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    1. Einleitung


     


    „Lernen ist wie Rudern gegen den Strom, wer aufhört, der treibt zurück.“[1]


     


    Gegenwärtig stehen viele Unternehmen einem Veränderungsprozess gegenüber. Die weltweite Globalisierung prägt diesen Prozess. So müssen Unternehmen sich z. B. einem ständig wachsenden Konkurrenzdruck aussetzen. Aber auch die kürzere Produktlebenszyklen sowie die technologische Entwicklungen zwingen die Unternehmen dazu sich an diese veränderten Marktgegebenheiten anzupassen.


     


    Durch die laufende Wissensexplosion, den sich weiter beschleunigenden technologischen Wandel sowie die demographische Entwicklung erfordern die Qualifikationen der Arbeitnehmer ständiger Verbesserung.[2] Das Wissen der Erstausbildung reicht aufgrund dieser Veränderungen nicht mehr aus.[3] Der Mensch muss dieses Wissen permanent aktualisieren und verbessern. Die Berufsausbildung und die Hochschulausbildung rücken immer mehr in den Hintergrund. Der soziale Status sowie Einkommen und gesellschaftliche Anerkennung hängen heutzutage von der beruflichen Weiterbildung ab. Weiterbildung steigert sich somit zu einer Voraussetzung für jeden Arbeitnehmer, um sich als selbstbewusster Mensch in der Gesellschaft entfalten zu können. Aufgrund dessen stellt die berufliche Weiterbildung der Arbeitnehmer für das Unternehmen eine notwendige Investition dar.[4]


     


    Die Diplomarbeit befasst sich mit der Aktualität und Wichtigkeit des Bildungswesens in einem Unternehmen und versucht die Komplexität der beruflichen Weiterbildung einzugrenzen. Das Ziel dieser Arbeit besteht demzufolge darin den Unternehmen eine Möglichkeit darzubieten die Produktivität und Qualifikation der Mitarbeiter mit Hilfe eines effizienten Weiterbildungsmanagements zu steigern.


     


    Der Inhalt der Diplomarbeit teilt sich in elf Kapiteln auf. Nach einer kurzen Einleitung erfolgen im 2. Kapitel die Grundlagen der beruflichen Weiterbildung. Kapitel 3 dagegen behandelt die unterschiedlichen Arten der betrieblichen Weiterbildung und Kapitel 4 beschreibt ihre geschichtliche Entwicklung bis zum heutigen Tag. In dem 5. Kapitel werden die rechtlichen Aspekte der Weiterbildung dargestellt. Es folgen in Kapitel 6 und 7 die Planung sowie die Steuerung der betrieblichen Weiterbildung. Kapitel 8 führt ihre Wirtschaftlichkeit auf und Kapitel 9 definiert die Evaluation der betrieblichen Weiterbildung. Im Rahmen des 10. Kapitels sollen die Probleme der betrieblichen Weiterbildung aufgelistet werden. Abschließend erfolgt eine kurze Zusammenfassung der gesamten Arbeit im 11. Kapitel.


     

  


  
    2. Grundlagen


     


    2.1 Personalentwicklung


     


    Der Begriff „Personalentwicklung“ führt in der Praxis oft zu Missverständnissen.[5] Nicht immer können klare Grenzen zu anderen Begriffen des Bildungswesens gezogen werden. Früher diente Personalentwicklung oft als Synonym für Personalplanung oder schlicht und einfach Weiterbildung.[6] Heutzutage gehört jedoch viel mehr zur Personalentwicklung als nur diese eingeschränkte Begriffsauffassung. In erster Linie umfasst die Personalentwicklung alle Maßnahmen, die der Verbesserung der Mitarbeiterqualifikation dienen. Zu den Aufgaben der Personalentwicklung gehören die Qualifizierung der Mitarbeiter sowie Entwicklung des Qualifikationspotentials auf allen Hierarchieebenen, ob einfacher Arbeiter oder eine Führungskraft.[7] Gleichzeitig sollen diese Maßnahmen aber auch die Erhaltung und die Weiterentwicklung eines Unternehmens unterstützen. Die Personalentwicklung befasst sich folglich mit Personalförderungsmaßnahmen sowie mit Methoden der Aus- und Weiterbildung im Unternehmen. Hofmann definiert Personalentwicklung folgendermaßen: „Personalentwicklung wird als System zur Lenkung von Verhaltensweisen bezeichnet, das alle Maßnahmen der Persönlichkeitsbeeinflussung umfasst.“[8] Weiterbildung stellt nur ein Teil der Personalentwicklung dar.


     


    Abbildung 1 führt auf welche Gebiete der Betriebswirtschaft zu der Personalentwicklung gehören und zeigt die unterschiedliche Begriffsdefinition auf:
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    Abb. 1: Inhalte der Personalentwicklung[9]


     


    Das Ziel der Personalentwicklung besteht darin Menschen, Teams sowie Organisationen dazu zu bringen ihre betrieblichen Aufgaben erfolgreicher und effizienter auszuführen.[10] Die Mitarbeiter eines Unternehmens sollen ihre Arbeit in Zukunft selbstbewusster und motivierter erledigen.


     


    Abbildung 2 zeigt den Zusammenhang zwischen Personalentwicklung, Organisationsentwicklung und der Teamentwicklung:
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    Abb. 2: Personalentwicklung zwischen individueller und systemischer Arbeit[11]


     


    2.2 Einordnung in personalwirtschaftlichen Zusammenhang:


     


    Die Personalentwicklung gehört zum Teil zum System „Unternehmung“. Sie fungiert als Teilgebiet der Personalwirtschaft innerhalb der Betriebswirtschaftslehre.[12]


     


    Personalentwicklung befindet sich auf der Objektebene und stellt einen der sieben Inputs eines Unternehmens dar (Vgl. Abb. 3):
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    Abb. 3: Personaltheoretischer Bezugsrahmen[13]


     


    Der Personalinput legt die offiziellen Bedingungen fest, unter denen die Leistungsprozesse in einer Unternehmung ablaufen. Er und somit auch die Personalentwicklung wirkt auf den Menschen ein und zeigt sich anschließend im Personaloutput, z. B. als Arbeitsleistung wieder.[14]


     


    Folglich bedeutet Personalentwicklung für ein Unternehmen sehr viel. Die Praxis unterschätzt ihre Relevanz jedoch häufig.


     


    Laut Kropp untergliedert sich die Personalentwicklung in die Berufs- und die Bildungsentwicklung.[15] Die Berufsentwicklung steht im engen Zusammenhang mit dem Arbeitsprozess der Mitarbeiter. Die Bildungsentwicklung hingegen stellt den Lernprozess an sich in den Vordergrund.


     


    2.3 Weiter- und Erwachsenenbildung


     


    Die Begriffe „Erwachsenenbildung“ und „Weiterbildung“ verwendet die Literatur oft synonym. Wie bereits im Kapitel 2.1 geschildert beschreibt Weiterbildung einen komplexen und wenig strukturierten Bereich der Personalentwicklung. Eine einheitliche Definition der Erwachsenen- und Weiterbildung existiert deshalb in der Literatur kaum.


     


    „Unter Weiterbildung werden in der Bundesrepublik gemeinhin alle Formen der Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluß einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase und in der Regel nach Aufnahme einer Berufstätigkeit verstanden.“[16] So ähnlich definierte auch der Deutsche Bildungsrat bereits 1970 die Weiterbildung. Weiterbildung dient der „… Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluss einer unterschiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase“[17]. Müller und Wenzel untergliedern die erste Bildungsphase noch in Schule, Lehre und Studium.[18] Eine ganz andere Definition der Weiterbildung liefert Hentze: „Unter Weiterbildung werden alle zielgerichteten, bewussten und planmäßigen personalpolitischen Maßnahmen und Tätigkeiten verstanden, die auf Vermehrung bzw. Modifikation der Kenntnisse, der Fertigkeiten sowie der Verhaltensweisen von Belegschaftsmitgliedern gerichtet sind. Betriebliche Bildung betrifft somit alle Lernprozesse, die durch die Betriebe für die Belegschaftsmitglieder organisiert werden.“[19] Das Berufsbildungsgesetz dagegen geht davon aus, dass die Weiterbildung der Erhaltung und Erweiterung der beruflichen Handlungsfähigkeit dient.[20]


     


    Doch egal welche Definition des Begriffes „Weiterbildung“ die Literatur verwendet, eins haben sie alle gemeinsam. Das Verhalten der Arbeitnehmer soll sich durch die Weiterbildung ändern. Die vorhandenen beruflichen Kenntnisse und Fähigkeiten erfordern einer ständigen Auffrischung, Aktualisierung und Aktivierung. Dieser systematische Aufbau findet auf der Grundlage eines bereits erlernten oder ausgeübten Berufes[21] und meistens während oder nach einer Berufstätigkeit statt[22].


     


    Einen wichtigen Bestandteil der Weiterbildung stellt heutzutage das „lebenslange Lernen“ dar. „Lebenslanges Lernen“[23] möchte alle Menschen dazu bewegen eigenständig und über ihr gesamtes Leben hinweg zu lernen.[24] Die Menschen verlassen sich nicht nur auf Staat und Unternehmen bezüglich ihrer Bildung, sondern tragen für ihre Weiterentwicklung zum Teil selbst Verantwortung. Nur so kann der Mensch den Zusammenhalt der Gesellschaft sichern und seine Ausgrenzung vermeiden. Das Ziel des „lebenslangen Lernens“ besteht darin allen Menschen eine Chance zur persönlichen, gesellschaftlichen und politischen Entwicklung zu ermöglichen.[25]


     


    Der Bedarf an Weiterbildung rechtfertigt sich in vielen Ursachen (siehe Abb. 4):
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    Abb. 4: Ursachen für die Bedeutung der Weiterbildung[26]


     


     Zu (1): Technologischer Wandel


     


    Die Entwicklungen in der Technik vollziehen sich sehr rasant. Erworbenes Wissen in der Erstausbildung recht nicht mehr aus. Es veraltet und erfordert eine Aktualisierung in immer kürzeren Abständen.[27] Nur wer aktuelles Wissen vorweist kann sich in der Marktwirtschaft behaupten. „Durch technische Entwicklungen verändern sich die Anforderungen an Fähigkeiten und Fertigkeiten der Erwerbstätigen; dabei lassen wissenschaftlich-technischer Fortschritt und wirtschaftliches Wachstum insgesamt einen vermehrten Bedarf an hohen Qualifikationen erwarten.“[28] Der technologische Wandel bedeutet grundsätzlich den wesentlichen Antrieb der Weiterbildung.


     


    Auch die Automation kann zum Weiterbildungsboom führen.[29] Immer mehr Maschinen übernehmen die Arbeit von Menschen, besonders bei gefährlichen und schädlichen Aufgaben. Die Maschinen erfordern trotz allem immer noch die menschliche Bedienung. Zum reibungslosen Ablauf müssen aber diese Menschen ausgebildet und ständig weitergebildet werden.


     


    Sinkende Produktlebenszyklen erfordern genauso aktuelles Wissen wie die immer kürzeren Entwicklungszeiten.[30] Vor allem in der Forschung und Entwicklung und ebenso im Marketing müssen die Mitarbeiter das ein möglichst aktuelles Wissen besitzen.


     


    Zu (2): Globalisierung


     


    Die Absatzmärkte wandeln und verändern sich.[31] Konkurrenzdruck erwartet die deutschen Unternehmen nicht nur im eigenen Land, sondern auch durch Ausland.[32] Internationaler Wettbewerb stellt keine Seltenheit mehr dar. Viele Unternehmen sind gezwungen sich zusammen zuschließen oder durch Besonderheiten sich von anderen Unternehmen abzuheben. In beiden Fällen müssen vor allem die Mitarbeiter ihre Qualifikationen an diese Veränderungen anpassen und weiterentwickeln.


     


    Zu (3): Demographische Entwicklung


     


    Die demographischen Prognosen weisen auf einen starken Rückgang der Bevölkerung hin. Diese Entwicklung führt zu einer „Vergreisung“ der Gesellschaft. Es gibt immer mehr ältere und immer weniger jüngere Menschen in der Bundesrepublik Deutschland. Ältere Menschen verlassen das Unternehmen und mit ihnen geht auch ihr Wissen. Diese Veränderungen setzen viele verantwortungsvolle Positionen im Unternehmen frei[33], welche durch eine jüngere Generation zu besetzen sind. Das erfordert eine ständige Weiterentwicklung und Anpassung an das benötigte Wissen.


     


    Frauen gewinnen zunehmend an Bedeutung im wirtschaftlichen Geschehen. Die höheren Positionen besetzen nicht mehr nur die Männer. Diese wachsende Erwerbsbeteiligung der Frauen und dadurch abnehmende Kindergeburtsrate beeinflussen die Weiterbildung ebenfalls.


     


    Zu (4): Arbeitswandel


     


    Auch die Arbeitswelt an sich unterliegt ständigen Veränderungen. Heutzutage zählen Teamarbeit, Qualitätszirkel, Mitarbeit und Transparenz[34] zu den wichtigsten Grundsätzen der Wirtschaft. Die Kompetenzen, wie Teamfähigkeit, bringen aber nicht alle Arbeitnehmer gleich mit sich mit. Das Unternehmen muss diese Kompetenzen noch schulen oder verfeinern.


     


    Zu (5): Sinkende Halbwertzeit des Wissens


     


    Die gewaltigen Fortschritte im technologischen Bereich führen zu einer ständig kürzer werdenden Halbwertzeit von beruflichem Fachwissen. Das Wissen veraltet immer schneller.[35] Was früher galt, gilt heute nicht mehr unbedingt. Das was der Arbeitnehmer früher in der Schule, in der Ausbildung oder Hochschule gelernt hat, kann er heute ggf. nicht mehr anwenden. Nur wer sich immer wieder weiterbildet, besitzt eine gute Chance auf eine höhere Position im Unternehmen.


     


    Zu (6): Steigende Kundenanforderungen


     


    Auch Kunden lernen immer mehr dazu und werden klüger.[36] Ihre Anforderungen an die Produkte, an die Qualität und den Service steigen ständig. Sie geben sich nicht mehr mit einfachen Dingen zufrieden, sondern fordern von den Unternehmen immer mehr. Die Betriebe müssen auf diese Veränderungen schnell reagieren, wenn sie im Wettbewerb bestehen möchten.


     


    Zu (7): Wertewandel in der Gesellschaft


     


    Auch der Mensch selbst verlangt heutzutage mehr von sich selbst als früher. Jeder Mensch möchte Selbstverwirklichung und Akzeptanz in der Gesellschaft erreichen.[37] Der Wertewandel schreibt materiellen Werten wie Einkommen und Besitz einen zunehmend geringeren Wert zu. Anerkennung erhält der Mensch nicht mehr allein durch seinen Besitz, sondern vor allem durch sein Wissen. Werte wie individuelle Freiheit des Einzelnen, Selbstständigkeit sowie Arbeitsfreude an einer erfüllenden Aufgabe gewinnen an Bedeutung. Von einem Mitarbeiter erwartet das Unternehmen Flexibilität, Kommunikationsfähigkeit und Eigeninitiative. Dafür erhalten die Mitarbeiter auch mehr Handlungsspielraum und Verantwortung übertragen.


     


    Zudem besteht ein wachsender Trend zu mehr Freizeit.[38] Die Mitarbeiter können sich auch mehr privat weiterbilden. Sie hängen nicht mehr von den Unternehmen in diesem Bereich ab.


     


    2.4 Abgrenzung zwischen allgemeinen, betrieblichen und politischen Weiterbildung


     


    Wie schon im Kapitel 2.3 erläutert bezeichnet die Weiterbildung alle Maßnahmen die sich an die Schulbildung, die berufliche Erstausbildung und Hochschulbildung anschließen. Innerhalb der Weiterbildung unterscheidet die Literatur noch zwischen den Bereichen „berufliche“ oder „betriebliche“, „allgemeine“ und „politische“ Weiterbildung (Vgl. Abb. 5).
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    Abb. 5: Abgrenzung – berufliche, allgemeine und politische Weiterbildung[39]


     


    Betriebliche Weiterbildung richtet sich vor allem auf die Lernprozesse, die versuchen berufsspezifische und wichtige Fähigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse zu stärken, zu vertiefen und zu erweitern.[40] Die betriebliche Weiterbildung dient somit der Vorbereitung auf neue Aufgaben. Es existieren unterschiedliche Formen der betrieblichen Weiterbildung:[41]


     


     Selbstgesteuertes Lernen mit Medien,


     


     Interne und externe Lehrveranstaltungen,


     


     Informationsveranstaltungen,


     


     Umschulungsmaßnahmen,


     


     Lernen in der Arbeitssituation.


     


    Auf diese Formen wird in späteren Kapiteln genauer eingegangen.


     


    Die betriebliche Weiterbildung stellt den größten und bedeutendsten Bereich der beruflichen Weiterbildung dar. Es existiert nur ein Unterschied zwischen den Begrifflichkeiten „berufliche“ und „betriebliche“ Weiterbildung. Berufliche Weiterbildung erfolgt meist freiwillig und auf Kosten des Teilnehmenden. Ausnahme liefert z. B. die Bundesagentur für Arbeit mit Finanzierung der Weiterbildungsmaßnahmen für Fortbildung und Umschulung der Langzeitarbeitslose oder Rehabilitanden. Bei der betrieblichen Weiterbildung dagegen lässt das Unternehmen Arbeitnehmer auf eigene Kosten weiterbilden. Im weiteren Verlauf der Arbeit soll der Begriff „betriebliche“ Weiterbildung als Synonym zur „beruflichen“ Weiterbildung verwendet werden.


     


    Die betriebliche Bildung kennzeichnen:[42]


     


     betriebs- und berufsbezogene inhaltliche Orientierung,


     


     ein ökonomisches Interesse des Unternehmens,


     


     die Initiative, die Entscheidung sowie die Finanzierung erfolgen durch das Unternehmen,


     


     die Organisation und die Durchführung erfolgen durch das Unternehmen.


     


    Nach Pieler darf die betriebliche Weiterbildung erst erfolgen, wenn die allgemeine Weiterbildung bereits erfolgt ist.[43] Seiner Auffassung nach muss jeder Mensch ein bestimmtes Niveau an Wissen haben, bevor er sich beruflich weiterbildet.


     


    Die allgemeine Weiterbildung unterteilt sich nochmals in politische Weiterbildung und in eine Erweiterung der Grundbildung. Allgemeine Weiterbildung meinte früher die Bildung für die Allgemeinheit.[44] Jeder Mensch sollte das Recht zur Bildung besitzen. Heutzutage gehören zu der allgemeinen Weiterbildung vor allem Sprache, Sportliche Aktivitäten, Geschichte, Wissenschaft und Technik (Vgl. Abb. 6). Daneben gehören zur allgemeinen Weiterbildung auch soziale Handlungsfähigkeit und ethisches Verständnis. Viele verstehen unter der Allgemeinbildung auch das Wissen von z. B. „Wer wird Millionär“ oder andere ähnlichen Aktivitäten.
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    Abb. 6: Teilnahme an allgemeiner Weiterbildung 1997 nach Themengebieten[45]


     


    Ein Teilbereich der allgemeinen Bildung stellt die politische Weiterbildung dar.
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