmen auch
Schulungseinrichtungen der Muttergesellschaft im Ausland o. &. zu verstehen.

4. Ziele der Weiterbildung

Eine — insbesondere nur schriftliche — Abfrage von angestrebten Weiterbildungszielen
unterliegt immer der Gefahr, daB einfach "Paradeziele” (WESTERLUND / SIOSTRAND
1981, S. 63) angegeben werden.

Es lassen sich jedoch trotzdem aus der Frage nach Ist- und Soll-Weiterbildungszielen
Hinweise auf die Einstellung zur Weiterbildung und die Gestaltung der Weiterbil-
dungsaktivitdten ableiten, z. B.

@ Werden mehrere Ziele mit der Weiterbildung verfolgt?

® Wie ist das Schwergewicht der Weiterbildung verteilt zwischen fachlicher Qualifi-
kation und nicht-fachspezifischen Zielen wie z. B. Personlichkeitsbildung und Ver-
haltenstraining im weiteren Sinne? Orientiert sich Weiterbildung ausschlieBlich an
der Vermittlung von Fachqualifikationen? '

o Ist Weiterbildung auf ein einziges Ziel hin ausgerichtet oder wird gleichzeitig ein
ganzes Biindel von Zielen verfolgt?

o Inwieweit wird Weiterbildung als Qualifkationsinstrument gesehen, und inwieweit
werden damit andere Ziele verfolgt (z. B. Belohnung fiir gute Leistungen)?

o Inwieweit ist dic Weiterbildung in das Unternehmensgeschehen einbezogen? Wird
sie als Instrument zur Erhohung der Bereitschaft fiir organisatorische Verinderun-
gen und zur Einfithrung neuer Technologien eingesetzt oder sieht man keine Ver-

bindung zwischen Organisationsinderungen, Einfiihrung neuer Technologien und
Weiterbildung?
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© Damit ist auch die Frage nach der langfristigen Zielsetzung der Weiterbildung ge-
stellt: Wird sie eher als Instrument zur reaktiven Behebung kurzfristig auftretender
Qualifikationsdefizite geschen, oder sind mit ihr langfristige Zielsetzungen verbun-
den, wie Vorbereitung von Mitarbeitern auf beruflichen Aufstieg, die Steigerung
der Identifikation mit dem Unternehmen oder eine generelle Erhdhung der Bereit-
schaft fiir organisatorische Verinderungen? Wird als langfristiges Ziel eine Verbes-
serung des Lernens auf Organisationsebene angestrebt? Wie integriert sind Weiter-
bildung, Laufbahnplanung und Unternehmensplanung?

4.1 Anzahl der verfolgten Welterblldungszlele

Mit steigender UnternehmensgroBe werden auch mehr Weiterbildungsziele verfolgt
(vgl. Anhang, Tab. A-3.1). Dies reicht von durchschnittlich 3,7 genannten Weiterbil-
dungszielen im Kleinbetrieb bis zu durchschnittlich sieben genannten Weiterbildungs-
zielen im GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern.

Mekhr als fiinf verschiedene Weiterbildungsziele nennen z. B.:

— 72 % der GroBunternechmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern
~ 62 % der Unternehmen von 500 bis 999 Mitarbeitern

— 39 % der Unternchmen von 100 bis 499 Mitarbeitern

— 26 % der Unternehmen von 50 bis 99 Mitarbeitern

— 17 % der Unternchmen von 20 bis 49 Mitarbeitern

Dies zeigt bereits, daB in kleineren Unternehmen Weiterbildung stirker auf die Behe-
bung fachlicher Qualifikationsdefizite ausgerichet ist, wiihrend in gré8eren Unterneh-
men zusétzliche Ziele damit verfolgt werden.

4.2 Weiterbildungsziele nach Unternehmensgréfe

ErwartungsgemiB wird die Behebung aktueller und zukiinftiger Qualifikationsdefizite
am hiufigsten genannt. Uber die Hilfte der Unternehmen nennt die Steigerung der
Identifikation mit dem Unternehmen sowie die Unterstiitzung bei der Einfithrung neu-
er Technologien als Ziele der betrieblichen Weiterbildung (Tab. IT-4.1).

Mit steigender UnternehmensgroB8e nehmen — da mehr Ziele genannt werden — die
Nennungshiufigkeiten aller Weiterbildungsziele zu, es kommt jedoch zu markanten
Anderungen in der Rangfolge der Ziele.

Diese Entwicklungen zeigt ein Extremgruppenvergleich besonders deutlich (Tab. II-
42).
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Tabelle I1-4.1:
Weiterbildungsziele nach Unternehmensgrofie

Anzahl der Mitarbeiter

Zele der 20 50 100 500 1.000
Weiterblidung bis bis bis bis und | insges.
49 99 499 999 mehr

Anpassung an kiinftige fachiiche _ _
Erfordernisse 4% +3% | +6% | +11%} 78%
Behsbung von Qualifikations- _ _
defiziten 7% 3% | +4% | +156% [ +15% | 77%
Steigerung der Identifikation mit - -
Unternehmen 6% 3% | +6% | +8% | +14% | 53%

Unterstiitzung bei Einfiihrung

neuer Technologien -12%| —-7% | +8% | +23% (+29% | 51%

Foérderung der aligemeinen

Persdnlichkeitsbiidung ~10%| —1% [ +6% | +13% [ +32% | 42%

Vorbersitung auf beruflichen _ -
Aufstieg 16 % 3% [ +7% | +34% | +33% | 41%
Verbesserung des Kontaktes der _ _
Mitarbeiter untereinander 10% 2% [ +5% | +18% | +27% | 5%

Erh6éhung der Bereitschatt fiir

organisatorische Verénderungen =7% | +4% | +2% | +8% |+11%] 1%

Umschulung auf andere Aufgaben

im Betrieb -7% | -6% - +24% | +29% | 27%
Verminderung von Personal- _ -

fluktuation 1% | +2% 2% | +4% - 17 %
Beiohnung fiir gute Leistung - +2% | +1% | ~3% | -4% 10%
Training sozialer Fertigkeiten -6% | -5% - +15% | +37% | 10%
Andere Ziele +1% | -1% | —1% - +4% 4%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.065 Unternchmen (Mehrfachnennungen)
9%-Werte = % der UnternehmensgroBenklasse — % der Grundgesamtheit (gerundet)

Aus den Tabellen I1-4.1 und I1-4.2 148t sich die je nach UnternechmensgroBe unter-
schiedliche Gewichtung der Weiterbildungsziele deutlich ablesen:

e Weiterbildung zum Abbau von Qualifikationsdefiziten

Die Behebung aktueller und zukiinftiger Qualifikationsdefizite liegt bei allen Un-
ternehmensgroBen erwartungsgemiB als "traditionelle" Weiterbildungsaufgabe an
erster Stelle, ihre absolute Nennungshiufigkeit steigt jedoch mit der Unterneh-
mensgrofe noch deutlich an (von ca. 70 % auf 90 %).
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Tabelle 11-4.2:
Weiterbildungsziele nach Untemehmensgrife

(Extremgruppenvergleich)
Anzahl der Mitarbeiter
Zlele der Weiterblidung 20 bis 49 iiber 1.000 Differenz
Prozent | Relhung | Prozent | Relhung

Behebung aktueiler
Qualifikationsdefizite 0% | 2 82 % 1 +15%
Anpassung an kiinftige
fachiiche Erfordemnisse 4% 1 89% 2 +15%
Unterstiitzung bel Einfiihrung
neuer Technologien 9% 4 80 % 8 +41%
Forderung der aligemeinen
Persénlichkeitsbiidung 32% 5 74% 4 +42%
Vorbereitung auf
beruflichen Aufstieg %% 6 74% 5 +49%
Steigerung der identifikation
mit Unternehmen 4% 3 67% 6 +20%
Verbesserung des Kontaktes
der Mitarbeiter untereinander %% 7 62 % 7 +37%
Umschuiung auf andere
Aufgaben im Betrieb 20% 9 56 % 8 +36%
Training sozialer Fertigkeiten 4% 13 47 % 9 +43%
Erh6hung der Bereitschaft
fir organisatorische 24 % 8 42% 10 +18%
Veriénderungen
Verminderung von
Personalfluktuation 16 % 10 17 % 1 +1%
Andere Ziele 5% 12 8% 12 +3%
Belohnung fiir gute Lelstung 10% 11 6% 13 -4%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 445 bzw. 66 Unternchmen (100 %5 = Spaltensumme)
(Mchrfachnennungen)

o Waelterblidung zur Steigerung der Identifikation mit dem Unternehmen

Mit zunehmender UnternchmensgroBe, insbesondere ab 500 Mitarbeitern, gewin-
nen die Vorbereitung auf den beruflichen Aufstieg sowie nicht-fachspezifische Wei-
terbildungsziele (wie Training sozialer Fertigkeiten und Personlichkeitsentwick-
lung) 4uBerst deutlich an Bedeutung. Dadurch fillt auch das Ziel der "Identifika-
tion mit dem Unternehmen" bei GroBunternechmen auf den 6. Rangplatz zuriick,




wobei allerdings anzumerken ist, daB gerade dieses Ziel implizit oft in den stark an-

steigenden nicht-fachspezifischen TrainingsmaBnahmen mitverfolgt wird.

Die Bedeutung der Forderung der Identifikation der Mitarbeiter fiir GroBunter-
nehmen wird dadurch unterstrichen, daB das Ziel der "Verbesserung der Kontakte
der Mitarbeiter untereinander” nur von 25 % der Kleinbetriebe, aber von 62 % der

GroBunternehmen genannt wird.

Daraus zeigt sich deutlich, wie die Weiterbildung zur Bekimpfung von Schwierig-
keiten der "Organisationsphase" (GLASL 1984, v. SASSEN 1987) durch Abbau von
Kommunikationsstorungen zwischen Abteilungen, Erarbeitung bzw. Verbreitung
von Leitbildern, durch MaBnahmen zur Verbesserung des Informationsflusses zwi-

schen Hierarchien und Bereichen usw. eingesetzt wird.

e Weiterblldung zur Unterstlitzung bei der Einflhrung neuer Technologlen

Ein weiteres wichtiges Ziel der Weiterbildung im Betrieb ist die Unterstiitzung bei
der Einfithrung neuer Technologien (51 %). Auch dieses Ziel ist stark groBenab-

hingig (Kleinbetriebe 39 %, GroBSunternchmen 80 %).

Es zeigt sich eine eher re-aktive Haltung der Weiterbildung: Anderungen in der
technischen Ausstattung der Unternehmen hingen nicht nur mit ge4nderten Quali-
fikationsbedarfen zusammen, sondern fithren meist auch zu organisatorischen An-
derungen in der Ablauf- und Aufbanorganisation bzw. setzen diese bereits voraus.
Der Bereitschaft zu solchen Umstellungen, dem Abbau des "Widerstandes gegen
Verianderungen", der Schnelligkeit, mit der solche Anderungen durchgefiihrt wer-
den konnen, kommt zentrale Bedeutung fiirr die Anpassung der Unternchmen an

Anderungen in ihrem Umfeld zu.

Bei Betrachtung der verfolgten Weiterbildungszicle zeigt sich eine Zieldiskrepanz,
die sich mit steigender Unternehmensgré8e noch deutlich verstarkt (Tab. I1-4.3).

Tabelle 11-4.3:
Weiterbildungsziele
(Extremgruppenvergleich)
Anzahl der Mitarbelter
Weiterbildungsziele
20 bis 49 tiber 1.000

Unterstiitzung bel der Einfiihrung

neuer Technologien e L)
Erhéhung der Bereitschaft fur

organisatorische Verénderungen k) L)

Quelle: ibw-Erhebung 1988

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

Das heiit, die Erhohung der generellen Bereitschaft fiir Verinderungen (als lang-
fristig angelegtes Ziel und damit Beispiel pro-aktiven Handelns der Weiterbildung)
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wird von Unternchmensseite seltener genannt als die eher re-aktive Begleitschu-
lung bei der Einfithrung neuer Technologien im Unternehmen.

Es bieten sich dafiir drei Erkla en an;

1) Infolge weitgediehener Spezialisierung existieren in GroBSunternehmen neben
der Bildungsabteilung auch Personal- und Organisations- bzw. Organisations-
entwicklungsabteilungen, d. h. die Weiterbildung spezalisiert (oder besser: be-
schrinkt) sich auf "reine" Schulungsaufgaben, die sie z.B. auf Anforderung
durch einen Unternehmensbereich entwickelt und durchfiihrt,

2) In Unternehmen herrscht eine traditionellere Sichtweise von Weiterbildung vor,
bei der die Mitwirkung bei Organisationséinderungen nicht als Ziel der Weiter-
bildung angesehen wird. Die Weiterbildungsabteilung ist nur fiir die Behebung
individueller Qualifikationsdefizite zustindig,

3) Proaktives Handeln, d. h. der Verfolgung des langfristigen Zieles der Erhohung
der Anderungsbereitschaft als fibergeordnetem stragischen Ziel der Weiterbil-
dung wird weniger Bedeutung zugemessen als dem kurzfristigen Reagieren auf
Weiterbildungsdefizite. Diese Einstellung wird hiufig mit dem Hinweis auf die
beschrinkten personellen Kapazititen der Weiterbildungsabteilung begriindet.
Die Weiterbildungsverantwortlichen werden nicht bereits bei Planungs- und
Strategieliberlegungen einbezogen, sondern haben aufgrund geplanter oder be-
reits durchgefithrter technischer oder organisatorischer Anderungen Schulungs-
programme zu erstellen.

Dies deutet jedoch darauf hin, daB die Weiterbildungsarbeit vom Unternehmensge-
schehen isoliert betrieben wird. Auf diesen Aspekt wird spiter bei der Diskussion
der Aufgabenbereiche der Weiterbildungsverantwortlichen niher eingegangen.

Welterbildung als Aufstiegsvorbereitung

Die Vorbereitung auf beruflichen Aufstieg spielt erwartungsgemiB bei Unterneh-
men mit mehr als 500 Mitarbeitern eine deutlich bedeutendere Rolle (Kleinbetrieb
25 %, GroBunternehmen 74 %), was mit der geringeren Aufstiegsmoglichkeit im
Kleinbetrieb zusammenhiingt.

Bei der Vorbereitung auf die Ubernahme hoherer Positionen spielt neben der Ver-
mittlung notwendiger fachspezifischer Kenntnisse auch die Vorbereitung auf die
Vorgesetztenfunktion eine Rolle. Weiterbildung wird auch zur Entwicklung von
Fihrungsfihigkeiten cingesetzt. Dies zeigt sich z. B. darin, daB die Forderung der
Personlichkeitsbildung und das Training sozialer Fertigkeiten gerade in GroBunter-
nehmen deutlich ofter genannt werden als in kleineren Unternehmen.

Auch die Umschulung auf andere Aufgaben im Betrieb ist stark von der Unterneh-
mensgroBe abhingig (Kleinbetriebe 20 %, GroBbetriebe 56 %).




i I ) 1.

e Weiterbildung als Belohnung

Nur ca. 10 % der Unternchmen setzen Weiterbildung explizit als Belohnung ein,
wobei es sich vorwiegend um Klein- und Mittelbetriebe handelt.

Eine Erklirung wire, daB8 gerade in kleinen Unternehmen der Besuch einer Wei-
terbildungsveranstaltung (meist mit Kosteniibernahme durch das Unternehmen
und in der Arbeitszeit) eine viel stirkere Belastung bzw. ein auBergewdhnlicheres
Ereignis als in GroBbetrieben darstellt und nur bestimmten Personen in Anerken-
nung erbrachter Leistungen gewihrt wird.

Dieses Weiterbildungsziel wird tendenziell hiufiger in Bereichen mit geringer Wei-
terbildungsaktivitit genannt.

e Waelterblidungszlele nach Sektionen

Auch bei der Frage nach den verfolgten Weiterbildungsziclen zeigen sich nach Sek-
tionen deutliche Unterschiede (Anhang, Tab. A-2.3).

Die Unternchmen der Sektion Geld-, Kredit- und Versicherungswesen haben bei
fast allen Weiterbildungszielen die hiufigsten Nennungen zu verzeichnen. Beson-
ders deutlich zeigt sich dies bei den nicht-fachspezifischen Qualifikationen (Forde-
rung der allgemeinen Personlichkeitsbildung 83 %, Training sozialer Fertigkeiten
28 %), der Steigerung der Identifikation mit dem Unternchmen (78 %) sowie der
Erhohung der Bereitschaft fiir organisatorische Anderungen (50 %).

In der Industrie liegt das Schwergewicht auf der Behebung von Qualifikationsdefi-
ziten, der Einfithrung neuer Technologien, der Aufstiegsvorbereitung, der Identifi-
kation mit dem Unternehmen und der Férderung der Personlichkeitsentwicklung
und weist damit die typischen Weiterbildungsziele groBerer Betriebe auf. Bemer-
kenswert haufig wird auch Umschulung genannt (39 %).

Im vornehmlich kleinbetrieblichen Gewerbe stehen ebenfalls die Behebung von
Qualifikationsdefiziten, die Einfithrung neuer Technologien und die Identifikation
mit dem Unternchmen im Vordergrund — wenn auch gegeniiber der Industrie die
Nennungshéufigkeit abfillt. Deutlich seltener genannt werden dagegen das Training
sozialer Fertigkeiten und Personlichkeitsbildung. Dies weist auf die stark fachbezo-
gene Weiterbildung im Kleinbetrieb hin (vgl. AIGINGER / TICHY 1985, KRAUS u. a.
1985).

Ein Vergleich mit anderen Forschungsergebnissen — auch wenn dieser aufgrund unter-
schiedlicher Frageformulierungen und Antwortvorgaben meist nur beschrinkt moglich
ist — zeigt tendenziell dasselbe Bild:

Im Vordergrund steht die Behebung von Qualifikationsdefiziten, ein weiteres wichtiges
Ziel ist insbesondere in groBeren Unternehmen die Nachwuchssicherung.

So nannten bei HARTL / SCHEDLER / THUM (1980, S. 30) 90 % der Unternchmen als
erstes Weiterbildungsziel die bessere Erfiillung gegenwartiger Arbeitsaufgaben, zwei
Drittel die Vorbereitung auf verinderte, schwierigere oder erweiterte Aufgaben im bis-
herigen Wirkungskreis.
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Nach WEBER (1985, S. 95) stufen deutsche Unternehmen folgende Weiterbildungsziele
als "sehr wichtig” ein: Vermittlung von Qualifikationen (81 %), Nachwuchssicherung
(44 %), Motivation der Mitarbeiter (39 %) und die Férderung der Innovationsfihigkeit
der Mitarbeiter (35 %).

Die SCS-Erhebung (1985) ergab folgende Reihenfolge: Anpassungsweiterbildung
(85 %), Entwicklung von Fithrungsnachwuchs (68 %), Verbesserung des Leistungsver-
haltens (59 %), Vorbereitung auf den beruflichen Aufstieg (50 %), Sicherung der ge-
genwartigen Qualifikation (45 %), Erhohung der Bereitschaft fiir Anderungen (44 %).

Auch bei WINTER / THOLEN (1982, S. 6) rangiert die funktionsbezogene/fachspezifi-
sche Weiterbildung vor der verhaltensbezogenen/nicht-fachlichen Weiterbildung,

Es zeigt sich also auch, daB im Vordergrund der Qualifizierungsaspekt fiir gegenwirti-
ge und zukiinftige Anforderungen steht, daB jedoch in weiterer Folge auch Ziele wie
Identifikation mit dem Unternehmen, Férderung der Innovationsfahigkeit und der An-
derungsbereitschaft von Mitarbeitern sowie (beim GroBunternehmen) auch die Nach-
wuchssicherung bzw. Vorbereitung auf den Aufstieg deutlich an Bedeutung gewinnen.
Der Frage der Hebung der Innovationsbereitschaft bzw. Bereitschaft fiir Anderungen
kommt demgegeniiber untergeordnete Bedeutung zu.

4.3 "Zielbiindel" in der Weiterbildung

Eine Analyse der zusammen verfolgten Weiterbildungsziele zeigt folgende Zielbiindel:

Ziele wie Kontaktverbesserung (v 22), Steigerung der Identifikation (v 18) und Férde-
rung der Personlichkeitsbildung hiingen eng miteinander zusammen.

Dasselbe gilt fiir die Unterstiitzung bei der Einfithrung neuer Technologien (v 27) und
die Anpassung an zukiinftige Erfordernisse (v 23).

Ein dritter Klumpen (v 17) umfa8t Umschulung (v 25), Vorbereitung auf den berufli-
chen Aufstieg und Training sozialer Fertigkeiten (v 21). Er hingt mit den beiden ande-
ren Zielbiindeln ebenfalls zusammen.

Diese Zusammenhinge werden deutlicher, wenn man die Weiterbildungsziele nach
Gro8- und Kleinunternehmen getrennt betrachtet (vgl. Tab. I1-4.2).
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4.3.1 Welterbildungsziele in GroBunternehmen

Betrachtet man nur die Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern, treten neben der
Behebung von Qualifikationsdefiziten die erwahnten Zielbiindel noch deutlicher her-
vor (Abb. II-4.1).

Abbildung I1-4.1:
Weiterbildungsziele in Unternehmen
mit mehr als 500 Mitarbeitern

v2o
Umschulung aut

andere Aufgaben

.26 .42 .17
v23 va7 viT
Anpassung an Unterstitzung bel der
zuklnftige fachliche ElnfGhrung neuer Vorberaitung autf
Erfordemisse Technologlen berufiichen Aufstieg

vig
Identffizierung mit
Untemehmen

F&rderung der
PersSnlichkeftsbildung

v2o
Verminderung von
Personalfiuktuation
und Fehizeiten

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 150 Unternchmen mit mehr als 500 Mitarbeitern
Dargestellt: Assoziationskoeffizient Cramer’s V (nur Werte iiber .14)
Die Werte iiber .20 sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
(Quelle: Anhang, Tab. A-3.4)
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¢ "Innovationsorientierte Anpassung"

Dieses Ziclbiindel umfaBt die Unterstiitzung bei der Einfiihrung neuer Technolo-
gien (v27) und die Anpassung an zukiinftige fachliche Erfordernisse (v23). Die
Einfithrung neuer Technologien macht es auch notwendig, daf als weitere Ziele der
Weiterbildung die Bereitschaft fiir organisatorische Anderungen (v26) gefordert
wird bzw. daB Mitarbeiter umgeschult werden (v 25).

e "Vorbereitung auf Arbeltsplatzwechsel"

Mekhr als die Hilfte der Unternehmen verfolgt mit Weiterbildung auch das Ziel der
Vorbereitung auf einen Arbeitsplatzwechsel. Das Ziel der Vorbereitung auf berufli-
chen Aufstieg (v 17) wird hiufig zusammen mit der Umschulung auf andere Aufga-
ben im Unternehmen (v 25), insbesondere im Zuge der Einfithrung neuer Techno-
logien (v 27) genannt, Umschulung héngt nicht nur mit der Behebung von Wissens-
defiziten (v 16) zusammen, sondern auch mit dem Training sozialer Fertigkeiten
(v21). Auch in der Aufstiegsfortbildung (v 17), die eng mit organisatorischen Ande-
rungen (v26) zusammenhingt, tritt Training im Verhaltensbereich (v21) in den
Vordergrund.

o "ldentifikationssteigerung"

Das Ziel der Forderung der allgemeinen Personlichkeitsbildung (v 19) hiingt eng
mit einer Erhohung der Identifikation mit dem Unternehmen (v 18) sowie der Er-
hohung der Bereitschaft fiir organisatorische Anderungen (v26) zusammen. Eine
hohe Identifikation wird offensichtlich als wichtige Voraussetzung fiir die erfolgrei-
che Durchfiihrung von Organisationsinderungen angesehen. Ebenso wird die For-
derung der Personlichkeitsbildung (v 19) als Voraussetzung fiir eine Verbesserung
des Kontaktes der Mitarbeiter untereinander (v22) angesehen. Dieses Zielbiindel
trifft auf mehr als die Hilfte der Unternehmen zu.

Gerade in GroBunternehmen hingen alle drei genannten Zielbiindel untereinander
iiber das Ziel der Erhohung der Bereitschaft fiir organisatorische Anderungen (v 27)
Zusammen.

Dieser Zusammenhang ist in Kleinbetrieben deutlich geringer, d. h. diesem cher ling-
erfristigen Ziel, das im wesentlichen motivationale Komponenten umfafit, kommt in
groBeren Unternehmen zentrale Bedeutung zu,

Beriicksichtigt man zusétzlich, da8 mit steigender UnternehmensgroBe die Zieldiskre-
panz zwischen "Erhohung der Bereitschaft fiir organisatorische Anderungen” und "Un-
terstiitzung bei der Einfithrung neuer Technologien" eher noch verstirkt wird (42 %
der GroBbetriebe mit mehr als 1.000 Mitarbeitern nennen das erste, dagegen 80 % das
zweite Ziel), so deutet dies darauf hin, daB auch bei den gro8eren Unternehmen zwei
unterschiedliche Ausrichtungen von Weiterbildung existieren:

® Unternchmen, bei denen durch Weiterbildung auf lingere Frist gesehen die Bereit-
schaft fiir organisatorische Anderungen erhoht werden soll und bei denen dieses
Ziel einen zentralen Stellenwert aufweist, und

44

e




e Unternchmen mit traditionellerer Auffassung von Schulung als Instrument zur Be-
hebung von meist fachlichen Qualifikationsdefiziten

4.3.2 Welterbildungsziele in Kleinbetrieben

In Kleinbetrieben (mit weniger als 100 Mitarbeitern) lassen sich neben der Behebung
von Qualifikationsdefiziten zwei dhnliche Zielbiindel wie bei den GroBunternehmen
erkennen, die allerdings miteinander nur schwach zusammenhingen.

o "ldentifikationssteigerung und Verbesserung der Zusammenarbeit"

Dieses Zielbiindel umfaBt die Steigerung der Identifikation mit dem Unternehmen,
die Forderung der allgemeinen Personlichkeitsbildung, das Training sozialer Fertig-
keiten und die Verbesserung des Kontaktes der Mitarbeiter untereinander. Es trifft
auf ca. jedes dritte Unternehmen zu.

¢ '"Innovationsorientierte Anpassung"

Dieses Zielbiindel umfaBt die Unterstiitzung bei der Einfithrung neuer Technolo-
gien und die Anpassung an zukiinftige Anforderungen. Es trifft auf ca. die Halfte
der Unternechmen zu.

4.4 Ist- und Soli-Ziele der Weiterbildung

Neben der oben behandelten Frage nach Ist-Zielen der Weiterbildung wurde noch die
Frage nach den drei wichtigsten Soll-Zielen gestelit.

Durch diese Beschrinkung der Nennungen wurden deutlich weniger Ziele genannt
(2.718 gegeniiber 4.487 bei der unbeschrinkten Abfrage).

Es zeigt sich jedoch sowohl bei den Soll- als auch den Ist-Zielen eine durchaus dhnli-
che Rangreihe der Ziele (Tab. I1-4.4).

Als einzige deutliche Verinderung ergibt sich, daB die Erhohung der Bereitschaft fiir
organisatorische Verinderungen als wichtiges Soll-Weiterbildungsziel erkannt wird
und vom achten auf den fiinften Rangplatz vorriickt.

Interpretiert man die Reihenfolge der Nennungen der Sollziele durch die Befragten als
Reihenfolge ihrer Wichtigkeit aus Unternehmenssicht (sieche Anhang, Tab. A-3.3), zeigt
sich, daB als erstes und wichtigstes Ziel die Behebung aktueller Qualifikationsdefizite
von iiber einem Drittel der Unternehmen genannt wurde, gefolgt von der Anpassung
an zukiinftige Erfordernisse (24 %) und mit weiterem Abstand der Steigerung der
Identifikation mit dem Unternehmen mit 15 %.

Die beiden letztgenannten Ziele werden hiufig als "Zweit-Ziele" der Weiterbildung ge-
nannt. Nach diesen Zielen werden insbesondere die Unterstiitzung bei der Einfithrung
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neuer Technologien und die Erhohung der Bereitschaft fiir organisatorische Verinde-
rungen als gleichsam "Dritt-Ziele" der Weiterbildung genannt. Alle anderen Weiterbil-
dungsziele weisen eine deutlich geringere Nennungsanzahl auf. Es zeigt sich also ein
deutliches Schwergewicht der Soll-Weiterbildungsziele bei Qualifikation, Identifikation
und Innovation.

Tabelle 1I-4.4:
Ist- und Soll-Ziele der betrieblichen Weiterbildung

Ist-Ziel Soll-Ziel
Welterblidungszlel Differenz
Prozent | Relhung | Prozent | Reihung
Anpassung an kiinftige fachiiche
Erfordernisse L 1 LS L g
Behebung aktuelier
Quallfikationsdefizite LA 2 Gk s g
Stelgerung der identifikation
mit Unternehmen ) ) 1 e e
Unterstiitzung bei Elinfiihrung
neuer Technologien IR . e . g
Forderung der aligemeinen _
Perséniichkeltsblidung 2% 5 ok 6 !
Vorbereitung auf beruflichen _
Aufstieg 4% 6 19% 7 1
Verbesserung des Kontaktes der
Mitarbelter unterelnander X% 7 16% 8 L
Erhéhung der Bereitschaft fiir
organisatorische Verdinderungen 3% 8 2% 5 c
Umschulung auf andere
Aufgaben im Betrieb 27% 9 8% 9 g
Verminderung von Personal- .
fluktuation 17 % 10 6% 10 0
Belohnung fiir gute Leistung 10% 11 3% 11
Training sozlaier Fertigkeiten 10% 12 5% 12
Andere Ziele 4% 13 4% 13

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgeamt 1.042 Unternehmen (100 % = Spaltensumme)
(Mehrfachnennungen, bei Soll-Zielen max. 3)




5. Weiterbildung nach Unternehmensbereichen

Bei einer Untersuchung der Weiterbildungsteilnahme nach "Bereichen" ist zu beriick-
sichtigen, daB diese Bezeichnung sehr unterschiedlich aufgefaBt wird: Im Kleinbetrieb
betreut eine Person mehrere Arbeits-"Bereiche”. Ein typisches Beispiel dafiir ist z. B.
der Kleinstbetrieb, wo der Unternehmensinhaber auBler den an den Steuerberater de-
legierten Buchfithrungsaufgaben praktisch alle Agenden, wie Ein- und Verkauf und
Organisation, oft auch noch einen Teil der fachspezifisch-handwerklichen Arbeit,
selbst wahrnimmt. In GroBbetrieben kann ein Bereich jedoch eine Stabsstelle oder ei-
ne oder mehrere Abteilungen mit spezialisierten Mitarbeitern umfassen.

Trotz dieser Einschrinkung lassen sich typische Bildungsschwerpunkte von Unterneh-
men erkennen (vgl. Tab, II-5.1):

Tabelle II-5.1:
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 Welterbiidung 2%
Einkauf 21%
Forschung, Entwickiung 17 %
Personal- und Rechtswesen 16 %
Betriebsrat 15%
Arbeltsvorbereitung 12%
Verwaltung, innendienst 10%
Lagerhaltung, Materialwirtschaft 8%
Transport, Fuhrpark 4%
Andere Bereiche 3%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 806 Unternchmen (Mehrfachnennungen)
(Anmerkung: Nur "oft"-Angaben wurden beriicksichtigt)
Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen 1986
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Nach Bereichen liegen die Schwerpunkte bei der Weiterbildung von EDV- und Organi-
sations-Personal sowie von mit Marketing und Verkauf befaSten Personen (Marke-
tingspezialisten, AuBen- und Innendienst-Verkiufer, im weiteren Sinne auch Kunden-
dienst, Service und Reparatur).

Dieses Ergebnis ist nicht iiberraschend: Gerade EDV-Fachschulungen (Einschulungen
auf Programmpakete und Gerite usw.) sind weit verbreitet, insbesondere auch in der
Form von "Kundenschulungen".

Das Verkaufspersonal bzw. Mitarbeiter mit Kundenkontakt werden ebenfalls relativ
hiufig trainiert. Gerade kleinere Unternehmen steigen mit Trainings ihrer Verkaufs-
mannschaft hiiufig erstmals in die firmeninterne Weiterbildung ein: Eine abgrenzbare
Zielgruppe, Hoffnung auf unmittelbaren Nutzen und (scheinbar) relativ leichte MeB-
barkeit iiber diec Umsatzzahlen erleichtern diesen "Sprung ins kalte Wasser".

5.1 Weiterbildung in den Unternehmensbereichen nach
UnternehmensgroBe

Bei der Betrachtung nach UnternechmensgroBen zeigen sich deutlich unterschiedliche
Bereichsschwerpunkte (Anhang, Tab. A-4.1 und Tab. II-5.2).

Bereits jedes dritte Unternchmen mit 20 bis 50 Mitarbeitern bildet seine Mitarbeiter
im EDV- und Organisationsbereich oft weiter. Dennoch weist gerade dieser Bereich
beim Extremgruppenvergleich den hochsten Zuwachs auf: 80 % der GroBSunterneh-
men bilden diese Mitarbeitergruppe ebenfalls haufig weiter.

Dieser iiber die Unternehmensgri8enklassen hinweg stetige Zuwachs ist auf die wach-
sende Bedeutung dieser Bereiche gerade fiir Unternehmen in ihrer Biirokratiephase
(GLAsL 1984) zuriickzufiihren, was sich auch in der Einrichtung eigener Organisa-
tions- und EDV-Abteilungen niederschligt.

Ein sehr starker Zuwachs ist auch fiir den Produktions- und Fertigungsbereich zu ver-
zeichnen: Mit zunchmender Unternehmensgrole gewinnt die interne Qualifizierung
fachlich-technischer Spitzenkrifte an Bedeutung,

Bereiche wie Verkauf, Kundendienst, Rechnungswesen und Buchhaltung weisen dage-
gen nur geringere Unterschiede iiber die Unternehmensgro8en hinweg auf, da auch in
Kleinbetrieben hier die Notwendigkeit zur Weiterbildung besteht, um z. B. beziiglich
gesetzlicher Anderungen auf dem laufenden zu bleiben.
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Tabelle II-5.2:
Weiterbildung in den Unternehmensbereichen nach Untemehmensgrofe

(Extremgruppenvergleich)
Unternehmensberelch Anzall dor Mitnrbeltee Differenz
20 bis 49 iber 1.000

Organisation, EDV 32% 79 % +37%
Produktion, Fertigung 17 % 54% +37%
Forschung, Entwickiung 6% 40 % +34%
Aus- und Weiterbildung 19% 48 % +20%
Personal- und Rechtswesen 5% 32% +27%
Arbeitsvorbereitung 6% 27% +21%
Betriebsrat 4% 18% +16%
Marketing, Werbung 21% 37 % + 16 %
Verkauf, AuBendienst 49 % 59 % +10%
Verwaltung, Innendienst 12% 22% +10%
Lagerhaltung, Materlalwirtschaft 6% 1% +5%
Transport, Fuhrpark 3% 8% +5%
Kundendienst, Service, Reparatur 27% 30% +3%
Rechnungswesen, Buchhaltung 21% 21% 0
Einkauf 24% 2% -2%

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

5.2 Weiterbildung in den Unternehmensbereichen nach
Sektionen

Bei einem Vergleich von Gesamt- und Sektionsergebnissen (sieche Anhang, Tab. A-4.2)
bzw. nach Branchen (Anhang, Tab. A-4.3) zeigt sich,

— daB gerade der Sektor Geld-, Kredit- und Versicherungswesen sehr hohe Nennun-
gen im Marketing- und Verkaufsbereich aufweist, duerst hoch sind im Vergleich
zum Gesamtdurchschnitt die Nennungen des Organisations- und EDV-Bereichs,
des Innendienstes und der Aus- und Weiterbildung bzw. des Personalwesens.

— daB in der Industrie iiberdurchschnittlich hiufig im Produktions-, Fertigungs- und
Arbeitsvorbereitungsbereich sowie in Forschung/Entwicklung und Organisation/
EDYV weitergebildet wird, dagegen unterdurchschnittlich oft in Kundendienst, Ser-
vice und Verkauf. Dies deutet auf eine gewisse "Produktionsorientierung” hin.
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- daB im Handel der Schwerpunkt bei Verkauf/AuBendienst/Marketing liegt.

- daB im Gewerbe am relativ hiufigsten in den Bereichen Organisation/EDV, Pro-
duktion und Verkauf/AuBendienst weitergebildet wird.

Diese Resultate werden von anderen Forschungsergebnissen gestiitzt, obwohl auch
hier wieder unterschiedliche Fragestellungen den Vergleich erschweren: Insgesamt
zeigt sich, daB in den Bereichen Organisation, EDV und Vertrieb am haufigsten wei-
tergebildet wird. Bei eher groBeren Unternehmen wird auch oft im Produktionsbe-
reich, im Personalwesen und in Forschung und Entwicklung hiufig weitergebildet.

So zeigen z.B. cinige bei weiterbildungsintensiven deutschen GroBunternehmen
durchgefiihrte Studien folgende Ergebnisse:

In der Umfrage von SCS (1985) fiihren die Bereiche Organisation/EDV mit 76 %, Ver-
trieb 75 % und Personal 71 %.

Bei WINTER / THOLEN (1982, S. 9) zeigt sich, daB am 6ftesten im Vertriebsbereich wei-
tergebildet wird, gefolgt von produktionsbezogener Weiterbildung und Weiterbildung
des Forschungs- und Entwicklungs-Personals.

Auch die Erhebung des Deutschen Industrie- und Handelstages (DIHT 1982, S. 68)
ergab eine dhnliche Gewichtung: Es filhren Absatz- und Marketing-Themen.

In einigen Erhebungen wird grob zwischen kaufménnischem und technischem Bereich
unterschieden. Es zeigen sich durchgingig zwei Tendenzen:

- Der kaufminnische Bereich wird hiufiger weitergebildet als der technische, und

— in jedem Bereich steigt die Weiterbildungsteilnahme wiederum mit der hierarchi-
schen Stellung,

Die Erhebung des DIHT (1982, S. 75) ergab z. B., daB zwei Drittel der antwortenden
Unternchmen in jhrem kaufméinnischen, dagegen nur ein Drittel im technischen Be-
reich Weiterbildung betreiben. Weiters wird in jedem Bereich am hiufigsten jeweils
das Mittelmanagement, die qualifizierten Angestellten, weitergebildet, gefolgt von der
obersten Fithrungsebene, den Fachkriften und mit weitem Abstand den an- und unge-
lernten Kriften.




5.3 Typen betrieblicher Bildungsarbeit

Bei einer Analyse, in welchen Unternehmensbereichen weitergebildet wird, konnen
folgende drei Cluster gebildet werden (Abb. II-5.1):

Abbildung II-5.1:
Betriebliche Weiterbildung nach Bereichen

v40
v46 v35
Forschung und
Betriebsrat Entwicklung Produktion

v41i
Lagerhaltung,
Materialwirtschaft

v44
Arbeitsvorbereitung

v37
Verkauf,
AuBendienst

v36
Kundendienst

va3
Marketing

v38 v39 v34
Personal- und Verwaltung, Biiro, Rechnungswesen,
Rechnungswesen Innendienst Buchhaltung

Quelle: ibw-Brhebung 1988
Dargestelit: Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman r(s) (nur Werte iiber .40)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
(Quelle: Anhang, Tab. A4.4)
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Es konnen drei Typen unterschieden werden:

o Typ "Verkaufsschulung"

Die Weiterbildung der Bereiche mit Kundenkontakt, das sind Service und Repara-
tur (v36), Verkauf und AuBendienst (v37), von Marketing und Werbung (v 33)
hingt miteinander eng zusammen. Dieser Typ umfaBt ca. die Hilfte der Unterneh-
men.

o Typ "Verwaltungs- und Innendienst-Schulung"

Die Nennung der Bereiche Verwaltung und Innendienst (v 39), Personal und Recht
(v 38) sowie Rechnungswesen und Buchhaltung (v 34) hingt ebenfalls eng zusam-
men. Dieser Typ umfaBt ca. jedes vierte Unternehmen, tendenziell aber groBere
Betriebe.

e Typ "Produktionsschulung"

Die Bereiche Produktion und Fertigung (v 35) und Arbeitsvorbereitung (v 44) wer-
den oft miteinander genannt; der Zusammenhang mit den Bereichen Forschung
und Entwicklung (v 40) sowie der Betriebsrats-Weiterbildung (v 46) deutet darauf
hin, daB dieser Typ vor allem in GroBbetrieben auftritt. Er umfaBt insgesamt ca. je-
des dritte Unternechmen.

Eine Differenzierung nach UnternechmensgroBenklassen zeigt folgendes Bild:

In Betrieben mit weniger als 100 Mitarbeitern lassen sich vor allem zwei groBe Grup-
pen unterscheiden: Die Weiterbildung des Innendienst- und Verwaltungspersonals
(inkl. Buchhaltung, Kostenrechnung, EDV) — wobei dieses gerade in Kleinstunterneh-
men oft mit dem Unternehmer und den mithelfenden Familienangehorigen ident ist —
sowie die Verkaufsschulung. Dies ist gleichzeitig auch ein Hinweis darauf, daB gerade
Verkaufstraining im weitesten Sinne ein héufiger Weiterbildungseinstieg fiir kleinere
Unternehmen ist.

In GroBunternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern tritt dariiberhinaus neben den
oben angefiihrten drei Typen noch ein weiterer eigenstéandiger Typ "Lagerhaltung/Ma-
terialwirtschaft und Einkauf" auf.

6. Inhalte der Weiterbildung

AusmaB und Inhalte der betrieblichen Weiterbildung werden stark nach Zielgruppen
differenziert. Dies zeigt sich in einer Reihe einschligiger Erhebungen aus dem In- und
Ausland (z. B. HARTL / SCHEDLER / THUM 1980, DIHT 1982, WEBER 1985, OAF 1988,
GEHIN 1988, BIGA 1988, PELL 1989).

In der vorliegenden Untersuchung wurde erhoben, welche Mitarbeitergruppen im Jah-
re 1986 weitergebildet wurden.
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6.1 Zur Themenvielfalt pro Mitarbeitergruppe

Angesichts oft fehlender Weiterbildungsstatistiken, insbesondere in kleinen Unterneh-
men, wurde nicht direkt nach dem AusmaB der Weiterbildung selbst (Teilnehmer, Wei-
terbildungsstunden o. &.) gefragt.

Aus der Hiufigkeit genannter Weiterbildungsthemen LiBt sich jedoch die Themenbrei-
te pro Mitarbeitergruppe ablesen.

Generell zeigte sich, daB die Gruppe der qualifizierten Angestellten (entspricht im
Kleinbetrieb ca. der Meisterebene, bei GroBunternehmen dem Mittelmanagement)
nicht nur am weitaus haufigsten, sondern auch mit der groBten Themenvielfalt weiter-
gebildet wird (Tab. I1-6.1). '

Tabelle 11-6.1:
Weiterbildung 1986 nach Mitarbeitergruppen

Unternehmen
Weiterblidungsgruppe prem —— Van-zf.:;:\:rn
Unternehmensleitung 719 65 % 25
Qualifizlerte Angesteilte, Meister 980 88 % 32
Einfache Angestelite, Facharbeiter 791 71% 20
Angeiernte Kriifte 310 28% 1.4

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.100 Unternechmen (Mehrfachnennungen)

6.2 Themenschwerpunkte

Bereits ein globaler Vergleich der von den antwortenden Unternehmen fiir das Jahr
1986 abgegebenen Nennungen zeigt einige Grundtendenzen auf (Tab. I1-6.2).

Die Tabelle II-6.2 zeigt die Nennungshiufigkeiten von Themen nach Mitarbeitergrup-
pen. Diese Darstellung beriicksichtigt noch nicht das tatsichliche quantitative AusmaB
der Weiterbildung (wie viele Teilnchmer, Dauer der Weiterbildung), zeigt aber trotz-
dem bereits eine Reihe deutlicher Schwerpunkte auf:

© Nach der Nennungshaufigkeit fithrt mit Abstand das technische Fachwissen, das
vor allem qualifizierten und einfachen Angestellten und Facharbeitern vermittelt
wird. Technisches Fachwissen stellt auch fiir angelernte Krifte das wichtigste Wei-
terbildungsthema dar. In jedem vierten Unternehmen wird auch die Unterneh-
mensleitung fachspezifisch weitergebildet. Dies trifft vor allem auf kleinere Unter-
nehmen zu,
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® Am zweithiufigsten wurde das Themengebiet der Elektronischen Datenverarbei-
tung genannt. Es werden ebenfalls vor allem qualifizierte Angestellte weitergebil-
det, aber in einem hohen AusmaB auch einfache Angestellte und in jedem vierten
Unternehmen auch die Unternehmensleitung.

© Im kaufminnisch-rechtlichen Gebiet werden vor allem Fithrungskrifte und die Un-
ternehmensleitung weitergebildet. Dies gilt auch fiir das Thema Mitarbeiterfiih-
rung.

o Fremdsprachen werden weniger hiufig genannt, es werden vor allem qualifizierte
und einfache Angestellte weitergebildet.

© Personlichkeitsbildende MaBnahmen gibt es vor allem fiir qualifizierte Angestellte
und die Unternehmensleitungsebene. Dies gilt auch — mit einer etwas breiteren
Streuung ~ fiir den Themenbereich Kommunikation.

o Allgemeinwissen ist iiber alle Ebenen hinweg nur mit geringen Prozentsétzen ver-
treten.,

Tabelle I1-6.2:
Weiterbildungsinhalte 1986 nach Mitarbeitergruppen

Themengeblet uL QA EA AK Insges.
technisches Fachwissen 23 % 60 % 43 % 17% 22%
EDV 25% 55% 30 % 5% 18 %
kfm.-rechtl. Fachwissen 31% 46 % 20% 5% 16 %
Mitarbeiterfiihrung 30 % 40 % 7% 1% 12%
Norhaftenstre ning: 2% | 2% | 15% 4% 1%
Persdnlichkeitsblidung 18 % 26 % 12% 2% 9%
Fremdsprachen 11% 23 % 14% 3% 8%
Alilgemelnwissen 4% 6% 6% 2% 3%
andere inhalte 2% 3% 3% 1% 1%
Nennungen absolut 1.826 3.241 1.678 a7 | 7492

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.109 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)
(Mehrfachnennungen)
UL = Unternchmensleitung, QA = Qualifizierte Angestellte/Meister,
EA = Binfache Angestellte/Facharbeiter, AK = Angelemnte Krifte

Diese grobe Schwerpunktsetzung bei den Themenbereichen beriicksichtigt noch nicht,
welche Inhalte aus dem Fachgebiet tatsdchlich Inhalt der Weiterbildung sind, wie lange
die WeiterbildungsmaBnahmen dauern und welche Unterschiede auf methodisch-di-
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daktischem Gebiet bestehen. Beziiglich der Dauer von Weiterbildungsveranstaltungen
zeigte z. B. die Erhebung von BARDELEBEN u. a. (1986), daB diesbeziiglich eher gerin-
ge Unterschiede zwischen einzelnen Mitarbeitergruppen bestehen. Das heiBt, die Un-
terschiede ergeben sich aus der unterschiedlich hohen Teilnahmequote. Dies betragt
bei Fithrungskriften ca. 50 %, bei angelernten Kriften ca. 13 % (KAILER 1989 a). Ins-
gesamt dominieren sowohl im inner- als auch iiberbetrieblichen Angebot kiirzere,
mehrstiindige bis mehrtégige Kurse (vgl z. B. OStZA 1985), wenn man von AMV ge-
forderten MaBnahmen absieht.

Der reinen Produktschulung bzw. Einschulung an einem bestimmten Gerit oder einem
Softwarepaket stehen z. B. im Verhaltens- und Fihrungsbereich ebenfalls eher auf Re-
zeptvermittlung hin orientierte Kurzseminare gegeniiber.

Lingerdauernde Veranstaltungen und Lehrgiinge, die meist in Sandwichform berufs-
begleitend absolviert werden, sind ebenfalls fast ausschlieBlich fachspezifisch orientiert
(Sprachkurse, priifungsorientierte Lehrginge, wie z. B. Vorbereitungskurse auf Mei-
sterpriifungen, LehrabschluBpriifungen, Konzessionspriifungen, usw.), stirker wissen-
schaftlich orientierte Angebote — wie z. B. universitire Weiterbildung — sind in nur ge-
ringem Umfang vertreten.

6.3 Weiterblidungsinhaite nach Mitarbeitergruppen

Die Tabelle II-6.2 zeigte bereits eine nach Mitarbeitergruppen unterschiedliche thema-
tische Ausrichtung:
@ Bei der Unternehmensleitung werden am hiaufigsten kaufménnisch-rechtliches Wis-
sen und Mitarbeiterfithrung genannt.

® Bei den qualifizierten Angestellten fithren die Nennungen von technischem Fach-
wissen, EDV, kaufminnisch/rechtlichem Wissen, Mitarbeiterfithrung und Kommu-
nikation.

o Auf der Ebene der einfachen Angestellten wird mit Abstand technisches Fachwis-

sen am héufigsten genannt, gefolgt von EDV und kaufménnisch/rechtlichem Wis-
sen.

© Bei angelernten Kriften konzentrieren sich die Nennungen vor allem auf kaufméin-
nisch-rechtliches Fachwissen und mit weitem Abstand auf EDV.

Im folgenden werden die Themen je Mitarbeitergruppe detaillierter aufgeschliisselt.

8.3.1 Untermmehmensleitung

Insgesamt fithren zwei Drittel der Unternehmen WeiterbildungsmaBnahmen fiir ihre
Unternehmensleitung durch (Anhang, Tab. A-7.1).

Von den Themen her wurde von den Unternehmen fiir die Unternehmensleitung am
haufigsten kaufménnisch-rechtliches Fachwissen (48 % der Unternehmen mit Weiter-
bildung der Leitungsebene) sowie Mitarbeiterfithrung (46 %) angeboten. Danach fol-
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gen EDV, technisches Fachwissen und Verhaltenstraining sowie Personlichkeitsbildung.
Fremdsprachen werden von 16 % genannt.

Nach der Unternehmensgro8e ergeben sich jedoch deutliche Unterschiede (Tab. II-
6.3):

Tabelle I1-6.3:
Weiterbildungsinhalte filr die Unternehmensleitung
(Extremgruppenvergleich)
Anzahi der Mitarbeiter
Themenbereich Differenz
20 bis 49 ber 1.000

Persdnlichkeitsbiidung 19% 55 % +36%
Verhaltenstraining,

Kommunikation 2% 57% +29%
Fremdsprachen 10 % 38 % +28%
Mitarbeiterfilhrung 45 % 60 % +15%
EDV 34 % 48 % + 14 %
andere Inhalte 2% 7% +5%
Aligemeinwissen 5% 7% +2%
kfm.-rechtl. Fachwissen 48 % 38 % -10%
technisches Fachwissen 38 % 17 % -21%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 276 bzw. 42 Unternehmen (Mchrfachnennungen)

Besonders deutlich ist mit zunehmender UnternehmensgréBe der Anstieg in den Be-
reichen Personlichkeitsbildung, Kommunikation und Verhaltenstraining sowie auch bei
Fremdsprachen.

So steigen die Nennungen von Persénlichkeitsbildung von 19 % auf 55 %, Mitarbeiter-
fithrung von 45 % auf 60 %, Verhaltenstraining von 28 % auf 57 %.

Das heiflt, insbesondere in den GroBunternehmen iiber 500 Mitarbeitern liegen diese
Inhalte — zusammen mit Mitarbeiterfithrung — deutlich an der Spitze und werden sogar
hiufiger als fachliche Inhalte genannt.

Die Nennungshiufigkeit der Weiterbildung im Bereich des kaufménnischen Fachwis-
sens nimmt dagegen mit der UnternehmensgroBe leicht, beim technischen Fachwissen
sogar sehr deutlich ab. Das heifit, technisches Fachwissen ist insbesondere bei Kleinun-
ternchmen bis 100 Mitarbeitern wichtig. Dies spiegelt deutlich die oft anzutreffende
Einstellung "Der Inhaber ist auch der beste Fachmann in Betrieb", wieder.
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Die Bedeutung der Vermittlung von Fremdsprachenkenntnissen fiir die Unterneh-
mensspitze steigt mit der UnternehmensgroBe, was sich auf Exporttatigkeit und inter-
nationale Vernetzung (z. B. internationaler Konzern) zuriickfithren 148t.

6.3.2 Filhrungskriifte

Qualifizierte Angestellte werden mit Abstand am hiufigsten — namlich von fast 90 %
der antwortenden Unternehmen - weitergebildet, wobei diese Gruppe auch iiber die
breiteste Themenvielfalt verfiigt.

Uberlegen an der Spitze stehen technisches (67 % der Unternehmen mit Fihrungs-
krafteweiterbildung) sowie kaufmannisch-rechtliches Fachwissen (52 %) und EDV

(59 %) (Anhang, Tab. A-7.2).

Mit Abstand folgen die Themenbereiche Mitarbeiterfithrung (44 %), Personlichkeits-
bildung (30 %) und Verhaltenstraining (36 %). Seltener genannt wurden Fremdspra-
chen mit 26 %.

Tabelle II-6.4;
Weiterbildungsinhalte fiir Fithrungskrifte
(Extremgruppenvergleich)
Anzahl der Mitarbeiter
Themenbereich Differenz
20 bis 49 iiber 1.000

Verhaltenstraining,

Kommunikation — Lk el )
Mitarbeiterfiihrung 28 % 85% +57%
Persdnlichkeitsbildung 16 % 68 % +52%
Fremdsprachen 12% 62 % +50%
EDV 4% 85 % +41%
kfm.-rechtl. Fachwissen 43 % 76 % +33%
technisches Fachwissen 58 % 80 % +22%
Allgemeinwissen 5% 9% +4%
andere Inhalte 3% 5% +2%

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

Mit der UnternchmensgroB8e steigen die Nennungen vieler Themenbereiche auBerst
stark an (siche Tab. II-6.4): So liegt z. B. im Bereich der Persdnlichkeitsbildung, Ver-
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haltenstraining und Mitarbeiterfithrung sowie bei Fremdsprachen der Zuwachs bei je-
weils iiber 50 Prozentpunkten!

Dieser enorme Zuwachs iiber die Unternechmensgr8en hinweg ist auch aus der unter-
schiedlichen Position dieser Mitarbeiterebene zu erklaren:

Im Kleinbetrieb handelt es sich oft um die Ebene von Meistern, wobei die Unterneh-
mensleitung (einschlieBlich mithelfender Familienangehoriger) die kaufménnisch-ad-
ministrativen Belange, unter Umstinden auch handwerkliche Arbeiten und die Bear-
beitung technischer Fachfragen noch selbst wahrnimmt. Im GroBunternehmen wird
darunter die Mittelmanagement-Ebene verstanden.

Jedoch zeigte eine weitere Erhebung (KAILER 1989 a) auch innerhalb von Unterneh-
men vergleichbarer GroB8e und derselben Branche unterschiedliche Zuordnungen der
Mitarbeiter, insbesondere fiir die Gruppe der Fihrungskrafte. Teils verstanden die
Unternehmen darunter nur eine "erweiterte Geschiftsleitung”, teils wurden bis zu
10 % der Belegschaft dieser Ebene zugeordnet. Es konnen aber die Unterschiede zwi-
schen dem UnternehmensgrdBen nicht allein auf einen Positionseffekt zuriickgefiihrt
werden: Dieser deutliche Anstieg zeigt sich auch, wenn man nur Mittel- und Grofbe-
tricbe vergleicht.

Tabelle 11-6.5:
Weiterbildungsinhalte von Unternehmensleitung und Fiihrungskriiften
in Untemehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern

Themenbereich Untelren“elrnng\ens- Fiihrungskrifte
Mitarbeiterfiihrung 60 % 85 %
EDV 48 % 85%
e e
technisches Fachwissen 17 % 80 %
kfm.-rechtl. Fachwissen 38 % 76 %
Personlichkeitsbildung 55 % 68 %
Fremdsprachen 38 % 62 %
Aligemeinwissen 7% 9%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 42 bzw. 66 Unternchmen (Mehrfachnennungen)

Insgesamt zeigt sich auch bei den Fiihrungskraften cin starkes Zunchmen der Weiter-
bildung in den Bereichen Persnlichkeitsbildung, Verhaltenstraining und Mitarbeiter-
fiihrung mit steigender Mitarbeiterzahl.
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Dieser Zuwachs ist bei den Fiihrungskriften noch weitaus deutlicher als bei der Unter-
nehmensleitung.

Weiters nimmt —~ im Gegensatz zur Unternehmensleitung — auch die Weiterbildung in
technischem, kaufminnischem Fachwissen sowie in EDV und Fremdsprachen mit der
UnternebmensgroBe deutlich zu.

Im direkten Vergleich zwischen Unternehmensleitungsebene und Fihrungskriften
kann ein relatives "Top-Management-Weiterbildungsdefizit" festgestellt werden:

Betrachtet man nur die GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern, ergeben
sich beim direkten Vergleich von oberster Unternehmensleitung und Fihrungskriften
- wobei fiir beide Gruppen der "Zeitmangel® ein gleichermaBen bedeutsames wie oft
genanntes Weiterbildungshindernis darstellt — deutliche Unterschiede in der Weiterbil-

dungshéufigkeit (Tab. II-6.5).

Die Gruppe der Fihrungskrifte bildet sich deutlich 6fter weiter als das Top-Manage-
ment, wobei besonders deutliche Unterschiede im Bereich des Fachwissens (techni-
sches, kaufmiinnisches, rechtliches und EDV-Wissen) auftreten. Beide Ebenen legen
jedoch den Schwerpunkt ihrer Weiterbildung auf den sozial-kommunikativen Bereich.
Dieses Ergebnis wird durch eine Reihe von in- und auslindischen Erhebungen unter-
mauert (z. B. OAF 1988, MANGHAM / SILVER 1986, DIHT 1982, BIGA 1988).

6.3.3 Einfache Angestelite und Facharbeiter

Etwas weniger Unternehmen, nimlich ca. 71 %, bilden einfache Angestellte bzw. Fach-
arbeiter weiter. Die Weiterbildung konzentriert sich also etwas stirker auf fachspezifi-
sches, technisches und kaufminnisches Wissen (Anhang, Tab. A-7.3). Dies zeigt sich
auch darin, daB im Durchschnitt nur zwei Themenbereiche genannt wurden.

Bei den einfachen Angestellten und Facharbeitern wird mit Abstand am héufigsten die
Vermittlung technischen Fachwissens genannt (59 % der Unternechmen mit Weiterbil-
dung einfacher Angestellter), gefolgt von EDV (41 %) und kaufméinnisch-rechtlichem
Wissen (30 %). Mit Abstand folgen Verhaltenstraining (21 %) und Personlichkeitsbil-
dung (17 %) sowie Fremdsprachen (19 %).

Mitarbeiterfithrung spielt mit 9 % ebenso wie Allgemeinwissen eine untergeordnete
Rolle. Hier wird die weitverbreitete Annahme sichtbar, daB einfache Angestellte und
Facharbeiter keine Fithrungsaufgaben hiitten.

Auch bei einfachen Angestellten und Facharbeitern ist — wie bei ihren Vorgesetzten —
iiber alle UnternehmensgroBen hinweg ein (allerdings etwas abgeschwichter) Anstieg
der Nennungen bei den einzelnen Themen zu verzeichnen (Tab. II-6.6).

Auffallig sind besonders die hohen Zuwichse bei EDV und Fremdsprachen iiber die
UnternehmensgroBen hinweg.

Ebenso sind bei kaufménnisch-rechtlichem und technischem Fachwissen sowie — etwas
abgeschwichter — im Verhaltens- und Personlichkeitsbildungsbereich Zuwichse zu
verzeichnen.
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Tabelle 11-6.6:
Weiterbildungsinhalte filr einfache Angestellte/Facharbeiter

(Extremgruppenvergleich)
Themenberelch JZph der Mitarbeier Differenz
20 bis 49 tiber 1.000

EDV ) 20% 75% +46%
Fremdsprachen 9% 46 % +37%
™| wx | ex [ e
Persbnlichkeltsblidung 1% 41% +30%
kfm.-rechtl. Fachwissen 26% 56 % +30%
technisches Fachwissen 52 % 81% +29%
Mitarbeiterfiihrung 6% 21% +18%
Alilgemeinwissen 6% 14 % +8%
andere Inhalte 4% 3% -1%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 265 bzw. 63 Unternchmen (Mehrfachnennungen)
Weiterbildungsteilnahme 1986

6.3.4 Angelernte Kriifte

Nur jedes vierte Unternchmen (28 %) fiihrt WeiterbildungsmaBnahmen fiir angelernte
Krifte durch (Anhang, Tab. A-7.4).

Es fiihrt mit Abstand technisches Fachwissen (59 % der Unternchmen, die angelernte
Krifte weiterbilden), es folgen mit groBem Abstand EDV (19 %) und kaufménnisch-
rechtliches Fachwissen (18 %).

Die Zunahme von EDV von 12 % im Kleinbetrieb auf 32 % im GroBunternechmen

weist insbesondere auf die Einfilhrung moderner computergesteuerter Produktionsan-
lagen hin. Einen dhnlichen Anstieg weisen auch Fremdsprachen von null auf 17 % auf.

6.4 Weiterbildungsinhalte nach Sektionen

Bei der Betrachtung nach Sektionen zeigen sich in den Themenhiufigkeiten einige
deutliche Unterschiede:

® Bei der Unternehmensleitung (Anhang, Tab. A-7.5) zeigt sich, daB in Banken und
Versicherungen wenig Wert auf technisches Fachwissen gelegt wird, aber iiberra-

60




S ey

schenderweise auch auf EDV-Wissen. Ein deutlicher Schwerpunkt liegt bei Mitar-
beiterfithrung, mit Abstand gefolgt von kaufméannisch-rechtlichem Wissen.

Im Gewerbe fillt eine unterdurchschnittliche Anzahl von Nennungen in den Berei-
chen Personlichkeitsbildung und Verhaltenstraining auf, dagegen wird technisches
Fachwissen iiberdurchschnittlich oft genannt. Dies weist wieder auf die verbreitete
Einstellung "Der Inhaber ist auch gleichzeitig der beste Fachmann" hin, ist aber
auch als Ergebnis der aligemein eher auf Fachinhalte konzentrierten Weiterbil-
dungsaktivititen der Kleinbetriebe zu sehen.

In der Industrie liegt das Schwergewicht bei fachlichen, insbesondere kaufmiin-
nisch-rechtlichen Inhalten und Mitarbeiterfithrung,

Im Fremdenverkehr liegt der Schwerpunkt bei Mitarbeiterfiihrung, im Handel zu-
sitzlich bei kaufmannischem Wissen, im Verkehr zusétzlich auf EDV,

Bei den Filhrungskriften (Anhang, Tab. A-7.6) werden in der Industrie technisches
Fachwissen, EDV, Fremdsprachen und Mitarbeiterfiihrung iiberdurchschnittlich
oft genannt. '

Im Gewerbe wird erwartungsgemiB technisches Fachwissen iiberdurchschnittlich
oft, dagegen Fremdsprachen, Personlichkeitsbildung, Kommunikation und Mitar-
beiterfithrung weniger héufig als im Gesamtdurchschnitt genannt,

In Banken und Versicherungen spielt technisches Fachwissen eine geringe Rolle.
Sehr ausgeprigt iiber dem Durchschnitt liegen dagegen Nennungen von kaufmén-
nisch-rechtlichem Fachwissen, Fremdsprachen, Allgemeinwissen, Personlichkeits-
bildung, Mitarbeiterfithrung und Verhaltenstraining. Es zeigt sich deutlich, daB bei
den Banken und Versicherungen — an sich bereits der weiterbildungsintensivste
Wirtschaftsbereich ~ die Weiterbildung der Ebene der qualifizierten Angestellten
nochmals am intensivsten betrieben wird (was auch damit zusammenhiingt, da ge-
rade diese Unternechmen prozentuell am meisten Mitarbeiter der Fiihrungsebene
zuordnen).

Bei den einfachen Angestellten und Facharbeitern (Anhang, Tab. A-7.7) zeigen sich
in der Industrie iiberdurchschnittlich hiufige Nennungen von technischem Fach-
wissen und Fremdsprachen (z. B. Fremdsprachenkorrespondenz, Auslandseinsatz
von Monteuren usw.).

Im Gewerbe dominiert das technische Fachwissen.

Banken und Versicherungen wiederum weisen duBerst hohe Nennungen bei kauf-
ménnisch-rechtlichem Fachwissen, EDV, Allgemeinwissen, Personlichkeitsbildung,
Verhaltenstraining und Mitarbeiterfilhrung auf. Es zeigt sich also auch hier, daB,
wie bei den qualifizierten Angestellten, nur in leicht abgeschwichter Form, diese
Ebene schr intensiv weitergebildet wird.

Bei den angelernten Krdften (Anhang, Tab. A-7.8) in der Industrie dominiert techni-
sches Fachwissen, es wird aber auch EDV iiberdurchschnittlich oft genannt. Auch
im Handel fithrt technisches Fachwissen, es gibt aber einen iiberdurchschnittlich
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hohen Nennungsanteil an kaufménnischem Wissen. Im Gewerbe dominiert eben-
falls technisches Fachwissen.

Vergleiche mit anderen in- oder auslidndischen Erhebungen sind nur bedingt méaglich,
da oft unterschiedliche Kennwerte aus den Basisinformationen errechnet werden, z. B.

— Teilnahmequote von Betrieben an Weiterbildung

— Teilnahmequote von Mitarbeitergruppen an Weiterbildung

— Teilnahmeh#ufigkeit (d. h. Beriicksichtigung von Mehrfachteilnahmen)

— durchschnittliche Teilnahmedauer (d. h. Beriicksichtigung der Lange der Weiter-
bildungsmaBnahmen)

~ Weiterbildungsausgaben je Mitarbeitergruppe bzw. Teilnchmer

Welch unterschiedliche — bildungspolitisch relevante — Aussagen aus der Errechnung
mehrerer Kennwerte (aus demselben Datensatz) abgeleitet werden konnten, zeigt sich
anschaulich (z. B. in BARDELEBEN u. a. 1986).

Jedoch zeigen sich bei einem Vergleich mit anderen Erhebungen auch bei Beriicksich-
tigung dieser Einschrinkungen dhnliche Grundtendenzen in den Aussagen:

Die Betriebsbefragung der Osterreichischen Akademie fiir Fithrungskrifte (OAF
1988, S. 3) ergab z. B. folgende thematische Schwerpunkte der Management-Weiterbil-
dung fiir die néchsten drei Jahre: Fiihrungsverhalten, Personlichkeitsentwicklung und
Kommunikation (insgesamt 31 % aller Nennungen), gefolgt von Marketing und Ver-
kauf (15 %) und EDV (11 %). Insbesondere bei Banken und Versicherungen wurden
die Themen Personlichkeitsentwicklung und Verkauf nochmals deutlich éfter genannt
als im Gesamtdurchschnitt, was — bezogen auf die Fithrungskrifteebene — auch mit den
Ergebnissen der vorliegenden Erhebung iibereinstimmt.

Die Weiterbildungsbeteiligung der Unternchmen ist in der vorliegenden ibw-Erhebung
tendenziell hoher in einer von der Zielgruppe etwa vergleichbaren, aber ilteren Be-
triebsbefragung des Deutschen Industrie- und Handelstages (DIHT 1982, S. 69): Dort
fithrten die Absatz/Marketing und Arbeits- und Fiihrungstechniken mit weitem Ab-
stand vor Planungs-, Organisations- und Personalthemen.

Jedes dritte Unternehmen mit weniger als 500 Beschiiftigten fiihrte Veranstaltungen
zum Thema Absatz/Marketing, nahezu jedes vierte zu Arbeits- und Fiihrungstechnik
und etwa jedes fiinfte zu Planung/Organisation und Personalwesen durch,

Von den groBeren Unternehmen fiihrte fiber die Hilfte Veranstaltungen zu Arbeits-
und Fithrungstechnik betriebsintern durch, 40 % zum Thema Absatz/Marketing: in et-
wa jedem dritten GroBunternehmen wurden Veranstaltungen mit fachtechnischen In-
halten durchgefiihrt,

In dieser bundesdeutschen Erhebung (DIHT 1982, S. 70) zeigten sich, wie auch in an-
deren Studien und in der vorliegenden Erhebung folgende Tendenzen:
e Es dominiert fachlich-orientierte Weiterbildung (z. B. SCS 1985)
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e Der Themenbereich Marketing, Verkauf und Absatz liegt auch bei kleinen Unter-
nehmen an vorderster Stelle; Verkaufstrainings stellen oft einen wichtigen Einstieg
in interne Weiterbildung dar.

@ Mit zunehmender Unternehmensgroe gibt es geradezu eine "Explosion” von fiih-
rungs- und personlichkeitsentwicklungsbezogenen Themen. Bei GroBunternehmen
wird in neun von zehn Unternchmen Arbeits- und Fiithrungstechnik innerbetrieb-
lich angeboten, bei den iiberbetrieblichen Angeboten stehen sie dagegen erst an
siebenter Stelle der Themenliste (DIHT 1982, S. 72).

6.5 Kundenschulung

Einen wichtigen Aktivitdtsbereich stellt die Schulung von Mitarbeitern anderer Unter-
nehmen (insb. Kunden) dar.

Es ist zu beachten, daB der Begriff der "Kundenschulung” einen unterschiedlichen Um-
fang aufweisen kann:

Kundenschulung umfaBt nicht nur Produktschulung durch AuBendienstverkiufer oder
die Abhaltung von Kurzkursen zur Einschulung an neuen Maschinen, sondern geht bis
hin zur Entwicklung maBgeschneiderter Schulungsprogramme, zur Einschulung von
Mitarbeitern des Kunden als Trainer (Multiplikatorenprogramme) oder zum Aufbau
kompletter Weiterbildungseinrichtungen beim Kunden (im Rahmen von umfassenden
"turn-key-Projekten”, bei denen z. B. nicht nur GroBanlagen oder ganze Fabriken in-
stalliert werden, sondern auch das Schulungs-know-how Bestandteil des Projektes ist).

Insgesamt geben 22 % aller antwortenden Unternehmen an, Weiterbildungsaktivititen
fiir Dritte durchzufiihren.

ErwartungsgemiB steigt dieser Prozentsatz mit der UnternehmensgrdBe deutlich an:

Tabelle I11-6.7:
Kundenschulung nach Unternehmensgrdfe

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

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 236 Unternchmen mit Kundenschulung
(Anmerkung: Die Prozentangaben beziehen sich
auf die jeweilige GroBenklasse)




Nach Branchen konzentriert sich die Schulung von Mitarbeitern andcrer Unterneh-
men vor allem auf Banken und Versicherungen, die Maschinenerzeugung (43 %) und
Elektrotechnische Produkte (39 %) (Anhang, Tab. A-5.1).

In den letzten Jahren zeichnet sich auch der Trend ab, daB interne Bildungsabteilun-
gen auch als Weiterbildungsanbieter am externen Markt auftreten bzw. daB spezielle
Kundenschulungsabteilungen cmgenchtet werden.

Die Programme umfassen nicht nur rein fach- und produktspezifische Seminare (z. B.
Einfithrung in ein bestimmtes EDV-Programmpaket), sondern auch Themen wie Kom-
munikation, Prisentationstechnik usw. Dabei steht oft nicht so sehr der Aspekt der
Auslastung der internen Weiterbildungsabteilung als vielmehr der Einsatz von Weiter-
bildung als PR- und Marketinginstrument (Schulung als Zusatznutzen) im Vorder-

grund.

Da die Kosten fiir Einschulung immer mehr steigen, gehen groBere Unternehmen, ins-
besondere im EDV-Bereich, auch dazu iiber, anstatt von Seminaren (mit Trainern)
"Lernzentren" mit Tutoren einzurichten, in denen selbstgesteuert mit computergestiitz-
tem Unterricht Wissen erworben werden kann, bzw. sie setzen verstirkt Videocasset-
ten oder Selbstlernmaterialien ein (KAILER / BALLNIK 1989).

6.6 Tellnahme an léngeren Lehrgéangen

Ein wichtiges Teilgebiet der betrieblichen Weiterbildung stellt — neben der Teilnahme
an Kurzveranstaltungen zur Abdeckung aktueller Bedarfe — dic Teilnahme an ldnger-
dauernden Veranstaltungen dar, wo in einem lingerfristigen Curriculum individuelle
Qualifikationen erworben werden.

In fast zwei von drei Unternehmen nehmen Mitarbeiter auch an lingerdauernden
Lehrgingen auBerhalb des Betriebes teil (Anhang, Tab. A-6.1).

Von diesen Unternehmen mit lingerdauernden externen Kursen entsenden jeweils fast
die Hilfte Mitarbeiter auf Vorbereitungskurse fiir LehrabschluBpriifungen bzw. auf
Meisterpriifungsvorbereitungskurse.

Jedes dritte Unternchmen entsendet Teilnehmer auch in Werkmeisterschulen (insbe-
sondere GroBunternehmen: Nur 15 % der Unternehmen unter 50 Mitarbeitern, aber
62 % der Unternchmen mit mehr als 500 Mitarbeitern).

Jedes vierte Unternehmen beschickt auch Universitétslehrgiinge, wobei diese Haufig-
keit ebenfalls mit der UnternchmensgroBe deutlich steigt (10 % der Kleinunterneh-
men, 47 % der GroBunternchmen).

Post-graduate-Studien an auslindischen Universititen werden dagegen nur von 3 %
der Unternehmen zur Weiterbildung ihrer Fithrungskrifte eingesetzt.

Die Entsendung von Mitarbeitern auf externe Lehrginge unterscheidet sich nach Sek-
tionen: Vorbereitungskurse auf LehrabschluBpriifungen werden @iberdurchschnittlich
oft im Einzelhandel, Meisterpriifungsvorbereitungskurse in der Industrie und im Ge-
werbe besucht. Beim Besuch von Werkmeisterschulen liegen die Industricunterneh-
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men mit 62 % sehr deutlich an der Spitze, Bei den Universititslehrgingen liegt der Be-
reich Geld-, Kredit- und Versicherung mit 62 % an der Spitze, gefolgt von der Indu-
strie mit 31 %.

Wenn man sich weiters vergegenwirtigt, daB interne lingere Kurse vor allem in Ban-
ken und Versicherungen (abgesehen von den Dienstpriifungskursen der offentlichen
Verwaltung) und in der GroBindustrie durchgefiihrt werden, zeigt sich, da8 insgesamt
lingerdauernde — meist priifungsorientierte — Lehrgiinge als Zielgruppe vor allem wei-
terbildungsintensive Unternehmen haben. Eine Ausnahme bilden Vorberei 5€
auf LehrabschluB- und Meisterpriifungen, deren Inanspruchnahme weitgehend unab-
héngig von der UnternehmensgroBe erfolgt.

7. Probleme der Weiterblidung im Unternehmen

Je nach der Ausrichtung, Gestaltungsform und Intensitit der betrieblichen Weiterbil-
dung treten unterschiedliche Probleme und Bedarfe in den Vordergrund. Ein typisches
Beispiel wiren z B. Probleme, die aus einem rein fachlich orientierten Schulungsbe-
trieb herrithren.

Ebenso beeinfluBit auch die Wahrnehmung bestimmter Probleme im "Bildungsumfeld"
wiederum die Gestaltung der Weiterbildung,

Insgesamt nannten die meisten antwortenden Unternehmen (83 % von 959) Zeitman-
gel und Arbeitsiiberlastung der Teilnehmer als sehr groBes Problem. Dieses Oberfli-
chensyndrom miiBte sicherlich noch genauer analysiert werden, deutet aber darauf hin,
daB Weiterbildung im Verhaltnis zum Tagesgeschift doch ein geringerer Stellenwert
eingerdumt wird. Danach folgen mit weiten Abstand personelle Engpisse in der Wei-
terbildungsabteilung selbst, finanzielle Beschinkungen und Transferprobleme.

7.1 Weiterbildungsprobleme nach Unternehmensgrofie

Je nach UnternchmensgroBe treten unterschiedliche Probleme in den Vordergrund
(Anhang, Tab. A-8.1). Dies zeigt deutlich ein Extremgruppenvergleich (vgl. Tab. II-
7.1):

Die gerade fiir Kleinbetriebe typischen Informationsdefizite iiber das externe Angebot
nehmen mit der UnternehmensgrdBe deutlich ab (von 17 % auf 8 %). Ebenso verhilt
es sich mit dem Problem der mangelnden Bildungsmotivation der Teilnehmer (von
22 % auf 5 %).

In groBeren Betrieben treten andere Probleme in den Vordergrund:

GroBe Probleme mit personellen Engpéssen in der Trainingsabteilung nennt fast jeder
dritte GroBbetrieb mit mehr als 500 Mitarbeitern. Dies zeigt die Kapazititsgrenzen der
Weiterbildung — meist "Ein-Mann-Abteilungen im Unternehmen" — deutlich auf.
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Mit der UnternehmensgroBe steigen auch Transferprobleme aufgrund mangelnder
Unterstiitzung durch Vorgesetzte der Teilnehmer (insbesondere bei GroBbetrieben mit
mehr als 1000 Mitarbeitern) deutlich an; von 7 % auf 21 %. Diese Transfer- und Um-
setzungsprobleme sind typisch gerade fiir Weiterbildungsarbeit in Unternechmen in der
"Organisationsphase" (GLASL 1984), sie zeigen auch die Gefahr auf, daf8 die Weiterbil-
dungsarbeit nicht ins Unternehmensgeschehen integriert erlebt wird und deshalb un-
ternehmensintern Akzeptanzprobleme hat.

Tabelle 11-7.1:
Weiterbildungsprobleme nach Unternehmensgrofie
(Extremgruppenvergleich)
Anzahl der Mitarbeiter
Problemfeld Differenz
20 bis 49 Uber 1.000
mangeinde Unterstiitzung durch
Vorgesetzte der Tellnehmer L) e i
personelle Engpésse der
Weiterblidungsabteilung Coh Gl L
Erfolg schwer nachwelsbar 15% 19 % +4%
wenlg Umsetzung 22% 24% +2%
finanzlelle Beschrénkungen 26 % 7% +1%
Zeitmangel und Arbeitsiiberlastung 80 % 81% +1%
mangelnde Unterstiitzung durch
Unternehmensleitung L) o) )
andere Schwierigkelten 5% 3% -2%
zuwenlg Zusammenarbelt mit _
anderen Abtellungen e L o
mangelinde Motivation 2% 17 % -5%
kein externes fachliches Angebot 17 % 8% -9%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 385 bzw. 62 Unternchmen (Mehrfachnennungen)
(Anmerkung: Beriicksichtigt sind nur "cher groBe” Schwicerigkeiten)

Der Zusammenhang zwischen Weiterbildungsangebot und -motivation wird auch in ei-
ner Reihe anderer Erhebungen untermauert:

Je groBer das Weiterbildungsangebot, je ausgebauter die Weiterbildungsaktivitiaten der
Unternehmen sind, desto hoher wird — aus Unternehmenssicht —~ auch die Weiterbil-
dungsmotivation der Mitarbeiter eingeschitzt: Zu diesem Ergebnis kommen auch
HARTL / SCHEDLER / THUM (1980, S. 29).

Auch in der Untersuchung WEBER (1985, S. 76) zeigt sich, daf3 das Interesse der Mit-
arbeiter an Weiterbildung desto hoher eingeschitzt wird, je hoher die Weiterbildungs-

66




| P I, | St

aktivititen des Unternehmens sind. In einer weiteren Erhebung von KAILER (1989 a)
zeigte sich, daB gestiegene Weiterbildungsausgaben einhergehen mit der Einschitzung
gestiegener Weiterbildungsmotivation der Mitarbeiter.

Damit korrespondiert z. B. auch das Ergebnis einer Erhebung von FESSEL (1986):
Arbeitnehmer schitzen den Wert beruflicher Weiterbildung desto héher ein, je dfter
sie bereits an WeiterbildungsmaBnahmen teilgenommen haben.

Die Probleme mit der Akzeptanz der Weiterbildung durch die Vorgesetzten werden in
ciner Erhebung der SCS (1985) bei deutschen GroBunternehmen weiter aufgeschliis-
selt: Das Management bestimmt, wer Weiterbildung besucht (68 %), es bestimmt das
Weiterbildungsbudget (54 %) bzw. das Management hat Vorurteile gegen bestimmte
Themen (40 %).

7.2 Weiterbildungsprobleme nach Sektionen

In den einzelnen Sektionen zeigen sich unterschiedliche Problemschwerpunkte (vgl.
Anhang, Tab. A-8.2):

Im Gewerbe werden am haufigsten Probleme mit mangelnder Bildungsmotivation, fi-
nanziellen Beschrankungen und mangelnder Umsetzung genannt.

Dies gilt auch, sogar noch stéirker ausgeprigt, fiir den Einzelhandel (30 % der Unter-
nchmen nennen z. B. groBe Transferschwierigkeiten).

Beim GroBhandel treten die kapazitativen Engpiisse in der Weiterbildungsabteilung in
den Vordergrund.

Im Fremdenverkehr werden vor allem finanzielle Beschrankungen gesehen.
Verkehrsbetriebe nennen am hiufigsten Probleme mit fehlenden externen Angeboten
und finanziellen Beschrinkungen.

In der Industrie werden am héufigsten personelle Engpiasse der Weiterbildung und fi-
nanzielle Beschrankungen genannt. Probleme mit der Weiterbildungsmotivation wer-
den dagegen unterdurchschnittlich haufig gesehen.

Banken und Versicherungen verfiigen iiber die best ausgebauten Weiterbildungssyste-
me, sie haben erwartungsgemiB relativ selten Probleme mit finanziellen Problemen,
der Weiterbildungsmotivation oder Zeitmangel der Teilnehmer.

Andererseits gibt ¢s hier die haufigsten Nennungen bei Schwierigkeiten mit Unterstiit-
zung seitens der Unternchmensfithrung, bei personellen Engpissen in der Weiterbil-
dungsabteilung und bei Fragen der Evaluierung und insbesondere des Lerntransfers
(ein Drittel der befragten Unternehmen).

Betrachtet man die Weiterbildungsprobleme nach Branchen, so lassen sich typische
Probleme gerade im Zusammenhang mit der Weiterbildungsintensitit erkennen.
Betriebe mit geringer Weiterbildungsaktivitat nennen vor allem mangelnde Bildungs-
motivation, finanzielle Beschrinkungen, Transferprobleme und fehlende externe Ange-
bote als Hindernisse fiir einen Ausbau der Weiterbildung,
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Bei Unternehmen, die iiber systematisch ausgebaute Weiterbildung verfiigen, verlieren
Motivationsprobleme an Bedeutung. Auch das Informationsproblem beziiglich des ex-
ternen Angebotes wird mit steigender Unternehmensgr8e weniger oft genannt,

Es treten dagegen kapazitative Engpisse in der Weiterbildungsabteilung selbst in den
Vordergrund. Sie stoBen auch an finanzielle Grenzen (z. B. durch ein vorgegebenes
Weiterbildungsbudget). Gerade bei weiterbildungsintensiven Unternehmen zeigen sich
zunchmend Transferprobleme. Diese konnen auf eine Diskrepanz zwischen Weiterbil-
dungsnachfrage und der personellen Ausstattung der Weiterbildungsabteilung, auf Ak-
zeptanzprobleme einer isoliert vom Unternchmensgeschehen ablaufenden Weiterbil-
dung, aber auch auf typische Probleme der "Biirokratiephase” von GroBunternehmen
(GLASL 1984), wie Kommunikationsschwierigkeiten, zuriickgefiihrt werden.

Bei sehr hoher Weiterbildungsaktivitit tritt auch das Problem des Erfolgsnachweises in
den Vordergrund.

7.3 "Problembiindel" der Weiterbildung

Eine Analyse der zusammen genannten Weiterbildungsprobleme zeigt folgende drei
Problembiindel:

o Probleme mit mangelnder firmeninterner Unterstiitzung

Dazu gehoren vor allem Probleme mit der mangelnden Unterstiitzung durch Vor-
gesetzte (v 95) bzw. durch die Unternehmensleitung,

Dieser Problemtyp trifft auf ca. jede zehnte Unternehmung, insbesondere auf gro-
Bere Betriebe zu.

e Probleme mit Umsetzung und Erfolgsnachwels

Dieser Typ umfafit Schwierigkeiten beim Nachweis des Erfolges der Weiterbildung
(v 98) und bei der Umsetzung des Gelernten (v 99).
Probleme in diesen Bereichen nennt ca. jede fiinfte Unternehmung. Insbesondere
bei kleineren Unternehmen héngt dies auch mit dem Problem(syndrom) "mangeln-
de Bildungsmotivation" der Mitarbeiter zusammen.

e Kapazitétsprobleme

Dieser dritte Typ umfaBt vor allem personelle Engpisse in der Weiterbildungsabtei-
lung (v97) und mangelnde Zusammenarbeit mit anderen Bereichen (v 100) und
tritt vor allem bei der Betrachtung der GroBunternechmen mit mehr als 500 Mitar-
beitern deutlich hervor (Abb. II-7.1):
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Erfolg ist schwer
nachweisbar
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Abbildung 1I-7.1:
Weiterbildungsprobleme in Unternehmen
mit mehr als 500 Mitarbeitern
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Beschréinkungen

durch Firmenleitung

vi00
wenig Zusammenarbeit
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Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 150 Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern
Dargestellt: Assoziationskoeffizient Cramer’s V (nur Werte iiber .18)
Die Werte {iber .21 sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
(Quelle: Anhang, Tab. A-8.3)
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8. Anderungen in der Weiterbildungsarbeit
innerhalb der letzten drel Jahre

Insgesamt gaben iiber drei Viertel aller antwortenden Unternchmen an, daB es in ihrer
betrieblichen Weiterbildung innerhalb der letzten drei Jahre Anderungen gegcbcn ha-
be. Da nur 3 % aller antwortenden Unternchmen fiir die nichsten drei Jahre eine Ein-
schiitzung ihrer Weiterbildung planten, kann davon ausgegegangen werden, daf es sich
bei diesen Anderungen um Ausweitungen der Aktivititen handelte.

Die meisten Anderungen beziehen sich auf die Anzahl der Teilnchmer (63 % der ins-
gesamt 837 Unternchmen mit Andcrungen) und — damit eng zusammenhingend - auf
Welterblldungsausgaben (60 %) sowie neue Themenbereiche (50 %).

Jeweils ein Drittel der Unternehmen hat die Personalanzahl in der Weiterbildung er-
hoht sowie neue Trainer eingesetzt.

Immerhin ca. jede zehnte Unternehmung hat Anderungen didaktisch-methodischer
Art und personelle Umbesetzungen im Weiterbildungsreferat durchgefiihrt.

8.1 Anderungen nach UnternehmensgrdBe

Je groBer das Unternehmen, von desto mehr Anderungen in der Weiterbildung wird
berichtet (Tab. II-8.1):

Tabelle 1I-8.1:
Anderungen in der betrieblichen Bildungsarbeit
nach Unternehmensgrofie

Anzahl der antwortende davon mit WB-Anderung

Mitarbeiter Unternehmen absolut Prozent
20-49 445 300 67 %
50-99 210 157 75 %
100 - 499 285 238 83%
500 - 999 85 81 95 %
1.000 und mehr 66 63 95 %
Insgesamt 1.091 837 7%

Quetle: ibw-Brhebung 1988
Insgesamt 1.091 Unternchmen

Je nach der UnternchmensgroBe stehen verschiedene Anderungen der Weiterbil-
dungsarbeit im Vordergrund. Dies zeigt ein Extremgruppenvergleich deutlich:
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Tabelle II-8.2:
Anderungen in der betrieblichen Bildungsarbeit der letzten drei Jahre

(Extremgruppenvergleich)

Anzahl| der Mitarbelter

Art der Anderung e T Differenz
neue Zielgruppen 12% 51% +39%
neue externe Trainer 20% 56 % + 36 %
neue Themen 40 % 75 % +35%
A’T‘n%”;‘r’udr:;':"d'dm”h" 4% 38 % +34%
mfeell;tUmsatzungen Im 6% 33 % 27 %
Ausgaben fiir WB 54 % 73% +19%
Anzahl der Tellnehmer 59 % 73% +14%
andere wesentliche Anderungen 1% 10% +9%
Personalanzahl In der WB 36 % 44 % +8%

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

Die Tabelle I1-8.2 zeigt, daB sowohl bei Klein- als auch bei GroBunternechmen Ande-
rungen (in fast allen Fallen Zuwichse) bei der Hohe der Weiterbildungsaufwendungen
und der Teilnehmerzahl an vorderster Stelle stehen.

Betriebspddagogische Innovationen (z. B. neue Zielgruppen und Themen, neue exter-
ne Trainer, personelle Umbesetzungen in der Weiterbildungsabteilung) konzentrieren
sich jedoch deutlich auf die GroSunternehmen.

Dies stimmt auch mit anderen Ergebnissen der Erhebung iiberein: Gerade in den gro-
Beren Unternehmen gewinnen neue Themen (wie z. B. Personlichkeitsbildung, Verhal-
tenstraining usw.) und neue Lernformen (computergestiitzter Unterricht, Lerngrup-
pen am Arbeitsplatz, Selbststudienmaterialien) stark an Bedeutung. '

8.2 Anderungen nach Sektionen

Bei einer Betrachtung nach Sektionen (Anhang, Tab. A-9.2) zeigt sich in der Industrie
eine iiberdurchschnittlich hiufige Zahl der Nennungen bei neuen Zielgruppen und
Themenbereichen. Dies deutet vor allem auf die steigende Bedeutung fachspezifischer
Schulungen im technischen Bereich, z. B. EDV, Mikroelektronik, CNC-Maschinen,
CAD (MAI/ STEINRINGER 1987), sowie die Einbeziehung neuer Zielgruppen im Un-
ternehmen (z. B. in Form von Qualititszirkeln) hin. Dies wird auch dadurch untermau-
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ert, daB fast zwei Drittel der Industriebetriebe erhohte Weiterbildungsausgaben nen-
nen.

Im Gewerbe wurden am relativ hiufigsten Anderungen bei den Ausgaben und der An-
zahl der Teilnehmer genannt, allerdings wurde in allen Bereichen verglichen mit dem
Gesamtdurchschnitt unterdurchschnittlich hiiufig von Anderungen berichtet.

Im Handel wurden ebenfalls am haufigsten Anderungen bei den Ausgaben und der
Teilnehmeranzahl genannt. Auffallig ist im Einzelhandel die iiberdurchschnittlich hohe
Zahl der Nennungen bei der Ausweitung der Anzahl des Weiterbildungspersonals.

ErwartungsgemiB gibt es die meisten Anderungen im Geld-, Kredit- und Versiche-
rungswesen; Auffillig sind die {iberdurchschnittlich hohen Nennungshiufigkeiten von
neuen Themenbereichen und Weiterbildungsausgaben (jeweils iiber 75 %), personelle
Umbesetzungen (in einem Drittel der Unternehmen) und der Einsatz neuer externer
Trainer und methodisch-didaktischer Anderungen.

Die miteinander eng zusammenhiingenden methodisch-didaktischen Anderungen und
Umbesetzungen im Weiterbildungsbereich zeigen, daB in einem betréchtlichen Teil der
Banken und Versicherungen eine Umorientierung der Weiterbildungsarbeit stattgefun-
den hat (dazu gehoren z. B. die Trends zur Dezentralisierung der Weiterbildung, die
Einfiihrung neuer Medien und Lernformen und die Intensivierung der Zusammenar-
beit von Weiterbildungsabteilung und Personalentwicklung).

Auch nach Branchen differenziert zeigt sich, daB vor allem in den weiterbildungsinten-
siven Branchen (Energieversorgung, Elektrotechnische Produkte und Dienstleistungen
(inkl. Banken und Versicherungen) iiberdurchschnittlich haufig Anderungen bei den
Ausgaben fiir Weiterbildung, neuen externen Trainern, Zielgruppen und Themenberei-
chen sowie bei methodisch-didaktischen Anderungen genannt wurden.
Uberdurchschnittlich hiufig werden neue Themenbereiche in der Chemie und bei Me-
tallen und Metallwaren sowie neue Zielgruppen bei der Maschinenerzeugung und der
Nahrungs- und GenuBmittelbranche genannt.

8.3 Anderungstypen

Analysiert man, welche Andcrungen miteinander genannt werden, konnen drei — mit-
einander zusammenhéngende - "Anderungstypen” gebildet werden (Abb. II-8.1):

e Anderungstyp "Weiterbildungsexpansion”

Dieser Cluster umfaflt Anderungen bei Weiterbildungsausgaben (v 104) und der
Anzahl der Teilnehmer (v 105). Dies trifft auf etwa zwei Drittel der antwortenden
Unternehmen zu und wird mit zunehmender Unternehmensgrofie haufiger.

e Anderungstyp "neue Bereiche und Zielgruppen"

Dieser Anderungstyp umfaBt neue externe Trainer (v 107), neue Themen (v 110)
und neue Zielgruppen (v 109). Er trifft fiir ca. ein Drittel der Unternehmen zu und
wird ebenfalls mit zunehmender UnternehmensgroBe haufiger.
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Abbildung II-8.1:
Anderungstypen in der betrieblichen Bildungsarbeit
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Quelte: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1,100 Unternchmen
Dargestelit: Assoziationskoeffizient Cramer’s V (aur Werte iiber .21)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
(Quelle: Anhang, Tab A-9.1)

e Anderungstyp "qualitative Anderung der Blidungsarbeit"

Dieser Typ umfaBt methodisch-didaktische Anderungen (v 108), die mit Umbeset-
zungen in der Weiterbildungsabteilung (v 106) und neuen externen Trainern (v 107)
zusammen genannt werden. Er umfaBt ca. jedes zehnte Unternehmen, steigt aber
mit der UnternehmensgroBe sehr stark an (ca. ein Drittel der GroBunternehmen ist
diesem Typ zuzurechnen).
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Insgesamt ist aber dieser dritte Typ etwas schwicher ausgeprégt als die ersten beiden.
Selbstverstindlich sind alle drei genannten Cluster nicht unabhéngig voneinander zu
sehen.

Von zentraler Bedeutung scheint die Entwicklung von Weiterbildungsangeboten fiir
neue Zielgruppen im Unternchmen zu sein, die mit allen anderen Anderungsmoglich-
keiten eng zusammenhingt.

Werden neue Zielgruppen im Unternehmen bzw. von auBerhalb (z. B. Kundenschu-
lung) in die Bildungsarbeit miteinbezogen, erhoht dies die Anzahl der Teilnehmer so-
wie die Aufwendungen fiir Weiterbildung. Gerade bei neuen Themengebieten bzw.
beim Einsatz neuer Lernformen werden aber auch 6fters neue externe Trainer mit ent-
sprechenden Qualifikationen eingesetzt: Als Beispiele seien die Einfithrung von Quali-
titszirkeln im Produktions- oder Verwaltungsbereich, Organisationsentwicklungsbera-
tung, Superlearning oder der Einsatz verschiedener Kommunikationstrainings genannt.

9. Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs im
Unternehmen

Insgesamt fast die Halfte der antwortenden Unternehmen gibt an, daB bei ihnen der
Weiterbildungsbedarf erhoben wird. Dieser iiberraschend hohe Wert, der informelle
Formen der Bedarfserhebung mit einschlieBt, kann zumindest als Anzeichen fiir vor-
handenes ProblembewuBtsein interpretiert werden ("kein Training ohne vorherige Be-
darfserhebung”).

Als hiufigste Erhebungsmethoden und -instrumente werden Einzelgespriache mit Mit-
arbeitern (72 % aller Unternehmen mit Bedarfserhebung), die Befragung von Vorge-
setzten (65 %) sowie die Meldung durch die Mitarbeiter selbst (61 %) genannt.

9.1 Erhebungsmethoden nach UnternehmensgroéBe

Nach UnternehmensgroBe differenziert ergibt sich eine unterschiedliche Nutzung der
verschiedenen Bedarfserhebungsmethoden und -instrumente.

Im Kleinbetrieb dominiert das (eher informelle) Einzelgesprich mit dem Mitarbeiter;
seine Bedeutung nimmt mit zunehmender UnternehmensgroBe ab (von 80 % auf
55 %).

Die Nennungshiufigkeit aller anderen Methoden nimmt mit zunehmender Unterneh-
mensgroBe zu, d. h. in groBeren Unternehmen werden nebeneinander mehrere Erhe-
bungsmethoden eingesetzt, Bedarfserhebungen werden institutionalisiert (Tab. I1-9.1).

Im Grofunternehmen dominieren die Befragung von Vorgesetzten (86 %) und die
Meldung durch den Mitarbeiter selbst (76 %). In ca. jedem dritten GroBSunternehmen
werden auch Fragebogen bzw. Erhebungen in den Veranstaltungen selbst fiir die Be-

74




= e e i

darfsermittlung eingesetzt. Darunter sind allerdings, wie eine ergénzende Erhebung
(KAILER 1989 a) zeigte, in den meisten Fillen Evaluierungsfragebogen am Ende von
Seminarveranstaltungen zu verstehen, sowie auch in (oft aperiodischen) Abstiinden
durchgefiihrte schriftliche Mitarbeiterbefragungen.

In ebenfalls jedem dritten GroBunternehmen werden zusitzlich Bildungsausschiisse
eingesetzt.

Dabei handelt es sich meist um Gremien, die mit Vertretern von Gescha
Personalvertretung, Bildungsverantwortlichen der einzelnen Bereiche und dem Weiter-
bildungsleiter besetzt sind und denen vor allem eine Koordinierungs- und Richtlinien-
funktion zukommt.

Tabelle II-9.1:
Methoden der Bildungsbedarfserhebung
(Extremgruppenvergleich)
Anzahl der Mitarbeiter
Erhebungsmethode Differenz
20 bis 49 iber 1.000
Befragung von Vorgesetzten 44 % 86 % +42%
laufende Befragungserhebung
In Seminaren 12% 44 % +32%
BlldungsausschuB 1% 33% +32%
Fragebogenerhebung bei
Mitarbeltern 4% 35% +31%
Meldung durch Mitarbeiter
selbst 49 % 76 % +27%

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

Die starke Verbreitung von Weiterbildungsbedarfserhebung im GroBunternehmen be-
stitigen z. B. auch die Resultate der Erhebung der OAF (1988, S. 5), bei der 81 % an-

geben, Bildungsbedarf zu erheben, oder die Erhebung von GMELIN (1984) bei bundes-
deutschen GroBbetrieben. :

9.2 Erhebungsmethoden nach Sektionen

Im Gewerbe wird iiberwiegend (aufgrund der BetriebsgroSenstruktur) das informelle
Einzelgespriich mit dem Mitarbeiter eingesetzt (d.h. Typ "informelle Bedarfserhe-
bung").

Industrieunternchmen nennen iiberdurchschnittlich haufig die Befragung von Vorge-
setzten sowie Meldungen durch den Mitarbeiter selbst. Sie sind also oft dem Typ "Be-
darfserhebung durch Bildungsabteilung" zuzuordnen.
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Banken und Versicherungen setzen iiberdurchschnittlich haufig Bildungsbeauftragte
ein, fithren Fragebogenerhebungen durch, erheben Bildungsbedarfe aus Mitarbeiter-
beurteilungsgesprichen und durch Seminar-Feedback. Sie sind hiufig dem Typ "Bil-
dungsabteilung als Berater" zuzuordnen.

9.3 Typen der Bedarfserhebung

Abbildung I1-9.1:
Typen der Weiterbildungsbedarfs-Erhebung
bei Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern

vit4
Fragebogenerhebung
bei Mitarbeltern

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 118 Unternehmen
Dargestellt: Assoziationskoeffizient Cramer’s V (nur Werte @ber .22)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %0-Niveau
(Quelle: Anhang, Tab A-10.1)
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Aus den miteinander eingesetzten Bedarfserhebungsmethoden konnen grob drei Vor-
gehenstypen bei der Bildungsbedarfserhebung skizziert werden (vgl. z.B. PULLIG
1987, HOLTERHOFF / BECKER 1986), obwohl zu beriicksichtigen ist, daB ein- und das-
selbe Instrument, z. B. ein Fragebogen, sowohl von seiner inhaltlichen Gestaltung als
auch von der strategischen Vorgangsweise (Form des Einsatzes und des Feedbacks)
sehr unterschiedlich eingesetzt werden kann (Abb. I1-9.1).

9.3.1 Informelle Bedarfserhebung

Dieses informelle Gesprich von Vorgesetzten bzw. der Unternchmensleitung mit dem
einzelnen Mitarbeiter (v 115) dominiert in Kleinbetrieben, insbesondere in Gewerbe,
Handel, Fremdenverkehr und Verkehr.

9.3.2 Bedarfserhebung durch Bildungsabteilung

Dieser Typ umfaBt personliche Befragungen von Vorgesetzten (v 113), Einzelgespré-
che mit den Mitarbeitern (v 115) respektive eine von diesen selbst initiierte Bedarfs-
meldung (v 118); unter Umstinden auch im Rahmen von institutionalisierten jahrli-
chen Mitarbeiterbeurteilungsgespréchen (v 117).

Kennzeichen dieses Typs ist die zentrale Stellung des Bildungsverantwortlichen im Pro-
zeB der Bildungsbedarfserhebung: Er erhebt den Bedarf direkt durch Gespriche mit
Mitarbeitern, indirekt durch Gespriche mit Vorgesetzten, bzw. die Wiinsche werden
direkt an ihn herangetragen.

In diese Programmplanung flieBen meist auch aus der Beobachtung des iiberbetriebli-
chen Angebots sowie aus Gesprichen mit Fachexperten herrithrende Uberlegungen
mit ein. Unter Umstinden muB der Programmvorschlag im Zuge der Weiterbildungs-
budgetierung der jeweiligen Geschifts- oder Bereichsleitung bzw. dem Bildungsaus-
schuB zur Genehmigung vorgelegt werden.

Dieser Typ von Bildungsbedarfserhebung ist bei den meisten Unternechmen, insbeson-
dere den groBeren Industriebetrieben, verbreitet.

9.3.3 Bildungsabteilung als Berater bei der Bildungsbedarfserhebung

Dieser Typ ist wesentlich weniger verbreitet und kommt vorwiegend in groBeren Un-
ternechmen vor. Etwa in jedem dritten GroBunternehmen, insbesondere in Banken und
Versicherungen, ist die Bedarfserhebung in dieser Form institutionalisiert.
Kennzeichnend ist, daB die Bildungsabteilung beratend tétig wird: Die Bildungsbe-
darfserhebung erfolgt z. B. durch einen Bildungsausschu8 (v 119), durch (nebenamtli-
che) Bildungsbeauftragte in den Abteilungen (v 116) oder die Vorgesetzten selbst, wo-
bei als Erhebungsinstrument oft auch Fragebdgen eingesetzt werden (v 114) ("Wissens-
und Bedarfsinventuren"). Der Bedarf wird hier also im Prinzip durch die Betroffenen
selbst erhoben, die Bildungsverantwortlichen stehen beratend sowohl bei der Daten-
sammlung als auch bei einer Auswertung und Umsetzung in einen Bildungsplan zur
Verfiigung, '
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Bei diesem Modell werden oft Bildungsaufgaben zwischen einer zentralen Bildungsab-
teilung, die fiir fachiibergreifende Schulung zusténdig ist, sowie dezentralen Bildungs-
stellen, die fiir Fachtrainings zustindig sind, aufgeteilt.

10. Erfahrungen mit Organisationsentwicklung

Im Zusammenhang mit der Art der Gestaltung der Weiterbildungsaktivititen stellt sich
auch die Frage, ob und inwieweit Weiterbildung rein als Mittel der Abdeckung indivi-
dueller Wissens- und Qualifikationsdefizite angesehen oder gezielt als Instrument der
Personal- bzw. Organisationsentwicklung eingesetzt wird.

Es wurde deswegen erhoben, ob und inwieweit die antwortenden Unternehmen iiber
Erfahrungen mit Projekten im Zusammenhang mit Organisationsentwicklung verfiigen.

Insgesamt gibt iiber ein Viertel der Unternehmen an, mit Organisationsentwicklung
bereits in Berithrung gekommen zu sein (d. h. Organisationsentwicklungs-Projekte zu
planen, in einem abgegrenzten Bereich des Unternehmens, z. B. einer Abteilung, oder
unternehmensweit bereits durchzufithren).

Tabelle I1-10.1:
Erfahrungen mit Organisationsentwicklung

kelne Erfahrung 71%
OE-Projekte In Planung 9%
OE-Projekte in abgegrenztem Berelch durchgefiihrt 12%
OE-Projekte unternehmensweit durchgefiihrt 9%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.025 Unternehmen

Dieses auf den ersten Blick erstaunliche Ergebnis ist allerdings zu relativieren: Nicht
nur in Unternehmen, sondern oft auch bei Beratern und Trainern herrscht keineswegs
Klarheit oder Einigkeit dariiber, was denn nun genau die Besonderheiten von Organi-
sationsentwicklungsberatung seien, was unter ProzeB-Beratung zu verstehen ist usw.
Eine Befragung dsterreichischer Manager zeigte ein betriichtliches Wissensdefizit iiber
Organisationsentwicklung (wenn auch vermutet werden kann, da der Wissensstand
bei einschligig vorgebildeten Weiterbildungsverantwortlichen etwas besser sein diirf-
te). Die begriffliche Unklarheit setzt sich auch in den iiberbetrieblichen Seminarange-
boten zum Thema Organisationsentwicklung fort, wo dhnlich wie bei fritheren Mode-
wellen im Trainingsbereich ebenfalls ein Trittbrettfahrer-Effekt sichtbar wird.

Jedoch konnen diese Ergebnisse als Indikator dafiir angesehen werden, daf in einem
doch betrichtlichen Teil der dsterreichischen Unternehmen Weiterbildungsaktivititen

78




zumindest in einem Zusammenhang mit MaBnahmen zur Entwicklung des Unternch-
mens gesehen werden.

Die Daten zeigen auch die Bereiche und Unternehmensgrofen auf, in denen Weiter-
bildung verstirkt als Instrument der Unternehmensentwicklung eingesetzt wird: Die
Organisationsentwicklungs-Erfahrung (wie erwihnt eine Selbsteinschitzung der Un-
ternechmen) nimmt mit der Unternehmensgro8e zu (Tab. I1-10.2; Anhang, Tab. A-11.1):

Tabelle 11-10.2:
Erfahrung mit Organisationsentwicklung nach Unternehmensgrofie

L 2 il

unternehmens- OEin
Anzahl der antwortende welte abgegrenzten
Mitarbeiter Unternehmen Organisations- Unternehmens-
erfahrung bereich
20-49 413 4% 8%
50-99 193 7% 6%
100 - 499 273 14 % 12%
500 - 999 81 20% 21 %
1.000 und mehr 65 12% 37%
Insgesamt 1.025 9% 12%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.025 Unternehmen (100 % = Zeilensumme)
(Anmerkung: Nur eine Antwort mdglich)

Jedes zweite GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern gibt an, iiber Praxiser-
fahrungen im Gebiete der Organisationsentwicklung zu verfiigen.

Dies wird auch dadurch untermauert, daB gerade groBere Unternehmen iiberdurch-
schnittlich haufig mit in- und auslindischen privaten Trainer- und Beratergruppen so-
wie auf Fithrungskrifte spezialisierten Instituten kooperieren, in deren Trainerstab am
ehesten einschligige Organisationsentwicklungs-Erfahrung vorhanden sein diirfte.

Nach Sektionen fiihrt mit Abstand das Geld-, Kredit- und Versicherungswesen, wo je-
des zweite Unternehmen angibt, iiber Erfahrung mit Organisationsentwicklung zu ver-
fiigen, mit weitem Abstand gefolgt von der Industrie (Tab. I1-10.3).

Es zeigt sich ein Zusammenhang zwischen dem AusmaB an Erfahrung mit Organisa-
tionsentwicklung und der Intensitit der betrieblichen Weiterbildung:

Je mehr ein Unternehmen fiir Weiterbildung ausgibt, je mehr Mitarbeiter weitergebil-
det werden, je mehr Methoden der Bedarfserhebung kombiniert werden, je groBer die
Palette der Organisationsformen der Weiterbildung, je vielfiltiger die Themenberei-
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che, je groBer die Weiterbildungsabteilung selbst, desto eher werden auch "Organisa-
tionsentwicklungsprojekte” durchgefiihrt.

Tabelle I1-10.3:
Erfahrung mit Organisationsentwicklung nach Sektion

AusmaB an OE-Erfahrung
Sektion in untern. Insges.
keine Planung begrenzt welt
Industrie 51% 15% | 16% 17% 225
Gewerbe 72% 7% 9% 1% 54
Geld, Kredit,
Versicherung 29 % 13% 38 % 21 % 24

Quelle: ibw-Erhebung 1988
100 % = Zeilensumme, nur cine Antwort mbglich
(Anmerkung: Nur Unternchmen mit mehr als 100 Mitarbeitern
wurden beriicksichtigt)

Die Tabelle I1-10.4 zeigt weitere hochsignifikante Zusammenhiinge zwischen Organisa-
tionsentwicklungs-Erfahrung und verfolgten Weiterbildungszielen, wie z. B. der Erho-
hung der Bereitschaft fiir Organisationsinderungen. Unternechmen mit OE-Erfahrung
forcieren auch eher den weiteren Ausbau der internen als der externen Weiterbildung
und setzen hiufiger Lerngruppen am Arbeitsplatz ein. Sie verfiigen auch héufiger iiber
schriftliche Konzepte und Planungen fiir Personalentwicklung und Weiterbildung. Sie
berichten auch deutlich seltener von Problemen mit der Weiterbildungsmotivation ih-
rer Mitarbeiter.

Dieser Zusammenhang zwischen Organisationsentwicklungs-Erfahrung und Weiterbil-
dung erscheint einleuchtend. Wird Weiterbildung betrieben, 148t sich daraus tenden-
ziell eine erhdhte Lern-, Anderungs- und Innovationsbereitschaft ableiten: Einerseits
ist eine erste "Lernhemmschwelle" iiberwunden, andererseits tauchen im Zuge von Be-
darfsanalysen, der Durchfithrung von WeiterbildungsmaBnahmen und der Umsetzung
am Arbeitsplatz auch Probleme auf, die nicht allein durch Weiterbildung gelost werden
konnen und umfassendere Losungsansitze nahelegen. Sind in einem Unternehmen
Weiterbildungsverantwortliche oder Personalentwickler titig, ist auch die Wahrschein-
lichkeit des Vorhandenseins interner "change agents" hher. Dies bildet wiederum eine
giinstige Ausgangslage nicht nur fiir Anderungen im Rahmen der Weiterbildungsarbeit
selbst (neue Themen, Zielgruppen, Veranstaltungsformen usw.), sondern auch fiir da-
riiber hinausgehende Personal- und OrganisationsentwicklungsmaB8nahmen, da gerade
im Zuge der Durchfithrung von WeiterbildungsmaBnahmen diese Zusammenhinge zu-
nehmend stéirker bewuBt werden.

Allerdings kann man nicht von vorherein davon ausgehen, da8 Weiterbildungsverant-
wortliche die Organisationsentwicklungs-Projekte in ihrem Unternehmen betreiben.
Nur jeder sechste Weiterbildungsverantwortliche ist fiir die Begleitung von Organisa-
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tionsentwicklungs-Projekten verantwortlich, ca. 40 % bezeichnen sich als "Mitwirken-
de". Etwa jede dritte Unternehmung mit Weiterbildungsverantwortlichen fiihrt keine
Organisationsentwicklungs-Projekte durch (Anhang, Tab. A-17.7).

Gerade in GroSunternechmen, die tendenziell iiber die meiste Organisationsentwick-
lungs-Erfahrung verfiigen, ist auch die Tendenz zu einer Isolierung der Weiterbildungs-
arbeit von anderen Aufgaben am groBten (Anhang, Tab. A-17.8), da z. B. auch eigene
fiir Personal- oder Organisationsentwicklung zustéindige Abteilungen eingerichtet sind.

Tabelle 11-10.4:
Zusammenhang von Erfahrung mit Organisationsentwicklung
und Weiterbildung

AusmaB an OE-Erfahrung

in untern. Insges.
Planung begrenzt weit

keine

Ziel der Weiterbiidung ist die
Erh&hung der Bereitschaft fir 26% 54% |' 4% 46 % 36 %
organisatorische Verédnderungen

Ziei der Weiterblidung ist
Unterstiitzung neuer Technoiogien

die externe Weiterbiidung wird
zunehmen

die interne Weiterbildung wird
zunehmen

53 % 82% 76 % 79% 65 %

53 % 61% 53 % 42 % 52 %

58 % 76 % 70 % 74% 65 %

Einsatz von Lerngruppen am
Arbeitsplatz

es gibt hauptamtliche
Waeiterbiidungsverantwortliche

es gibt in der Branche sténdige
Produktinnovation

5% 2% 20% 19% 12 %

28% 3% 48 % 32% 3%

es gibt ein schriftliches

Personalentwicklungskonzept 2% 7% 5% 49% 3%

es gibt ein schriftliches
Blidungskonzept

es gibt eher groBe Probleme mit

der Weiterbildungsmotivation der 15% 8% 6% 7% 11%
Mitarbeiter
Anzahi der Unternehmen 228 54 74 63 419

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 419 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)
(Anmerkung: Nur Unternechmen mit mehr als 100 Mitarbeitern wurden beriicksichtigt)
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11. Entwicklungen der betrieblichen Weiterbildung
in den nachsten drei Jahren

Die Frage nach den geplanten Entwicklungen der betrieblichen Weiterbildung 1aBt
Riickschliisse auf ihren Stellenwert zu. Sicherlich ist bei genannten Ausbauplénen auch
ein verzerrender Effekt bei der Fragebeantwortung zu bedenken. Jedoch zeigte sich
beim Vergleich mit einer fritheren Befragung der Gsterreichischen Unternehmen mit
mehr als 100 Mitarbeitern, daB deren 1979 geduerte Ausbaupline in den Folgejahren
auch konsequent umgesetzt wurden (HARTL / SCHEDLER / THUM 1980, Tabellenband
S. 38). .

Aus der Beantwortung dieser Frage liBt sich aber erkennen, wie die Entwicklungs-
iiberlegungen beziiglich externer und firmeninterner Weiterbildung zusammenhingen.
Bestiitigt sich die hiiufig anzutreffende Vermutung, dal durch einen verstirkten Aus-
bau interner Weiterbildungsaktivititen externe Trainings substituiert werden? Machen
sich auf lange Frist gesechen externe Weiterbildungstriger quasi iiberfliissig?

Die Frage nach der beabsichtigten Entwicklung der internen respektive externen Wei-
terbildung des Unternehmens erbrachte generell einen Trend zur Ausweitung, eine
Kiirzung der betrieblichen Weiterbildung wurde praktisch nicht erwogen (Tab. II-11.1).

Tabelle I1-11.1:
Entwicklung von intemer und externer Weiterbildung

interne Weiterbildung
externe
Weiterbildung nimmt bleibt nimmt Insges.
Zu gleich ab
nimmt zu 34 % 15 % 1% 50 %
bleibt gleich 2% 25% 1% 48 %
nimmt ab 1% 1% - 2%
Insgesamt 57 % 4% 2% 100 %

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 987 Unternehmen (100 % = Zeilensumme)

Die Tabelle II-11.1 zeigt auch, daB die Entwicklungsabsichten miteinander positiv kor-
relieren, d. h. daB nicht die Zunahme der externen Weiterbildung auf Kosten der inter-
nen geht oder umgekehrt. Mit anderen Worten: es findet keine reine Verlagerung der
Aktivititen bzw. Substitution statt, sondern es handelt sich um einen echten Ausbau.
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11.1 Entwicklung nach UnternehmensgriBe

Ein Ausbau der externen Weiterbildung wird unabhingig von der UnternchmensgrofSe
von ca. der Hilfte der antwortenden Unternehmen erwogen, bei den Mittelbetricben
von 100 bis 500 Mitarbeitern sogar von 55 %.

Ein anderes Bild ergibt sich bei der Betrachtung der internen Weiterbildung:

Weit mehr als die Hilfte der Unternehmen erwigt eine Ausweitung der firmeninternen
Weiterbildung. Es zeigt sich jedoch ein starkes Ansteigen mit der UnternehmensgrdBe:
Die Hiilfte der Betriebe bis 50 Mitarbeiter, aber 80 % der GroBunternchmen mit mehr
als 1.000 Mitarbeitern planen einen Ausbau des firmeninternen Trainings (siche An-
hang, Tab. A-12.1 und A-12.2).

11.2 Entwicklung nach Sektionen

Dieses Bild kann bei einer Betrachtung nach Wirtschaftsbereichen noch weiter diffe-
renziert werden:

Bei der Frage nach der Entwicklung der externen Weiterbildung weisen die weiterbil-
dungsintensiven Banken und Versicherungen die verglichen mit anderen Sektionen —
relativ gesehen — geringste Bereitschaft zum Ausbau auf: "Nur” 44 % der Unternchmen
planen einen Ausbau externer Weiterbildung,

Dasselbe gilt fiir die weiterbildungsintensiven Unternchmen der Bereiche Energiever-
sorgung, Chemie und Elektrotechnische Produkte. Bei der Frage nach der Entwick-
lung der internen Weiterbildung ist die Tendenz wiederum umgekehrt: Der Geld-, Kre-
dit- und Versicherungssektor wird in 72 % der Fille die interne Weiterbildung ausbau-
en, auch die Bereiche Energieversorgung und Elektrotechnik bauen firmeninternes
Training iiberdurchschnittlich oft aus.

Insgesamt zeigt sich also, daB der GroBteil der Unternehmen sowohl die externe als
auch die interne Weiterbildung ausbauen will. Bei den bereits jetzt sehr weiterbil-
dungsintensiven Unternehmen liegt aber der Schwerpunkt eher auf einem weiteren
Ausbau ihrer firmeninternen Aktivititen. Die externe Weiterbildung wollen vor allem
Mittelbetriebe zwischen 100 und 500 Mitarbeitern ausbauen.

Unter Bezugnahme auf den in einem spiteren Abschnitt detaillierter ausgefithrten
"Entwicklungspfad der Weiterbildung" (vgl. Teil IIT) sowie die Ergebnisse der Analyse
des externen Weiterbildungsangebotes (vgl. Teil II, Kap. 18: "Entwicklung in der Ko-
operation zwischen Unternehmen und externen Weiterbildungsanbietern” bzw. im De-
tail KAILER 1989 b) erscheinen diese Ergebnisse plausibel:

In den meisten Fillen erfolgt ein erster Einstieg in Weiterbildungsaktivitdten vor allem
durch den Besuch von Kundenschulungen bei Handlern und Herstellern, von WIFI-
Kursen und Fachmessen.
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Das heiBt, es wird meist zuerst die externe Weiterbildung verstirkt, es werden mehr
Mitarbeiter auf externe Veranstaltungen entsendet. Erst im Zuge der Ausweitung die-
ser Weiterbildungsaktivititen kommt es, teils aus Kosteniiberlegungen, teils auch da-
durch, daB die Transferproblematik stirker in das BewuBtsein der entsendenden Un-
ternehmen riickt, zu Uberlegungen beziiglich eines Ausbaues firmeninterner Weiterbil-

dung.

In dieser Situation befinden viele Mittelbetriebe. Wahrend in den GroBunternehmen
meist bereits seit langer Zeit Weiterbildungsabteilungen installiert sind, werden diese
in Mittelbetrieben erst aufgebaut. Gerade diese mittleren Unternehmen zeichnen fiir
den starken Zuwachs an Weiterbildungsverantwortlichen in den letzten Jahren verant-
wortlich (siehe Teil II, Kap. 17: "Aufgaben von Weiterbildungsverantwortlichen in Un-
ternchmen").

Ist eine firmeninterne Weiterbildungsstruktur erst einmal geschaffen, d. h. sind Weiter-
bildungsverantwortliche ernannt oder hauptamtliche Trainer eingestellt worden, ist fiir
firmeninterne Weiterbildung bereits quasi gewohnheitsmiBig ein Budget vorhanden,
sind Medien und Lehrmaterialien angeschafft oder Seminarrdumlickeiten adaptiert
worden, besteht die verstindliche Tendenz, diese auch verstirkt zu nutzen.

Diese Bestrebungen, die aufgebauten Kapazititen auch zu nutzen, stammen sicherlich
nicht nur von seiten der Geschiftsleitung, sondern werden durch eine gewisse Eigen-
dynamik des Weiterbildungsbereiches verstirkt, der an einer Ausweitung seiner Titig-
keiten und damit auch einem Ausbau seiner Position im Unternehmen interessiert ist,
die in dieser ersten Aufbauphase am ehesten durch hohe interne Seminaraktivitit gesi-
chert werden soll.

Die Mehrzahl der Mittelbetriebe besitzt aber — trotz des starken Zuwachses in den
letzten Jahren — noch keine Weiterbildungsverantwortlichen und richtet deshalb ihr
Hauptaugenmerk auf den Ausbau der iiberbetrieblichen Weiterbildungsaktivititen.

Jedoch wird auch bei denjenigen Unternehmen, die ihre firmeninterne Weiterbildung
ausbauen, auch meist die externe Weiterbildung beibehalten oder ausgebaut. 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 Bedarf nur bei einem oder wenigen Mitar-
beitern besteht,

Ein weiterer wichtiger Grund ist auch die Beiziehung externer Tréiger aus Griinden ei-
ner Kapazititserweiterung der Weiterbildungsarbeit.

Die insgesamt steigende Weiterbildungsaktivitit der Unternehmen zeigte sich auch in
einer Reihe weiterer Erhebungen.

So ergab z. B. die ibw-Betricbsbefragung 1979 sowohl in der Riickschau auf die Vor-
jahre als auch in der Vorschau auf die kommenden Jahre ein Ausbau der Weiterbil-
dungsaktivititen bei ca. der Hilfte der antwortenden Unternehmen (HARTL / SCHED-
LER / THUM 1980, S. 41 ff.).
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Eine dhnliche Entwicklung stellte 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; ebenso plante in der Erhebung von WINTER / THOLEN (1982, S. 30)
der GrofBteil der Unternchmen einen "Ausbau ihres Weiterbildungskonzeptes".

Ahnliche Ergebnisse wie in der hier vorliegenden ibw-Betricbsbefragung lassen sich
auch aus der Untersuchung der OAF (1988) ableiten, wonach der beabsichtigte Aus-
bau der Weiterbildungsaktivititen in den nichsten Jahren sich vornehmlich auf den
Bereich des Mittel-Managements und auf die Themen Fiihrungsverhalten, Personlich-
keitsentwicklung, Kommunikation, Marketing und EDV konzentrieren wird.

12. Férderung der liberbetrieblichen Weiterbildung
der Mitarbeiter

Praktisch alle Unternehmen entsenden im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung
Mitarbeiter auf iiberbetriebliche Veranstaltungen.

Wie und in welchem AusmaB fordern die Unternehmen diese Form der Weiterbildung,
die in den meisten Fillen die innerbetriebliche Weiterbildung ergiinzt?

Bei der Forderung der Inanspruchnahme externer BildungsmaBnahmen durch das Un-
ternehmen steht die ginzliche Kosteniibernahme mit 74 % der Nennungen an erster
Stelle, gefolgt von Information und Beratung mit 58 % und génzlicher Freistellung, fiir
Weiterbildung wihrend der Arbeitszeit mit 53 %.

Mit betrichtlichem Abstand folgen die teilweise Kosteniibernahme mit 37 % und die
teilweise Freistellung mit 31 %. 22 % der Unternechmen bicten eine auf die Weiterbil-
dungsmaBnahme abgestimmte Arbeitszeitregelung an.

12.1 Férderung nach UnternehmensgréBe

Die Art der Forderung der Weiterbildung unterscheidet sich nach der Unternehmens-
groBe deutlich (Tab. II-12.1).

Gerade in GroBunternehmen sind sowohl géinzliche Kosteniibernahme als auch ginzli-
che Freistellung fiir iiberbetriebliche Weiterbildung weit verbreitet.

Innerbetriebliche Weiterbildung wird in den meisten Fillen in der Arbeitszeit durchge-
fithrt, wobei die Kosten vom Arbeitgeber iibernommen werden.

Je groBer das Unternehmen, desto hiufiger werden beim Besuch externer Weiterbil-
dungsmaBnahmen die anfallenden Kosten zur Ginze iibernommen bzw. desto ofter
wird die Veranstaltung in der Arbeitszeit besucht.
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Jedoch ist die Bereitschaft zur ginzlichen Kosteniibernahme durchgehend deutlich
stirker ausgeprigt als zur ganzlichen Freistellung der Mitarbeiter. Dies trifft insbeson-
dere fiir Kleinbetriebe zu, bei denen die Stellvertretungsprobleme haufiger auftreten.

Tabelle I1-12.1:
Mapnahmen zur Forderung externer Weiterbildung
(Extremgruppenvergleich)
Anzahl der Mitarbeiter
Férderungsart - Differenz
20 bis 48 {iber 1.000
volie Freisteilung 48 % 82% +34%
volle Kosteniibernahme 68 % 91 % +23%
Information und Beratung 53% 68 % +156%
entsprechende Arbeitszeitregelung 24% 20% +5%
teiiwelse Freisteiiung 31% 32% +1%
teliweise Kosteniibernahme 39% 32% -7%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 369 bzw. 66 Unternchmen (Mchrfachnennungen)
(Anmerkung: Nur "hiufig"-Antworten wurden beriicksichtigt)

12.2 Férderung nach Sektionen

Insbesondere Industrieunternchmen, GroBhandelsunternehmen, Banken und Versi-
cherungen iibernehmen sehr hiufig die gesamten Aufwendungen fiir externe Weiterbil-
dungsmafBinahmen.

In Banken und Versicherungen wird auch weitaus am oftesten (80 %) zur Ginze inner-
halb der Arbeitszeit weitergebildet. Dies ist mit dem ausgebauten internen Weiterbil-
dungssystem dieses Bereiches zu erkliren (Anhang, Tab. A-14.1).

12.3 Férderungstypen

Bei der Untersuchung, welche Forderungsformen gemeinsam genannt werden, kénnen
zwei — miteinander zusammenhingende — Typen der Forderung externer Weiterbil-
dung unterschieden werden (Abb. II-12.1):

e Forderungstyp "génzliche Kosteniibernahme und Freisteilung"

Zu den Unternechmen dieses Types gehoren ca. die Hilfte der Unternehmen unter
1.000 Mitarbeitern, sowie der iiberwiegende Teil der GroSunternechmen iiber 1.000
Mitarbeitern.

Die Mitarbeiter besuchen auch iiberbetrieblich abgehaltene Seminare wihrend der




Arbeitszeit (v 133) und auf Kosten der Unternehmen (v 131), wobei die betriebli-
chen Weiterbildungsverantwortlichen iiber das externe Angebot informieren und
beziiglich der Auswahl externer Kurse beraten (v 129).

Abbildung I1-12.1:
Typen der Forderung externer Weiterbildung

v133 A .59 v131
génzliche génzliche
Freistellung Kosteniibemnahme

vi29
Information
und Beratung

via2 W .48 vi30
tellweise teilweise
Freistellung Kosteniibernahme

vi34
entsprechende
Arbeitszeltregelung

Quelle: ibw-Brhebung 1988
Dargestelit: Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman 1(s) (nur Werte iiber .12)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
(Quelle: Anhang, Tab. A-14.2)

o Forderungstyp "teilweise Kostenlibernahme und Freisteliung"

Zu diesem Typ gehort ~ iiber alle UnternehmensgréBen hinweg — ca. jedes dritte
antwortende Unternchmen.
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Diese Unternehmen stellen die Mitarbeiter fiir externe Kursbesuche teilweise frei
(v 132) bzw. 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 dem betreffenden Mitarbeiter eine entsprechende Arbeitszeitregelung
vereinbart (v 134). Zusétzlich werden auch teilweise die Weiterbildungskosten vom
Unternehmen getragen (v 130).

Gerade die groBeren Unternehmenseinheiten sind meist nicht eindeutig einem der bei-
den Forderungstypen zuzuordnen. Dies zeigt auch, daB - je nach Relevanz des Weiter-
bildungsangebotes fiir das Unternehmen - unterschiedliche Regelungen getroffen wer-
den:

Interne Weiterbildung sowie eindeutig fachspezifische externe Veranstaltungen werden
auf Kosten des Unternehmens und in der Arbeitszeit besucht, bei nicht eindeutig be-
tricbsrelevanten WeiterbildungsmaBBnahmen werden z. B. die Kosten vom Unterneh-
men iibernommen (unter Umstinden Riickvergiitung nach bestandener AbschluBprii-
fung o. 4.), wihrend der Besuch teils in der Freizeit, teils in der Arbeitszeit, oder iiber-
haupt in der Freizeit erfolgt (z. B. externe Abend-Fremdsprachenlehrgénge).

13. Kosten der betrieblichen Weiterbildung'

Eine von Weiterbildungspraktikern hiufig gestellte Frage bezieht sich auf Vergleichs-
daten zum Thema der Weiterbildungsaufwendungen: "Wieviel Prozent von den Perso-
nalkosten, vom Umsatz gibt man in unserer Branche/Unternehmensgréfie durch-
schnittlich fiir Weiterbildung aus? Wieviel sollte man ausgeben usw.?"

Aber gerade diese Frage nach den Weiterbildungskosten verzeichnet in Betriebsbefra-
gungen regelmiBig die weitaus hochsten Verweigerungsquoten. Die sich dadurch der
Bildungsforschung stellenden Probleme werden z. B. ausfiihrlich von BARDELEBEN
u. a. (1986, S. 25 ff.) beschrieben.

Der Problemlage bei der Ermittlung der Kosten der Weiterbildung (die Ermittlung er-
folgt nur in einem Teil der Unternehmen und umfaBt meist nur einige Kostenbestand-
teile) entspricht — sozusagen spiegelbildlich — eine dhnliche Problemlage bei der Er-
mittlung des Nutzens der Weiterbildung (zum Stand der Evaluierung in Osterreichi-
schen Unternehmen vgl. die Erhebungen von HANIKA 1985, FORST 1985, S. 95 ff., JA-
GER 1988, KAILER 1989 a; fiir die BRD dic Umfrageergebnisse des MBF 1981 und
1985 sowie WEBER / MARTIN 1981).

1 Probleme der Kostenermittlung in der betrieblichen Weiterbildung werden, erginzt um die Ergebnisse
einer zusitzlichen Betriebsbefragung zu den Themen Kostenermittlung und Evaluierung, in einem Fol-
geband (KAILER 1989 a) detailliert behandelt.
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So liegen zwar umfassende Evaluierungskonzepte und reichhaltige Literatur iiber Eva-
luierungsinstrumente vor (z. B. HESSELING 1966, DORING 1973, STIEFEL 1974, BRON-
NER / SCHRODER 1986, BASTERBY-SMITH 1986, STIEFEL / BRAUNSBURGER 1983,
KURTZ u. a. 1984, MUNCH / MULLER 1988); diese werden aber in der betrieblichen
Praxis relativ selten eingesetzt.

Es fiberrascht deshalb nicht, daB sich in einschligigen Lehrbiichern allgemein gehalte-
ne Aussagen iiber Kosten-Nutzen-Ermittlung finden, daB es jedoch (auBer z. B. SABEL
1978, S. 79 ff., HOLTERHOFF / BECKER 1986, S. 291 ff. FLAMHOLTZ 1986, S. 311 ff.)
kaum ausfithrlichere Darstellungen der Gestaltungsméglichkeiten der Weiterbildungs-
kostenrechnung gibt. Auch Praxisleitfiden zur Gestaltung der Weiterbildungskosten-
rechnung sind relativ selten und eher auf groBe und groBte Unternchmen zugeschnit-
ten (ZVEI 1982, KEARSLEY 1982, HEAD 1985, SPENCER 1986).

Die geringe Antwortbereitschaft bei diesem Fragenbereich, die damit zusammenhin-
genden Probleme bei Hochrechnungen (EDDING 1984, FALK / SCHLAFFKE 1984), die
unterschiedlich ausgefeilten Erhebungsformen in den Unternechmen selbst, verbunden
mit dem Fehlen aussagekriftiger Vergleichsstatistiken fiir den Weiterbildungsbereich
iiberhaupt (so ist z. B. der Weiterbildungsbereich im Statistischen Handbuch der Re-
publik Osterreich iiberhaupt nicht vertreten) fiihren dazu, daB auf diesem Gebiet bis-
her nur wenige Forschungsprojekte durchgefiihrt wurden und entsprechend wenige
Vergleichsdaten vorliegen (z.B. fiir Osterreich: HARTL/ SCHEDLER / THUM 1980,
KAILER u. a. 1985 a, HANIKA 1985, OAF 1988, KAILER 1989 a; fiir die BRD: FALK/
BONISCH 1982, BARDELEBEN u. a. 1986, JESERICH 1987, 1988; fiir Grofbritannien:
MANGHAM / SILVER 1986, PELL 1989; fiir Frankreich: GEHIN 1988, 1989).

13.1 Zum Problem der Antwortverweigerung

Tabelle II-13.1:
Weiterbildungskosten nach Unternehmensgrofe
(Antwortquoten)

Anzahl der Antworten Antworten auf W:ritgzrglrl‘;:r‘lh -

Mitarbeiter insgesamt Kostenfrage kosten g
20-49 445 111 25%
50-99 210 7% 36%
100 - 499 285 118 41%
500 — 999 85 50 59 %
1.000 und mehr 66 40 61%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 395 Unternehmen mit Kostenangabe
(100 % = Zeilensumme)
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In der vorliegenden Erhebung gaben 46 % der antwortenden 1.100 Unternchmen an,
daB sie die Weiterbildungskosten ermitteln, insgesamt nannten nur 395 (= 36 %) kon-
kret ihre Weiterbildungsaufwendungen. Die Frage nach den Kosten verzeichnete damit
in der vorliegenden Erhebung die bei weitem hochste Ausfallquote des gesamten Fra-
genprogrammes.

Die Verweigerungsquote differiert deutlich nach UnternehmensgroBenklassen (Tab.
-13.1).

Der Anteil der Unternehmen mit konkreter Angabe der Weiterbildungsanfwendungen
steigt mit der UnternehmensgroBe: Nur jeder vierte Kleinbetrieb, aber zwei von drei
GroBunternehmen geben konkrete Auskiinfte..

Dies ist u. a. damit zu erkliren, daB in Kleinbetrieben Kostenrechnung an sich und Bil-
dungskostenrechnung im speziellen kaum eingefiihrt sind (vgl. KAILER u. a., 1985 a),
sodaB es sich bei den Werten dieser Unternehmen eher um aus dem Gedéchtnis repro-
duzierte Gebiihren fiir externe Kurse handelt. GroBunternehmen verfiigen dagegen
iiber Weiterbildungsreferate und Weiterbildungsbudgets (KAILER 1988 ¢, OAF 1988).

13.2 Weiterbildungskosten nach Unternehmensgrée

Insgesamt antworteten 395 Unternehmen und nannten Weiterbildungsaufwendungen
in der Hohe von 507 Mio. 6S.

Gro8ere Unternehmen geben tendenziell mehr fiir Weiterbildung aus (Tab. 11-13.2),

Tabelle 1I-13.2:
Durchschnittliche Gesamt-Weiterbildungsausgaben
pro Mitarbeiter und Unternehmen

Anzahl der Gesamt-Weiterbildungskosten Anzahl der

Mitarbeiter pro Betrieb pro Mitarbeiter Betrlebe
20-49 96.797,- 2.938,- 94
50-99 135.645,~ 1.970,~ 76
100 - 499 554.427,- 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 Unternchmen mit Kostenangabe

Dies trifft nicht nicht nur fiir die durchschnittlichen Weiterbildungskosten pro Betrieb
zu, sondern auch fiir die durchschnittlichen Weiterbildungskosten pro Mitarbeiter. Das
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heiBt, Mitarbeiter werden 6fter oder in teureren Kursen weitergebildet oder mehr Ko-
stenbestandteile (z. B. auch anteilige Lohn- und Gehaltskosten) werden beriicksichtigt.

Besonders deutlich ist ein Sprung bei den Unternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbei-
tern festzustellen.

Auf der Basis der vorliegenden Daten ergibt sich allerdings nicht ein kontinuierlicher
Anstieg mit der UnternehmensgrdBe, sondern tendenziell eher das Bild einer U-formi-
gen Verteilung, d. h. daB die Unternehmen unter 100 Mitarbeitern und die Unterneh-
men iiber 1.000 Mitarbeitern jeweils mehr pro Mitarbeiter ausgeben als die Mittelbe-
triebe.

Dieses ist auf den ersten Blick iiberraschende Ergebnis kann wie folgt erklirt werden:
Die durchschnittlichen Weiterbildungsaufwendungen pro Mitarbeiter steigen mit der
Unternehmensgrofe, jedoch kommt mit abnehmender UnternehmensgroBe tenden-
ziell ein Riicksendeeffekt zum Tragen, d. h. es beteiligten sich eher weiterbildungsin-
tensive Kleinbetriebe an der Erhebung.

Dasselbe Bild zeigte auch eine weitere Unternehmungsbefragung (KAILER 1989 a).

13.3 Weiterbildungskosten nach Sektionen und Branchen

Die Weiterbildungsaufwendungen sind in den einzelnen Sektionen unterschiedlich
(Tab. II-13.3).

Tabelle 1I-13.3:
Gesamt-Weiterbildungskosten nach Sektionen

Gesamt-Weiterbildungskosten
Sektion in 8S (Durchschnitt) A;::Ihel l;!:r
pro Betrieb pro Mitarbeiter
Industrie 1,657.588,— 2.267,~ 153
Gewerbe 180.477,~ 1.510,~- 65
Handel 783.860,— 5.399,— 100
s:r'g,a’f’e:g:'g 5,175.500,- 5607, 24

Quelle: ibw-Erhebung 1988
(Anmerkung: Nur Sektionen mit mehr als 20 antwortenden
Unternchmen wurden dargestelit)

Die Tabelle II-13.3 zeigt eine deutlich unterschiedliche Verteilung der Weiterbildungs-
aufwendungen.

Insgesamt zeigt sich aus den Ergebnissen deutlich eine dominierende Stellung der In-
dustrieunternchmen, die fiir ca. die Hilfte aller Weiterbildungsaufwendungen verant-

91




e B =

wortlich zeichnen.

Der zweite dominierende Bereich ist das Geld-, Kredit- und Versicherungswesen. Die-
ses weist die bei weitem hochsten Pro-Kopf-Weiterbildungsaufwendungen auf (ca. 6S
5.600,- verglichen mit dem Gesamtdurchschnitt von &S 2.800,— pro Mitarbeiter und
Jahr). Insgesamt zeichnet dieser Bereich fiir ein weiteres Viertel aller Weiterbildungs-
ausgaben verantwortlich,

Zu beriicksichtigen ist dabei, daB der durchschnittliche Anteil der firmeninternen Wei-
terbildungsaufwendungen ca. 40 % betrégt; er steigt allerdings mit der Unternchmens-
groBe und Weiterbildungsintensitit betrachtlich und betrigt z. B. bei Banken und Ver-
sicherungen fast 80 % (KAILER 1989 a).

Dies wird auch durch die anderen im Laufe der Untersuchung erhobenen Resultate
bestitigt: Insbesondere Banken, Versicherungen und GroBunternehmen des Industrie-
bereichs bestreiten einen GroBteil der betrieblichen Weiterbildungsaktivititen und
weisen auch die am breitesten ausgebauten Weiterbildungsaktivititen auf.

Auch der Handel verzeichnet hohe Aufwendungen. Hier ist allerdings zu beriicksichti-
gen, daB fast zwei Drittel auf nur zwei sehr weiterbildungsintensive GroSunternchmen
(Handelsketten) entfallen. Ahnliches gilt auch fiir die Sektion Verkehr mit durch-
schnittlichen Aufwendungen von knapp 6S 2.000,- pro Mitarbeiter (allerdings bei ei-
nem relativ geringen Riicklauf).

Bei Gewerbebetrieben ist aufgrund der kleinbetrieblichen GroBenstruktur die Hohe
der Aufwendungen pro Unternehmen deutlich geringer, die Pro-Kopf-Ausgaben betra-
gen ca. &S 1.500,—.

Dasselbe gilt fiir die vorwiegend aus Kleinst- und Kleinbetrieben bestehende Sektion
Fremdenverkehr (wobei die Ergebnisse auf den Antworten von nur elf Betrieben ba-
sieren).

Auch nach Branchen differenziert ergeben sich sehr unterschiedliche Weiterbildungs-
ausgaben:

Weiterbildungsintensive Bereiche sind — wie sich auch bei den anderen Fragen ergab —
Energieversorgung, Metallwaren- und Maschinenerzeugung, Elektrotechnische Pro-
dukte, Sonstige Industrie und Dienstleistungen (inklusive Banken und Versicherun-

gen).
Ahnliche Trends zeigten sich in einer erginzenden Erhebung (KAILER 1989 a).

Bei einer Interpretation von Kostendaten sind allerdings zwei wesentliche Einfliisse zu
beriicksichtigen: Einerseits Probleme mit dem Riicksende- und Antwortverhalten ge-
rade bei der Kostenfrage, andererseits das Problem, daBl auch die antwortenden Un-
ternehmen nur einen Teil aller anfallenden Kostenbestandteile beriicksichtigen (meist
Teilnahmegebiihren, Trainerhonorare sowie Reise- und Aufenthaltskosten). Dies trifft
auch fiir viele GroBbetriebe zu, d. h. die tatséchlichen Weiterbildungsaufwendungen
liegen betrichtlich hoher (vgl. dazu im Detail KAILER 1989 a).
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13.4 Schitzung der Gesamt-Weiterbildungskosten der
Unternehmen

Unm eine erste grobe Schitzung der Weiterbildungsaufwendungen dsterreichischer Un-
ternehmen durchzufiihren, erfolgt eine Gewichtung der Ergebnisse der Betriebsbefra-
gung anhand der Nichtlandwirtschaftlichen Bereichszihlung 1983 nach Sektionen und
UnternehmensgroBen. Aufgrund teilweise doch geringer Zellenbesetzungen wird diese
Schitzung nur fiir Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern der Sektionen Indu-
strie, Gewerbe, Handel und Geld-, Kredit- und Versicherungswesen durchgefiihrt (die-
se reprisentieren aber immer noch iiber 90 % aller 6sterreichischen Unternehmen mit
mehr als 100 Mitarbeitern) (Tab. I-13.4).

Da die Weiterbildungsaufwendungen mit der UnternehmensgroBe tendenziell steigen
(vgl. Tab. I1-13.2), sind diese Werte hoher als in Tab. II-13.3, in der auch Unternehmen
mit weniger als 100 Mitarbeitern aufgenommen wurden.

Tabelle I1-13.4:
Weiterbildungsaufwendungen Osterreichischer Unternehmen
(Hochrechnung)
Selktion
Insges.
Industrie | Gewerbe | Handel GKV
Anzah! der Betriebe 1.232 497 450 173 2,352
Anzahl der Mitarbeiter 474320 | 83502 | 11283t 65.155 | 735.808
Weiterbildungsausgaben
pro Sektion (in Mio, 5S) 1.210 140 577 473 2.400
Weiterbildungsausgaben
pro Betrieb (in 1.000 6S) 982 282 1.282 2734 1.020
Weiterbildungsausgaben _ _ _ _ _
pro Mitarbeiter (in 5S) 2.551, 1.677, 5.113, 7.260; 3.262,
Quellen:

Anzahl der Betriebe und Mitarbeiter It. Nichtlandwirtschaftlicher Bereichszihlung 1983,
Weiterbildungsaufwendungen It. ibw-Erhebung 1988
(Anmerkung: Insgesamt 185 Unternchmen mit mehr als 100 Mitarbeitern der Sektionen Industrie,
Gewerbe, Handel und GKV fiir das Jahr 1986 wurden beriicksichtigt)

Die Weiterbildungsaufwendungen der kleineren Unternehmen wurden zusitzlich grob
auf der Basis des Mikrozensus 1982 (OStZA 1985, S. 180) — iiber die von Unternchmen
bei externen Weiterbildungstrigern entrichteten Kursgebiihren fiir externe Seminare —
geschitzt,

Insgesamt ergab sich daraus ein Richtwert von ca. 2,5 Milliarden Schilling Weiterbil-
dungsausgaben der Unternehmen pro Jahr,

Beriicksichtigt man jedoch, daB — wie in KAILER (1989 a) niher ausgefiihrt — in die von
den Unternehmen genannten Betrdge nur ein Teil der tatsdchlichen Aufwendungen
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eingeht, weil auch die antwortenden Unternehmen nur wenige Kostenbestandteile be-
riicksichtigen, ist dieser Betrag lediglich als vorsichtig geschitzte Untergrenze zu ver-
stehen.

In einer vergleichbaren Untersuchung der Weiterbildungskosten in 1.700 britischen
Unternehmen kamen z. B. die Autoren aufgrund einer dhnlich rudimentéren Beriick-
sichtigung von Kostenbestandteilen zum SchluB, daB die Unternechmen nur ca. 30 %
der tatsichlichen Aufwendungen beriicksichtigten (PELL 1989).

13.5 Weiterbildungsaufwendungen bezogen auf den
Personalaufwand bzw. Umsatz

Gestiitzt auf eine grobe Hochrechnung wenden oOsterreichische Unternehmen ca.
1,2 % ihres Personalaufwandes fiir Weiterbildung auf (Tab. II-13.5). Bei Banken und
Versicherungen ist dieser Prozentsatz deutlich héher, fiir den Handel ist die Schitzung
aufgrund der erwihnten zwei weiterbildungsintensiven GroBunternehmen problemati-
scher.

Im Handel ist zu beriicksichtigen, daB die Hochrechnungsergebnisse durch einige ant-
wortende weiterbildungsintensive GroBunternehmen verzerrt erscheinen.

Tabelle II-13.5:
Weiterbildungsaufwendungen bezogen auf den Personalaufwand
Osterreichischer Unternehmen

Sektion
Industrie | Gewerbe { Handel GKV

Insges.

Weiterblldungsausgaben
pro Sektion (in Mio. 6S)

Personalaufwand 1983
pro Sektion (in Mlo. 6S)

Anteii an Unternehmen mit

1.210 140 577 473 2.400

171.154 95.357 75.735 33.183 375.429

mehr als 100 Mitarbeltern 7% 7% 32% 68 % 9%
anteliiger Personalaufwand

in Mio. 58) 131.789 16.211 24,235 22.564 194.799
Weiterblldungsausgaben

in Prozent des antelligen 0,92 % 0,86 % 24% 21% 12%
Personaiaufwandes

Quellen:

Hochrechnung der Weiterbildungsaufwendungen (fiir das Jahr 1986) aufgrund der ibw-Erhebung 1988
(nur Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern der Scktionen Industrie, Gewerbe, Handel und GKV).
Personalaufwand pro Sektion It. Wirtschaftsdaten 1983 (enthalten sind: Brutto-Gehélter, -Ldhne und
-Lehrlingsentschédigungen, alle gesetzlichen Pflichtbeitriige des Arbeitgebers sowie freiwilliger
Sozialaufwand in Form von Barzuwendungen). Angabe der Beschiftigten in Unternechmen mit mehr als
100 Mitarbeitern It. Wirtschaftsdaten 1983.
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13.6 Einige Vergleichsdaten aus in- und ausléndischen
Erhebungen

Aufgrund der bereits erwihnten Probleme bei der Informationsbeschaffung und Hoch-
rechnung der Daten sind (insbesondere internationale) Vergleiche sehr schwierig
durchzufithren.

Auch Unternehmen derselben GroBenordnung und Branche weisen sehr unterschied-
liche Weiterbildungsaufwendungen auf.

e Zur Erhebung von Welterbildungskosten

In einer vergleichbaren ibw-Betriebsbefragung gaben 1979 iiber 60 % der Unter-
nehmen an, Weiterbildungskosten zu ermitteln (HARTL / SCHEDLER / THUM 1980,
Tabellenband, S. 27).

Auch bei der OAF-Erhebung (1988, S. 6) gaben insgesamt zwei von drei Unterneh-
men an, Weiterbildungskosten in irgendeiner Form zu budgetieren und zu planen.
Nach Branchen gesehen ist dies am 6ftesten in Banken, Versicherungen und der In-
dustrie der Fall.

Diese Werte entsprechen — bezogen auf die untersuchten Unternchmensgrofen-
klassen — den Ergebnissen der vorliegenden Erhebung relativ gut.

o Zur Hohe der Weiterbildungsaufwendungen

1979 wurde vom ibw ebenfalls eine dsterreichweite Betriebsbefragung bei Unter-
nehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern durchgefiihrt. Damals ergaben sich bei ca.
350 antwortenden Unternehmen Gesamt-Weiterbildungskosten von 800 Millionen
Schilling bzw. pro Mitarbeiter durchschnittlich 6S 1.000,~ pro Jahr (HARTL/
SCHEDLER / THUM-KRAFT 1980, S. 34 ff.).

Da von 1979 auf 1987 der Verbraucherpreisindex des Osterreichischen Statistischen
Zentralamtes fiir den Bereich Bildung/Unterricht/Erholung von 1138 auf 156,8
(OStZA 1988, S. 211) gestiegen ist, ist fiir einen Vergleich allerdings eine entspre-
chende Bereinigung vorzunehmen (wobei die Seminargebiihren externer Weiterbil-
dungstriger eher noch stiirker gestiegen sind).

Trotzdem koénnen die Unterschiede in den Weiterbildungskosten nicht allein aus
diesen beiden EinfluBgroBen erklirt werden. Es handelt sich also um eine deutliche
Zunahme der Weiterbildungsausgaben innerhalb der letzten zehn Jahre. Dies wird
auch durch andere Befunde der Erhebung bestitigt: So haben z. B. fast zwei Drittel
der Unternchmen in den letzten drei Jahren ihre Ausgaben fiir Weiterbildung er-
hoht.

1988 fithrte die OAF eine Befragung ihrer Kunden durch Unternechmensbefragung
durch (Riicklauf 216 Unternehmen):

Etwa die Hilfte der Unternehmen gibt unter 0,3 % ihres Umsatzes (bzw. in der of-
fentlichen Verwaltung des Ressortbudgets) fiir Weiterbildung aus; iiber 80 % geben
weniger als 1 % ihres Umsatzes fiir Weiterbildung aus (OAF 1988, S. 7).
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FALK / BONISCH (1982) errechneten fiir Bayern durchschnittliche Gesamt-Weiter-
bildungskosten von ca. 1,1 % der Brutto-Lohnsumme der bayerischen Unterneh-
men.

MANGHAM / SILVER (1986, S. 13) kamen bei ihrer Untersuchung des Management-
trainings in GroBbritannien auf durchschnittliche Aufwendungen von 1,8 % des
Personalaufwandes (inkl. geschitzter Aufwendungen fiir on-the-job-Training).

Natiirlich stellt sich gerade bei internationalen Vergleichen immer die Frage, was
nun in den Personalaufwand als Bestandteile einflicBt.

Ebenso bedeutsam ist z. B. der explizite, mit Zahlen belegte Hinweis von MANG-
HAM / SILVER (1986, S. 14), daB gerade ein Vergleich von Gesamtsummen und Mit-
telwerten irrefithren kann, da einer groBen Anzahl von Unternehmen mit eher ge-
ringen Weiterbildungsausgaben einige wenige Unternehmen mit sehr hohen Wei-
terbildungsausgaben gegeniiberstehen. Diese Problematik zeigt sich auch in der
vorliegenden Erhebung (vor allem in den Sektionen Handel und Verkehr) sehr
deutlich,

Weiterbildungsaufwendungen bezogen auf den Personalaufwand

Die bereits erwidhnte Schwankungsbreite der Weiterbildungsaufwendungen auch
zwischen nach Branche und UnternehmensgroBe vergleichbaren Unternehmen
zeigt sich z. B. auch deutlich in der Erhebung von HANIRA (1985). Sie befragte 28
osterreichische GroBunternehmen, wobei die Weiterbildungsaufwendungen gemes-
sen an den gesamten Personalkosten zwischen 0,6 % und 3 % lagen.

BARDELEBEN u. a. (1986, S. 118) befragten 119 bildungsintensive deutsche Unter-
nchmen und kamen auf einen durchschnittlichen Weiterbildungsaufwand von ca.
0,54 % der Lohn- und Gehaltssumme, in der Elektroindustrie 1,6 %.

Der Firmenvergleich des Institutes fiir Andragogik bei ca. 100 deutschen Unterneh-
men zeigte ebenfalls sehr groBe Unterschiede zwischen den Betrieben und kam bei
Beriicksichtigung nur der direkten Kosten auf einen Durchschnittswert von 0,71 %
bezogen auf die Gesamt-Personalkosten 1985 (JESERICH 1987, 1988).

Weiterbildungsaufwendungen nach Bereichen

Wenn auch die Brancheneinteilungen differieren, zeigen sich doch in allen Erhe-
bungen eindeutige Weiterbildungsschwerpunkte,

Bei HARTL / SCHEDLER / THUM (1980, S. 22) waren die weiterbildungsintensivsten
Sektionen Geld-, Kredit- und Versicherungswesen, der Nichtkammerbereich, Han-
del und Industrie.

Auch in der OAF-Erhebung (1988) lassen sich Banken, Versicherungen und Indu-
strie als weiterbildungsintensive Bereiche erkennen.

Uberdurchschnittlich hohe Weiterbildungskosten gaben auch in der bayrischen Un-
tersuchung von FALK / BONISCH (1982, S. 43) die Bereiche Elektrotechnik, Metall,
Banken und Versicherungen an.

Auch in der Erhebung des BIBB (BARDELEBEN u. a., 1986) zeigt sich bezogen auf
die durchschnittlichen Gesamt-Weiterbildungskosten je Beschiftigtem eine eindeu-




tige Dominanz des Elektrobereiches (insbesondere durch die Weiterbildung der
technischen Angestellten), mit weitem Abstand gefolgt von den Bereichen Chemie,
Metall und Maschinenbau.

Diese Resultate stimmen tendenziell mit den vorliegenden Ergebnissen gut iiberein.

14. Ausbildungsniveau und Weiterbildungsaktivitat

Eine Reihe von Erhebungen zeigt enge Zusammenhinge zwischen dem Ausbildungsni-
veau und der Weiterbildungsintensitat auf. )

Diese Zusammenhinge zeigen sich sowohl bezogen auf das Weiterbildungsverhalten
von Einzelpersonen als auch auf der Ebene von Unternehmen bzw. Wirtschatsberei-
chen. :

So zeigt eine Reihe von reprasentativen Umfragen, daB sich Einzelpersonen desto 6f-
ter weiterbilden, je hoher ihr Ausbildungsniveau ist (fiir Osterreich: OStZA 1985, S. 98;
firr die BRD: BMBW 1987, S. 7; fiir die Schweiz: BIGA 1988, S. 12 ff.).

Dies gilt nicht nur fiir die Teilnahme an - privat oder durch das Unternehmen finan-
zierten — Seminaren, Kursen und Lehrgingen, sondern z. B. auch fiir die Teilnahme an
Vortrégen (z. B. FESSEL 1986) oder das Lesen von Fachliteratur (REITTERER 1988).

Zu dhnlichen Ergebnissen kam auch eine Studie in der Bundesrepublik Deutschland:
Je hoher der Anteil der Akademiker bzw. nichtgewerblichen Arbeitnehmer, desto ho-
her ist auch die Weiterbildungsaktivitit (WEBER 1985, S. 75).

Auch bei den WeiterbildungsmaBnahmen der Unternehmen zeigt sich, daB8 die Weiter-
bildungshiufigkeit nach Zielgruppen unterschiedlich ist: Am hiiufigsten bilden Unter-
nehmen Fihrungskrifte sowie qualifizierte Mitarbeiter z. B. auf Sachbearbeiterebene
oder Spitzenfacharbeiter weiter (siche Teil II, Kap. 6: "Inhalte der Weiterbildung” bzw.
KAILER 1989 a).

Auch in der vorliegenden Erhebung zeigte sich, daB gerade die weiterbildungsintensiv-
sten Branchen, nimlich Dienstleistungen (inklusive Banken, Versicherungen), Energie-
versorgung, elektrotechnische Produkte, Maschinenerzeugung und Chemie viele Aka-
demiker, AHS-, BHS- und BMS-Absolventen sowie (ausgenommen Banken und Versi-
cherungen) auch Meister und Facharbeiter aufweisen (Anhang, Tab. A-29.1 und A-
29.2). :

Nach der Struktur des Ausbildungsniveaus der antwortenden Unternehmen kénnen
zwei Typen unterschieden werden (Abb. II-14.1):

e Bildungstyp "héhere Ausbiidung"

Das sind Unternehmen mit relativ vielen Akademikern (v207), Maturanten (v 208)
und BMS-Absolventen (v209). Dieser Typ umfaft ca. ein Viertel der Unterneh-
men. Typische Vertreter dieser Gruppe sind Banken und Versicherungen, bei denen
ein grofler Teil der Mitarbeiter zumindest iiber Maturaniveau verfiigt, wihrend
praktisch keine Facharbeiter oder angelernte Krifte beschiftigt werden.
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e Bildungstyp "handwerklich-praktische Ausbildung"

Diese Unternchmen verfiigen iiber relativ viele Facharbeiter (v212) und Meister
(v 211) sowic damit zusammenhéingend auch angelernte Krifte (v213), dagegen
fiber relativ wenige AHS-Absolventen (v 208). Dieser Typ umfaft ca. die Hilfte der
Unternehmen, Gewerbe, Einzelhandel, Fremdenverkehr, Verkehr und Industriebe-
tricbe der Bereiche wie Steine/Erden/Glas, Leder, Bauwesen und Metallverarbei-

tung.

e Mischtypen

Mischtypen mit vielen Mitarbeitern sowohl auf Maturaniveau als auch im Fachar-
beiterbereich sind vor allem die GroBunternehmen der Bereiche Energieversor-
gung, Chemie, Maschinenbau und Elektrotechnik.

Abbildung II-14.1:
Unternehmenstypen nach dem Ausbildungsniveau
der Mitarbeiter

v208

v207
Berufsbildende .
Hdhere Schule Universitét

v208
Aligemeinblidende
Hohere Schule

v210
Berufsbildende
Mittlere Schule

v212
M;::e?nte vai1 Facharbeiter mit
Krifte Meisterpriifung LehrabschluB-

priifung

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 955 Unternehmen
Dargestellt: Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman r(s) (nur Werte iiber .19)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
(Quelle: Anhang, Tab. A-29.3)

Diese Ergebnisse legen einen Zusammenhang zwischen der Hohe des Ausbildungsni-
veaus und dem AusmaB der Weiterbildungsaktivitdten nahe.
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Die Struktur des Ausbildungsniveaus der Belegschaft eines Unternehmens ist natiirlich
nur einer von mehreren Bestimmungsfaktoren fiir die Weiterbildungsaktivititen. So
stellt z. B. auch WEBER (1985, S. 76) fest, daB die Weiterbildungsaktivitit stark mit der
Anzahl organisatorischer Anderungen, oder umfassender gesehen mit der Anderungs-
dynamik, zusammenhingt (vgl. Teil II, Kap. 15: "Einschitzung des Unternehmensum-
feldes und Weiterbildungsaktivitit").

Auch die Erhebung von KAILER (1989 a) zeigt signifikante Zusammenhiinge zwischen
Weiterbildungsaktivitit und der geschiftlichen Entwicklung, dem AusmaB an organisa-
torischen Anderungen, Produktentwicklungen und Investitionen in neue Technologien
auf.

Auch diese Ergebnisse untermauern den Zusammenhang von Weiterbildungsaktivitat
und Ausbildungsnivean: Gerade Unternehmen mit hoher Innovationsintensitit, die in
einem "turbulenten” Umfeld stehen (Konkurrenz, technische Entwicklung usw.) setzen
in der Entwicklung, in Produktion und Verkauf meist hoherqualifizierte Fachkrifte ein.
Dies kann auch kleinere Betriebe charakterisieren, trifft vor allem aber fiir GroBbetrie-
be zu. Eine sich stindig wandelnde Produktpalette, Produktneuentwicklungen, aber
z. B. auch neue Erkenntnisse der Grundlagenforschung und die Notwendigkeit einer
hochqualifizierten Verkaufsberatung fithren dazu, daB von Unternehmensseite her die
Notwendigkeit stindiger Weiterbildung erkannt und hervorgehoben wird. Ebenso fal-
len bei hochqualifizierten Fachkriften Weiterbildungshemmschwellen weg, es besteht
eine positive Einstellung gegeniiber Weiterbildung, insbesondere wenn sie mit dem
Ziel beruflichen Aufstieges verkniipft werden kann, was ja gerade in groBeren Unter-
nehmen auch bewuBt forciert wird (vgl. z. B. Tab. II-4.1).

15. Einschatzung des Unternehmensumfeldes und
der Weiterbildungsaktivitat

Es wurde auch der Zusammenhang zwischen der Binschitzung des "Unternehmens-
umfeldes” und der Weiterbildungsaktivitit untersucht.

Zu diesem Zweck wurden sechs Skalen-Fragen vorgegeben, nach denen das Unterneh-
mensumfeld eingeschitzt werden sollte:

- Anzahl der Konkurrenten

- Zu- bzw. Abnahme der Konkurrenz

- Intensitdt der Konkurrenz (Verdrangungswettbewerb)

- Branchenentwicklung (-expansion)

- AusmaB der grundlegenden technischen Neuentwicklungen in der Branche
- AusmaB der Produktinnovationen in der Branche

Die Unternehmen differenzierten bei der Beantwortung kaum zwischen den verschie-
denen Aspekten der Konkurrenzsituation (Anhang, Tab. A-25.4).
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Die Errechnung eines Assoziationsmafles zeigt zwei in sich stark zusammenhéngende
Antwortkomplexe (Abb. II-15.1):

- die Einschitzung der Konkurrenzsituation und
- die Binschitzung der Innovationsintensitat.

Abbildung II-15.1:
Umfeldeinschétzung durch die Unternehmen

vi87
Konkurrenz nimmt z2u

vigs
es hemscht
Verdriingungswettbewerb

vieo
technische Neuerungen
kommen auf Branche zu

vige
unsere Branche
expandiert

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.100 Unternehmen
Dargestellt: Assoziationskoeffizient Cramer’s V (nur Werte Gber .17)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
(Quelle: Anhang, Tab. A-25.1)

100




Unternehmen, die sich starker Konkurrenz ausgesetzt sehen (v 186), betonen auch den
Aspekt des Verdringungswettbewerbes (v 188) und nehmen oft auch zunehmende
Konkurrenz wahr (v 187).

Der stirkste Zusammenhang besteht zwischen der Erkenntnis, daB grundlegende tech-
nische Neuerungen auf die Branche zukommen (v 190) und stindigen Produktinnova-
tionen in der Branche (v 191). Dieser Antwortcluster, der den Innovationsaspekt her-
vorhebt, hiingt auch — schwicher — mit der Einschitzung zusammen, daB die Branche
insgesamt expandiert (v 189).

15.1 Umfeldeinschatzung nach Unternehmensgroéfe

Bei einer Betrachtung der Umfeldeinschitzungen nach der UnternehmensgroBe zeigt
sich, daB8 am hiufigsten die verschiedenen Aspekte der Konkurrenz hervorgehoben
wurden (Anhang, Tab. A-25.4), wobei es keine groBeren Unterschiede nach der Unter-
nehmensgroBe gibt:

Mehr als zwei Drittel aller Unternehmen sehen sich einer starken Konkurrenz ausge-
setzt. Etwa ein Drittel der antwortenden Unternehmen schildert ihr Umfeld als inno-
vativ und durch laufende Produktentwicklungen geprigt. Dies wird mit steigender Un-
ternehmensgro8e hiufger betont (Anhang, Tab. A-25.4). Etwa jede fiinfte Unterneh-
mung ist in ihrer Auffassung nach in einer stark expandierenden Branche titig, wobei
die Zustimmungsraten mit der UnternehmensgroBe von 17 % auf 27 % steigen.

15.2 Umfeldeinschitzung nach Wirtschaftsbereichen

Nach Wirtschaftsbereichen zeigen sich betréchtliche Unterschiede in der Einschitzung
des Umfeldes (Anhang, Tab. A-25.2 und A-25.3).

Banken und Versicherungen charakterisieren ihr Umfeld mit iiberdurchschnittlich ho-
her und zunehmender Konkurrenz und Verdringungswettbewerb. Die Branche wird
als expandierend erlebt, technische Neuentwicklungen (z. B. EDV-Einsatz) werden
sehr haufig genannt. Im Einzelhandel wird iiberdurchschnittlich hiufig starke Konkur-
renz wahrgenommen. Industrieunternehmen berichten weniger hiufig von Konkur-
renzproblemen und erleben die Branche nur selten als expandierend (Anhang, Tab. A-
25.2).

Das Umfeld der energieversorgenden Unternehmen ist geprigt durch unterdurch-
schnittliche Konkurrenz und Branchenexpansion, dagegen werden sehr héufig Produk-
tinnovation und technische Neuentwicklung genannt.

Eher iiberdurchschnittlich viel Konkurrenz, dagegen wenig technische Innovationen
gibt es im Bereich Nahrungs- und GenuBmittel. Dies trifft auch fiir Leder/Textil und
Bekleidung zu.

Der Bereich Papier/Holz berichtet von vergleichsweise mehr technischen Innovatio-
nen.

Der Chemiebereich ist durch sehr hohe Konkurrenz, aber auch viele Produktinnovatio-
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nen gekennzeichnet.

Metalle und Metallwaren sind hohe Merkmale der Bereiche Konkurrenz und Verdrién-
gungswettbewerb sowie hoher technischer Innovationsgrad bei eher gleichbleibender
Konkurrenz. In der Maschinenerzeugung werden im Vergleich unterdurchschnittlich
hiiufig Konkurrenz, dafiir deutlich iberdurchschnittlich oft technische und Produktin-
novationen genannt.

Sehr stark ausgeprigt ist die Betonung technischer Neuentwicklungen im elektrotech-
nischen Sektor.

Bauwesen und Baunebengewerbe heben vor allem eine duBerst iiberdurchschnittlich
hohe Konkurrenz und Verdringungswettbewerb hervor, nennen aber eher selten tech-
nische Neuentwicklungen. .

Der Bereich der Dienstleistungen (inklusive Banken und Versicherungen) hebt vor al-
lem die Branchenexpansion und technische Neuentwicklungen hervor (Anhang, Tab.
A-253).

Insgesamt beschreibt ca. jedes vierte Unternehmen sein Umfeld als rasch expandieren-
de Branche mit stindigen technischen Neuentwicklungen und Produktinnovationen.

Diese Unternehmen finden sich vor allem in den Wirtschaftsbereichen Energieversor-
gung, Chemie, Metalle und Metallwaren, Maschinenerzeugung, Elektrotechnik und
Dienstleistungen (inkl. Banken und Versicherungen).

Dagegen sind Unternehmen, die ihr Umfeld von starker Konkurrenz, aber eher selten
von technischen Neuentwicklungen und Produktinnovationen in der Branche gepragt
sehen, vor allem in den Bereichen Nahrungsmittel, Leder, Steine/Erden und Bauwirt-
schaft zu finden.

Insgesamt lassen sich folgende Zusammenhinge zwischen der Umfeldeinschitzung
und der Weiterbildungsaktivitit erkennen:

Gerade Unternehmen aus Wirtschaftsbereichen mit geringer Weiterbildungsaktivitiat
betonen bei ihrer Umfeldeinschitzung den hohen Konkurrenzdruck, nehmen aber sel-
tener technische Neuentwicklungen und Produktinnovationen in ihrer Branche wahr,
die EinfluB auf ihr Unternchmen ausiiben kénnten (Anhang, Tab. A-25.3). Weiterbil-
dung wird von diesen Unternehmen offensichtlich nicht als strategisches Wettbewerbs-
instrument, mit dem ein Konkurrenzvorteil erzielt werden kann, angeschen und einge-
setzt.

Gleichzeitig sehen sich diese Unternehmen auch eher selten Innovationsdruck ausge-
setzt, wodurch dieser wichtige Weiterbildungsausloser ebenfalls wegfillt.

Ein anderes Bild bictet der Geld, Kredit- und Versicherungssektor: Diese Unterneh-
men sehen sich einem Umfeld mit viel Konkurrenz und stindigen Innovationen ausge-
setzt. Banken und Versicherungen forcieren die Weiterbildung, um durch hohere und
stindig aktualisierte Mitarbeiterqualifikation mit den Umfeldinderungen Schritt zu
halten bzw. um sich — bei einer weitgehend vergleichbaren Produktpalette — durch die
Qualifikation der Mitarbeiter von den Mitbewerbern abzusetzen.
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Die anderen weiterbildungsintensiven Branchen (insbesondere groBere Industrieun-
ternchmen) betonen bei der Umfeldeinschitzung weniger den Konkurrenzaspekt als
die technologischen Neuerungen und Produktinnovationen in der Branche (Anhang,
Tab. A-25.2). Sie sehen offensichtlich Weiterbildung als geeignetes Mittel zum Umgang
mit den gednderten Umfeldbedingungen an,

Daraus laBt sich insgesamt ableiten, daB das Erkennen unternehmensrelevanter tech-
nischer Neuentwicklungen bzw. Produktinnovationen in der Branche bzw. im Unter-
nehmen selbst einen der wesentlichsten Ausldser fiir Weiterbildungsaktivititen dar-
stellt. Dies zeigte sich bereits bei der Frage nach den verfolgten Weiterbildungszielen,
wo der Behebung fachlicher Qualifikationsdefizite und der Unterstiitzung bei der Ein-
filhrung neuer Technologien Prioritit zukam (vgl. Tab. H-4.2).

Das Wahrnehmen eines Konkurrenzdruckes — wie es bei einem groSien Teil der antwor-
tenden Unternehmen der Fall ist — allein 16st dagegen eher nur dann Weiterbildungs-
aktivititen aus, wenn auch die Uberzeugung hinzkommt, da8 durch eine Verbesserung
der Mitarbeiterqualifikation oder z. B. eine verstirkte Identifikation der Mitarbeiter
mit dem Unternehmen ein strategischer Vorteil gegeniiber der Konkurrenz erreichbar
ist.

Zy dhnlichen Ergebnissen kommen auch mehrere andere Studien:

WINTER / THOLEN (1982, S. 25 ff.) erhoben fiir die Bundesrepublik als wichtigste Wei-
terbildungsausloser der letzten fiinf Jahre: neue Produkte, organisatorische Anderun-
gen bzw. Anderungen bei den Produkten und in der Produktion selbst. Die wichtigsten
auBerbetrieblichen Einfliisse auf die Weiterbildung waren: Steigender Wettbewerbs-
druck (insbesondere im Handel, Banken und Versicherungen) Arbeitsteilung, Markt-
ausdehnung und internationale Zusammenarbeit (insbesondere Maschinenbau, Elek-
trotechnik, KFZ und Feinmechanik), weiters auch Kostendruck und Konjunkturlage.
HARTL / SCHEDLER / THUM (1980, S. 31) ermittelten als wichtigste Ausléser von Wei-
terbildung in sterreichischen Unternehmen Verinderungen durch die EDV verstiirk-
ten Konkurrenzdruck, Rationalisierung und wachsende BetriebsgroBe, Automat-
isierung und Anwendung neuer Erkenntnisse,

Auch eine weitere Betriebsbefragung von KAILER (1989 a) zeigt hochsignifikante Zu-
sammenhénge zwischen der Entwicklung der betrieblichen Weiterbildungsaufwendun-
gen einerseits und z. B. dem AusmaB an Investitionen in neue Techniken, an Produkt-
neuentwicklungen und organisatorischen Anderungen im Unternehmen andererseits.

Nach der UnternehmensgréBe betrachtet zeigt sich, daB Kleinbetriebe tendenziell sel-
tener unternehmensrelevante Entwicklungen technischer Art oder Produktinnovatio-
nen im Umfeld wahrnehmen als groBere Unternehmen und auch seltener von einer
Branchenexpansion berichten. Dagegen gibt es bei den die Konkurrenzsituation be-
treffenden Fragen kaum groBenspezifische Unterschiede (Anhang, Tab. A-254).

Dies wird auch durch Befunde anderer Erhebungen erhiirtet: Kleinbetricbe haben ten-
denziell einen geringeren Uberblick iiber ihr Umfeld und haben Informationsdefizite
iiber neueste technische Entwicklungen (vgl. z. B. BORNETT 1985, KRAUS u. a. 1985,
TREBAG 1985) bzw. sind eher der Meinung, ohne Neuentwicklungen und Anpassun-
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gen an das sich dndernde Umfeld auskommen zu kénnen (vgl. WINTER / THOLEN
1982, S. 30).

16. Verbreitung von Bildungskonzepten und -pléanen

Abbildung II-16.1:
Vorhandensein schriftlicher Unternehmenskonzepte

vig2 vig3
Blldungskonzept, PE- und Personal-
Welterblldungsplan forderungskonzept

vi85 vig4
Unternehmensieitbiid Fiihrungsrichtlinien

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.100 Unternehmen
Dargestellt: AssoziationsmaB Cramer’s V (nur Werte iiber .17)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
(Quelle; Anhang, Tab. A-26.1)

Ein wichtiger Indikator fiir den Stellenwert der Weiterbildung im Unternchmen und
die Integration der Weiterbildungsaktivititen ins Unternehmensgeschehen ist das Vor-
handensein entsprechender Planungen, wobei schriftliche — und allgemein kommuni-
zierte — Planungen einen hoheren Verbindlichkeitsgrad aufweisen als ad-hoc-Regelun-
gen.

In der vorliegenden Untersuchung wurde erhoben, ob im Unternehmen schriftliche
Teilpline fiir den Personalbereich vorliegen. Dazu gehéren neben Fithrungsrichtlinien,
Personalentwicklungs- und Weiterbildungskonzept auch umfassendere Unternehmens-
leitbilder.

Zwar sagt die bloBe Tatsache, daB ein schriftlicher Plan vorhanden ist, noch nichts
iiber den tatsichlichen Umfang, die Qualitit der Ausarbeitung, die gegenseitige Ab-
stimmung der einzelnen Pline und vor allem ihre tatséchliche Umsetzung und Anwen-
dung in der Praxis aus.
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Beziiglich des Umfanges und des Detaillierungsgrades der einzelnen Pline wird man
davon ausgehen kdnnen, daB8 der Umfang der schriftlichen Planung mit der Unterneh-
mensgroBe steigt (was aber noch nicht notwendigerweise eine hohere Umsetzungs-
wahrscheinlichkeit bedeutet).

Insgesamt gaben zwei von drei antwortenden Unternehmen an, iiber schriftliche Kon-
zepte oder Pline im Personalbereich (Leitbild, Personalentwicklungskonzept, Fiih-
rungsrichtlinien, Unternehmensleitbild) zu verfiigen (Anhang, Tab. A-26.2).

Dabei zeigte sich, daB Leitbild und Fihrungsrichtlinien bzw. Personalentwicklungs-
konzept und Weiterbildungsplan hiufig miteinander genannt wurden: Dies 1Bt darauf
schlieBen, daB diese Teilpléine oft miteinander integriert sind — bzw. daB diese Bezeich-
nungen in der Praxis nicht allzu klar auseinandergehalten werden (Abb. II-16.1).

16.1 Planerstellung nach UnternehmensgrdBe

ErwartungsgemiB sind schriftliche Bildungs- und Personalentwicklungskonzepte mit
steigender UnternehmensgroBe deutlich 6fter vorhanden. Es werden aber in allen Un-
ternehmensgroBen Personalentwicklungskonzepte im direkten Vergleich weniger hiu-
fig genannt als Bildungskonzepte (Anhang, Tab. A-26.2).

Dies heifit mit anderen Worten, daB in einer Reihe von Unternechmen Weiterbildungs-
pléne vorhanden sind, aber kein Plan fiir den Einsatz des gesamten Personalentwick-
lungsinstrumentariums, in den der Sub-Plan fiir die Weiterbildung eigentlich eingebet-
tet zu sehen wire. Dies deutet auf eine "Verkiirzung" der Auffassung von Personalent-
wicklung auf WeiterbildungsmaBnahmen (ohne flankierende Abstiitzung der Bildungs-
arbeit z. B. durch Laufbahn- und Nachfolgeplanung) hin.

Es ist auch zu beriicksichtigen, daB dariiberhinaus eine groBe Anzahl von Unterneh-
men Weiterbildungsmafinahmen ad hoc durchfiihrt, ohne fiber ein entsprechendes
langerfristiges Konzept zu verfiigen (vgl. Anhang, Tab. A-1.2). So zeigte sich z. B. auch
in der britischen Untersuchung von MANGHAM / SILVER (1986, S. 22), da8 nur jeder
zweite Betrieb mit Weiterbildungsaktivititen iiber entsprechende Weiterbildungsricht-
linien verfiigt.

Wihrend Bildungs- und Personalentwicklungskonzeptionen erst ab Unternechmen mit
mehr als 500 Mitarbeitern deutlich an Bedeutung gewinnen, sind Fiihrungsrichtlinien
und Unternchmensleitbild auch in den kleineren Einheiten bereits recht haufig vor-
handen (Anhang, Tab. A-26.3).

Abgesehen von der Frage, was die einzelnen Unternehmen konkret unter diesen Be-
griffen verstehen, zeigt dies, daB zumindest die Uberlegung, daB Leitbilder und Fiih-
rungsrichtlinien wichtige Instrumente der Unternehmens- und Mitarbeiterfiithrung
sind, auch in kleineren Unternehmen bereits Fufl gefaBt hat. Beziiglich der Notwendig-
keit der Planung von Personalentwicklung und Weiterbildung ist im Vergleich noch
deutlich mehr "Uberzeugungsarbeit" insbesondere bei der Unternehmensspitze zu lei-
sten.

Dies wird auch durch eine Reihe von Studien belegt, die bei Klein- und Mittelbetrie-
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ben Defizite in den Bereichen Management und Bildungsplanung bzw. {iberhaupt in
der Einstellung zur Weiterbildung orten (z. B. KAILER u. a. 1985, KRAUS u. a. 1985, Al
GINGER / TICHY 1985, TREBAG 1985, MANGHAM / SILVER 1986).

So zeigt auch WEBER (1985, S. 13) fiir die Bundesrepublik, daB das Ausmaf} an Weiter-
bildungsplanung an schriftlich fixierter Weiterbildungsplanung stark von der Unter-
nehmensgroBe abhingt: Wihrend in Kleinbetrieben bis 100 Beschiftigten nur ca. 7%
eine schriftlich fixierte Weiterbildungsplanung aufweisen, sind es in GroBbetricben
iiber 500 Beschiftigten 44 %. Ebenso fixieren in allen Unternehmensgro8en die Unter-
nehmen weniger oft Personalentwicklungspline als Weiterbildungspline schriftlich.
Fur Industriebetriebe stellte WEBER (1985, S. 108) fest, daB knapp iiber die Halfte
iiber Weiterbildungspléne, ca. ein Drittel iiber Personalentwicklungspline verfiigen.
Die geringe Verbreitung von Personalplanung in Unternchmen mit weniger als 500
Mitarbeitern bestitigen auch die Ergebnisse einer deutschen Erhebung fiir das Produ-
zierende Gewerbe; es zeigt sich in dieser Studie allerdings fiber die letzten zehn Jahre
hinweg doch ein deutlicher Anstieg in der Planungshéufigkeit (SEMLINGER / MENDIUS
1988, S. 3 ff., insb. Schaubild 1).

16.2 Schriftliche Plédne nach Wirtschafisbereichen

Es zeigt sich ein enger Zusammenhang zwischen der Weiterbildungsintensitat des Be-
reiches und der Haufigkeit der Erstellung schriftlicher Weiterbildungskonzepte. Nach
Sektionen (Anhang, Tab. A-26.3) verfiigen Banken und Versicherungen, gefolgt von
der Industrie, am hiufigsten fiber schriftliche Planungskonzepte verfiigen. Nach Bran-
chen (Anhang, Tab. A-26.4) zeigt sich ein dhnliches Bild: Es fithren Dienstleistungen
(inkl, Banken und Versicherungen) und Energieversorgung, gefolgt von Elektrotechni-
schen Produkten, Metallen und Metallwaren und Chemie.

Diese Ergebnisse sind mit Vorsicht zu interpretieren.

So zeigte z. B. die erginzende Erhebung von KAILER (1989 a), da8 der Planungs- und
Budgetierungszeitraum in fast allen Fillen ein Jahr betrigt und da8 Kosten-Nutzen-
Aspekte in den Planungen relativ selten beriicksichtigt werden, das "Konzept" be-
schrinkt sich z. B. auf die Erstellung eines internen Kursprogrammes oder eines Teil-
nahmeplanes an Weiterbildungsveranstaltungen fiir das nichste Jahr.

Als weitere Einschrénkung ist zu beachten, daB es sich oft nicht um ein umfassendes
Konzept, sondern um Weiterbildungspline fir bestimmte Gruppen von Unterneh-
mensangehorigen (insbesondere Angestellte, Fiihrungskrifte) handelt.

So zeigte bereits die Erhebung von HARTL / SCHEDLER / THUM (1980, S. 27), daB Bil-
dungsrichtlinien in Osterreichischen Unternehmen vor allem fiir Management und
kaufminnische Angestellte vorhanden sind. Auch die bundesdeutsche Umfrage von
WINTER / THOLEN (1982, S. 13) ergab, daB von den vorhandenen Personalentwick-
lungspliinen ein Drittel, von den vorhandenen Weiterbildungsplinen die Hilfte eine
Fristigkeit von weniger als einem Jahr aufweist. Auch hier zeigte sich, da8 Weiterbil-
dungsrichtlinien meist nur fiir bestimmte Gruppen, insbesondere Angestellte bzw.
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Fihrungskrifte, erstellt werden (WINTER / THOLEN 1982, S. 18, Abb. 8).

Bildungs- bzw. Personalentwicklungs-"Konzepte" beschranken sich angesichts der
osterreichischen UnternehmensgroBenstruktur oft — im Gegensatz zum umfassenden
Begriff in der Literatur (z. B. KURTZ 1980, STIEFEL 1982) — auf Ttilgebiete, wie z. B.
die Erstellung eines internen Kursprogrammes oder eines Teilnahmeplanes der Mitar-
beiter an Weiterbildungsveranstaltungen fiir das nichste Jahr oder die Erstellung von
Weiterbildungsplinen fiir bestimmte Mitarbeitergruppen.

17. Aufgaben von Weiterbildungsverantwortlichen
in Unternehmen

Die Tatsache, ob im Unternehmen eine bestimmte Person fiir die Planung bzw. Durch-
filhrung von Weiterbildungsmafinahmen zustindig ist oder nicht, stellt bereits einen
wichtigen Hinweis auf den Stellenwert der Weiterbildung im Unternehmen dar.

Denn — wie auch bei der Einrichtung anderer spezialisierter Stellen im Unternehmen —
zeigt sich die Tendenz, daB dem Stelleninhaber relativ viel Freiraum bei der konkreten
Ausgestaltung seiner Rolle und der Definition seines Aufgabenbereiches gewéhrt wird.
Dies wird insbesondere dann der Fall sein, wenn diese Stelle bzw. der Arbeitsbereich
erstmals eingerichtet wird.

Gerade der Erfahrungshintergrund des Weiterbildungsverantwortlichen, seine ein-
schligige Qualifikation in diesem Bereich und seine Praxiserfahrungen iiben einen we-
sentlichen EinfluB auf seine Auffassung von Rolle und Aufgabenbereich der Weiterbil-
dung im Unternehmen aus.

So wird z. B. die Entscheidung, welche konkreten WeiterbildungsmaBnahmen aus dem
Bildungsbudget finanziert werden, vor allem vom "Piddagogik-Experten” beeinfluBt
werden (dies gilt vor allem fiir die methodisch-didaktische Gestaltung der Weiterbil-
dung, geringer ist der Einflul bei der Themen- und Teilnehmerwahl).

Dariiberhinaus lassen sich aus der hierarchischen Eingliederung und Unterstellung so-
wie Breite des Aufgabenbereiches wichtige Hinweise auf die Bedeutung der Weiterbil-
dung im Unternehmen ableiten. Ein zentraler Aspekt dabei ist die Frage der Zusam-
menarbeit zwischen Personal- und Weiterbildungsabteilung, im weiteren Sinn auch das
AusmaB der Integration der Weiterbildung in die Unternehmensplanung (BURGOYNE
1988)

Trotz ihrer Bedeutung fiir die Weiterbildungspraxis wurde bisher der Person der Wei-
terbildungsverantwortlichen relativ wenig Augenmerk geschenkt (als Uberblick vgl.
DONELLY 1985).

Abgesehen von Studien iiber Aufgabenbereiche von training officers in der techni-
schen Fachschulung in Unternehmen (RODGER u. a. 1970) oder Studien iiber Faktoren
der Trainereffizienz (BENNET / LEDUCHOWICZ 1983) bzw. Handbiichern, die die Ar-
beitsbereiche und -instrumente von Trainingsmanagern, beschreiben (PEPPER 1987,
HOLTERHOFF / BECKER 1986) gibt es kaum Untersuchungen iiber Weiterbildungsver-
antwortliche selbst. Zu erwihnen sind eine Lingsschnittstudie von Trainingsmanagern
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in britischen Chemieunternehmen (PETTIGREW u. a., 1981) mit einer interessanten Ty-
penbildung sowie Daten zur Rolle und Stellung von Weiterbildungsverantwortlichen in
deutschen GroBunternehmen (SCS 1985).

Als wichtigste Einflufaktoren zeigten sich
- die UnternehmensgroBe

- die Unternehmenskultur, insbesondere die "Bildungskultur”, d. h. die Einstellung
gegeniiber Weiterbildung im Unternehmen sowie

- die Qualifikation und Praxiserfahrung der Trainingsmanager und ihrer Mitarbeiter.

Es zeigte sich auch, daB sinnvolle Aussagen nur bei einer zumindest groben Unterglie-
derung der verschiedenen Funktionen im Weiterbildungsbereich getroffen werden
konnen. So unterscheiden z. B. RODGERS u. a. (1970) nach dem Umfang der Bereichs-
zustindigkeit nach group, company und establishment training officers sowie assistant
training officers.

Ein Fokus der vorliegenden Studie liegt auf der Person des Weiterbildungsverantwort-
lichen, der haupt- oder nebenamtlich mit der Planung und Organisation von Weiterbil-
dungsaktivititen betraut ist bzw. in groBeren Unternchmen mit eigener Weiterbil-
dungsabteilung auf dem Leiter/der Leiterin dieser Abteilung.

Von den antwortenden 1.100 Unternehmen verfiigen 30 % iiber einen Mitarbeiter, der
haupt- oder nebenamtlich fiir Weiterbildung zustandig ist.

Ein Vergleich mit friiheren Erhebungen bei dsterreichischen Unternehmen zeigt einen
deutlichen Anstieg der Zahl der Weiterbildungsverantwortlichen (Abb. II-17.1).

Zu beriicksichtigen sind Unterschiede bei den Fragestellungen und der Zielgruppe:

e JEDINA-PALOMBINI / PISKATY 1974: "Wer ist mit Aus- und Weiterbildungsfragen
verantwortlich betraut?" (schriftliche Befragung osterr. Unternehmen mit mehr als
100 Mitarbeitern)

© HARTL/SCHEDLER / THUM 1980: "Wer ist mit Bildungsaufgaben (ausg. Lehrlings-
ausbildung) betraut?" (schriftliche Befragung osterr. Unternehmen mit mehr als
100 Mitarbeitern)

e KAILER 1988 c: "Gibt es einen Mitarbeiter, der fiir die Planung und Durchfithrung
von WeiterbildungsmaBnahmen verantwortlich ist?" (schriftliche Befragung dster-
reichischer Unternehmen mit mehr als 20 Mitarbeitern)
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Abbildung I1-17.1:

Zustdndigkeiten filr die betriebliche Weiterbildung

JEDINA-PALOMBINI / HARTL / SCHEDLER/ KALER
PISKATY THUM
Blidungsreferent, hauptamtiicher
A“"’""“gg""“’"“"g Ausbildungsleiter Welterbiidungslelter
16% 6%
haupt-/nebenamtiicher haupt-/nebenamtlicher
Sachberater Ausbiider
1% 11%
Personalchef Personalwesen
35% 17%
Abteilung Leiter der
Personalentwicklung Personalentwickiung
4% 4%
andere Person
7%
Unternehmer selbst Unternehmer selbst
35% 39%
Jeweils Vorgesetzter Vorgesetzter
36% 16 %
von Fall zu Fall von Fall zu Fall
verschieden verschleden
36% 21%

Die Summe der Prozentsitze liegt teilweise fiber 100, was auf Mehrfachnennungen zu-
riickzufiihren ist.

Ahnliche Ergebnisse zeigen auch zwei Untersuchungen aus der Bundesrepublik.

In der SCS-Erhebung (1985) hatten fast drei Viertel der GroBbetriebe hauptamtliche
Weiterbildungsleiter. Bei WINTER / THOLEN (1982, S. 19) verfiigten 50 % der unter-
suchten Unternechmen iiber Weiterbildungsleiter.

In der vorliegenden Erhebung wird wie erwihnt davon ausgegangen, daB8 dem (Nicht)-
Vorhandensein einer fiir die Weiterbildungsplanung zustindigen Person im Unterneh-
men eine hohe Bedeutung zukommt, da durch solche Koordinatoren die Art der Ge-
staltung der Weiterbildung entscheidend beeinfluBt wird. Deswegen wird im folgenden
zwischen Unternchmen mit und ohne Weiterbildungsleitern unterschieden, wobei
durch eine zusétzliche Differenzierung nach der UnternehmensgroBe die unterschied-

lichen Entwicklungsstinde der Weiterbildung aufgezeigt werden (Tab. II-17.1, II-17.2
und II-17.3).
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Tabelle 11-17.1:
Unternehmen mit Weiterbildungsverantwortlichen

nach Unternehmensgrifie
Anzahl der Mitarbeiter
) 20 50 100 500 1.000
Zustiindigksit bls bls bl bis und | Insges.
49 99 499 999 mehr
hauptamtlicher 3 3 11 13 28 58
WB-Beauftragter 6% 9% 9% 2% 47 % 18 %
Lelter/Mitarbeiter 23 12 34 40 21 180
des Personalwesens 49 % 38% 69 % 67 % 35% 56 %
Lelter der Personal- (] 6 10 7 14 43
entwicklung 13% 18 % 8% 12% 23% 13 %
15 13 30 8 9 75
andere Person 2% | 30% | 2% | 13% | 15% | 23%
Insgesamt 47 33 122 60 60 322
Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 322 Unternchmen mit haupt- oder
nebenamtlichen Weiterbildungsverantwortlichen (Mehrfachnennungen)
(100 % = Spaltensumme)
Tabelle 11-17.2:
Untemehmen ohne Weiterbildungsverantwortliche
nach Unternehmensgrifie
Anzahl der Mitarbeiter
" 20 50 100 500 1.000
Zusténdigksit bis bis bis bis und | Insges.
49 29 499 999 mehr
Unternehmens- 253 100 57 3 1 414
lelter selbst 68 % 60 % 35% 12% 14 % 57 %
48 a7 66 19 5 173
i LT ALLE o L) 12% | 22% | 0% | 76% | 71% | 24%
von Fall zu Fall 98 53 63 9 3 228
verschlieden 27% 32% 38 % 36 % 43 % 31%
Insgesamt 370 166 164 25 7 732
Quelle: ibw-Erhebung 1988

Insgesamt 732 Unternchmen ohne Weiterbildungsverantwortliche (Mchrfachnennungen)

(100 % = Spaltensumme)
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17.1 Unternehmen mit Weiterblldungsverantwortlichen

. Insgesamt gaben 30 % der Unternehmen an, daB sie {iber einen fiir Weiterbildung zu-
stindigen Mitarbeiter verfiigen (Tab. II-17.2). In weit iiber der Hilfte der Fille wird
diese Aufgabe dem Personalbereich fibertragen, wobei aber nach der Unternehmens-
groBe erhebliche Unterschiede bestehen (Tab. I1-17.3).

Tabelle II-17.3:
Weiterbildungsverantwortliche in Klein- und Grofibetrieben
(Extremgruppenvergleich)
Anzahl der Mitarbeiter
Weiterblidungszusténdigkeit
20 bis 49 iber 1.000

hauptamtiicher WB-Beauftragter 6% 47 %
Leiter/Mitarbelter des Personalwesens 49 % 35%
Leiter der Personalentwickiung 13% 23%
andere Person 32% 15%
Insgesamt!) 47 60
Untemehmenslelter selbst 68 % 14 %
jewellige Vorgesetzte 12% 71%
von Fall 2u Fall verschleden 27% 43 %
Insgesamt?) 370 7

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.100 Unternehmen (100 % = Spaltensumme)
1) Unternchmen mit Weiterbildungs-Verantwortlichen (vgl. Tab. 1-17.1)
%) Unternchmen ohne Weiterbildungs-Verantwortliche (vgt. Tab. 11-17.2)

In Kleinbetrieben erfolgt eine eher person- als funktionszentrierte Zuweisung der Wei-
terbildungsaufgabe (z. B. an die Chefsekretirin, den Juniorchef, einen Meister). Diese
Aufgabe wird typischerweise nebenamtlich wahrgenommen und beschriinkt sich meist
auf eher administrative Teilaufgaben wie Sammlung und Weitergabe von Seminarpro-
spekten, Buchung und Abrechnung externer Kurse usw.

Fiir mittlere Unternchmen von 100 bis 1.000 Mitarbeitern ist eine enge Zusammenar-
beit mit dem Personalwesen typisch: fiir die Weiterbildung zustindig ist in zwei von
drei Fillen der Leiter oder ein Mitarbeiter der Personalabteilung. Eine hiufige anzu-
treffende Stellenbezeichnung ist dafiir "stellvertretender Personalleiter und Leiter der
Weiterbildung". Das heit, der Weiterbildungsverantwortliche iibernimmt neben den

Weiterbildungsaufgaben auch Teilgebiete des Personalwesens, z. B. die Personalrekru-
tierung und -auswahl.
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Vor allem in GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern wird die Weiterbil-
dung oft aus der Personalabteilung ausgegliedert und an Spezialisten in eigenen Abtei-
lungen delegiert: Fast die Halfte der GroBunternchmen verfigt iiber einen hauptamtli-
chen Weiterbildungsbeauftragten, in jeder vierten GroBunternchmung gibt es einen
Leiter der Personalentwicklung, der auch fiir die Weiterbildung zusténdig ist.

Gerade in den weiterbildungsintensiven Wirtschaftsbereichen Energieversorgung,
Dienstleistungen (inkl. Banken und Versicherungen und Maschinenerzeugung wird die
Weiterbildungsfunktion am hiufigsten aus dem Personalwesen ausgegliedert und in
Form einer eigenen Weiterbildungsabteilung gefiihrt (Anhang, Tab. A-16.1 und A-
16.2): Zwei von drei energieversorgenden Unternehmen und mehr als die Hilfte der
Banken und Versicherungen verfiigen iiber eigene Weiterbildungsabteilungen.

17.2 Unternehmen ohne Weiterbildungsverantwortliche

Bei 70 % der Unternehmen wurde dagegen die Weiterbildungsfunktion keiner be-
stimmten Person iibertragen (Tab. II-17.1). Auch hier ergeben sich Unterschiede nach
der UnternehmensgroBe.

In iiber der Halfte dieser Unternchmen nimmt die Unternehmensleitung selbst die
Weiterbildungsagenden wahr, in jeder dritten Unternchmung gibt es lediglich ad-hoc-
Regelungen, d. h. es wird von Fall zu Fall ohne klare Kompetenzregelung entschieden,
in jeder vierten dieser Unternehmen wird diese Aufgabe an den jeweiligen Vorgesetz-
ten delegiert.

In der Literatur werden die letztgenannten beiden Formen oft eher euphemistisch als
"ad-hoc-Planungsmodell” bezeichnet. In der Realitéit wird aber insbesondere in kleinen
Unternehmen der Organisation von Weiterbildungsaufgabe aufgrund der anderweiti-
gen Aufgabeniiberlastung eher geringe Prioritit zukommen ("das Tagesgeschift hat
Vorrang"). Weiterbildung wird dann eher unkoordiniert und nicht an langfristigen Ziel-
setzungen orientiert betrieben.

In Kleinbetrieben mit weniger als 100 Mitarbeitern iibt der Unternehmensleiter die
Weiterbildungsfunktion iiberwiegend selbst aus (68 %) bzw. diese ist nicht klar defi-
niert (27 %). Die anderweitige Aufgabenbelastung (bzw. -iiberlastung) erklért auch,
warum eher ad hoc ohne langfristige Bildungsplanung trainiert wird bzw. warum gera-
de Kleinbetriebe von Informationsmingeln beziiglich Weiterbildungsangeboten berich-
ten (vgl. KAILER u. a. 1985, KAILER 1989 b).

In Mittelbetrieben von 100 bis 500 Mitarbeitern tritt die Unternehmensleitung die Pla-
nung und Organisation der Weiterbildung zunechmend an die jeweiligen Vorgesetzten
ab (40 %), d. h. die Weiterbildung wird jeweils fiir einen bestimmten Bereich (Abtei-
lung, Filiale usw.) vom Vorgesetzten autonom ohne unternehmensweite Koordination
betrieben. Einzelne Unternehmensbereiche betreiben oft, je nach der Einstellung des
Bereichsvorgesetzten zu Weiterbildung, unterschiedlich intensiv Weiterbildung.
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Im GroBunternechmen mit mehr als 500 Mitarbeitern nimmt die Unternehmensleitung
die Weiterbildungskoordination nur mehr in wenigen Fillen selbst wahr. Sie wird in
drei von vier Fillen an die jeweiligen Vorgesetzten delegiert, womit sich der Trend aus
den Mittelbetrieben fortsetzt.

Insgesamt zeigt sich bei einer Reihe von Unternehmen ein deutliches Defizit in der Bil-
dungsplanung: Immerhin ein Drittel der Unternehmen ohne Bildungsverantwortlichen
— damit jede finfte antwortende Unternehmung insgesamt — gibt an, die Verantwort-
lichkeit fiir die Weiterbildung sei "von Fall zu Fall verschieden".

Diese Unternchmen mit fehlender Kompetenzregelung in der Weiterbildung sind in al-
len Unternehmensgro8en anzutreffen: In jedem vierten Unternehmen, auch bei den
GroBbetrieben mit mehr als 500 Mitarbeitern noch in jedem zwblften, wird Weiterbil-
dung nicht koordiniert betrieben.

Insgesamt zeigt sich in der vorliegenden Erhebung, daB8 die Weiterbildungsintensitéit
quantitativ (Pro-Kopf-Aufwendungen) mit der UnternehmensgroBe wichst. Es zeigen
sich aber auch deutliche Unterschiede in der Klein- bzw. GroBunternehmen eingesetz-
ten Lernformen (Tab. II-2.2).

Es unterscheiden sich auch die Anfgabengebiete von Trainingsverantwortlichen nach
der UnternchmensgroBe. Dies legt den Gedanken eines "Entwicklungspfades der Wei-
terbildung” nahe. Dieser Gedanke wird spiter im Zuge der zusammenfassenden Be-
trachtung der Ergebnisse noch genauer ausgefiihrt werden (siehe Teil IIl: "Zusammen-
fassende Betrachtung").

Im folgenden Kapitel wird niher auf Person und Stellung der Weiterbildungsverant-
wortlichen eingegangen.

17.3 Zur Ausbildung der Weiterbildungsverantwortlichen

Weiterbildungsverantwortliche mit LehrabschluB- bzw. Meisterpriifung sind vor allem
in den kleineren Unternehmen vertreten.

Die groBte Gruppe unter den Weiterbildungsverantwortlichen in Unternehmen verfiigt
iiber akademische Ausbildung (45 %) (Tab. 11-17.4).

Die - aus der engen Verkniipfung mit Aufgaben des Personalwesens stammende — Be-
deutung der juristischen Vorbildung nimmt, wenn man die Altersverteilung betrachtet,
zugunsten der Wirtschaftswissenschafter ab: Das Durchschnittsalter der Wirtschafts-
wissenschafter liegt unter dem der Juristen, mit anderen Worten: diese Positionen wer-
den zunchmend mit Wirtschaftswissenschaftern (nach)besetzt.
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Tabelle I1-17.4:
Hbochste abgeschlossene Ausbildung

des Weiterbildungsverantwortlichen

Hochschulstudlum Wirtschaftswissenschaften 18 %
Berufsblidende H&here Schule mit Matura 16 %
Hochschulstudium Rechts- und Staats- 15%
wissenschaften

Aligemelnblidende HEhere Schule mit Matura 12%
Berufsblidende Mittlere Schule 11%
Melsterpriifung 6%
LehrabschluBpriifung 5%
Hochschulstudlum Pédagoglk und Psychologle 5%
andere Ausblidung 5%
Technisches Hochschulstudium 4%
Hochschulstudium Wirtschaftspédagoglk 3%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 316 Unternehmen mit haupt- oder nebenberuflichen
Weiterbildungsverantwortlichen

17.4 Zur Dauer der Téatigkeit Im Bildungsbereich

Gerade die Gegeniiberstellung zwischen Dauer der Unternehmensangehérigkeit und
der Zustindigkeit fiir Weiterbildung belegt eindrucksvoll den starken Ausbau betriebli-
cher Weiterbildungsaktivititen in den letzten Jahren: Jeder dritte Weiterbildungsver-
antwortliche ist erst seit fiinf Jahren im Unternehmen tétig.

DaB dies nicht einfach nur auf hohe Fluktuation von Weiterbildungsexperten zuriick-
zufiihren ist, zeigt ein weiteres Ergebnis: 60 % der Weiterbildungsverantwortlichen er-
hielten diese Funktion erst innerhalb der letzten fiinf Jahre {ibertragen (Tab. II-17.5).

Die Tabelle II-17.5 zeigt zwei Typen von Weiterbildungsverantwortlichen: Eine Gruppe
wurde von vornherein als Bildungsexperte im Unternehmen eingestellt, der zweiten
wurde diese Zustandigkeit erst nach lingerer Betriebszugehorigkeit (meist zwei bis
zehn Jahre) iibertragen,

Tendenziell kann man davon ausgehen, daB als Bildungsexperten aufgenommene Mit-
arbeiter vollamtlich in der Weiterbildung tétig sind, wihrend bereits langjahrigen Mit-
arbeitern diese Funktion eher nebenamtlich iibertragen wird.
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Tabelle II-17.5:
Weiterbildungsverantwortliche nach Titigkeitsdauer
und Zustdndigkeit filr Weiterbildung

Titigkelts- Zusténdigkeitedauer Insges.
dauer bis 3 4-5 6-10 11-20 | 21-30 | iiber30
bis 3 56 - - - - - 2%
4-5 10 15 - - - - 10%
6-10 18 7 29 - - - 22%
11-20 10 16 2 17 1 - 27 %
21-30 4 7 8 3 = 12%
iber 30 4 - 5 4 2 7%
Insgesamt 102 45 64 30 6 100 %

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 250 Unternehmen mit haupt- oder nebenamtlichen Weiterbildungsverantwortlichen

17.5 Hierarchische Eingliederung des Weiterbildungsieiters

Ein Indikator fiir den Stellenwert der betrieblichen Weiterbildung im Unternehmen ist
die hierarchische Eingliederung des Weiterbildungsleiters im Unternechmen (Tab. II-
17.6).

In fast jeder zweiten Unternehmung mit Weiterbildungsverantwortlichen wird diese
Aufgabe durch die Personalabteilung wahrgenommen, die direkt der Geschiftsfithrung
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 betrie-
ben wird: Nur jeder vierte PE-Leiter ist dem Leiter der Personalabteilung unterstellt.

Insgesamt sind die Leiter der Weiterbildung in iiber 80 % der Fille direkt dem Topma-
nagement unterstellt und verfiigen somit iiber einen relativ direkten Zugang zur Unter-
nehmensspitze. Eine Berichtsebene tiefer, nimlich dem Leiter des Personalbereiches
oder der Personalentwicklung unterstellt, sind nur ca. 15 % aller Weiterbildungsverant-
wortlichen angesiedelt (Tab. II-17.6).
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Tabelle 11-17.6:
Hierarchische Unterstellung des Weiterbildungsleiters

Vorstands-
Geschiifte-{ direktor | Personal- I;eel::;::: andere Insqes.
fithrung | Personal- chet T Person ges.
bereich
hauptamtiicher 27 10 13 7 0 57
WB-Beauftragter 11,8 28,6 35,1 63,6 18,0
Leiter (Mitarbeiter) 138 18 17 4 2 179
des Personalwesens 60,3 51,4 T 459 364 40,0 56,5
Leiter der Personal- 23 8 10 1 0 42
entwicklung 10,0 229 27,0 9,1 13,2
61 3 3 3 3 73
Ol Dl L) 26,6 86 8,1 273 60,0 23,0
Insgesamt 229 35 37 1" 5 317

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 317 Unternehmen (100 % = Spaltensumme)
(Anmerkung: Es wurden jeweils dic Absolutwerte und
darunter die Prozentwerte angegeben)

17.6 Zustéindigkelten und Aufgaben der Weiterbildung

Die Zustandigkeiten und Aufgabengebiete der Weiterbildungsabteilung bzw. des Wei-
terbildungsverantwortlichen stellen wichtige Indikatoren fiir Stellenwert und Rolle der
Weiterbildung im Unternehmen dar: Wie breit ist die "Dienstleistungspalette”, wofiir
ist die Weiterbildungsabteilung verantwortlich, woran wirkt sie mit, woran nicht? In
welchem AusmaB arbeitet sie mit der Personal- bzw. Organisationsabteilung zusam-
men? Wie integriert ist die "padagogische Funktion" ins Unternehmensgeschehen?

Die Ergebnisse dieser Frage nach Zustéindigkeiten und Kompetenzen miissen von zwei
Richtungen her betrachtet und interpretiert werden: Einerseits von Zustandigkeitsrah-
men aus der Sicht der Unternchmung ("Was soll oder darf im Rahmen der Weiterbil-
dung in unserem Unternehmen geschehen"), andererseits aus der Sicht des Weiterbil-
dungsverantwortlichen selbst ("welche Titigkeiten sollen meiner Meinung nach von ei-
nem Weiterbildner ausgefithrt werden und welche nicht, zu welchen Titigkeiten verfii-
ge ich iiber die notwendige Qualifikation”) usw. (Tab. II-17.7).

Verantwortlich zeichnen Weiterbildungsverantwortliche in jeweils ca. der Hilfte der
Fille fiir "typische Bildungsaufgaben": Planung des Seminarangebotes, Durchfiihrung
von Veranstaltungen und Bildungsbedarfserhebungen. Jeder zweite Weiterbildungslei-
ter ist auch fiir die Auswahl neuer Mitarbeiter verantwortlich. Dies héingt mit der
"Zweit-Funktion" im Rahmen anderer Aufgaben im Personalwesen zusammen.
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Uberwiegend nur mitwirkend titig sind Weiterbildungsverantwortliche bei der Aus-
wahl der Teilnehmer oder externer Seminare.

Tabelle 1I-17.7:
Aufgaben und Zustindigkeiten des Weiterbildungsleiters

nicht
wortich | wikena | - | Gos® | insges.
wirkend
Planung des Seminar- .
angebotes 83 % 38% 3% 8% 362
Auswahl neuer Mitarbeiter 52% 34 % 13% 1% 391
Durchfiihrung von
Bildungsveranstaltungen Ck G L) ) oy
Blidungsbedarfserhebung 48 % 39% 2% 12% 3r2
Auswahl externer Trainer 41 % 37% 8% 14% 364
andere Aufgaben 48 % 13% 1% 28% 54
Auswahl externer Seminare 36 % 54% 7% 3% 360
Planung und Durchfiihrung
von PE-MaBnahmen 34 % 47 % 8% 10% 355
Auswahl von Beratern
und Trainem 30% 45 % 1% 15% 353
Auswahl der Teilnehmer 29% 64 % 5% 2% 378
Anderungen In der Aufbau-
und Ablauforganisation = ) Crk ) (e 354
strategische
Untemehmensplanung 20% o) 8% 8% 365
Begleitung von OE-Projekten 17 % 39 % 12% 33% 331

Quelle: ibw-Erhebung 1988
(Anmerkung: Beriicksichtigt sind nur Unternehmen mit haupt- oder
nebenamtlich fir Weiterbildung eingesetzten Mitarbeitern)
100 % = Zeilensumme

Bei MaBnahmen, die iiber Bildungsaufgaben im engeren Sinne hinausgehen, wird
ebenfalls iiberwiegend nur "mitgewirkt" - in Zusammenarbeit mit anderen Fachspezia-
listen: Wahrend immerhin noch ein Drittel der Antwortenden fiir Personalentwick-
lungs-MaBnahmen zustindig ist, sind dies z. B. bei Organisationsentwicklungs-Projek-
ten oder organisatorischen Anderungen nur mehr jeder fiinfte. DaB jeder dritte Wei-
terbildungsverantwortliche angibt, bei der Durchfiihrung von Weiterbildungsaktivita-
ten nur mitzuwirken, deutet auf einen verbreiteten Typus eines "Schulungsadministra-
tors" hin.
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Auch bei der Auswahl externer Berater wird iiberwiegend nur mitgewirkt. Ein Drittel
der Weiterbildungsverantwortlichen ist auch mit Fragen der strategischen Unterneh-
mensplanung in keiner Weise befaBt.

Fiir Weiterbildner hat sich offensichtlich noch kein einheitliches oder typisches Aufga-
ben- und Kompetenzprofil herausgebildet. Dies zeigte sich auch bei Interviews: Auf
die Frage, wer nun im Endeffekt wirklich die Entsendung von Teilnehmern auf Weiter-
bildungskurse anordnet, bewilligt usw., wird "im Zweifel" dic Kompetenz oft eine oder
mehrere Hierarchiestufen éiber dem Befragten selbst angesiedelt.

Zu diesem SchluB kamen auch bereits (HARTL / SCHEDLER / THUM 1980, S. 26): "Be-
merkenswert ist, daB offenbar mit der BetriebsgroBe und mit der damit verbundenen
differenzierten Beschiiftigtenstruktur die Anzahl der Entscheidungstriger zunimmt.
Das heiBt, je groBer der Betrieb, desto mehr Personen oder Abteilungen sind fiir die
Bildungsarbeit verantwortlich.”

17.6.1 Zustindigkeiten des Weiterbilidungsverantwortlichen nach
Unternehmensgrdfien

Je nach UnternehmensgroBe ergeben sich bedeutsame Unterschiede in den Zustén-
digkeiten (Anhang, Tab. A-24.1 und A-24.2):

In den kleineren Unternehmen sind die Weiterbildungsverantwortlichen sehr hiufig
fiir eine breite Palette von Aufgaben direkt zustindig. Es ist allerdings zu bedenken,
daB es sich vor allem um Personen auf Geschiiftsleitungsebene handelt, die diese Funk-
tion nur nebenamtlich ausiiben. AuBerdem sind gerade in Kleinbetricben Funktionen
voneinander schwer abgrenzbar. Dies mag erkliren, warum gerade in Kleinbetrieben
die Weiterbildungsverantwortlichen hiufig auch fiir Ablauforganisation, Unterneh-
mensplanung und Auswahl neuer Mitarbeiter zusténdig sind.

Mit steigender UnternchmensgroBe nimmt die Verantwortlichkeit — sowie auch die
bloBe Mitwirkung — bei Aufgaben wie Auswahl neuer Mitarbeiter, Begleitung von Or-
ganisationsentwicklungs-Projekten, Anderungen der Ablauf- und Aufbauorganisation
sowie Beteiligung bei der strategischen Unternehmensplanung eher ab.

Dies zeigt eine zunchmende Kompetenzaufsplitterung durch Einfithrung von Spezial-
aufgaben und -positionen (z. B. fiir Weiterbildung, Organisationsentwicklung, Perso-
nalentwicklung, Unternehmensplanung).

Gerade in mittleren Unternehmen wird die Personal- und Weiterbildungsfunktion
meist kombiniert. Dies zeigt sich deutlich bei der Frage nach der Zustindigkeit fiir
PersonalentwicklungsmaBnahmen: In Mittelbetrieben von 100 bis 500 Mitarbeitern
sind fast 40 % der Weiterbildungsverantwortlichen fiir Personalentwicklungs-MaBnah-
men verantwortlich, in GroB- und Kleinbetrieben dagegen nur ca. cin Viertel (Anhang,
Tab. A-24.1).
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Die Zustindigkeit fiir die "eigentlichen Bildungsaufgaben" im engeren Sinne nimmt da-
gegen mit steigender UnternehmensgroBe deutlich zu, Dies ist darauf zuriickzufithren,
daB bei den Kleinbetrieben die meisten dieser Funktionen ja von einem Externen
wahrgenommen werden ("WIFI"-Effekt). Das heiBt, der Kleinbetrieb wiihlt Teilnehmer
aus und sendet sie auf einen bestimmten Kurs; die Planung, Organisation und Durch-
filhrung des Kurses sowie die Auswahl des Trainers bleibt in der Zusténdigkeit der ex-
ternen Weiterbildungstrager. Mit steigender UnternehmensgroBe wird zunehmend
hiufiger ein Weiterbildungsverantwortlicher eingesetzt, der auch diese Aufgaben ver-
antwortlich iibernimmt bzw. intern koordiniert.

Gerade in GroBbetrieben mit eigenen Weiterbildungsabteilungen kann es aber zu einer
gewissen Isolierung der Weiterbildungsarbeit vom Unternehmensgeschehen kommen
(Tab. I1-17.8):

Tabelle 1I-17.8:
Aufgabengebiete der Weiterbildungsverantwortlichen
im Mittel- und Grofibetrieb

Anzahl der Mitarbeiter
Aufgabengeblet Differenz
500 - 999 tiber 1.000

Autgaben im "Blldungsumfeld™:

strategische Unternehmensplanung 58 % 27% -21%
Anderungen in Ablauf/Aufbauorganisation 73% 51% -2%
Auswahl neuer Mitarbeiter 78 % 56 % —-2%
Pilanung und Durchfiihrung von

PE-MaBnahmen 8% 8% —10%
Begleltung OE-Projekte 63 % 58 % -5%

Bildungsaufgaben im engeren Sinne:

Auswahl externer Trainer 88 % 97 % +11%
Planung Seminarangebot 95 % 97 % +2%
Durchfiihrung von Veranstaltungen 92 % 97 % +5%
Insgesamt 60 59

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 60 bzw. 59 Unternchmen mit Weiterbildungsverantwortlichen

Insgesamt kénnen grob zwei Arbeitsfelder, namlich die "eigentliche Bildungsarbeit"
und andererseits die "Arbeit im Bildungsumfeld" (Personalentwicklung, Organisations-
entwicklung, strategische Unternehmensplanung) als Aufgabengebiete des Weiterbil-
dungsverantwortlichen unterschieden werden.

119




Mit steigender UnternechmensgroBe ist der Weiterbildungsverantwortliche in praktisch
allen Fillen fiir Bildungsaufgaben im engeren Sinne zustéindig. Jedoch nimmt seine Zu-
standigkeit bzw. auch nur die Mitwirkung an Aufgaben im "Bildungsumfeld" - das be-
deutet aber: an den Kernaktivititen des Unternehmens — allein beim Vergleich zwi-
schen Mittel- und GroBunternehmen stark ab.

Dies heiBt aber auch, daB der Weiterbildung trotz oder eben durch ihre Spezialisie-
rung auf Trainingsaufgaben wertvolle Informationsquellen verlorengehen kénnen bzw.
daB sie unter Umstiinden die Moglichkeit einer aktiven EinfluBnahme auf ihr eigenes
Umfeld zuwenig ausniitzt (STUART / LONG 1985). Dadurch besteht tendenziell die Ge-
fahr, sich "durch Uberspezialisierung zu isolieren". Ein Indiz dafiir ist auch, da8 in
GroBunternehmen dfter von Umsetzungs- und Akzeptanzproblemen berichtet wird.

17.6.2 Arbeitsfelder "Bildungsarbeit" und "Arbeit im Bildungsumfeld"

Diese zwei Arbeitsfelder treten gerade bei GroBunternchmen deutlich hervor, wenn
man die von Weiterbildungsverantwortlichen genannten Aufgabenbiindel (d. h. mitein-
ander genannte Teilaufgaben) betrachtet (vgl. Abb. II-17.2).

Das erste Aufgabenfeld, die "eigentliche Bildungsarbeit", umfaBit einige miteinander
sehr eng zusammenhiingende Teilaufgaben, die besonders die Aspekte der Auswahl
Externer und der Bedarfserhebung und Planung umfassen.

Der Weiterbildungsverantwortliche erhebt den Bildungsbedarf (v174) und plant da-
rauf aufbauend das Seminarangebot (v 175), wobei je nach Bedarf auch externe Kurse
fiir Mitarbeiter ausgewihlt werden (v 179) sowie externe Trainer fiir die firmeninterne
Durchfiihrung spezifischer MaBnahmen herangezogen werden (v 176). Eng damit zu-
sammen hingt auch die Auswahl externer Berater (v 177), was auch darauf zuriickzu-
fiihren ist, daB Trainer- und Beraterleistungen nur sehr schwer trennbar und oft vom
selben Personenkreis angeboten werden.

Das zweite Aufgabenfeld umfaBt die Thtigkeiten im "Bildungsumfeld”, d. h. Organisa-
tion und Durchfithrung von bzw. Mitarbeit bei Projekten im Zuge organisatorischer
Anderungen, der Entwicklung der Mitarbeiter und strategischer Planungen.

Der Weiterbildungsverantwortliche plant PersonalentwicklungsmaBnahmen und fiihrt
sie durch (v 182), begleitet OE-Projekte (v 181) bzw. wirkt bei der Entwicklung strate-
gischer Pline mit (v 184). Mit OE-Projekten und strategischer Unternehmensplanung
in engem Zusammenhang stehen auch Vorhaben, welche Anderungen in der Aufbau-
und Ablauforganisation (v 183) zum Ziel haben. Mit all diesen Projekten, die aus der
Sicht der Weiterbildung als flankierende MaBnahmen angesehen werden kdnnen, steht
wiederum die Auswahl von Teilnehmern (v 178) in Verbindung.

Dies erklirt auch, warum gerade bei der Auswahl von Teilnehmern fiir Weiterbildung
die Weiterbildungsleiter zwar in fast allen Fillen beteiligt, aber nur in 29 % dafiir ver-
antwortlich sind: Die padagogischen Entscheidungen, von der Bedarfserhebung bis zur
Angebotsplanung und Auswahl der Trainer werden an den Spezalisten delegiert; die

120




== | —

Entscheidung, wer bzw. welche Mitarbeitergruppen weitergebildet werden bzw. in or-
ganisationsverdndernden Projekten mitarbeiten, fillt oft auf anderer Ebene.

Abbildung II-17.2:
Aufgaben der Weiterbildungsverantwortlichen in Unternehmen
mit mehr als 500 Mitarbeitern

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 120 Unternchmen mit mehr als 500 Mitarbeitern
Dargestellt: Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman 1(s) (nur Werte iiber .31)
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
(Quelle: Anhang, Tab. A-24.3)
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Diese Ergebnisse deuten darauf hin, daB es im Rahmen der Weiterbildungsarbeit ver-
schiedene "Schulen" oder Weiterbildungsmodelle (SCHAFFTER 1980, STIEFEL / KAILER
1982) gibt:

Ein Teil der Weiterbildungsabteilungen ist offensichtlich nach dem "Rekrutierungsmo-
dell" aufgebaut, d. h. die Planung des Kursangebotes, die Auswahl der Trainer und die
Auswahl oder zumindest zeitliche Einteilung der Teilnehmer erfolgt durch die Weiter-
bildungsverantwortlichen. Dieses Modell ist z. B. in der offentlichen Verwaltung im
Rahmen der Verwaltungsakademien oder in Fortbildungsinstituten von Banken und
Versicherungen anzutreffen.

Andere Weiterbildungsabteilungen agieren nach dem "Marktmodell'. Sie erstellen z. B.
aufgrund von Anforderungen der Leitungsebene, der Vorgesetzten oder anderer Be-
darfserhebungen firmeninterne Kursprogramme, die von den einzelnen Abteilungen je
nach Relevanz beschickt werden.

Weiters ist auch die Weiterbildungsarbeit in Form eines dezentral organisierten "Bera-
tungsmodells” anzutreffen, d. h. die Weiterbildungsverantwortung liegt bei den einzel-
nen Bereichen und Bereichsvorgesetzten, eine (kleine) zentrale Weiterbildungsabtei-
lung bietet Hilfestellung durch Beratung bei der Durchfithrung von Bildungsbedarfser-
hebung, durch Information iiber externe Kursangebote, durch "Multiplikatorenausbil-
dung" (Train-the-trainer-Kurse), durch Aufbau von Ressourcen-Zentren (Selbstlern-
materialien, Bibliotheken) usw.. Dies schlieBt nicht aus, daB die hauptamtlichen Trai-
ner auf Anforderung in den einzelnen Unternchmensbereichen als Moderatoren (z. B.
fir PE- und OE-Projekte) titig werden, individuelle Beratungsgespréche fithren bzw.
fachspezifische Kurse entwickeln.

Die SCS-Betriebsbefragung (1985) bei deutschen GroBunternechmen kam z. B. beziig-
lich der Kompetenzregelungen zu folgenden (éhnlichen) Ergebnissen: 81 % der Wei-
terbildungsleiter haben Uberwachungs- und Durchfithrungsfunktionen, 74 % sind fiir
die Budgetplanung und Kontrolle verantwortlich. 66 % fithren eine Rahmenplanung
durch, 61 % wihlen externe Veranstaltungen aus. 33 % erlassen verbindliche Richtli-
nien, nur 24 % haben direkte Weisungsbefugnisse, 12 % haben nur Beratungsfunktion.
Immerhin 7 % der Weiterbildungsverantwortlichen sind ihre eigenen Befugnisse un-
klar!

WINTER / THOLEN (1982, S. 20, Abb. S. 21) weisen darauf hin, daB an erster Stelle vor
allem die didaktischen Weiterbildungsaufgaben stehen. Auch sie meinen, daB die Ver-
bindlichkeiten oft nicht vollig klar definiert sind, bzw. daB es sich in den meisten Fallen
cher um die organisatorische Leistung (Organisation und Planung der Veranstaltun-
gen) sowie fiir alle weiteren Aufgaben eher um eine Beratungsfunktion handelt (z. B.
beziiglich der Auswahl der Teilnehmer).

Dies zeigt, daB8 der GroBteil der Weiterbildungsleiter in GroSunternchmen speziell fiir
die Administration von Weiterbildung im Unternehmen — von der Planung bis zur Bud-
getierung — zusténdig ist, dariiber hinaus auch fiir die Brarbeitung von (unterschiedlich
verbindlichen) Weiterbildungsrichtlinien. Beziiglich der Auswahl von Themen, Teilneh-
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mern oder externen Seminaren hat aber nur eine Minderheit direkte Weisungsbefug-
nisse.

17.7 Anzahl der Mitarbelter in der Weiterbildungsabteilung

Ein weiterer wichtiger Indikator fiir den Stellenwert der Weiterbildung und das Aus-
maB der (firmeninternen) Weiterbildungsaktivititen ist die Anzahl der Mitarbeiter in
der Weiterbildungsabteilung. Das Weiterbildungspersonal kann grob in vier Gruppen
eingeteilt werden:

© Hauptamtliche Trainer bzw. interne Berater, die Veranstaltungen, Trainings, Be-
darfserhebungen, Beratungen und Moderationen durchfiihren

® Schulungsorganisatoren, die hauptamtlich in der Weiterbildungsabteilung titig
sind, jedoch hauptséichlich schulungsadministrative Arbeiten iibernehmen und
selbst als Trainer nicht eingesetzt werden

© Sekretariatskrifte (die in den meisten Fillen auch die Aufgaben eines Schulungsor-
ganisators iibernehmen)

© Nebenamtliche Trainer, also Fithrungskrifte aus anderen Abteilungen, die aber
zeitweise (entweder eine bestimmte Zeit im Jahr oder laufend neben jhrer Arbeit)

Trainingsaufgaben in der innerbetrieblichen Bildungsarbeit (meist Fachvortrige
usw.) iibernehmen

Aufgrund der geringen Personalanzahl in der betrieblichen Weiterbildung fibernimmt
der Leiter iiberwiegend auch selbst Trainingstatigkeiten. Aus Griinden der Kapazitiits-
erweiterung werden haufig Sekretariatskrifte fiir Sachbearbeiteraufgaben qualifiziert
und iibernehmen eigenstéindig Fachaufgaben, wie z B. die Planung und organisatori-
sche Betreuung von Kursen.

Die Frage "Uber wieviel Personal verfiigt das Weiterbildungsreferat inklusive Leiter?"
erbrachte folgende Ergebnisse (Tab. II-17.9 bis II-17.12)

Tabelle I1-17.9:
Anzahl der hauptamtlichen Trainer
ein hauptamtlicher Trainer 61%
zwei hauptamtliche Trainer 15%
drei hauptamtiiche Trainer 5%
vier hauptamtliche Trainer und mehr 19 %

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 62 Unternehmen mit hauptamtlichen Trainern
(100 % = Spaltensumme)




Die meisten Unternehmen mit mehreren hauptamtlichen Trainern sind Banken, Versi-
cherungen bzw. groBe Industriebetriebe.

Tabelle 11-17.10:
Anzahl der Schulungsorganisatoren

ein Schulungsorganisator 65 %
zwei Schulungsorganisator 23%
drei Schulungsorganisatoren und mehr 13%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 71 Unternchmen mit Schulungsorganisatoren
(100 % = Spaltensumme)

Es iiberwiegen Bildungsabteilungen mit einem Schulungsorganisator. Dies sind oft
Weiterbildungsstellen, die sich auf die Organisation externer Veranstaltungen be-
schrinken, bzw. es erfolgte eine Aufgabenteilung in Administration externer Kurse und
Durchfithrung innerbetrieblicher Trainings.

Tabelle I1-17.11;
Anzahl der Sekretariatskrifte
eine Sekretérin 78 %
zwel Sekretérinnen 18 %
dreil Sekretérinnen und mehr 4%

Quetle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 94 Unternehmen mit Sekretariatskriften
(100 % = Spaltensumme)

Die Weiterbildungsabteilungen sind relativ klein und verfiigen iiber eine, max. zwei Se-
kretirinnen. Allerdings ist zu beriicksichtigen, daB oft die Funktionen Weiterbildungs-
leiter/Trainer bzw. Schulungsorganisation/Sekretariat gekoppelt vorkommen.

Das Konzept der Weiterbildung unter Beizichung eines ganzen Stabes nebenamtlicher
Fiihrungskrifte, das vor allem aus Akzeptanz- und Transferaspekten forciert wird, wur-
de bisher vor allem in Banken, Versicherungen, energieversorgenden Unternehmen
und groBeren Industriebetrieben eingefiihrt.

Daraus ergibt sich, daB8 die Weiterbildungsabteilungen dsterreichischer Unternchmen
— die vor allem in GroBunternehmen anzutreffen sind — eher klein sind. Es dominiert
der Typ der Ein-Mann-Abteilung mit einer Ganz- oder Halbtagskraft als Sekretérin,
wobei der Weiterbildungsverantwortliche entweder nur fiir die Organisation von inter-
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nen Veranstaltungen und die Entsendung auf externe Seminare verantwortlich ist oder
auch selbst Trainings veranstaltet.

Tabelle II-17.12:
Anzahl der nebenamitlichen Trainer
(in anderen Untemehmensbereichen tdtig)

ein nebenamtlicher Trainer 24%

zwel nebenamtliche Trainer 10%

drel bis filnf nebenamtiiche Trainer | 25%

sechs bis zehn nebenamtiiche Tralner 16%

mehr als zehn nebenamtliche Trainer 24%
Quelle: ibw-Erhebung 1988

Insgesamt 109 Unternchmen mit nebenamtlichen Trainern
(100 % = Spaltensumme)

Die SCS-Erhebung (1985) zeigte aufgrund ihrer Konzentration auf deutsche GroB8-
und GroBStunternehmen erwartungsgema8 viel groBere Weiterbildungsabteilungen (54
% haben bis zu fiinf Mitarbeiter, 6 % mehr als 20 Mitarbeiter).

Einen wichtigen Kennwert liefert die Erhebung von WEBER (1985, S. 117): Er ermittel-
te einen Medianwert von 0,6 hauptamtlichen Weiterbildungsmitarbeitern pro 1.000 Be-
schiftigten. Dies diirfte auch der dsterreichischen Situation entsprechen.

18. Entwicklungen In der Kooperation zwischen
Unternehmen und Weiterblldungsanbietern'

Parallel zur steigenden Nachfrage nach externen Weiterbildungsangeboten ist in den
letzten Jahren auch die Zahl der Anbieter betrichtlich gestiegen. Dies ist vor allem auf
folgende Ursachen zuriickzufiihren:

~ neue Einzelanbieter (Ein-Mann-Institute)
— Beratergruppen iibernehmen auch Trainings
- Zunehmen der Kundenschulung durch Hindler/Hersteller

1 Die Struktur des externen Weiterbildungsmarktes und Entwicklungstendenzen in der Zusammenarbeit
mit Unternehmen werden im ibw-Forschungsbericht Nr. 68 (KAILER 1989 b) im Detail dargestelit. Das
folgende Kapitel bringt deshalb nur eine Ubersicht iiber dic Ergebnisse.
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~ Organisationen und Unternehmen bieten "nebenbei” auch Seminare an (Seminar-
angebot unter PR-Aspekten usw.)

Aus den Antworten auf die Frage, mit welchen Weiterbildungstrigern die Unterneh-
men in ihrer firmeninternen bzw. iiberbetrieblichen Weiterbildung zusammenarbeiten,
ergaben sich zwei groBe Gruppen von Anbietern:

@ Anbieter beruflich orientierter Weiterbildung (insbesondere fiir Lehrlinge und
Fachkrifte), das sind die groBen Erwachsenenbildungseinrichtungen, deren Ange-
bote durch Handler- und Herstellerschulungen ergénzt werden, und

o Institute zur Fortbildung von Spitzenkriften. Dazu gehdren insbesondere die Mit-
glieder der ARGE Management-Institute, Universititsinstitute, Sprachinstitute so-
wie private Berater- und Trainergruppen.

18.1 AusmaB der Zusammenarbeit zwischen Unternehmen
und externen Anbietern

In der Gruppe der beruflich orientierten Weiterbildungstrager dominieren mit weitem
Abstand die Wirtschaftsforderungsinstitute. Dies 148t sich schon daran erkennen, da
iiber 90 % der Unternehmen bereits mit den WIFIs kooperiert haben (Tab. II-18.1).

Die Ergebnisse von Tab. II-18.1 beziehen sich darauf, ob mit einem bestimmten Wei-
terbildungstriager zusammengearbeitet wird oder wurde. Das heif}t, es handelt sich um
einen "Marktdurchdringungsgrad”. Aussagen iiber die Quantitit (z. B. Anzahl der ent-
sandten Teilnehmer) oder Qualitiit (d. h. eingesetzte Organisationsform und Art der
Kooperation) werden damit nicht getroffen.

Eine weitere, hier nicht beriicksichtigte, Gruppe von Anbietern, deren Marktanteil nur
sehr schwer zu quantifizieren ist, sind die Hersteller und Lieferanten selbst. Insgesamt
fithrt bereits jedes vierte Unternechmen WeiterbildungsmaBnahmen fiir Mitarbeiter an-
derer Firmen ("Kundenschulungen") durch, bei den GroBunternehmen sind es bereits
42 % (vgl. Teil II, Kap. 6.5: "Kundenschulung").

Bei einer Betrachtung der Gruppe der Management-Institute fallt auf, daB diese (un-
ter Beriicksichtigung des hohen Anteils von Kleinbetricben unter den antwortenden
Unternchmen) relativ hiufig genannt werden. Fihrungskriftefortbildung wird nicht
nur von GroBunternehmen betrieben: So entfallen z. B. bei Hernstein fast ein Drittel,
bei den Management-Instituten OAF, OPWZ und MDI fast ein Viertel ihrer Nennun-
gen auf Unternehmen mit weniger als 100 Mitarbeitern, Das heif}t, auf Fithrungskrafte
spezialisierte Weiterbildungstréger haben auch bei kleineren Unternchmen einen be-
achtlichen Marktdurchdringungsgrad erreicht.

Die Anderungen der letzten Jahre in der Anbieterlandschaft zeigen sich nachdriicklich
im hohen Anteil auskindischer Anbieter (Weiterbildungstrager 8 %, Trainer- und Be-
ratergruppen 24 %).
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Ebenso markant ist der hohe Anteil an privaten Trainer- und Beratergruppen: 41 %
der Unternehmen arbeiten mit inldndischen, 24 % mit auslindischen privaten Trainer-
und Beratergruppen zusammen.

Tabelle 11-18.1:

Von Unternehmen filr interne oder externe Weiterbildung

herangezogene Weiterbildungstriger
Wirtschaftsfdrderungsinstitut (WIFi) 91 %
Iniéndische Berater-/Trainer{gruppen) 41%
Osterr. Zentrum fiir Produktivitit und a5 %
Wirtschattlichkeit (OPWZ)
Berufsfdrderungsinstitut (BFT) 32%
Hernstein institut fiir Unternehmensfiihrung 20%
Osterr. Akadennie filr Fiihrungskréfte ((AF) 29%
ausléndische Berater-/Trainer(gruppen) 24%
Arbeiterkammer / Osterr. Gewerkschaftsbund 20%
andere Welterbiidungstriiger 17%
Sprachinstitute 17 %
Universitétsinstitute, Uni-AuBeninstitute 17 %
Management-Institut der industrie (MDI) 14 %
Volkswirtschaftliche Geseiischaften 13%
Sprachinstitut / Bildungswerk der industrie 12%
(SPIDI/BWI)
ausiéndische Institutionen 8%
Management Club Vorarlberg (MCV) 5%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.109 Unternehmen {Mehrfachnennungen)

Die Frage nach der Zusammenarbeit mit bestimmten Weiterbildungsinstituten wurde
in vergleichbaren Erhebungen zwar nicht gestellt, aber der hier skizzierte Trend kann
zumindest durch zwei Erhebungen aus der Bundesrepublik grob bestitigt werden: Die
Betriebsbefragung des Deutschen Industrie- und Handelstages (DIHT 1982, S. 74) er-
gab, daB ca. 65 % der Unternehmen mit der IHK, ca. 50 % mit Bildungswerken der
Arbeitgeberverbinde, ca. 56 % mit privaten Einrichtungen und ca. 15 % mit Hoch-
schulen kooperieren. Diese Werte steigen, insbesondere fiir private Einrichtungen, mit
der UnternchmensgréBe sehr stark an: So kooperieren z. B. von den Unternechmen
iiber 2000 Beschiftigten 70 % mit der IHK, 71 % mit Bildungswerken der Arbeitgeber-
verbinde, 81 % mit privaten Einrichtungen und 38 % mit Universititen.
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Zu ihnlichen Ergebnissen kommt auch die Untersuchung von WINTER / THOLEN
(1982, S. 6): 94 % der befragten deutschen GroBbetriebe kooperieren mit Weiterbil-
dungseinrichtungen von Verbénden der Wirtschaft, 90 % mit kommerziellen Trégern,
40 % mit dffentlichen Trigern.

Auch OSBALDESTON / BARHAM (1989) stellten fiir GroBbritannien einen deutlichen
Zuwachs privater Anbieter im Bereich des Management Development fest.

18.2 Zlelgruppenspezifische Kundenzuwéchse bel den
Welterbiidungsanbletern

Tabelle II-18.2:
Kundenzuwdchse bei Weiterbildungstragern

kooperieren Differenz
Institution mit % der zu Grund-
Unternehmen gesamtheit
inléindische Berater-/Trainer{gruppen) 76 % +35%
ausliindische Berater-/Trainer(gruppen) 44 % +21%
Osterr. Akademle fiir Fiihrungskréfte (OAF) 48% +18%
Hemstein institut flir Unternehmensfithrung 46 % +18%
Management-institut der Industrie (MD!) 28% +16%
Universititsinstitute, Uni-AuBeninstitute 31% +14%
(ssp;ghvglwstli)m | Bildungswerk der industrie 23% +11%
Sprachinstitute 28% +11%
Volkswirtschaftliche Geselischaften 20% +7%
ausliindische Institutionen 12% +4%
Berufsforderungsinstitut (BFI) 41% +4%
Management Club Vorariberg (MCV) 8% +3%
Arbelterkammer / Osterr. Gewerkschaftsbund 23% +2%
Wirtschaftsfdrderungsinstitut (WIF1) 91% -1%
andere Weiterbiidungstréiger 15% -3%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 256 Unternchmen, die in den letzten drei Jahren neuc externe Trainer und
Berater eingesctzt haben (Mchrfachnennungen)
%.-Differenz = % der Nennungen in der Grundgesamtheit (1.109 Unternchmen) -
% der Nennungen in dieser Subgruppe (gerundet)
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Analysiert man die Ergebnisse nach ausgewihlten Subgruppen von Unternehmen, zei-
gen sich weitere markante Entwicklungstendenzen: Unternehmen, die in den letzten
drei Jahren wesentliche Anderungen in ihrer Weiterbildungsarbeit verzeichneten, ko-
operieren — neben dem WIFI und bei GroBunternehmen dem BFI — iiberdurchschnitt-
lich hiufig mit Management-Instituten (z. B. Hernstein, OAF, OPWZ, MDI, Universi-
titen, MCV, Sprachinstitute) sowie mit in- und auskindischen Berater- und Trainer-
gruppen.

Diese bemerkenswerten "Zuwachsstrome" seien im folgenden anhand derjenigen Un-
ternchmen gezeigt, die in den letzten drei Jahren neue externe Trainer und Berater
eingesetzt haben (Tab. I1-18.2).

18.3 Marktiiberblick und Kooperationsverhaiten

Inwieweit hingen nun das AusmaBl an Marktiiberblick und an Kooperationserfahrun-
gen in der Weiterbildung (Indikator: Anzahl der Kooperationspartner des Unterneh-
mens in der Weiterbildung) mit der Nachfrage nach bestimmten Weiterbildungsanbie-
tern zusammen?

Bei dieser Fragestellung zeigte sich folgendes Bild (Tab. II-18.3):

Bei den "institutstreuen Unternehmen” (die nur mit einem Weiterbildungstriger ko-
operieren), zeigt sich quasi ein Monopol der WIFIs. Diese "institutstreuen" (bzw. "WI-
FI-treuen") Unternehmen sind vor allem Kleinstunternehmen (3/4 der Nennungen ent-
fallen auf Unternehmen bis 50 Mitarbeitert!).

Mit steigender Unternchmensgroe werden mehr Weiterbildungsangebote nachge-
fragt, diese Nachfrage verteilt sich jedoch auf eine zunehmende Anzahl von Anbietern.

Dies zeigt eine zielgruppenspezifische und problemorientierte Inanspruchnahme von
Weiterbildungsanbietern seitens der Unternehmen:

So werden z. B. mit steigender UnternehmensgroBe und Weiterbildungsintensitéit im-
mer héufiger Lehrlinge und Fachkrifte — insbesondere in den WIFIs bzw. im BFI — ge-
schult, wihrend fiir Fithrungskraftetraining, verhaltensorientierte Trainings, interne
Workshops oder Fragen der Unternehmensentwicklung zusitzlich Management-Insti-
tute oder private Trainer- und Beratergruppen herangezogen werden.
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Tabelle 11-18.3:
Zusammenarbeit mit Weiterbildungstriigern

nach Ausmapl des Marktitberblicks
von den Unternehmen kooperieren mit ... Institutstreut) lnf::r?llegnz) lnfot:rrneltrta)
Wirtschaftsférderungsinstitut (WIFT) 7% 88 % 98 %
Wrnchattonmon g 1 8% 7 %
Osterr. Akademie fiir Fiihrungskrifte (OAF) ! - 5% 76 %
Hemsteln Institut fiir Untemehmensfiihrung - 14 % 70 %
" Inléndische Berater-/Trainer(gruppen) 6% 24% 70 %
Berufsférderungsinstitut (BF) 1% 18 % 61%
Management-institut der Industrie (MDI) - 1% 52 %
ausiéndische Berater-/Trainer{gruppen) 2% 10% 50 %
Universitétsinstitute, Uni-AuBeninstitute 1% 4% 4%
Sprachinstitute - 4% 1%
(Ssp';lagsgl&tohutl Blidungswerk der industrie _ 1% 38%
Arbelterkammer / Osterr. Gewerkschaftsbund 1% 10% 38%
Volkswirtschaftiiche Geselischaften - 3% 38 %
ausléndische institutionen 3% 4% 19%
andere Weiterbiidungstréger 9% 17 % 18 %
Management Club Vorariberg (MCV) - 1% 1%
Anzah! der Unternehmen 149 556 260

Quelle: ibw-Erhebung 1988
100 % = Anzahl der Unternehmen je Spalte (Mehrfachnennungen)
1) Unternehmen, die nur mit einem Weiterbildungstriiger zusammenarbeiten
2) Unternchmen, die mit zwei oder drei Weiterbildungstriigern zusammenarbeiten (2 2,1 Nennungen)
3) Unternehmen, die mit vier oder mehr Weiterbildungstrigern zusammenarbeiten (2 8,1 Nennungen)




18.4 Ein "Entwicklungspfad' in der Zusammenarbeit mit
externen Anbietern

ZusammengefaBt 148t sich mit steigender UnternechmensgroBe und Weiterbildungsak-
tivitat folgender Entwicklungspfad in der Zusammenarbeit mit externen Anbietern
zeichnen:

o Beginnt ein Unternchmen mit Weiterbildung, arbeitet es in den allermeisten Fillen
mit den Wirtschaftsforderungsinstituten zusammen bzw. besucht Kundenschulun-
gen von Lieferanten.

e Wird die Weiterbildung intensiviert, z. B. durch vermehrten Besuch externer Semi-
nare, durch Einfithrung innerbetrieblicher Veranstaltungen, durch Erweiterung der
Themenpalette iiber Fachtraining hinaus zu Fithrungsthemen usw., werden meist
zusitzlich Management-Institute in Anspruch genommen und/oder Trainer- und
Beratergruppen cingesetzt.

e Unternchmen mit bereits ausgebauter Weiterbildung arbeiten mit mehreren Wei-
terbildungsinstitutionen sowohl fiir die Fach- als auch die Fiithrungskrifteschulung
Zusammen; mit anderen Worten: die Entsendungen auf externe Kurse werden breit
gestreut. Zusitzlich wird der Ausbau firmeninterner Weiterbildung forciert, wobei
verstirkt externe Trainer- und Beratergruppen eingesetzt werden.

18.5 Qualitative Veranderungen in den Lern- und
Kooperationsformen

Grundsitzlich ist eine Reihe von Kooperationsfeldern zwischen Weiterbildungsinstitu-
ten und Unternehmen denkbar (STIEFEL 1980, KAILER 1987, 1988 d):

— Seminare, Kurse, Lehrgiinge

— von Design und Organisation her flexible Formen wie Workshops, Lernstatt und
Qualititszirkel

~ Selbststudienmaterialien, Fernstudiengéinge

—~ computergestiitzter Unterricht

— Lern- und Bildungsberatung

— Transferunterstiitzung

— Einzelberatungsgespriche

— Organisationsentwicklungs-Beratung usw.

Es zeigt sich in der Erhebung, daB quantitativ gesehen der Schwerpunkt erwartungsge-
miB nach wie vor auf kursméafigen Veranstaltungen liegt.

Jedoch ist, insbesondere in groBeren Unternehmen und weiterbildungsintensiven
Branchen, bereits eine Reihe von Verdnderungen in der Methodik und Didaktik und
der gewihlten Organisationsform des Lernens zu beobachten: So wird z. B. in jedem
zweiten GroBunternehmen on-the-job-Training durchgefiihrt, jeweils vier von zehn or-
ganisieren Lerngruppen am Arbeitsplatz, erstellen Selbststudienmaterialien oder fiih-
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ren job-rotation durch. Jeder dritte GroBbetrieb setzt auch bereits computergestiitzte
Unterweisung ein.

Erginzend durchgefiihrte Inhaltsanalysen von Weiterbildungsangeboten in Fachzeits-
chriften und Thgeszeitungen zeigen folgende Trends im iiberbetrieblichen, beruflich
orientierten Weiterbildungsangebot:

@ Neue Veranstaltungsformen

Nach wie vor iiberwiegen einphasige Veranstaltungen ohne Vor- und Nachberei-
tungsteil. Es werden jedoch zunehmend methodisch-didaktische Anderungen ein-
gefiihrt, die eine erhohte Transfer- und Problemorientierung zum Ziel haben (STIE-
FEL / KAILER 1982). Dazu gehoren z. B. vorgeschaltete Informationstage, individu-
elle Interessentenberatung und Bedarfserhebung bei angemeldeten Teilnehmern,
Planung von "Transferseminaren” und "Umsetzungskonferenzen", moderierte Klau-
suren, oder mehrteilige Beratungsseminare, in denen Wissensvermittlung und indi-
viduelle firmenspezifische Beratung kombiniert werden.

o Computerunterstiitzte Unterweisung

Es werden Lernprogramme entwickelt, die inner- und iiberbetriebliche Stand-
ardseminare ersetzen konnen bzw. zur individuellen Bearbeitung von Wissensdefi-
ziten vor Besuch eines bestimmten Kurses eingesetzt werden (vgl. z. B. PETER-
MANDL 1988, BINSTED 1986, 1987).

e Fernunterricht und Selbststudienmaterialien

Fernunterricht mit Lehrbriefen, tutorieller Betreuung, unter Umstinden auch mit
zwischenzeitlichen Prisenzphasen gewinnt langsam an Bedeutung. Innerbetrieblich
werden vor allem Selbststudienpakete fiir Spezialprobleme, oft als pre-work fiir
Présenzveranstaltungen entwickelt (KAILER / BALLNIK 1989).

o Einzelberatung

Diese Beratungsleistungen umfassen z. B. Coaching und Supervisionsstunden) fiir
Fithrungskrifte (SOHM 1988) oder Weiterbildungs- und Lernberatung (KARALL
1988).

e Schaffung von Kontaktpiattformen
Dazu gehoren z. B. Kontaktveranstaltungen fiir fachlichen Informationsaustausch
oder regionale Erfahrungsaustauschgruppen.

e Integration von Beratung und Welterblidung

Diese Angebote kombinieren Trainings- und Beratungsleistungen, und zwar in
Form iiberbetricblicher Entwicklungsprogramme (PIBER 1988) oder innerbetriebli-
cher Organisationsentwicklungs-Beratung.
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o Studienreisen werden mit Vorbereitungs- und Nachbereitungsphasen kombiniert,
wobei aufgrund von Bedarfserhebungen die Besuchsprogramme individuell abge-
stimmt werden.

e Workshops zur Gestaltung von Unternehmensleitbildern oder Branchenszenarien
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Teil lll

Zusammenfassende Betrachtung:
Der "Entwicklungspierbildung" als Ansatzpunkt
zur Férderung der Weiterbildungsaktivitaten
der Unternehmen

1. Der Entwicklungspfad der Welterblidung

Aus den vorliegenden Ergebnissen lassen sich unterschiedliche Entwicklungsstufen der
betrieblichen Weiterbildung erkennen.

Dies zeigt sich auch, wenn man die unterschiedlichen Formen der Bildungsorganisa-
tion im Zusammenhang mit der Mitarbeiterzahl der Unternehmen betrachtet (siche
Abb. ITI-1.1, Tab. I1-17.1 und I1-17.2);

Die jeweilige Gestaltungsform hiingt offensichtlich mit der Anzahl der Unternehmens-
angehorigen zusammen, das heiBt mit anderen Worten: mit der Anzahl der potentiel-
len oder tatsichlichen Weiterbildungsteilnehmer. Mit steigender Anzahl der Lernin-
teressenten werden stirker organisierte Formen der Weiterbilungsadministration als
notwendig erachtet.

Weiters zeigen sich aufgrund der unterschiedlichen Beteiligungsquoten der einzelnen
Mitarbeitergruppen (zusammenhingend mit dem Qualifikations- und Ausbildungsni-
veau) je nach Belegschaftsstruktur Unterschiede in der Weiterbildungsintensitit. Als
Extrembeispiele seien ein hochspezialisierter Kleinbetrieb des Elektronikbereiches
oder ein Mittelbetrieb genannt, der mit vorwiegend angelernten Kriften in Serienpro-
duktion einen einfachen Massenartikel herstellt.

Die Idee eines "Entwicklungspfades", einer allmihlichen Hoherentwicklung bzw. stir-
keren Strukturierung der Weiterbildungsarbeit im Unternehmen ist nicht zwingend mit
einer Verinderung der Zahl der Mitarbeiter oder der Lernenden im Unternehmen
verbunden.

Ein Riickfall auf eine frithere Stufe ist genauso moglich wie ein Verbleiben auf einem
bestimmten Entwicklungsstand. So gibt es z. B. auch GroBbetriebe, deren Weiterbil-
dung ohne unternehmensweite Koordination allein durch die jeweiligen Bereichsvor-
gesetzten bestimmt wird, oder Unternehmen, die im Zuge von Kostensenkungs-Pro-
grammen oder Reorganisationen ihre Weiterbildungsabteilung auflosen.
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Abbildung III-1.1:
Enwwicklungspfad der Weiterbildung

Integration von Welterbildung,
Personalentwickiung und
Strategischer Planung

Eigene WB-Stelle
(+ PE- und OE-Stelle)

hauptamtiiche Mitarbeiter

nebenamtlicher Personalleiter

"Andere Person" (nebenamtlich)
z.B. Juniorchef oder Melster

Unternehmensleitung selbst

70%
Jjewelis dle Vorgesetzten

von Fall zu Fall verschieden

Kleinbetrieb Grossunternehmen

WB-Le

im Personalberelch 1 30% mit
WB-Lelter

ohne
iter
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Die jeweilige Entwicklungsstufe des Pfades umfaBt nicht nur eine bestimmte Form der
Bildungsorganisation und -planung als Folge einer Vermehrung der zu organisierenden
Kurse und zu trainierenden Teilnehmer, sondern auch Anderungen qualitativer Art,
z. B. in den eingesetzten Lernformen oder der Auswahl externer Weiterbildungspart-
ner, sowie letztlich Unterschiede in der gesamten Trainingsphilosophie, der Einstel-
lung gegeniiber Lernen und Weiterbildung im allgemeinen.

Gerade die Frage der Einstellung zur Weiterbildung im Unternehmen an sich bezieht
sich nicht nur auf die Weiterbildungsabteilung, sondern auf alle im Unternehmen mit
Weiterbildung aktiv befaSten Personen (z. B. Bildungsverantwortliche in den einzelnen
Betrieben) und die davon als Teilnehmer (bzw. Nicht-Teilnehmer) Betroffenen.

2. Welterbildung im Kleinbetrieb

Im Kleinst- und Kleinbetrieb dominiert —~ neben informellem on-the-job-Training und
Lernen am Arbeitsplatz — die Entsendung von Teilnehmern auf externe Fachseminare.
Das heift, Ziel ist hauptsichlich der Abbau von individuellen, oft kurzfristig auftreten-
den Qualifikationsdefiziten.

Bildungsplanung auf lingere Frist wird kaum durchgefiihrt, die Entscheidungen iiber
die Teilnahme an Weiterbildung werden eher ad hoc gefllt. Ein groBer Teil des Ler-
nens findet arbeitsplatznahe statt und wird oft gar nicht explizit als Lernakt angesehen.

Neben fachlicher Ausbildung und Vorbereitung auf Priifungen (z. B. LehrabschluB-
oder Meisterpriffungen, Konzessionspriifungen usw.) erfreuen sich vor allem Verkaufs-
trainings (z. B. fiir die AuBlendienstmitarbeiter) groBerer Beliebtheit und dienen ofters
als Einstieg in nicht-fachorientierte Weiterbildung bzw. iiberhaupt in organisierte Wei-
terbildung. Gerade kleinere Unternehmen sammeln mit Verkaufstrainings mit externen
Trainern oft ihre ersten (innerbetrieblichen) Weiterbildungserfahrungen, Die Zielgrup-
pe scheint klar, ein unmittelbarer Nutzen wird erwartet, der auch scheinbar leicht (an
steigenden Umsatzzahlen) zu messen ist: Griinde genug, "den Sprung ins kalte Wasser"
Zu wagen.

In Kleinbetrieben ist die Haltung "der Chef ist auch der beste Fachmann" weit verbrei-
tet, was sich auch darin zeigt, daB die Unternehmensleitung selbst sich vor allem fach-
lich-technisch weiterbildet.

Bei Kleinbetrieben verfiigen die Wirtschaftsforderungsinstitute — abgesehen von Schu-
lungen von Hiéndlern und Produzenten — fast fiber ein "Bildungsmonopol". Daneben
gewinnen in den letzten Jahren bei groBeren Kleinbetrieben auch in- und auslindische
Trainer- und Beratergruppen sowie Management-Institute an Bedeutung,

Das eher geringe AusmaB an Weiterbildungsplanung zeigt sich auch bei der Frage
nach der Verantwortlichkeit fiir Weiterbildungsagenden. In den meisten Fallen ist die-
se ungeklirt ("von Fall zu Fall verschieden") bzw. die Unternehmensleitung behilt sich
die Weiterbildungsfunktion selbst vor. Dies fiihrt durch die Uberlastung mit anderen
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Aufgaben meist dazu, daB der Weiterbildung eher weniger Aufmerksamkeit gewidmet
wird: Das Tagesgeschift hat Vorrang. Symptomatisch dafiir sind die Probleme der
Kleinbetriebe mit der mangelnden Information und Ubersicht iiber Weiterbildungsan-
gebote (“fiir uns gibt es kein geeignetes fachliches Angebot") bzw. Klagen iiber die
mangelnde Bildungsmotivation der Mitarbeiter. Auch bei der Gruppe der weiterbil-
dungsintensiven Kleinbetriebe ist die Weiterbildungskoordination meist nicht stiarker

ausgepréagt.

3. Woeiterblldung im Mittelbetrieb

Mit steigender UnternehmensgroBe haben die Unternehmen bereits haufiger Erfah-
rungen mit Weiterbildung gemacht. Es werden am héufigsten Fachmessen sowie exter-
ne Seminare besucht, jedoch werden zunehmend auch unternehmensintern Veranstal-
tungen abgehalten. Aufgrund der Mitarbeiterzahl gibt es in diesen Unternehmen be-
reits fir Personalangelegenheiten zustindige Sachbearbeiter, die meist "nebenbei”
auch die Organisation der Weiterbildung iibernehmen.

Ein Problem liegt einerseits in der meist geringen Zeit fiir diese Weiterbildungsaufga-
be, andererseits im betriebspidagogischen Qualifikationsdefizit der Weiterbildungs-
verantwortlichen.

Dieses kann auch als Grund dafiir angeschen werden, daB oft auf konventionelle For-
men der Weiterbildung zuriickgegriffen wird, die der Weiterbildungsverantwortliche
aus seiner eigenen Erfahrung kennt: Er definiert seine Rolle z. B. als Administrator
von externen SchulungsmaBnahmen, setzt seine gesamte zur Verfiigung stehende Zeit
dazu ein, selbst bestimmte Themen vorzutragen, konzentriert sich auf "bewihrte"” The-
men und Institute usw.

Bei grofieren Mittelbetrieben erhdht sich auch der Personalstand der Personalabtei-
lung. Ein Mitarbeiter des Personalwesens iibernimmt hauptamtlich die Weiterbildungs-
aufgabe, oft verbunden mit weiteren Personalaufgaben wie z. B. Personalrekrutierung.
Typisch wire z.B. eine Stellung als "Leiter der Weiterbildung und stellvertretender
Personalleiter”.

Diese Kombination beider Funktionen und Aufgabenbereiche bietet an sich sehr breite
Ansatzmoglichkeiten fiir umfassende Weiterbildungs- und Personalentwicklungskon-
zepte. Es konnen jedoch auch in dieser UnternchmensgroBe einerseits padagogische
Qualifikationsdefizite, andererseits Kapazititsprobleme betrachtliche Hindernisse fiir
den Ausbau der Weiterbildung darstellen, da allein die Organisation von externen oder
internen TrainingsmaBnahmen fiir eine groBere Anzahl von Mitarbeitern einen GroB-
teil der Arbeitskapazitit der Weiterbildungsverantwortlichen bindet.

Dies trifft umso mehr zu, wenn unternehmensintern keine Mulitplikatorenkonzepte
eingefithrt wurden, d. h. wenn die Weiterbildung als Aufgabe des Weiterbildners ange-
sehen wird.
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4. Welterbildung im GroBbetrieb

Bei GroBunternehmen wird meist eine eigene Weiterbildungsabteilung installiert. Die-
se ist in den meisten Fallen direkt der Geschiftsleitung unterstellt und steht hierar-
chisch neben der Personalabteilung. Die Ausgliederung der Weiterbildungsfunktion
aus dem Personalwesen ist gerade in GroBunternehmen bzw. den weiterbildungsinten-
siven Bereichen Energieversorgung, Dienstleistungen (inkl. Banken und Versicherun-
gen), Maschinenerzeugung und Elektrotechnische Produkte am weitesten fortgeschrit-
ten.

In Unternehmen diese Gro8enordnung wird meist viel Weiterbildung betrieben, und
die Mitarbeiter der Weiterbildungsabteilungen sind meist einschligig aus- oder weiter-
gebildet und verfiigen iiber Trainingserfahrung.

Jedoch treten zunehmend Transferprobleme auf. Dies ist nicht nur auf die typischen
Probleme der "Organisationsphase” von Unternehmen zuriickzufiihren, sondern auch
darauf, daB zunchmend eine Spezialisierung auf Weiterbildungsaufgaben (z. B. Pla-
nung und Abhaltung von Veranstaltungen) erfolgt. Dies heiBit aber auch, daB an ande-
ren Aufgaben der Personal- und Organisationsentwicklung und Unternehmensplanung
mitgewirkt wird, d. h. die Weiterbildung liuft Gefahr, sich gerade durch ihre Speziali-
sierung und die kompetenzmiBlige Abgrenzung vom Unternehmensgeschehen allmih-
lich zu entfernen.

Dies wird in einer Reihe von Unternehmen durch die Tendenz der Weiterbildungsab-
teilung verstirkt, durch die Maximierung von abgehaltenen Kursen, Teilnehmerstun-
den usw. die Existenzberechtigung nachzuweisen, wodurch wenig Zeit fiir die (in Stati-
stiken und Sozalbilanzen wenig faBbaren) Kooperationsprojekte mit anderen Abtei-
lungen, individuelle Beratungen der Mitarbeiter, Begleitung von Arbeitsprojekten, die
Weiterentwicklung von neuen Lernformen bleibt.

Fihrt man die Idee des Entwicklungspfades konsequent weiter, so tritt auch die Wei-
terbildungsarbeit nach ihrer "Pionierphase” — (mit einer Person, welche den Weiterbil-
dungsgedanken im Unternehmen entscheidend fordert und die oft auch die Art der
Weiterbildung prigt) — iiber die "Biirokratiephase” (Einrichtung zentraler Weiterbil-
dungsabteilungen und eines breit angelegten Kursprogrammes bei wachsenden Kom-
munikations- und Transferproblemen) ebenfalls in ihre "Integrationsphase” (Dezentra-
lisierung, wieder verstirkte Zusammenarbeit mit anderen Abteilungen) ein (GLASL
1984, v. SASSEN 1988).

Als Ideal angestrebt wird ein Zusammenarbeiten der - unter Umstinden im Organi-
gramm getrennten — Funktionen Personalentwicklung, Organisationsentwicklung, Wei-
terbildung und Strategische Planung in Form gemeinsamer Projektgruppen, Task for-
ces und regelméiBiger Konsultationen. Weiterbildung wird dezentralisiert, die Weiter-
bildungsverantwortung wird den einzelnen Abteilungen, Vorgesetzten und Unterneh-
mensangehorigen riickdelegiert. Weiterbildung wird zunehmend als strategischer Er-
folgsfaktor des Unternchmens gesehen (ASHTON 1987, STIEFEL / BELZ 1987 a,b). Das
langfristige Ziel ist der Ubergang von der "Unternehmung mit Weiterbildungsaktivita-
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ten" hin zur "lernenden Organisation” (GARRATT 1987, BURGOYNE / PEDLER / BOY-
DELL 1988, KAILER 1988 a).

5. Ansatzpunkte zur Férderung der Weiterbildungs-
aktivitaten der Unternehmen

Aus dieser Skizze eines Entwicklungspfades der Weiterbildung 1aBt sich ableiten, daf
unterschiedliche Hemmnisse fiir die Weiterbildung je nach UnternehmensgroBe und
"Bildungstyp® bestehen.

Dies bedeutet fiir die — auf unterschiedliche Marktsegmente spezialisierten — externen
Weiterbildungstriger, daB je nach dem Entwicklungsstand unterschiedliche Probleme
und Weiterbildungshemmnisse, aber auch Erwartungen der Unternchmen an Inhalt
und Gestaltungsform der Weiterbildungsangebote bestehen und daB deshalb eine brei-
te Dienstleistungspalette entwickelt und angeboten werden muB.

Die verschiedenen Anforderungen der Unternehmen — hinter denen wiederum sehr
unterschiedliche Anforderungen an die bendtigte Trainer- und Beraterqualifikation
stehen — zeigen eine sehr breite nachgefragte Dienstleistungspalette auf, die von einem
Weiterbildungstriger allein kaum realistisch abgedeckt werden kann. Weiters ist auch
die Nachfrage nach einzelnen Dienstleistungen ungleichgewichtig verteilt: Es dominie-
ren nach wie vor Seminarveranstaltungen. Dies fiihrte dazu, daB sich einzelne Anbieter
thematisch, von der Zielgruppe, der Lernform her oder nach regionalen Gesichtspunk-
ten spezialisieren. Dies erklirt auch den Anbieter-Boom der letzten Jahre, der zu ei-
nem groBen Teil auf Marktnischen-Anbieter zuriickzufithren ist.

Ebenso wie bei den Unternehmen ist auch bei den Weiterbildungstréigern von verschie-
denen Entwicklungsstufen auszugehen, welche einen wesentlichen EinfluB auf die Art
der Kooperation mit Unternehmen und die Kernangebote ausiiben.

5.1 Ansatzpunkte bei Kleinbetrieben

Gerade bei den kleineren Unternehmen tritt duBerst unterschiedliches Weiterbil-
dungsverhalten auf, das vom Typus "ohne Weiterbildung" iiber "unregelmiBige Weiter-
bildungsveranstaltungen" bis hin zu "integrierter Weiterbildung und Organisationsent-
wicklung" reichen kann (KAILER 1985 a).

Die groBte Gruppe der Kleinst- und Kleinbetriebe stellen jedoch Unternehmen mit

wenigen, unsystematischen und unregelmiBigen Weiterbildungsaktivititen (im Sinne
geplanter Lernakte) dar.

Das heiBt, es stellt sich vor allem das Problem, eine Hemmschwelle der Weiterbildung
an sich zu iiberwinden bzw. Weiterbildungsaktivititen effizienter zu gestalten. Eine
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zentrale Rolle kommt insbesondere bei kleineren Unternehmen den Weiterbildungs-
tragern selbst zu.

Im folgenden sollen beispielhaft einige Ansatzpunkte zum Abbau von Weiterbildungs-
hemmschwellen aus der Sicht von Weiterbildungstrigern aufgezeigt werden:

e Informationen iiber Weiterbildung bereitstellen, um Informationsdefizite der Un-
ternehmen und ihrer Mitarbeiter abzubauen

® Angebotsformen entwickeln, die den besonderen Gegebenheiten der Kleinbetriebe
entgegenkommen

® Versuch, die (negative) Einstellung zu Weiterbildung und Lernen zu verindern, in-
dem bewuBlt gemacht wird, daB auch bisher gelernt und weitergebildet wurde, da88
dies nur noch systematischer durchgefiihrt werden sollte

© Systematisches Einbringen der Weiterbildungsproblematik in andere Aktivititen
ohne ausgeprigt sichtbaren Weiterbildungscharakter, wie z. B. Angebot von Erfah-
rungsaustauschtreffen, Kooperations- und Informationsbérse, "Stammtischen” usw.

Als zentral wichtig erweist sich jedoch die Einstellung der Unternehmensleitung ge-
geniiber Weiterbildung, verbunden mit der Einstellung gegeniiber Unternehmenspla-

nung und Beratung,
Diese Einstellung kann am effizientesten in Form persénlicher Kontakte beeinfluBt

werden, z. B. in Form "aktivierender Bedarfserhebungsgesprache" durch Bildungsbera-
tungsstellen.

Ein typisches Beispiel fiir uneffiziente Weiterbildungsarbeit wiren z. B. Kleinbetriebe,
die hin und wieder fiir die gesamte Verkaufsmannschaft "zur Aufmunterung” ein Ver-
kaufstraining durchfiihren, ohne aber auf die betriebsspezifische Bedarfslage oder die
Umsetzung besonders viel Wert zu legen.

Abhilfemdglichkeiten bestehen hier z. B. in

— der Erstellung von unterstiitzenden Praxishilfen und Handbiichern

- einem Angebot von Beratung zur effizienteren Gestaltung der Weiterbildung auch
bei einem geringen Weiterbildungsbudget

- einem Angebot von Beratungshilfen, z. B. auch von regionalen Gruppenberatungs-
gespriachen

Zu beachten ist gerade aus Sicht von Weiterbildungstrigern, da8 die Behebung von
Qualifikationsdefiziten nur Teil einer umfassenden Problemlosung im Unternehmen
sein kann,

Aus- und Weiterbildung sind gerade in Kleinbetrieben kaum trennbar. Sinnvoll wire
deshalb die Vorgangsweise, gezielt die Aufmerksamkeit der Unternehmensleitung auf
systematische Lernférderung am Arbeitsplatz und eine Verbesserung des on-the-job-
Trainings zu lenken.
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5.2 Ansatzpunkte bei Mittelbetrieben

Mittelbetriebe verfiigen meist bereits iiber Weiterbildungserfahrungen aus der Zusam-
menarbeit mit mehreren Weiterbildungstriagern und Trainern und iiber eine fiir die
Weiterbildung und ihre Organisation zusténdige Person.

Bei dieser UnternehmensgroBe liegt das Problem meist nicht mehr in der Uberwin-
dung einer ersten Weiterbildungs-Hemmschwelle, sondern fiir diese Betriebe stellt sich
noch stiirker das Problem, die — oft zahlreichen - durchgefiihrten WeiterbildungsmaB-
nahmen effizienter zu gestalten.

Ein bedeutender Ansatzpunkt liegt darin, daB neben den Besuchen externer Kurse von
Weiterbildungstragern und Lieferanten sowie von Fachmessen das Augenmerk des
Unternehmens auch auf andere Weiterbildungsformen gelenkt wird, z. B.

- systematische Bedarfserhebung
— Abhaltung firmeninterner Kurse

— gezielte Forderung der Umsetzung des Gelernten aus Kursen am Arbeitsplatz
(z B. Einfithrung von Umsetzungsgespréchen)

~ neben fachspezifischen Themen auch Weiterbildung in anderen Bereichen (z. B.
Kommunikation, Zusammenarbeit)

- Weiterbildung nicht nur einzelner Mitarbeiter, sondern auch von Mitarbeiterteams
(z. B. durch Abteilungsworkshops)

- systematische Einbindung vereinzelter Weiterbildungsaktivititen in ein Personal-
entwicklungskonzept unter Abstimmung mit den Unternehmenszielen

- Abstimmung von Weiterbildung und Unternchmensberatung

Wichtig erscheint neben der bei der Unternehmensleitung noch zu leistenden "Ober-
zeugungsarbeit® iiber den Nutzen langfristig und laufend betricbener Weiterbildung die
Konzentration auf die Weiterbildung der Weiterbildungsverantwortlichen selbst, d. h.
eine "Multiplikatorenschulung’, um die Kapazitétsschranke (meist nur eine Person ne-
benamtlich!) zu iiberwinden.

Als geeignete Angebote wiren kurze bzw. in Form von Aktionslernprojekten durchge-
filhrte langere Sandwichkurse, die Einrichtung von Seminardatenbanken und gezielte
Informationen {iber neue Lehr- und Lernformen von Bedeutung.

5.3 Ansatzpunkte bei GroBbetrieben

GroBbetriebe verfiigen meist bereits iiber hauptamtlichen Weiterbildungsverantwortli-
che bzw. eine eigene Weiterbildungsabteilung sowie iiber ausgedehnte Weiterbildungs-
erfahrungen durch die Kooperation mit einer Reihe von Weiterbildungstragern.
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Jedoch tritt gerade bei groBer Weiterbildungsnachfrage im Unternehmen verstirkt das
Kapazititsproblem in den Vordergrund. Dies fiihrt oft auch dazu, daB die Weiterbil-
dungsverantwortlichen {iber wenig Zeit verfiigen, sich um piadagogische Innovation
bzw. um die Entwicklung neuer Lernformen in Unternehmen zu kiimmern, Oft wird
auch eher schulungszentriert, mit einem Schwergewicht auf der Durchfithrung von
Trainingskursen, unter Abkoppelung von Personalentwicklungsaufgaben, gearbeitet.

Im folgenden sind einige Ansatzpunkte zur Steigerung der Effizienz der Weiterbil-
dungsarbeit angefiihrt, wobei die Ansto8e sowohl von Externen als auch aus dem Un-
ternehmen selbst kommen kénnen:

© Information iiber neue Entwicklungstendénzen und Innovationen im Bereich der
Weiterbildung sowie iiber inhaltliche Innovationen ("Monitor-Funktion") -

® Bereitstellung von Vergleichsdaten quantitativer und qualitativer Art, um die eige-
ne Weiterbildungsarbeit realistisch einschéiitzen zu konnen

© Beratung der Weiterbildner beziiglich der Organisation und Gestaltung der Wei-
terbildungsaktivititen, um eine "Abkoppelung” und "Isolierung” der an sich umfang-
reichen Weiterbildungsaktivititen vom Unternehmensgeschehen — und damit eine
Effizienzminderung — zu verhindern.

® Dezentralisierung der Weiterbildungsfunktionen, um Beschrinkungen kapazitits-
miiBiger Art sowie auch Transferhemmnisse abzubauen, wobei insbesondere auch
der Einbau neuer Lehr- und Lernformen (z. B. computergestiitztes individualisier-
tes Lernen, selbstgesteuertes Lernen) in die betriebliche Angebotspalette eine be-
deutende Rolle spielen kann

© Entwicklung und Propagierung arbeitsplatznaher Weiterbildungsformen. Dies um-
faBt nicht nur eine systematischere Ausbildung fiir Unterweisung am Arbeitsplatz,
sondern auch den verstirkten Einsatz von selbstgesteuerten Weiterbildungsformen,
mit denen zeitliche und organisatorische Rahmenbedingungen abgebaut werden
(z. B. Computergestiitzter Unterricht, Fernstudien, Selbstlernpakete).

e Forderung der Konzeptualisierung der Weiterbildung, insbesondere des planmal.h-
gen Ausbaues innerbetrieblicher Weiterbildung

® Entwicklung neuer Lernformen fiir Zielgruppen mit meist geringer Weiterbildungs-
erfahrung, die ihren bisherigen Lernerfahrungen angemessen sind. Dazu gehoren
auch Stiitz- und VorbereitungsmaBnahmen individueller Art vor dem Besuch hé-
herqualifizierender Kurse.

Dariiberhinaus konnten auch von staatlicher Seite bzw. von Weiterbildungstrigern wei-
tere MaBnahmen zur Forderung betrieblicher Weiterbildungsaktivititen gesetzt wer-
den, z B. durch Forderung von Modellversuchen und -projekten in Unternehmen bzw.
bei Weiterbildungstragern, wobei begleitende Evaluierung und Publikation der Ergeb-
nisse Voraussetzung wiren.

Einen dhnlichen Effekt konnte auch die systematlsche Suche nach Neuentwicklungen
im Weiterbildungsbereich im In- und Ausland und eine entsprechende Vorbereitung
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dieser gesammelten Informationen haben. Als geignete Formen erscheinen z. B. Publi-
kationen, Fallbeschreibungen, Symposien, Einrichtung von Fachdatenbanken und Be-
ratungsstellen.

Ein motivierender Effekt wire auch von der Einrichtung eines Staatspreises fiir inno-
vative Weiterbildung in Unternehmen zu erwarten.

Ebenso miiite dem Abbau des Engpaffaktors "fachliche Qualifikation” im Weiterbil-
dungsbereich erhdhte Bedeutung zugemessen werden. Zur Vermittlung der notwendi-
gen Qualifikationen fiir die verschiedensten Berater- und Trainerrollen wire die Ent-
wicklung einer breiten Palette von Weiterbildungsformen von fachlich orientierten
Kurzkursen iiber lingerdanernde Supervisionsgruppen bis hin zum universitaren Zu-
satzstudium sinnvoll.
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Teil IV

Zusammenfassung

Das Forschungsprojekt "Betriebliche Bildungsarbeit in Osterreich” wird seit 1986 vom
Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft mit Forderung durch den Jubiliumsfonds
der Oesterreichischen Nationalbank bearbeitet.

Hauptziele der Untersuchung

© Analyse der Strukturen und Rahmenbedingungen der betrieblichen Weiterbildung
in Osterreich

e Analyse der Entwicklungstrends in der betrieblichen Weiterbildung und am iiber-
betrieblichen Weiterbildungsmarkt

e Vergleich der Weiterbildungsformen in verschiedenen UnternchmensgroBen und
Branchen und Ableitung von SchluBfolgerungen zur Gestaltung der Weiterbil-
dungsarbeit

Kernstiick ist eine schriftliche Erhebung bei den 10.000 groBten Unternehmen Oster-
reichs (Riicklauf 1.100 Fragebogen). Daraus konnen Informationen iiber die Weiterbil-
dungsaktivititen der dsterreichischen Unternehmen mit mehr als 20 Mitarbeitern (das
sind etwa 14.000 Unternehmen mit 1,3 Millionen unselbstindig Beschiftigten) abgelei-
tet werden.

Untersucht wird nicht nur Weiterbildung durch Kurse und Seminare, sondern auch der
Einsatz trainerunabhiingiger, selbstgesteuerter bzw. arbeitsplatznaher Lernformen
(z. B. Selbstlernmaterialien, computergestiitzter Unterricht, selbstgesteuertes Lernen,
on-the-job-Training und job-rotation).

Schwerpunkte der schriftlichen Unternehmensbefragung

-~ Weiterbildungsformen ("Bildungspalette”)
- Ist- und Soll-Ziele der Weiterbildung
— Weiterbildungsteilnahme nach Unternehmensbereichen, Themen und Mitarbeiter-

gruppen
— Probleme der Weiterbildung im Unternehmen

— Anderungen in den letzten Jahren und zukiinftige Entwicklung der Weiterbildung
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—~ Methoden der Bildungsbedarfserhebung

— Weiterbildungskosten

—~ In Anspruch genommene Weiterbildungsinstitute

- Person und Aufgaben des Weiterbildungverantwortlichen

— Einschitzung des Umfeldes (Konkurrenz, Branchenentwicklung, technische Inno-
vation)

- Vorhandensein von Planungen (z. B. Bildungskonzept)

Eingesetzte Formen der Weiterbildung

In Kleinunternehmen dominieren die vielfdltigen Formen informeller Weiterbildung im
Zuge des Arbeitsprozesses (on-the-job-training im weiteren Sinne), der Besuch von
Fachmessen, individuelle Weiterbildung durch Einzelstudium von Unterlagen sowie
der Besuch unternehmensexterner Seminare, insbesondere bei Handlern, Herstellern’
und den Wirtschaftsforderungsinstituten).

Mit steigender UnternehmensgroBe werden immer mehr verschiedene Weiterbil-
dungsformen eingesetzt. Besonders deutlich zeigt sich dieser Trend im Zuwachs des
Einsatzes von

- unternchmensinternen Veranstaltungen (interne Seminare, Kurse, Train-the-Trai-
ner-Aktivititen zur pidagogischen Ausbildung von Vorgesetzten) und

~ Formen selbstorganisierten und -gesteuerten trainer-unabhingigen Lernens (z. B.
computergestiitzte Unterweisung, Selbststudienmaterial, Fernstudien, Lerngruppen
am Arbeitsplatz usw.).

Gerade der Einsatz neuer Lehr- und Lernformen ist stark auf GroBunternehmen kon-
zentriert: So wird z. B. in jedem zweiten GroBunternehmen on-the-job-Training durch-
gefiithrt, jeweils vier von zehn organisieren Lerngruppen am Arbeitsplatz, erstellen ei-
gene Selbststudienmaterialien oder fithren job-rotation durch. Jeder dritte Gro8be-
trieb setzt auch bereits computergestiitzte Unterweisung ein.

Durchtiihrung firmeninterner Weiterbildung

Am havufigsten werden fiir die Durchfiihrung der internen Weiterbildung eigene Fiih-
rungskrifte und externe Trainer/Berater eingesetzt. Dies zeigt die zentrale Bedeutung
der Fihrungskrifte fir die Weiterbildung der Unternehmensangehorigen, wobei der
Verbesserung der Qualifikationen zur Wahrnehmung dieser piadagogischen Fiihrungs-
aufgabe besondere Bedeutung beziiglich einer Effizienzsteigerung betrieblicher Wei-
terbildungsaktivititen zukommt. Hauptamtliche interne Trainer werden vor allem in
GroBbetrieben eingesetzt.
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Ziele betrieblicher Weiterbildung

Die Behebung aktueller und zukiinftiger Qualifikationsdefizite sind die am haufigsten
verfolgten Weiterbildungsziele. Sie werden von jeweils drei von vier Unternehmen ge-
nannt.

Uber die Hilfte der Unternehmen nennt auch die Steigerung der Identifikation mit
dem Unternehmen sowie die Unterstiitzung bei der Einfilhrung neuer Technologien als
Ziele der betrieblichen Weiterbildung.

Es lassen sich je nach Unternehmensgroe unterschiedliche Zielschwerpunkte erken-
nen: In kleinen Unternechmen werden eher fachlich orientierte Weiterbildungsziele
verfolgt. Insbesondere bei den groBeren Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern
gewinnen zusitzlich zu fachlichen Zielen die Vorbereitung auf den beruflichen Auf-
stieg sowie nicht-fachspezifische Weiterbildungsziele (sozial-kommunikative Fertigkei-
ten und Personlichkeitsentwicklung) duBerst stark an Bedeutung (besonders haufig in
Banken und Versicherungen). Gerade in groBeren Unternehmen soll durch Weiterbil-
dung auch die Identifikation der Mitarbeiter mit der Unternehmung gefdrdert werden.

Beziiglich der Einfithrung neuer Technologien zeigt sich aber eine bemerkenswerte
Zicldiskrepanz: Eine langfristige Erhohung der Bereitschaft fiir Veranderungen wird
deutlich seltener vergfolgt als das Ziel der Unterstiitzung bei der Einfithrung neuer
Technologien. Diese Unterschiede nehmen mit steigender UnternehmensgroBe sogar
noch zu.

Diese Diskrepanz in den Zielvorstellungen wird von den Unternehmen klar erkannt:
Als Soll-Ziel gewinnt die Erhohung der Bereitschaft fiir Verdnderungen deutlich an
Bedeutung.

Weiterbildung In einzeinen Unternehmensbereichen

Am hiufigsten werden Mitarbeiter der Bereiche EDV, Organisation und Verkauf/Au-
Bendienst weitergebildet. Bei GroBunternehmen gewinnt die Weiterbildung in den Be-
reichen Produktion/Fertigung, Forschung und Entwicklung, Aus- und Weiterbildung
und Personalwesen ebenfalls stark an Bedeutung. ‘
Weiters gewinnt Kundenschulung als strategischer Wettbewerbsfaktor an Bedeutung;:
Mehr als jedes fiinfte Unternehmen insgesamt bzw. {iber 40 % der GroBbetricbe fiih-
ren Schulungen fiir Mitarbeiter anderer Unternechmen durch.

Teilnahme an langeren externen Kursen

In fast zwei Drittel der antwortenden Unternehmen werden im Rahmen der betriebli-
chen Weiterbildungsaktivititen Mitarbeiter auch auf lingerdauernde externe Kurse
entsendet. Jeweils fast die Halfte der Unternehmen belegt Vorberei se zur
Lehrabschlu- und Meisterpriifung (unabhingig von der Unternechmensgro8e). Dage-
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gen ist die Teilnahme an Werkmeisterkursen und Universitiitslehrgéngen stark von der
UnternehmensgréBe abhingig. Lingere Kurse sind meist priifungsorientiert und wer-
den vor allem von weiterbildungsintensiven Unternechmen in Anspruch genommen.

Kosteniibernahme und Zeitregelung bei externen Seminaren

Insgesamt iibernehmen die Unternehmen meist die vollen Kosten und stellen die Mit-
arbeiter fiir den Besuch der WeiterbildungsmaBnahme zur Ginze frei, wobei der Trend
bei der Kosteniibernahme noch stirker ausgeprigt ist als bei der Freistellung. Drei von
vier Unternehmen iibernehmen die Kosten zur Ginze. Die Haufigkeit von Freistellung
und Kosteniibernahme steigt zusétzlich mit der Unternehmensgrofe deutlich an.

Kosten der Welterbildung

1986 haben die dsterreichischen Unternehmen — grob geschitzt — ca. 2,5 Milliarden 6S
fir Weiterbildung aufgewendet, dies entspricht ca. 6S 2.600,~ pro Mitarbeiter und
Jahr. Dieser Betrag beinhaltet jedoch bei den meisten Unternehmen nur Seminarge-
bithren, Trainerhonorare und Reise- und Aufenthaltskosten. Andere Positionen, wie
z. B. anteilige Lohn- und Gehaltskosten der Teilnehmer, werden jedoch nur in wenigen
Fillen beriicksichtigt. Mit steigender UnternehmensgroBe wird mehr fiir Weiterbil-
dung aufgewendet, insbesondere bei Unternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern.
Mehr als 50 % der gesamten Weiterbildungsaufwendungen entfallen auf Industriebe-
tricbe. Banken und Versicherungen zeichnen fiir ein weiteres Viertel der Ausgaben
verantwortlich und weisen die bei weitem hochsten Weiterbildungsausgaben pro Mit-
arbeiter auf (ca. 6S 5.600,-). Weiterbildungsintensiv sind weiters die Bereiche Energie-
versorgung, Maschinenerzeugung, Elektrotechnik, Chemie und Gro8handel.

Inhalte der Weiterbildung

AusmaB und Inhalte der betrieblichen Weiterbildung werden deutlich nach Zielgrup-
pen und Unternehmensbereichen differenziert.

Die Weiterbildungsinhalte variieren jedoch fiir die einzelnen Mitarbeitergruppen deut-
lich nach der Unternehmensgrofle. Generell steht im Kleinbetrieb technisches und
kaufménnisches Fachwissen im Vordergrund, wihrend in groSeren Unternehmen Fra-
gen der Mitarbeiterfithrung, der Personlichkeitsentwicklung und der sozial-kommuni-
kativen Kompetenz duBlerst deutlich an Bedeutung gewinnen.

Insgesamt bieten zwei Drittel der Unternehmen WeiterbildungsmaBnahmen fiir ihre
Unternehmensleitung an. Themenschwerpunkte sind kaufménnisch-rechtliche Inhalte
sowie Mitarbeiterfiithrung,

Besonders deutlich nimmt mit zunehmender Unternehmensgrofe Weiterbildung im
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sozial-kommunikativen Bereich (Personlichkeitsbildung, Kommunikation) sowie bei
Fremdsprachen zu.

Fihrungskriftefortbildung betreiben mit Abstand die meisten Unternehmen (ca.
90 %), wobei auch die breiteste Themenpalette eingesetzt wird. Fachinhalte wie tech-
nisches, kaufminnisches, rechtliches und EDV-Wissen stehen fiberlegen an der Spitze.
Mit Abstand folgen Mitarbeiterfiihrung, Personlichkeitsbildung und Verhaltenstrai-
ning. Mit zunehmender Unternehmensgro8e werden Fithrungskrifte in allen Themen-
bereichen héufiger weitergebildet.

AuBerst markant ist die Zunahme der Weiterbildung in den Bereichen Personlichkeits-
bildung, sozial-kommunikative Kompetenz und Mitarbeiterfithrung sowie bei Fremd-
sprachen. Im Gegensatz zur Unternehmensleitung nimmt auch die Weiterbildung in
technischem, kaufminnischem sowie EDV-Fachwissen mit zunehmender Unterneh-
mensgrofe deutlich zu.

Fast drei von vier Unternechmen bilden einfache Angestellte bzw. Facharbeiter weiter,
wobei eine Konzentration auf fachspezifische Themen zu beobachten ist. Mit Abstand
am oOftesten wird technisches Fachwissen genannt, gefolgt von EDV und kaufménnisch-
rechtlichem Wissen.

Jedes vierte Unternehmen (28 %) gab an, Weiterbildung fiir angelernte Krifte zu be-
treiben. Thematisch ist diese sehr stark auf technisches Fachwissen konzentriert, da-
nach folgen mit groBem Abstand EDV und kaufménnisch-rechtliches Fachwissen.

Probleme der Weiterbildung

Am hiufigsten nennen Unternehmen das Oberflichensyndrom "Zeitmangel und Ar-
beitsiiberlastung der Mitarbeiter/Teilnehmer" als wichtigstes Problem der Weiterbil-
dung.

Im Kleinbetrieb tritt das relativ diffuse Problem der mangelnden Bildungsmotivation,
zusammen mit Problemen bei Umsetzung und Erfolgsmessung, stirker in den Vorder-
grund. Dies zeigt, daB bei diesen relativ groe Unklarheit iiber die mit Weiterbildung
verfolgten Ziele, die Méoglichkeiten (und Notwendigkeit) von Umsetzungsférderung
und den fiir das Unternehmen konkret erwarteten Nutzen besteht,

Im GroSunternehmen begegnet die Weiterbildung vor allem typischen Problemen der
Organisations- bzw. Biirokratiephase von Unternehmung: Unterstiitzung bzw. Akzep-
tanz durch die Fithrungskrifte fehlt, der Erfolg der Weiterbildung kann nicht klar
nachgewiesen werden, es gibt Transferprobleme bei der Umsetzung des Gelernten am
Arbeitsplatz, bei groBer (Seminar)-Nachfrage kommt es zu personellen Engpissen in
der Weiterbildungsabteilung selbst; die Weiterbildungsabteilung hat mit den Schwierig-
keiten ihrer eigenen "Biirokratiephase” zu kimpfen.
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Anderungen in der Weiterbildung in den letzten fiinf Jahren

Insgesamt berichteten iiber drei Viertel der Befragten iiber Anderungen in ihrer Wei-
terbildungsarbeit. Diese Anderungen konnen in drei Typen zusammengefaBt werden:
Am hiufigsten vertreten ist der Typ "Weiterbildungsexpansion”, d. h. Erhhung von
Ausgaben und Teilnehmerzahl.

Der zweite Typ umfaBit die Einbeziehung neuer Zielgruppen und Themen in die Wei-
terbildung, wobei es sich tendenziell eher um groBere Betriebe handelt.

Qualitative Anderungen, d. h. methodisch-didaktische Verinderungen (oft im Zusam-
menhang mit personellen Umbesetzungen in der Weiterbildungsabteilung), gibt es in
ca. jedem zehnten Unternchmen.

Gewerbe- und Handelsbetriebe nennen vor allem Anderungen in Richtung Expansion.

In Industrieunternehmen wurden nicht nur mehr Personen weitergebildet, sondern die
Weiterbildung konzentriert sich auch besonders auf neue Personengruppen, was auch
~ den Einsatz neuer didaktischer Konzepte (Qualititszirkel, Workshops) miteinschlieft.

Banken und Versicherungen, die vor allem iiber Mitarbeiter mit hohem Erstausbil-
dungsniveau verfiigen, bilden im Rahmen ihrer internen Weiterbildungsprogramme be-
reits alle Mitarbeitergruppen weiter und nennen besonders hiufig neue Themen sowie
neue didaktische Ansitze als wichtige Anderungen in ihren Bildungsaktivititen.

Erfahrungen mit Organisationsentwicklung (OE)

Jedes fiinfte Unternehmen gibt an, bereits iiber praktische Erfahrungen mit Organisa-
tionsentwicklungsprozessen zu verfiigen, von den GroBunternehmen mit mehr als 1.000
Mitarbeitern bereits jedes zweite. Es besteht auch ein ausgeprigter Zusammenhang
zwischen dem AusmaB der Erfahrung mit OE und der Intensitit der Weiterbildungs-
aktivitaten. Dabei sind allerdings die begriffliche Unschirfe und das uneinheitliche Be-
griffsversténdnis von "Organisationsentwicklung” zu beriicksichtigen.

Entwicklungsabsichten der Unternehmen

Der GroBteil aller Betriebe will sowohl die externe als auch die interne Weiterbildung
ausbauen. Eine Kiirzung der Weiterbildung wird praktisch nicht erwogen. Die bereits
jetzt sehr weiterbildungsintensiven Unternehmen legen den Schwerpunkt cher auf den
weiteren Ausbau ihrer internen Aktivititen. Die externe Weiterbildung wird vornehm-
lich von den Mittelbetrieben weiter ausgebaut und systematisiert.
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Verbreitung schriftiicher Planungskonzepte

Fihrungsrichtlinien und Unternehmensleitbjlder werden auch von Kleinunternehmen
fast genauso hiufig genannt wie von GroBunternehmen. Zwei von drei Unternehmen
geben an, iiber ein Unternehmensleitbild zu verfiigen, in mehr als der Hilfte gibt es

richtlinien. Dagegen verfiigt nur jeder dritte Betrieb iiber Personalentwick-
lungs- bzw. Bildungskonzepte. Erwartungsgemif sind diese Planungen in weiterbil-
dungsintensiven Bereichen am hiufigsten vertreten, insbesondere bei Banken und Ver-
sicherungen.

Elnsatz von Weiterbildungsverantwortlichen

30 % der antwortenden Unternchmen verfiigen {iber einen Mitarbeiter, der haupt-
oder nebenamtlich fiir Weiterbildung zustindig ist.

In Kleinbetrieben erfolgt eine eher person- als funktionszentrierte Zuweisung der — ne-
benamtlich wahrgenommenen — Weiterbildungsaufgabe.

Fiir mittlere Unternehmen von 100 bis 500 Mitarbeitern ist eine enge Zusammenarbeit
mit dem Personalwesen typisch: fiir die Weiterbildung zusténdig ist in zwei von drei
Fiéllen der Leiter oder ein Mitarbeiter der Personalabteilung,

Vor allem in GroSunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern wird die Weiterbil-
dung oft aus der Personalabteilung ausgegliedert und an Spezialisten in eigencn Abtei-
lungen delegiert: Fast die Hilfte der GroBunternchmen verfiigt liber einen hauptamtli-
chen Weiterbildungsbeauftragten, jede vierte GroBunternehmung verfiigt auch iiber ei-
ne eigene Personalentwicklungs-Stelle.

Bei 70 % der Unternehmen ist dagegen keine bestimmte Person fiir die Koordination
der Weiterbildung zustindig:

In Kleinbetrieben mit weniger als 100 Mitarbeitern iibt bei diesen Unternehmen der
Unternehmensleiter die Weiterbildungsfunktion iiberwiegend selbst aus bzw. diese ist
nicht klar definiert.

In Mittelbetrieben von 100 bis 500 Mitarbeitern tritt die Unternehmensleitung die Bil-
dungsaufgabe zunehmend an die jeweiligen Vorgesetzten ab, d. h. die Weiterbildung
wird jeweils fiir einen bestimmten Bereich (Abteilung, Filiale usw.) vom Vorgesetzten
autonom ohne unternehmensweite Koordination betrieben.

Im GroBunternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern wird die Bildungsaufgabe in drei
von vier Fillen an die jeweiligen Vorgesetzten delegiert, womit sich der Trend aus den
Mittelbetrieben fortsetzt.
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Insgesamt betrachtet zeigt sich bei einer Reihe von Unternehmen ein deutliches Defizit
in der Bildungsplanung. Diese Unternehmen mit fehlender Kompetenzregelung in der
Weiterbildung sind in allen UnternehmensgroBen anzutreffen. Jedes vierte Unterneh-
men, auch bei den GroBbetricben mit mehr als 500 Mitarbeitern noch jeder zwblfte,
hat keine unternehmensweite Bildungsplanung eingefiihrt.

Zur Ausbildung der Weiterbildungsverantwortlichen

Weiterbildungsverantwortliche mit LehrabschluB- bzw. Meisterpriifung sind vor allem
in den kleineren Unternehmen vertreten.

Die grofte Gruppe unter den Weiterbildungsverantwortlichen verfiigt iiber akademi-
sche Ausbildung (45 %), wobei insbesondere die Zahl der Sozial- und Wirtschaftswis-
senschafter zunimmt,

Zustiindigkeitsdauer fiir Welterbildung

Gerade die Gegeniiberstellung zwischen Dauer der Unternehmensangehérigkeit und
der Zustindigkeit fiir Weiterbildung belegt den starken Ausbau betrieblicher Weiter-
bildungsaktivititen in den letzten Jahren: 60 % der Weiterbildungsverantwortlichen er-
hielten diese Funktion erst innerhalb der letzten fiinf Jahre iibertragen.

Hierarchische Stellung der Weiterbildungs!eiter

Der haufigste Fall (60 %) ist, daB Weiterbildung durch die Personalabteilung mitbe-
treut wird, die direkt der Geschiftsfithrung bzw. dem Vorstand Personal unterstellt ist.
Es sind jedoch auch zwei von drei hauptamtlichen Weiterbildungsleitern direkt unter
der obersten Leitungsebene angesiedelt.

Insgesamt sind die Weiterbildungsverantwortlichen in iiber 80 % der Fille direkt dem
Topmanagement unterstellt.

Zustéindigkeiten und Aufgaben

Die Ergebnisse zeigen, daB sich fiir Weiterbildner noch kein einheitliches oder typi-
sches Kompetenzprofil herausgebildet hat.

Verantwortlich zeichnet der Weiterbildungsverantwortliche in iiber der Hiilfte der Fal-
le vor allem fiir "typische Bildungsaufgaben", wie die Planung des Seminarangebotes,
Durchfithrung von Veranstaltungen und Bildungsbedarfserhebungen; die sehr hiufig
genannte Auswahl neuer Mitarbeiter héingt mit der "Zweit-Funktion" im Rahmen ande-
rer Aufgaben im Personalwesen zusammen.

Mit steigender UnternchmensgroBe nimmt die (Mit)-Betreuung von Aufgaben wie
Auswahl neuer Mitarbeiter, Begleitung von Organisationsentwicklungs-Projekten, Pla-
nung und Durchfiihrung von PersonalentwicklungsmaBnahmen, Anderungen der Ab-
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lauf- und Aufbauorganisation sowie Beteiligung bei der strategischen Unternehmens-
planung cher ab.

Die Zustindigkeit fiir die "eigentlichen Bildungsaufgaben" im engeren Sinne nimmt da-
gegen mit steigender UnternechmensgroBe deutlich zu.

Gerade in GroBbetriecben mit eigenen Weiterbildungsabteilungen kann es durch diese
Spezialisierung auf TrainingsmaBnahmen im engeren Sinne zu einer gewissen Isolie-
rung der Weiterbildungsarbeit vom Unternehmensgeschehen kommen.

Die GrdBe der Weiterblidungsabteliung

Die Weiterbildungsabteilungen 6sterreichischer Unternehmen sind eher klein. Es do-
miniert der Typ der Ein-Mann-Abteilung mit einer Ganz- oder Halbtagskraft als Se-
kretérin,

In Mittelbetrieben ist dieser Bildungsverantwortliche meist im Personalwesen angesie-
delt und iibernimmt zusitzlich noch Personalagenden, wie z. B. Auswahl neuer Mitar-
beiter (unter Umsténden in einer Funktion als stellvertretender Personalchef).

Entwickiungen in der Kooperation mit externen WB-Tragern

Der osterreichische beruflich orientierte Weiterbildungsmarkt wird von eher wenigen
groBen Anbietern dominiert.

Die berufsorientierte Weiterbildung fiir Fachkrifte und Lehrlinge erfolgt vor allem in
Zusammenarbeit mit den Wirtschaftsforderungsinstituten (iiber 90 % der befragten
Unternehmen kooperieren mit WIFIs), im Rahmen von Héndler- und Herstellerschu-
lungen (jedes vierte Unternehmen bietet selbst entsprechende Trainings und Schu-
lungsmaBnahmen an) sowie mit dem Berufsférderungsinstitut, mit dem jedes dritte
Unternehmen zusammenarbeitet.

Eine zweite groBe Gruppe von Anbietern konzentriert sich eher auf die Fortbildung
von Spitzenkriften. Dazu zihlen insbesondere die im Rahmen der ARGE Manage-
ment-Institute zusammenarbeitenden Institutionen sowie in- und ausléndische private
Berater- und Trainergruppen.

Insgesamt nehmen in den letzten Jahren sowohl die Weiterbildungsaktivititen der Un-
ternchmen und die Nachfrage nach externen Weiterbildungsangeboten als auch die
Zahl der Anbieter zu.

Mit steigender Weiterbildungsaktivitit arbeiten die Unternchmen auch mit mehr Wei-
terbildungstriigern zusammen. Diese Inanspruchnahme von mehreren Weiterbildungs-
trigern ist besonders ausgeprigt bei Unternehmen, die methodisch-didaktische Ande-
rungen oder personelle Umbesetzungen in den letzten drei Jahren durchgefiihrt ha-
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ben, die Erfahrungen mit QOrganisationsentwicklung gemacht haben oder Weiterbil-
dungsabteilungen eingerichtet haben.

Die Weiterbildungstrager werden von den Unternehmen zelgruppenspezifisch und
problemorientiert ausgewihlt: Insgesamt kooperiert der weitaus iiberwiegende Teil der
Unternehmen im Rahmen der Fachkriftefortbildung mit WIFIs, Handlern und Her-
stellern und dem BFI. Gerade bei Kleinbetrieben gibt es praktisch eine "WIFI-Mono-
pol". Mit steigender Weiterbildungsaktivitit werden von den Unternehmen zusitzlich
Management-Institute und Berater- und Trainergruppen (fiir neue Zielgruppen wie
z. B. Fuhrungskrifte, fiir neue Themenbereiche wie z. B. Personlichkeitsentwicklung
und Kommunikation, fiir integrierte Trainings- und Beratungsansiitze im Sinne der Or-
ganisationsentwicklung, fiir strategische Klausuren und moderierte Workshops usw.)
herangezogen.

Wihrend von der Organisationsform her nach wie vor die seminar- und kursmiBige
Form der Weiterbildung iiberwiegt, gibt es eine Reihe von Unternehmen, die mit neu-
en Lehr- und Lernformen Erfahrungen gesammelt haben: So organisieren z. B. vier
von zehn GroBunternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern Lerngruppen am Arbeits-
platz, jeder dritte GroBbetrieb setzt auch computergestiitzte Unterweisung ein.

Auch bei den iiberbetrieblichen Angeboten konnte im Rahmen einer Annoncenanalyse
eine Reihe von didaktischen Neuerungen festgestellt werden, die sich insbesondere auf
neue Veranstaltungsformen bzw. neue Organisationsformen des Lernens, wie z. B. Ein-
zelberatung, computergestiitzten Unterricht, Studienreisen, Integration von Training
und Beratung bezogen.

Ausbildungsniveau und Weiterbildung

Die Ergebnisse der Erhebung legen einen Zusammenhang zwischen der Hohe des
Ausbildungsniveaus der Mitarbeiter und dem AusmaB der Weiterbildungsaktivititen
nahe.

Die weiterbildungsintensivsten Branchen, nidmlich Dienstleistungen (inklusive Banken,
Versicherungen), Energieversorgung, elektrotechnische Produkte, Maschinenerzeu-
gung und Chemie, weisen auch iiberdurchschnittlich viele Akademiker, AHS-Absol-
venten, BHS-Absolventen, BMS-Absolventen sowie (ausgenommen Banken und Versi-
cherungen) auch Meister und Facharbeiter auf.

Umfeldeinschatzung und Weiterbildung

Insgesamt ist ca. jedes vierte Unternchmen in einem Umfeld titig, das von ihm als
rasch expandierend, mit sténdigen technischen Neuentwicklungen und Produktinnova-
tionen beschrieben wird. Diese Unternehmen finden sich vor allem in den (weiterbil-
dungsintensiven) Wirtschaftsbereichen Energieversorgung, Chemie, Metalle und Me-
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tallwaren, Maschinenerzeugung, Elektrotechnik und Dienstleistungen (inkl. Banken
und Versicherungen).

Dagegen sind Unternchmen, die ihr Umfeld héufig von starker Konkurrenz, aber
gleichzeitig eher selten von technischen Neuentwicklungen und Produktinnovationen
in der Branche geprigt sehen, vor allem in den Bereichen Nahrungsmittel, Leder, Stei-
ne/Erden und Bauwirtschaft zu finden.

Daraus 148t sich ableiten, daB Ausloser fiir Weiterbildungsaktivititen einerseits das Er-
kennen unternehmensrelevanter technischer Anderungen im Umfeld, andererseits
Produktinnovationen in der Branche bzw. im Unternchmen sind. Die Wahrnehmung
starker Konkurrenz allein wirkt kaum als Ausloser fiir Weiterbildung. Vielmehr mufl
auch die Uberzeugung hinzukommen, daB durch eine Verbesserung der Mitarbeiter-
qualifikation ein strategischer Wettbewerbsvorteil erreichbar ist.

Der "Entwicklungspfad der Weiterblidung"

Insgesamt lassen sich aus den vorliegenden Ergebnissen mehrere Entwicklungsstufen
der betrieblichen Weiterbildung erkennen.

Diese unterscheiden sich deutlich z. B. in der jeweiligen Sichtweise von Weiterbildung
im Unternehmen, in der gewahlten Form der Organisation und Konzeptualisierung der
Weiterbildung, in den inhaltlichen Schwerpunktsetzungen und den Aufgabenstellungen
und Kompetenzen der Weiterbildner.

Die Gestaltungsform der Weiterbildung héngt offensichtlich mit der Zahl der Unter-
nehmensangehorigen (und Weiterbildungsinteressenten) zusammen, wird aber auch
von anderen Faktoren, wie z. B. dem betrieblichem Umfeld und den Marktgegebenhei-
ten, stark beeinfluBt.

In Kleinst- und Kleinbetrieben dominiert - neben informellem on-the-job-Training und
Lernen am Arbeitsplatz — die Entsendung von Teilnehmern auf externe Fachseminare
(Kundenschulungen, WIFI-Kurse). Hauptsichliches Ziel ist der Abbau individueller
fachlicher Qualifikationsdefizite. Eine lingerfristige (schriftliche) Bildungsplanung
wird kaum durchgefiibrt. Ein groBer Teil des Lernens findet arbeitsplatznahe bzw. im
Arbeitsvollzug statt und wird oft gar nicht explizit als Lernakt angesehen. Neben fachli-
cher Ausbildung und priifungsvorbereitenden Kursen werden hiufig Verkaufstrainings
durchgefiihrt und bilden unter Umsténden auch den ersten Einstieg in firmeninterne
Weiterbildung unter Heranziehung externer Fachleute.

Axf dieser Entwicklungsstufe liegen oft groSe Probleme in der anderweitigen Aufga-
beniiberlastung der Weiterbildungskoordinatoren, in der Uberwindung einer ersten
Weiterbildungshemmschwelle bei den Unternehmensangehérigen, beim Gewinnen ei-
nes Uberblickes iiber das Weiterbildungsangebot und der Auswahl geeigneter externer
Weiterbildungspartner.

Beziiglich der Forderung der Weiterbildungsaktivititen bzw. deren effizienterer Ge-
staltung kommt externen Weiterbildungstrigern eine wichtige Rolle zu.
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Wesentliche Ansatzpunkte bilden Weiterbildungsberatung (personliche oder schriftli-
che Bildungsberatung, der Aufbau von Weiterbildungsdatenbanken, das Angebot einer
Bildungsberatung und -bedarfserhebung im Unternehmen, regionale Gruppenbera-
tungsgespriche) und ein systematisches Einbringen der Weiterbildungsproblematik in
andere Aktivititen (z. B. Information iiber Branchenentwicklungen). Auch die Erstel-
lung einschligiger Praxishilfen ist zielfithrend, es wird jedoch davon auszugehen sein,
dafl zumindest die Aktivititen im Rahmen organisierter Weiterbildungsmanahmen
von der Bedarfsanalyse iiber die Trainerauswahl bis zur Organisation und Durchfith-
rung zu einem groBen Teil mit Unterstiitzung externer Weiterbildungstriiger erfolgen
miissen. Ein wichtiger Aspekt besteht auch in einer terminlichen und inhaltlichen An-
passung externer Weiterbildungsangebote an die Bediirfnisse von Kleinst- und Klein-
betrieben.

Mittelbetriebe verfiigen vergleichsweise bereits hiufiger itber Erfahrungen mit Weiter-
bildung. Es werden Fachmessen und externe Seminare besucht, zunechmend auch un-
ternehmensintern Veranstaltungen abgehalten. Die Weiterbildungshemmschwelle ist
meist bereits itberwunden.

Aufgrund der Mitarbeiterzahl verfilgen diese Unternehmen meist auch iiber fiir Perso-
nalangelegenheiten zustindige Sachbearbeiter, die "nebenbei” auch die Organisation
der Weiterbildung iibernehmen. Ein Problem liegt jedoch in der geringen Zeit, die fiir
diese zusatzliche Aufgabe aufgewendet werden kann, sowie im betriebspadagogischen
Qualifikationsdefizit der Weiterbildungsverantwortlichen. Dies ist auch oft der Grund
dafiir, daB cher auf die bekannten konventionellen Formen der Weiterbildung zuriick-
gegriffen wird: Der Weiterbildungsverantwortliche definiert seine Rolle z. B. als Admi-
nistrator externer SchulungsmaBnahmen, wihlt vorwiegend "bewihrte” Themen und
Anbieter aus oder konzentriert sich auf eine Titigkeit als interner Trainer. Der Aufbau
interner Multiplikatoren und die Gestaltung cines lingerfristigen Konzeptes werden
dagegen nicht als vordringlich erachtet.

Bei grofieren Mittelbetrieben wird oft ein zusitzlicher Mitarbeiter im Personalwesen ein-
gestellt, der hauptamtlich die Weiterbildungsfunktion {ibernimmt, oft verbunden mit
weiteren Personalaufgaben wie z. B. die Personalrekrutierung. Eine solche Kombina-
tion der beiden Aufgabenbereiche bietet an sich einen giinstigen Ausgangspunkt fiir in-
tegrierte Mafinahmen der Weiterbildung und Personalentwicklung, Obwohl oft be-
triebspadagogisch vorgebildet, bilden Kapazititsprobleme ein betriichtliches Hindernis
fiir den Ausbau (bzw. die Umgestaltung) des Weiterbildungskonzeptes, da allein die
Organisation externer und interner TrainingsmafBnahmen fiir eine groe Anzahl von
Mitarbeitern einen GroBteil der Arbeitskapazitit der Weiterbildungsverantwortlichen
bindet.

Neben den bereits genannten Aktivititen von Weiterbildungstriagern gewinnen deshalb
externe Angebote an Bedeutung, die einerseits auf eine effizientere Gestaltung der
WeiterbildungsmaBinahmen, andererseits auf eine kapazititsmiBige Entlastung der
Bildungsverantwortlichen in den Unternehmen abzielen. Dazu gehéren z. B. das Ange-
bot von Bildungsbedarfserhebungen, die Entwicklung firmenspezifischer interner Trai-
ningsprogramme, Train-the-Trainer-MaBnahmen zur Qualifizierung firmeninterner
Trainer oder integrierte Angebote von Unternehmensberatung und Weiterbildung. Ne-
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ben der Abdeckung individueller fachlicher Defizite gewinnen auch geeignete Angebo-
te zur Arbeit an fiir diese Unternehmensgrd8e spezifischen Problemen (wie z. B. Kom-
munikationsprobleme, unklare Ziele, fehlendes Leitbild) an Bedeutung, z. B. MaBnah-
men zur Teamentwicklung oder umfassende Unternehmensdiagnosen.

Gropbetriebe (ab ca. 1.000 Mitarbeiter) verfiigen dagegen meist bereits iiber hauptamt-
liche Weiterbildungsverantwortliche bzw. eine eigene (kleine) Weiterbildungsabtei-
lung, die oft hierarchisch neben der Personalabteilung angesiedelt ist. Gerade bei wei-
terbildungsintensiven GroBunternechmen ist diese Ausgliederung der Weiterbildungs-
funktion am weitesten fortgeschritten.

Jedoch kann gerade eine "Delegation” der Weiterbildungsfunktion an Fachspezialisten
und die Einrichtung getrennter Fachabteilungen fiir Weiterbildung, Personal- und Or-
ganisationsentwicklung auch dysfunktionale Effekte zeigen, wenn nimlich die Speziali-
sierung zu Kompetenzproblemen sowie einer Beschrinkung auf reine Trainingstétig-
keit fithrt. Dann besteht die Gefahr, daB eine Isolation der Weiterbildung vom Unter-
nehmensgeschehen deren Effizienz mindert: Gerade in GroB8betriecben wird hiufiger
von Transfer- und Umsetzungsproblemen in der Weiterbildung berichtet.

Es zeigt sich angesichts der meist hohen Weiterbildungsintensitit dieser Unternechmen
nach wie vor ein Kapazititsproblem in der Weiterbildung. Dies fithrt auch oft dazu,
daB fiir die Entwicklung neuer Lernformen und fiir die Information iiber piadagogische
Innovationen wenig Zeit bleibt.

Dies zeigt weitere wichtige Aufgaben fiir externe Weiterbildungsstellen auf: Sammlung
und Aufbereitung von Informationen iiber Entwicklungstendenzen und Innovationen
im Bereich der Weiterbildung (Monitor-Funktion), das Bereitstellen von Vergleichsda-
ten qualitativer und quantitativer Art (auch zur Unterstiitzung interner Argumenta-
tionslinien von Weiterbildungsverantwortlichen in Unternehmen) sowie die Propagie-
rung arbeitsplatznaher und selbstgesteuerter Weiterbildungsformen. Auch der Aufbau
einer Angebotspalette, die neben Seminaren und Kursen auch neue Lernformen wie
z. B. computergestiitzte Trainingsprogramme, Fernunterricht, Selbststudienmaterialien
umfaBt, spielt eine bedeutende Rolle. Ebenso wichtig erscheint angesichts der Explo-
sion des international verfiigbaren Weiterbildungsangebotes der Aufbau von Weiterbil-
dungsdatenbanken sowie das Angebot von Beratungsleistungen fiir Weiterbildner be-
ziiglich der Organisation, Gestaltung und Konzeptualisierung von Weiterbildungsakti-
vititen im weiteren Sinne, um die erwihnten effizienzmindernden Entwicklungen zu
verhindern.

Eine wichtige Entwicklung stellt gerade in groSeren Unternehmen die strategische
Ausrichtung der Weiterbildung, eine Integration von Personalentwicklung und Weiter-
bildung, eine Dezentralisierung der Weiterbildungsaufgabe (mit Wiedereinbindung der
Fihrungskrafte, wobei eine zentrale Koordinierungs- und Beratungsfunktion erhalten
bleibt), dar. Eine Vision fiir diese Entwicklung bildet das Konzept der "lernenden Or-
ganisation" — eine Vorstellung, die iiber einen reinen Ausbau von TrainingsmaBnahmen
weit hinausgeht.
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Teil V

Summary

"Educational work by companies in Austria"

The research project "Educational Work by Companies in Austria” has been conducted

by the ibw (Institute of Educational Research for the Economy) with support of the

"Jubilee Fund" of the Austrian National Bank since 1986.

Main targets of the project:

© analysis of the structures and framework conditions of further educational activities
in Austria

© analysis of the trends and developments in this field and on the external market

e comparison of the different forms of further education varying depending on the
company’s size and branch, and conclusions for planning further education.

For the survey, questionnaires were sent to Austrian’s 10.000 largest companies, 1.100
of them returned at the end of 1987.

The results obtained are representative for further education in Austrian companies
with more than 20 employees (i. e. for approx. 14.000 companies with approx. 1,3 mil-
lion employees).

Object of the study are not only courses and seminars on further education, but also in-
formal activities, like materials for self-study, open and distance learning, computer-as-
sisted instruction, self-directed learning, on-the-job-training and job-rotation methods.

Points of emphasis of the survey

—~ forms of further educational activities offered ("range of activities")
— actual aims of these programs and aims that should be pursued

— participation in further educational activities as depending on the company’s
branch, the topics of programs, and groups of staff

— problems with further education in the companies
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- changes having taken place over the past few years and future development of
further education

— methods of determination of the demand for further education in the company
— costs of further education

— institutes for further education providing training to staff members

— person responsible for further education and his specific tasks

-~ the company’s opinion about its "environment" (i.e. competitors, its branch’s
development, technological innovations)

— existence of plans or concepts drafted by the company (e. g. concept for further ed-
ucation)

Some of the results obtained

e Mostiy, internal and externali further training methods are combined

More than four out of five companies combine internal and external activities
(among them are nearly all enterprises with more than 100 employces).

e Predominance of seminars, but number of new forms of activities is increasing

In most of the small companies, staff members receive further education by being
instructed on the job, by reading technical literature, by visiting trade fairs, and by
attending seminars (at the Wirtschaftsforderungsinstitut, i.e. the Institute for
Economic Promotion of the Chamber of Commerce) and trader’s courses.

o than 1,000 smployees . i/are used by
in-house seminars 98
on-the-job-training measures 76
learning groups on the working place 48
formation of part-time trainers 46
job-rotation programs 41
self-study material 38
computer-assisted instruction 33

Practically all large enterprises use internal as well as external seminars, three out
of four provide on-the-job-training, and in half of them there are in-house learning
groups on the working place.
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Development and use of new teaching and learning methods can mostly be ob-
served in large companies.

Superiors as part-time trainers

Generally speaking, executives (71 %) and external trainers and consultants (64 %)
play the most important role with regard to in-house further training activities.
Nearly nine out of ten large enterprises employ superiors as part-time trainers and
more than 50 % have a full-time trainer as well.

Most important: to overcome current lack of qualification, but as the size of the
company increases, the socio-communicative aspect becomes equally signifi-
cant

As can be expected, the elimination of current and future qualification deficits is a
point of main concern and is listed on top by three out of four companies.

More than half of the companies regard it as their aims with further education also
to enhance the identification of the staff with the company and to support the intro-
duction of new technologies.

In larger companies it becomes extremely important to prepare the employees for a
job promotion as well as to pursue aims of a non-technical nature (esp. to train
socio-communicative skills and to develop the personality) with the help of further
training,

It is mainly the large companies of all companies that use further training in order

to improve the identification of the staff members with the company and the com-
munication between them.

Departments which recelve training most often are EDP/organisation and
marketing/promotion

The departments within the enterprises which receive training most often are
EDP/organisation and marketing/promotion (marketing specialists, sales personnel
working in the company and in the field, and - in the broadest sense — also em-
ployees from the service and repair department).

Courses by traders as competitive factor: every second iarge company trains its
customers

The training of customers and their staff is becoming a competitive factor of in-
creasing importance: of all companies one out of five and every second large com-
pany with more than 1.000 employees carries out further educational activities for
external staff, -

Further education is most often provided to qualified staff members and to the
top management

The number and contents of further educational programs are differentiated clearly
according to target groups and to the departments the employees belong to. The
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percentages of staff members participating in further educational activities are the

following:
executives 88 %
skilled workers and specialists 71%
top management 65 %
semi-skilied workmen 28%

In small enterprises, a predominance of technical and commercial knowledge can
be observed, whereas in larger ones problems like personnel administration, per-
sonality development, and socio-communicative qualifications are noticeably more
important.

On the top management level, the emphasis is on commercial and legal knowledge
and personnel administration, In small companies, technical and job-oriented
knowledge is more predominant and in larger ones the socio-communicative skills.
Top managers, though, participate far less frequently in further educational activi-
ties than executives.

On the executive level, the emphasis is on job-oriented knowledge with technical,
commercial, legal, or EDP contents. In larger companies, a sheer explosive increase
can be observed, however, in activities with topics like personality formation, socio-
communicative skills and personnel administration as well as in foreign language
courses.

In nearly three out of four companies, skilled workers and specialists participate in
further training activities that concentrate largely on job-oriented topics.

In 25 % of all companies, semi-skilled workmen attend further educational courses,
which concentrate mainly on providing technical knowledge.

o Connection of further education with organisational development

One out of four companies declares to have made experience with organisational
development, a fact that is strongly connected with its intensity of using further edu-
cation.

e Further educational activities are mainly financed by the companies themseives
and take piace during working-hours

The larger the company is (becomes), the more it is prepared to take over the costs
incurring through attendance of external further educational activities completely
and to make possible that employees are able to participate in them during their
working-hours. Three out of four companies pay all the costs.

Companies spend AS 2.500 million p.a. on further education, i. e. they spend approx.
AS 2.800.~ for each staff member annually. The larger the company is (becomes),
the higher are the expenses of the whole company in general and for the individual
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employees in particular, a tendency that is very pronounced in large companies with
more than 1,000 employees.

More than 50 % of all the money spent on further education in Austria falls to the
industrial enterprises.
Banks and insurance companies spend another 25 % of the sum mentioned above
and show the by far highest amount of expenses for each individual staff member.
(approx. AS 5,800.-). Crafts, trades, and tourism are the branches that spend least
on further education.

"Educationally-active" economic fields are mainly the service sector (incl. banks and
insurance companies), energy supply, the machine production, the electro-technical
production, the chemical industries and the wholesalers.

Educational pianning increases — nearly every third enterprise has a person em-
ployed especially for further educationai purposes

Every fifth company carries out further educational activities on an ad-hoc basis.
But every third company drafts a written training concept and three out of ten have
a part-time or even a full-time position for somebody who is responsible for further
education in the company.

It was mainly in the course of the last few years that further education has expanded
strongly especially in medium-sized enterprises; every third employee of a firm who
is responsible for further education there has been working for it for only five years.
60 % of these persons have held this position for less than five years.

The largest group among them has an academic degree (45 %). The trend goes
toward replacing jurists by economists.

In two out of three large enterprises with more than 1.000 employees, the training
function is taken over by an internal training department or a personnel develop-
ment department.

Motives for participation in further education: technological development and
product innovations

Enterprises which often participate in further educational activities consider new
technological developments as well as possible product innovations as being the
most important motives for their participation. Especially if they have strong com-
petitors or competitors offering a similar range of products or services (as in the
case of banks and insurance companies), further educational programs are pro-
moted because they are seen as a strategic competitive factor.

‘Demand for further education increases — and the number of institutes offering

such activities increases as weli

The majority of job-oriented further educational measures for skilled workers and
apprentices is provided by the institutes of economic promotion of the chambers of
commerce ("WIFI") (in more than 90 % of all companies), through courses offered
by traders and producers (one out of four companies offers such training and
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schooling measures itself) as well as by the Institute for Occupational Promotion
("Berufsforderungsinstitut").

A second group of institutes offering further education concentrates more on train-
ing the top management — their greatest part being management institutes as well as
groups of consultants and trainers from Austria and abroad, whose number has
risen sharply over the last few years.

The activities of these institutes are used not only for job-oriented purposes, but
also by companies (incl. small ones) which have carried out changes of a methodo-
logical and didactic nature, which have had changes in their personnel in the train-
ing department, and by those which have made experience with projects of
organisational development.

As a result of the changes having occurred in terms of demand for further educa-
tion, a series of new forms of cooperation between companies and institutes are
now being offered, e. g. counselling seminars, organized study tours, coaching, crea-
tion of groups where professional experience is exchanged, integration of training
and counselling, and development of packages for self-instruction.

e Training probiems in smali enterprises: deficit of information and "lack of motiva-
tion for further education"

Problems emerging in smaller and less active companies (as far as further education
is concerned) are their increasing deficit of information regarding external pro-
grams offered and "lack of motivation for further education".

As the companies intensify their participation in them, however, problems with the
motivation of staff members are observed much less frequently.

e Training probiems in larger enterprises: lack of trainers and of support from the
management

Nearly every third larger company with more than 500 employees sees a big prob-
lem in the fact that there are too few persons in the training department. Compared
to small companies, big ones more often have to face the problem that participation
in training activities is not supported enough by the management (7 % as opposed
to 21 % respectively).

e Most important changes of the iast three years: expansion of training activities in
all companies regardless of their size, and didactic innovations maliniy in iarger
ones

In the course of the last three years, nearly two thirds of all companies have seen an
increase in the number of their staff members participating in activities of further
education and/or have spent more money on such activities than in the years before.
Every other company has opened itself to new topics. An expansion of further edu-
cation could be observed in all company sizes.

Approximately every tenth enterprise has carried out changes of a methodological-
didactic nature, a development which has often been accompanied by a change in
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the management of the training department. This could most often be seen in large
companies.

Deveiopment of further education: half the companies are going to expand their
activities in the next three years

On the whole it can be said that the majority of companies intends to expand both
internal and external activities. Practically no mention was made of an intention to
reduce them. Those companies which already now intensively make use of further
education will rather put their emphasis on a further expansion of their internal
programs. External activities are going to be used more intensively by medium-sized
enterprises mainly.
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Teil Vil

Anhang

1. Aktionskatalog fiir Unternehmen zur Férderung
der Weiterbildungsmotivation

e Vorbildwirkung des Vorgesetzten ausniitzen

Eine der wichtigsten EinfluBgroBen auf das Weiterbildungsverhalten ist die Einstel-
lung des Vorgesetzten und der Geschiftsfithrung zur Weiterbildung. Das "Imitita-
tionslernen" ist auch im Bereich des Weiterbildungsverhaltens von besonderer Be-
deutung. Wenn die Vorgesetzten keine Zeit fiir ihre Weiterbildung aufbringen kon-
nen, wenn sie nicht gemeinsam mit ihrem Mitarbeitern an firmeninternen Aufga-
benstellungen (z. B. in Form moderierter Klausuren) arbeiten, wenn sie Seminare
als "Belohnung" und "Sozialleistung” besuchen bzw. Teilnehmer entsenden, wird
auch deren Lern- und Umsetzungsmotivation sehr gering sein.

In diesem Zusammenhang erscheint das auch in der vorliegenden Studie nachge-
wiesene Weiterbildungsdefizit des Top-Management von Bedeutung: Das Top-Ma-
nagement wird deutlich seltener weitergebildet als die anderen Fiihrungskrifte
(KAILER 1988), ein Resultat, das auch in anderen Lindern nachgewiesen wurde
(MANGHAM / SILVER 1986, DIHT 1984).

e Vorgesetzte als nebenamtliche Trainer

Dazu gehort z. B. die Einschulung neuer Mitarbeiter am Arbeitsplatz, das Mode-
rieren von Arbeitsklausuren, die individuelle Beratung der Mitarbeiter oder eine
Thtigkeit als nebenamtlicher Referent in der innerbetrieblichen Weiterbildung,

o Starkere Einbeziehung der Mitarbeiter in die Gestaltung der Weiterbildungs-
arbeit

Dazu gehoren z. B. die Institutionalisierung von Mitarbeitergesprachen, um diese
iber Unternchmensziele, langfristige Planungen, Umfeldinderungen usw. zu infor-
mieren. Aus Diskussionen dariiber kann auch der individuelle zukiinftige Weiterbil-
dungsbedarf abgeschiitzt werden.

Eine andere Moglichkeit wire die Gestaltung eines "Bildungsausschusses”, der die
Programmplanung iibernimmt, wobei ihm die zentrale Weiterbildungsabteilung als
Berater zur Verfiigung steht.
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Ein weiterer Weg ist die Installierung von Bildungsverantwortlichen in den einzel-
nen Abteilungen (fiir Abteilungstrainings, zur Bildungsinformation oder zur Bil-
dungsbedarfserhebung).

e Kontinuiediche Durchfiihrung von Weiterbildungsaktivitdten

Es besteht ein enger Zusammenhang zwischen der Weiterbildungsmotivation und
dem Angebot an Weiterbildung, Es ist deshalb wichtig, Weiterbildung nicht nur
fallweise oder "bei Bedarf", sondern regelméBig anzubieten.

Dazu gehoren z. B. die Einfithrung regelmiBiger Besprechungen, von Lernstattrun-
den oder dhnliche Erfahrungsaustauschkreise, diec Entsendung von Mitarbeitern
auf Messen, externe Vortrdge oder iiberbetriebliche Erfahrungsaustauschkreise
(mit der Verpflichtung, im Unternehmen dariiber zu berichten) sowie generell das
Angebot von Weiterbildungsmoglichkeiten fiir die Unternechmensangehorigen ab
dem Eintritt ins Unternehmen, wobei méglichst keine Gruppe ausgeschlossen wer-
den sollte (d. h. auch fiir Lehrlinge, ungelernte und éltere Arbeitnehmer).

@ Abbau bildungshemmender Rahmenbedingungen
Dazu gehoren z. B.

- die Ubernahme von Kurskosten (unter Umstinden auch bei Beteiligung an
nicht direkt unternehmensrelevanten Kursen).

~ Klare Zeitregelungen (Freizeit, Uberstunden usw.) fiir Kursbesuch, Weiterbil-
dung am Arbeitsplatz, Studium von Selbstlernpaketen am Arbeitsplatz usw.)
("Darf auch am Arbeitsplatz gelernt werden?")

e Verbesserung der Information {iber Weiterbildungsangebote

Dazu gehoren die Sammlung externer Bildungsangebote und die Weitergabe der
Informationen iiber Umlauf, "Schwarzes Brett" oder durch gezieltes Ansprechen
von Mitarbeitern. Beim internen Kursangebot beinhaltet dies auch die Erstellung
von Bildungsprogrammen sowie die genaue Information iiber Zielgruppe, Inhalt
und Ziele. Insbesondere bei bildungsungewohnten Zielgruppen erscheint auch eine
"aktivierende Bedarfserhebung" als notwendig.

e individuelie Mitarbeiterférderung

Dazu gehoren z. B. regelmifBlige Mitarbeitergesprache unter Einbeziechung von
Laufbahnabsichten und erkannten Qualifikationsdefiziten.

Besonders wichtig erscheint das personliche Gespriach mit Mitarbeitern, um even-
tuell vorhandene Befiirchtungen usw. zu erkennen und abzubauen.

e Férderung auch von individuellen Weiterbildungszielen, die sich (auf den ersten
Blick) nicht unbedingt mit den Unternehmensbedarfen decken (z. B. freiwillige
Hoéherqualifizierung von Mitarbeitern).
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e Positive Auswirkungen aufzeigen

Dazu gehért z. B., (zukiinftige) Anforderungen am bestehenden Arbeitsplatz bzw.
das Anforderungsprofil des angestrebten Arbeitsplatzes aufzuzeigen und damit
auch Weiterbildungsdefizite deutlich zu machen,

Ebenso miissen bestehende Znsammenhiinge zwischen dem Erwerb bestimmter
Kenntnisse und dem Erreichen einer bestimmten Position, eines Gehaltsniveaus
oder einer inhaltlichen Umgestaltung des jeweiligen Arbeitsbereiches transparent
gemacht werden. Dazu gehoren auch verbindliche Absprachen im Rahmen einer
individuellen Laufbahnplanung).

e Forderung der Umsetzung des Gelernten

Dem Mitarbeiter muB deutlich gezeigt werden, daB eine Anwendung des Gelernten
auch erwartet und gewiinscht wird.

Dazu dienen z. B.
— Gespriche mit dem Mitarbeiter vor und nach der Kursteilnahme,

-~ Weiterbildung als "Multiplikatoreffekt":
Mitarbeiter berichten nach ihrer Riickkehr den Kollegen iiber die Weiterbil-
dungsveranstaltung,

e Verbesserung der padagogischen Leistungen des Unternehmens

Das inner- und iiberbetriebliche Weiterbildungsangebot muB stindig aktualisiert
und weiterentwickelt werden, z. B. durch

~ Uberpriifung des Erfolges inner- und iiberbetrieblicher Weiterbildungsveran-
staltungen (zumindest durch Gespréche mit den Mitarbeitern)

— Ermittlung von Bildungsbediirfnissen im Unternehmen und problemorientierte
Gestaltung der Veranstaltungen

~ Einfithrung von Fachbibliotheken, Fachzeitschriften usw. fiir die selbstindige
Nutzung durch die Mitarbeiter

- Organisation von Erfahrungsaustauschtreffen auch mit Mitarbeitern anderer
Unternehmen, Durchfithrung von Betriebsbesichtigungen

- Aufbau internationaler Netzwerke zum Informationsaustausch, insbesondere
auch mit Konkurrenten, Kunden und Lieferanten

~ Systematische Einbeziehung neuer Zielgruppen im Unternehmen in die Weiter-
bildung

~ Einfilhrung von "Bildungsdatenbanken", Programmbibliotheken und anderen
Selbststudienmaterialien im Unternehmen (verbunden mit Regelungen iiber
Lernen in der Arbeitszeit)

— Einsatz von Mitarbeitern als Trainer bzw. in der Einschulung von Neueintreten-
den
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— Durchfithrung von "Wissensinventuren", um bisher nicht betrieblich genutzte
Fihigkeiten der Mitarbeiter zu erfassen: Wer kann was im Unternehmen?

— Schaffung lernfordernder Arbeitsstrukturen
~ Einfithren von job-rotation-Programmen, Ausbildung von Springern

- Einfiihrung von Verantwortlichen fiir Neueintretende, die alle auftretenden Fra-
gen beantworten ("Patensystem")

— Spezialauftrige an Mitarbeiter vergeben, welche den systematischen (selbstge-
steuerten) Erwerb von zusétzlichem Wissen erfordern Einfithrung regelmaBiger
Arbeitsbesprechungen iiber betriebliche Probleme

— Einfithrung von selbstgesteuerten autonomen Arbeitsgruppen

- Aufgabenerweiterung und -anreicherung, die auf individuelle Fahigkeiten und
Neigungen abgestimmt ist

2. Internationale Vergleichserhebungen

In der vorliegenden Erhebung wurde versucht, die Ergebnisse mit anderen in- und aus-
lindischen Erhebungen zu vergleichen. Obwohl bereits bei der Erstellung des Fragen-
programmes auf ein mdglichst hohes AusmaB an Ubereinstimmung beziglich der Fra-
geformulierung Bedacht genommen wurde, kann sich ein solcher Vergleich natiirlich
nur auf grundlegende Tendenzen und Strukturen der Weiterbildungsarbeit der Unter-
nehmen beziehen.

Unbestritten ist ein Vergleich von Untersuchungen in diesem Bereich, insbesondere
ein internationaler Vergleich, sehr problematisch. Neben den auftauchenden Proble-
men wie unterschiedliche Frageformulierungen, unterschiedliche Fragestellungen, ver-
schieden groBe Stichproben, unterschiedliche Zielgruppen, fehlende Weiterbildungs-
statistiken, den bei Fragebogenerhebung auftretenden Verzerrungseffekten usw. kom-
men bei internationalen Vergleichen noch Probleme mit unterschiedlichen "Weiterbil-
dungskulturen” und damit zusammenhiéngend auch unterschiedliche Definitionen und
Aufgaben von Weiterbildung zum Tragen. AusmaB, Ziel und Art der Weiterbildungs-
aktivititen dieses Landes miissen vor dem Hintergrund des bestehenden Ausbildungs-
systemes gesehen werden (siche dazu z. B. die Ausfiihrungen bei HALE / TUMSTRA
1989, LENSKE 1988, HANDY 1987).

Von den analysierten Erhebungen zu Weiterbildungsthemen (siche Ubersicht unten)
wurden vor allem folgende Daten aus folgenden Untersuchungen zum Vergleich her-
angezogen:
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In die Untersuchung einbezogen werden:

e Fiir Osterreich

Die ibw-Betriebsbefragung aus 1979 (HARTL / SCHEDLER / THUM 1980) )
Die Betricbsbefragung der Osterreichischen Akademie fiir Fiihrungskrifte (OAF
1988)

Die ibw-Betriebsbefragung von 1989 (KAILER 1989 a)

e Fir die Bundesrepublik Deutschland

Die Betriebsbefragung des DIHT 1982

Die Betriebsbefragung der Scientific Control Systems (SCS 1985, HOFSTETTER
u. a. 1986)

Die von Professor Weber durchgefiihrten Betriebserhebungen (WEBER 1985)

Die Betriebsbefragung des Instituts der Deutschen Wirtschaft 1982 (WINTER /
THOLEN 1982)

Die Betriebsbefragung in Bayern von FALK / BONISCH (1981)

e Fiir GroBbritannien

Die Betriebsbefragung von IFF Research Limited 1984
Die Betriebsbefragung von MANGHAM/SILVER 1986 ("Bath-Studie")
Die Betriebsbefragung von DELOITTE, HASKINS AND SELLS & IFF (PELL 1989)

Zu den Erhebungen

Die Untersuchung von WINTER / THOLEN (1982) umfafite 300 Interviews mit Firmen
in der BRD mit insgesamt 1,8 Millionen Beschiftigten, die selektiv aus der Datei des
IDW ausgewihlt wurden und eher weiterbildungsintensive Unternechmen umfagt.

Der SCS-Fragebogen wurde von 127 deutschen GroBunternehmen beantwortet.

Bei der Studie des IFF (1984) handelt es sich um eine telefonische Umfrage bei 500
britischen Unternehmen mit mehr als 25 Mitarbeitern.

Die an der Universitit von Bath durchgefithrte Untersuchung von MANGHAM / SIL-
VER (1986) umfaBte eine Fragenbogenerhebung mit telefonischen NachfaBinterviews
bei britischen Unternehmen iiber 20 Mitarbeitern, wobei ein Riicklauf von insgesamt
2.300 Fragebogen erzielt werden konnte, gekoppelt mit 250 zusétzlichen Interviews.

In der Erhebung von DELOITTE, HASKINS AND SELLS & IFF Research wurden 1.700
britische Unternehmen schriftlich befragt (PELL 1989).

Die Untersuchung der Osterreichischen Akademie fiir Filhrungskrifte (OAF 1988)
umfafite eine schriftliche Befragung ihrer Kunden, wobei ein Riicklauf von 216 Unter-
nehmen (50 % davon GroBbetriebe iiber 500 Mitarbeitern) erzielt werden konnte.
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Die vorliegende Untersuchung umfaBt dsterreichische Unternehmen iiber 20 Mitarbei-
tern und erzelte einen Riicklauf von 1.100 Fragebogen. -

Die DIHT-Untersuchung umfaBte eine schriftliche Umfrage durch die Industrie und
Handelskammern in der Bundesrepublik Deutschland, wobei von den 1.500 zuriickge-
sandten Fragebogen fast zwei Drittel auf Unternchmen mit weniger als 500 Mitarbei-
tern entfielen.

Die von WEBER (1985) durchgefithrten Erhebungen beinhalten eine Unternehmens-
umfrage bei 113, cine weitere bei 222 Unternchmen sowie die Auswertung einer
schriftlichen Befragung von insgesamt iiber 2.600 Arbeitnchmern.

Die Untersuchung von HARTL / SCHEDLER / THUM (1980) umfaBte eine schriftliche
Erhebung bei dsterreichischen Unternehmen mit iiber 100 Mitarbeitern, wobei ein
Riicklauf von knapp 900 Fragebdgen erzielt wurde.

KAILER (1989 a) befragte die 2.000 gréBten dsterreichischen Unternehmen (Riicklauf
ca. 200).

2.1 Verzeichnis von Erhebungen zum Themenbereich
betriebliche Welterbildung

AIGINGER K./ TicHY G., Die Groe der Kleinen — Die iiberraschenden Erfolge klei-
ner und mittlerer Unternehmungen in den achtziger Jahren, Wien 1985.

ARGE MANAGEMENT-INSTITUE, Aus- und Weiterbildung von Fihrungskriften,
(durchgefiihrt von FESSEL + GfK und IFES), Wien 1981.

BALLNIK P., Bildungsarbeit im Klein- und Mittelbetrieb, Diplomarbeit, Wirtschaftsuni-
versitit Wien, 1986.

BARDELEBEN v. R./BOLL G./KUHN H., Strukturen betrieblicher Weiterbildung —
Ergebnisse einer empirischen Kostenuntersuchung, Berichte zur beruflichen Bil-
dung Nr. 83, Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.), Berlin 1986.

BORNETT W./ NEUBAUER H., Innovationshemmnisse in Klein- und Mittelbetricben -
Die dsterreichische Situation aus der Sicht der Unternehmer, Wien 1985.

BMBW - Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft (Hrsg.), Stand und Per-
spektiven der beruflichen Weiterbildung in der Bundesrepublik Deutschland, Stu-
dien zu Bildung und Wissenschaft 1, Bad Honnef 1984.

BMBW - Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft (Hrsg.), Berichtssystem
Weiterbildungsverhalten 1985, Reprisentative Untersuchung zur Entwicklung der
Weiterbildungsbeteiligung 1979-1985, durchgefiihrt von Infratest Sozialforschung,
Reihe Bildung — Wissenschaft - Aktuell 7/1987, Bonn, Juli 1987.

184




B |~ R

BIGA - Bundesamt fiir Bildung und Wissenschaft/Bundesamt fiir Industrie, Gewerbe
und Arbeit (Hrsg.), Weiterbildung in der Schweiz — Auswertung einer Umfrage,
Bern 1988 (Manuskript).

COOPERS & LYBRANDS ASSOCIATES, A Challenge to Complacency: Changing Attitu-
des to Training — A report to the Manpower Services Commission and the National
Economic Development Office, Moorfoot 1985.

DIHT - Deutscher Industrie- und Handelstag, Weiterbildung fiir die Wirtschaft — Un-
ternehmer sagen ihre Meinung, Ergebnisse der IHK-Umfrage, in: DIHT 218, Be-
rufs- und Weiterbildung 1983/84, S. 65 ff.

EASTERBY-SMITH M./ TANTON M, Strategies and Faculty Development in Business
Schools and Management Development Institutes: An International Study, Lanca-
ster, Mirz 1988.

FALK R./BONISCH W., Betriebliche Weiterbildung in Bayern, Beitrige zur Gesell-
schafts- und Bildungspolitik des Instituts der Deutschen Wirtschaft Nr. 67, Koln
1981.

FALX R./SCHLAFFKE W., Kosten betrieblicher Weiterbildung im IHK-Bereich, in:
WOORTMANN G. (Hrsg.), Weiterbildungsmodelle und Weiterbildungspraxis in In-
dustrie, Handel, Banken, Versicherungen und Fremdenverkehr, Miinchen 1984, S.
41 ff.

FESSEL + GIK, Wirtschaftsfragen II/86, Kapitel 4: Berufliche Bildung, Wien, Juli 1986
(unverdffentlichter Tabellenband).

FESSEL + GfK, WIFI-Teilnehmerbefragung im Auftrag des Wirtschaftsforderungsin-
stitutes der Bundeswirtschaftskammer, Wien, Juli 1988 (unveroffentlichter Tabel-
lenband).

FORsT G., Weiterbildungsentscheidungen — Empirische Untersuchung iiber innerbe-
triebliche Weiterbildungsentscheidungen in &sterreichischen GroBunternchmen,
Diplomarbeit, Wirtschaftsuniversitit Wien, 1985.

Gasser U, Die Rolle der Fithrungskraft in der betrieblichen Bildungsarbeit unter be-
sonderer Beriicksichtigung von Trainee-Programmen, unverdffentlichte Diplomar-
beit, Wirtschaftsuniversitit Wien, 1989.

GAUGLER E./ WEBER W. (Hrsg.), Methodische Probleme bei der Untersuchung von
Arbeitnehmerverhalten, Materialien zur Arbeitsmigration und Ausliinderbeschifti-
gung, Band 12, Frankfurt/Main 1987.

GARRY A./COWAN J., Continuing Professional Development: A learner centred
Strategy, Project Report, Further Education Unit (FEU) (Hrsg.), London, March
1986.

GAUGLER E./ WEBER W., Methodische Probleme bei der Untersuchung von Arbeit-
nehmerverhalten, Frankfurt/Main 1987.

GEHIN J.-P., Ol en est Peffort de formation continue des entreprises?, CEREQ-Bref,
Bulletin de Recherche Nr. 32, Mai 1988, Paris 1988.

185




GEHIN J.-P., La formation continue dans les transformations d’entreprises, CEREQ-
Bref, Bulletin de Recherche Nr. 39, Jan. 1989, Paris 1989.

GMELIN V., Methoden des Bildungscontrolling, in: Personal, Heft 3/1984, S. 105 ff.

GOLDEN K. / RAMANUJAM V., Between a Dream and a Nightmare: On the Integration
of the Human Resource Management and Strategic Business Planning Processes,
in: Human Resource Management, Winter 1985, Vol. 24, Nr. 4, S. 429 ff.

GROCHLA E./THOM N./STROMBACH M., Personalentwicklung in Mittelbetrieben,
Deutsche Vereinigung zur Férderung der Weiterbildung von Fithrungskriften
(Wuppertaler Kreis) e. V. (Hrsg.), Koln 1983.

HABITZL G., Der "Abbruch" als erwachsenenpéddagogisches Problem in der betriebli-
chen Aus- und Weiterbildung, Diplomarbeit WU Wien 1987.

HALE A./ TUMSTRA J., European Management Education, ILO (Hrsg.), Genf 1989.
HANDY C., The Making of Managers, MSC / NEDO / BIM (Hrsg.), London 1987.

HANIKA J., Kontrolle betrieblicher Weiterbildung, Diplomarbeit, Wirtschaftsuniversi-
tit Wien 1985.

HARTL G., Lerntransfer in der beruflichen Erwachsenenbildung — Eine empirische
Untersuchung an WIFI-Seminarabsolventen, Institut fiir Bildungsforschung der
Wirtschaft (Hrsg.), Wien 1983 (unverdffentlichtes Manuskript).

HARTL G./ScHEDLER K./THUM-KRAFT M., Betriebliche Bildungsarbeit, For-
schungsbericht Nr. 26 (Tabellenband: Nr. 26a) des Instituts fiir Bildungsforschung
der Wirtschaft (Hrsg.), Wien 1981.

HENNING E./RESKE W., Schulungs- und BeratungsmaBnahmen zur Forderung der
Leistungsfihigkeit mittelstandischer Unternehmer, Institut fiir Mittelstandsfor-
schung (Hrsg.), Abhandlungen zur Mittelstandsforschung Nr. 49, Koln 1971.

HOFSTETTER H./LUNENDONK T./STREICHER H., Betriebliche Weiterbildung in
Deutschland — Ergebnisse und Konsequenzen einer Enquete der SCS, Scientific
Control Systems GmbH (Hrsg.), K6ln 1986.

HODGSON V., The Relevance and Effectiveness of Distance Learning for Management
Education, CSML-Working paper, Lancaster, Mai 1986.

IFF Research Ltd., Adult Training in Britain, A survey carried out by IFF Research
Ltd. for MSC, Manpower Services Commission (Hrsg.), Sheffield 1985.

INSTITUT FUR ORGANISATIONSENTWICKLUNG, Ergebnisse der Bedarfserhebung fiir
Train-the-Trainer-Seminare ’84, Graz 1983 (vervielfaltigtes Manuskript).

JAGER M., Evaluierung in der betrieblichen Weiterbildung, Diplomarbeit, Wirtschafts-
universitit Wien, 1988.

JEDINA-PALOMBINI A./PISKATY G., Betriebliche Bildungsarbeit in Osterreich — Ein
Beitrag zu Fragen der Erwachsenenbildung, Wirtschaftsforderungsinstitut der Bun-
deskammer der gewerblichen Wirtschaft (Hrsg.), Wien 1974,

186

S




JESERICH W., Firmenvergleich Weiterbildung 19831985, IFA-80 Institut fiir Andrago-
gik, Bergisch Gladbach 1987,

JBSERICH W., Firmenvergleich Weiterbildung 1987, IFA-80 Institut fiir Andragogik,
Bergisch Gladbach 1988.

KAILER N., Neue Kooperationsformen zwischen Unternehmen und iiberbetrieblichen
Bildungstrigern, unveroffentlichte Studie des Instituts fiir Bildungsforschung der
Wirtschaft im Auftrag des Wirtschaftsforderungsinstituts der Bundeswirtschafts-
kammer, Wien 1987.

KAILER N., Betriebliche Weiterbildung — Entwicklungstendenzen in sterreichischen
Unternehmen, Institut firr Bildungsforschung der Wirtschaft (Hrsg.), Wien 1988 (c)

(2. Auflage).

KAILER N., Weiterbildungsanbieter in osterreichischen Printmedien, Studie des Insti-
tuts fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (Hrsg.), (vervielfiltigtes Manuskript),
Wien, Mirz 1988 (e).

KAILER N,, Kosten-Nutzen-Ermittlung in der betrieblichen Weiterbildung, Studie des
Instituts fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (Hrsg.), Wien 1989 (a) (erscheint
1989).

KAILER N,, Strukturen und Entwicklungstendenzen des iiberbetrieblichen berufsorien-
tierten Weiterbildungsmarktes in Osterreich, Forschungsbericht Nr. 68 des Instituts
fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (Hrsg.), Wien 1989 (b)

KA ER N./BIBHAL E./KALCHER W./PIBER H./SCHNEDLITZ P., Hemmende und
fordernde Faktoren des Selbstindigwerdens, Forschungsbericht Nr. 35 des Instituts
fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (Hrsg.), Wien 1985 (a).

KAILER N./BALINIK P./BIEHAL E./HAUSER H.-G., Bildungsarbeit im Klein- und
Mittelbetrieb, Forschungsbericht Nr. 39 des Instituts fiir Bildungsforschung der
Wirtschaft (Hrsg.), Wien 1985 (b).

KAILER N./BALINIK P., Einsatzméglichkeiten des Fernstudiums in der betrieblichen
Bildungsarbeit, Forschungsbericht Nr. 66 des Instituts fiir Bildungsforschung der
Wirtschaft (Hrsg.), Wien 1989.

KARALL T., Lernberatung: Eine zusiitzliche Anforderung fiir die betriebliche Bil-
dungspraxis, Diplomarbeit, Wirtschaftsuniversitit Wien, 1988,

KRraUs H./PIBER H./TICHY G./SASSEN v. H., Schrumpfende Mirkte — Eine neue
Herausforderung fiir den Unternehmer, Wien 1985.

KRONEGEN-GRENIER B,, Trainee-Programme, Koln 1989,
LANDSBERG G. v., Trainee-Programme, Koln 1980.

LENSKE W. (Hrsg.), Qualified in Germany — Ein Standortvorteil fiir die Bundesrepu-
blik Deutschland, Koln 1988.

187




LEOPOLD-WILDBURGER U., Okonomie und Okologie im Test der Meinungen, Heft 10
der Sozialwissenschaftlichen Schriftenreihe des Instituts fiir politische Grundlagen-
forschung und des Boltzmann-Instituts fiir politische Soziologie, Wien 1987.

MAI H. / STEINRINGER H., CNC-Ausbildung in Osterreich, Forschungsbericht Nr. 52
des Instituts fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (Hrsg.), Wien 1987.

MANGHAM 1./ SILVER M., Management Training in Great Britain — Context and Prac-
tice, Bath 1986.

MANN S., The effective design and delivery of open learning packages for management
education, CSML (Hrsg.), Lancaster 1987.

MaATis H. / STIEFEL D., Unternehmenskultur in Osterreich, Wien 1987.

MINISTERIUM FUR WIRTSCHAFT, MITTELSTAND UND VERKEHR (Hrsg.), Weiterbil-
dung im Unternehmen, Stuttgart 1977.

MBF - Miinchener Bildungsforum (Hrsg.), Erfolgskontrollsysteme — Erhebung 81,
Miinchen 1981.

MBEF - Miinchener Bildungsforum (Hrsg.), Praxis der Erfolgskontrolle betrieblicher
Weiterbildung — Ergebnisse einer Befragung, Miinchen 198S.

OAF - Osterreichische Akademie fiir Fithrungskrifte (Hrsg.), Vorldufiges Ergebnis
der Umfrage "Betriebliche Bildungspraxis' — OAF-Kunden fragen und beantwor-
ten, Graz, Mai 1988 (vervielfiltigtes Manuskript).

OLESCH G., KostenbewuBte Weiterbildung im Unternehmen, in: Personal Report
1985, S. 10 ff.

OSBALDESTON M./ BARHAM K., Developing Managers for the future: Current provi-
sion and future needs, in: Journal of European Industrial Training, Vol 13., No. 4,
1989, S.5 ff.

OSTERREICHISCHES INSTITUT FUR BERUFSBILDUNGSFORSCHUNG, Betriebliche Wei-
terbildung von Facharbeitern im Gewerbe, Wien 1982,

OSTERREICHISCHES INSTITUT FOR BERUFSBILDUNGSFORSCHUNG, Betriebliche Wei-
terbildung von Facharbeitern in der Industrie, Wien 1983.

OStZA - Osterreichisches Statistisches Zentralamt (Hrsg.), Berufliche Fortbildung
und Umschulung - Ergebnisse des Mikrozensus 1982, Heft 753, Wien 1985.

PEDLER M./BOYDELL T./ BURGOYNE J., Learning Company Project — A report on
work undertaken October 1987 to April 1988, Lancaster, Mai 1988 (vervielfiltigtes
Manuskript).

PELL C., Forward planning is the way through the funding jungle, in: Transition, Heft
Jan. 1989, S. 10 ff.

PEITIGREW A./JONES G./REASON P., Organisational and Behavioural Aspects of
the Role of the Training Officer in the UK Chemical Industry: A Research Study in
two Phases in the Chemical Industry — Commissioned by the Chemical and Allied
Products Industry Training Board, CAP-ITP Research Paper, Coventry 1981.

188




PULLIG K., Weiterbildung im Wandel — Ergebnisse einer Befragung, in: PULLIG K. /
SCHAKEL U., Weiterbildung im Wandel, Konzeptionelle und methodische Innova-
tionen, Reihe Betriebliche Weiterbildung Nr. 9, Hamburg 1987, S. 7 ff.

RALPHS L. T./STEPHAN E.,, HRD in the Fortune 500, in: Training and Development
Journal, Oktober 1986, S. 69 ff.

REITTERER A., Kultur- und Freizeittitigkeiten verschiedener Bevolkerungsgruppen,
Mikrozensus Dez. 1985 (1. Teil), in: Statistische Nachrichten 1988/1, Wien 1988, S.

20 ff.

RESKE W., Unternchmerseminare als Instrument zur Verbesserung der Betriebsfith-
rung mittelstindischer Unternehmen, Beitrige zur Mittelstandsforschung 13, Insti-
tut fiir Mittelstandsforschung (Hrsg.), Gottingen 1975.

RISAK J., Einfiihrung und Entwicklung der Personalplanung, Habilitationsschrift,
Wirtschaftsuniversitit Wien 1980.

RISAK J., Anspruch, Realitit und Entwicklungspotential des Personalwesens in Oster-
reich, in: Journal fiir Betriebswirtschaft 3/1978, S. 128 ff.

RODGER A. u. a., A Study of the Work of Industrial Training Officers, Air Transport
and Travel Industry Training Board, 1970, zit. in: DONELLY, a. a. O. 1985.

SCS - Scientific Control Systems (Hrsg.), Weiterbildung in Deutschland — Ergebnisse
der Personal/SCS-Weiterbildungs-Enquete, in: Personal, Heft 1/1985 (Sonderbeila-
ge, Autoren: Hofstetter H., Liinendonk T., Streicher H.).

SEMLINGER K. /MENDIUS H., Personalplanung und Personalpolitik im Produzieren-
den Gewerbe, Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung im Auftrag des Ratio-
nalisierungs-Kuratoriums der Deutschen Wirtschaft (RKW) e. V., RKW (Hrsg.),
Miinchen 1988.

SNELL R./ BINSTED D., Issues in Management Development and their implications for
Open and Distance Learning, CSML working paper, Lancaster 1985.

SNELL R,, Patterns and Outcomes of Managerial Learning at Work, CSML working
paper, Lancaster 1987 (c).

SNELL R., The emotional cost of managerial learning at work, in: M.E.A.D, Vol. 19, pt.
4/88, S. 322 ff.

STAGEL W., Arbeitskriftenachfrage und Qualifikationsdefizite — Ergebnisse einer Be-
triecbsbefragung, Erhebung des Instituts fiir Bildungsforschung der Wirtschaft
(Hrsg.), Wien 1986 (unveroffentlichtes Manuskript).

STAGEL W., Stand und Struktur der Arbeitskriftenachfrage in der Gsterreichischen
Wirtschaft, in: SCHEDLER K./ GEISTLINGER M. /STAGEL W., Arbeitskriftenach-
frage und Qualifikationsdefizite, ibw-Beitrige zur Arbeitsmarktforschung I, For-
schungsbericht Nr. 56 des Instituts fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (Hrsg.),
Wien 1987, S. 9 ff.

STEPAN A./ WAGENHOFER A., Kosten der Berufsausbildung, Bundeswirtschaftskam-
mer (Hrsg.), Wien 1984.

189




STIEFEL R./ MOHLHOFF W. R. u. a., Uberbetriebliche Weiterbildung besser nutzen —
Schnellerer Lerntransfer in den Betrieb, Berlin und Ko6ln 1979.

STREICHER H., Bundesdeutsche Weiterbildner: unterbelichtet? — Kommentar zu den
Ergebnissen einer Weiterbildungs-Enquete der SCS Personalberatung, in: Con-
gress & Seminar, Heft 6/1985, S. 8 ff.

STUART R., Using Others to Learn: Some Everyday Practice, in: Personnel Review,
Vol. 13, Number 4/1984, S. 13 ff.

THOM N., Personalentwicklung als Instrument der Unternehmungsfithrung, Stuttgart
1987.

TREBAG-MARKTFORSCHUNG SALZBURG, INSTITUT FOR HANDEL, ABSATZ UND
MARKETING DER UNIVERSITAT INNSBRUCK, Verinderungen der Gegenwart for-
dern Losungen fiir die Zukunft — Ergebnisse einer empirischen Untersuchung in
der osterreichischen mittelstindischen Industrie iiber Fragen der Marktorientie-
rung, der Fiihrung und Mitarbeitermotivation und der Innovation, Salzburg 1985
(Eigenverlag).

WALLAND G., Managerkompensation und -kontrolle in Osterreich, AbschluBbericht,
Institut fiir Industrie und Fertigungswirtschaft an der Universitit Graz, Graz 1987.
WEBER W., Betriebliche Bildungsarbeit, Stuttgart 1985.

WEBER W., Individuelles Weiterbildungsverhalten — Erklarungsansitze und SchluBfol-
gerungen fiir GestaltungsmaBnahmen, NIW-Workshop 1986 (vervielfaltigtes Manu-
skript).

WEBER W./ MARTIN A, Betriebliche Entscheidungen iiber Weiterbildung — Ergebnis-
se eines DFG-geforderten Forschungsprojekts, Universitat Paderborn, 1981 (Ma-
nuskript).

WEIMER §., Arbeitsbedingungen in Klein- und Mittelbetrieben, Rationalisierungskura-
torium der Deutschen Wirtschaft (Hrsg.), Eschborn 1983.

WENZEL R. und G., Zur Situtation der Weiterbildung im Unternehmen, Ministerium

fiir Wirtschaft, Mittelstand und Verkehr (Hrsg.), Stuttgart 1972,

WIFI - Wirtschaftsforderungsinstitut der Handelskammer Oberosterreich, Teilneh-
merbefragung 1987, Linz 1987 (vervielfiltigtes Manuskript).

WINTER H./ THOLEN H., Konzepte praxisnaher Weiterbildung zur Forderung der be-
ruflichen Mobilitit, Institut der Deutschen Wirtschaft (Hrsg.), Koln 1982,

ZVEI - Zentralverband der elektrotechnischen Industrie, Leitfaden zur Ermittlung
der Weiterbildungsleistungen — Struktur und Kosten, Frankfurt/M. 1982.

0.V., MW-Umfrage: Fiihrung im Vordergrund, in: Management Wissen 9/1987, S.
116 f.

190




3. Ausgewadhite Tabellen

Anzahl der genannten Weiterbildungsmdoglichkeiten

Tabelle A-1.1;

pro Unternehmen

Genannte Anzahl
o M s

P 14 1%
1 72 7%
2 171 16 %
3 237 2%
4 210 19%
5 180 17%
6 105 10%
7 48 4%
8 29 3%
9 16 2%
10 9 1%
1 2 -

Insgesamt 1.091 100 %

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.091 Unternehmen
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Tabelle A-1.2:
Weiterbildungsméoglichkeiten nach Unternehmensgrofie

Anzahl der Mitarbeiter

192

20 50 100 500 1.000

bls bis bis bis und Insges.

49 99 499 999 mehr
Besuch von Blldungs-
veranstaltungen 365 195 276 84 65 985
auBerhalb des 84% 94 % 97 % 99 % 99 % 92%
Unternehmens
Besuch von 315 17 250 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% 4% 486 % 18%
T o mome | 5| B | | kB
Welterblidung

159 a7 161 59 50 526
On-the-job-Training 7% 7% 57 % 69 % 76 % 49%
Computergesteuerte 28 18 33 13 22 114
Unterwelisung 7% 9% 12 % 15% 33 % 1%
Selbststudienunter- 53 30 39 22 25 169
lagen, Fernstudien 12% 14 % 14 % 26% 38 % 16 %
Job-rotation 17 9 38 24 27 115
Programme 4% 4% 13% 28% 41 % 1%
eovoioveten, | 24 | o | e | e | m | e
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-Erhebung 1988

Insgesamt 1.077 Unternehmen (Mchrfachnennungen)
(100 % = Spaltensumme)




(suwnunsuaieds = 95 001)
(us3unuusuysepyap) uowgausun $80'T ImesSsu]
8361 Sunqogag-nqi (190D
80’} 65 & 2 ot Shi 8vi 8.z 1S€ JuesaBsyl
%S %e %2z _ %8 %g %9 %S %y
8b z ! ) ) ) £l i Suiepuy san
%09 %08 %95 %95 %69 %09 % 85 % 1s %49 usyIyosIeZYIR
) e sz ¥l @2 zL 8 i sez ‘ueeLO]|qIqyde. Uoa Bunzinueg
m %02 %9l %9l %05 %€ %01 %€ *% bl ]
m 2 P v gl g sl ) oY sususeiBosd-uopwias-qop
%9l %2 %6 %8 % €8 %8l m %21 %St .
[y sl b z 2 % 2 £e ¥ uspnisuled ‘ueBselunuelpIsISqeS
%1l %zt %6 % %52 % %8t %2 %zl
Sti ) v | 6 9 % 8t e Bunsiamiewn einnisebiainduwod
%6 %85 %28 % b9 %26 %0y % 09 %2E %25 ]
825 v& 02 ot £e % 88 06 181 BujureiL-qeFeur-u0
%01 %01 %2t %y % 08 %8 %01 %9 %6 BunpliqeNem eulelu]
o1 9 S } -8 13 143 [:]9 (>4 e|p 40} Jeues) wnz Bunpjiqsny
%8t %22 %2 %82 %2h %0l %9l %zl %2 4
261 £l 1 L & v €2 €8 g8 Asdsieqry um vaddn.Buian
%05 %1 % % ¥ %18 %9 %95 %1€ %85
™ v 8t 1 62 29 £8 8 £02 uelyewIBUN W esmules
%18 %EL % €9 %z ® 6€ %8s %58 %18 %68
8.8 & z 8l i m e 922 e UeSERLILOR oA ated]
%16 %28 % €6 % b8 % 16 %06 % €6 %58 %96 SusIYoWEIUN) S8P gfeIegNS
168 ¥5 or It ot e €1 ez gee ueBuNyEISURIEASBUNPI|E UCA Yanseg
Bumyamion JyexieA |epuey |epuey
aopuy ey mowen | L oRE P} v 010 eqiemen apisnpuy|

uUOIP(3S YoDU UINENYINSQUISBUNPIIQIIIIN

ET-VaN29aL

193




0°001
8501
9°4
(1]
L* 8%
929

1°01
21t

6°S1
191

9°0t
11

6°8%
€1s
€6
001
£
E{-A]
0°0%
52$

€18

€se
0° 16
€S

vi0L
noy

smmsuaiTeds g 00T ‘uadunuuauyoevjaysy ‘uswyaulajun 6407 ‘8867 Bungayxz-mqy :°'nd

[ 34 ¢ 291 o€t $*a £°9 1°e 5t L2 [+ ¥ 3 8°9 2°6 2°s 2°€ v101

1€ 851 9C1 68 99 e ozt 82 €L 26 96 (11 [14 NHNI0)
ey g gy S g G U N L L e L S L e R e e Sk ededntedbn bt
| B S 4 1 %t 1 1°¢ 1 o-t I 0°¢t 1 1°» 1 s°2 1 0°0 1 9°% | S R § T 2°s 1 9°¢ 1 8&°2 1 S3IVIONY Symi3
1 1 1nun 1 s | S X 1 2 1 ¢ I € ) O | S 3 1T 1 ) 1 1 2 1 1 1 1A
L etk ] - 3 ———m- - P P ettt d el Lokttt dedeiededndadaderhd
1 9°29 1 1°6S 1 8°19 1 €°8% I 2°62 I 1°8S 1 £°99 ) L°09 1 9°19 [ (€°% 1 2°ss 1 9°€9 1 S°€L 1 7910MI¥I A DNNT1INNIG
1 s2 1 €9 1 %8 1 o5 1 € 1 € 1 o® 1 Ll 1 s 1 0% 1 €S 1 s¢ S 4 1 oA
LT Y e PR L LTS ) [y A Sy MV SRS e e L L D DY EEE LS Sl tl bbbl Aetedntadedinft el 6
1 2°91 1 0°9 I €*%2 1 o0°0 1 8°s2 1 @°01t 1 @°S 1 1L I L€l 1 €°» 1 2°S I €°tL I 9°02 1 HY¥Y90ud NOliviOu-80F
1 9 1 & 1 €€ 1 0 1 1t I 8 1 ¢ 1 2 1 o1 1 » 1 s 1 % I 1 1 bA
T L R e et L L L DLl bt ek Ll e S Dk ] - « P e L L LR P P TR il d il Skttt dnd 4
I 8°01 1 B8°%1 1 &°61 1 §°% 1 L°91 I 6°81 | &°L1 ) %°t12 1 6°12 1 B8°s 1 2°1t I $°%1 1 S$°€2 1 ~-N310N1SN¥3d ~15673§
| S ] 1 ee | S ¥ 4 B | S A 4 I =1 1 e 19 1 9t I @& J SR ¢ 1 9 1 9 1 eA
tmmmmm e m e na=¢ Pm—— - L P —m—mm (e - P mmr e ——— o m————— -~ - P L L LY Dol it ag 4
1 1°8 1 L9 I %°st1 1 9°S I 2°12 1 8°01 I 2°3I1 ) %°t2 1 6S°S$ 1 9°L 1 ¢°8 1 4°2t 1 8°I1 1 N 31713N153D¥31NdWDI
1 ¢ 1 ol 1 w 1 s 1 1 9 I st 1 9 1 & ) S 3 1 @ 1 ¢ I % 1 LA
R L R L T L L E Lt Y - - tm-— S e L e R L L L LSRRt bbbkt ld ddeddnddddd 4
1 %°2€ 1 2°16 1 §°29 I 9°€2 [ 0°€S 1 €°2% I €°€$ ) 9°€S 1 9°19 I 98°3C 1 0°6% 1 $°5s [ 1°% 1 ININIvY¥L GOf-3H1-NO
1 2t 1 un 1 <@ 1 12 1 st 1 st 1 %9 1 st 1 &% 1 2¢ 1 1 1 ot I st 1 9A
T T R T e P Y ) * . r——— B 3 —— o — . -
I %°s 1 L°® 1 9°02 1 &°¢ I 2°St 1 6&°b 1 8*o1 ) 1°2 1 8-9 1 €t 1 £°9 1 9°¢ I 9°L1 I NI dJ ¥3NIvV¥X Z °*6sv
I 2 1 £t 1 82 1 € 1 o1 1 ¢ 1 €1 | B 4 1 s 1 € 1 9 1 2 1 9 1 SA
Smmmmman=y - 3 -——— . . . P L LE L E L P L R D e el e bttt Sttt .
1 6°87 1 B°%1 1 6°s1 1 0°s 1 1°22 1 4°*82 1 ¢€°81 ) 1°2¢ I %°91 I »°11T 1 6°21 I &%°*91 1 6°92 1 138HV Wy N3ddN¥oNE3)
1 ¢ 1 e 1 I 8 1 st 1 1tz 1 2z, | I 4 1 2zt 1 91 ) G4 § 1 & 1 & 1 YA
L e L L R ey R Y EY TN . ——— - . lmmemmnam ) mm - o - § - —— ——
1 2°¢€% 1 €°0S 1 0°19 1 S$°1€ 1 2Z°69 1 %°§$ I ("9 ) L°Sf 1 8°%¢ 1 &%=2% 1 1*1» 1 g°8s 1 8°19 1 HINY3ANN W1 JBYNIKIS
1 9 1 s 1 €9 I 82 I & 1 1 1 9 1 ot 1 0% 1 6t 1 0% 1 2¢ ) S ¥4 I €A
L Aainiednindedebf S innbnteininind 4 . — *— . . -y - PR ettt ot dntiatdetdded 4
I 2°68 1 $°6L 1 %°216 1 T2 1 8°%8 1 9°% | @°¢8 ) 9°92 1 €°98 1 o0°68 I 2°Is I s°s8 1 2°1s6 1 N3ISSIWHIY4 A HINS3IE
1 €€ 1 1 8¢ 1 %9 1 9s 1 o I €ot M £ 4 1 €9 1 19 1 &8 I 1 ) . 4 ¢ 1 ZA
* Sml rmcccane ) —————-——— P Y Y ST R A e ettt btttk ekl Sttt ekt 4
I 0°001 1 2°18 ) 2°16 1 €°€6 1 6°S6 1 6°06 1! O©°06 %98 1 6°66 [ 1°88 1 €28 1 5°%6 I 1°26 1 SNY¥3A°QTIG A HiNns3o
1 it 1 oft 1 s21 1 €8 1 €9 1 19 1 8ot |} 1z I oL 1 28 I 6L 1 2s 1 €t 1 1A
G e e gecrseeeteeem—ec e cmcmc - g ————— ~ IS SR GRS GRP SRS SR PR S tdA
1€ 121 1 jot 16 18 1 ] 15 1% 1¢ 12 11 1
23Snpul  39Ianan uabunis) duney N o0u4 VYId NBNDZTIBL LB N 43 UEIIS DYD SUDE BA N Z10 @ N 1IN SAUDY N SSen seI]
abyasuos ab1Isvog 21I3UIIA LASIANPY 102IND | dUIYDSEY af1eldy ° udaen (eNiwdyly H satdeg 3y JI8pIT sbunasyey @ai16sdu3rl 134 10D

1 1INNOD

194

uayoueIg YORU USITIYYSTTbQusHunpTIqIeITOM :Pp-T ¥V "qul




saxapue semiy = TTA

uajlJTIYOoS3iTazyoed ‘udyayzorrqrqyoed uoa Hunzanuag = Q1A
surexboxd-uoT3e310I-qOL = fA

uarpnisuxag ‘usberaejzunuaTpnisasqirads = 8A

bunsTtemiajun @3zinisabrajindwo) = LA

butuTteag-qof-ay3~upQ = 9A

hunpTTqI23TOM BUISIUT TP INJ IBUTeIL umz BunpITgsny = GA
zaerdsateqay we uaddnxbuxey = pa

uauyauIajun WY 8IRUTWOS = £A

uassaunorJy UOA YOonsag = ZA

suswyauIslun S8ap qreyragne uabunjyejsuersaasbunpiTd uoa yomsod = Ta
suabunxejneTxa

A S,I9WRI) JUSTZTIFOOYSUOTIRTZOSSY Iap IS8T ITTo3sabaeq
usuryauxajun 00TT Jwesabsur ‘gge1 bunqayxg-aqr :°nd

z0° 01A
Lo IT° 64
ot- LT €T 8a
10° LA oc’ 1A% La
S0° 81"’ 6C° 1¢° Lt 9a
LO" 80° e’ 8T° 9Z° e’ Sa
90° €T 0z cee A 81"’ 9z ba
vo- oc ve: 91~ 9T° Le- ver €T’ ga
10° e 10° Lo 90° LO° (41 S0° 0T A
£€0° 1A% ot 90° S0° It 80° Lo’ €T’ LT A

ITa 0TA 64 8a La 9a SA A €A A A

Jwesabsut ualTayoTTbQusbunpTTqIalTOM :G6-T ¥ °"qel

195




S0°
10°
1A%
60°
(A%
€T°*
I1°
T0°
S0°
€0

112

ua3JTIYoS3TOzZYoRd ‘ueyayloTIqIqyoed uoa bunzinuag

HUnpTTQqIOITOM SUISIUT OTP IN3F ILSuTexl umz HBunpriqgsny

saxapue semlig

nn
o~
— -
> >

aumrexboxd-uoTielox-qor = 6A

uaTpnisural ‘uaberzejunuaIpnisisqros = 84
punsTomisjun o3zinassbieandwo) = La
fututear-qof-aya-uQ = 94

= GA

zqerdsatoqay we uaddnxbuxsl = pa

usWYaUIIIUN WT SIBUTWSS
uassewyoej uoA yonseq

won
am
> P>

suswysurejun sop qreyIsgne usbunjyeisuersasbunpiTd UOCA Yomnsasd = TA

oc-
0C*
1T
11"
A
91°
90°
9¢*
90°

0Ta

suabunzaingrad

nesATIN-g 1 Wep jne jueyTITubrs puTs gZ° Iaqn 83IeM
A §,I8ueI) JUeTzZTJFSONSUOTIRTZOSSY I9p 38T 3TTe3isabiea
uIe3TEqIPITH 00§ STe Iyew 3Tw ueuysuxejuf 0ST ‘8861 bunqayxg-sqr :-°nd

Le:
Lz
8¢"
oY’
ST”
61°
0c’
80°

(7Y

Le:
1 XA
€e”
(4%
80°
€0°
80°

ga

€T
48
£’
80°
T0°
90°

LA

Le:
S0°
ve:
81°
Lo"

9qA

S€g”°
XA
81"
vo-

GA

oTA
6A
gA
LA
9A
(¥
pa
‘AN ga
bo° 80° A
otT* ¥o0° T A

ba ga A TA

uUIeITeqILITH 00S STe Iyaw JTu
usuryauisjun uf ualTeNYSTTbousbunpirqIalrTom :9-1 ¥ °"qRL

196




suumsuaiTeds = § Q0T ‘uswysuxejun T60T Jwesebsuy ‘ggeT Hungeyxg-mqr ¢ °nd

T60T 99 S8 682 012 Shb juesan
ST - 1 Y4 $T - 3T
8 - z € - € usbunuusaN zT1
114 %6 13 - &1 -
24 9 £ 1 4 4 uabunuueN TT
Y4 $T1 %S 1 ¥4 $T 3T
24 L b 9 £ v uabunuuaN 0T
113 31T $L st ¥4 -
0¢ L 9 0Tt S z uabunuuay ¢
%9 3GT 1121 $0T %€ 113
L9 o1 Al LZ L TT uabunuuan g
38 1121 1 YA %01 %6 sb
G8 6 01 62 61 8T uabunuuaN ¢
$0T 1 YA 88T 1 YA 30T %8
11 8 ST ve 02 SE uabunuuan 9
$HT %G1 36T %871 $€T $TT
961 0T 91 Zs 8¢ 0s usbunuuayN ¢
381 %6 t Y 38T $12 %61
16T 9 9 Zs vy €8 uebunuuayN ¥
822 113 €T $GT 1194 $6¢C
ovez z 1T 2 4 1€1 usbunuueN ¢
%6 ¥4 - $L %8 €T
S6 T - 12 971 LS uabunuuaN z
1:17 - - 1 Y4 8¢ $L
14 - - 9 L 0¢ bunuuaN 1
Y4 - - - 113 117
92 - - - L 61 bunuuan suTey
jwesad  000T IAqn  000T-T0S 006-10T 00T-16 06 s1q uebunuuan
.HQUﬂwn—.Hmu.._..z I9p Tyezuy I9p Tyezuy

agQabsusuyauxajun yoeu arerzsbunprrqralTom I9p Tyezuv :1-f ¥ ‘qeg




S |

0°001
5101

t°e
A

9°0§
€55
0°1¢
(433

9°92
982

8°6
S01

Y°8L
2598

0°S¢
9LL
€°6
[
L°91
6Ll
9°2%
1334

£°€s
LS

€°0%
£y
R*9L
sy

vios
noY

(summsua3Teds = I 00T) USWYaUIajun /0T IWsaldsut ‘ggeT Bunqayxg-sqy :°nd

$°S 0° €2 LAY 9°¢1 LA T4 2t 2¢

(31 € 1 X4
P L L PR T LR R bbb §
1 t°1 1 €2 1 0°% 1
11 11 1 1 1
P L L L L L L R Lk dalabh ol adied
1 6°66 1 s°6¢ 1 0°91 1 &°€9 1 2°2¢ 1 9°86% 1 2°9% 1 2*%9 1
1 € 1 1 1 €2 1 L% 1 1 1 921 1 222 1

P L LR

1 @& HE 1 8 1 st 1

s TP T EE R TS R LS Ah kbt §

.Illlllllolll'llllollllllllolltlllllollllllll.llllllll

1 1°12 1 9+2¢ 1 o0°*02 1 0°0s 1°82 1 1°82 1 6°02 1 &°»¢ 1
1 9 1 5 1 s 1 el 1 1 1 1 1 6l 1 6113 1

S el ettt Lt Rl kbl Akl

P Lt tatahatak Eatabedededded
I g*82 1 €°91 1 0°21 1 9°% 1 e°ot 1 2°12 1 €°81 1 o0°6f I
1 0 1 1 € 1 91 1 2 1 1¢ 1 0§ 1 s¢l 1

e etk Rkt kbt 4

e EE T L L L LR Rt daied
1 6°11 1 9°11 1 0°82 1 9°S 1 %°51 1 6°0 1 6°% 1 9°9 1
1 1 1 s 1 L 1 2 1 12 1 € 1 L2 1 €2 1
olllnllllollllllnu.lllllnll.llllllnl.lll||l|lo|||||||lollnlnlil.lIIC||llo
1 %°18 1 1°6¢ 1 0°09 1 1°98 1 1°%L 1 108 1 6°SL I s°19 1
1 8% 1 ¢ 1 61 1 1€ 1 601 1 Lt 1 902 1 282 1

llollllllllollllllllolllllllloIlllllllo)lllllllo

P e D L el Rkt
1 5°2% 1 6°%¢ 1 0°2¢€ 1 %°69 I 8°0C 1 &°%¢ 1 8°.2 1 6°20 1
1 s 1 st 1 8 1 s2 1 s 1 15 1 94 1 el 1
ollllllllollllllllollllllllo|ll|ll)lol|l||||l.||ulllllollllllllollllllllo
I 9°tl 1 9°11 1 o0°21 1 #8°L2 1 &°0 1 €01 1 1°¢ 1 811 I
1 8 1 s 1 € 1 01 1 €l 1 st 1 o1 1 1% 1

PR X L R llloIlllllllolllill|lollllllilol'||llllollllllllollllllllo

1 9°¢1 1 €°6 1 0°*%% 1 L*91 1 gLl 1 1°61 1 191 1 e*'91 1
1 8 1 » 1 11 1 9 1 92 1 22 1 %% 1 8s 1
ollllllll.lllllll!o|lllln|lol||||||l.||ll||||.llnlllul.lllllnllo|I|l||||.
1 L*0% 1 2°%% 1 0°0% 1 €£°ts 1 9vey I €°C% 1 6°62 1 H°ey 1
1 %2 1 61 I o1 1 ot 1 u 1 e 1 ol 1 o0sl 1
D ittt Rl ldelotabal Rebhdetateinbel Aniahaini mtmmmcmma=y
1 806 1 6°¢s 1 0°89 1 @°uL 1 €°09 1 1°25 1 1°%% 1 €°%s 1
1 o¢ I €2 1 1 ez 1 o8 1 9 1 ezt 1 881 1

J el el led Todekakedn kel 4

e R LT LDy ] X

1 6°€6 1 0°02 1 1°99 1 €°s2 1°L€ 1 &°1€ 1 %65 1
1 €2 1 s 1 %2 1 e 1 s$S 1 e 1 utl 1

Illlloilllllllollllll'loIlllllllullllllllollllllllollllllllollllllll.

1 1°w8 1 6°c¢s 1 o°ue 1 1°98 1 9*27 1 1°8L 1 1°*99 1 €£°59 1

avinog
WRNUS

IRER N ENL L
ReA

NIJ 0 20121301583 4N0
LA

4 H3S112¥340 O 130l
Q2A

YIONY ANV ANDINHILHA
SZA

1371 3109 4 SHANHOI3Y
52A

134NINY MY LRASSYJNY
(2A

IW U 3INVINOY C $S38
22ZA

34 y¥3Iv12CS "INIVNHL
12A

IYNOSYId A SKNY2ANTW
0ZA

3d 211V @ INN¥3IAYI0S
L1A

411IN3Q1 C ONNE3G131S
Q1A

w39 4NV ouN113Y¥3IalA
L1A

IR ERRENIRA AT R
GIA

1 2s 1 €2 1 22 1 1€ 1 901 1 LAR 1 281 1 662 1

ST I PIOITRSPRRSPY T PR PR EE ST SR T A

19 1 ¥3 16 16 19 1€ 12 11 1
JodsupJy ayaxad SIOA/IIP tepu Lep ay

diopue /IUudnidp AUBPWALY BIN/PLAD BYLBZU])J ULYSSOUD 3aqgJamnan 1Jaisnpull
1

134 103
1hN0J

usUOTINES YOobU USWYSUISUN WY STOTzsbunpTTqILaITEM :T-€ V QL

198




(vaSunuusuREYal ¢ [PDEWT) USWYIWNUN ZHO'T = % 00T
8861 Sunqogg-aqr :an19nD

199

% € 0e %e St %L L - v ueBunsie enB inj Bunuyojeg
% ¥ 62 %1 S %L L %e L oje[Z asepuy
%S s %2 12 %2 12 %1 o] ueyexBpie sefeizos Bujure),
ueyjezjye4/uoenping
%9 65 %€ 92 %2 €2 %1 8 -[ucsIey Jop BunepulLLeA
qelneg
%8 el %Y %€ %€ % %1 8 w} uegeBiny elepue jnB Bunjnyoswin
Jepusuliaieiun Jejeqreyin
%9l =11 %8 7] %9 c9 %e €2 1P SeWBILIOY S8p BunJessaqIen
% 61 r4174 %4 69 % L 99 %S pi Bepsjny ueyoiynieq sne Bunyeseqiop
Bunpjigsyexyolugsiad
% 02 602 %8 6L %8 <8 % P St ueurewweBye Jop Buniepiod
ueBuniepuglep @ esiueBio
%22 02 %2l mn %8 18 %2 2 o uaﬂowzbom:wwwomchsoﬁ
useiBojouyos] Jeneu
% L2 992 %2l 9l % 0L (18 %S 0s BunJynyuEg Jep 16q BunzMIEIN
ustuysuseiun
- % L 89% % Sl 1 24) %L1 £Ll % Gl LSt Wep Ju UoResARUeR! Jop BunieBleis
ge ooY sziep
% 65 119 %6 8 %2 ¥e1 % -suogeNEND Jeyeniye Bungeyeg
%S9 £59 %8l 891 % €2 1£2 % ¥e $s2 essjwapiop3 eBpyuny ue Bunsseduy
uezoid ui njosqe Wezoid ut injosqe ezold u| injosge ezoid uj injosqe
Bunpjiqieljem Jep a8z
yureseBsuj oz 1oz 2 174"
3unpyqianapm 43p 91NZ-110S

‘EEVaneqnL




€T
1T
10°
90"
T10°
£0°
1A%
£0°
90°
AN
Lo
Lo

8ca

€T
vee
AN
Le:
€0°
LT
S0°
Lo
Lo

e
€T°

Lea

"DPSATN-§ T Wep Fne jueTITubTs puts 0z° Iaqn o3xeM

‘A S§,I3weI) gewsuoTlPTZOSSY sep 3IST 3T193sobxeq
uralTaqIelI T
00S STe Xysw 3ITW uswysuzejun OST ‘8867 Bunqayirg-mqr

€T
S0°
184
0c:
LT
1%
Le:
Le:
9z
o

92a

ayau

Lo"
91~
vo-
91°
t0°
90°
00°
ov-
1¢°

SCa

ITW uswWYsuIaIUN

I1°
(AN
1A%
1C°
¢0°
vo°
€0°
(4

vea

91"
00°
0oT*
10°
11"
1z°
z0°

£Za

9¢-
S¢*
Le"
Le:
S0°
vo-

A

AN
1 XA
1 X4
91°
IT°

TZA

60°
9Z°
10°
AN

ozZa

ov-*
ot
£0°

61a

LO°
L0° 00°
8TA LTIA

uxe31ToqIRITH 005 ST®
uT ®TeTzsbunprTqIe3ITOM :p-f ¥ ‘qel

t'nd

8za
Lea
9za
I TA
beca
gea
tia
TZa
0za
61A
81a
L1A
914




Tabelle A-4.1:
Teilnahme an Weiterbildung nach Unternehmensbereichen und -grofie

Anzah| der Mitarbeiter
Unternehmens- 20 50 100 500 1.000
bereich bis bis bis bis und Insges.
49 g9 499 999 mehr
64 29 47 1 14 165
Einkaut 24% 20% 19% 13% 2% 21%
57 41 73 34 23 228
Marketing, Werbung 21% 28% 0% | 41% 37 % 28%
Rechnungswesen, 66 45 62 20 15 208
Buchhaltung 24 % 30 % 26 % 24% 24 % 26 %
47 39 77 39 M 236
Produktion, Fertigung 17% | 2% | 32% | 7% | s54% | 20%
Kundendienst, 74 28 49 15 19 185
Service, Reparatur 27 % 19 % 20% 18 % 30 % 23%
132 88 112 41 37 380
Verkauf, AuBendienst 49 % 39 % 46 % 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
Entwicklung 6% 14 % 20% 31% 40 % 17 %
Lagerhaltung, 15 5 23 14 7 64
Materialwirtschaft 6% 3% 10% 17 % 11% 8%
9 4 8 4 5 30
UL Ul 3% 3% 3% 5% 8% 4%
87 70 150 68 50 425
Organisation, EDV 32% 47% 62% 82% 79% 53%
17 22 30 9 17 g5
Gl Ll LT 6% 15% 12% 1% 27% 12%
Aus- und Weiter- 50 26 51 22 30 179
bildung 19 % 8% 21 % 27 % 48 % 22 %
10 12 61 30 1" 124
=L L 4% 8% 5% | 3% 18% 15%
5 3 8 3 5 24
e 2% 2% 3% 4% 8% 3%
Insgesamt 270 148 242 83 63 806

Quelle: ibw-Brhebung 1988
Insgesamt 806 Unternchmen (Mehrfachnennungen)
Anmerkung: Beriicksichtigt sind nur "oft"-Angaben
(100 % = Spaltensumme)
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Tabelle A-5.1:

Kundenschulung nach Branchen
Branche Nennungen
absolut In Prozent
Energleversorgung 5 5%
Nahrungs- und GenuBmittel 8 14 %
Leder, Textil 5 §%
Papiler, Holz 12 13%
Chemlkalien 19 28%
Waren aus Stein, Erden 4 14 %
Metalle, Metaliwaren 30 25%
Maschinenerzeugung 32 43 %
Bauwesen 6 7%
Dienstieistungen 41 31%
Sonstige Gewerbe 36 25%
Sonstige Industrie 10 27%

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.047 Unternchmen, davon 236 mit Kundenschulung
(100 % = Unternehmen je Branche)




Tabelle A-6.1:
Teilnahme an lingeren Lehrgdngen nach Unternehmensgrofe

Anzahl der Mitarbeiter
20 50 100 500 1.000
Lehrgangsart bis bis bis bis und | Insges.
49 99 499 999 mehr
Vorbereitung auf 109 53 100 34 31 327
LehrabschiuBpriifung 50 % 45% 4a7% 49% 52% 48 %
Vorbereitung auf 84 54 110 4 29 318
Meisterpriifung 39 % 45 % 52 % 60 % 48 % 47 %
33 30 91 45 a7 236
Werkmelsterachulen 5% | 25% | 43% 65 % 62% 35%
22 18 57 35 28 160
Unlversitétsiehrgang 10% 15% 27% 51 % 47% 24 %
Post-Graduate- 1 _ 7 2 7 17
Studien 1% 3% 3% 2% 3%
. 101 52 77 32 34 296
Andere Lehrgiinge 47 % 4% 36 % 46% 57 % 4%
Insgesamt 217 119 213 69 60 678

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 678 Unternchmen mit Entsendung zu lingeren

externen Lehrgingen (Mehrfachnennungen)

(100 % = Spaltensumme)




Inhalte der Weiterbildung der Unternehmensleitung

Tabelle A-7.1:

nach Untemehmensgrofie

Anzahl der Mitarbeiter
Inhalte der 20 50 100 500 1.000
Weiterblldung bis bis bis bis und Insges.
49 29 499 999 mehr
technisches 105 53 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 % 36 % 48 % 37 %
28 22 37 11 16 114
AL 10% 17 % 18 % 18 % 38% 16 %
14 12 13 3 3 45
Gl L 5% 9% 6% 5% 7% 6%
Persdnlichkeits- 83 26 69 23 23 194
bildung 19% 20 % 33 % 37% 55 % 27 %
" 123 58 95 29 25 330
Mitarbeiterfiihrung 45% 4% 46 % 7% 60 % 46 %
Verhaltenstraining, 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 (Mehrfachnennungen)

Anmerkung: Angaben fiir 1986
(100 % = Spaltensumme)




Tabelle A-7.2:

Inhalte der Weiterbildung der qualifizierten Angestellten/Meister

nach Unternehmensgrofie

Anzahl der Mitarbeiter
20 50 100 800 1.000
bis bis bis bis und Insges.
49 99 499 999 mehr
technisches 210 130 197 64 53 654
Fachwissen 58 % 69 % 71 % 76 % 80 % 67 %
kaufménnisch- 157 89 165 64 50 525
rechtliches Wissen 43 % 47 % 60 % 76 % 76 % 54 %
EDV 159 111 202 74 56 602
44% 59 % 73% 88% 85% 61%
: 42 34 91 44 41 252
Fremdaprachen 12% 18% 33% 52% 62% 26%
18 12 22 6 6 64
Aligemelnwissen 5% 6% 8% 7% 9% 7%
Personiichkeits- 59 36 108 42 45 290
bildung 16 % 19% 39% 50 % 68 % 30 %
. 103 65 147 63 56 434
Mitarbeiterfilhrung 8% | 34% | 53% | 75% | &% | 44%
Verhaltenstraining, 81 49 116 55 53 354
Kommunikation 22% 26 % 42 % 66 % 80 % 36 %
10 5 9 4 3 31
dnceninane 3% 3% 3% 5% 5% 3%
Insgesamt 365 189 276 84 66 980

Quelle: ibw-Brhebung 1988
Insgesamt 980 Unternchmen mit Weiterbildung der
qualifizierten Krifte (Mchrfachnennungen)
Anmerkung: Angaben fiir 1986
(100 % = Spaltensumme)




Tabelle A-7.3:
Inhailte der Weiterbildung der einfachen Angestellten/Facharbeiter

nach Unternehmensgrofie
Anzahl der Mitarbeiter
20 50 100 500 1.000
bis bis bis bis und Insges.
49 29 499 999 mehr
technisches 137 92 141 50 51 471
Fachwissen 52% 60 % 61% 65 % 81% 60 %
kaufménnisch- 69 35 68 33 35 240
rechtliches Wissen 26% 23% 29% 43 % 56 % 30 %
EDV 76 51 101 48 47 323
29 % 33% 43 % 62 % 75 % 41 %
23 23 53 25 29 153
AL 9% 15% | 23% | 33% | 46% 19%
16 17 16 8 9 66
R 6% 11% 7% 10% 14% 8%
Persdnlichkeits- 29 21 36 20 26 132
bildung 1% 14% 16 % 26 % 41% 17%
" 17 10 29 12 13 81
Mitarbeiterfihrung 8% 7% 12% 16 % 21% 10%
Verhaltenstraining, 36 25 52 20 31 164
Kommunikation 14 % 16% 22 % 26% 49 % 21 %
10 6 8 3 2 29
UL 4% 4% 3% 4% 3% 4%
Insgesamt 265 153 233 77 83 791

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 791 Unternehmen mit Weiterbildung der einfachen
Angesteliten/Facharbeiter (Mehrfachnennungen)
Anmerkung: Angaben fiir 1986
(100 % = Spaltensumme)




Tabelle A-7.4:
Inhalte der Weiterbildung der angelernten Krifte nach Unternehmensgrofe

Anzahl der Mitarbeiter
20 50 100 500 1.000
bis bis bis bis und Insges.
49 a9 499 299 mehr
technisches 56 35 43 25 23 182
Fachwissen 61 % 56 % 54% 74 % 56 % 59%
kaufmannisch- 16 11 16 4 8 55
rechtliches Wissen 17 % 18% 20% 12% 20% 18%
EDV 1 8 16 11 13 59
12% 13% 20 % 32% 32% 19%
4 12 4 7 27
Fremdsprachen - 6% 15 % 12% 17 % 9%
8 4 7 2 6 27
Allgemeinwissen 9% 6% 9% 6% 15% 9%
Persdniichkeits- 8 8 5 1 4 26
blldung 9% 13% 6% 3% 10% 8%
. 3 2 3 1 9
Mitarbeiterfiihrung 3% 3% 4% 3% - 3%
Verhaltenstraining, 13 8 14 3 5 43
Kommunikation 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

210

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 310 Unternehmen mit Weiterbildung der

angelernten Kriifte (Mehrfachnennungen)

Anmerkung: Angaben fiir 1986
(100 % = Spaltensumme)
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Tabelle A-8.1:
Probleme in der Weiterbildung nach Unternehmensgrofie

Anzahl der Mitarbeiter
Art der 20 50 100 500 1.000
Schwilerlgkeit bls bls bls bls und insges.
49 99 499 999 mehr
Finanzlelie 100 35 44 17 17 213
Beschriénkungen 26 % 19 % 17% 24 % 27 % 2%
i A I IO R A
Mitarbeiter
83 43 32 12 3 173

Mangeinde Motivation | = o0 | 24% | 12% | 17% 5% 18%
Nicht ausrelchende
Unterstiitzung durch 1% 0% 2% | x| 2% ox
Vorgesetzte
Nicht ausrelchende
Unterstiitzung durch 6236 71; 92; 7‘; 7‘;‘ 76.,8‘
Unternehmensleitung

. 44 36 25 20 221
Personelle Engpésse 20% 20% 24 % 35 % 32 % 23 %
Erfoig der Welter-
blidung Ist schwer 5% | 1% | 2% | % | ©% | 0%
nachweisbar
Nur wenig vom Ge- 83 a2 56 17 15 203
lernten wird umgesetzt 22% 18 % 2% 24 % 24 % 21%
Zu wenlg Zusammen-
arbeit der Bildungs- 38 19 25 4 4 80
abteliung mit anderen 10% 10 % 10 % 6 % 7% 9%
Abtellungen
Es gibt keln ent- 67 30 31 2 5 135
sprechendes Angebot 17 % 17 % 12 % 3% 8% 14 %
Andere 20 10 9 1 2 42
Schwierigkeiten 5% 6% 4% 1% 3% 4%
Insgesamt 385 182 210 259 71 959

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 959 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)
Anmerkung: Nur als "cher groB® eingeschiéitzte Schwierigkeiten sind beriicksichtigt
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Tabelle A-12.1:
Entwickiung der internen Weiterbildung nach Unternehmensgrdfie

Anzahl der Mitarbelter
Die interne
Welterblidung 20 50 100 500 1.000
wird ... bis bis bis bis und Insges.
49 99 499 999 mehr
194 107 165 57 52 575
s 51 % 54 % 60 % 68 % 79% 57 %
179 89 106 23 13 410
G 47 % 45% 39% 27 % 20% 41%
9 1 2 4 1 17
abnehmen 29 19% 1% 5% 2 o
Insgesamt 382 197 273 84 66 1.002

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.002 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)




Tabelle A-12.2;
Entwicklung der externen Weiterbildung nach Unternehmensgréfe

Anzah| der Mitarbelter
Die externe
WQHQrb“dung 20 50 100 500 1.000
wird ... bis bis bis bis und Insges.
49 99 499 999 mehr
198 o7 152 38 32 517
zunehmen 48 % 49% 55% 45% 49 % 49 %
205 98 123 45 32 503
gleichbleiben 9% 49% 44 % 53 % 49% 48%
14 5 3 2 2 26
C L 3% 3% 1% 2% 3% 3%
Insgesamt 417 200 278 85 66 1.046

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 1.046 Unternchmen (100 % = Spaltensumme)
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Tab. A 14-2: Fdrderung externer Weiterbildung

v130 .1220
N{ 70T)
SIG .001

N( 807) N( 697)
SIG .000 SIG +019

N( 711) N( T09) N( T4T)
SIGC .00l SIG .000 SIG .000

V133 .1810 -.0650 <5869 .1281
N( 764) N( 693) N( B844) N( 686)
SIC .000 SIG «044 SIG 000  SIG 000

V13e .1515 .2175 -.0245 . «2370 -.0275
N( 669) N( 652) N( 682) N( 669) N( 664)
SIG .000 SIG .000 SIG 262 SIG .000  SIG .239

viese V130 v1i3l V132 V133
Qu.: ibw-Erhebung 1988, insgesamt 800 Unternehmen

Dargestellt ist der Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman
Werte iiber .10 sind signifikant auf dem 1 %-Niveau.

Erléduterung:

v129 = Information un Beratung

v130 = teilweise Kosteniibernahme

v131 = gdnzliche Kosteniibernahme

v132 = teilweise Freistellung

v133 = gdnzliche Freistellung

v134 = entsprechende Arbeitszeitregelung

L
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Tabelle A-24.1:
Zustandigkeit des Weiterbildungsleiters nach Unternehmensgréfe

Anzahl der Mitarbeiter
Weiterbildungsleiter
ist verantwortiich 20 50 100 500 1.000
fir ... bis bis bis bis und Insges.
49 99 499 999 mehr
Auswahl neuer 18 19 55 30 15 138
Mitarbeiter 58 % 73% 57 % 52 % 26 % 51%
Bildungsbedarfs- 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 %
Auswah! externer 8 9 38 32 34 121
Trainer 24% 35% 40 % 55 % 59 % 45 %
12 6 24 14 19 75
Auswah! von Beratern 36 % 239 25 % 24 % 339 28 %
Auswahl der 16 11 25 6 9 67
Teilnehmer 49 % 42% 26% 10% 16 % 25%
Auswahl externer 17 8 24 22 20 91
Seminare 52% 31% 25% 38 % 5% 34 %
Durchfiihrung von
10 11 46 39 46 152
Bildungsveranstal-
tungen 30 % 42 % 48 % 67 % 79% 56 %
Begleitung von
ot o . o i e o
wicklungsprojekten
"P‘I’:'n::'gsl‘?"u‘rg:::hmng 248 % 195% 337% 32 1% 211% 3?5%
wicklungsmaBnahmen
Anderungen in
8 6 16 4 3 37
Aufbau- und Ablauf-
organlsation 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 Aufgaben 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 fiir "ist verantwortlich fiir ..." sind beriicksichtigt




Tabelle A-24.2:
Aufgaben des Weiterbildungsleiters nach Unternehmensgrofe

Anzahl der Mitarbeiter

80 100 500 1.000
Aufgabengebiet bis bis bls bis und | Insges.

49 99 499 999 mehr
Auswahl neuer 39 29 101 47 47 249
Mitarbeiter 87 % 88 % 85 % 78 % 56 % 79 %
Blldungsbedarfs- 33 22 78 58 55 266
erhebung 73% 67 % 82% a7 % 93 % 84 %
Planung des 32 27 107 57 57 280
Seminarangebotes 71% 82% 90 % 95 % 97 % 89 %
Auswabhl externer 18 20 98 53 57 246
Trainer 40 % 61% 82 % 88 % 97 % 78 %

27 17 85 44 46 219
N 60 % 52% 71% 73% 78 % %
Auswahl der 39 26 113 56 53 287
Telinehmer 87 % 79 % 95 % 93 % 90 % 91%
Auswahl externer 36 25 99 54 55 269
Seminare 80 % 76 % 83 % 80 % 293 % 85 %
Durchfiihrung von

25 23 85 57 259
Bildungsveranstal-
tungen 56 % 70% 83 % 92 % 97 % 82%
Orgisiorsars. | 2| Je | o | | |
wicklungsprojekten

tihru

il I T A . A R R R A
wicklungsmaBnahmen
Anderungen In
Aufbau- und Ablauf- 6730% 5;9% sgges 7;4 % 5?0% eﬁ
organisation
Strategische Unter- 31 20 69 35 16 171
nehmensplanung 69 % 61% 58 % 58 % 27 % 54 %

5 3 6 4 6 24
e DGR 1% 9% 5% 7% 10% 8%
Insgesamt 45 33 119 60 59 316

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 316 Unternchmen mit haupt- oder nebenamtlichen

Weiterbildungsleitern (100 % = Spaltensumme)
Anmerkung: Nur Angaben fiir "ist verantwortlich fiir ..." und
"mitwirkend bei ..." sind beriicksichtigt




Tab. A 24-3: Arbeitsfelder der Weiterbildungsverantwortlichen

v1l74
v1l75
v1l76
v177
v1l78
v179
v180
v1gl
v1i82
v183
v184
v185

v1l74 v175 v176 v177 v178

.15
.01
.03
.24
.26
.04
.08
.20
.19
.15
.19
.10

.46
.42
.36
<13
.28
.26
.14
.15
.24
.17
.01

.41
.23
.25
.35
.22
.29
.22
.28
.22
.09

.54
.19
.51
.24
.10
.22
.16
.07
.04

.13
.38
.20
.16
.12
.16
.34
.05

v1l79 v180 v181 v182 v183 v1i84 v185

.13

.15 .14

.46 .21 .23

.34 .18 .05 .49

.19 .20 .16 .38 .28

.32 .29 .06 .52 .46 .45

.05 .02 .06 .11 .02 .01 .11

Qu.: ibw-Erhebung 1988, 120 Unternehmen mit mehr als 500

Mitarbeitern und mit Weiterbildungsverantwortlichen
Dargestellt ist der Rangkorrelationskoeffizient nach
Spearman (rs)
Werte {iber .21 sind signifikant auf dem 1 $%-Niveau
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Tab. A 25-1: Umfeldeinschdtzung

v186
v187
v188
v189
v190

v187 wv188 v189 v190 v191

.42 .41 .07 .06 .08
.38 .10 .08 .08

.11 .11 .10

.21 .18

.39

Qu.: ibw-Erhebung 1988, insgesamt 1100 Unternehmen

Dargestellt ist der Assoziationskoeffizient Cramer s V
Werte iiber .09 sind signifikant auf dem 1 $-Niveau.
Erlduterungen:
v186 = Unser Unternehmen hat viele Konkurrenten
v187 = Die Konkurrenz nimmt eher zu
v188 = Es herrscht ein Verdringungswettbewerb
v189 = Unsere Branche expandiert
v190 = Grundlegende technische Neuentwicklungen
kommen in der Branche auf uns zu
v19l = Es gibt in unserer Branche stdndig Produktinnovation
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Tabelle A-25.4:
Umfeldeinschétzung nach Unternehmensgrofie

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
ML DLST L L 729 | 71% | 65% | 61% | 71% %

239 101 128 38 34 540
Konkurrenz nimmt zu 63 % 54 % 53 % 54 % 61% 58 %
Verdréangungswett- 255 119 164 49 37 624
bewerb 67 % 63 % 68 % 70 % 66 % 67 %

66 37 52 17 156 187
Branohe expandiert 7% | 20% | 21% | 24% 7% | 20%
Neuentwicklungen 136 69 89 25 22 341
kommen 36 % 37 % 37% 36 % 39 % 36 %
Sténdige Produkt- 130 72 86 27 23 338
innovation 34 % 38 % 35% 39 % 41% 36 %
Insgesamt 382 188 243 70 56 9338

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 939 Unternehmen (100 % = Spaltensumme)
Anmerkung: Nur Angaben fiir "stimmt voll" sind beriicksichtigt
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Tab. A 26-1: Unternehmenspléne

v1i92 v193 v194 v195

v192 .22 .12 .18
v193 .18 .14
v194 .36

Qu.: ibw-Erhebung 1988, insgesamt 1100 Unternehmen
Dargestellt ist der Assoziationskoeffizient Cramer’s V
Die Werte sind signifikant auf dem 1 %-Niveau.

Erlduterungen:

v192 = Bildungskonzept/Weiterbildungsplan

v193 = Personalentwicklungs- u. fdrderungskonzept
v194 = Fihrungsrichtlinien

v195 = Unternehmensleitbild




Tabelle A-26.2:
Unternehmenspléne nach Unternehmensgréfie

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

49 99 499 999 mehr
Bildungskonzept, 57 27 79 41 49 253
Weiterbildungsplan 23% 19% 36 % 55 % 78 % 34%
Personalentwicklungs- 56 34 76 21 32 229
u. -forderungskonzept 23 % 24% 34 % 42 % 51% 31%

= 131 79 131 32 32 405
Fiihrungsrichtlinien 53 % 56 % 59 % 43% 51 % 54 %
. 161 95 153 49 45 503

Unternehmensleitblild 66 % 67 % 69 % 66 % 71 % 68 %
Insgesamt 245 141 221 74 63 744

Quelle: ibw-Erhebung 1988
Insgesamt 744 Unternehmen mit schriftlichen Konzepten
(100 % = Spaltensumme)
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Tab., A 29-3: Ausbildung der Mitarbeiter

v207
v208
v209
v210
v21ll
v212

v208 v209 v210 v211 v212 v213

.46 .48 .20 .08 -.12 .00
.42 .25 -.03 -.20 .00

.34 .12 -.04 -.02
.21 .08 .00

.44 .24

.04

ibw-Erhebung 1988, insgesamt 950 Unternehmen
pargestellt ist der Rang-Korrelations-

Koeffizient nach Spearman r(s).

Wwerte iiber .07 sind signifikant auf dem 1 %-Niveau

Anm.: Beriicksichtigt ist die jeweils hdchste abgeschlossene

Ausbildung.
Erliuterungen:
v207 = Universitdtsabschluf
v208 = Allgemeinbildende héhere Schule
v209 = Berufsbildende h&here Schule
v210 = Mittlere Berufsausbildung
v211 = Meisterpriifung
v212 = Facharbeiter mit Lehrabschlufprifung
v213 = Angelernte Kriéfte




Institut fir Bildungsforschung der Wirtschaft

A-1010 Wien, Judenplatz 3-4, Tel. (0 22 2) 535 17 52

Wicn., September 1987

An die fur Weiterbildung im Unternehmen zustindige Person

Betrefl: Fragebogen iiber “Betriebliche Weiterbildung in Osterreich”

Schr gechrie Dame, schr geehrter Herr !

Das Institut fir Bildungsforschung der Wirtschaft - gegriindet von der Bundeswirt-
schaftskammer und der Industriellenvereinigung - fihrt mit Férderung durch den Jubi-
liumsfonds der Osterreichischen Nationalbank eine Untersuchung Gber Inhalte und
Gestaltungsformen der betrieblichen Weiterbildung in osterreichischen Unternehmen
durch.

Selbstverstindlich bleiben alle Antworten anonym, d. h. die Ergebnisse unserer Studie
lassen keinen Riickschluf auf Einzelaussagen von Unternehmen oder Personen zu.

Bitte beachten Sie bei der Beantwortung der Fragen folgendes:

Bitte wihlen Sie die zutreffenden Antwortvorgaben aus und kreuzen Sic die
danebenstehende(n) ZifTer(n) an.

Da wir Betriebe unterschiedlicher UnternehmensgréBen und Branchenzugehdrigkeit
befragen, enthilt der Fragebogen auch Fragen, die auf Sie nicht zutreffen. In diesem
Falle gehen Sie bitte einfach zur nichsten Frage Gber.

Wir unterscheiden weiters zwischen “externen” und “internen” BildungsmaBnahmen:
Unter “externen” sind Veranstaltungen zu verstehen, die von Weiterbildungsinstitu-
tionen organisiert und fiir Teilnehmer aus verschiedenen Firmen durchgefhrt werden,
unter “internen” jene BildungsmaBnahmen, die von einem Unternehmen selbst durchge-
fihrt werden.

Bitte senden Sie den Fragebogen in den nichsten Tagen an das Institut fir Bildungsfor-
schung der Wirtschaft zuriick.

Mit freundlichen Grijen

Wown Fewinn
7. Johann Steinringer
(Q@eschiftsfihrer des 1bw)

P.S.:

Als “Dankeschon” fir IThre Mitarbeit senden wir lThnen auf Wunsch gerne die
branchenspezifisch aufbereiteten Ergebnisse der Erhebung zu !
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1.
Welche Weiterbildungsmég-
lichkeiten werden den Unterneh-
mensangehirigen geboten ?

(Zutreffendes bitte ankreuzen -
Mchrfachnennungen méglich)

@ Besuch von Bildungsveranstaltungen auBerhalb des
Unternehmens

] Besuch von Fachmessen

[} Seminare im Untemehmen

1) Lemngruppen am Arbeitsplatz (z. B. “Qualitatszirkel”,
Bereichsseminare)

@] Ausbildung zum Trainer fi- die interne Weiterbildung

@) On-the-job-Training (Schulung durch Vorgesetzte)
] Computergestiitzte Unterweisung

@) Selbststudienunterlagen, Fernstudien

] Job-rotation-Programme

] Benutzung von Fachbibliotheken, Fachzeitschriften

[} Etwas anderes, und zwar:

2.
Wer fiihrt in Threm Unternehmen
WeiterbildungsmaBnahmen

durch ?

(Mehrfachnennungen méglich)

@) Hauptamtliche Trainer (Lehrbeauftragte, Vortragende)
aus dem Unternchmen

[} Fihrungskrifie oder Mitarbeiter des Unternehmens, die
nebenamtlich als Trainer tatig sind

@) Firmenexterne Trainer/Berater

[} Ein zentral fir die Untemehmens-Gruppe cingerichtetes,
u. U. organisatorisch ausgegliedertes Schulungsinstitut

3.
Welche Ziele hat die Weiterbildung
in Threm Betrieb ?

(Mehrfachnennungen moglich)

Behebung aktueller Qualifikationsdefizite
Vorbereitung auf beruflichen Aufstieg

Steigerung der Identifikation mit dem Unternehmen
Forderung der allgemeinen Persdnlichkeitsbildung
Verminderung von Personalfluktuation/Fchlzeiten
Training sozialer Fertigkeiten

Verbesserung des Kontaktes der Mitarbeiter untereinander
Anpassung an zukiinftige fachliche Erfordemnisse
Belohnung fir gute Leistungen

. (I] Umschulung auf andere Aufgaben im Betrieb

.[I] Erhdhung der Bereitschaft fiir organisatorische

Veranderungen
12. 1] Unterstiitzung bei der Einfuhrung neuer Technologien

13. 1] Andere Ziele, Und Zwar: .....ccooo.covcuuiesecceecisenisersssssanes

—gPENgLALN -
EEEEEEEEEE

-0

3 a. Und welche der genannten
Ziele sollten Ihrer Meinung nach
vorrangig verfolgt werden ?
Geben Sie bitte die wichtigsten in
ciner Rangreihe an (max. 3)

HENEE

(Bitte entsprechende Nummem aus Frage 3 hier eintragen)

4.

Wie hiufig haben Mitarbeiter aus
folgenden Bereichen im letzten
Jabr an Weiterbildung teilgenom-
men ?

(Bitte fitr alle vorhandenen Arx-
beitsbereiche ausfullen)

oft selten nie

Einkauf

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
Betriebsrat

%)W),

9 [ 0 ) (0 0 R e 0 Y (0 Y 9 04 95 08
& RN R I
B EEEEEEEEEEEEEEE

Andere Bereiche, und zwar .......cccceceoeverneevinene
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6.

Nchmen Angchorige des Unternch-
mens an lingerdauernden Lehr-
gingen auBcrhalb des
Unternchmens teil ?

5, Bildet Ihr Unternehmen auch m Ja
Mitarbeiter anderer Unternchmen B Nein
aus (Kundenschulung) ?
M JA, und zwar ....

(8

g ... an’ LehrabschluBpriifungs- Vorbereitungskursen

el

] - an Meisterprifungs-Vorbereitungskursen

.. an Werkmeisterschulen
1] ..... an Universitatslehrgingen und -kursen

(Mehrfachnennungen méglich) Q ... an Post-Graduate-Studien fir Fihrungskrifte
an auslindischen Universititen
0 ... an anderen Lehrgangen,
und zwar
B NEIN
L Es wurde vermittelt fir
Was wurde im Rahmen der $ wurde vermittelt fur ...
Weitcrbildung im letzten Jahr ver- qualifi- cinfache
mittelt ? Inhalte die zierte  Ange- ange-
. er Unter- Ange- stellte/ lemte
(Bitte fir alle vorhandenen Mitar- Weiterbildung nchmens- stellte) Fach- Krifte
beitergruppen ausfillen) leitung Meister arbeiter
technisches Fachwissen T 1) 1| m
kaufmannisch/rechtliches
Fachwissen d] 1 m |
EDV 1 m n 0
Fremdsprachen q a D |
Allgemeinwissen 1 | | |
Persénlichkeitsbildung ) m | |
Mitarbeiterfihrung dj ] | m
Kommunikation,
Verhaltenstraining 0] 1| D )|
Andere Inhalte, und zwar: m o ] ]

8.

Wo liegen Schwierigkeiten in der
Weiterbildung in Threm Unterneh-
men ?

(Bitte alle Zeilen ausfiillen)

Dic Schwierigkeiten sind ....

nicht
eheé cher }w;or-
an-
grob genng oo
Finanzielle Beschrinkungen....d @ [J
Zeitmangel, Arbeitsiiberlastung der
Mitarbeiter/Teilnehmer.....[§ 3@ [J
Mangelnde Motivation der Mitarbeiter.....[J [ (1]
Nicht ausreichende Unterstiitzung durch
Vorgesetzte der Teilnchmer....[3 [2Z (1
Nicht ausreichende Unterstiitzung durch
die Untemchmensleitung....[ 3 [0
Personelle Engpasse in der Bildungsabteilung....[J [ (1
Erfolg der Weiterbildung ist
schwer nachweisbar....[J [ (1]
Es wird nur wenig vom Gelemnten umgesetzt.....[3 [ [
Zuwenig Zusammenarbeit des Bildungs-
wesens mit anderen Abteilungen .....[3 @
Es gibt fr uns kein entsprechendes
externes fachliches Angebot....(J @3 [
Andere Schwierigkeiten, und zwar ........cc.cccevuree veeee B 2 0

3




9.
Was hat sich in den letzten 3
Jahren im Unternechmen in der be-
tricblichen Weiterbildung

Anzahl des Personals in der Weiterbildung
Ausgaben des Unternehmens for Weiterbildung
Anzahl der Teilnehmer

Personelle Umbesetzungen im Weiterbildungsreferat

0
m
i
) m pe Weite
gedndert ? (I Einsatz neuer externer Trainer im Unternchmen
(Mehrfachnennungen méglich) {I] Methodisch-didaktische Anderungen in der Scminaren
{l] Neue Zielgruppen fiir die Weiterbildung
1] Neue Themenbereiche
[ Andere wesentliche Anderung, nimlich
10. D JA

Wird im Unternehmen der Weiter-
bildungsbedarf erhoben ?

NEIN (--- > Bitte weiter bei Frage 11 /)

10 a.

Wenn JA:

Wie wird der Weiterbildungsbedarf
erhoben ?

(Mehrfachnennungen méglich)

rch ...

... Befragung von Vorgesetzten

... Fragebogenerhebung bei Mitarbeitern
... Einzelgesprache mit Mitarbeitern

... Bildungsbeauftragte in den Abteilungen
... Mitarbeiterbeurteilungsgespriche

... Meldung durch Mitarbeiter sclbst

... einen “BildungsausschuB”

... laufende Bedarfserhebung in Seminaren

... etwas anderes, NAMUch .....cccoooeeiieeiricenee e

11.

Hat das Unternehmen Erfahrungen
mit “Organisationsentwicklung”
(OE) gemacht ?

= | B eeEEEEEs Y

Nein, bisher nicht

OE-Projekte sind in Planung oder zukiinftig vorgeschen

B] OE-Projekte wurden/werden in cinem abgegrenzten
Unternchmensbereich durchgefihrt

B] Unternehmensweite OE-Projekte wurden/werden durchgefihrt

12.

Wie wird sich die Weiterbildung in
Threm Unternehmen in den
niachsten 3 Jahren Threr Meinung
nach entwickeln ?

b) die interne
Weiterbildung wird ...

a) die externe
Weiterbildung wird ...

{1} zunehmen [ zunchmen
gleichbleiben 2 gleichbleiben
abnehmen 3! abnehmen




13.
Werden im Unternehmen die

Weiterbildungskosten ermittelt ?

m JA

B} NEIN (--> Bitte weiter bei Frage 14 /)

13a Insgesamt €A, crverereseerermnsisnanes S *
Wenn JA: . =
Wie hoch waren 1986 die Weiter- davon 'cn]fal]en aqf'
bildungskosten des firmeninterne AKUVILAtEN: €a. ..ccoeerinncersiacene 6S -
Unternchmens ? externe SEMINAare USW.. €. cccoecccmmnnmssssoreens 6S -
14. haufig selten nie
Wie fordert Ihr Unternchmen die Durch Information und Beratun
¢ e I @ B
;::"x:::m’:: externer Bil Durch teilweise Kostenibernahme [ [Z [3
B ’ Durch ginzliche Kosteniibenahme {Ij (2 [3
(Bitte alle Zeilen ausfllen) Durch teilweise Freistellung [ [3 (3
Durch ginzliche Freistellung [} [2 [3
Durch entsprechende Arbeitszeitregelung 1 (2 (3
15. tehe W bild Durch ...
) Weiterbi insti-
e cind Angehorige des | T Winschaftsforderungsinstitut (WIF)
Unternchmens intern oder extern 1, Berufsforderungsinstitut (BFI)
weitergebildet worden ? T Osterr. Zentrum fiir Produktivitdt und Wirtschaftlichkeit
. (OPWZ)
(Mehrfachnennungen mdglich) I Hemstein Institut fir UntemnehmensfGhrung
T Management-Institut der Industrie (MDI)
T Management Center Vorariberg (MCV)
T Osterr. Akademie fur Fihrungskrifte (OAF)
] Spracheninstituy/Bildungswerk der Industrie (SPIDI-BWI)
[[] Volkswirtschaftliche Gesellschaften
[I] Arbeiterkammer/Osterr. Gewerkschaftsbund
@] Universitatsinstitute, Uni-AuBeninstitute
] Sprachinstitute ]
@] inlandische Berater-/Trainer(gruppen)
[ auslindische Berater-/Trainer(gruppen)

[} andere auslindische Institutionen

[} andere Weiterbildungstrager:

16.

Gibt es im Unternehmen eine(n)

bestimmte(n) Mitarbeiter(in), der
(die) fiir die Planung und Durch-
fiihrung von WeiterbildungsmaB-
nahmen zustindig ist ?

1 JA, und zwar .....

aj .. einen hauptamtlichen Weiterbildungsbeauftragten
(-leiter)

o ... der Leiter (ein Mitarbeiter) des Personalwesens
betreut diese Aufgabe mit

1 ... den Leiter der Personalentwicklung

1] ... cine andere Person, namlich

NEIN, denn ...

2l .. der Unternehmensleiter betreut diese Aufgabe selbst
2 .. das ist Aufgabe der jeweiligen Vorgesetzien
2 ... das ist von Fall zu Fall verschieden

Wenn NEIN: --> Bitte gehen Sie weiter zu Frage 25 !
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Die Fragen 17 bis 24 bitte nur ausfitllen, wenn Sie bei der Fraée 16 mit “JA” geantwortet haben !

17.

Wem ist diese fiir die Weiterbildung
zustindige Person direkt

unterstellt ?

(Bitte nur eine Angabe)

1

Dem Leiter des Personalwesens

@ EENE

Keine cindeutige Zuordnung

Jemand anderem, und zwar: .........

Der Geschiftsfihrung/Untemehmensleitung
Dem Vorstandsdircktor Personalbereich

UniversititsabschluB in ...

Was ist die hochste abgeschlossene 01} LchrabschluBprifung E Wirtschaftswissenschaft

.-\.usbildung dieser fiir die Weiter- 02] Meisterprifung 07 Winschaltspadagogik

bildung zustindigen Person ? 03] berufsbildende mittlere 08 Pidagogik, Psychologie

Schule 09" Technische Studienrichtung

04] AHS-Matura 10, Rechtswissenschaften
05! BHS-Matura (HTL, HAK) 11’ Andere, und zwar ....

19. Alter dieser Person S Jahre m

20. Titigkeitsdauer im Unternch-

men insgesamt | e Jahre @

21.

Zustindig fiir die Weiterbildung eIt .enenn. Jahren @

22. Geschlecht der fiir die Weiter- R = e

bildung zustindigen Person (L minnlich 2 weiblich

23.

Uber wieviel Personal verfiigt das
Weiterbildungsreferat (inklusive
Leiter) ?

hauptamtliche Trainer

Sekretanat

nebenamtliche Trainer

Schulungsorganisatoren (ohne cigene Trainingstatigkeit)

(in anderen Untemnehmensbereichen tatig)

24.

Fiir welche Aufgaben ist die fir die
Weiterbildung zustindige Person
(das Weiterbildungsreferat) im
Unternechmen verantwortlich,
woran wirkt sie mit ?

(Bitte fullen Sie alle Zeilen aus)

Der Weiterbildungsleiter ....

diese

st ver-  wirkt  warkt Aufgabe

antwort-  mit  mcht  gibt
(3

Aufgaben:

Auswahl neuer Mitarbeiter
Bildungsbedarfserhebung
Planung des Seminarangebotes
Auswahl externer Trainer
Auswahl von Beratern
Auswahl der Teilnehmer
Auswahl externer Seminare
DurchftGhrung von Bildungs-
veranstaltungen
Begleitung von Organisations-
entwicklungsprojekten
Planung und Durchfithrung von
PersonalentwicklungsmaBnahmen
Anderungen in Aufbau- und
Ablauforganisation
Strategische Unternehmensplanung

ic mit s
fur bet nicht

T 2 B 3
T z 3 2
T 2z 3 1
I z 5 1
1 I 3 Z
T 2 3 2
Tz 3 3
T I I %
Tz 3 %
1 2 3 %
I zZ 3 3
r 2z 3 4
I 2 3 %




E2L ] bl

Fiir eine branchenspezifische Auswertung und Riickmeldung der Informationen bendtigen wir noch einige
Angaben zum Unternehmen:

25.
Wic schitzen Sie das “Umfeld”

simmt  summt stimmt nbef-‘
Mt voll cher e
Ihres Untermehmens ein ! .

I her | haupt
| t t
| Unser Unternchmen hat vicle

|

i

(Bitte alle Zcilen ausfiillen) Konkurrenten 4] 8 m
Die Konkurrenz nimmt eher zu {4 k) m
Es herrscht ein Verdrangungs-
wettbewerb @) 8 M
Unsere Branche expandiert [4] 3 B O
Grundlegende technische
Neuentwicklungen kommen
in der Branche auf uns zu  {4] 3 o
Es gibt in unserer Branche
stindig Produktinnovationen @} 3} o
6. o .
Welche der folgenden schriftlichen | L Bildungskonzcpt/Weiterbildungsplan
Konzcpte oder Plane wurden in I Psrsonalcn.thc.kl.ungs- und -forderungskonzept
Ihrem Unternehmen erstellt ? 1] Fohrungsrichtlinien
1] Untemehmensleitbild
{Mehrfachnennungen méglich)
7. [} ... ist cine Filiale eines anderen Unternchmens
Das Unternehmen .... @ ... ist eine Tochter eines inlindischen Unternehmens
1] ... ist eine Tochter eines auslindischen Unternehmens
1] ... hat selbst Filialen
1] ... hat selbst Tochtergesellschafien
1] ... bildet Lehrlinge aus
1] ....ist im Export tatig
1} .... verfiigt Gber eine Forschungs- und Entwicklungs-Abteilung
1] ... kooperiert mit Universitaten/Forschungsinstituten
28.
Anzahl der Beschiftigtenim | ... ... Beschiftigte, davon weiblich ca. ......coceryoeecee
Unternchmen ui ®
Die Mitarbeiter setzen sich nach vle einige kehe
ihrer hochsten abgeschlossenen Universititsabschiu8 3 3@ [1]
Ausbildung wie folgt zusammen: Allgemeinbildende hohere Schule (AHS) [3 (@ [I
Berufsbildende hohere Schule (HTL,HAK) 3 3B [
Mittlere Berufsausbildung (HASch, Fachschule) [3 2 [
Meisterprifung 3 (@ [0
Facharbeiter mit LehrabschluBprifung [3 2 [
Angelemte Krafie 3 2 [
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30. | I Industrie
Bitte ordnen Sie Ihr Unternechmen 02| Gewerbe/Handwerk
u 03] GroBhandel
| ©04] Einzelhandel
: 05} Geld- und Kreditwesen, Versicherung
07] Fremdenverkehr
08] Verkehr/Transport
! 09] Offentliche Verwaltung
i
! T0] Andere, und ZWar ........coeveevvecveceereieeneeinns
3. [
Branche/Schwerpunkt ihres Unter- e
nchmens ! :
¥
32 ) ) ! 1) ProzeBfenigung
Nur fiir Produktionsbetriebe: | 1 GroBserien- und Massenfertigung
Wodurch ist die Produktion ge- ! T Einzel- oder Kleinserienfertigun
kennzcichnet ? o= gung .
i i1 Einsatz computergesteuerter Werkzeugmaschinen
(Mehrfachnennungen méglich) (z. B. NC, CNC, CAD.CAM)
33. | .
Postleitzahl Ihres Unternchmens- ! :
standortes | —
*** VIELEN DANK! **=*
Diese Erhebung soll durch Interviews mit Belriebsprakliken; erginzt werden. Waren Sie
grundsatzlich bereit, sich fir ein Interview mit einem ibw-Mitarbeiter (in Ihrem Untemnch-
men) zur Verfigung zu stellen ?
7 2; NEIN
Sollen wir Ihnen die branchenspezifische Auswertung dieser Untersuchung zusenden ?
I1a 2 NEIN
Zustelladresse / Zuﬁtindiger Sachbearbeiter:
| |
’ |
i
|
!
_ [Firmenstampiglie) '
Bitte hier Adresse eintragen oder die Auswertung gesondert schriftlich beim
Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft, Judenplatz 3-4, 1010 Wien,
anfordern
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