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Theoretische Dimensionen der Betrieblichen Weiterbildung
(Situation, Perspektiven und Entwicklungsmoglichkeiten)

Zusammenfassung: Weiterbildung, gleich ob interne oder externe, berufliche oder betriebliche
hat fiir die Unternechmen eine strategische Funktion. In der gegenwértigen Situation ist
betriebliche Weiterbildung als ein wichtiger Bereich des lebenslangen Lernens anzusehen. In
diesem Beitrag wird fiir eine Erweiterung des Gegenstandsbereichs der betrieblichen
Weiterbildung eines Theorie- und Forschungsverstindnisses pladiert. Zunichst wird der Begriff
,,Betriebliche Weiterbildung™ dessen situative Verortung, Verantwortung und Innovationen
erortert. Im Anschluss daran wird der Versuch unternommen, eine Kategorisierung der
Weiterbildung in verschiedene Perspektiven u.a. Weiterbildung als organisiertes bzw. als
formales Lernen und als non-formales und informelles Lernens; Weiterbildung als
Bildungsphase und Weiterbildung als allgemeine und berufliche/betriebliche Weiterbildung zu
erstellen. Dariiber hinaus werden die Grundlagen und Perspektiven der betrieblichen
Weiterbildung, insbesondere Betriebliche Weiterbildung als ein Teilbereich der Weiterbildung
erldutert. Am Ende des Beitrags wird die gesamte theoretische Dimension der betrieblichen
Weiterbildung restimiert.

Schliisselworter: Betriebliche, Berufliche, Weiterbildung, Lernen, Erwachsenenbildung.

Theoretical Principles of Continuing Vocational Training
(Current status, perspectives, and future development)

Abstract: Further training, whether internal or external, occupational or in-company context
has a strategic function for the company. In the present situation, continuing vocational training
is an important area of lifelong learning. This paper presents a conception of the subject area of
in-company continuing education as a theory and research understanding. The subject of the
paper is the conceptual framework of ,,continuing vocational training" in terms of its situational
positioning, responsibility and innovation. Subsequently, this paper also provided a
categorization of further training in different perspectives such as an organized or formal
learning and as non-formal and informal learning; Continuing education and training as general
and occupational or in-company training. In addition, the fundamentals and perspectives of
continuing vocational training in enterprises, in particular continuing vocational training, are
explained as part of continuing education. Finally, the paper makes conclusion of the entire
theoretical principles of continuing vocational training.

Key-words: Occupational, vocational, further education, learning, adult education.
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1. Einleitung

In der deutschsprachigen Literatur treten eine groe Begriffsvielfalt bzw. -
definitionen von Weiterbildung auf. Da der Begriff Weiterbildung sehr vielfiltig ist und
verschiedene Perspektiven umfasst, gibt es bis jetzt noch keine einheitliche Definition
(vgl. Prey/Widmer 2003, S. 13; Dubach 2008, S. 8).

Bei der Bestimmung des Begriffs ndhern sich viele Autoren der Auffassung des
Deutschen Bildungsrats an. Er bestimmt Weiterbildung als ,,Fortsetzung oder
Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluss einer unterschiedlich
ausgedehnten ersten Ausbildungsphase [...] Das Ende der ersten Bildungsphase und
damit der Beginn moglicher Weiterbildung ist in der Regel durch den Eintritt in die
volle Erwerbstitigkeit gekennzeichnet. Das kurzfristige Anlernen oder Einarbeiten
gehort nicht in den Rahmen der Weiterbildung® (Deutscher Bildungsrat 1970, S. 197).

Eine neue Erweiterung des Begriffs Weiterbildung wurde von der
Kultusministerkonferenz durch ihre Vierte Empfehlung zur Weiterbildung vorgestellt.
Nach Auffassung der Kultusministerkonferenz ist die Weiterbildung:

e die Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluss
einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase und in der Regel nach
Aufnahme einer Erwerbs- oder Familientatigkeit.

e  Weiterbildung in diesem Sinne liegt auch vor, wenn die Einzelnen ihr Lernen
selbst steuern®.

e Weiterbildung umfasst die allgemeine, berufliche, politische, kulturelle und
wissenschaftliche Weiterbildung*®.

e Weiterbildung kann in Prisenzform, in der Form der Fernlehre, des
computergestiitzten Lernens, des selbst gesteuerten Lernens oder in
kombinierten Formen stattfinden* (KMK 2001, S. 4).

Eine geeignetere Vorgehensmoglichkeit, um den Begriff der Weiterbildung zu
fassen sowie zu verstehen, ist z. B. die Kategorisierung der Weiterbildung (z. B.
Kategorisierung nach Varianten und Formen der Weiterbildung oder nach dem Umfang
und Ziel). Damit kann Weiterbildung nach Inhaltsbereichen (berufliche/betriebliche
Weiterbildung und allgemeine Weiterbildung, formale, non-formale und informelle
Weiterbildung) unterschieden werden (vgl. Wittpoth 2003, S. 109).

Bez. der Literaturrecherche wird vom Verfasser der Begriff der Weiterbildung in
drei Kategorien unterschieden und im Folgenden néher betrachtet:

1. Weiterbildung als organisiertes bzw. als formales Lernens und als non-formales
und informelles Lernens;

2. Weiterbildung als Bildungsphase nach primérer, sekundérer, tertidrer Bildung
oder als Bestandteil des lebensbegleitenden Lernens;
3.  Weiterbildung als allgemeine und berufliche/betriebliche Weiterbildung.
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2. Weiterbildung als organisiertes bzw. als formales Lernen und als non-formales
und informelles Lernens

Weiterbildung als organisiertes bzw. als formales Lernen kann mit folgenden drei
wichtigen Auffassungen charakterisiert werden. Von Biichel (1990, S. 22) definiert
Weiterbildung allgemein als ,die Fortsetzung oder Wiederaufnahme friiher
organisierten Lernens nach Abschluss einer ersten Bildungsphase wihrend oder
alternierend zu einer beruflichen Tétigkeit in organisierter Form“. Gonon/Schlifli
fassen die Weiterbildung begrifflich wie folgt: ,,Weiterbildung ist die Fortsetzung oder
Wiederaufnahme organisierten Lernens nach dem Abschluss einer ersten Bildungsphase
in Schule, Hochschule und Beruf mit dem Ziel, die erworbenen Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten zu erneuern, zu vertiefen und zu erweitern oder neue Kenntnisse,
Féhigkeiten und Fertigkeiten zu erlernen. Bei diesem integralen Weiterbildungsbegriff
entfillt die frither {ibliche Trennung in berufliche Weiterbildung und allgemeine
Erwachsenenbildung, in kulturelle Bildung fiir Erwachsene und Bildung im Rahmen
aktiver ArbeitsmarktmafBnahmen® (Gonon/Schléfli 1999, S. 11).

Nach der Kultusministerkonferenz der Lander, KMK (2001, S. 4), ist
Weiterbildung: ,,die Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach
Abschluss einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase und in der Regel
nach Aufnahme einer Erwerbs- oder Familientdtigkeit. Weiterbildung in diesem Sinne
liegt auch vor, wenn die Einzelnen ihr Lernen selbst steuern. Weiterbildung umfasst die
allgemeine, berufliche, politische, kulturelle und wissenschaftliche Weiterbildung.
Weiterbildung kann in Prasenzform, in der Form der Fernlehre, des computergestiitzten
Lernens, des selbst gesteuerten Lernens oder in kombinierten Formen stattfinden®.

Das wichtige Merkmal bei den betrachteten drei Auffassungen von Biichel,
Gonon/Schléfli und KMK ist die Form des Lernens, wobei die Gestaltung des Lernens
durch ein formales bzw. organisiertes Lernen sowie das selbst organisierte Lernen
stattfindet.

Bez. der Weiterbildung als non-formales und informelles Lernen wird nach dem
BMBF (2008) Weiterbildung in Deutschland iiblicherweise mit dem non-formalen
Bereich gleichgesetzt. Dariiber hinaus definiert das BMBF Weiterbildung bzw. die non-
formale Bildung als alle organisierten Aktivititen von Weiterbildungstrdgern, vor allem
Kurse, Lehrgdnge und Seminare. Hier beschrinkt man sich auf die Bildungs- bzw.
Weiterbildungstrager als Institutionen, die Weiterbildungsaktivititen organisieren,
wihrend im alltdglichem Leben die Weiterbildung nicht nur von Bildungstrigern
erfolgt, sondern auch aullerhalb von Bildungstriagern, z. B. in informellen Formen am
Arbeitsplatz stattfindet, in der Freizeit und bei sozialer oder kultureller Aktivitét.

Die schweizerische Koordinationskonferenz Weiterbildung (SKW) unterscheidet
die non-formale bzw. die nicht-formale und informelle Weiterbildung wie folgt:

e ,.Die nicht-formale bzw. non-formale Bildung beinhaltet alle Unterrichtsformen

aulerhalb des formalen Bildungssystems (Aktivitdten im Rahmen einer Lehrer-
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Schiiler-Beziehung: Weiterbildungskurse sowie Seminare, Konferenzen,

Fernstudien u.a.),

o Das informelle Lernen umfasst simtliche Aktivitite [eigentlich: Aktivititen;
Anm. LH.], die explizit einem Lernziel dienen, aber auBerhalb -einer
Lernbeziehung stattfinden (Verwendung von Lehrmitteln, Beobachten anderer
Personen, On-the-job-Lernen)* (SKW 2009).

Die Begriffe des BMBF und der SKW sowie beziechen sich auf Arten der
Weiterbildungsaktivititen z. B. Kurse, Seminare, Konferenzen, Vortrige, Workshops
und Fernstudien wund orientierten sich vor allem an der ,Xklassischen
Weiterbildungsform* (vgl. Alt/Sauter/Tillmann 1994, S. 48, Murbach 2008). Diese
Arten der Weiterbildungsaktivititen finden ,auBerhalb der Hauptsysteme der
allgemeinen und beruflichen Weiterbildung™ bzw. des formalen Bildungssystems statt.
Weiterhin fiihrt nichtformales Lernen iiblicherweise nicht zu anerkannten Abschliissen
und Zertifikaten (vgl. Kommission der Europdischen Gemeinschaften 2000, S. 9 dazu
Murbach 2008).

Zur informellen Weiterbildung zahlt das BMBF die Weiterbildungsaktivitéten,
die nicht in Form von Kursen, Lehrgéingen u. 4. stattfinden, z. B. Fachmessen, Vortrége,
Lernen am  Arbeitsplatz (allein oder unterwiesen durch Kollegen oder
Selbstlernprogramme), Austauschprogramme, Qualititszirkel oder das Lesen von
Fachliteratur (BMBF 2008).

Weiterhin wird bez. informeller Weiterbildung von Schiersmann (2007) die
Weiterbildung im Sinne informeller Lernkontexte in drei Bereiche unterschieden:
arbeitsbegleitendes Lernen; Lernen im privaten und gesellschaftlichen Umfeld und
Lernen mit traditionellen und neuen Medien (Schiersmann 2007, S. 42). Die Auffassung
von Schiersmann bezieht sich mehr auf lebenslanges Lernen von Personen.

Eine weitere Auffassung zu Weiterbildung als non-formales und informelles
Lernen kann durch die Definition der EU-Kommission vorgestellt werden:

e _Nicht-formales Lernen: Lernen, das nicht in einer Bildungs- oder
Berufsbildungseinrichtung stattfindet und tiblicherweise nicht zur Zertifizierung
filhrt. Gleichwohl ist es systematisch (in Bezug auf Lernziele, Lerndauer und
Lernmittel). Aus Sicht der Lernenden ist es zielgerichtet.

e Informelles Lernen: Lernen, das im Alltag, am Arbeitsplatz, im Familienkreis
oder in der Freizeit stattfindet. Es ist (in Bezug auf Lernziele, Lernzeit oder
Lernférderung) nicht strukturiert und fiihrt {iblicherweise nicht zur
Zertifizierung. Informelles Lernen kann zielgerichtet sein, ist jedoch in den
meisten Fillen nicht intentional (oder ,,inzidentell*“/beildufig)* (EU-Kommission
2001, S. 33ft.).

Als Fazit lasst sich feststellen, dass die Unterschiede zwischen dem nicht-formalen

bzw. non-formalen und informellen Lernens in verschiedenen Positionen liegen. Diese
sind z. B. folgende:
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o Arten/Formen der Weiterbildung: Seminare, Konferenzen, Workshops und
Fernstudien u. a. gehoren zu nicht-formalem Lernen, wéhrend informelles
Lernen durch folgende Aktivititen stattfinden kann, z. B. Besuche von
Fachmessen, Vortrdge, Lernen am Arbeitsplatz, Austauschprogramme,
Qualitétszirkel oder das Lesen von Fachliteratur.

e Orte des Lernens: Lernen im privaten und gesellschaftlichen Umfeld, Lernen in
der Freizeit und bei sozialer oder kultureller Aktivitdt bei der informellen
Weiterbildung und Lernen in einer bestimmten Institution bzw. bei einem
Weiterbildungstrager oder in einer Weiterbildungseinrichtung im Falle non-
formalen Lernens

e Lernprozesse: Informelles Lernen kann z. B. als arbeitsbegleitendes Lernen
erfolgen und non-formales Lernen findet im Rahmen einer Lehrer-Lernenden-
Beziehung statt.

3. Weiterbildung als Bildungsphase nach primérer, sekundirer, tertidrer

Bildung oder als Bestandteil des lebensbegleitenden Lernens

Einen geeigneten Begriff bzw. eine geeignete Definition iiber das lebensbegleitende
Lernen bzw. lebenslange Lernen in Verbindung mit Bildungsphasen, z. B. primirer,
sekunddrer, tertidrer Bildung, vorzustellen, ist gewissermallen eine schwierige Aufgabe.
Diese Schwierigkeit besteht darin, dass die Literatur den Begriff nur abstrakt inhaltlich
als ,,Lebenslanges Lernen* beschreibt, obwohl das lebenslange Lernen als ein modernes
,Leitbild“, — dhnlich wie andere Modephrasen wie z. B. ,,demographischer Wandel*
oder ,,Wissensgesellschaft“ intensiv und iiberall diskutiert wird (Lung, 1996).
AuBerdem gibt es nach Wiesner/Wolter (2005, S. 7) bei dem lebenslangen Lernen keine
prézise Definition in der wissenschaftlichen Literatur.

Die Meinung des Autors basiert u. a. auf der Auffassung von Gieseke (1999).
Weiterbildung wird als Bildungsphase nach primarer, sekundérer, tertidrer Bildung oder
als Bestandteil des lebensbegleitenden Lernens in dieser vorliegenden Arbeit
verstanden. Nach Gieseke handelt es sich beim lebenslangen Lernen um das
kontinuierliche Lernen {iber die gesamte Lebensspanne (vgl. Gieseke 1999, S. 96).
Bezogen auf die Auffassung von Gieseke kann damit die Weiterbildung als
Bildungsphase nach primérer, sekunddrer und zum Teil auch tertidrer Bildung
verstanden werden.

Neben Gieseke wurde auch von anderen Autoren wie z. B. Decker, Faulstich,
Kuwan, Nagel und Nuissl die Weiterbildung in Verbindung mit den Bildungsphasen
definiert. Fiir Decker (1985, S. 30) ist ,,Weiterbildung [...] jeder Bildungsvorgang, dem
es nach einer ausreichenden Vorbildung um die Erneuerung, Erweiterung, Ergdnzung
und Vertiefung von Kenntnissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten geht”. Die Auffassung
von Decker ist dhnlich der Auffassung von Nagel (2007, S. 3). Nach Nagel umfasst
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Weiterbildung alle Aktivititen, die der Vertiefung, Erweiterung oder Erneuerung von
Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten von Menschen dienen, die eine erste
Bildungsphase abgeschlossen haben und in der Regel erwerbstétig waren oder in der
Familie gearbeitet haben (vgl. Nagel 2007, S. 3; Kuwan 2006, S. 12).

Dass die Weiterbildung ein Kontinuititsprozess ist, wird durch die Auffassung von
Faulstich (2003) verdeutlicht. Faulstich betrachtet den Begriff der Weiterbildung als auf
die Kontinuitit von Bildungsgingen abzielend, der intentionale Bildungsaktivititen
umfasst, die nach Beendigung einer ersten Bildungsphase mit sich anschliefender
Erwerbstatigkeit oder auch familidrer Tétigkeit aufgenommenen werden.

Weiterbildung als Bildungsphase kann als Fortsetzung oder Wiederaufnahme
organisierten Lernens nach Abschluss der ersten Bildungsphase in Schule (primér und
sekundar), Hochschule (tertidr) und Beruf definiert werden. Weiterhin wird von Nuissl
(2001, S. 86) Weiterbildung/Erwachsenenbildung als ,Fortsetzung oder
Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluss einer ersten Bildungsphase
verstanden*.

Ergidnzend bez. der Positionierung der Weiterbildung als Bildungsphase kann auch
die Definition der Kommission der Europdischen Gemeinschaften herausgehoben
werden, wobei diese Definition sich mehr spezifisch an der allgemeinen und beruflichen
Bildungsphase stark orientiert. Nach Mitteilung der Kommission der Europédischen
Gemeinschaften (2006, S. 1) wird die Erwachsenenbildung als ,,alle Formen des
Lernens durch Erwachsene nach Abschluss der allgemeinen und/oder beruflichen
Bildung, unabhéngig von dem in diesem Prozess erreichten Niveau (d. h. einschlieBlich
Hochschulbildung)* verstanden.

Im weiteren Sinne hat die Weiterbildung bestimmte Ziele, um die erworbenen
Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten zu erneuern, zu vertiefen und zu erweitern
oder neue Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten zu erlernen.

4. Weiterbildung als allgemeine und berufliche/betriebliche Weiterbildung

Unter allgemeiner Weiterbildung versteht man alle Weiterbildungsangebote, die
nicht direkt berufsbezogen bzw. nichtberuflich sind (vgl. BMBF 2008). D. h. allgemeine
Weiterbildung ist ein Prozess zum Erwerben von Féhigkeiten und Kenntnissen, die
normalerweise nur fiir individuelle bzw. personliche, soziale oder gesellschaftliche
Zwecke gedacht sind. Weiterhin sind nach Biichel und Pannenberg die allgemeine
Weiterbildung alle Lernaktivitidten, die nicht mit dem Ziel betrieben werden, die
berufliche Leistungsfahigkeit zu verbessern (vgl. Biichel/Pannenberg 2004, S. 76).
AuBerdem wird fiir das Berichtssystem Weiterbildung (BSW) die ,allgemeine
Weiterbildung in ihrem Fragebogen ausdriicklich eingefiihrt mit dem Hinweis:
»Weiterbildung muss sich ja nicht nur auf den Beruf beziehen* (Rosenbladt/Bilger
2007, S. 26).
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Die drei oben genannten Auffassungen beziehen sich auf die Funktion und das Ziel
der Weiterbildung, die nach traditionellem Verstindnis iliber die bloBe berufliche
Verwertbarkeit bzw. berufliche Funktionen hinauszugehen (vgl. Dietrich 2007, S. 36;
Rosenbladt/Bilger 2007, S. 26).

Bei der beruflichen Weiterbildung wird zwischen betrieblicher, d. h. von Betrieben
bzw. Unternehmen initiierter und zumeist finanzierter beruflicher Weiterbildung, die
auch auflerhalb des Betriebes stattfinden und durchgefiihrt werden kann, und
auBerbetrieblicher beruflicher Weiterbildung differenziert (BMBF 2008).

Dietrich (2007) betont, dass die allgemeine und berufliche Weiterbildung durch
ihre jeweilige Funktion unterschieden werden kann. Die Funktion der beruflichen
Weiterbildung orientiert sich an der Berufswelt (Industrie, Handel, Verwaltung und die
Berufstitigkeit der Arbeitnehmer). Wihrend die allgemeine Bildung durch ihre
Funktion fiir die Erwachsenen (Grundausstattung an Wissen, Kénnen und Ich-Stérke)
bestimmt wird (vgl. Dietrich 2007, S. 36).

Bei der Kategorisierung der Weiterbildung spielen auch die Angebotssegmente eine
Rolle, da nach Dietrich (2007) haufig Weiterbildung nach Angebotssegmenten
unterschieden wird. Diese zahlreichen Angebotssegmente sind z. B. berufliche bzw.
betriebliche Bildung (insbesondere Anpassungs- oder Aufstiegsfortbildung,
Umschulung oder Einarbeitung bzw. Lernen am Arbeitsplatz), politische Bildung,
Allgemeinbildung, Grundbildung oder kulturelle Bildung. AuBlerdem unterscheidet sich
auch die Kategorie der Weiterbildung nach beruflicher (betrieblicher und
auBBerbetriebliche Weiterbildung) und nicht-beruflicher bzw. allgemeiner Bildung (vgl.
Dietrich 2007, S. 35).

Weiterhin kann die Weiterbildung bzw. Erwachsenenbildung als ein Lernprozess
(formal und nicht-formal, aus personlichen, sozialen und beruflichen Griinden) in dem
gesamten Lebenszyklus eines Menschen verstanden werden. D. h. die Weiterbildung
bzw. Erwachsenenbildung ist ein wichtiger Bestandteil von lebenslangem Lernen (vgl.
Weinberg 2000, S. 39).

Aus den verschiedenen Auffassungen iiber Weiterbildung lésst sich generell
feststellen, dass Erwachsenenbildung/Weiterbildung der Oberbegriff fiir alle
Lernprozesse ist, in denen Erwachsene ihre Fahigkeiten entfalten, ihr Wissen erweitern
bzw. ihre fachlichen und beruflichen Qualifikationen verbessern sowie die
Qualifikationen neu ausrichten. D. h. die Erwachsenen- und Weiterbildung kann jenen
Formen der Bildung zugeordnet werden, die mit dem Lernen Erwachsener verbunden
sind (vgl. Herber/Schmidt-Hertha/Zauchner/Kierlinger-Seiberl 2011, S. 2)

Betrachtet man die Erwachsenenbildung bzw. Weiterbildung als Arbeitsteilung im
Bildungssystem oder Bildung im lebenslangen Lernen, dann wird festgestellt, dass die
Erwachsenenbildung und Weiterbildung héufig synonym verwendet werden (vgl.
Fuchs/Reuter 2000, S. 125; Arnold 2001, S. 29; Gruber 2009, S. 1).

TOPOLOGIK
STUDI PEDAGOGICI/EDUCATIONAL STUDIES

N. 20/ 2016

108



Theoretische Dimensionen der Betrieblichen Weiterbildung
(Situation, Perspektiven und Entwicklungsmaglichkeiten)
Ikhfan Haris

Obwohl die beiden Begriffe Weiterbildung und Erwachsenenbildung haufig
wechselnd verwendet werden, konnen sie trotzdem als zwei ,,getrennte Teile* betrachtet
werden. Nach Herber/Schmidt-Hertha/Zauchner und Kierlinger-Seiberl ,.kann von
Weiterbildung insbesondere dann gesprochen werden, wenn eine Erstausbildung
abgeschlossen ist und bereits eine Phase der Berufstitigkeit vorliegt, wéhrend
Erwachsenenbildung den Bogen etwas weiter spannt und auch Bildungswege
einschliet, denen keine erste Bildungsphase vorangeht (beispielsweise die
Basisbildung und  Alphabetisierung von  Erwachsenen)“  (Herber/Schmidt-
Hertha/Zauchner/Kierlinger-Seiberl 2011, S. 2; Gruber 2009, S. 2).

Im internationalen Sprachgebrauch wird Erwachsenenbildung bzw. Weiterbildung
haufig mit verschiedenen Begriffen bezeichnet, wie z. B. continuing education, adult
education, continuing professional development (CPD), continuing professional
education (CPE), further training und further education. Laut der Encyklopaedia
Britannica werden unter continuing: ,,... alle Formen von Bildung, die von oder fiir
‘reife” (matured) Menschen unternommen werden* (Bisovsky 1991, S. 18), verstanden.

Trotz dieser generellen Feststellung iiber Synonymitidt oder Unterschiedenes bez.
Erwachsenenbildung bzw. Weiterbildung fehlt noch die Verbindung zwischen
Weiterbildung, Erwachsenenbildung und lebenslangem Lernen, wobei diese drei
Bereiche in der deutschen Bildungslandschaft sehr eng miteinander verbunden sind. Die
Weiterbildung  ist  Bestandteil ~der  Erwachsenenbildung,  wéhrend  die
Erwachsenenbildung selbst Lernaktivititen Erwachsener in ihrem Leben bzw.
lebenslangem Lernen bezeichnet. Diese Lernaktivititen dienen der Auffrischung,
Ergédnzung, Erweiterung oder Umformung von Wissensinhalten, Fertigkeiten und
Féhigkeiten. Beim lebenslangen Lernen unterstiitzen sie die Autonomie und die
Verantwortung von Erwachsenen beim Umgang mit 6konomischen, kulturellen und
gesellschaftlichen Verdnderungen in ithrem Leben (vgl. EDK 1999, S. 13ft.).

Der Zusammenhang zwischen Weiterbildung, Erwachsenenbildung und
lebenslangem Lernen konnen in Abhéngigkeit von einem engeren oder weiteren
Verstiandnis von Weiterbildung folgender 2 Abbildungen verdeutlicht werden:

Lebenslanges Lernen Erwachsenenbildung

Weiterbildung

Abbildung 1: Weiterbildung, Erwachsenenbildung und Lebenslanges Lernen

Quelle: Eigene Darstellung
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Lebenslanges Lernen

Erwachsenenbildung/ Weiterbildung

Abbildung 2: Weiterbildung bzw. Erwachsenenbildung als Bestandteil des lebenslangen Lernens

Quelle: Eigene Darstellung

Aus der ersten Darstellung ist zu sehen, dass Weiterbildung als ein Bestandteil
von Erwachsenenbildung verstanden werden kann, und gleichzeitig ist die
Erwachsenenbildung eine lange gesamte Phase von lebenslangem Lernen. Die zweite
Darstellung geht von einem Synonym Verstindnis von Erwachsenenbildung und
Weiterbildung aus.

Weiterbildung, Erwachsenenbildung und lebenslanges Lernen lassen sich nicht
nur auf personliche oder berufliche Qualifikation richten, sondern sind als Beitrag zur
Bewiltigung von alltdglichen Lebens- und Gesellschaftssituationen zu verstehen, sie
sind gleichzeitig eine lebensbegleitende Aufgabe von Menschen im Sinne von Lernen.

Als Fazit lasst sich zusammenzufassen, dass Erwachsenen- und Weiterbildung
als wichtige ,,Instrumente* bzw. Formen der Weiterentwicklung in Lebenszyklen eines
Menschen dienen. Diese Lernprozesse in allen Lebensbereichen bedeutsam sind, z. B.
als allgemeine (personliche), betriebliche oder berufliche und politische (im Sinne von
gesellschaftliche) Bildung auch auBlerhalb traditioneller Institutionen (vgl.
Herber/Schmidt-Hertha/Zauchner/Kierlinger-Seiberl 2011, S. 2; Gruber 2009, S. 2).

5. Grundlagen und Perspektiven der betrieblichen Weiterbildung

Im Berichtssystem Weiterbildung des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung wird betriebliche Weiterbildung als Sonderform der beruflichen
Weiterbildung genannt. Die Betonung der beruflichen Weiterbildung als Sonderform
stellt heraus, dass es bei der betrieblichen Weiterbildung verschiedene Formen und
Zustandigkeiten gibt.

Als Sonderform der beruflichen Weiterbildung kann die betriebliche Weiterbildung
innerhalb oder auBerhalb des Betriebs mit non-formellem oder informellem Lernen und
in letzterem wiederum zielgerichtet oder inzidentell stattfinden. Wittwer (2001, S. 45)
nennt bez. betrieblicher Weiterbildung vier Bestandteile, nimlich den Ort, die Art der
BildungsmafBnahme, das didaktische Prinzip und die Intention.

Bez. auf den Ort der Weiterbildung findet betriebliche Weiterbildung vorwiegend
am Arbeitsplatz statt und kann von den eigenen Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern oder
durch externe Bildungsanbieter durchgefiihrt werden. Sie soll vor allem die Anpassung
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an technische oder organisatorische Entwicklungen erleichtern (JAAU 2009).
Prey/Widmer betrachten drei Merkmalen der betrieblichen Weiterbildung im Bezug auf
das Segment der beruflichen Weiterbildung:

e die Beziehung der betrieblichen Weiterbildung zur Erstausbildung bzw. zum
derzeit ausgeiibten Beruf sowie das Ziel und den Inhalt der
WeiterbildungsmafBnahme;

e die Verantwortlichkeit fiir die Umsetzung der betrieblichen Weiterbildung; in
bestimmten Fillen (besonders in der Projektarbeit) wird in der Regel nicht von
staatlicher Seite sondern vom Betrieb bzw. Unternehmen oder anderer nicht
betrieblicher Seite unterstiitzt;

e die Auszeichnung bzw. Kriterien der materiellen Unterstiitzung vom Arbeitgeber
bzw. vom Betrieb (Prey/Widmer 2003, S. 13)

Der erste Punkt der Auffassung von Prey/Widmer ist dhnlich der Betrachtung von
Arnold {tber betriebliche Weiterbildung. Nach Arnold wird die betriebliche
Weiterbildung als ,,die Gesamtheit der MaBBnahmen und Aktivititen [angesehen], die die
Unternehmen zur kontinuierlichen Qualifizierung ihrer Mitarbeiter im Anschluss an die
Erstausbildung vorsehen® (Arnold 1999, S. 139).

Wenn man die Verantwortung der Finanzierung der betrieblichen Weiterbildung
betrachtet, dann kann betriebliche Weiterbildung verstanden werden als
vorausgeplantes, organisiertes Lernen, das vollstdndig oder teilweise von Unternehmen
fiir ihre Beschiftigten finanziert wird (Schmidt 2007, S. 6991t.).

Bei der Betrachtung des Begriffs der betrieblichen Weiterbildung sollen auch die
Interessen der Beteiligten der betrieblichen Weiterbildung, ndmlich auf der einen Seite
der Mitarbeiter oder Arbeitnehmer und auf der anderen Seite des Unternehmens bzw.
des Betriebs oder des Arbeitgebers beriicksichtigt werden. Da das Interesse von
Personen und Betrieb sehr unterschiedlich ist z. B. unterschiedliche Referenzkontexte
oder unterschiedliche Schwerpunktsetzungen, miissen beide Interessen gesehen werden.
Obwohl es bei einer Funktion der betrieblichen Weiterbildung um das Vermitteln von
Wissen, Kenntnissen und Fahigkeiten geht, unterscheiden sich beide Interessen — das
Interesse von Personen und das des Betriebes. Weiterbildung fordert die Entwicklung
des Humankapitals als eine Aktivitit fiir Investition und zugleich fiir
Humanpotentialentwicklung (vgl. Kurtz 2002; Luhmann/Schorr 1988; Schriewer 1987;
Herget/Holzschuh/Krekel 1996).

In Bezug auf die Verantwortung der Finanzierung der betrieblichen Weiterbildung
fasst Schmidt zusammen, dass unter betrieblicher Weiterbildung MalBnahmen
verstanden werden, die vorausgeplantes, organisiertes Lernen darstellen und die
vollstidndig oder teilweise von Unternehmen fiir ihre Beschéftigten finanziert werden
(Schmidt 2007).

Weiterhin verdeutlicht Schmidt bez. der Form der betrieblichen Weiterbildung,
dass ,neben den Lehrveranstaltungen (Lehrginge, Kurse und Seminare) als
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Weiterbildung im engeren Sinne umfasst die betriebliche Weiterbildung auch andere
Formen von Weiterbildungsmallnahmen (z. B. Informationsveranstaltungen, Job-
Rotation, Lernen am Arbeitsplatz oder Selbstgesteueres Lernen)™ (Schmidt 2007, S.
700).

Um Begriffsverstindnisse bez. betrieblicher Weiterbildung besser zu {iberblicken
und bez. ihrer Tauglichkeit vergleichen zu koénnen, wird in der Tabelle 1 eine
Literaturauswertung dargestellt. Die Einordnung dieser Begriffe erfolgt iiber eine
Klassifizierung der Merkmale.

Tabelle 1: Klassifizierung der Merkmale ,Betriebliche Weiterbildung*

Merkmale Quelle

Basis bzw. Ausgangspunkt

,Das betriebliche Weiterlernen beruht auf den in den ersten | Gonon/Stolz (2004)
Bildungsphasen und durch die beruflichen Erfahrungen erworbenen
Kenntnissen und Fahigkeiten."

Initiierung / Organisation

.Betriebliche Weiterbildung kann mit betrieblich gestalteten oder | Weber (1985)
beeinflussten und betrieblich relevanten Bildungsveranstaltungen tibersetzt

werden.”
,...Betriebliche Weiterbildung wird meistens vom Betrieb veranlasst, der | Sozialgesetzbuch
Arbeitgeber ist Trager der WeiterbildungsmaRnahmen." (SGB Ill) (2004)

,Betriebliche Weiterbildung ist die Gesamtheit der MafRnahmen und | Arnold (2006)
Aktivitaten, die die Unternehmen zur kontinuierlichen Qualifizierung ihrer
Mitarbeiter im Anschluss an die Erstausbildung vorsehen.*

o--.) dieser Teil der beruflichen Weiterbildung (...) (der) auf alle Formen | Baethge/Dobischat/Husemann
organisierten Lernens abstellt, das vom Betrieb durchgeflihrt und oder | et al. (1989)
veranlasst und finanziert wird."

Lernformen

,Die betriebliche Weiterbildung lasst sich als Schnittfliche eines | Heidack (1987)
Funktionsfelds, eines Interaktionsfeldes und eines (formalen) Lernfelds
fassen.”

Inhalt / Funktion

,unter betrieblicher Weiterbildung sollen (...) alle betrieblich veranlassten | Weif (1990)
oder finanzierten MaBnahmen verstanden werden, die dazu dienen,
beruflich relevante Kompetenzen der Mitarbeiter oder des Unternehmers
zu erhalten, anzupassen, zu erweitern oder zu verbessern.”

,Betriebliche Weiterbildung ist in der Regel einzelbetrieblich organisiert, | Lung (1996)
initiiert und motiviert und zielt auf die zum Arbeitsvollzug erforderlichen
Kenntnisse, intellektuellen Fahigkeiten, auf die zum Arbeitsvollzug
erforderlichen motorischen Fertigkeiten und auf die im Arbeitsvollzug
erforderlichen Personlichkeitseigenschaften."

Ziele und geplante Aktivitaten

.Betriebliche Weiterbildung umfasst alle zielbezogenen geplanten und in | Becker (1999)
organisierter Form durchgefiihrten MaBnahmen der Qualifizierung von
Personen oder Gruppen, die auf einer Erstausbildung oder einer ersten
beruflichen Tétigkeit aufbauen.”

Lernorte

,Die betriebliche Weiterbildung beinhaltet interne und externe (betriebliche) | Becker (2005)
Weiterbildung, d. h. wird sowohl vom Unternehmen eigenverantwortlich
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Merkmale

Quelle

und unter Umstadnden mit eigenem Personal oder in eigenen Raumen
durchgeflihrt, kann aber auch von Externen wie z.B. Kammern oder
privaten Seminaranbietern organisiert und durchgefiihrt werden."

Verantwortung der Finanzierung

,Betriebliche Weiterbildung umfasst alle Weiterbildungsaktivitaten, die ganz
oder teilweise von Unternehmen fiir reguldre Mitarbeiter finanziert werden."

Mytzek (2005)

,unter betrieblicher Weiterbildung werden Aktivitaten verstanden, die ganz
oder teilweise von Unternehmen fiir ihre Beschaftigten finanziert werden,
sei es direkt oder indirekt, sei es im Betrieb oder bei externen
Bildungsanbietern.”

Kapplinger (2007)

LAls betriebliche Weiterbildung z&hlen alle Weiterbildungsaktivitaten, an
denen Beschaftigte entweder in bezahlter Arbeitszeit teiinehmen und/oder
die den Beschaftigten von ihrem Unternehmen zur Ganze oder zum Teil
finanziert wurden."

CVTS 32008

Als Fazit lassen sich bez. der verschiedenen Begriffe fiir betriebliche Weiterbildung
einige Unterschiede feststellen. Die Betrachtungen der verschiedenen Autoren iiber
betriebliche Weiterbildung werden vom Verfasser folgendermaflen zusammengefasst:

e Ziele: Erhaltung, Anpassung, Erweiterung bzw. Verbesserung der beruflich

relevanten Kompetenzen der Mitarbeiter;

Erweiterung und Verbesserung der erforderlichen Kenntnisse, erforderlichen

intellektuellen  Fdhigkeiten, erforderlichen

motorischen  Fertigkeiten,

erforderlichen Personlichkeitseigenschaften zum Arbeitsvollzug;
eine kontinuierliche Qualifizierungsmaf3nahme fiir die Mitarbeiter.
e Orte: Gestaltung im Betrieb oder auBerbetrieblich; interne/externe und

betriebliche relevante Bildungsveranstaltungen.

e Zielgruppen bzw. Adressaten: Personen bzw. Gruppen
e Formen: Formelles Lernen, organisierte Lernprozesse, non-formales bzw. nicht

formales und informelles Lernen.

e Verantwortung: Betrieb (Arbeitgeber), Mitarbeiter (Arbeitnehmer)
e Finanzierung: gesamte Finanzierung durch das Unternehmen; anteilige
Finanzierung durch das Unternehmen; eigene Finanzierung durch den

Mitarbeiter.

e Anbieter: Betrieb selbst; externe Bildungs- und Weiterbildungsanbieter.

6. Betriebliche Weiterbildung als ein Teilbereich der Weiterbildung

Wird die Entwicklung der betrieblichen Weiterbildung in Deutschland betrachtet,
dann ist festzustellen, dass die betriebliche Weiterbildung ein relativ altes Phdnomen ist.
Sie ist in Deutschland seit iiber 100 Jahren integrativer Bestandteil beruflicher Bildung,
wenngleich sie in der berufspadagogischen Forschung keineswegs immer so reflektiert

wurde (Drechsel/Storz/Wiesner 1996, S. 7).
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Gemal der Entwicklung von Bildung hat dennoch in den letzten dreiBBig Jahren die
Weiterbildung als Teilbereich des Bildungswesens die bedeutendsten Verdnderungen
erfahren. Die Programmatiken, verschiedene Gesetze der Erwachsenenbildung, die
Etablierung der entsprechenden Weiterbildungsinstitutionen, die Internationalisierung
der Weiterbildungsanbieter, die erhebliche Expansion der Weiterbildungsangebote, eine
stirkere auf andere gesellschaftliche Teilbereiche bezogene Funktionalitit, die
Dynamisierung der internen Systemstrukturen der Weiterbildung und die
Flexibilisierung und Pluralisierung der Lernformen, Lernorte und Lernzeiten ("Lernen
im Prozess der Arbeit") sowie innovative Ansitze der Lernmethoden sind einige
Merkmale der Verdnderungen im Bereich der Weiterbildung inklusive auch der
betrieblichen/beruflichen Weiterbildung, die in den letzten dreillig Jahren geschehen
sind (vgl. Tippelt 2001, S. 76).

In der historischen Entwicklung etablierte sich die Erwachsenenbildung als Teil der
Bildungsstruktur (inklusive Weiterbildung) endgiiltig wihrend der intensivsten Phase
der industriellen Revolution, ndmlich im 18. bis 19. Jahrhundert (vgl. Federighi/Nuissl
2004, S. 18).

Im Berufsbildungsgesetz (BBiG) wird die berufliche/betriebliche Weiterbildung
auch als Fortbildung bezeichnet, eine Form der Erwachsenenbildung, die dazu dient,
berufliche Kenntnisse und Fertigkeiten von Arbeitnehmern bzw. Arbeitslosen zu
erhalten, zu erweitern oder dem aktuellen Kenntnisstand in einem Berufszweig
anzupassen (vgl. Berufsbildungsgesetz 2007, §1 Abs. 3).

Betrachtet man die Weiterbildung in Deutschland, dann wird festgestellt, dass die
Weiterbildung die allgemeine, berufliche, politische, kulturelle und wissenschaftliche
Weiterbildung umfasst (KMK 2001, S. 4). Sie baut auf den erworbenen Kompetenzen
sowie auf den Erfahrungen aus dem beruflichen, gesellschaftlichen und privaten Leben
auf. Durch Weiterbildungsangebote konnen Mitarbeiter ihr Wissen erweitern und ihre
fachlichen und beruflichen Qualifikationen verbessern oder sie neu ausrichten, damit sie
ihren eigenen Bediirfnissen und denen ihres gesellschaftlichen Umfeldes entsprechen
konnen (EDK 2009, S. 12). Deshalb spielt Weiterbildung iiber den gesamten
Erwerbsverlauf der Mitarbeiter eine immer wichtigere und zentralere Rolle und hat
strategische Funktionen vor allem fiir die personliche bzw. individuelle aber auch die
gesellschaftliche Weiterentwicklung.

Weiterbildung, gleich ob interne oder externe, berufliche oder betriebliche hat fiir
die Unternehmen (inkl. der Mitarbeiter) eine strategische Funktion. Weiterbildung ist
aufgrund der dynamischen technischen Entwicklungen, Verdnderungen der
Arbeitsorganisation, des Strukturwandels der Wirtschaft, Wandels von Erwartungen und
Anspriichen an Arbeit und individuelle Lebensplanung iiberall gefragt (vgl. Richter
1993, S. 7). In der gegenwartigen Situation ist betriebliche Weiterbildung als ein
wichtiger Bereich des lebenslangen Lernens anzusehen (vgl. Beicht/Berger/Moraal
2005, S. 264).
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Fiir Unternehmen ist Weiterbildung ein wesentlicher Bestandteil ihrer gesamten
Unternehmensstrategie. Mehr als 95% der deutschen Mitarbeiter im Erwerbsalter gehen
davon aus, dass Weiterbildung wichtig sei (vgl. Kuwan/Bilger/Gnahs 1993). Die
Spitzenverbiande der Wirtschaft meinen, dass ,,die Leistungsfahigkeit der deutschen
Wirtschaft (....) zunehmend durch die Qualifikation der Mitarbeiter bestimmt wird*
(BDI 1992). Eine Studie der ,,Plattform fiir berufsbezogene Erwachsenenbildung® in
Osterreich (PbEB) zeigt, dass 71 % der Erwerbstitigen die berufliche Situation durch
Weiterbildung verbessert sehen, 23 % sehen in der Weiterbildung dariiber hinaus einen
Beitrag zur Erhaltung der derzeitigen Beschiftigung (PbEB 2008). Einige Unternehmen
sehen die Weiterbildung sogar als ein einflussreiches Problemldsungsinstrument (vgl.
Schlaffke 1990). Auch mit zunehmenden Qualifikationsanforderungen am Arbeitsmarkt
steigt die Gefahr der Uberalterung von Wissen, wenn dieses nicht an neue Erkenntnisse
angepasst wird. Aufgrund der Amortisationszeit von Weiterbildung, also der
Auswirkung auf die Rentabilitit des Unternehmens, muss Weiterbildung mit Vorlauf
geplant und durchgefiihrt werden (Sachverstindigenrat zur Begutachtung der
gesamtwirtschaftlichen Entwicklung 2004, S. 443).

7. Fazit

Nachdem die verschiedenen theoretischen Grundlagen und Konzeptionen beziiglich
der betrieblichen Weiterbildung in diesem Beitrag beschrieben wurden, wird zum
Schluss der theoretische Ansatz der Arbeit in Kiirze zusammengefasst.

Das Verstindnis iiber die betriebliche Weiterbildung kann mit verschiedenen
Aspekten bzw. Merkmalen betrachtet werden. Basierend auf den Diskussionen um
theoretische Grundlagen und Konzeptionen von verschiedenen Autoren wird vom Autor
das betriebliche Weiterbildungsverstindnis als wichtiger Bestandteil von Personal- und
Organisationentwicklung gesehen. Als Bestandteil der Personalentwicklung richtet sich
der Fokus der betrieblichen Weiterbildung u.a. auf ihre unterschiedliche Nutzung, Ziele,
Funktionen, Strategien und Methoden sowie Arten und Formen. Weiterhin stellt die
Bedarfsorientierung in der betrieblichen Weiterbildung eine wichtige Basis flir die
Motive der Durchfiihrung einer WeiterbildungsmafBnahme dar.

Im weiteren Sinne kann das Weiterbildungsverstindnis auch als ein Bestandteil des
Weiterbildungsmanagements gesehen werden. Hier handelt es sich um die Gesamtheit
des Prozesses der Steuerung bzw. Gestaltungsmalnahmen von den betrieblicher
Weiterbildungsaktivititen, ndmlich der Planung, Organisation, Durchfiihrung bis hin
zur Evaluation.

AbschlieBend, zusammengetfasst handelt es sich um einen Ansatz, der Betriebliche
Weiterbildung im engen Kontext mit Personal- und Organisationsentwicklung auffasst.
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