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Kurzzusammenfassung

Der Begriff ,betriebliche Weiterbildung“ umfasst alle Weiterbildungsaktivitdten, an denen
Beschaftigte in bezahlter Arbeitszeit teilnehmen und/oder die Beschéftigten von ihrem
Unternehmen finanziert werden. Betriebliche Weiterbildung bildet damit die haufigste
Form der Erwachsenenbildung im Haupterwerbsalter. Umfassende empirische Daten zur
betrieblichen Weiterbildung sind aktuell jedoch nicht verfigbar. Fir die Gestaltung der
Weiterbildung, fir Bildungsanbieter und Fordereinrichtungen ist es folglich von groBem
Interesse, aufschlussreiche Analysen tiber dieses vielfdltige Phdanomen zu erhalten. So kon-
nen beispielsweise Daten lber Zugange, Teilnahmequoten und Ressourcenmobilisierung
wertvolle Orientierungspunkte liefern. Desgleichen sind sozio6konomische Funktionsana-
lysen des betrieblichen Weiterbildungsgeschehens, Beispiele der inhaltlichen und metho-
dischen Entwicklung von Lernangeboten durch Weiterbildungseinrichtungen in oder
auBerhalb von Unternehmen und die Qualifizierung des Personals in der betrieblichen
Weiterbildung von hoher Brisanz. All diesen Aspekten geht die vorliegende Ausgabe 17 des
»~Magazin erwachsenenbildung.at“ (Meb) nach.



Editorial

Arthur Schneeberger

Die Beitrage der vorliegenden Ausgabe des ,,Magazin erwachsenenbildung.at*

spannen einen breiten thematischen Bogen, der unterschiedliche Aspekte

betrieblicher Weiterbildung aus Sicht von Bildungsforschung und Weiter-

bildungspraxis umfasst. Dies reicht vom Zugang zur betrieblichen Weiter-

bildung nach Bildungsstand,

Branche und Beruf uber die

Ressourcenaufbringung bis hin zu Beispielen und speziellen Fragen betrieb-

licher Bildungsarbeit.

Zur betrieblichen Weiterbildung zdhlen nach
aktueller europaischer Definition alle Weiterbil-
dungsaktivitdten, an denen Beschéftigte entweder
in bezahlter Arbeitszeit teilnehmen und/oder die
den Beschiftigten von ihrem Unternehmen zur
Ganze oder zum Teil finanziert werden (vgl. Statistik
Austria 2008, S. 16).

Betriebliche Weiterbildung ist ein vielfdltiges Phéa-
nomen. lhre zahlreichen Aspekte und Verwertungs-
zusammenhinge erdffnen eine breite Palette an
Untersuchungsthemen. Dazu zdhlen u.a.

e Datengewinnung

e Zugange, Teilnahmequoten und Ressourcenmobi-
lisierung als Orientierungspunkte fir Unterneh-
men und férdernde 6ffentliche Verwaltungen
respektive die soziodkonomische Funktionsana-
lyse des betrieblichen Weiterbildungsgeschehens

e Beispiele der Entwicklung von Lernangeboten
in thematischer und methodischer Sicht durch
Weiterbildungseinrichtungen innerhalb und
auBerhalb von Unternehmen und

e die Qualifizierung des Fachpersonals.
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Quantitative und qualitative Informationen lber
betriebliche Weiterbildung sind folglich gefragt.

Multiple Funktion betrieblicher
Weiterbildung

Um den funktionalen Zusammenhang betrieblicher
Weiterbildung aufzuzeigen, sollen vorangestellt aus-
gewdhlte Daten einer ibw-Unternehmensbefragung
beschrieben werden. Diese Befragung aus dem
Jahr 2008 richtete sich an Unternehmen ab zehn
Beschaftigten in Osterreich (vgl. Schneeberger/
Petanovitsch/Nowak 2008, S. 27ff.). Aufschlussreich
belegt werden konnte in dieser Befragung der Zu-
sammenhang zwischen den Aufgaben und Zielen
betrieblicher Weiterbildung und der jeweiligen
Beschaftigtenzahl, d.h. der GroBe des Betriebes —
ein Aspekt, der bei den vorliegend versammelten
Beitragen vermisst wurde und deshalb an dieser
Stelle hereingeholt und reflektiert werden soll.

Bezlglich der Funktion der Weiterbildung im
Unternehmen aus Sicht der Weiterbildungsverant-
wortlichen nach BetriebsgroRe zeigte sich, dass
Einschulung und Anpassungsqualifizierung an ge-
gebene Anforderungen einen wesentlichen Faktor




Tab. 1: Funktion der Weiterbildung im Unternehmen aus Sicht der Weiterbildungsverantwortlichen nach BetriebsgroBe, in %

Anzahl der Mitarbeiterinnen

Funktion der _ ;
o Differenz:
WeiterbildungsmaBnahmen 200 - 249 | 250 - 299 500 :nd groB
menr klein
320 639 433

N= 25.014 4.463

H(?herquallf|2|erung von Mitarbeiterlnnen 43 57 61 75 79 36
mit besonderem Potenzial

Bessere Bewaltigung bestehender Aufgaben 58 72 76 83 85 27
Einschulung neuer Mitarbeiterlnnen 47 65 49 68 74 27
Persor}hche _EntW|ckIung und Stabilitat 23 2 34 38 49 27
der Mitarbeiterinnen

Verbesserung von Teamarbeit und Kooperation 42 51 53 52 67 25
Férderung unternehmerischen Denkens 39 46 a4 56 64 2

der Mitarbeiterlnnen
Erhéhung der Attraktivitt als Arbeitgeberln 38 40 47 60 55 18

Bessere Stresshewaltigung, Fitness

und Gesundheitsforderung 13 15 6 28 32 18
Vorbereitung auf internationalen Einsatz 7 1 7 17 24 17
Forderung der Bindung an das Unternehmen 29 34 21 39 42 13
Aufbau und Erhalltung von Service- 51 56 0 7 62 1
und KundInnenorientierung

Anpassung dfer Qualifikationen an 57 62 58 7 66 9
Neuerungen in der Branche

Spezielle Fgrderung von gering Qualifizierten, 7 8 9 17 15 8
um Potenziale zu erschlieBen

Forderung von Innovationen im Betrieb 30 30 34 35 34 4
Spezielle Fgrderung von Migrantinnen, 4 3 7 12 7 3
um Potenziale zu erschlieBen

Belohnung fiir gute Leistungen 21 18 13 27 18 4

(Weiterbildung als Fringe Benefit)

Anm.: Tabellierter Wert , Trifft voll und ganz zu" (Antwortmadglichkeiten: Trifft voll und ganz zu — Trifft teilweise zu — Trifft nicht zu). Rangreihung nach
500 Mitarbeiterinnen und mehr

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten; Hochrechnung)

markieren, der weitgehend unabhéngig von der Auch die Foérderung von Team- und Kommuni-
BetriebsgroBe ist (siehe Tab. 1). Dies trifft auch auf kationsfdhigkeit, unternehmerischem Denken,
die Funktion der Anpassung der Qualifikationen im Stressbewaltigung und Fitness durch Weiterbildung
Betrieb an sich laufend verdndernde Qualifikations- zeigt betriebsgroBenspezifische Unterschiede. Be-
anforderungen zu. triebliche Weiterbildung ist daher nicht auf ihre

Funktionen der fachlichen Qualifikationserhaltung
Signifikant ist der Unterschied nach BetriebsgroRe und Qualifikationserweiterung beschrankt. Wei-
im Hinblick auf die Hoéherqualifizierung von Mit- tere sind — mit unterschiedlicher Hiufigkeit je nach
arbeiterlnnen mit besonderem Potenzial: Mit der Beschaftigtenzahl — die Vorbereitung und Auslese
BetriebsgroRe erweitern sich interne Arbeitsmarkte fir bestimmte Funktionen im Betrieb, zum Bei-
und Mobilitdtschancen und damit auch die Funk- spiel Auslandseinsitze oder Fithrungsnachwuchs-
tion der Weiterbildung als Hoherqualifizierung programme (Filterfunktion), sowie die Erhaltung
von Mitarbeiterlnnen mit besonderem Potenzial. und Erhéhung der Identifikation mit Aufgaben
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und Zielen der Unternehmen (Motivationsfunktion)
(siehe dazu Rodehuth 1999).

Betriebliche Weiterbildung greift weit aus in Rich-
tung auBerfachlicher und verhaltensbezogener
Bildung. So gaben in der gegenstandlichen Erhebung
immerhin 24% der Unternehmen ab zehn Beschaftig-
ten ,Personliche Entwicklung und Stabilitat der Mit-
arbeiterlnnen® als voll und ganz zutreffendes Ziel
der Weiterbildung an. Rechnet man die ,teilweise“
Zustimmung hinzu, so kommt man auf fast 80% der
respondierenden Betriebe. Eine enge Funktionszu-
schreibung im Sinne der Vermittlung rein fachlicher
oder betrieblicher Kenntnisse und Fertigkeiten stellt
insbesondere in den Betrieben ab 200 Beschaftigten
ein obsoletes Konzept betrieblicher Bildungsarbeit
dar. Aber auch fast ein Viertel der Kleinbetriebe
betont diese Funktion der Weiterbildung stark. Zu-
satzlich haben Ziele wie ,,Bessere Stressbewéltigung,
Fitness und Gesundheitsforderung“ zumindest teil-
weise Relevanz in der betrieblichen Bildungsarbeit
der befragten Unternehmen ab zehn Beschéftigten
(siehe Schneeberger/Petanovitsch/Nowak 2008).

Zu den Beitragen der Ausgabe

Die Beitrage der vorliegenden Ausgabe des ,Maga-
zin erwachsenenbildung.at“ spannen einen breiten
thematischen Bogen, der unterschiedliche Aspekte
betrieblicher Weiterbildung aus Sicht von Bildungs-
forschung und Weiterbildungspraxis umfasst. Dieser
reicht vom Zugang zur betrieblichen Weiterbildung
nach Bildungsstand, Branche und Beruf Gber die
Ressourcenaufbringung bis hin zu Beispielen und
speziellen Fragen betrieblicher Bildungsarbeit.

Weiterbildungszugang und Ressourcen

Ingolf Erler ndhert sich dem Thema auf Basis einer
Sekundardatenanalyse der Bevolkerungsumfrage
Adult Education Survey (AES) 2007 (siehe Statistik
Austria 2009), um zu zeigen, in welchem AusmaR der
Zugang zu beruflicher Weiterbildung von formaler
Bildung, Einkommen, Branchenzugehorigkeit und
Berufsgruppe abhéangt. Die berufliche Weiterbil-
dungsbeteiligung reichte im vorwiegend privaten
Beschaftigungssektor im Beobachtungsjahr 2007
von rund 14% in Gastgewerbe und Hotellerie bis
Zu 64% im Kredit- und Versicherungswesen. Erler
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versucht diesen Befund theoriegestiitzt (mit Be-
zug auf Pierre Bourdieu und Richard Sennett) zu
deuten: Weiterbildungsbeteiligung wird dabei auf
die branchenspezifische Prasenz von verschiedenen
Lerntypen zurickgefiihrt. (Er unterscheidet in die-
sem Zusammenhang zwischen ,kognitiv-abstrakten®
und ,manuell-praktischen® Berufsgruppen).

Mittels Sekunddrdatenanalysen der Unternehmens-
befragungen von Statistik Austria (siehe Statistik
Austria 2008) und des Instituts fiir Bildungsforschung
der Wirtschaft (siehe Schneeberger/Petanovitsch/
Nowak 2008) zeigt Alexander Petanovitsch in seinem
Beitrag die Relevanz der Branchendifferenzierung
in der Weiterbildungsanalyse auf. So gaben bei der
Unternehmensbefragung im Jahr 2008 rund 88% der
Banken- und Versicherungsbetriebe an, im letzten
Geschéaftsjahr laufend WeiterbildungsmaBnahmen
gesetzt zu haben, wahrend der entsprechende
Anteilswert im Baugewerbe 12% betrug. Dahinter
sind ebenso deutliche Unterschiede praktizierter
Lernformen sowie der funktionalen Einbettung der
Bildungsarbeit — von der Anpassungsqualifizierung
bis Belohnung fur gute Leistungen — auszumachen.
Branchenspezifische Weiterbildungserschwernisse
lassen sich bei den Personalausfallkosten, also
den indirekten Kosten, aber auch bei den direk-
ten Kosten, am Mangel an Férderungen und am
Abwanderungsrisiko erkennen. Petanovitsch
zeigt: Fur die besonders weiterbildungsintensi-
ven Branchen wie z.B. ,Bank und Versicherung*
stehen — neben der Erhaltung/Verbesserung der
Service- und Kundlnnenorientierung — vor allem
die Erhdhung der Attraktivitat als Arbeitgeberln,
eine bessere Bewaltigung bestehender Aufgaben
sowie die Belohnung flr gute Leistungen als Anreiz
fur WeiterbildungsmaBnahmen im Vordergrund.
Weiterbildung als Mittel, um die Qualifikationen der
Mitarbeiterlnnen an Neuerungen in der Branche an-
zupassen, ist in den wissensintensiven Branchen der
Elektro- und Elektronikindustrie, im Banken- und
Versicherungswesen sowie in der Sparte ,Informa-
tion und Consulting” von besonderer Bedeutung.
Bei einer Kursteilnahmequote von 33% der Beschaf-
tigten im marktorientierten Sektor ergaben sich
laut Continuing Vocational Training Survey (CVTS3),
so Petanovitsch in seinem Beitrag weiter, Weiter-
bildungskosten von 1,3% der Personalkosten der
Unternehmen fiir das Beobachtungsjahr 2005, wobei
sich eine Spannweite von 0,3% (Gastgewerbe) bis




3,5% (Kredit- und Versicherungswesen) ausmachen
lasst. Davon entfielen rund 56% auf direkte Kosten
und 44% auf indirekte Kosten, also Personalaus-
fallkosten aufgrund der Weiterbildungsaktivitdten.

An den CVTS3 knuipft Stefan Vogtenhubers Beitrag
an. In diesem werden die Ausgaben der Unterneh-
men aus dem Jahr 2005 auf das Preisniveau von 2009
gebracht sowie um eine Schatzung der Kosten fir
kleinere Betriebe ergdnzt: Hieraus resultieren 762
Millionen Euro an direkten Kosten, die am Weiter-
bildungsmarkt Niederschlag finden, und rechnerisch
weitere 579 Millionen Euro an indirekten Kosten.
Die direkten Kosten der Betriebe machen hierbei
rund 41% der gesamten Weiterbildungsausgaben
2009 aus, zu denen in einer Studie des Instituts fir
Hoéhere Studien (IHS) auch die Ausgaben privater
Haushalte und des AMS gezahlt werden. Der Beitrag
respektive die dahinterstehende IHS-Studie (siehe
Lassnigg/Vogtenhuber/Osterhaus 2012) bietet weit
Uber die Thematik der Ressourcen fiir die betriebli-
che Bildungsarbeit hinaus eine fundierte Ubersicht
zur Finanzierung der Erwachsenenbildung in Oster-
reich, die fiir Wissenschaft, Bildungsanbieter und
Bildungspolitik unverzichtbar ist.

Aktuelle Daten von Statistik Austria
iiber Bildungszeiten

Fur die Kostenschitzung der beruflichen und be-
trieblichen Weiterbildung sind die indirekten Kosten
eine wesentliche GroBe. Zeitmangel ist in vielen
Branchen das groRte Weiterbildungshindernis noch
vor den Kurskosten (direkten Kosten). Berufliche
Weiterbildung ist per se ein breiteres Konzept als
betriebliche Weiterbildung. Das kommt auch in den

aktuellen Ergebnissen der Arbeitskrafteerhebung
von Statistik Austria deutlich zum Ausdruck. So
entfielen von den Teilnahmen an vorwiegend beruf-
lichen Kursen und Schulungen in den letzten vier
Wochen vor der Erhebung im Jahresdurchschnitt
2011 rund 53% auf die Arbeitszeit; bei den Mannern
waren es 61%, bei den Frauen 44%. Basis war dabei
jeweils die Bevolkerung im Alter von 15 Jahren und
alter (siehe Statistik Austria 2012).

Beispiele und spezielle Aspekte
betrieblicher Bildungsarbeit

Die in der vorliegenden Ausgabe versammelten Bei-
spiele lassen erkennen, wie stark die wissenschaftli-
che Durchdringung der betrieblichen Bildungsarbeit
und der Qualifikation des Fachpersonals fortge-
schritten ist. Betriebliche Weiterbildung ist sowohl
im Hinblick auf ihre Konzepte, die verwendeten
Methoden als auch die Themen mit einschlagigen
Sparten aus Wissenschaft und Forschung verbunden,
im positiven Fall mit wechselseitiger Befruchtung.

Fithrungskrafteweiterbildung

Der Beitrag von Wolfgang Eder und Beat Riinzler
beschreibt das Design eines Fiihrungscurriculums,
dessen Entwicklung von einem international tdtigen
Industrieunternehmen fur deren rund 120 deutsch-
sprachige Fuhrungskrafte beauftragt wurde. Die
Autoren haben unterschiedliche Zugange zum Lern-
feld Filhrung: einerseits den Fokus des aus der Praxis
kommenden Managers mit langjahriger Erfahrung,
andererseits den des erfahrenen Trainers und Coa-
ches. Die Weiterbildung soll Selbstreflexionsprozesse

Tab. 2: Betriebliche und berufliche Weiterbildung nach Zeitverwendung: Teilnahme an vorwiegend beruflichen Kursen und
Schulungen in den letzten 4 Wochen — Jahresdurchschnitt 2011; Bevélkerung 15 Jahre und alter

Nur wahrend | Im Wesentlichen

der Arbeitszeit | in der Arbeitszeit
(in %) (in %)

Gesamt 46,4 6,4
Manner 54,7 6,4
Frauen 37,7 6,5

Im Wesentlichen
auBerhalb der
Arbeitszeit
(in %)

Nur auBerhalb War nicht e
der Arbeitszeit | erwerbstatig absolut
(in %) (in %)
30,0 14,0 341.000
251 1,7 173.900
35,1 16,4 167.100

Quelle: Statistik Austria: Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung (Durchschnitt aller Wochen eines Jahres) 2012
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bei den Teilnehmenden am Beispiel von Fithrungssi-
tuationen aus dem Alltag auslésen. Der Ansatz ist
theoretisch fundiert und involviert Kompetenzen-
Screenings (Selbstbeurteilung und eine Fremd-
beurteilung) mit dem Ziel, jene Teilkompetenzen
festzustellen, in denen die Flihrungskraft das relativ
groBte Entwicklungspotenzial hat. Der Beitrag
macht deutlich, wie wissenschaftliche Fundierung
und reflektierte Erfahrung zusammen die Qualitat
betrieblicher Bildungsarbeit ausmachen.

Personlichkeitstests in der Weiterbildung

Henriette Lundgrens innovativer Beitrag themati-
siert das Faktum, dass in der Weiterbildungspraxis
von Unternehmen zunehmend Persdnlichkeitstests
als Instrument der Reflexion eingesetzt werden — Per-
sOnlichkeitstests sind in der Praxis der betrieblichen
Weiterbildung angekommen. Das fuhrt zu offenen
Fragen und Spannungen. Die Autorin argumentiert,
dass PraktikerInnen sowohl den situativen Kontext
als auch die Veranderbarkeit in das Erklarungsmo-
dell von Persodnlichkeit miteinbauen. AnwenderIn-
nen in der betrieblichen Weiterbildung handhaben
— so Lundgrens Ergebnis — das in der Theorie als
fest und stabil vorgestellte Persdnlichkeitskonzept
der Testtheorie in der Praxis weitaus flexibler und
kontextspezifisch. Dies soll im Beitrag durch die
ethnographische Feldbeschreibung des britischen
Personlichkeitstestmarktes gezeigt werden.

Arbeitsplatznahes Lernen mit Software
unterstiitzen

Uwe Elsholz berichtet tiber ein Projekt, in dem die
Lernsoftware sowie das zugehorige Weiterbildungs-
konzept von der TU Hamburg-Harburg in enger
Kooperation mit einem Betreiber von Abfallver-
brennungsanlagen entwickelt wurden. Die Software
soll Prozesse der Kompetenzentwicklung fordern,
sie ersetzt oder simuliert keine realen Arbeitspro-
zesse, die Ausgangspunkt der Lernprozesse bleiben.
Im Falle der Abfallverbrennungsanlagen konnten
durch Expertlnnengespriache mit Unternehmens-
vertreterlnnen drei betriebliche Handlungsfelder
(Kranfahrer; Laufer; Anlagenfahrer) unterschieden
werden, welche die einzelnen Module der Lernsoft-
ware betreffen. In jedem der Handlungsfelder konn-
ten durch Befragungen zwischen acht und zwolf
wesentliche Arbeitsaufgaben identifiziert werden.
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Die in der Software berlicksichtigten Aufgaben in
jedem Handlungsfeld bauen aufeinander auf. Das
informelle Lernen im Prozess der Arbeit erfahrt tiber
das dargestellte betriebliche Weiterbildungskonzept
eine Aufwertung. Die berufspddagogisch begriin-
deten Prinzipien des Konzepts, das sowohl fir die
Einarbeitung neuer MitarbeiterInnen als auch fur
die Weiterqualifizierung genutzt werden kann,
lassen sich auf vergleichbare Branchen tibertragen.

Padagogischer Professionalisierungsbedarf

Der Beitrag von Nikolaus Meyer (Doktorand zum
Thema Professionstheorie) und Jens Stiegel (Leiter
der Feuerwehr- und Rettungsdienstakademie in der
Stadt Frankfurt am Main) ist ein weiterer Beitrag zur
projektbezogenen Kooperation von Wissenschaft
und Praxis. Das von der Branddirektion Frankfurt
am Main initiierte Forschungsprojekt hat, ausge-
hend von Bedlrfnissen der Feuerwehr und geleitet
von theoretischen Positionen der Erwachsenen-
bildung, ein umgreifendes Konzept zur Aus- und
Weiterbildung der pddagogisch tdtigen Feuerwehr-
leute entwickelt. An das erste basispadagogische
Modul schlieRt sich zu Beginn ein Selbstlernmodul
zur selbststandigen Vertiefung bzw. zur Vertiefung
des in Tandem-Gruppen erarbeiteten Wissens sowie
zur Erprobung verschiedener neuer Anwendungen
in der Praxis an. Danach folgen zwei spezialisierte
Seminarmodule. Eine Tandem-Gruppe besteht aus
zwei Mitgliedern, die miteinander lernen und ar-
beiten sowie die Beratung des/der jeweils anderen
tibernehmen.

Kompetenzbilanzierung fiir das Weiterbil-
dungspersonal

Jan Bohm informiert liber Kompetenzbilanzierung
in der beruflichen und betrieblichen Weiterbildung
sowie den Kompetenzpass fiir Weiterbildnerlnnen
der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH. Zur Kom-
petenzfeststellung sollen Indikatoren verwendet
werden, die von Trainerlnnen, Ausbildnerlinnen,
Beraterlnnen und planerisch-disponierenden Mit-
arbeiterinnen als eine Art Mindestanforderungen
verstanden werden kdnnen, welche immer auch
eine Entwicklungsdimension besitzen. Durch die
Unterscheidung in vier Ausprdagungsgrade eines
jeden Indikators soll diese Entwicklungsdimension
noch gestarkt werden.




Qualifizierung im o6ffentlichen Dienst

Die Weiterbildung 6ffentlich Bediensteter in Tirol
respektive das Bildungsinstitut-Grillhof stellt
Franz Jenewein vor. Mit der Verwaltungsakade-
mie (Basiskurs) werden MitarbeiterInnen in den
Verwendungsgruppen des héheren bis hin zum
mittleren Verwaltungsdienst angesprochen. Der
Kurs ,Fihrungskompetenz“ richtet sich an (an-
gehende) Fuhrungskrafte. Darliiber hinaus gibt es
noch Speziallehrgdnge. Jenewein berichtet lUber
das padagogisch-didaktische Konzept der Weiter-
bildung, das weit tiber fachliche Qualifizierung in
Richtung soziale und personale Kompetenzen reicht
und sich in vergleichsweise geringen Ausfallquoten
bei den Kursteilnahmen niederschlagt.

Demografie und Gesundheit

Die Herausforderungen aufgrund der Alterung der
mitteleuropdischen Gesellschaften und betrieb-
lichen Belegschaften sind evident, eine Antwort
hierauf soll eine ,demografiefeste“ Personalpolitik
geben, wie Anita Hilpert und Nicole Luthardt
feststellen. Ihr Beitrag informiert liber das erst
seit Marz 2012 laufende Projekt WEGWEISER als
QualifizierungsmaBnahme zur Entwicklung und Eta-
blierung einer wirtschaftlichen und demografieori-
entierten Personalpolitik in der Stadt Augsburg und
im GroRBraum Schwaben. Zielgruppe des Projektes
sind hauptsachlich mittelstandische Unternehmen
und deren Beschaftigte. Die in dieser Qualifizierung
vermittelten Inhalte orientieren sich an den Krite-
rien von AGE CERT, dem deutschlandweit ersten
Qualitatssiegel fur demografiefeste Personal- und
Unternehmenspolitik. Das Konzept gliedert sich
insgesamt in drei Phasen (Schulungsphase, Pro-
jektphase, Follow-up-Workshop), die aufeinander
aufbauen und einen Theorie-Praxis-Transfer ermog-
lichen sollen, der in herkdmmlichen Qualifizierungs-
maBnahmen, so die Autorinnen, in diesem AusmaR
selten gegeben ist.

Gesundheit hat eine Schlusselfunktion in zukunfts-
orientierter Erwachsenenbildung und nicht zuletzt
auch in der betrieblichen Bildungsarbeit. Der Beitrag
von Beate Gfrerer und Gloria Sagmeister informiert
tber das ,Drei-Sdulen-Programm® — betriebliche
Gesundheitsforderung fiir Arbeitnehmerinnen in
Karnten. Die ,Sdulen“ bezeichnen die Bereiche
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Erndhrung, Bewegung und Work-Life-Balance. Da
nicht jedes Unternehmen in der Lage ist, diese Wei-
terbildung als internes Angebot zu implementieren,
werden externe Angebote Uber ,Die Karntner Volks-
hochschulen® organisiert. Die Teilnehmerinnen kon-
nen die Kurstermine selbst wahlen, wobei die Kurse
noch in der Arbeitszeit bzw. direkt im Anschluss an
die berufliche Tatigkeit stattfinden. Die Zahl von fast
600 Teilnehmenden innerhalb der letzten beiden
Jahre zeigt, dass das Angebot ankommt.

Den Abschluss der Ausgabe bilden drei Rezensionen.
Claudia Sodl informiert Gber Peter Dehnbostels 2010
publizierten einfiihrenden Studienband ,Betriebli-
che Bildungsarbeit. Kompetenzbasierte Aus- und
Weiterbildung im Betrieb“, Monika Kastner setzt
sich kritisch mit Ellen Abrahams Akquise-Leitfaden
fur Personalentwicklerlnnen ,Betriebliche Weiter-
bildung flr Geringqualifizierte* (2010) auseinander
und Franz Jenewein berichtet von dem umfangrei-
chen Sammelband ,Berufspaddagogische Aktivitaten
in Non-Profit-Organisationen. Konzepte — Designs
— Instrumente® (2009).

Ausblick aus der Redaktion

Im Februar 2013 erscheint die Ausgabe 18 des
»Magazin erwachsenenbildung.at“, die sich mit der
politischen Steuerung der Erwachsenenbildung, mit
sogenannten Governance-Prozessen auseinander-
setzt. Unter der Herausgeberschaft von Stefan Vater
geht die Ausgabe der Frage nach, wie politische
Vorgaben die Arbeit von Einrichtungen der Erwach-
senenbildung beeinflussen.

Die Arbeit am Gemeinwesen als demokratischer
Prozess mit aktiver Beteiligung der Bevolkerung
hat in der osterreichischen Erwachsenenbildung
eine lange Tradition. Seit Kurzem gesellt sich dazu
das Konzept der Community Education. Die fir Juni
2013 geplante Ausgabe 19 widmet sich der vielfal-
tigen Praxis und fragt nach Gemeinsamkeiten und
Unterschieden zwischen den beiden Konzepten.
Sie wird von Christian Kloyber (bifeb) und Ingolf
Erler (6ieb) herausgegeben. Bis zum 1. Februar 2013
kénnen noch Beitrdge zu dieser Ausgabe eingereicht
werden. Der Call for Papers steht zum Download be-
reit unter http://erwachsenenbildung.at/magazin/
redaktion/meb13-19_callforpapers.pdf.
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Editorial

Abstract

The concept of continuing vocational education and training (CVET) comprises all
continuing education activities that employees participate in during their paid working
hours and/or that companies pay for their employees. CVET is the most common form of
adult education for prime-age employees. However, comprehensive empirical data on
CVET are currently not available. Therefore, it is of great importance for the development
of continuing education that education providers and funding institutions are provided
with insightful analyses on this very diverse phenomenon. For example, information on
access opportunities, numbers of participants and the mobilisation of resources can
provide valuable reference points. Likewise, socio-economic functional analyses of CVET,
examples of the development of learning offerings with regard to content and methodology
by continuing education institutions within or outside of companies as well as the
qualification of CVET staff are of great significance. Issue no. 17, the current issue of
Magazin erwachsenenbildung.at journal (Meb), deals with all of these aspects.
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Kurzzusammenfassung

Dieser Beitrag beleuchtet die wesentlichen Ergebnisse einer 2012 veroffentlichten Studie
iber die Finanzierung von Erwachsenen- und Weiterbildung in Osterreich, die vom Institut
fur Hohere Studien im Auftrag der Arbeiterkammer Wien durchgefiihrt wurde. Nach Dar-
stellung der Ausgangslage und der methodischen Vorgehensweise wird ein Einblick in die
Hoéhe und Aufteilung der 6ffentlichen und privaten Finanzierung von Weiterbildung ge-
geben. Dabei werden die Entwicklung der 6ffentlichen Budgets, der vom AMS aufgebrach-
ten Mittel fir die Qualifizierung von arbeitslosen Personen ebenso aufgezeigt wie die
betrieblichen Weiterbildungsausgaben und Aufwendungen der privaten Haushalte. Ein
Landervergleich mit Finnland, Schweden, GroBbritannien und Australien zeigt, dass die
durchschnittlichen Weiterbildungsausgaben pro Erwachsener/m in Osterreich am héchs-
ten sind. Dies ist auf einen Gberdurchschnittlichen Beitrag der privaten Haushalte an der
Finanzierung zurickzufihren, wiahrend die 6ffentlichen und die betrieblichen Ausgaben
im Mittelfeld der Vergleichslander liegen.



Finanzierung von Erwachsenen-
und Weiterbildung in Osterreich

Stefan Vogtenhuber

Betrachtet man die Bildungsfinanzierung von Volkswirtschaften, so zeigt

sich eine systematische Differenz zwischen dem formalen System der

Erstbildung vom Kindergarten bis zur Hochschule einerseits und dem

nicht-formalen Bereich der Erwachsenen- bzw. Weiterbildung andererseits.

Waihrend die Erstbildung vorwiegend offentlich finanziert wird, speist sich

die nicht-formale Bildung in erheblichem AusmaR aus privaten Quellen.

Uber die Frage, wer die Kosten der Weiterbildung
tragen sollte und warum, ist bisher kein Konsens er-
zielt worden. Es herrscht nicht zuletzt auch deshalb
Uneinigkeit, weil nicht geklart ist, wie sich Aufwand
und Nutzen auf die verschiedenen Gruppen von
Beteiligten verteilen.

In diesem Beitrag wird aufbauend auf den Er-
gebnissen einer rezenten Studie (siehe Lassnigg/
Vogtenhuber/Osterhaus 2012) sowie fritheren Arbei-
ten des Instituts fir Hohere Studien im Auftrag der
Arbeiterkammer Wien (siehe Lassnigg/Vogtenhuber/
Steiner 2006; Lassnigg/Vogtenhuber/Kirchtag 2008)
die Aufbringung der Mittel fir Erwachsenen- und
Weiterbildung in Osterreich dargestellt. Dabei wer-
den die Finanzierungsstruktur und die Entwicklung
der 6ffentlichen Mittel von 1999 bis 2009 gezeigt.

In der Regel werden drei Gruppen von Kostentra-
gern — Staat bzw. Offentlichkeit, Unternehmen und
private Haushalte — unterschieden. In Osterreich
spielt die Qualifizierung im Rahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik (AAMP) eine bedeutende Rolle
in der Weiterbildung. Die dafiir bereitgestellten
Mittel sind zwar dem o6ffentlichen Bereich zuzu-
ordnen, zeichnen sich jedoch im Unterschied zu
den anderen staatlichen Mitteln von Bund, Lindern
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und Gemeinden dadurch aus, dass sie hauptsachlich
von den Arbeitslosenversicherungsbeitragen der
beiden Arbeitsmarktparteien — Dienstgeberlnnen
und Versicherte — aufgebracht werden. Neben
den gesetzlichen Versicherungsleistungen werden
mit diesen Mitteln Qualifizierungs- und Beschéafti-
gungsmaBnahmen finanziert, die auf eine Integra-
tion in den Arbeitsmarkt abzielen. Um die beiden
Bereiche der 6ffentlichen Finanzierung unabhéngig
voneinander analysieren zu kdnnen, werden in
der Folge die Qualifizierungsausgaben der AAMP
getrennt von den Ausgaben der staatlichen Weiter-
bildungsbudgets behandelt. Diese Vorgangsweise
entspricht der Systemlogik und trigt den damit
zusammenhangenden unterschiedlichen politi-
schen, sozialwirtschaftlichen und wissenschaftli-
chen Diskursen der beiden Weiterbildungssphéren
Rechnung.

Methodische Anmerkungen

Eingang in die hier vorgelegten Berechnungen fan-
den Kosten fur alle organisierten und nachhaltigen
Lernaktivitaten, die auBerhalb der Erstbildung des
regularen Schul- und Hochschulwesens stattfinden.
Dazu gehdren etwa Kurse, Vortrige, Seminare,




Workshops u.A., die aus beruflichen oder privaten
Motiven besucht wurden, um die Kenntnisse oder
Fertigkeiten in einem Gebiet zu verbessern. Dies
entspricht der Definition non-formaler Bildungs-
aktivitaten, wie sie auch dem Europaischen Adult
Education Survey (AES) zugrunde liegt (siehe Sta-
tistik Austria 2009). Des Weiteren wurden nur jene
Ausgaben beriicksichtigt, die von oder fiir Lernende
ab 25 Jahren aufgewendet wurden. Damit blieben
die Lehre und die MaBnahmen der AAMP fir Ju-
gendliche bis 24 Jahren ebenso ausgeklammert wie
die schulischen Formen flr Berufstitige, da auch
hier in der Regel ein Erstabschluss angestrebt wird
und auBerdem ein betrdchtlicher Teil der berufsta-
tigen Schilerlnnen unter 25 Jahre alt ist. Bei den
Ausgaben wurde unterschieden zwischen direkten
Kosten (Kurskosten, Lernmaterialien, Spesen) und
indirekten Kosten (Arbeitslosengeld wahrend der
Schulung, Lohnausfallkosten, Opportunitdtskosten
fir entgangenes Einkommen).

Eine eingeschrinkte Vergleichbarkeit des Finanzauf-
wands der verschiedenen Kostentrédger ergibt sich
aus der Tatsache, dass die 6ffentlichen Ausgaben
auf jahrlich aktualisierbaren Administrativdaten
basieren, wahrend fur die privaten Ausgaben auf
Stichprobendaten zurlickgegriffen werden muss.
Die staatlichen Weiterbildungsbudgets wurden den
Rechnungsabschltssen der Gebietskorperschaften
entnommen. Da es sich bei diesen Ausgaben haupt-
sdchlich um Foérderungen von Einrichtungen der
Erwachsenenbildung sowie um Zuschisse zu den
Kurskosten der Teilnehmerlnnen handelt, werden
sie zur Ginze als direkte Kosten behandelt. Die
bildungsrelevanten Ausgaben der AAMP wurden
den AMS-Geschaftsberichten entnommen, wobei
hier die Abgrenzung zwischen direkten Kurskosten
und indirekten Kosten fiir Lebenshaltungskosten
der Teilnehmerlnnen problematisch ist, will man
die Ausgaben fir Jugendliche herausrechnen. Die
Erhebung lber die betrieblichen Ausgaben stammt
aus dem Jahr 2005 (CVTS3) und umfasst die Un-
ternehmen des Produktions- und Dienstleistungs-
sektors (O-NACE Abschnitte C bis K und O) mit

mindestens zehn Beschaftigten.” Die geschatzten
Ausgaben der privaten Haushalte stiitzen sich auf
verschiedene Erhebungen, die relativ vergleichbare
GroBenordnungen ergeben. Nicht erfasst ist die
steuerliche Absetzbarkeit von Bildungsausgaben,
weshalb die staatlichen Aufwendungen unterschatzt
sind. Generell unbericksichtigt blieben auch die
finanziellen Unterstiitzungen von Interessenver-
tretungen, NGOs und anderen Organisationen an
Weiterbildungsaktive.?

Offentliche Ausgaben: staatliche Budgets
und AMS

Die aktualisierten staatlichen Ausgaben fur Wei-
terbildung belaufen sich fir das Jahr 2009 auf rund
187 Mio. Euro, wobei die verschiedenen Gebiets-
korperschaften (Bund, Linder, Gemeinden und
Gemeindeverbédnde) berlicksichtigt sind. Insgesamt
sind die staatlichen Budgets zwischen 1999 und 2004
von 152 Mio. Euro im Jahr 1999 auf 142 Mio. Euro im
Jahr 2004 zuriickgegangen (jeweils zu Preisen von
2009, siehe Tab. 1). 2006 lagen die Ausgaben wieder
uber jenen des Jahres 1999 und bis 2009 kam es real
zu einem Anstieg um rund 23%.

Die groRten Posten 2009 sind, wie Tabelle 1 zeigt,
die Nettoausgaben der Lander (knapp 60 Mio. Euro)
und der Gemeinden (48 Mio. Euro). Der Bund hat
rund 34 Mio. Euro fur die Lehrerlnnenfortbildung an
den Padagogischen Hochschulen aufgewendet, fur
Erwachsenenbildung im engeren Sinne (Férderungen
und Einrichtungen) rund 24 Mio. Euro und 10 Mio.
Euro fiir Beratungs- und WeiterbildungsmaBnahmen
in Land- und Forstwirtschaft bzw. Erndhrungswesen.
Fir MaBnahmen im Rahmen der Integrationsverein-
barung (IV) waren es knapp 3 Mio. Euro’.

Sowohl die Qualifizierungsausgaben im Rahmen der
AAMP als auch die flr aktive Angebote zur Verfligung
gestellten Mittel der Arbeitslosenversicherung sind
zwischen 1999 und 2009 erheblich ausgeweitet wor-
den (siehe Tab. 2). Fiir QualifizierungsmaBnahmen

1 Die in CVTS nicht erfassten Weiterbildungsausgaben der 6ffentlichen Dienstgeber und der Land- und Forstwirtschaft sind teilweise
bei den staatlichen Ausgaben erfasst, etwa der gesamte Bereich der Lehrerlnnenfortbildung an den Pddagogischen Instituten
sowie die WeiterbildungsmaBnahmen, die im Rahmen der Land-, Forst- und Wasserwirtschaft finanziert werden.

2 Die Steuererleichterungen und Zuschiisse sind nicht Bestandteil der Erhebungen iber die privaten Ausgaben.

3 Die IV sieht einen verpflichtenden Nachweis grundlegender Lese- und Schreibkenntnisse vor. Wird ein Deutsch- und Integrations-
kurs besucht und erfolgreich abgeschlossen, werden maximal 50% der angefallenen Kurskosten bis zu einem maximalen Stunden-
satz von 2,5 Euro und einer maximalen Stundenanzahl von 300 riickerstattet.
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Tab. 1: Staatliche Weiterbildungsbudgets in Mio. Euro zu Preisen von 2009

Erwachsenenbildungsbudgets

Bund (Férderungen und Einrichtungen; Bruttoausgaben, Kap. 1221, 1243;

seit 2009: Kap. 3021, 3049) CES: L = 22
Lander (inkl. Wien; Nettoausgaben f. Erwachsenenbildung, 66,1 54.1 573 59,7
Untergruppe 27)

Gemeinden (Nettoausgaben f. Erwachsenenbildung, Untergruppe 27) 25,9 27,6 41,6 47,9
MaBnahmen der Integrationsvereinbarung (Deutsch- und Integrationskurse, 28
BMI) /
Beratungs- und WeiterbildungsmaBnahmen "1 105 96
(Bund, Ansatz 60106; seit 2009: 42106) ! ! !
Padagogische Institute (Bund, Kap. 1294); ab 2009: Padagogische
Hochschulen, WB-Anteil (Kap. 3090) . 28,5 S B
Verwaltungsakademie des Bundes (Kap. 7020) 6,1 - - 0,9
Forderung Donau-Universitat Krems (Bund, Land) 6,4 8,2 8,8
Staatliche WB-Budgets 152,1 142,0 165,2 187,1

Quelle: Rechnungsabschliisse der Gebietskrperschaften, BMI, DUK; Berechnungen: Lassnigg/Vogtenhuber/Osterhaus 2012. Ausgaben
wurden mittels BIP-Deflatoren (OECD Economic Outlook 90) auf das Preisniveau von 2009 gebracht.

wurden 2009 insgesamt knapp 700 Mio. Euro aufge-
wendet, wovon 340 Mio. Euro auf Jugendliche zwi-
schen 15 und 24 Jahren entfielen. Die AMS-Ausgaben
fir Jugendliche sind dem Bereich der Erstausbildung
zuzuordnen und werden daher nicht als Weiter-
bildungsausgaben berticksichtigt. Fiir Erwachsene
wurden demnach rund 340 Mio. Euro aufgebracht,
wovon der GroBteil auf AMS-Kurse und zugekaufte
Kurse am freien Bildungsmarkt entfiel. Darunter
befinden sich MaBnahmen der Aus- und Weiterbil-
dung im engeren Sinne sowie aktive Arbeitssuche
und Berufsorientierung.® An indirekten Mitteln fur
in Schulung befindliche Personen wurden 2009 rund
546 Mio. Euro an Arbeitslosengeld bzw. Notstands-
hilfe aufgewendet. Da keine Informationen dariber
vorliegen, wie viele Jugendliche von diesen Mitteln
profitieren, sind in der Gesamtsumme von 906 Mio.
Euro auch Zuwendungen fur Jugendliche enthalten.

Vergleicht man die Entwicklung im o6ffentlichen
Bereich zwischen 1999 und 2009 (siehe Abb. 1), so
sind die Aufwendungen zwar in allen Bereichen ge-
stiegen, sie taten dies jedoch unterschiedlich stark.

Wahrend die staatlichen Weiterbildungsbudgets real
um 23% wuchsen, wurden die direkten Qualifizie-
rungsausgaben des AMS um 50% erhoht und die
gesamten AMS-Mittel einschlieRlich der indirekten
Kosten um mehr als 140%.

Private Ausgaben: Unternehmen und
private Haushalte

Im Unterschied zu den o6ffentlichen Ausgaben
liegen fur die privaten Aufwendungen punktuelle
Schédtzungen vor, die sich auf Stichprobendaten
beziehen. Die Ausgaben der Unternehmen wur-
den zuletzt im Rahmen der dritten Européischen
Erhebung Uber betriebliche Bildung (CVTS3 — Con-
tinuing Vocational Training Survey) erhoben (siehe
Statistik Austria 2008°). Fiir den Querschnittsver-
gleich wurden diese Betrdge auf das Preisniveau
von 2009 gebracht sowie um eine Schatzung der
Kosten fiir kleinere Betriebe ergénzt. Zu Preisen von
2009 wendeten die Unternehmen des Produktions-
und Dienstleistungssektors mit mindestens zehn

4 In der Gesamtsumme fiir Qualifizierung sind auch indirekte Mittel fiir die Existenzsicherung der Teilnehmerinnen u.A. enthalten,
die jedoch nicht fur Jugendliche und Personen ab 25 Jahren abgegrenzt sind.

5 Im Jahr 2011 wurden die CVTS4 Erhebungen durchgefiihrt; die Ergebnisse werden fiir 2012 erwartet.
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Tab. 2: Ausgaben des AMS fiir Weiterbildung in Mio. Euro zu Preisen von 2009

Qualifizierung
darunter Qualifizierung von Jugendlichen (15-24)
Direkte Kosten (ohne Jugendliche)
Berufliche Mobilitat
Arbeitsstiftungen
Weiterbildungsgeld bei Bildungskarenz

Indirekte Kosten fiir Aktive Angebote (Jugendliche nicht abgrenzbar)

Summe direkte und indirekte Kosten

L | am | ||

458,8 4475 592,8 699,9
218,3* 213,1* 276,6 340,0
240,2* 234,4* 316,2 359,9
76,3 194,0 341,4 362,3
47,9 64,5 n,7 109,7
85 8,4 9,9 73,7
132,7 266,9 421,0 545,7
372,9* 501,3* 737,2 905,6

Quelle: AMS Geschéftsberichte, Berechnungen: Lassnigg/Vogtenhuber/Osterhaus 2012. *Qualifizierungsanteil fiir Jugendliche auf Basis
der Daten von 2006 und 2009 geschatzt. Ausgaben wurden mittels BIP-Deflatoren (OECD Economic Outlook 90) auf das Preisniveau von

2009 gebracht.

Abb. 1: Entwicklung der 6ffentlichen Ausgaben im Zeitverlauf
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Beschéftigten 656 Mio. Euro an direkten Kurskosten
auf und 499 Mio. Euro an Lohnausfallkosten fiir die
Weiterbildung ihrer Mitarbeiterlnnen wahrend der
bezahlten Arbeitszeit. EinschlieRlich der Schatzung
fir kleinere Betriebe ergeben sich 762 Mio. Euro an
direkten Kosten und 1.341 Mio. Euro an direkten
und indirekten Kosten.

2003

A AMS (direkte Kosten)

5
2007 rund 283 Mio. Euro aufgewendet.

2004 2005 2006 2007 2008 2009

M AMS (direkte und indirekte Kosten)

Die laut Adult Education Survey (AES) erhobenen
Ausgaben der Erwachsenen zwischen 25 und 64
Jahren fiir nicht formale Lernaktivitdten belaufen
sich auf rund 531 Mio. Euro (zu Preisen von 2009;
Referenzjahr 2007: 518 Mio. Euro, siehe Statistik
Austria 2009).° Diese Ausgaben umfassen sowohl
berufliche als auch allgemeine Lernaktivitdten und

Im AES wurden auch die Ausgaben der Erwachsenen fiir formale Lernaktivitdten erhoben. Fiir diese wurden dsterreichweit im Jahr
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Tab. 3: Ausgaben der Unternehmen und der privaten Haushalte in Mio. Euro zu Preisen von 2009

Unternehmen (CVTS3, 2005)

Direkte Kosten der Betriebe ab zehn Beschaftigte (exkl. Einnahmen)

Direkte Kosten der kleineren Betriebe (Schatzung*)
Direkte Kosten der Unternehmen
Lohnausfallkosten der Betriebe ab zehn Beschaftigte
Lohnausfallkosten der kleineren Betriebe (Schatzung*)

Direkte und indirekte Kosten der Unternehmen

Private Haushalte (AES, 2007)
Direkte Ausgaben
Opportunitétskosten (berufliche Weiterbildung in der Freizeit)

Direkte und indirekte Kosten der privaten Haushalte

656
106
762
499
81
1.341

531
399
930

Quelle: Statistik Austria, AES; Berechnungen: Lassnigg/Vogtenhuber/Osterhaus 2012. *Schatzung entsprechend Markowitsch/Hefler 2003.
Ausgaben wurden mittels BIP-Deflatoren (OECD Economic Outlook 90) auf das Preisniveau von 2009 gebracht.

fligen sich gut in die bestehenden Schéitzungen uber
die privaten Weiterbildungsausgaben, die sich auf
unterschiedliche Quellen stitzen (siehe Lassnigg/
Vogtenhuber/Kirchtag 2008). Unterscheidet man
die privaten Ausgaben fir nicht formale Lernakti-
vitdten nach Berufsbezug, so werden in Osterreich
62% der Ausgaben — das entspricht rund 329 Mio.
Euro zu Preisen von 2009 — fiir hauptsdchlich be-
rufsbezogene Weiterbildung ausgegeben und die
restlichen 38% (202 Mio. Euro) fir hauptsédchlich
personliche, nicht berufsbezogene Weiterbildung.
Da im AES die Uber 64-Jahrigen nicht erfasst sind,
ist von den genannten Ausgabenbetrdgen als Unter-
grenze fiir den nicht formalen Bereich auszugehen.
Analog zu den Lohnausfallkosten der Unternehmen
kénnen Opportunitdtskosten der Beschaftigten
berechnet werden. Eine grobe Schatzung auf Basis
des Zeitaufwands flr berufliche Weiterbildung in
der Freizeit und der durchschnittlichen Lohnkosten
ergibt eine Summe von knapp 400 Mio. Euro.® Der
Gesamtaufwand der Bevolkerung ist damit auf rund
930 Mio. Euro zu veranschlagen.

Zusammenschau

Die Verteilung der Gesamtausgaben fir Erwachse-
nen- bzw. Weiterbildung nach Herkunft der Mittel

ist in Abbildung 2 dargestellt. Aufgrund der kom-
plexen Datensituation ist diese Zusammenstellung
approximativ und soll einen Uberblick iiber die
erfassten GroBenordnungen der staatlichen Weiter-
bildungsbudgets, der AMS-Qualifizierungsausgaben,
der betrieblichen Weiterbildungskosten sowie der
Aufwendungen der privaten Haushalte liefern.
Insgesamt wurden 2009 rund 1.840 Mio. Euro an
direkten Weiterbildungsausgaben aufgewendet
und rund 3.364 Mio. Euro, wenn man zusatzlich die
indirekten Kosten mit beriicksichtigt (AMS: Arbeits-
losengeld bzw. die Notstandshilfe fir in Schulung
befindliche Personen; Betriebe: Lohnausfallkosten
fir Weiterbildung wahrend der Arbeitszeit; private
Haushalte: Opportunitéatskosten fir berufliche Wei-
terbildung der Beschaftigten in der Freizeit). Die
direkten Kosten verteilen sich auf die verschiedenen
Trager wie folgt: 41% tragen die Unternehmen im
Rahmen der betrieblichen Weiterbildung, 29% des
Gesamtaufwands kommt von den Teilnehmerinnen
an beruflichen und allgemeinen bzw. freizeitbe-
zogenen Bildungsaktivitaten, 20% entfallen auf
die AMS-Qualifizierungsausgaben und 10% auf
die staatlichen Weiterbildungsbudgets im engeren
Sinne. Nimmt man die indirekten Kosten dazu, bleibt
der groBte Anteil bei den Unternehmen, private
Haushalte und AMS tragen etwa gleich viel bei, wih-
rend der staatliche Anteil auf 5% sinkt. Zieht man

6 Diese Schatzung diirfte eine Obergrenze darstellen, denn der von den Befragten im AES angegebene Zeitaufwand erscheint im
Vergleich zu den von den Betrieben im CVTS genannten sehr hoch (fiir mehr Details zur Schdtzung siehe Lassnigg/Vogtenhuber/

Steiner 2006).
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Abb. 2: Verteilung der Weiterbildungsfinanzierung in Osterreich 2009

Betriebe (762 Mio. Euro) | 41%

priv. Haushalte (531 Mio. Euro) [ 29% |

AMS (360 Mio. Euro)

Staat (187 Mio. Euro)

Direkte Kosten: 1.840 Mio. Euro

o -

50% 100%

Betriebe (1.341 Mio. Euro) | 40%

priv. Haushalte (930 Mio. Euro) |28% |

[ 27% |

|:| 5%

AMS (906 Mio. Euro)

Staat (187 Mio. Euro)

Direkte und indirekte Kosten: 3.364 Mio. Euro

0

Quelle: Lassnigg/Vogtenhuber/Osterhaus 2012. (red. bearb.)

die AMS- und die staatlichen Ausgaben zusammen,
so ergibt sich jeweils anndhernd eine Drittelung der
Gesamtkosten auf die drei wesentlichen Kosten-
trager: Offentlichkeit, Unternehmen und private
Haushalte, wobei der groBte Finanzierungsanteil
auf die Unternehmen entfallt.

Weiterbildungsfinanzierung im
internationalen Vergleich

In der vorne erwédhnten jlingsten IHS-Studie von
Lorenz Lassnigg, dem Verfasser des vorliegenden
Beitrages und Ingrid Osterhaus wurden die Hohe
und die Struktur der Weiterbildungsfinanzierung in
Osterreich mit der Situation in Finnland, Schweden,
GroBbritannien sowie Australien im aktuellen
Querschnitt auf der Basis eigener Erhebungen
sowie verfugbarer nationaler und internationaler
Studien und Statistiken verglichen. Als Indikator

50% 100%

wurden die kaufkraftstandardisierten Ausgaben
pro Erwachsener/m im Haupterwerbsalter zwischen
25 und 64 Jahren berechnet. Es zeigte sich, dass
in Osterreich die durchschnittlichen Weiterbil-
dungsausgaben pro Erwachsener/m mit 631 KKD
(kaufkraftstandardisierte US-Dollar) am hochsten
sind (siehe Tab. 4).” Dahinter folgt Schweden mit
548, Australien mit 545, Finnland mit 519 und
GroRbritannien mit 484 KKD. Die staatliche Finan-
zierung im Rahmen der Weiterbildungsbudgets ist
in Osterreich und in Finnland deutlich niedriger als
in den anderen Landern, wahrend die o6ffentliche
Finanzierung von BildungsmaBnahmen hier sehr
stark aus Mitteln der aktiven Arbeitsmarktpolitik
(AAMP) gefordert wird. Rechnet man die staatli-
chen WB-Budgets und die Bildungs- bzw. Qualifizie-
rungsausgaben der AAMP zusammen, so ergibt sich
ein relativ einheitliches Bild, das sich im Spektrum
von 257 KKD (Schweden) bis 297 KKD (Finnland) be-
wegt. In Schweden, wo in den vergangenen Jahren

7 Die Struktur der Weiterbildungsausgaben Osterreichs im Lidndervergleich unterscheidet sich von der bisher dargestellten Situation
dadurch, dass aufgrund uneinheitlicher Datenquellen die angestrebte Unterscheidung zwischen direkten und indirekten Kosten
nicht durchgefiihrt werden konnte. Wéahrend bei den privaten Quellen ausschlieBlich die direkten Kosten berticksichtigt werden
konnten, konnten bei den 6ffentlichen Ausgaben, insbesondere bei jenen der aktiven Arbeitsmarktpolitik, die indirekten Kosten
nicht herausgerechnet werden. Somit ist im Landervergleich der Anteil der 6ffentlichen Ausgaben im Vergleich zu den Ausgaben
der privaten Unternehmen und der Haushalte deutlich Gberschétzt.
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Tab. 4: Pro Kopf-Ausgaben fiir Erwachsenenbildung in Osterreich und in vier Vergleichslandern, 2009, kaufkraftstandardisiert

Offentliche Finanzierung

Staatliche WB-Budgets 48
AAMP 232
Private Unternehmen 217
Private Haushalte 134
Gesamtausgaben (25-64) 631

Quelle: Lassnigg/Vogtenhuber/Osterhaus 2012

eine Umschichtung der Mittel von der AAMP hin
zu den staatlichen WB-Budgets vollzogen wurde,
werden ebenso wie in den beiden liberalen Landern
GroBbritannien und Australien kaum MaBnahmen
mit Bildungs- bzw. Qualifizierungscharakter im
Rahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik finanziert.
Die betrieblichen Ausgaben fiir Weiterbildung sind
mit 244 KKD am héchsten in Schweden. Osterreich
liegt hier knapp hinter Australien mit 217 KKD pro
Erwachsener/m auf der mittleren Position. Der
Vorsprung Osterreichs bei den Gesamtausgaben
ist auf die Gberdurchschnittliche Beteiligung der
Bevolkerung zuriickzufuhren: Die privaten Haus-
halte tragen mehr als ein Flunftel der gesamten
erhobenen pro Kopf-Aufwendungen bei, wihrend
dieser Anteil in den Vergleichslandern deutlich
niedriger ist und zwischen 5% in Australien und
9% in Schweden liegt.

Insgesamt weist der Befund auch auf die Dominanz
der 6ffentlichen Bildungsausgaben im Bereich der
Erstausbildung hin. Im Vergleich mit den staatlichen

77
220
180

43

519

Lo | wm | sE | @ | a5
280 297 257 287 296

231 279 286
26 8 10
244 167 222
47 30 27
548 484 545

Gesamtausgaben fur den formalen Bereich der
Erstbildung, die sich im Jahr 2009 auf rund 15,7
Mrd. Euro beliefen (siehe Statistik Austria 2012), ist
insbesondere die staatliche Weiterbildungsfinanzie-
rung aulerhalb der aktiven Arbeitsmarktpolitik in
Osterreich als gering einzustufen.

Schlussgedanke

Flr eine addquate Bewertung der Hohe sowie der
Verteilung der Finanzierung auf die verschiedenen
Akteurlnnen im Erwachsenen- und Weiterbildungs-
segment wire ein umfassenderes Verstindnis der
Wirkungen sowie der individuellen und sozialen
Ertrage von Weiterbildung notwendig als dies auf
Basis des bisherigen Wissensstandes moglich ist. Da-
bei sind nicht nur die wirtschaftlichen Effekte, flir
die einige Befunde vorliegen, maRgeblich, sondern
auch die weitergehenden gesellschaftlichen und
sozialen Ziele, zu deren Erreichung die Erwachsenen-
und Weiterbildung einen Beitrag leistet.
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Funding Adult and Continuing Education in Austria

Abstract

This article examines the results of a 2012 study of funding for adult and continuing
education in Austria that was conducted by the Institute for Advanced Studies on behalf
of the Chamber of Labour in Vienna. A presentation of the initial situation and the
methodological approach is followed by information about the amount and breakdown
of public and private funding of continuing education. The development of the public
budget and the funds procured by the Public Employment Service (Arbeitsmarktservice
— AMS in German) to increase the qualifications of unemployed people is shown as well as
company expenses for continuing education and spending by private households. A
comparison of Austria with Finland, Sweden, the United Kingdom and Australia shows that
Austria has the highest average expenditure per adult in the continuing education sector.
This can be attributed to the higher than average contribution of private households to
the funding, whereas public and corporate expenditure lies within the average range of
the countries that were compared.
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Kurzzusammenfassung

Im Rahmen einer Sekundardatenanalyse des Adult Education Survey 2007 wurde vom
Osterreichischen Institut fiir Erwachsenenbildung (oieb) auch eine Auswertung der beruf-
lichen Bildung Erwerbstatiger vorgenommen. Zu einem groBen Teil handelt es sich bei
dieser beschaftigungsnahen beruflichen Weiterbildung um ,betriebliche Weiterbildung®.
Bemerkenswert sind in diesem Zusammenhang die Unterschiede der Teilnahme und Nicht-
teilnahme nach Branchen und Berufsgruppen, vor allem in der Gastronomie, Hotellerie,
dem Baugewerbe und dem Kredit- und Versicherungswesen. Im vorliegenden Beitrag
werden die wichtigsten Ergebnisse zusammengefasst, um schlieBlich der Frage nachzuge-
hen, worin die Unterschiede zwischen den Berufsgruppen bestehen. Kénnten hier zwei

verschiedene Lernkulturen vorliegen?



Berufliche Weiterbildung im Spiegel
des Adult Education Survey 2007

Ingolf Erler

Neben den klassischen Ungleichheitsdimensionen muss auch die Frage

nach spezifischen Lernkulturen gestellt werden, um die Unterschiede in

der Teilnahme an Weiterbildung verstehen zu konnen.

Einige methodische Vorbemerkungen

Mit dem Adult Education Survey (AES), der 2007
erstmals durchgefiihrt wurde, wird europaweit die
Teilnahme an formalen, non-formalen und informel-
len Lernprozessen erhoben'. Fir die Erwachsenen-
bildungsforschung sind es vor allem drei Aspekte,
die den AES interessant machen: Zum einen finden
sich im AES 2007 bei einer Grundgesamtheit von
4.583.535 Personen fir Osterreich Daten von 4.675
Personen zwischen 25 und 64 Jahren. Zum anderen
soll der AES alle finf Jahre durchgefiihrt werden
und damit die Moglichkeit bieten, langerfristige
Entwicklungen zu beschreiben. SchlieRlich liegen
durch den AES Daten aus 29 Landern der EU, EFTA
und EU-Kandidatenlandern vor, was zahlreiche
Chancen fur einen Lindervergleich eréffnet (siehe
Vogtenhuber 2012).

Im Osterreichischen Institut fiir Erwachsenenbildung
(oieb) entstand die Idee, neben den bestehenden
Auswertungen der Statistik Austria zum AES 2007
(siehe Statistik Austria 2009; Salfinger-Pilz 2010)

zu Uberprufen, inwiefern sich der Datensatz fur
andere Untersuchungen anbietet?. Um in diesem
Zusammenhang moglichst praxisrelevante Ergebnisse
fir die Anbieter der Erwachsenenbildung zu finden,
wurden bereits im Vorfeld die Tragereinrichtungen
des oieb in die Planung einbezogen: der Ring Oster-
reichischer Bildungswerke, das Forum katholischer
Erwachsenenbildung und die Niederdsterreichische
Landesakademie. Ein Kernstlick der Gesamtanalyse,
die 2012 fertiggestellt wurde, bildet als Ergebnis
dieser Bemihungen eine grafische Aufarbeitung der
Informationen zu TeilnehmerIinnen und Nichtteilneh-
merlnnen an Erwachsenenbildung, die Interessierten
moglichst schnell ein kompaktes Bild zur Weiterbil-
dungsteilnahme bieten soll (siehe Erler/Fischer 2012).

Berufliche Weiterbildung

Ein kleinerer Teilbereich der sekundarstatistischen
Auswertungen war der beruflichen Weiterbildung ge-
widmet (siehe ebd.). Im Zentrum standen diejenigen
Weiterbildungen, die von Erwerbstatigen vor allem

1 Die Stichprobe ist eine geschichtete proportionale Zufallsstichprobe nach Geschlecht sowie drei Altersgruppen. Die Interviews
wurden persdnlich am Wohnort mittels standardisierten Papierfragebdgen durchgefiihrt. Fragebdgen, deskriptive Ergebnisse sowie
weitere Hintergrundinformationen finden sich auf der Webseite der Statistik Austria.

2 Zur Verfiigung gestellt wurden die Daten fiir die Sekundardatenerhebung von der European Commission Eurostat in Luxemburg
sowie der Statistik Austria in Wien. Die europdischen Daten hatten den Nachteil, dass viele landerspezifische Informationen
bereits vereinheitlicht wurden und daher beispielsweise die wichtige Kategorie der Schulabschliisse fiir Osterreich nicht sinnvoll

verwendbar gewesen ware.

03-2




Tab. 1: Berufliche Weiterbildung nach Einkommen

Erwerbstatige

davon
Teilnehmerinnen

TN-Quote

Differenz

makx. statist.

Schwankung”

kein Einkommen 8 1 Keine sinnvolle Berechnung maglich

1. Quintil 419 103 24,58% -11,74% 41%
2. Quintil 468 119 25,43% -10,89% 3,9%
3. Quintil 453 141 31,13% -5,19% 4,3%
4. Quintil 385 156 40,52% 4,20% 4,9%3
5. Quintil 456 275 60,31% 23,99% 4,5%
Gesamt 2189 795 36,32% 2%

Da es sich in der Tabelle um eine Subgruppe aus einer Zufallsstichprobe handelt, muss die Berechnung der Schwankungsbreite als eine

Annaherung betrachtet werden.

Quelle: Erler/Fischer 2012. (red. bearb.)

Abb. 1: Differenz nach Einkommen
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Quelle: Erler/Fischer 2012

aus beruflichen Zwecken im non-formalen Bereich
besucht wurden. Zu einem groBen Teil handelte es
sich bei dieser ,beschdftigungsnahen beruflichen
Weiterbildung“ (Bolder/Hendrich 2000, S. 13) um
sbetriebliche Weiterbildung“. Eine genauere Be-
stimmung hinsichtlich betrieblicher Bildung lieRen
die Daten nur bedingt zu®. Nachdem zur reinen

3. Quintil

4. Quintil 5. Quintil

betrieblichen Weiterbildungspraxis bereits andere
umfangreiche Untersuchungen vorlagen (siehe z.B.
Oberholzner/Dorr 2008; Salfinger/Sommer-Bindner
2007; Statistik Austria 2005), wurden der/die einzelne
Lernende und die einzelnen Weiterbildungsereig-
nisse fokussiert. Als Beobachtungszeitraum (als
Zeitraum, in dem die Weiterbildung stattgefunden

3 Differenzen in dunklen Tabellenzeilen schwanken jeweils innerhalb der statistischen Schwankungsbreite.

4 Es stellt sich dabei die Frage, ab wann man mit den verfiigbaren Daten von einer ,betrieblichen” Weiterbildung sprechen kann:
Wenn sie vom Arbeitgeber/von der Arbeitgeberin mitfinanziert wird? Wenn sie teilweise in der Arbeitszeit erfolgt? Sind dann
Weiterbildungen, deren Kosten von Herstellerfirmen iibernommen werden, wie Produktschulungen oder Messebesuche, nicht
betrieblich? Von den 1.917 beruflich bestimmten Lernereignissen von Erwerbstétigen (siehe Erler/Fischer 2012) muss bei rund 3%
der Falle akzeptiert werden, dass moglicherweise eine berufliche Weiterbildung als betriebliche gezahlt wird, die nicht direkt vom
Betrieb, sondern von anderen Einrichtungen (z.B. dem Arbeitsmarktservice) organisiert wurde.
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hat) galten die vorangegangenen zwolf Monate’. Um
die beruflichen Weiterbildungsquoten zu berechnen,
wurde der Anteil von Erwerbstéatigen, die berufliche
Weiterbildung besucht haben, mit allen anderen
Erwerbstétigen verglichen. Sehr deutlich zeigte sich
dabei die Abhingigkeit der beruflichen Weiterbil-
dungsbeteiligung nach der Hohe des Einkommens.
Die Personen mit dem hochsten Einkommen (ihr
Verdienst liegt in der Hohe des hdchsten Einkom-
mensfinftels, in der Statistik als ,,Quintil“ bezeich-
net) erreichten eine Teilnahmequote von Uber 60%,
wahrend beispielsweise jene Erwerbstatigen, die den

Tab. 2: Berufliche Weiterbildung nach Bildungsabschluss

beiden niedrigsten Einkommensfinfteln angehoren,
nur zu etwa einem Viertel an beruflicher Weiterbil-
dung teilnahmen (siehe vorne Tab. 1).

Sehr deutlich wird der Zusammenhang, wenn die
Differenz nach Einkommensklasse zum Durchschnitt
der beruflichen Weiterbildung aller Erwerbstatigen
betrachtet wird (siehe vorne Abb. 1).

Ahnlich ist der Zusammenhang nach dem Bildungs-
abschluss: Je hoher dieser ausfallt, desto hoher
ist auch die berufliche Weiterbildungsbeteiligung.

Bildungs- max. stat.

Pflichtschule

Lehre 1245 331
BMS 549 205
AHS/BHS 535 250
Universitét, FH u.A. 529 349
Gesamt 3251 1190

Quelle: Erler/Fischer 2012

Abb. 2: Differenz nach Bildungsabschliissen

13,99% -22,61% 3,4%
26,59% -10,01% 2.5%
37,34% 0,74% 4%
46,73% 10,13% 4,2%
65,97% 29,37% 4%
36,60% 1,7%
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Quelle: Erler/Fischer 2012

BMS AHS/BHS Universitat,
FH u.A.

5 Diese Bestimmung ist fiir einen etwaigen Vergleich von groBer Bedeutung, da in den meisten Erhebungen entweder der Zeitraum
der Weiterbildung, die abgefragten BetriebsgroBen (beispielsweise im CVTS3 nur Betriebe ab zehn Beschéftigten) oder die Frage-
stellung variieren. So zeigt Harry Friebel, wie die veranderte Fragestellung zwischen deutschem Berichtssystem Weiterbildung und
AES dazu gefiihrt hat, dass sich das Verhaltnis zwischen allgemeiner und beruflicher Weiterbildung von 50:50 auf 25:75 verschoben

hat (vgl. Friebel 2012, S. 16).
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Abb. 3: Berufliche Weiterbildung nach Berufsgruppen

Gesamt

Wissenschaftliche Lehrkrafte

Mediziner, Apotheker, Biowissenschafter
Nichtwissenschaftliche Lehrkrafte
Biowissenschaftliche und Gesundheitsfachkrafte
Politiker, leitende Verwaltungsbedienstete
Geschéftsfihrer in groBen Unternehmen
Sonstige Akademische Berufe

Soldaten

Physiker, Mathematiker, Ingenieurswissenschaft
Sonstige Fachkrafte mittlerer Qualifikationsebenen
Technische Fachkrafte

Prazisionsarbeiter, Drucker, Kunsthandwerker u.A.
Biiroangestellte mit Kundenkontakt

Leiter kleiner Unternehmen

Biiroangestellte ohne Kundenkontakt

Modelle, Verkaufer, Vorfiihrer

Personenbezogene Dienstleistungsberufe
Fachkrafte in der Land- und Forstwirtschaft/Fischerei
Mineralgewinnungs- und Bauberufe
Metallarbeiter, Mechaniker u.A.

Hilfskréfte Landwirtschaft

Sonstige Handwerks- und verwandte Berufe
Bediener stationarer Anlagen u.A.
Fahrzeugfiihrer und Bediener mobiler Anlagen
Verkaufs- und Dienstleistungshilfskrafte
Hilfsarbeiter Bau, Gewerbe, Transport

Maschinenbediener und Montierer

Quelle: Erler/Fischer 2012

o 4

50%

90%

03-5



Tab. 3: Berufliche Weiterbildung nach BetriebsgroBe

davon
Teilneh-
merinnen

makx. stat.
Schwankung

Erwerbs-

BetriebsgroBe TN-Quote Differenz

1-5 Beschaftigte 461 147

31,89% -5,37% 2,1%

Gesamt 2896 1079

Quelle: Erler/Fischer 2012

Unter den Akademikerlnnen nahmen fast zwei Drit-
tel an Weiterbildung teil (siehe vorne Tab. 2): eine
Differenz von immerhin 30 Prozentpunkten zum
Durchschnitt (siehe Abb. 2). Umgekehrt nahmen bei
den Erwerbstatigen mit Pflichtschulabschluss in den
zwolf Monaten vor der Befragung nur rund 14%
an einer beruflichen Weiterbildung teil, sie lagen
damit weniger als 22 Prozentpunkte unter dem
Durchschnitt.

Bekanntlich hangen die Faktoren Ausbildung und
Einkommen eng mit der beruflichen Position zu-
sammen. Insofern zeigen sich die Unterschiede in
der Beteiligung auch bei den Berufsgruppen. Die
hochsten Teilnahmen erzielen dabei die klassischen
akademischen Berufe. Am geringsten ist die Betei-
ligung an non-formaler beruflicher Weiterbildung
bei den Berufsgruppen mit eher manuellen und/oder
repetitiven Tétigkeiten (siehe Abb. 3).

Ein interessantes Ergebnis zeigt die Frage nach der
BetriebsgroBe. Wird in anderen Untersuchungen
nach der Weiterbildungsaktivitat der Unterneh-
men gefragt, weisen kleinere Unternehmen weitaus
geringere Werte als GroBunternehmen auf®. Die
Unterschiede sind aber weitaus weniger groB, wenn
man die Beteiligung nach Beschéftigten betrachtet
(siehe Tab. 3).

Ausgesprochen stark variiert die berufliche
Weiterbildungsbeteiligung nach Branchen:

37,26% 1,8%

Unterdurchschnittliche Weiterbildungsquoten
findet man bei Gastgewerbe und Hotellerie, Berg-
bau, Bauwesen, Sachgltererzeugung und Han-
del. Die weiterbildungsaktivsten Branchen sind
Unterrichtswesen, Kredit- und Versicherungswe-
sen, Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen
sowie Energie- und Wasserversorgung (siehe
hinten Tab. 4).

Dieses Branchenergebnis ist nicht liberraschend und
findet sich auch in anderen Untersuchungen. Schon
bei der CVTS3 Erhebung unter Unternehmen mit
mindestens zehn Beschaftigten waren die Branchen
Kredit- und Versicherungswesen sowie Energie- und
Wasserversorgung unter den weiterbildungsaktivs-
ten. Umgekehrt zéhlten die Branchen Verkehr (wurde
im AES-Datensatz nicht gesondert ausgewiesen) und
Gastgewerbe zu den am wenigsten weiterbildungs-
aktiven (siehe Statistik Austria 2005).

Um die Unterschiede zwischen den Branchen besser
nachvollziehen zu kdnnen, hilft ein kleiner Einblick
in drei besonders exponierte Branchen: Gastrono-
mie und Hotellerie sowie Baugewerbe im Vergleich
zum Kredit- und Versicherungswesen.

Gastronomie und Hotellerie
Die Branche ,Gastronomie und Hotellerie“ umfasst in

Osterreich 44.177 Betriebe (14% aller Unternehmen)
und 264.178 Beschéftigte (im Jahresdurchschnitt, das

6 In der Untersuchung der KMU Forschung Austria waren 83% der Kleinstunternehmen (bis zehn Beschaftigte) vs. 99% der mittleren
Unternehmen (zwischen 50 und 249 Beschéftigte) innerhalb von zwei Jahren weiterbildungsaktiv (siehe Oberholzner/Dorr 2008). In
der CVTS3 Erhebung der Statistik Austria waren Kleinunternehmen (zwischen 10 und 49 Beschéaftigte) zu 94% gegeniiber GroBun-
ternehmen (ab 250 Mitarbeiterinnen) zu 98,9% innerhalb eines Jahres weiterbildungsaktiv (siehe Salfinger/Sommer-Binder 2007).
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Tab. 4: Berufliche Weiterbildung nach Branchen

Erwerbs- davon makx. stat.
0 %

Private Haushalte

Beherbergung und Gaststatten 174 13,79% -22,84% 5,2%
Bauwesen 25,00% -11,64% 6,2%
Sachgiitererzeugung 607 164 27,02% -9,62% 3,5%
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 144 40 27,78% -8,86% 7.3%
Handel, Kfz-Werkstatten, Gebrauchsgiter 388 114 29,38% -7,26% 4,5%
Sonstige offentliche oder private 356 107 30,06% 6,58% 4,8%

Dienstleistungen

Energie- und Wasserversorgung 55,00% 18,36% 12,6%

Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen 56,39% 19,75% 5,4%
Kredit- und Versicherungswesen 125 80 64,00% 27,36% 7,9%
Unterrichtswesen 187 148 79,14% 42,51% 7.1%
Gesamt 3248 1190 36,64%

Quelle: Erler/Fischer 2012

entspricht 9,8% aller Beschaftigten, siehe Statistik
Austria 2012a). Rund ein Flinftel der Befragten sind
Inhaberinnen kleiner Unternehmen, rund ein Drittel
sind im Bereich personenbezogener Dienstleistungs-
berufe und ein Viertel als Hilfskrafte beschaftigt. Die
Erwerbstédtigen sind zum GroBteil Frauen (58,1%)
mit Abschlissen im Bereich Pflichtschule (21%),
Lehre (41%) und berufsbildende mittlere Schule
(22%) und wohnen vor allem im landlichen Raum
(53,8%). Die Einkommen sind niedrig und liegen zu
70% in den beiden untersten Einkommensquintilen.
Dementsprechend ist auch der Bruttostundenver-
dienst mit € 7,89 unter allen Branchen der geringste
(siehe Statistik Austria 2012b). Bemerkenswert ist
der verhiltnismaBig hohe Anteil an nicht in Os-
terreich geborenen Mitarbeiterlnnen (EU ohne
Osterreich: 6,3%, auBerhalb der EU: 21,3%) sowie
an Teilzeitstellen” (26%). Auffallend, wenn auch

aufgrund der Tatigkeit nicht iberraschend, sind
die Sprachkenntnisse: 44,2% beherrschen zwei oder
mehr Fremdsprachen (32,3% aller Erwerbstétigen).

Arbeitnehmerlnnen dieser Branche (in Tab. 4 als ,,Be-
herbergung und Gaststitten“ bezeichnet) beteiligen
sich zu 22,84% weniger an Weiterbildung als der
Durchschnitt. Diese geringe Weiterbildungsbeteili-
gung findet sich auch in anderen Untersuchungen.
So skizziert das Institut fir Wirtschaft, Arbeit
und Kultur an der Universitidt Frankfurt am Main
(siehe Beckmann et al. 2012) in einem Handbuch
zur Weiterbildung Un- und Angelernter in kleinen
und mittleren Unternehmen Hessens die schwie-
rigen Rahmenbedingungen: Weiterbildung werde
Jlediglich als Kostenfaktor und ,Zeitverschwendung’
empfunden. [..] Hierdurch entstehen aus Sicht
vieler Gaststdtteninhaber ausschlieflich Kosten,

7 Wobei Teilzeitbeschaftigte insgesamt mit 37,2% etwas mehr an Weiterbildung teilnehmen als Vollzeitbeschaftigte mit 34,2%.
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da der Beschdftigte mit einem Berufsabschluss
hoéhere Lohnkosten verursacht“ (ebd., S. 100). Die
Autorinnen stellen in der Branche die Tendenz fest,
yausgebildetes durch ungelerntes Personal zu erset-
zen, um Kosten einzusparen* (ebd.). Dazu kommen
ganz spezifische strukturelle Barrieren, wie die Frage
der Vereinbarkeit von Kurszeiten und Arbeitszei-
ten und dem von kleinen Betrieben oft genannten
Stellvertreterlnnenproblem.

Baugewerbe

Eine andere Branche mit geringer Weiterbildungs-
beteiligung stellt das Baugewerbe dar. Mit 31.196
Betrieben (10%) und 274.274 Beschéftigten (im
Jahresdurchschnitt; 10%) ist es ebenfalls eine der
groReren Branchen in Osterreich. Drei Viertel der
Erwerbstétigen in dieser Branche (75%) hatten in
den vorangegangenen zwolf Monaten an keiner
beruflichen Weiterbildung teilgenommen (64,7%
hatten auch nicht an einer privaten Weiterbildung
teilgenommen).

Das Baugewerbe besteht zu 98% aus Kleinunterneh-
men mit weniger als 50 Beschéaftigten (vgl. Cerny/
Weingartler 2006, S. 8). Die Erwerbstatigen sind dabei
zu einem Uberwiegenden Anteil Mdnner (89,3%) und
verfligen vor allem Uber Lehrabschliisse (59,6%).
Rund ein Drittel der Befragten ist entweder in der
Geschaftsfuhrung tatig, sind Ingenieurlnnen oder
technische Fachkraft. Ein starkes Drittel sind Fachar-
beiterinnen, ein knappes Viertel verrichtet einfache
Arbeiten (Maschinenbediener oder Hilfsarbeiterin).
Sie wohnen Uberdurchschnittlich oft im dinn
besiedelten landlichen Raum (56,4%) und wurden
ebenfalls Gberdurchschnittlich oft auBerhalb der
heutigen Europdischen Union geboren (18,1%). In
ihrem Einkommen liegt die Gruppe im guten Durch-
schnitt, so verdient rund ein Drittel im mittleren Ein-
kommensquintil, mehr als 70% verdienen zwischen
dem zweiten und vierten Einkommensfinftel). Im
Median betragt der Bruttostundenverdienst € 13,19
(siehe Statistik Austria 2012b)s.

Kredit- und Versicherungswesen

Eine Branche am anderen Ende des Spektrums

stellt das Kredit- und Versicherungswesen dar. In
Osterreich sind 6.996 Betriebe (2%) mit 124.789
Beschiftigten (ein Anteil von 5% in Osterreich
bzw. 3,8% im Datensatz) den Finanz- und Versi-
cherungsleistungen zugeordnet. Sie sind die nach
dem Unterrichtswesen weiterbildungsaktivsten
Erwerbstatigen: Mehr als zwei Drittel (64%) haben
sich innerhalb von zwdlf Monaten aus beruflichen
Grinden weitergebildet. Eine hohe Weiterbil-
dungsbeteiligung lasst sich bereits aus der sozialen
Zusammensetzung vermuten: Die Gruppe besteht
Zu 57,6% aus Mannern, liberdurchschnittlich viele
leben im dicht besiedelten Raum (36,3%) und wurden
in Osterreich geboren (98,4%). Nur 0,8% wurden
auBerhalb der Europiischen Union geboren (9,7%
aller Erwerbstatigen). Die Einkommen sind hoch:
43% liegen im obersten Einkommensfiinftel, weitere
26% im zweithochsten. Nach den Daten der Statistik
Austria liegt der Bruttostundenverdienst im Median
bei € 18,86 (der zweithochste Wert nach den Ener-
gieversorgern, siehe Statistik Austria 2012b). Ein
Sechstel ist in leitender oder geschaftsfihrender Po-
sition, ein Finftel in gehobener Tatigkeit. Knapp 40%
sind Blroangestellte mit Kundinnenkontakt. Vollzeit
arbeiten 86,4%. Von den Bildungsabschliissen sind
18,4% Akademikerinnen, weitere 40% haben Matura
bzw. mittlere Abschliisse (Lehre, BMS).

Zweierlei Lernkulturen?

Neben den bekannten groBen Unterschieden nach
sozialer Lage und Herkunft zeigen die Zahlen im
beruflichen Bereich auch eine groRe Diskrepanz
zwischen eher ,manuell-praktischen“ und eher
»kognitiv-abstrakten“ Berufen. Aus der Literatur
sind eine Reihe schlussiger Erkldrungen und Be-
grindungen fir die Teilnahme und Nichtteilnahme
an beruflicher Weiterbildung gelaufig. Selten, und
wenn dann eher rudimentar, findet man den Versuch
der Klarung tiber unterschiedliche Lernkulturen (vgl.
z.B. Axmacher 1990, S. 212f.). ,Lernkulturen® meint
dabei nicht unterschiedliche kognitive Fahigkeiten
oder gar ,Begabungsunterschiede“, sondern ,soziale
Logiken®, ,Weltbilder (Max Weber“) oder ,,Habitus*
(Pierre Bourdieu) der Weiterbildung, insbesondere
bestimmte Einstellungen und Erwartungshaltungen

8 Ein guter Einblick in die (Weiter-)Bildungsstruktur findet sich bei Sabine Tritscher-Archan in ihrer NQR-Fallstudie zum Baubereich

(vgl. Tritscher-Archan 2008, S. 33ff.).
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gegenliber organisierten Bildungsangeboten. Es ist
zu vermuten, dass solche branchenspezifischen
Lernkulturen unterschiedlich stark mit dem
Angebot in der beruflichen Weiterbildung kor-
respondieren. Unterteilt man die Berufsgruppen
nach ihren hauptsdchlichen Tatigkeitsfeldern in
zwei Bereiche (Personen in leitender Funktion,
akademische, technische und kaufménnische Ta-
tigkeiten als ,kognitiv-abstrakte®; personenbezo-
gene Dienstleistungsberufe ohne Blroangestellte,
Facharbeiter und Facharbeiterinnen, Bediener und
Hilfskrafte sowie Soldaten als ,manuell-praktische®
Berufsgruppe), zeigen sich diese Unterschiede auch
quer zu den Branchen. Eine Unterscheidung, die
sich, wie Richard Sennett schreibt, bis in die Antike
zurlickverfolgen ldsst (vgl. Sennett 2008, S. 181).
Seither begleitet diese Debatte auch der Mythos,
diese Unterscheidung basiere vor allem auf unter-
schiedlichen ,Begabungen“ und nicht auf sozialen
Unterschieden.

Einen deutlichen sozialen Unterschied zeichnet
bereits der sehr enge Zusammenhang zu Bildungs-
abschltssen und Einkommen. So haben mehr als die
Halfte der Personen in ,manuellen“ Berufen einen
Lehrabschluss, wahrend mehr als die Halfte der Per-
sonen in ,kognitiven“ Berufen mindestens Matura
vorweisen. Ein relativ starker Zusammenhang findet
sich auch nach Geburtsland und Berufsgruppe, wo-
bei die Geburt auBerhalb der Européischen Union
tberdurchschnittlich oft zur Aufnahme ,manueller
Berufe fuhrt. Kein Zusammenhang findet sich da-
gegen nach dem Geschlecht. Tendenziell hdufiger
nehmen kognitive Berufsangehorige an formaler Bil-
dung teil, weitaus haufiger jedoch an non-formaler
Bildung. Wahrend fast zwei Drittel in den manuel-
len Berufen Nichtteilnehmerlnnen waren (64,6%),
betrug dieser Anteil bei den ,kognitiven“ Berufen
knapp mehr als ein Drittel (36,9%).

Nun ist neben den sozialen Faktoren auch die
unterschiedliche Einstellung zum Lebenslangen
Lernen (LLL) interessant: Vertreterlnnen der ,ma-
nuellen“ Berufe sind gegentiber dem LLL kritischer
eingestimmt. Angesichts der insgesamt sehr hohen
Zustimmungsraten finden sich diese Unterschiede
zwar vor allem zwischen den Auspriagungen ,stimme
ganz zu“ und ,stimme eher zu“, die Differenzen
sind dennoch bei den meisten Fragen signifikant.
Beispielsweise sind Angehorige ,manueller” Berufe
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skeptischer, ob Erwachsenenbildung das Risiko der
Arbeitslosigkeit verringert, bei der Bewéltigung des
Alltags hilft oder SpaR bereitet. Sie sind starker der
Meinung, dass die Arbeitgeberlnnen fiir die Weiter-
bildung ihrer Mitarbeiterinnen verantwortlich seien,
und lehnen es stiarker ab, dass ,,die Leute“ bereit sein
sollen, fur ihre Weiterbildung zu zahlen.

Der haufigste Grund, eine Weiterbildung zu besu-
chen, war bei den ,manuell-handwerklich“ Tatigen,
dass sie dazu verpflichtet wurden (26% gegenuber
17% der ,kognitiv-abstrakt® Tatigen). Sie suchten
aber auch weitaus Gberdurchschnittlich Sicherhei-
ten durch die Weiterbildung, um ihre Jobperspek-
tiven zu erhéhen (15% gegeniiber 10%) oder das
Arbeitslosigkeitsrisiko zu verringern (13% zu 8%).
Dementsprechend suchten (12% zu 9%) und besuch-
ten (63% zu 53%) sie auch ofters Kurse, in denen
Zertifikate ausgestellt wurden. In den Zahlen zeigt
sich auch, dass der Anteil an Personen, die ihren
Kurs zu einem Zeitpunkt besuchten, als sie noch er-
werbslos waren (5% zu 1%), in den ,handwerklich-
manuellen“ Berufen deutlich hoher war. Das ldsst
auf eine hohere Fluktuation zwischen Phasen der
Erwerbstatigkeit und Arbeitslosigkeit schlieRen.

Worin bestehen die Unterschiede zwischen den
beiden Berufsgruppen? Beruhen diese auf einem
unterschiedlichen Lernethos und verschiedenen
Lernkulturen?

Uberraschenderweise wenig findet man dazu in der
Literatur. Dabei kann davon ausgegangen werden,
dass der eingeschlagene Lebensweg die Berufsi-
dentitat und die spezifische Weiterbildungskultur
zwischen den Berufsgruppen den/die Einzelne/n
préagt. Es lasst sich ein Zusammenhang zwischen
Berufsgruppen und negativen Schulerfahrungen auf
der einen, geringes Weiterbildungsinteresse auf der
anderen Seite vermuten. Bereits Paul Willis zeigte
in ,Learning to labour® wie schulische Misserfolge
und habituelle Einstellungen unterprivilegierte Ju-
gendliche dazu bringen, ihre berufliche Bestdtigung
eher im handwerklich-manuellen Bereich zu denken
(siehe Willis 1979). Zu dhnlichen Ergebnissen kamen
auch Erich Wachtveitl und Andreas Witzel in ihrer
Studie ,Hauptschiler und berufliche Zukunft — aus
der Sicht ihrer Erfahrungen auf dem Weg ins Be-
rufsleben” (siehe Wachtveitl/Witzel 1987). An die
Stelle der schulischen Gratifikation tiber schulische




Abschlusse tritt ein handwerkliches Ethos mit einer
spezifischen Lern- und Erfolgslogik. , Jegliches hand-
werkliches Kénnen“, so Richard Sennett, ,basiert
auf hoch entwickelten Fdhigkeiten und Fertigkei-
ten. Nach einem oft verwendeten Mafstab sind gut
zehntausend Stunden Erfahrung nétig, wenn jemand
Schreinermeister oder ein guter Musiker werden will*
(Sennett 2008, S. 33). Die Fertigkeit wird demnach
in einem umfassenden Prozess von Nachahmung,
Versuch und Irrtum in die Korper eingeschrieben.
Dabei kdnnen zwar Lehrblicher einzelne Arbeits-
schritte beschreiben, die Fahigkeit und das Gefuhl,
die richtigen Bewegungen in Ubereinstimmung von
Hand, Auge und Gehirn zu vollbringen, konnen aber
nur durch die bestdandige Aneignung gelingen. Da-
mit scheint das Ziel des handwerklichen Lernens in
der Perfektionierung der einzelnen Arbeitsschritte
durch vor allem autodidaktisches Erfahrungswissen
zu liegen. Nun besteht wohl jede Form des Lernens
aus Eingewdhnung von Wissen und Fertigkeiten
durch repetitive Phasen und reflexive Phasen. Das
Lernen im ,kognitiv-theoretischen“ Bereich scheint
jedoch eher in einer Ausweitung und Aktualisierung
eines Wissens zu bestehen, das sich dartber hinaus
auch schriftlich und mindlich beschreiben und
vermitteln lasst.
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Continuing Vocational Education and Training (CVET)
as Mirrored in the Adult Education Survey 2007

Abstract

As part of an analysis of secondary data from the Adult Education Survey 2007, an
evaluation of the vocational education and training of the working population was
undertaken by the Austrian Institute for Adult Education (Osterreichisches Institut fiir
Erwachsenenbildung — oieb in German). To a great extent, this job-related continuing
vocational education and training was initiated and (partly) financed by the company.
Noteworthy are the differences in participation and non-participation according to
sectors and occupational groups, above all in the food service, hotel, construction,
banking and insurance industries. The following article summarises the most significant
results and ultimately attempts to answer the question of what the differences between
the groups are. Is it possible that two different learning cultures exist?
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Kurzzusammenfassung

Ziel des Beitrages ist die Nutzung vorhandener Unternehmensbefragungen (ibw 2008,
CVTS3), um einige Aspekte der betrieblichen Weiterbildung und des Zugangs zu Weiterbil-
dung nach Wirtschaftsbereichen zu beleuchten. Im Fokus stehen dabei branchenspezifi-
sche Differenzen: So gaben bei der ibw-Unternehmensbefragung aus dem Jahr 2008 rund
88 Prozent der Banken- und Versicherungsbetriebe an, im Geschaftsjahr 2007 laufend Wei-
terbildungsmaBnahmen gesetzt zu haben, wihrend der entsprechende Anteilswert im Bau-
gewerbe 12 Prozent betrug. Dahinter sind deutliche Unterschiede praktizierter Lernformen
sowie der funktionalen Einbettung der Bildungsarbeit — von der Anpassungsqualifizierung
bis zur Belohnung fiir gute Leistungen — auszumachen. Branchenspezifische Differenzen
beziiglich Weiterbildungserschwernisse zeigen sich bei den Personalausfallkosten, also den
indirekten Kosten, aber auch bei den Kurskosten, beim Mangel an Férderungen und beim
Abwanderungsrisiko. Die Funktionen der Weiterbildung unterscheiden sich folglich deut-
lich nach Branchen, damit aber auch der Zugang Erwerbstédtiger zur Weiterbildung. Als
Kompensation sind daher Anreize fir fachliche und fachubergreifende 6ffentliche Bil-
dungsforderungen unverzichtbar fur eine breite Bildungsbeteiligung.



Branchenspezifische Aspekte
betrieblicher Weiterbildung

Empirische Befunde aus Unternehmensbefragungen

Alexander Petanovitsch

Die nachfolgenden Darstellungen beleuchten unter dem Gesichtspunkt

der Branchendifferenzierung die Ergebnisse zweier statistischer Erhebun-

gen zur betrieblichen Weiterbildung. Die Quote weiterbildungsaktiver

Betriebe, die Lernformen und die Ressourcen respektive Fragen der Res-

sourcenknappheit der betrieblichen Bildungsarbeit stehen dabei im Fokus,

um hieraus Ansatzpunkte zur Forderung in den Blick zu bekommen.

ibw-Unternehmensbefragung 2008:
Weiterbildung

Im Zeitraum Mai bis Juli 2008 wurden von Seiten des
Instituts fir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw)
osterreichweit Weiterbildungsverantwortliche von
insgesamt rund 4.900 Unternehmen mittels eines pos-
talischen Fragebogens angeschrieben. Es waren das
Unternehmen der gewerblichen Wirtschaft ab zehn
MitarbeiterInnen. Fast 1.200 auswertbare Fragebdgen
wurden retourniert, was einer Riicklaufquote von
rund 24 Prozent entspricht. Die Grundgesamtheit
der Erhebung belief sich auf knapp 30.900 Betriebe
ab zehn Beschaftigten. Gesamt beschéaftigten diese
Unternehmen zum Erhebungszeitpunkt rund 1,85
Millionen Mitarbeiterlnnen (vgl. WKO-Wirtschafts-
kammer Osterreich 2008, S. 76).

Die Erhebung wurde 6sterreichweit durchgefiihrt,
fur alle Bundesldnder konnte guter Ricklauf

verzeichnet werden. Die Daten wurden im ibw nach
Sparten und BetriebsgroRenklassen gewichtet und
hochgerechnet (siehe Schneeberger/Petanovitsch/
Nowak 2008).

Stellenwert betrieblicher Bildungsarbeit

Insgesamt gaben 30 Prozent der Betriebe an, im
letzten Geschaftsjahr (2007) laufend Weiterbil-
dungsmaBnahmen gesetzt zu haben, knapp 16
Prozent waren in diesem Zeitraum tberhaupt nicht
weiterbildungsaktiv. Rechnet man die Antwortka-
tegorien ,Haufig“, ,Mehrmals“ und ,Gelegentlich“
zusammen, so ergibt sich eine Weiterbildungsquote
von knapp 85 Prozent.'

Differenziert man nach Sparten? bzw. innerhalb
der Sparten nach Branchen, so weisen Banken und
Versicherungen, die Elektro-Elektronikindustrie, der

1 Der CVTS3 weist fiir das Berichtsjahr 2005 eine Weiterbildungsquote unter den dsterreichischen Unternehmen von 81,1 Prozent

aus (siehe Statistik Austria 2008).

2 Auch Ingolf Erler unternimmt in der vorliegenden Ausgabe des ,Magazin erwachsenenbildung.at“ einen Vergleich der beruflichen
Weiterbildung nach Berufsbranchen. Basis seiner Ausfiihrungen ist eine Sonderauswertung des Adult Education Survey (siehe
dazu: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/12-17/meb12-17_03_erler.pdf); Anm.d.Red.
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Tab. 1: AusmaB der Weiterbildungsaktivitaten im letzten Geschaftsjahr im Unternehmen nach Sparte/Branche nach
Einschatzung der Weiterbildungsverantwortlichen, in % (Zeile)

Sparte/Branche

Weiterbildungsaktivitaten im letzten Geschaftsjahr

Bank und Versicherung

Industrie: Elektro, Elektronik, Informatik, Energie etc. 224

Handel: Auto, Kfz-Handel, Reparatur etc. 1.296
Industrie: Chemie, Kunststoff, Papier, Leder etc. 464
Information und Consulting 2.881
Industrie: Maschinenbau, Anlagen, Fahrzeuge, 932
Eisen, Metall

Technisch-handwerkliche Gewerbe 3.709
Industrie: Bau, Holz, Beton, Stein, Erde 372
Handel: Einzelhandel 2.671
Industrie: Bekleidung, Lebensmittel, Sonstiges 326
Gewerbe/Handwerk: Dienstleistungsgewerbe usw. 843
Handel: GroBhandel, Vermittlung 2.322
Transport und Verkehr 2.377
Tourismus und Fremdenverkehr 5.009
Gewerbe/Handwerk: Lebensmittel/Gartner 542
Bau/Baunebengewerbe/Holz 5.504
Insgesamt 30.191

nur selten

87,8 12,2

75,8 24,2 0,0 0,0
74,7 16,2 3,0 6,1
58,4 21,1 13,0 7.5
56,3 18,7 21,0 4,0
42,4 46,2 1.4 0,0
371 33,5 25,7 3.8
33,5 26,7 39,8 0,0
31,7 354 25,5 7,4
27,5 23,9 27,4 21,2
26,0 26,7 37.1 10,2
25,6 33,0 19,0 224
16,2 19,0 17,6 47,2
15,0 25,9 28,9 30,2
14,4 38,1 15,8 31,7
11,9 31,2 43,7 13,2
30,4 28,5 25,7 15,5

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten)

Kfz-Handel, die Chemie- und Kunststoffindustrie
sowie der Bereich ,Information und Consulting“ die
hochsten Anteile an Unternehmen mit laufender
Weiterbildung auf. Verglichen mit diesen wissensin-
tensiven Wirtschaftssektoren ist der Bedarf an Wei-
terbildung etwa im Transport- und Verkehrsgewerbe
sowie im Tourismus- und Fremdenverkehrssektor
geringer ausgepragt (siehe Tab. 1).

Weiterbildung wird von drei Viertel der befragten
Unternehmen als fixer Bestandteil ihrer Unterneh-
menskultur betrachtet, die Notwendigkeit von Bil-
dungsaktivitaten wird von ebenso vielen verglichen
mit vor funf Jahren zunehmend wahrgenommen.
Zugleich hat damit nach Aussage der Weiterbil-
dungsverantwortlichen der zeitliche Aufwand fur
Weiterbildung zugenommen, woraus sich Ressour-
cenengpasse ergeben (mehr dazu im Abschnitt
Weiterbildungserschwernisse). Bei der Einschatzung
des gestiegenen zeitlichen Aufwandes zeigen sich
starke Branchenunterschiede (siehe hinten Tab. 2).
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Vergleich mit der eigenen Branche

Da Weiterbildung stark von branchenspezifischen
Qualifikationsbedarfen abhingt, ist eine Orien-
tierung der Unternehmen am branchentypischen
Bedarf zu erwarten. So gaben rund 55 Prozent
der befragten Betriebe an, dass ,ihre Weiterbil-
dungsaktivitaten im Vergleich zu ihrer Branche“
durchschnittlich sind. Rund 36 Prozent stuften sich
tberdurchschnittlich ein und nur rund 10 Prozent
schatzten ihre Weiterbildungsaktivitaten im letzten
Jahr als vergleichsweise ,unterdurchschnittlich“ ein.

Lernformen

Am starksten verbreitet sind erwartungsgemaR das
Lernen am Arbeitsplatz mit Unterweisung durch
Vorgesetzte, kurze betriebsinterne Schulungen
sowie der Besuch von kurzen Veranstaltungen in
Weiterbildungseinrichtungen (siehe hinten Tab. 3.).




Tab. 2: Behauptungen zur Weiterbildung nach Sparten/Branchen nach Einschatzung der Weiterbildungsverantwortlichen, in %

Behauptung

Weiterbildung
ist fixer
Bestandteil
unserer
N EGETE
kultur

Sparte/Branche

Heute ist mehr
Weiterbildung
als vor 5 Jahren
notig, um
erfolgreich
Zu sein

Es wird immer
schwieriger,
Leute, die wir
weitergebildet
haben, im
Betrieb zu
halten

Aufgrund hoher
Der zeitliche THERN ]
Aufwand fiir | immer schwieri-
Weiterbildung | ger, betriebliche
hat WB in der
zugenommen Arbeitszeit zu
organisieren

Elektro, Elektronik, Informatik,
Energie etc.

Bank und Versicherung

Information und Consulting 11 66,9
Technisch-handwerkliche 60,9 69,7
Gewerbe

Chemie, Kunststoff, Papier, 589 63,0
Leder etc.

Maschinenbau, Anlagen,

Fahrzeuge, Eisen, Metall °8.2 721
Einzelhandel 58,1 59,6
Bekle!dung, Lebensmittel, 56,6 65,1
Sonstiges

GroBhandel, Vermittlung 52,6 61,3
Transport und Verkehr 45,0 41,7
Dienstleistungsgewerbe 44,8 304
Tourismus und Fremdenverkehr 38,3 62,8
Lebensmittel/Gértner 33,5 38,6
Bau/Baunebengewerbe/Holz 30,7 48,4
Bau, Holz, Beton, Stein, Erde 24,7 37,7
Insgesamt 50,9 60,5

53,3 29,6 21,2
56'5 43'9 -
41,9 29,4 10,1
56,3 46,1 93
43,9 40,0 83
60,0 39,7 7,7
44,7 12,5
41,9 14,2
22,2 12,3
48,7 19,2
50,2 34,8 14,2
40,5 45,9 16,9
23 80 L 26
49,9 39,7 17,3

Anm.: Ausgewiesene Werte Antwortkategorie , Trifft voll und ganz zu". Die jeweils drei hdchsten Werte je Spalte sind hervorgehoben.

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten)

Ausgewabhlter Vergleich nach Branchen

Langere Kurse in Weiterbildungseinrichtungen, die
mit Zeugnissen abgeschlossen werden, finden sich
als Lernform vor allem in der Elektro- und Elektro-
nikindustrie, bei Banken und Versicherungen und
in der Bekleidungs- und Lebensmittelindustrie. Im
Transport- und Verkehrswesen spielt diese Weiter-
bildungsform nur eine untergeordnete Rolle. Das
Banken- und Versicherungswesen weist fir alle hier
ausgewdhlten Lernformen hohe Werte auf, da diese
Branche zu den weiterbildungsaktivsten zahlt (siehe
hinten Tab. 4).
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Funktionen betrieblicher Weiterbildung

Weiterbildung kann verschiedenste Funktionen im
betrieblichen Kontext erfiillen. Zu den wichtigsten
dieser Funktionen wurden von den Betrieben die fol-
genden gezahlt: ,Bessere Bewdltigung bestehender
Aufgaben®, ,Anpassung der Qualifikationen an Neu-
erungen in der Branche®, ,Aufbau und Erhaltung
von Service- und Kundenorientierung®, ,Forderung
von Innovationen im Betrieb“, ,Erhohung der At-
traktivitdt als Arbeitgeber® und ,Hoéherqualifizie-
rung von Mitarbeitern mit besonderem Potential®
(siehe Abb. 1).




Tab. 3: Weiterbildungsformen im Unternehmen nach Einschatzung der Weiterbildungsverantwortlichen, in %

Weiterbildungsform Trifft auf uns zu Trifft auf uns nicht zu

Lernen am Arbeitsplatz mit Unterweisung durch Vorgesetzte 93,5 6.5
Kurze betriebsinterne Schulungen 87,1 12,9
Besuch von kurzen Veranstaltungen in Weiterbildungseinrichtungen 83,7 16,3
Selbststudium: Fachliteratur, Handbiicher usw. 70,3 29,7
Besuch von Fachmessen/Kongressen 68,5 31,5
Schulung bei Partnern, Lieferanten, Herstellern etc. 65,7 34,3
Langere Kurse in Weiterbildungseinrichtungen mit Zeugnissen 64,0 36,0
Schulungen durch Weiterbildungseinrichtungen im Betrieb 58,2 41,8
Selbstlernen mit E-Learning; Internetrecherchen 47,6 52,4
Arbeitsplatzrotation 44,6 55,4
Abteilungsrotation 35,5 64,5
Austauschprogramme mit anderen Firmen 11,8 88,2
Austauschprogramme mit internationalen Firmen 10,6 89,4

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten)

Tab. 4: Ausgewahlte WB-Formen im Unternehmen nach Sparten/Branchen nach Einschatzung der WB-Verantwortlichen, in %

Langere Kurse in | Schulungen durch | Selbstlernen mit
Weiterbildungs- | Weiterbildungsein- E-Learning; Arbeitsplatz-

SR T einrichtungen mit richtungen im Internet- rotation
Zeugnissen Betrieb recherchen
Technisch-handwerkliche Gewerbe 67,7 62,9 45,9 40,0
Bau/Baunebengewerbe/Holz 63,2 56,7 34,1 33,7
Gewerbe/Handwerk: Lebensmittel/Gartner 57,5 62,7 51,9 64,9
s:x::;:llzxdwerk: Dienstleistungs- 61,7 471 528 56,6
Handel: Einzelhandel 64,8 60,7 41,2 53,2
Handel: Auto, Kfz-Handel, Reparatur etc. 68,6 80,8 74,7 26,2
Handel: GroBhandel, Vermittlung 63,8 55,0 58,9 4.3
Industrie: Bau, Holz, Beton, Stein, Erde 84,4 49,7 59,2 60,4
:Er:sd:;trll\:e tI\';Ilelaschinenbau, Anlagen, Fahrzeuge, 82,7 62,6 48,1 75,3
Industrie: Bekleidung, Lebensmittel, Sonstiges 88,0 70,2 71,4 75,7
Industrie: Chemie, Kunststoff, Papier, Leder etc. 76,4 52,8 39,7 68,8
:Er:](iL:;‘raie: Elektro, Elektronik, Informatik, 95,5 63,4 59,4 54,0
Bank und Versicherung 87,8 100,0 82,1 80,6
Information und Consulting 71,5 54,8 72,8 35,0
Tourismus und Fremdenverkehr 58,2 433 43,5 54,2
Transport und Verkehr 36,9 52,8 30,0 28,9
Insgesamt 64,0 58,2 47,6 44,6
Spannweite 58,6 52,9 52,1 54,4

Anm.: Ausgewiesener Wert Antwortkategorie , Trifft auf uns zu”

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten)
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Tab. 5: Ausgewahlte Funktionen der WB nach Sparten/Branchen nach Einschétzung der Weiterbildungsverantwortlichen, in %

Sparte/Branche

bestehender
Aufgaben

(=)}
f=
=
2
=
O
3
(%]
oo
()]
S
[}
wv
w
(%}
=]

Anpassung der Qualifi-
kationen an Neuerun-

Elektro, Elektronik, Informatik, Energie

Bank und Versicherung

Bekleidung, Lebensmittel, Sonstiges

GroBhandel, Vermittlung 74,4
Information und Consulting 74,4

Maschinenbau, Anlagen, Fahrz., Eisen, Metall 74,1

Chemie, Kunststoff, Papier, Leder 73,1

Kfz-Handel, Reparatur 711 76,3
Technisch-handwerkliche Gewerbe 62,6 69,9
Einzelhandel 62,0 50,9
Dienstleistungsgewerbe 60,9 45,1
Lebensmittel/Gartner 58,4 433
Transport und Verkehr 54,3 52,0
Tourismus und Fremdenverkehr 54,1 46,3
Bau, Holz, Beton, Stein, Erde 52,0 39,8
Bau/Baunebengewerbe/Holz 50,1 50,8
Insgesamt 62,0 57,9
Spannweite 46,7 42,3

gen in der Branche
Aufbau und Erhaltung

von Service- und
Kundenorientierung
Einschulung neuer
Mitarbeiter
Hoherqualifizierung
von Mitarbeitern mit
besonderem Potenzial
Erh6hung der
Attraktivitat
als Arbeitgeber
Forderung von
Innovationen
im Betrieb
Belohnung fiir gute
Leistungen

I ’

Cma

54,1 66,0 54,6 48,1 35,1 18,3

65 547 61,1 485 412 210
388 677 632 | 405 | 416 144

39,9 76,3 44,5 31,3 34,0 25,0

536 41,1 448 396 356 22,1
583 5,5 445 297 285 131
20 525 451 451 320 7.0
700 592 352 210 408 116
360 585 330 272 178 184
608 507 399 450 238 | 329
B4 441 408 323 350 70
82 376 344 306 228 162

52,0 50,7 46,9 38,9 30,1 20,8
64,3 38,7 36,8 52,5 47,2 41,3

Anm.: Ausgewiesene Werte Antwortkategorie , Trifft voll und ganz zu". Die jeweils drei hochsten Werte je Spalte sind hervorgehoben.

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten)

Die hochste Spannweite der branchenspezifischen
Werte ergibt sich fur die Weiterbildungsfunktion
»2Aufbau und Erhalt von Service- und Kunden-
orientierung“. Aufgrund der immer grdReren
Dienstleistungsanteile in der Erwerbsarbeit auch
in handwerklichen Berufen ist mit zunehmender
Relevanz dieser Weiterbildungsfunktion zu rechnen.

Am stédrksten nach Branche differenziert das Item,
welches die Weiterbildung im Unternehmen mit der
sService- und Kundenorientierung® in Verbindung
setzt. Im Kfz-Handel war dies fiir nahezu 93 Prozent
der Betriebe ein wesentliches inhaltliches Kriterium
der WeiterbildungsmaBnahmen (siehe vorne Tab. 5).

Fir die besonders weiterbildungsintensive Bran-
che ,Bank und Versicherung® stehen — neben der
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Erhaltung/Verbesserung der Service- und KundInnen-
orientierung — vor allem die Erhéhung der Attrak-
tivitat als Arbeitgeberln, eine bessere Bewaltigung
bestehender Aufgaben sowie die Belohnung fir gute
Leistungen als Anreiz fur WeiterbildungsmaBnah-
men im Vordergrund. Besonders der letztgenannte
Aspekt der ,Fringe Benefits“ (freiwillige betriebliche
Zusatzleistungen; Anm.d.Red.) ist im Banken- und
Versicherungswesen weit (iberdurchschnittlich
haufig als Weiterbildungsfunktion genannt worden.
Weiterbildung als Mittel, um die Qualifikationen der
Mitarbeiterinnen an Neuerungen in der Branche an-
zupassen, ist in den wissensintensiven Branchen der
Elektro- und Elektronikindustrie, im Banken- und
Versicherungswesen sowie in der Sparte ,Informa-
tion und Consulting” von groBer Bedeutung (siehe
vorne Tab. 5).




Abb. 1: Ausgewdhlte Funktionen der Weiterbildung nach Einschatzung der Weiterbildungsverantwortlichen, in %

Bessere Bewaltigung bestehender Aufgaben | 62% |

Anpassung der Qualifikation an Neuerungen in der Branche | 58% |

Aufbau und Erhalt von Service- und Kundenorientierung | 52% |

Einschulung neuer Mitarbeiter | 51% |

Héherqualifizierung von Mitarbeitern mit besonderem Potential | 47% |

Erhdhung der Attraktivitét als Arbeitgeber [ 39% |

Forderung von Innovationen im Betrieb
Belohnung fiir gute Leistungen

0 50%

Anm.: Ausgewiesener Wert Antwortkategorie , Trifft voll und ganz zu”

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten)

Tab. 6: Relevanz der Arbeitszeit fiir die Weiterbildung nach Sparte/Branche nach Einschétzung der Weiterbildungs-
verantwortlichen, in % (Zeile)

100%

Sparte/Branche
Trifft voll und ganz zu

Handel: Kfz-Handel, Reparatur etc. 62,7 27,7
Lr;iustrie: Elektro, Elektronik, Informatik, Energie 50,7 45,9
Industrie: Bekleidung, Lebensmittel, Sonstiges 48,6 38,0
Bank und Versicherung 48,1 51,9
Handel: Einzelhandel 471 46,2
Technisch-handwerkliche Gewerbe 44,0 54,4
Industrie: Bau, Holz, Beton, Stein, Erde 38,5 56,7
Gewerbe/Handwerk: Lebensmittel, Gartner 38,2 50,2
Transport und Verkehr 36,2 48,4
Bau, Baunebengewerbe, Holz 31,2 64,3
Information und Consulting 30,7 69,3
Lr;;j:;’tr'\i/tle;tl\;llzlaschinenbau, Anlagen, Fahrzeuge, 30,6 64,6
Tourismus und Fremdenverkehr 28,4 59,7
Handel: GroBhandel, Vermittlung 26,6 61,6
Industrie: Chemie, Kunststoff, Papier, Leder etc. 22,9 75,3
Gewerbe/Handwerk: Dienstleistungsgewerbe usw. 85 75,4
Gesamt 36,2 57,3

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten)

»Weiterbildung erfolgt primar in der Arbeitszeit”

Trifft teilweise zu Trifft nicht zu

9,5
3.4

13,4
0,0
6.8
1.6
4,7

11,6

15,4
4,5
0,0

4,8
12,0
11,8

1.8
16,1

6,5
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Abb. 2: Ausgewahlite Weiterbildungserschwernisse nach Einschatzung der Weiterbildungsverantwortlichen, in % (gerundete Zahlen)

Zeitmangel aufgrund der Auslastung der Mitarbeiter | 46% |

Zu hohe Personalausfallkosten | 36% |

Es gibt zu wenige Forderungen; Ansuchen sind zu kompliziert | 35% |

Kosten der Kurse
Risiko der Abwanderung nach der Weiterbildung
Schwierigkeiten, einen passenden Kurs zu finden

50%

o 4

Anm.: Ausgewiesener Wert Antwortkategorie , Trifft voll und ganz zu”

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten)

Tab. 7: Ausgewahlte Weiterbildungserschwernisse nach Sparte/Branche nach Einschatzung der Weiterbildungs-
verantwortlichen, in %

=g - @5 = o £ R

- o g = 2 5.2 4 -5 (=2 )

2oF s o SR 2 s25| 5

53| 3% | 23E| 3 |%e2|&is

Sparte/Branche e o v S 3 2S58 |53

=i 25 = 25 s Zal | @28+

8 3= °c ‘% 2 5\ 2 ®T3 S o

E = 3 (=) J=s - (%) = ; — a

s = = © w9 2 C) < =98

s % ~ w T = b E % o

~ L2 < »
Technisch-handwerkliche Gewerbe 49,3 31,9 38,2 22,2 16,9 13,2
Bau/Baunebengewerbe/Holz 51,8 - 13,4
Lebensmittel/Gértner 34,0 --
Dienstleistungsgewerbe 51,5 10,2 0,0
Einzelhandel 39,3 7,9 13,2
Auto, Kfz-Handel, Reparatur 42,8 14,3 6,1
GroBhandel, Vermittlung 37,1 10,3 4,7
Bau, Holz, Beton, Stein, Erde 40,3 19,1 14,0 26,1 2,0 0,0
Maschinenbau, Anlagen, Fahrzeuge, Eisen, Metall - 21,0 21,9 9,8 4,6 41
Bekleidung, Lebensmittel, Sonstiges 35,2 5.8 19,4 2,4 0,0 11,4
Chemie, Kunststoff, Papier, Leder etc. 44,2 9,9 10,2 4,5 4,8 4,4
Elektro, Elektronik, Informatik, Energie - 16,4 32,2 26,1 7.9 43
Bank und Versicherung 28,3 0,0 14,2 2,8 0,0 12,2
Information und Consulting 471 18,5 39,6 - 15,1 4,2
Tourismus und Fremdenverkehr -- 384 284 --
Transport und Verkehr 42,7 2,7 19,8 167 81 229
Insgesamt 46,3 36,2 35,0 22,8 14,8 11,8
Spannweite 27,9 56,1 43,3 37,4 21,8 25,8

Anm.: Ausgewiesener Wert Antwortkategorie , Trifft voll und ganz zu". Die drei hochsten Anteilswerte je Spalte sind hervorgehoben.

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten)
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Tab. 8: Kostenaspekte betrieblicher Weiterbildung nach Sparte/Branche nach Einschatzung der Weiterbildungs-

Behauptung

Die Kurskosten der

verantwortlichen, in %

Sparte/Branche

Auto, Kfz-Handel, Reparatur etc.
Elektro, Elektronik, Informatik, Energie

Information und Consulting

Technisch-handwerkliche Gewerbe 64,7
Tourismus und Fremdenverkehr 64,3
Lebensmittel/Gartner 59,2
GroBhandel, Vermittlung 58,4
Transport und Verkehr 57,0
Maschinenbau, Anlagen, Fahrzeuge, Eisen, Metall 53,2
Einzelhandel 50,2
Bau/Baunebengewerbe/Holz 46,4
Bank und Versicherung 46,3
Bau, Holz, Beton, Stein, Erde 38,9
Dienstleistungsgewerbe 38,5
Chemie, Kunststoff, Papier, Leder etc. 31,2
Bekleidung, Lebensmittel, Sonstiges 29,5
Insgesamt 57,5

beruflichen
Weiterbildung sind
in den letzten
Jahren gestiegen

Bei schlechter
Geschaftslage
miissen wir bei der
Weiterbildung
kiirzen

Wir haben in den
letzten Jahren mehr
Geld fiir
Weiterbildung
ausgegeben

60,4

56,7

42,7

29,2 11,6
39,5 11,7
32,6 12,1
54,2 74
36,1 9,0

30,1 11,2
27,4 16,1
52,2 3.1
27,8 0,0
46,2 14,0

Anm.: Ausgewiesener Wert Antwortkategorie , Trifft voll und ganz zu”. Die drei héchsten Anteilswerte je Spalte sind hervorgehoben.

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten)

Bildungszeiten

Betriebliche Weiterbildung erfolgt laut Einschéat-
zung der Unternehmen tberwiegend in der Arbeits-
zeit: Fast 94 Prozent der Respondierenden waren
zumindest teilweise dieser Meinung, 36 Prozent
hiervon voll und ganz. Besonders bedeutsam ist
die Weiterbildung wahrend der Arbeitszeit in der
Branche ,Kfz-Handel und Reparatur® mit rund 63
Prozent Zustimmung. Im Dienstleistungsgewerbe
und im Transport und Verkehrswesen zeigt sich tber-
durchschnittlich haufig Weiterbildungsbeteiligung
auBerhalb der Arbeitszeiten (siehe vorne Tab. 6).

Weiterbildungserschwernisse

Als wichtigstes Weiterbildungshindernis erwies
sich bei der ibw-Befragung aus dem Jahr 2008 der
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Zeitmangel der Mitarbeiterlnnen aufgrund der
Auslastung im Betrieb (siehe Abb. 2): Auf fast die
Halfte der Respondierenden traf dies ,voll und ganz
zu“, besonders haufig auf Industrieunternehmen:
,Elektro, Elektronik, Informatik, Energie“ sowie
»sMaschinenbau, Anlagen, Fahrzeuge, Eisen, Metall*
(siehe hierzu auch Schneeberger et al. 2012).

Die Kosten der Kurse waren fir rund 23 Prozent
der Unternehmen ein Grund, keine Weiterbildung
durchzufuhren, im Kfz-Handel betraf dies knapp 40
Prozent, im Baubereich (,Bau, Baunebengewerbe,
Holz“) nicht ganz ein Drittel der Betriebe. Organisa-
torische Grinde (,,Schwierigkeiten, einen passenden
Kurs zu finden®) stellen sich vergleichsweise weni-
ger hdufig als Weiterbildungserschwernis dar: Nur
knapp 12 Prozent aller Unternehmen machten ent-
sprechende Angaben. In einigen gewerblichen und




Tab. 9: Inanspruchnahme von WeiterbildungsfordermaBnahmen nach Sparte/Branche nach Einschatzung der Weiterbildungs-
verantwortlichen, in %

Wir nutzen den Wir nehmen V\.hr ne_hmen
. N Weiterbildungs-
Steuerfreibetrag Weiterbildungs- ..
Sparte/Branche o " forderungen des
fiir Bildungs- forderungen des :
. Bundeslandes in
ausgaben AMS in Anspruch
Anspruch

Bank und Versicherung 68,6 171 17,0
Maschinenbau, Anlagen, Fahrzeuge, Eisen, Metall 51,7 27,8 21,2
Bekleidung, Lebensmittel, Sonstiges 47,7 23,4 29,8
Lebensmittel/Gartner 45,4 15,0 6,2
Chemie, Kunststoff, Papier, Leder etc. 39,3 10,3 17,1
Technisch-handwerkliche Gewerbe 38,7 12,2 16,4
Information und Consulting 36,8 7,0 12,8
Elektro, Elektronik, Informatik, Energie etc. 36,5 36,1 8,5
Auto, Kfz-Handel, Reparatur etc. 32,0 3,2 12,7
Einzelhandel 26,3 14,9 9,8
Tourismus und Fremdenverkehr 25,7 17,7 14,7
GroBhandel, Vermittlung 21,8 11,0 13,4
Bau/Baunebengewerbe/Holz 18,6 8,7 7.8
Dienstleistungsgewerbe 18,2 21,7 4,4
Bau, Holz, Beton, Stein, Erde 15,7 16,5 16,1
Transport und Verkehr 14,0 12,2 11,4
Insgesamt 29,3 13,0 12,5

Anm.: Ausgewiesener Wert Antwortkategorie , Trifft voll und ganz zu". Die drei hGchsten Anteilswerte je Spalte sind hervorgehoben.

Quelle: ibw-Unternehmensbefragung Mai bis Juli 2008 (Unternehmen ab zehn Beschaftigten)

handwerklichen Unternehmen (Lebensmittel) sowie
im Transport- und Verkehrssektor ergaben sich hier
deutlich Gberdurchschnittliche Anteilswerte. Das
Risiko, dass Beschéftigte nach Absolvierung einer
WeiterbildungsmaBnahme das Unternehmen verlas-
sen, wird branchenspezifisch sehr unterschiedlich
wahrgenommen: Im Schnitt war dies fur knapp 15
Prozent der Betriebe ein starkes Argument gegen
Weiterbildungsaktivitaten, im Tourismussektor wa-
ren sogar mehr als ein Flinftel der Befragten dieser
Meinung. Im besonders weiterbildungsintensiven
Banken- und Versicherungswesen wirkt sich dieses
Abwanderungsrisiko deutlich weniger stark als
mogliches Weiterbildungshemmnis aus (siehe vorne
Tab. 7).

Einschatzung der Kostenentwicklung

Steigende Kosten betrieblicher Weiterbildungskurse
und daher verstarkte Ausgaben werden vor allem
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von der Kfz-Branche erwahnt, mogliche Weiter-
bildungskirzungen bei schlechter Geschaftslage
betreffen insbesondere die Elektro- und Elektro-
nikindustrie. Kaum Einfluss der Geschéaftslage auf
die Weiterbildungsausgaben zeigt sich im weiterbil-
dungsintensiven Banken- und Versicherungssektor
(siehe vorne Tab. 8).

Die Inanspruchnahme von Fdérderungen gestaltet
sich ebenfalls sektoral unterschiedlich. Laut der
ibw-Erhebung aus dem Jahr 2008 nutzen Banken und
Versicherungen weit Uberdurchschnittlich hdufig
den Steuerfreibetrag fir Bildungsausgaben (rund
69 Prozent zu durchschnittlich 29 Prozent). Auch
Industrieunternehmen im Maschinenbau weisen
hier einen deutlich Gberdurchschnittlichen Wert
auf. Weiterbildungsforderungen des Arbeitsmarkt-
service (AMS) sind insbesondere in der Elektro- und
Elektronikindustrie ein Mittel, um Weiterbildungs-
maBnahmen zu unterstiitzen (siehe Tab. 9).




Tab. 10: Weiterbildungskosten im Verhaltnis zu den Personalaufwendungen nach Sparte/Branche, 2005

(Unternehmen ab zehn Beschaftigten)

Gesamtkosten
der Weiter-
bildungskurse
in Mio. Euro

Sparte/Branche

Bergbau 2,2 58,9
Erndhrungsgewerbe 18,0 55,8
Textilgewerbe 41 66,5
Papier-, Verlagswesen 22,2 46,3
Chemie, Kunststoff 38,2 53,7
Metallerzeugung 57,6 45,9
Maschinenbau, Elektrotechnik 87,7 55,6
Fahrzeugbau 10,1 46,7
Holzgewerbe 5,5 51,1
Bauwesen 34,6 58,2
Energie- und Wasserversorgung 42,0 38,5
Kfz-Handel 28,0 58,1
GroBhandel 53,6 51,8
Einzelhandel 42,2 51,7
Gastgewerbe 10,4 62,4
Verkehr 201,2 711
Nachrichtentibermittlung 19,3 75,9
Kredit- und Versicherungswesen 235,5 43,2
Insgesamt 1.062,2 55,9

Quelle: Statistik Austria, CVTS3 2005

CVTS3 2005: betriebliche Weiterbildung

Eurostat fihrte im Jahr 2006 zum dritten Mal eine
umfassende Erhebung zur betrieblichen Weiterbil-
dung durch: den Continuing Vocational Training
Survey 3 (CVTS3). Der CVTS3 ist eine in allen Mitglied-
staaten der Europaischen Union und in Norwegen
durchgefihrte Erhebung zur betrieblichen Bildung.
Berichtszeitraum fir den CVTS3 war das Jahr 2005.
Die Grundgesamtheit umfasst 35.316 Unternehmen
ab zehn Beschaftigten der produzierenden Wirt-
schaft und des Dienstleistungssektors. Ausgenommen
waren folgende Wirtschaftsabschnitte: Land- und

04-11

Anteil der Gesamtkosten
der Weiterbildungskurse
an den Personal-

aufwendungen Weiter-
bildungs-
Der quote
Aller
Personalaus- Unterneh-
Unterneh- .
fallkosten men mit
men
Kursen
35 05 06 71,6
53 08 09 9,4
a9 15 16 %,1
®3 |08 10 89,8
w1515 90,0
568 35 35 1000

Forstwirtschaft, Offentliche Verwaltung, Landes-
verteidigung, Sozialversicherung, Unterrichtswesen
und das Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen.
Die Stichprobe belief sich in Osterreich auf 3.435
Unternehmen, die Ausschopfung der Stichprobe
betrug knapp 44 Prozent (1.456 glltige Falle) (vgl.
Salfinger/Sommer-Binder 2007, S. 107).

Weiterbildungsquote und Kostenstruktur
Die hochsten finanziellen Aufwendungen fiir

Weiterbildungskurse verzeichneten 2005 laut
CVTS3 das Kredit- und Versicherungswesen und




Tab. 11: Selbstgesteuertes Lernen als Form betrieblicher Weiterbildung im produzierenden Bereich, 2005
(Unternehmen ab zehn Beschéftigten)

Selbstgesteuertes Lernen

Wirtschaftsabschnitte (INACE 2003) Anzahl aller Unternehmen .
(in % aller Unternehmen)
Fahrzeugbau 151 23,8
Energie- und Wasserversorgung 137 14,6

Kokerei, Mineraldlverarbeitung, Spalt- und Brutstoffe,
Chemikalien und chemische Erzeugnisse, Gummi- und 802 13,7
Kunststoffwaren, Glas, Waren aus Steinen und Erden

Maschinenbau, Biiromaschinen, Datenverarbeitungsgerate

und -einrichtungen, Elektrotechnik, Feinmechanik und Optik EER e
Papier und Pappe, Verlagswesen, Druckerei 531 9,6
Textilien, Bekleidung, Leder und Schuhe 308 6,8
Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 103 5.8
Metallerzeugung und -bearbeitung, Metallerzeugnisse 1141 4,6
Nahrungs- und Genussmittel, Tabak 1.399 2,6
Holz, Mébel, Schmuck, Musikinstrumente, Sportgerate,

Spielwaren und sonstige Erzeugnisse; Riickgewinnung 1189 0.9
Bauwesen 3.909 0,5
Produzierender Bereich insgesamt 11.004 4,6
Spannweite* - 233

* Differenz hochster - niedrigster Wert

Quelle: Statistik Austria, CVTS3 2005; eigene Berechnungen

Tab. 12: Selbstgesteuertes Lernen als Form betrieblicher Weiterbildung im Dienstleistungsbereich, 2005
(Unternehmen ab zehn Beschéftigten)

Selbstgesteuertes Lernen

Wirtschaftsabschnitte (INACE 2003) Anzahl aller Unternehmen .
(in % aller Unternehmen)
Kredit- und Versicherungswesen 758 66,5
Kraftfahrzeughandel, Instandhaltung und Reparatur, 1672 39,4
Tankstellen
Nachrichtentibermittlung 80 28,8
Einzelhandel, Reparatur von Gebrauchsgitern 3.405 20,8

Realitdtenwesen, Vermietung beweglicher Sachen,
Unternehmensdienstleistungen, sonstige offentliche 7.500 17,5
und personliche Dienstleistungen

Mit dem Kredit- u. Versicherungswesen verbundene

Tatigkeiten 180 15,0
Handelsvermittlung und GroBhandel 3.427 11,3
Beherbergungs- und Gaststattenwesen 4.669 6.3
Verkehr 2.621 5,7
Dienstleistungen insgesamt 24312 16,7
Spannweite* - 60,8

* Differenz hochster - niedrigster Wert

Quelle: Statistik Austria, CVTS3 2005; eigene Berechnungen
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Tab. 13: Externe Kursstunden in bezahlter Arbeitszeit nach Kursanbietern und Wirtschaftszweig, in %*, 2005

Davon

Anzahl
externer
Wirtschaftszweig Kursstunden
(ONACE 2003) in bezahlter
Arbeitszeit
(in 1.000)

Offentliche oder private

Schulen, Uni, FH

Offentliche Bildungsanbieter
Private Bildungsanbieter mit
Erwerbszweck
Private Unternehmen, die
nicht hauptsachlich
Bildungsanbieter sind
Bildungseinrichtungen von
Arbeitnehmerorganisationen
Bildungseinrichtungen von
Arbeitgeberorganisationen

Erndhrungsgewerbe 188 6,1 2,9 48,5
Textilgewerbe 46 33 6,4 30,8
Papier-, Verlagswesen 225 4,2 4,9 44,4
Metallerzeugung 580 8.2 7,9 20,6
Maschinenbau, Elektrotechnik 721 4,0 6.0 50,0
Fahrzeugbau 79 -- 28,5
Energie- und Wasserversorgung 285 2,7 1,7 52,2
Chemie, Kunststoff 331 8,2 6,6 44,8
Holzgewerbe 102 8,7 - 20,7
Bauwesen 498 0,3 2,5 21,5
Kfz-Handel 447 0,1 1,7 20,0
GroBhandel 642 43 1.6 42,9 26,6 31 14,3
Einzelhandel 658 w71 48 24,2 17,4 08 18,0
Gastgewerbe 199 1.4 1,5 41,5 18,8 0,4 25,9
Verkehr 665 1,5 0,1 16,6 5,0 18,8
Nachrichtentibermittlung 140 5,0 0.9 19,1 3,0 98
Kredit- u. Versicherungswesen 1.485 3,5 0,8 11,8 0,6 6,3
gf:::;gf;‘;"ﬁ;za andere 1.367 8,7 34 35,4 13,2 16 21,0
Insgesamt 8.707 6.2 3.2 41,6 20,0 3,1 16,8

* Rest auf 100: sonstige Anbieter. Anm.: Die drei hdchsten Anteilswerte je Spalte sind hervorgehoben.

Quelle: Statistik Austria, CVTS3 2005; eigene Berechnungen

der Verkehrssektor. Die Struktur dieser Kosten
unterscheidet sich jedoch deutlich: Entfielen im
Kredit- und Versicherungswesen weniger als die
Hélfte dieser Ausgaben direkt auf Kurskosten,
so waren es im Verkehrssektor Gber 70 Prozent.

Personalausfallkosten schlagen laut vorliegen-

den Daten in der Energie- und Wasserversor-

gung Uberdurchschnittlich zu Buche (knapp 62

Prozent an den Gesamtkosten fiir Weiterbildung
verglichen mit 44 Prozent im Schnitt) (siehe
vorne Tab. 10).

Kurse und selbstgesteuertes Lernen

Betriebliche Weiterbildung kann nicht nur in Kurs-
form erfolgen; den Betrieben stehen auch andere
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Arten der Qualifizierung ihrer Mitarbeiterlnnen
zur Verfligung wie Tagungen und Job-Rotation.
Insgesamt waren laut CVTS3 81 Prozent der Un-
ternehmen 2005 weiterbildungsaktiv, 67 Prozent
aller Unternehmen haben Kurse genutzt; rund
14 Prozent haben daher ausschlieBlich nicht-
kursmaRige Weiterbildung angeboten. Besonders
deutliche branchenspezifische Unterschiede unter
den nicht-kursmaRigen Formen von Weiterbildung
finden sich beim sogenannten ,Selbstgesteuerten
Lernen“: Dies kann etwa computergestiitztes Lernen,
Fernlehrgange oder Lernen mittels Video-/Audioma-
terial umfassen (vgl. Statistik Austria 2009, S. 11). Die
Differenz zwischen dem hochsten und dem niedrigs-
ten Anteilswert betrdgt im produzierenden Sektor
23 Prozent: Wahrend das selbstgesteuerte Lernen
im Produktionsbereich insgesamt eine geringe Rolle
spielt (der Durchschnitt liegt bei rund finf Prozent),
betrdgt der entsprechende Anteil im Fahrzeugbau
fast 24 Prozent (siehe vorne Tab. 11).

Die Unterschiede bezliglich der Bedeutung des selbst-
gesteuerten Lernens sind im Dienstleistungsbereich
noch deutlicher ausgeprégt. Im Schnitt gaben knapp
17 Prozent der Unternehmen an, diese Lernform
einzusetzen, im Kredit- und Versicherungswesen war
dieser Anteil mit rund 67 Prozent nahezu viermal so
hoch ausgeprégt (siehe vorne Tab. 12).

Externe Lernorte

Am héufigsten fand laut CVTS3 externe betriebliche
Weiterbildung im Jahr 2005 in Einrichtungen von
privaten Bildungsanbietern mit Erwerbszweck statt,
wobei das Kredit- und Versicherungswesen, das Ver-
kehrswesen sowie die Nachrichtenliibermittlung hier
besonders hervorstechen. Der Kfz-Handel nutzte fir
Weiterbildung auBerhalb des Unternehmens weit
uberdurchschnittlich haufig private Unternehmen,
die nicht hauptsachlich Bildungsanbieter sind. Bil-
dungseinrichtungen von Arbeitgeberorganisationen
wurden besonders hdufig von Holz-, Textil- und
Baugewerbe herangezogen, der Einzelhandel griff
tberdurchschnittlich hdufig auf 6ffentliche oder
private Schulen, Universitaten und Fachhochschu-
len zuriick (siehe vorne Tab. 13).
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Schlussfolgerungen

Die vorliegenden Unternehmensbefragungen zeigen,
dass der Weiterbildungsbedarf sehr stark von bran-
chenspezifischen Bedarfen und Ressourcen abhéngt.
Insbesondere das Banken- und Versicherungswesen
weist einen weit uberdurchschnittlichen Weiterbil-
dungsbedarf auf, was sich in Weiterbildungsquo-
ten und den aufgewendeten finanziellen Mitteln
niederschlagt.

Das Kostenargument ist ein relevantes Weiter-
bildungshindernis. Sowohl die direkten Kosten
(Kurskosten u.a.) als auch indirekte Kosten sind re-
levant. Haufiger werden dabei die indirekten Kosten
(Personalausfallkosten) ins Treffen geftihrt. Dies be-
trifft insbesondere die Branchen Lebensmittel, Bau
und den Tourismus- und Fremdenverkehrsbereich.
Wichtig wird es daher sein, die zeitokonomischen
Probleme der betrieblichen Weiterbildung durch
den Einsatz neuer Lernmethoden, z.B. selbstgesteu-
ertes Lernen, aber auch entsprechende Rahmenbe-
dingungen zu reduzieren. Aber auch die direkten
Kosten sind ein relevanter Hemmfaktor, allerdings
betrifft dies vornehmlich die Branchen Kfz-Handel
und -reparatur, das Bauwesen sowie Information
und Consulting.

Das Risiko, dass Beschaftigte nach Absolvierung
einer WeiterbildungsmaRBnahme das Unternehmen
verlassen, wird branchenspezifisch unterschiedlich
stark wahrgenommen; im Schnitt war dies fiir knapp
15 Prozent der Betriebe ein Argument gegen Weiter-
bildungsaktivitdten. Im Tourismussektor waren sogar
mehr als ein Finftel der Befragten dieser Meinung.
Im besonders weiterbildungsintensiven Bank- und
Versicherungswesen wirkt sich das Abwanderungs-
risiko kaum als ein Weiterbildungshemmnis aus.
Der betriebliche Bedarf und die Funktionen der
Weiterbildung unterscheiden sich deutlich nach
Branchen, damit aber auch der Zugang Erwerbs-
tatiger zur Weiterbildung. Als Kompensation sind
daher Anreize fiir berufsbezogen fachliche und
berufsiibergreifend allgemeine Erwachsenenbildung
und 6ffentliche Bildungsforderungen unverzichtbar
flir eine steigende und breite Beteiligung am lebens-
langen Lernen.
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Industry-specific Aspects of CVET

Empirical findings from company surveys

Abstract

The objective of this article is to use existing company surveys (ibw 2008, CVTS3) to
examine some aspects of CVET as well as access to continuing education and training
according to different industrial sectors. The focus is on industry-specific differences: The
2008 ibw company survey found that approximately 88 percent of all banking and
insurance businesses provided continuing education and training throughout the 2007
business year, whereas only 12 percent of businesses in the building industry provided
comparable services. There are clear differences behind these figures regarding the
learning forms used and the functional incorporation of educational work — from the
updating of qualifications to incentives for good performances. Industry-specific
differences in terms of obstacles to continuing education and training can be seen in the
costs of employee absenteeism, i.e. the indirect costs, but also in course fees, in the lack
of funding and the risk of brain drain. Therefore, the role of continuing education and
training clearly differs in the industrial sectors and thus in the working population‘s
access to continuing education and training as well. In order to counter this, incentives
for specialized and interdisciplinary public educational funding and promotion are
indispensable for broad participation in education and training.
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Kurzzusammenfassung

In diesem Beitrag wird ein Kompetenzbilanzierungsverfahren fir berufliches/betriebliches
Weiterbildungspersonal vorgestellt. Es handelt sich dabei um den Kompetenzpass fiir Wei-
terbildnerlnnen der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH. Im Gegensatz zu vielen anderen
Verfahren konzentriert es sich auf die Lehrenden und/oder dispositiv tatigen Mitarbeiterin-
nen und fragt nach deren Kompetenzen, wo sie erworben wurden oder wie sie weiterent-
wickelt werden kénnen. Der vorliegende Beitrag geht diesen Fragen exemplarisch nach.
Er beschreibt die Art des Kompetenzbilanzierungsverfahrens und das methodische Vorge-
hen bei der Entwicklung des Kompetenzpasses. Im Detail werden neun Arbeitssituationen
von beruflichen Weiterbildnerlnnen in der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH vorgestellt.
AbschlieBend diskutiert der Autor Moglichkeiten und Grenzen des Einsatzes eines Kompe-
tenzpasses.
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Die bildungspolitische und wirtschaftliche Relevanz beruflicher und

betrieblicher Weiterbildung hat sich in den letzten Jahren weiter erhoht.

Héaufig wird die Forderung nach mehr betriebli-
cher (als auch allgemeiner) Weiterbildung mit den
sich verkiirzenden Halbwertzeiten von Wissens-
bestdnden begriindet.' Dynamisiert wurde dieser
Bedeutungszuwachs beruflicher und betrieblicher
Weiterbildung durch die Aufwertung der infor-
mellen Lernsettings und die Etablierung des Kom-
petenzdiskurses (siehe Dewe 2009). Die Evidenz
informeller Lernprozesse besonders am Arbeitsplatz
wurde damit in den Fokus der Forschung gerlickt
und berufliche und betriebliche Weiterbildung nicht
(mehr) auf formale Weiterbildung enggefiihrt (siehe
Dehnbostel 2007, 2010). Untersuchungen im Bereich
der Informations- und Kommunikationstechnologien
zeigen beispielsweise, dass fast drei Viertel des zur
Bewaltigung tiglicher Arbeitsaufgaben bendtigten
Wissens und Kénnens in informellen Settings ange-
eignet wurden (siehe ebd.). Das belegt indes nicht
nur die haufig tiberschitzte ,Wirkung®“ formaler
Lernsettings, sondern verweist auf ein anderes zen-
trales Problem: die Feststellung, Validierung und

Anerkennung solcher informell erworbener Kom-
petenzen. Dabei stellt deren Bedeutung keineswegs
ein neues Phanomen dar, durch nationale und
europaische bildungspolitische Aktivitdten erhalt
sie aber ,neue Schubkraft“ (siehe CEDEFOP 2009).
In der ,Strategie zum lebensbegleitenden Lernen in
Osterreich“ (siehe Republik Osterreich 2011) etwa
ist die Sichtbarmachung und Anerkennung nicht-
formal erworbener Kompetenzen ein wesentlicher
Aspekt.

Kompetenzbilanzierungsverfahren

Seit einigen Jahren wird dieser Sichtbarmachung und
Anerkennung informell erworbener Kompetenzen in
der Erwachsenenbildung und der beruflichen Aus-
und Weiterbildung groRe Aufmerksamkeit geschenkt
(siehe dazu Strauch 2008; Loebe/Severing 2010;
Kucher/Wehinger 2010; Geldermann 2011). Ihnen
wird groBes Potenzial zur Erlangung beruflicher

1 Einige dieser Forderungen laufen gar darauf hinaus, die eigenstandige Berufsausbildung im dualen System zugunsten eines
on-the-job-trainings aufzugeben oder zumindest auf sehr wenige Kernberufe zu begrenzen (siehe Arnold/Gonon 2005). Letztend-
lich kénnte diese Orientierung in das angelsdchsische System der beruflichen (Teil-)Qualifizierungen miinden, mit der Konsequenz
einer unaufhorlichen Aneinanderreihung beruflicher Weiterbildungen ohne einen festen Kern fachspezifischer Qualifikationen.
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Handlungsfahigkeit zugesprochen (siehe Kucher/
Wehinger 2010).

Eine meines Erachtens sinnvolle Systematisierung
der verschiedenen Kompetenzbilanzierungsverfah-
ren hat Julia Gillen vorgenommen (vgl. Gillen 2006,
S. 112ff.). Sie unterscheidet anforderungsorientierte
und entwicklungsorientierte Verfahren.?

Problematisch bei all diesen Verfahren ist der Ge-
brauch der nach wie vor unklaren Begrifflichkeiten.
Die Zahl der Definitionsangebote von ,Kompetenz“
ist beinahe so zahlreich wie die Zahl der Kompe-
tenzbilanzierungsverfahren. Gesteigert wird diese
Unschirfe, wenn nach der Zahl der Kompetenzen
oder Kompetenzbereiche gefragt wird. Hier kann
als ein Nukleus die Unterscheidung in drei groBe
Kompetenzbereiche (fachliche, personale, soziale
Kompetenz) identifiziert werden.

Ein in den letzten Jahren dynamisierendes Element
bei der Entwicklung und Implementierung solcher
Verfahren resultiert aus den Diskussionen zur Umset-
zung europdischer Richtlinien und der Implementie-
rung in die nationalen Qualifikationsrahmen (siehe
Arbeitskreis Deutscher Qualifikationsrahmen 2011;
Markowitsch 2009). Dabei stehen diese Aktivitaten
in einem engen Verhaltnis zu Fragen der Professio-
nalisierung in der Erwachsenen- und Berufsbildung
(siehe Nittel 2000; Peters 2004). Deutlich wird m.E.
in diesem Zusammenhang, dass den padagogisch
titigen Personen in der beruflichen Aus- und Wei-
terbildung in Bezug auf die Bilanzierung und Vali-
dierung ihrer informell erworbenen Kompetenzen
bisher zu wenig Aufmerksamkeit geschenkt wurde.

Kompetenzbilanzierung in der
beruflichen und betrieblichen
Weiterbildung

Es kann als gesichert gelten, dass die jenseits von
formalen Aus- und Weiterbildungen erworbenen

Kompetenzen groBen Einfluss auf das professio-
nelle Handeln der Aus- und Weiterbildnerinnen
ausliben. Diese auch nachweisbar zu machen, ist
seit Jahren ein Schwerpunkt erwachsenenbildne-
rischer und berufspddagogischer Forschung (siehe
Bohm/Wiesner 2010; Strauch 2008). Dass dabei die
padagogisch tatigen Personen in der beruflichen
und betrieblichen Aus- und Weiterbildung bisher
relativ selten in den Blickpunkt geraten sind, ist
erstaunlich, da gerade im betrieblichen Bereich
viele Weiterbildnerlnnen ohne (akademische) pa-
dagogische Ausbildung tatig sind. Personen, die
in der betrieblichen Weiterbildung arbeiten, sind
keinem einheitlichen Zugangsweg gefolgt, da es
diesen nicht gibt. Es scheint gerade ein Charakteris-
tikum betrieblicher Weiterbildnerlnnen zu sein, tiber
hoéchst unterschiedliche berufliche Qualifikationen
und Kompetenzen zu verfiigen. Auch wenn sich
eine Verallgemeinerung verbietet, kdnnen diesbe-
ziglich doch einige Aussagen getroffen werden.
Diese stlitzen sich auf Untersuchungen des Autors
in der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH (siehe
Bohm 2009, 2012; Bohm/Wiesner 2012):

e Fast alle beruflichen Weiterbildnerlnnen verfligen
Uber eine facheinschldgige Ausbildung (haufig
einen Meisterbrief).

e Haufig verfligen die Weiterbildnerinnen liber eine
—wenn auch oft ,schmalspurige® — pddagogische
Zusatzausbildung (in Deutschland obligatorisch).

e Die beruflichen Weiterbildnerlnnen nehmen re-
gelmaRig an Weiterbildungen in ihrem Fachgebiet
teil, wesentlich seltener oder nie an padagogi-
schen Weiterbildungen.

e Die geringe Weiterbildungsbeteiligung bei pad-
agogischen Themen beruht nicht auf einer Wei-
terbildungsablehnung per se, sondern teilweise
auf mangelnder Kenntnis der Weiterbildungsan-
gebote im padagogischen Bereich.

e Berufliche und betriebliche Weiterbildnerlnnen
kénnen ihre Weiterbildungsbedurfnisse in ihrem
Fach gut einschatzen, hingegen fallt ihnen das
im padagogischen Bereich schwer.

2 Ausgangspunkt anforderungsorientierter Verfahren ist die Arbeitsanforderung. Auf Basis derselben werden die Kompetenzen der
Mitarbeiterinnen als Ist-Zustandsanalyse erfasst und mit den jeweiligen Arbeitsanforderungen verglichen. Der entwicklungsbezo-
gene Ansatz orientiert sich im Gegensatz dazu an den bestehenden Mitarbeiterlnnenkompetenzen und intendiert die Starkung
ihrer Selbstreflexivitat. Wahrend der anforderungsorientierte Ansatz auf die Optimierung des Arbeitsprozesses zielt, fokussiert der
entwicklungsorientierte Ansatz auf die persénliche Entwicklung des Individuums (vgl. Gillen 2006, S. 113). Die Entscheidung fiir
einen anforderungs- oder einen entwicklungsorientierten Ansatz legt weitgehend die einzusetzenden Kompetenzbilanzierungsinst-
rumente und deren Verfahrensweisen fest. Bei anforderungsorientierten Verfahren wird beispielsweise der Fremdeinschitzung eine
weitaus groBere Bedeutung beigemessen als bei entwicklungsorientierten Ansatzen. Bei letzteren liegt der Schwerpunkt in der
Regel auf reflexionsférdernden Verfahren der Selbsteinschdtzung durchaus auch in Kombination mit einer Fremdeinschitzung.
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e Letzteres resultiert hdufig aus den geringen
padagogischen Kenntnissen und/oder der Un-
klarheit bezuglich padagogischer Themen und
Handlungsmoglichkeiten.

Die Befragungen in der Volkswagen Bildungsinstitut
GmbH (zum Vorgehen s.u.) lassen die Vermutung zu,
dass sich die berufliche Identitat der beruflichen
Weiterbildnerlnnen mehr auf ihr jeweiliges Fachspe-
zialistinnentum grindet denn auf ihr paddagogisches
Handeln. Das heilt indes nicht, dass padagogisches
Wissen als unwichtig oder vernachléssigbar be-
trachtet wird. Jedoch wurde von vielen befragten
Weiterbildnerinnen ein Nexus zwischen hoher
fachlicher Expertise und padagogischem Kdénnen
angenommen, d.h. padagogisch erfolgreiche Arbeit
wirde wesentlich auf hoher Sachkompetenz, weniger
auf pddagogischen Kompetenzen beruhen. Wie kann
dies erklart werden? Einerseits waren sich die Befrag-
ten recht sicher, was die Selbsteinschatzung ihrer
fachlichen Kompetenzen betrifft. Grundlage dieser
Einschatzung sind die facheinschligige Ausbildung
und in der Regel der Meistertitel. Ferner gaben die
befragten WeiterbildnerInnen an, durch permanente
Weiterbildung (bei SchweiRern beispielsweise durch
die regelmaBige Re-Zertifizierung nach 1SO) und
informelle Lernmoéglichkeiten (wie den Besuch von
Fachmessen, Fachlektlre, fachlichen Austausch mit
Kolleginnen) ihre fachlichen Kompetenzen hinsicht-
lich der aktuellen technischen Entwicklung realistisch
einschitzen und bewerten zu kénnen. Durch die
standige Auseinandersetzung mit den Entwicklungen
im jeweiligen Fachgebiet kdnnen sie ihrer Meinung
nach Weiterbildungsbedarfe individuell erkennen
und auch abbauen (in welcher Form auch immer).

Andererseits reflektieren die Befragten ihre pada-
gogische Kompetenz kaum. Sie unterliegt nicht
dem gleichen Modus der Selbstaktualisierung
wie das Fachgebiet. Hier fehlen genau jene Para-
meter, die zur permanenten Aktualisierung der

Kompetenzen im jeweiligen Fach fihren: stindige
Auseinandersetzung mit dem Thema, einschlagige
padagogische Ausbildung, eindeutiges Wissen uber
padagogische Handlungsmaoglichkeiten, Informati-
onen Uber piadagogische Weiterbildungsmoglich-
keiten. Unausgesprochen wird angenommen, dass
Weiterbildnerinnen die fir ihre professionelle Arbeit
notwendigen pddagogischen Wissensbestdnde ken-
nen und stiandig (selbst) aktualisieren. Aufgrund der
haufig fehlenden facheinschlagigen padagogischen
Ausbildung muss dies, zumindest fir die padagogi-
schen Wissensinhalte, bezweifelt werden.

Genau an dieser Nahtstelle kann meines Erachtens
der gezielte Einsatz von Kompetenzbilanzierungs-
verfahren, die sich spezifisch auf pddagogische
Kompetenzen richten, dafur sorgen, die Sensibili-
tdt und die Reflexionsfahigkeit von Tatigen in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung zu erhdhen.
Kompetenzbilanzierungsverfahren bieten ferner
die Chance, padagogische Handlungsmoglichkeiten
sichtbar zu machen und somit Gberhaupt erst Refle-
xionsprozesse anzustoBen. Ohne das Wissen um die
Vielfaltigkeit paddagogischer Méglichkeiten ist auch
kaum eine gezielte und gegebenenfalls selbstmoti-
vierte und selbstgesteuerte Weiterbildung in diesem
Bereich denkbar. Das Sichtbarmachen padagogischer
Themen und Handlungsfelder kann Anreize und Mo-
tivation fir individuelle Lernanstrengungen geben.

~Kompetenzpass fiir Weiterbildnerinnen
der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH"

Im Rahmen der Personalentwicklung der
Volkswagen Bildungsinstitut GmbH®> (kurz: VW
Bl) wurde ein Kompetenzpass entwickelt, der
aus einem bestehenden Verfahren abgeleitet
wurde.* Bei der Anpassung eines bestehenden
Kompetenzbilanzierungsverfahrens an die
Besonderheiten der betrieblichen Aus- und

3 Die VW Bildungsinstitut GmbH wurde 1990 als Beteiligungsgesellschaft der Volkswagen AG gegriindet und ist seit 2007 100%ige
Tochtergesellschaft der Volkswagen Coaching GmbH. Das Unternehmen bezeichnet sich selbst als sachsisches Kompetenzzentrum
fir Berufsausbildung, Weiterbildung und Beratung. Es benennt folgende Geschaftsfelder: Berufsausbildung, Weiterbildung,
Technik, Beratung (Organisationsberatung, Personalentwicklung und Sprachen). Im Januar 2012 waren 103 Personen im Bildungs-
institut beschaftigt, die Mehrzahl im paddagogischen Bereich. Das Unternehmen besteht aus drei Standorten in Sachsen: Zwickau

(Hauptsitz), Chemnitz und Crossen.

4 Die Anpassung eines bestehenden Kompetenzbilanzierungsverfahrens fiir den betrieblichen Einsatz spiegelt einen Trend wider, der
in den Ergebnissen der Betriebsbefragung des Forschungsinstituts Betriebliche Bildung (2009) aufgezeigt wurde: 46% der in
Betrieben verwendeten Kompetenzbilanzierungsverfahren waren demnach Anpassungen an bereits bestehende Instrumentarien,
65% wurden neu entwickelt und in 21% der Falle wurde ein fremdes Verfahren ohne Anpassung tibernommen (siehe Kucher/

Wehinger 2010; Béhm/Wiesner 2010, 2012).
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Weiterbildung im VW Bl mussten die bestehenden
Arbeitssituationen und Indikatoren auf ihre
Anwendungsfahigkeit hin geprift und modifiziert
werden (zum Vefahren s.u.).

Die Aus- und Weiterbildnerlnnen im VW BI ar-
beiten in unterschiedlichen Bereichen. Wenige
Mitarbeiterlnnen lassen sich eindeutig einem Be-
reich zuordnen; die Gberwiegende Zahl ist sowohl
in der Berufsausbildung als auch in der beruflichen
Weiterbildung tatig. Auch die Qualifikationen der
Mitarbeiterlnnen sind hochst heterogen. Beschaf-
tigte in den Bereichen Beratung, Personalent-
wicklung und Organisation besitzen Uberwiegend
akademische Abschllsse, wohingegen die meisten
padagogisch tatigen MitarbeiterInnen — sowohl in
der beruflichen Weiterbildung als auch Ausbildung
— lUber eine padagogische Qualifikation (in der Regel
Ausbildnerlnneneignungspriifung), nicht aber tber
einen akademischen Abschluss verfligen (weder
fachspezifisch noch padagogisch). Die Weiterbild-
nerlnnen sind typischerweise Meisterlnnen ihres
Faches und verfligen uber langjahrige Erfahrungen
im padagogischen Bereich.

Durch die Entwicklung des Kompetenzpasses sollten
folgende Ziele erreicht werden:

Personlichkeitsentwicklung:

o Starkung des professionellen Selbstbewusstseins
vor allem der Trainerlnnen und Dozentlnnen
durch Sichtbarmachung ihrer Kompetenzen

e Initiierung von Reflexionsprozessen

e Sichtbarmachung von Entwicklungsbedarfen der
Mitarbeitenden

e Ableitung von konkreten Weiterbildungs-
moglichkeiten

e Moglichkeit der stetigen und raschen Anpassung
an neue Bedarfe bzw. Verdnderungen am Aus-
und Weiterbildungsmarkt

e Sichtbarmachung und Bilanzierung von Mitar-
beiterInnenkompetenzen, die im nicht-formalen
Bereich erlangt wurden

Personalentwicklung:

e Gezielte Personalentwicklung durch valide Kom-
petenzbilanzierung der Mitarbeiterlnnen

e Einbeziehung aller Mitarbeiterlnnen in den
Bilanzierungsprozess

05-5

e Erhohung der Lehr- und Ausbildungsqualitat
durch gezielte padagogische WeiterbildungsmaR-
nahmen der Dozentlnnen und Trainerlnnen

e Moglichkeit der Nutzung des Kompetenzpasses
zum Personalrecruiting

Marketing:

e Bereitstellung eines Instrumentariums, das die
Qualitatssicherung und -entwicklung im Unter-
nehmen unterstitzt

e Transparenz erwachsenenpddagogischer Kompe-
tenzen im Unternehmen

Methodisches Vorgehen bei der Entwicklung

Um die empirische Basis zu stiarken, wurde eine Erhe-
bungsphase in allen drei Standorten der VW Bl GmbH
durchgefuhrt. Die Daten wurden mittels teilnehmen-
der Beobachtung, Einzel- und Gruppeninterviews
und Fragebdgen im Zeitraum von September 2010
bis Januar 2011 erhoben und anschlieBend ausgewer-
tet. Der Ricklaufquote der Fragebdgen belief sich
auf Uber 60%. Vorbereitet und begleitet wurde die
Erhebungsphase von mehreren Workshops und Be-
sprechungen mit samtlichen Beteiligten aller Ebenen.

Verfahren

Grundsatzlich stellt der Kompetenzpass fiir Wei-
terbildnerlnnen der VW Bildungsinstitut GmbH*“
eine Kombination aus anforderungsorientiertem
und entwicklungsorientiertem Verfahren dar (siehe
Kucher/Wehinger 2010; Kaufhold 2010). Zur Kompe-
tenzfeststellung werden Indikatoren verwendet, die
von Trainerlnnen, Ausbildnerlnnen, Beraterinnen
und planerisch-disponierenden Mitarbeiterlnnen als
eine Art Mindestanforderungen verstanden werden
konnen; gleichzeitig sind diese erwachsenenpadago-
gischen Mindestanforderungen nirgendwo verbind-
lich festgelegt und besitzen somit immer auch eine
Entwicklungsdimension. Durch die Unterscheidung
in vier Auspragungsgrade eines jeden Indikators
wird diese Entwicklungsdimension noch gestarkt.

Kompetenzbegriff und Struktur
Kompetenz wird als eine Handlungsdisposition

verstanden, die sich in komplexen Handlungs-
situationen duBert und damit nur in diesen




Handlungssituationen sichtbar werden kann. Wei-
terhin sind folgende Merkmale bedeutsam:

e Kompetenz umfasst die Einheit von handeln kon-
nen (woflr ein profundes Wissen erforderlich ist)
und handeln wollen.

e Kompetenz zeigt sich im konkreten Handeln einer
Person in typischen Arbeitssituationen.

e Eine Kompetenz kann in unterschiedlichen Aus-
pragungen vorhanden sein.

e Kompetenzen konnen auf unterschiedlichen
Wegen erlangt werden.

Fiinf Kompetenzbereiche

Es werden fliinf Kompetenzbereiche erwachsenen-
padagogischen Handelns unterschieden:

e Fachliche und gesellschaftliche Kompetenz

e Pidagogisch-didaktische Kompetenz/Medien-
kompetenz

e Personale/Soziale/Reflexive Kompetenz

e Organisations- und Managementkompetenz

e Beratungskompetenz/Begleitungskompetenz

Die fachliche und gesellschaftliche Kompetenz bein-
haltet die professionelle Beherrschung der Inhalte und
Themen der BildungsmaRBnahme inklusive fundiertem
wissenschaftlichem Hintergrundwissen, wohingegen
sich die padagogisch-didaktische Kompetenz konkret
auf die Didaktik und Methodik des Lehrens bezieht.
Letztere umfasst die Fahigkeiten, professionell
Lehreinheiten zu planen, durchzufiihren und nach-
zubereiten/zu evaluieren und Lernerfolgskontrolle
bzw. -begleitung zu gewahrleisten. Medienkompe-
tenz beschreibt die Fahigkeit, professionell mit allen
verfligbaren technischen Hilfsmitteln zu arbeiten.
Personale/Soziale Kompetenz umfasst Fahigkeiten
wie Einfuhlungsvermégen, Ausdauer, Konzentrati-
onsfahigkeit, Aufmerksamkeit, Motivationsfihigkeit,
sozial-kommunikative und andere personliche Dispo-
sitionen, die im Rahmen erwachsenenpadagogischer
Arbeit wichtig sind. Reflexive Kompetenz bezieht
sich zum einen auf die Selbstreflexivitdt des Wei-
terbildners/der Weiterbildnerin, zum anderen auf
die Fahigkeit, Gesamtzusammenhinge und andere
Funktionszusammenhénge organisatorischer und
institutioneller Form (selbst-)reflexiv zu beurteilen.
Organisations- und Managementkompetenz bein-
haltet unternehmens- und organisationsbezogenes
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wirtschaftliches und strategisches Denken und
Handeln. Dazu gehdren umfassende Fahigkeiten
der Finanzplanung, Unternehmens- und Personal-
entwicklung, Leitungstatigkeiten, Projektplanung,
-durchfihrung und -evaluation, Controlling, Bil-
dungsplanung, Kooperationsformen und andere
Moglichkeiten der Zusammenarbeit. Die Beratungs-
kompetenz/Begleitungskompetenz bezieht sich auf
die Bereiche Berufs- und Bildungsberatung sowie
Begleitung von KundInnen; ferner auf die Beratung
von in der Weiterbildung Tatigen, die Beratung von
konkreten und potenziellen Auftraggeberinnen bzw.
die Beratung von Organisationen.

Neun Arbeitssituationen

Folgende neun Arbeitssituationen von beruflichen
Weiterbildnerlnnen kénnen nach Auswertung der
empirischen Erhebung identifiziert werden:

e Lehreinheiten vor- und nachbereiten: Beinhaltet
alle organisatorischen und inhaltlichen Aspekte
der (kontinuierlichen) Vor- und Nachbereitung
einer Weiterbildungsveranstaltung.

e Lehreinheiten durchfiihren: Betrifft alle Aktivi-
tdten der Interaktionen von Lehrenden und
Lernenden im Rahmen von Weiterbildungsver-
anstaltungen.

e Bildungsberatung: Beinhaltet die Beratung von
Personen sowie Institutionen hinsichtlich ihrer
Bildungswiinsche und -bedurfnisse.

e Konzeptentwicklung: Beinhaltet die strategische
Planung, Entwicklung, Organisation und Eva-
luation von zielgruppenorientierten Weiterbil-
dungsangeboten sowie Jahresprogramme der
Bildungseinrichtung als Bestandteile der Konzept-
entwicklung.

e Projektmanagement: Beinhaltet alle MaBnahmen
zur Antragstellung, Akquise, Organisation und
Evaluation eines Projektes.

e Personalentwicklung: Beinhaltet alle MaBnahmen
der Personalentwicklung wie z.B. Auswahl und
Einsatz geeigneter Personen sowie Erkennen und
Nutzen des Entwicklungspotenzials inklusive
gezielter Forderung des Personals.

e Netzwerkarbeit: Beinhaltet die Akquise neuer
Netzwerkpartnerinnen sowie die Koordination
und Weiterentwicklung der Zusammenarbeit mit
verschiedenen Kooperationspartnerinnen.

(Bildungs-)Controlling: Beinhaltet alle Aktivitaten




zur Planung, Steuerung und Kontrolle der
Bildungseinrichtung.

o Offentlichkeitsarbeit: Beinhaltet alle Bemiithun-
gen, die Weiterbildungseinrichtung und deren
Bildungsangebote der Offentlichkeit bekannt zu
machen und das Vertrauen in das Unternehmen
zu starken.

Vorgehen bei der Anwendung

Der Auspragungsgrad der jeweiligen Kompetenz
wird mittels Indikatoren festgestellt. Die Anzahl
der Indikatoren unterscheidet sich in den verschie-
denen Arbeitssituationen und Kompetenzen. Dies
ist darin begrindet, dass die Arbeitssituationen
unterschiedlich komplex sind und inhaltlich auch
unterschiedliche Anforderungen an die Kompeten-
zen der WeiterbildnerInnen stellen. Die Indikatoren
werden mittels einer Viererskala bewertet und er-
geben in jeder Kompetenz einen Mittelwert. Dieser
wird dokumentiert und am Ende der Kompetenz-
bilanzierung in einen Auswertungsbogen lbertra-
gen. Dort wird der Gesamtauspragungsgrad jeder
Kompetenz ermittelt und somit sichtbar gemacht.
Je nach Anzahl der Arbeitssituationen ergibt sich
der Gesamtauspragungsgrad aus mindestens einem
und maximal sieben Einzelwerten.

Der ,Kompetenzpass VW BI“ wurde als modularisier-
tes Instrumentarium entwickelt, d.h., den individu-
ellen Tatigkeitsbereichen des/der Mitarbeitenden
entsprechend wird ein persdnlicher Kompetenzpass
zusammengestellt. Dies gewahrleistet eine hohe
Flexibilitat bei der Anwendung: Bei einer zeitlich
versetzten nochmaligen Anwendung kdnnen gege-
benenfalls neu hinzugekommene Arbeitssituationen
in den individuellen Kompetenzpass aufgenommen,
andere je nach Bedarf entfernt werden. Zudem ist es
moglich, bei einer zukiinftig veradnderten Tatigkeits-
struktur des Unternehmens neue Arbeitssituationen
aufzunehmen.

Eine Handreichung gibt dem/der NutzerIn Auskunft
uber Einsatzmoglichkeiten, Durchfiihrung, Kompe-
tenzverstandnis. Ein Glossar gewéahrleistet die selbst-
stdndige Durchfihrung der Selbsteinschitzung.

Der ,Kompetenzpass VW BI“ besteht aus drei Stufen:
Selbsteinschatzung , Fremdeinschitzung , Beratungs-
und Entwicklungsgespréch.
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Im ersten Schritt bearbeitet der/die Aus- und Weiter-
bildnerIn die ausgewahlten Arbeitssituationen selb-
stdndig. Parallel oder zeitversetzt dazu findet die
Fremdeinschdtzung des/der unmittelbaren Vorge-
setzten statt. Hilfestellungen zu den Méglichkeiten
der Fremdeinschdtzung werden in der Handreichung
geboten. Nach Abschluss der Selbst- und Fremdein-
schatzung wird als dritter Schritt ein Beratungs- und
Entwicklungsgespriach durchgefiihrt. Das Gespréach
ist ausdrucklich keine Form der ,Ergebniskontrolle®,
sondern soll in Form eines offenen und konstruk-
tiven Personalentwicklungsgespréaches stattfinden.
Dabei wird die Selbst- und Fremdeinschitzung
abgeglichen und gegebenenfalls ber Differenzen
diskutiert. Im konkreten Fall eines Weiterbildungs-
bedarfes sollten gemeinsam Plane fiir eine gezielte
Weiterbildung getroffen und gegebenenfalls weitere
MaBnahmen diskutiert werden. Es ist durchaus mog-
lich, dass durch die Selbsteinschdtzung und/oder
das Beratungsgespriach bestimmte Themen eruiert
werden, in denen zwar kein konkreter Handlungsbe-
darf besteht, jedoch ein gesteigertes Interesse von
Seiten des Aus- und Weiterbildners/der Aus- und
Weiterbildnerin vorhanden ist. Auch in diesem Fall
kénnen Pldne fiir WeiterbildungsmaRnahmen o.A.
besprochen werden. Das gesamte Procedere der
Kompetenzbilanzierung sollte innerhalb bestimmter
Zeiten wiederholt werden, um die Wirksamkeit der
getroffenen MaBnahmen zu Gberpriifen.

Konsequenzen und Herausforderungen
bei der Implementierung des
Kompetenzpasses VW BI als
Personalentwicklungsinstrument

Die Entscheidung einer Bildungseinrichtung fiir ein
Kompetenzbilanzierungsverfahren bedingt auch die
Abwagung zwischen dem zu erbringenden Aufwand,
der im hier beschriebenen Verfahren nicht uner-
heblich ist, und den erwarteten Ergebnissen fur die
Einrichtung bzw. den/die Aus- und Weiterbildnerln.

Besonders das Personal in der beruflichen/betrieb-
lichen Weiterbildung ist einem hohen Erwartungs-
und Erfolgsdruck ausgesetzt; es wird u.a. erwartet,
dass Aus- und WeiterbildnerInnen den permanenten
6konomischen und gesellschaftlichen Wandel antizi-
pieren respektive darauf zu reagieren imstande sind




und somit ihren ,Kundlnnen“ aktuelle und zukiinf-
tige Handlungskompetenz vermitteln. Wie Aus- und
Weiterbildnerlnnen selbst ihre Kompetenzen erwer-
ben und standig aktualisieren, wird hingegen selte-
ner thematisiert. Damit kommt der Frage von Josef
Schrader nach einer notwendigen, sinnvollen und
moglichen Fortbildung von Erwachsenenbildnerin-
nen eine zentrale Bedeutung zu (siehe Schrader
2010). Die Sichtbarmachung und Bilanzierung ta-
tigkeitsbezogener Mitarbeiterinnenkompetenzen
stellt sowohl fiir die Weiterbildnerlnnen als auch
fur das Personalmanagement des Unternehmens
eine gute Entwicklungsperspektive dar.

Fur das Unternehmen er6ffnet sich die Moglichkeit,
durch die systematische Sichtbarmachung und
Anerkennung informell erworbener Kompetenzen
Personalentscheidungen —sowohl die zielgerichtete
Allokation innerhalb des Unternehmens als auch das
Personalrecruitment — auf eine fundierte Grundlage
zu stellen. Zudem ist die Einrichtung besser in der
Lage, auf wandelnde wirtschaftliche und gesell-
schaftliche Herausforderungen mittels gezielter
Kompetenzentwicklung zu reagieren. Dies betrifft
im Besonderen zielgerichtete Fort- und Weiterbil-
dung. Um dies zu gewahrleisten, miissen jedoch
weitere Schritte folgen. Die im Unternehmen ge-
wonnenen Mitarbeiterlnneninformationen mussen
geblindelt und systematisiert werden, um wirkliche
unternehmensférderliche Effekte zu generieren.
Werden gemeinsame Weiterbildungsbedarfe bei un-
terschiedlichen MitarbeiterInnen festgestellt, kdn-
nen passgenaue betriebsinterne Weiterbildungen
entwickelt und durchgefihrt werden. Fir Fort- und
Weiterbildungen, die nicht intern abgedeckt werden
konnen, ist eine Fort- und Weiterbildungsdatenbank
denkbar. Ferner sollte eine umfassende und auf die
individuellen Erfordernisse der Mitarbeiterlnnen
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gerichtete Weiterbildungsberatung und -begleitung
angeboten werden. Die durch die Anwendung des
Kompetenzpasses gewonnenen Informationen be-
zuglich individueller Weiterbildungsbedarfe fuh-
ren zu gezielten WeiterbildungsmaBnahmen und
kédnnen somit den Ressourceneinsatz optimieren.
Die Transparenz der Mitarbeiterinnenkompetenzen
und gleichzeitig das stete Bemihen um die Kompe-
tenzentwicklung kénnen zudem als eine Form der
Qualitatssicherung angesehen und als Marketing-
instrument eingesetzt werden.

Berufliche Weiterbildnerinnen erhalten durch die
Anwendung des Kompetenzpasses eine Chance, die
Vielfalt der pddagogischen Handlungsmaoglichkeiten
zu reflektieren. Haufig wurde der pddagogische
Prozess von den befragten Weiterbildnerlnnen im
beruflichen Kontext unterschatzt. Das lag u.a. an
der fehlenden facheinschldgigen pddagogischen
Ausbildung und den wenigen Gelegenheiten, Kon-
takte mit ,einschldgigen“ Pddagoginnen zu pflegen.
Dadurch wird das padagogische Feld weit weniger
stark als ein eigenstdndiges Fachgebiet wahrgenom-
men. Die Reflexion der pddagogischen Kompetenzen
kann somit zu einer Sensibilisierung padagogischer
Fragestellungen fliihren und letztendlich kdnnen
Weiterbildungsbedarfe oder Interessensgebiete
identifiziert werden und zum Weiterlernen anregen.
Fir die Mitarbeiterlnnen bietet das Instrumenta-
rium ferner die Moglichkeit, eigene Kompetenzen
sichtbar zu machen und somit ihre Position auf dem
Arbeitsmarkt zu stdrken, vor allem da traditionelle
Zertifikate und Abschliisse durch den inflationaren
Gebrauch an Wert verloren haben und informell
erworbene Kompetenzen kaum bericksichtigen.
Neben der Erhéhung der ,employability“ bietet der
Einsatz des Kompetenzpasses somit die Moglichkeit
der Selbstreflexion des beruflichen Handelns.
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Competence Balancing as a Way to Develop
CVET Staff

Abstract

This article presents a competence balancing method for continuing vocational education
and training (CVET) staff, and more specifically, the competence passport for CVET
teachers and trainers at the Volkswagen Bildungsinstitut GmbH. In contrast to many other
methods, it focuses on the teaching and/or administrative staff, and it examines their
competences, where they were acquired or how they can be further developed. The article
explores these questions by looking at several examples. It begins by describing how this
competence balancing method works and the methodology behind the development of
the competence passport, and then turns to a detailed consideration of the work situations
of nine CVET teachers and trainers at the Volkswagen Bildungsinstitut GmbH. The article
concludes with a discussion of the possibilities and limits of using a competence passport.
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Schubladendenken oder Lerninstrument?

Personlichkeitstests und deren Anwendung in der
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Kurzzusammenfassung

Auf den ersten Blick scheinen Personlichkeitstests nichts mit den Themen der Erwachse-
nenbildung zu tun zu haben. In der Weiterbildungspraxis werden sie jedoch vermehrt und
variabel als Instrumente der Reflexion eingesetzt. Daraus ergibt sich ein Spannungsfeld
zwischen beruflicher Praxis und theoretischem Zugriff, welches in diesem Beitrag be-
schrieben wird. In drei Abschnitten — Gegenstand, Akteurlnnen und Einsatzorte — werden
Personlichkeitstests in der betrieblichen Weiterbildung skizziert. Methode ist die ethno-
graphische Feldbeschreibung. Die gesammelten Daten stammen aus Deutschland und
GroRbritannien. Im Beitrag wird vorrangig das Persdnlichkeitstestfeld in GroBbritannien
beschrieben. Der Bezug zur 6sterreichischen Situation und mdégliche Verbindungen zu
Themen der Erwachsenenbildung werden im Fazit aufgezeigt.



Schubladendenken oder Lerninstrument?

Personlichkeitstests und deren Anwendung in der

betrieblichen Weiterbildung

Henriette Lundgren

Die Reflexion zur eigenen Person ist ein wichtiger Bestandteil fiir den

effektiven Einsatz von Kompetenzen und konnte somit starker in den

Fokus der Erwachsenenbildung riicken.

Einleitung

Beobachtungen der betrieblichen Weiterbildungs-
praxis zeigen, dass Personlichkeitstests vermehrt
und variabel als Lerninstrumente zur Reflexion und
zum ,Sich-selbst-kennen-lernen“ eingesetzt werden:
Testherausgeber und Testverlage sehen die betrieb-
liche Weiterbildung als wachsenden Absatzmarkt
fiir Personlichkeitstests, mehr und mehr Anwen-
derlnnen werden mit der Durchfiihrung von Person-
lichkeitstests konfrontiert und Interessenverbinde
scheinen den Einsatz von Personlichkeitstests in der
Weiterbildung stdrker zu thematisieren.

In der Kognitionspsychologie wird das Konzept der
Personlichkeit als stabil und unveranderbar verstan-
den. Der situative Kontext und formative Aspekte
werden in diesen psychometrischen Verfahren
meistens nicht berlicksichtigt. Daher ist es auch
nicht verwunderlich, wenn Personlichkeitstests flr
den Einsatz in der Erwachsenenbildung abgelehnt
werden, da Menschen sich nicht gerne ,in Schub-
laden packen® lassen. Eine Verbindung zwischen
Personlichkeitstests und paddagogischen Themen
der Lehr-Lernvermittlung oder zur Kompetenz-
diagnostik scheint schwer denkbar. So ergibt sich
ein Spannungsfeld zwischen beruflicher Praxis und
theoretischem Zugriff.
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Dieser Beitrag befasst sich mit der Frage, wie Per-
sOnlichkeitstests in der betrieblichen Weiterbildung
eingesetzt und wie sie dem padagogischen Kontext
entsprechend angepasst werden. Die den Aussagen
zugrunde liegende Methode ist die ethnographische
Feldbeschreibung. Im Blickpunkt steht das Person-
lichkeitstestfeld in GroBbritannien.

Methode: Ethnographische
Feldbeschreibung

Eine Annadherung an das Feld der Personlichkeits-
diagnostik, das traditionell eher dem psychologi-
schen Diskurs zugeordnet wird, kann helfen, den
Gegenstand und mogliche Verbindungen zu Themen
der Erwachsenenpddagogik zu beschreiben. Eine
Methode fiir eine solche Beschreibung ist die Eth-
nographie, welche ihre Urspriinge in der westlichen
Anthropologie des 19. Jahrhunderts hat. Unter dem
Begriff der Ethnographie verstand man damals eine
Beschreibung eines Stammes, einer Kultur oder ei-
ner ,Community“ meist auBerhalb der westlichen
Welt (siehe Hammersley/Atkinson 2007). Heute
kann die Ethnographie nicht nur als Beschreibung
fremder, sondern auch als die der eigenen Kultur
verstanden werden. Dementsprechend richtet der/die
Forscherln den Blick nach innen; die Feldbeschreibung




Tab. 1: Exemplarische Darstellung haufig genannter Personlichkeitstests in GroBbritannien

Psychological

HPI — Hogan Personality Inventory Consultancy

IDPE — Insights Discovery Preference Insights Learning
Evaluator & Development
MBTI® — Myers-Briggs Type Inventory OPP
NEO PI-R — Neuroticism, Extraversion,
. . Hogrefe

Openness Personality Inventory (Revised)
OPQB? - Ogcupatlonal Personality SHL Group
Questionnaire
16PF® — Sixteen Personality Factor

. . OPP
Questionnaire
TMPQ — Team Management Profile ™S

Questionnaire

Quelle: eigene Darstellung

wird zur ,gesellschaftlichen Selbstbeobachtung*
(Laders 2000, S. 390).

Die padagogische Ethnographie ist eine solche Form
der selbstbeobachtenden Ethnographie, bei der die
padagogischen Handlungsfelder in den Mittelpunkt
ricken. Nach Jurgen Zinnecker geht es darum,
die Gegebenheiten, die Rahmenbedingungen und
Handlungspraxen der ,lokalen Lebenswelten“ in
einem Bericht zu dokumentieren: ,Ein human-
wissenschaftlich ausgebildeter Experte besucht
auf Zeit eine lokale Lebenswelt, die zum Besuchs-
zeitpunkt nicht seine eigene ist. Er tut das in der
Absicht, dariiber einen Bericht zu verdffentlichen.
Der Bericht soll die Rahmenbedingungen dieses
kulturellen Handlungsfeldes benennen, die typi-
schen Handlungspraxen der Lebenswelt-Bewohner
dokumentieren und schlieflich den Sinnhorizont
der dort zusammenlebenden Menschen —aus deren
Perspektive —erschliefen” (Zinnecker 2000, S. 382).

Dem ethnographischen Ansatz folgend ist es das Ziel
dieses Beitrages, Einblicke in die Anwendung von
Personlichkeitstests in der betrieblichen Weiterbil-
dung zu geben. Dazu begab ich mich als Forscherin
selbst ins Feld, um Gegenstand, Akteurlnnen und
Handlungsorte ausfindig zu machen und in einer
Beschreibung zusammenzufassen.

Flinf-Faktoren-Modell von McCrae und Costa (1999)

Trait und sozioanalytische Personlichkeitstheorie von
Robert Hogan (1996)

Type Personlichkeitstypen von Carl Jung (1923)

Tvoe Personlichkeitstypen von Katherine C. Briggs und Isabel

w Briggs Myers (1987), abgeleitet von Carl Jung (1923)

Trait Fiinf-Faktoren-Modell von McCrae und Costa (1999)

Trait Modell menschlichen Handelns mit 32 Dimensionen in
drei Bereichen (Brown/Bartram 2006)

Trait Personlichkeitstheorie von Raymond Cattell (1965)

Type Personlichkeitstypen von Carl Jung (1923) und

Teamrollen von Meredith Belbin (1981)

Zur Datensammlung fihrte ich im Zeitraum von
acht Monaten flinfzehn Gesprache, sammelte
Zeitungsausschnitte, besuchte Fachmessen und
Weiterbildungsveranstaltungen und verfolgte
Beitrdage in online-Diskussionsforen. AuBerdem
flllte ich selbst mehrere Personlichkeitsfragebdgen
aus, erhielt Personlichkeitsprofile und Feedback-
gespriache zur eigenen Person und fragte nach
Erklarungsmodellen.

Die teilnehmenden Beobachtungen und Gesprache
wurden in Feldnotizen und Gesprachsprotokollen
festgehalten und als nummerierte Felddokumente
(kurz: FeldDok) geordnet und thematisch analy-
siert (siehe Anhang 1). Zeitungsausschnitte und
Diskussionen in den online-Foren halfen, aktuelle
Themen zu benennen und diese in die Gesprache mit
Akteurlnnen des Feldes einflieBen zu lassen.

Fir die Datensammlung und Analyse ist zu beto-
nen, dass die Erhebung im Feld immer auch eine
Selektion ist und nie das komplette Geschehen
anhand objektiver Kriterien abbilden kann: ,Field-
notes are always selektive” (Hammersley/Atkinson
2007, S. 142). Die Datensammlung geschah in zwei
Landern: in Deutschland und in GroRbritannien'.
Aufgrund der hohen Dichte an gesammelten Daten
wird im Beitrag vorrangig das Personlichkeitstest-
feld in GroBbritannien beschrieben.

1 Im Zeitraum Januar bis August 2012 hielt ich mich zwecks Datensammlung in GroBbritannien auf.
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Type oder Trait: Was ist der Gegenstand?

Der Personalauswahl und Personalentwicklung
steht eine Vielzahl an kommerziellen Persénlich-
keitstests zur Verfligung. Sie unterscheiden sich
nach Erhebungsmethode, Anzahl und Format der
Items, Auswertung und Verarbeitung der Ergebnisse
und Gltekriterien. In Tabelle 1 werden haufig ge-
nannte Personlichkeitstests in GroBbritannien kurz
benannt, skizziert und entweder dem ,trait“- oder
dem ,type“-Ansatz zugeordnet.

Drei Tests aus Tabelle 1 folgen dem ,type“-Ansatz:
IDPE, MBTI und TMPQ. Alle drei Tests beschreiben
Eigenschaftskombinationen psychologischer Typen;
jede/r Testteilnehmerln wird einem oder mehreren
Typen zugeordnet. Das Ergebnis eines TMPQ-Test-
berichts kdnnte zum Beispiel den/die Teilnehmerin
als ,Systemischen Umsetzer” in der Hauptrolle
bezeichnen und als ,Zielstrebigen Organisator*
und ,Entdeckenden Promotor“ in den Nebenrollen
(FeldDoko001). Diese drei Verfahren basieren auf
Carl Jungs (1923) Theorie von Persdnlichkeitstypen
(siehe Jung 1923). Kritik am MBTI und dhnlichen
Jtype“-Tests wird haufig aufgrund der fehlenden
empirischen Uberpriifbarkeit und der geringen Reli-
abilitdt und Validitat der Tests gelibt (siehe Stricker/
Ross 1964; McCrae/Costa 1989).

Zwei Ansatze zur Beschreibung von
Personlichkeit

Type — Der ,type”-Ansatz beschreibt Menschen nach
einer begrenzten Anzahl klar unterscheidbarer Typen,
die sich nicht tiberlappen. Diesem Ansatz liegt ein
Klassifikationssystem zugrunde, welches Personen in
unterschiedliche Gruppen mit festgelegten Merkma-
len einordnet.

Trait — Im Unterschied dazu beschreibt der , trait"-An-
satz Personlichkeit mit Hilfe von Dimensionen, welche
Eigenschaften (auf Englisch ,traits”) auf einem Kon-
tinuum sichtbar machen. Diese Persdnlichkeitseigen-
schaften kdnnen unterschiedlich stark ausgepragt sein,
und es lassen sich Vergleiche zu einer Normgruppe
darstellen.

vgl. Gerrig/Zimbardo 2008

Diese Tests stehen im Unterschied zu den vier Gbri-
gen ,trait“-Tests: HPI, NEO PI-R, OPQ32 und 16PF.
Ein Beispiel: Im Testbericht des NEO PI-R wird ein
Personlichkeitsprofil entlang der Personlichkeitsei-
genschaften ,Neurotizismus“, ,Extraversion, ,Ver-
traglichkeit®, ,Gewissenhaftigkeit* und ,,Offenheit
fir Erfahrungen erstellt. Ein Ausschnitt des Feed-
backtexts lautet dann: ,,Sie beschreiben sich selber
als sehr offen fiir neue Erfahrungen“ und ,Sie zeigen
ein durchschnittliches Niveau an intellektueller
Neugierde“ (FeldDok0014). Der NEO PI-R stiitzt sich
auf Robert McCraes und Paul Costas Fiinf-Faktoren-
Modell der Personlichkeit (siehe McCrae/Costa 1999),
welches eine Variation der ,Big Five“ (siehe Goldberg
1990) ist. Wegen ihrer empirischen Herleitung mittels
Faktorenanalyse sind Tests, die sich auf die ,Big
Five“ beziehen, unter Psychologlnnen sehr beliebt
(FeldDoko04). Doch es gibt auch Kritik an dem ,,Big
Five“-Modell. Diese Kritik bezieht sich vor allem auf
dessen untheoretischen Ansatz und die Frage, ob es
wirklich genau funf Persdnlichkeitseigenschaften
sind, die eine Person beschreiben (siehe Block 2010;
McAdams/Walden 2010).

Man kénnte vermuten, dass die Personlichkeitstests
mit den besten Qualitatsmerkmalen auch die groBte
Anwenderlnnen-Akzeptanz genieRen. Dies ist jedoch
nach den Beobachtungen im Feld nicht der Fall.
Obwohl keine nationalen Absatzzahlen fir den
Persdnlichkeitstestmarkt in GroRbritannien vor-
liegen, zeigt eine Umfrage des britischen Verbands
fir Personalentwicklung CIPD, dass der MBTI einen
hoheren Bekanntheits- und Verbreitungsgrad hat
als viele der ,trait“-basierten Personlichkeitstests.
So wurde der MBTI von 43% der Befragten, die auf
den Fragebogen antworteten, ,gelegentlich® oder
»haufig” eingesetzt (vgl. McGurk/Belliveau 2012,
S.21)% Im Vergleich dazu wurde der OPQ32 nur von
22% der Antwortenden verwendet. Andere Quellen
sprechen von 2,5 Millionen Menschen, die jahrlich
den MBTI-Fragebogen ausfiillen (siehe Paul 2005).
Fiir den OPQ32 und andere ,trait“-basierte Verfah-
ren liegen keine verdffentlichten Absatzzahlen vor
(FeldDoko008), es besteht jedoch die Vermutung, dass
LJtrait“-basierte Personlichkeitstests seltener in der
betrieblichen Weiterbildung Einsatz finden. Dies
erklart ein Anwender wie folgt: ,trait“-Fragebogen

2 Von den 21.222 angeschriebenen Personalentwicklerlnnen aus Privatwirtschaft, 6ffentlichem Dienst und sozialen Verbianden
wurden nur 766 Antworten zurlickerhalten. Bei einer so geringen Ricklaufrate von 3,6% ist ein Bias (statistische Verzerrung;
Anm.d.Red.), auf den die Autoren der CIPD-Umfrage nicht eingehen, zu vermuten.
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seien haufig langer — 240 Items fiir den NEO PI-R —
und deren Feedbacktexte ,sperriger”, wohingegen
~type“-Fragebdgen im Allgemeinen kiirzer seien und
deren Feedbacktexte mehr ,Wohlfiihlcharakter®
haben (FeldDok012).

Herausgeber, Anwenderinnen und
Interessenverbande: Akteurlnnen im Feld

Im Feld gibt es verschiedene Personengruppen,
die sich mit dem Einsatz von Persdnlichkeitstests
beschéaftigen (siehe Abb. 1).

Zum einen gibt es die Testherausgeber oder Testver-
lage, deren Hauptanliegen die Konstruktion neuer
und die Vermarktung bestehender Tests ist. Zum
anderen gibt es drei Anwenderlnnengruppen von
Personlichkeitstests: Betriebe, Mittlerlnnen und
Teilnehmerlnnen. Betriebe haben das Interesse,
Personlichkeitstests in der Personalauswahl und Per-
sonalentwicklung zur besseren Positionierung der
Mitarbeiterlnnen einzusetzen. Unabhéngige Perso-
nalberatungen, Institute und Trainerlnnen werden
haufig als Mittlerinnen zwischen Testherausgeber
und Betriebe gestellt, um Personalentwicklungs-
maBnahmen als Externe durchzufthren. Das Inte-
resse der MittlerInnen ist es, Personlichkeitstests
zusammen mit anderen Dienstleistungen moglichst
effizient und gewinnbringend einzusetzen. Interesse

Abb. 1: Akteurlnnen im Personlichkeitstestfeld

Herausgeber

Betriebe

Personlichkeitstests
in der betrieblichen
Weiterbildung

der Testteilnehmerlnnen — vorausgesetzt ist die
freiwillige Teilnahme — kdnnten die personliche
Entwicklung und das Weiterkommen im Betrieb sein.

Testherausgeber in UK (exemplarisch)

Saville and Holdsworth Limited (SHL) — Weltmarkt-
flihrer in Assessments mit Hauptsitz in London, der
OPQ32 Personlichkeitstest gehort zu SHLs Persénlich-
keitstestportfolio; ansonsten liegt der Fokus bei SHL
eher auf kompetenzdiagnostischen Verfahren.

Oxford Psychological Press (OPP) — Europaischer
Testherausgeber mit Sitz in Oxford, besitzt u.a. die
europdische Vertriebslizenz fiir den MBTI und den 16PF
Personlichkeitstest.

Hogrefe Ltd. — Herausgeber von psychologischen
Testverfahren, Teil der Hogrefe Gruppe und engli-
sche Schwesterfirma des deutschen Hogrefe Verlages
(Gottingen), der Marktfihrer fir psychologische Fach-
blicher und Fachzeitschriften im deutschsprachigen
Raum ist. Hogrefe Ltd. vertreibt den NEO PI-R und ist
in England relativ unbekannt.

FeldDok008, FeldDok010, FeldDok015

Eine weitere wichtige Rolle im Feld spielen Interes-
senverbande, zu denen in GroBbritannien vor allem

Mittlerlnnen

Teilnehmerinnen

Quelle: eigene Darstellung

Interessen-
verbande




der britische Psychologinnenverband BPS und der
Verband fir Personalentwicklung CIPD gehoren.

Viele Betriebe, Beratungen und unabhéingige Trai-
nerlnnen sind Mitglied eines oder beider dieser Ver-
bande. Sowohl Testherausgeber als auch Verbande
machen den Anwenderlnnen Vorgaben, welche
Qualifikationen sie vorweisen miissen, um Person-
lichkeitstests als Instrument im Betrieb einsetzen
zu kénnen (FeldDoko07, FeldDok014). Zum Beispiel
miissen Anwenderlnnen des NEO PI-R ein eintdgiges
Seminar beim Herausgeber besuchen. Erst danach
kénnen sie Lizenzen bei eben diesem kaufen, um den
Test in der betrieblichen Weiterbildung anzuwenden.
Zur Qualitatssicherung veroéffentlicht der britische
Psychologinnenverband BPS auBerdem auf seinen
Mitgliederseiten Testberichte zum Herunterladen.
Zum Zeitpunkt der Datensammlung (Stand: Oktober
2012) waren 152 Testberichte verfugbar, davon 67
aus dem Bereich der Personlichkeitsdiagnostik (58
Jtrait“ und 9 ,type“)’. Diese Berichte werden von
Herausgebern auf freiwilliger Basis beantragt und
in einem standardisierten Verfahren von dem psy-
chologischen Testzentrum des BPS erstellt.

Interessenverbande in GroBbritannien

BPS — British Psychological Society, 1901 gegriindet.
Der britische Psychologinnenverband hat ca. 49.000
Mitglieder. Zu den Ressourcen des BPS zahlt auch ein
psychologisches Testzentrum, auf dessen Webseiten
Testberichte und Qualitdtsbeurteilungen verdffentlicht
werden (http://www.psychtesting.org.uk).

CIPD — Chartered Institute of Personnel and Develop-
ment, ca. 135.000 Mitglieder. Der britische Verband fiir
Personalentwicklung hat seine Urspriinge in der engli-
schen Arbeiterwohlfahrt um 1913 und besitzt seit 2000
den jetzigen ,chartered” Status.

Webseiten der BPS und des CIPD
(http://www.bps.org.uk und http://www.cipd.com)

Der Verband fur Personalentwicklung CIPD ver-
anstaltet einmal im Jahr eine Fachkonferenz und
Messe fir den Bereich Personalentwicklung, bei

der Testherausgeber ihre Produkte ausstellen und
MittlerInnen ihre Dienste anbieten (FeldDok011).
Der Verband fihrt auch Umfragen durch und ver-
offentlicht Berichte zu aktuellen Themen. So auch
der ,Learning and Talent Development“-Bericht, der
jahrlich seit 1998 mittels Umfrage erstellt wird und
die neuesten Trends in der Personalentwicklung
und betrieblichen Weiterbildung wiedergibt (siehe
McGurk/Belliveau 2012). In diesem Jahr (2012) wurde
der Umfrage eine neue Rubrik hinzugefiigt, die von
diagnostischen Verfahren — darunter auch viele
Personlichkeitstests — in der betrieblichen Weiter-
bildung berichtet. Dieser Aspekt ist interessant, da
er ein Indikator dafiir ist, dass Personlichkeitstests
von Verbandsseite starker thematisiert werden.

Zusammenfassend kann angemerkt werden, dass es
verschiedene Akteurlnnen mit unterschiedlichen
Interessen und Ausrichtungen im Persdnlichkeits-
testfeld gibt. Wie diese miteinander interagieren
und welche MaRBnahmen Trainerlnnen, Personal-
verantwortliche, Lehrerlnnen, WeiterbildnerIn-
nen, Managerinnen und Beraterlnnen zur eigenen
Qualifizierung und Professionalisierung in diesem
Bereich absolvieren, bleiben spannende For-
schungsfragen auch fir die Erwachsenenbildung.

Einsatzorte in der betrieblichen
Weiterbildung: Wo? Und wozu?

Personlichkeitstests werden in Betrieben unter-
schiedlicher GroBe flr unterschiedliche Zwecke
eingesetzt. Bislang zdhlten internationale Unterneh-
men und multinationale Konzerne zu den Ublichen
Einsatzorten, aber zunehmend scheinen sich auch
kleinere und mittelstandische Unternehmen fiir den
Einsatz von Persdnlichkeitstests zu interessieren
(siehe Presse Anzeiger 2011). Zu den Einsatzorten
im Betrieb zidhlen die Personalauswahl, die Perso-
naldiversifizierung, die Personaleingewdhnung, die
Konfliktbewéltigung im Team, das Coaching, die
Personalentwicklung und seit Neuestem auch die
betriebliche Weiterbildung (FeldDok010).

Die Ziele des Einsatzes von Personlichkeitstests in
der betrieblichen Weiterbildung kdnnen mannigfach

3 Die anderen 85 Testberichte beziehen sich auf Instrumente zur Kompetenz- oder Intelligenzerfassung (siehe auch

http://www.psychtesting.org.uk).
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sein: von OrganisationsentwicklungsmaBnahmen
(FeldDoko03) uber Potenzialanalysen von Ma-
nagerinnen (FeldDok004) bis hin zur Team- und
MitarbeiterInnenentwicklung (FeldDok013). Wenn
Personlichkeitstests in der betrieblichen Weiterbil-
dung eingesetzt werden, dann kann dies im Rahmen
eines ein- oder mehrtédgigen Seminars zum Thema
MitarbeiterInnen- und Teamentwicklung geschehen.
Ein moglicher Seminarablauf kdnnte folgenderma-
Ben aussehen:

Exemplarischer Seminarablauf einer
Mitarbeiterlnnenschulung

Vorab: Ausfiillen des online-Fragebogens

Tag 1: Erhalt des Personlichkeitsprofils, Erklarung des
Persdnlichkeitsmodells und Ableitung der persénlichen
Profile, Ubungen zum eigenen Profil und Méglichkeit
fir Fragen und Antworten

Tag 2: Erklarung des Teamprofils, Ubungen zum Team-
profil, z.B. in Form von Starken und Entwicklungsmdg-
lichkeiten, Erarbeiten von Aktionsplanen im Team

FeldDok001

Es konnte im Feld auch der Einsatz von Person-
lichkeitstests in fachspezifischen Schulungen
beobachtet werden, zum Beispiel in MitarbeiterIn-
nenschulungen im Bereich Logistik und Customer
Service (FeldDok001).

Die Akzeptanz eines Personlichkeitstestfeedbacks
kann von Teilnehmerln zu Teilnehmerln unterschied-
lich ausfallen. Nach Berichten eines Trainers findet
der GroRteil der Teilnehmerinnen das Testfeedback
sehr interessant und spannend, wahrend ein kleine-
rer Teil der Teilnehmerlnnen die Tests auch kritisch
hinterfragt oder das Feedback ablehnt (FeldDok012).
Ruckfragen der Teilnehmerinnen kénnen die Themen
Messbarkeit von Personlichkeit, Manipulierbarkeit
der Ergebnisse und Ambivalenzen im Antwortformat
des Fragebogens betreffen. Es wurde beobachtet,
dass bei solchen Riickfragen der Trainer haufig
die Aussagen des Feedbacktextes relativiert oder
auch variiert: Der Test wirde ja nur einen kleinen
Bestandteil von Personlichkeit abfragen und mit
dessen Ergebnissen kdnne man keine umfassenden
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Vorhersagen zu Verhalten treffen. So ein Test konne
hochstens zur Reflexion anregen und auBerdem
wiirde ein Vokabular an die Hand gegeben, mit dem
man sich selbst und sein Team besser beschreiben
koénne (FeldDok012). Diese Aussage eines Anwenders
ist interessant, da sie zeigt, dass personlichkeitsdia-
gnostische Inhalte an dieser Stelle ,umetikettiert”
werden, um sie fur den pddagogischen Kontext der
betrieblichen Weiterbildung passend zu machen.
Auch wird die eingangs erwahnte Kritik der kogni-
tionspsychologischen Definition von Personlichkeit
»ausgehebelt, indem der Profiltext situativ erklart
wird (,Das ist auf der Arbeit so, privat kdnnte das
anders sein“) und auch Entwicklungspotenziale
aufgezeigt werden (,Mit mehr Jahren an Berufser-
fahrung kann sich auch die Praferenz verdndern®).

Wenn Personlichkeitstests also weniger als absolutes
Werturteil oder einmalige Kategorisierung einer Per-
son gesehen werden, sondern starker der Prozess der
Reflexion und der Aufbau von Selbstkompetenz in
den Vordergrund riicken, dann ergeben sich daraus
spannende Forschungsfelder. Zum Beispiel konnte
man individuelle Lern-Prozesse genauer untersu-
chen, indem man Testteilnehmerlnnen nach ihren
kognitiven und emotionalen Erfahrungen fragt.
Auch die kritische Auseinandersetzung mit dem
Testfeedback wahrend der betrieblichen Weiterbil-
dung und die Rolle der Reflexion kénnten in diesem
Zusammenhang zu paddagogischen Forschungsfragen
umformuliert werden.

Fazit

Personlichkeitstests sind in der Praxis der betrieb-
lichen Weiterbildung angekommen. Auffallend ist,
dass Praktikerlnnen sowohl den situativen Kontext
als auch die Veranderbarkeit in das Erklarungsmo-
dell von Personlichkeit einbauen. Das heiBt, das
Konstrukt Personlichkeit ist in der Theorie fest
und unverianderbar, in der Praxis wird es von den
Anwenderlnnen weitaus flexibler und kontextspe-
zifisch gehandhabt. Dies hat die ethnographische
Feldbeschreibung des britischen Personlichkeits-
testmarktes gezeigt.

Auch in Osterreich werden Persénlichkeitstests im
Weiterbildungskontext eingesetzt. Unter dem Schlag-
wort ,Potenzialanalyse®“ bietet zum Beispiel das
Wirtschaftsforderinstitut der Wirtschaftskammer




Wien den Einsatz von Personlichkeitsprofilen als
Méglichkeit zur ,Weichenstellung und Entwicklung*®
fir Betriebe an (FeldDok009).

Des Weiteren ist die Debatte (iber die Einhaltung
von Qualitdtsstandards und den gewissenhaften
Umgang beim Einsatz von diagnostischen Verfah-
ren auch im deutschsprachigen Raum in vollem
Gange. So betont Hans Dieter Wolf (2009) in seiner
Stellungnahme zur Anwendung von Testverfah-
ren in padagogischen Handlungsfeldern, ,dass
ein Diplom in Psychologie nicht automatisch eine
Expertise fiir die Anwendung psychologischer
Tests bedeuten muss“ (Wolf 2009, S. 240). Vielmehr
mussen disziplinibergreifende Standards erarbei-
tet werden, die in psychologischen und padagogi-
schen Bereichen der Diagnostik Einsatz finden. Zur
Qualitatssicherung beim Einsatz von Persdnlich-
keitstests gibt es in Osterreich bereits die ONORM
D 4000, welche die Anforderungen an Prozesse
und Methoden in der Personalauswahl und Perso-
nalentwicklung regeln soll (siehe Osterreichisches
Normungsinstitut 2005). In Deutschland wurde
die DIN 33430 definiert, die Anforderungen an
Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen
Eignungsbeurteilungen stellt (siehe Kersting 2008).
Mit Hilfe der DIN 33430 wurden bislang erst drei
Personlichkeitstests Uberprift, von denen zwei
Verfahren als geeignet (NEO PI-R und OPQ32) und
ein Verfahren aus theoretischer, empirischer und
pragmatischer Sicht als ,unzureichend“ eingestuft
wurden (vgl. H6ft/Muck 2009, S. 323).

Allerdings hat die Feldbeschreibung auch gezeigt,
dass Personlichkeitstests in der betrieblichen
Weiterbildung weniger zur Personlichkeitsdia-
gnose, sondern vielmehr als Instrument zum
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»Sich-selbst-kennen-lernen® eingesetzt und somit
dem padagogischen Kontext entsprechend vari-
iert werden. Mitarbeiterlnnen werden nicht in
Schubladen gesteckt, sondern erhalten die Chance
zur Selbstreflexion. Der Persdnlichkeitstest wird
zum Lerninstrument. Dieser Gedanke ladsst sich
mit der Diskussion zum Kompetenzkonzept in der
Erwachsenenbildung in Verbindung bringen. So
stellen zum Beispiel Eckhard Klieme und Johannes
Hartig die Frage nach den psychischen Prozessen
und Strukturen, die die Basis von Kompetenzen
bilden (vgl. Klieme/Hartig 2008, S. 18-19). Natur-
lich werden mit Personlichkeitstests Dispositionen
und keine Kompetenzen gemessen, doch nach
Dieter Gnahs sind diese ,wichtige Komponenten
beim Einsatz von Wissen und Fertigkeiten zur
Bewdltigung einer bestimmten situativen Anfor-
derung® (Gnahs 2010, S. 89). Praferenzen und
daraus resultierende Handlungsweisen scheinen
in dhnlicher Weise zur Bewaltigung verschiedener
»Situativer Anforderungen“ genutzt zu werden.
Das Erkennen und Benennen unterschiedlicher
Herangehensweisen kann so fir die betriebliche
Weiterbildung von Bedeutung sein, wenn es
Erwachsenen hilft, Situationen des beruflichen
Alltags besser zu bewdltigen. Dies bedeutet, dass
die Reflexion zur eigenen Person ein wichtiger
Bestandteil fur den effektiven Einsatz von Kom-
petenzen ist und somit stiarker in den Fokus der
Erwachsenenbildung ricken kénnte.

Die Ethnographie lebt von der Teilnahme und den Be-
richten Gber die Teilnahme; diese Feldbeschreibung
des Personlichkeitstestfeldes in GroBbritannien ist
ein Anfang, der zu mehr qualitativer Forschung
und wissenschaftlichem Diskurs in diesem Feld
anregen soll.
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Pigeonholing or Learning Instrument?

Personality tests and their use in continuing vocational education
and training (CVET)

Abstract

At first glance, personality tests do not have much to do with adult education research.
In workplace learning and training, however, they are increasingly used for triggering
self-reflection. This article examines the tensions that result from this interplay between
professional practice and theoretical approach. In doing so, the practice of personality
testing in CVET is depicted in three sections — field, participants, and areas of application.
Using ethnographic research methods, the study draws on data collected in Germany and
Great Britain with a focus on the latter. The article concludes by relating the analysis to
the situation in Austria and by discussing possible connections with the field of adult

education research.
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Kurzzusammenfassung

Seit Marz 2012 lauft das Projekt WEGWEISER als Qualifizierungsmalnahme zur Entwick-
lung und Etablierung einer wirtschaftlichen und demografieorientierten Personalpolitik
in der Stadt Augsburg und im GroBraum Schwaben — koordiniert vom Berufsbildungszen-
trum Augsburg. Zielgruppe des Projektes sind hauptsachlich mittelstdndische Unterneh-
men in Schwaben und die dort beschaftigten Fiihrungskrédfte und MitarbeiterInnen, deren
Demografiekompetenz fiir das Unternehmen gestarkt werden soll. Der vorliegende Beitrag
gibt einen Uberblick Gber die Inhalte und Ziele des Projektes sowie Giber Instrumente und
Methoden. AbschlieBend werden erste — positive wie herausfordernde — Erfahrungen mit
der Konzeption und Durchfiihrung des Projektes geschildert.



Durch altersgerechte Personalentwicklung
zum demografiefesten Betrieb?

Das Projekt WEGWEISER — eine berufliche Weiterbildungs-
malBnahme zur ,Fachkraft fir Demografie-Management”

Anita Hilpert und Nicole Luthardt

Um die strukturelle Veranderung der Bevolkerung als Chance und nicht

nur als Zumutung zu verstehen, ist es fiir Unternehmen wichtig, friithzei-

tig eine demografieorientierte Personalpolitik zu konzipieren und im

letzten Schritt auch dauerhaft zu verankern. Um dies realisieren zu konnen,

werden Projekte wie WEGWEISER zukiinftig immer mehr an Bedeutung

gewinnen, insbesondere fiir klein- und mittelstandische Unternehmen, die

von den Folgen demografischer Entwicklungen noch starker betroffen

sein konnen als GroBunternehmen.

Ausgangslage

. Wir werden dlter, wir werden weniger und unsere
Gesellschaft wird vielfdltiger“ (Bundesministe-
rium des Innern 2012, S. 6) — so wird die Bevol-
kerungsentwicklung in der 2012 verdffentlichten
Demografiestrategie der deutschen Bundesregierung
sJedes Alter zahlt“ einleitend und prdagnant zusam-
mengefasst. Jede/r Einzelne, die sozialen Siche-
rungssysteme, das Bildungswesen, die Gesellschaft
und die Unternehmen missen sich aufgrund des
demografischen Wandels' aktuellen und zukuinf-
tigen Herausforderungen stellen. Regionalisierte
Bevdlkerungsvorausberechnungen zeigen, dass
der Freistaat Bayern von dieser Entwicklung nicht

verschont bleiben wird,? allen voran die Landkreise
Augsburg, Kaufbeuren und Ginzburg im Regie-
rungsbezirk Schwaben (vgl. Bayerisches Landesamt
flr Statistik und Datenverarbeitung 2011, S. 10.).
Konkret bedeutet das fiir die in dieser Region an-
sassigen Unternehmen, dass stetig weniger junge
und qualifizierte Manner und Frauen auf den Aus-
bildungs- respektive Beschiftigungsmarkt stromen
werden, wahrend gleichzeitig die ebenso von der
Personenzahl sinkende Arbeitnehmerinnenschaft
langer im Berufsleben verbleiben wird und demnach
die Lebensarbeitszeit der Erwerbspersonen steigt.

Der beruflichen Weiterbildung wird in diesem Zusam-
menhang eine besondere Relevanz zugesprochen.

1 Demografischer Wandel wird im Rahmen dieses Beitrages als Verdnderung der Bevolkerungsentwicklung verstanden, die gepragt
ist von steigender Lebenserwartung, niedrigen Geburtenraten, sinkender Bevolkerungszahl sowie AuBen- und Binnenwanderung

(siehe Statistische Amter des Bundes und der Liander 2011).

2 Wichtige statistische Verdnderungen des Freistaats Bayern fiir das Jahr 2030 kdnnen folgendermaRen beschrieben werden: 1.) Die
Zahl der Neugeborenen wird im Vergleich zum Jahr 2008 um ca. 10% sinken (von 106.000 auf 98.000) bei gleichzeitig steigender
Lebenserwartung der Jungen um drei, der Mddchen um vier Jahre; 2.) die seit mehreren Jahren anhaltende negative Differenz
zwischen Geburten und Sterbeféllen wird fiir Bayern in den ndchsten Jahrzehnten weiter von -15.000 auf -49.000 ansteigen;

3.) eine Abschwichung der Ost-West-Wanderung sorgt flr einen geringeren Zustrom an erwerbsféhigen Personen aus den neuen
Bundesldndern (siehe Statistische Amter des Bundes und der Liander 2011).
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So sollen etwa kiinftig Bildungsreserven und Bil-
dungsbedirfnisse der dlteren Arbeitnehmerinnen
besser berilicksichtigt werden oder Voraussetzun-
gen geschaffen werden, um eine kontinuierliche
lebensbegleitende Weiterqualifizierung aller Be-
troffenen zu gewéhrleisten (vgl. Schiersmann 2007,
S. 21f.). Ein ,umfassender Bewusstseinswandel“
der Unternehmen selbst, der Arbeitnehmerlnnen
sowie der Sozialpartner wird erforderlich sein (vgl.
Bundesministerium des Innern 2012, S. 16f.). Das
Wissen Uber die strukturellen Zusammenhinge im
demografischen Wandel und die damit verbunde-
nen Auswirkungen avancieren zu zentralen Hand-
lungsfeldern kinftiger Personalpolitik, um auch
weiterhin im nationalen und internationalen Wett-
bewerb bestehen zu kdnnen. Geschaftsfihrerinnen,
Personalverantwortliche sowie Organisations- und
Unternehmensentwicklerlnnen missen sich u.E. mit
den verschiedenen Handlungsfeldern des demo-
grafischen Wandels auseinandersetzen, Uber die
geeigneten Interventionsmoglichkeiten und Pla-
nungsinstrumente verfligen sowie vorausschauende
MaBnahmen ergreifen kdnnen.

Das Projekt WEGWEISER

Dies ist auch eine der wesentlichen Zielsetzungen
des Projektes WEGWEISER (Laufzeit Marz 2012
bis Februar 2014), das Unternehmen und Fiih-
rungskrafte dabei unterstutzen soll, die mit dem
demografischen Wandel einhergehenden betriebs-
spezifischen Verdnderungen zu erkennen sowie eine
wirtschaftliche und demografiefeste Personalpo-
litik zu entwickeln und umzusetzen. Trager des
Projekts ist das Berufsbildungszentrum Augsburg
& Schwaben der Lehmbaugruppe gGmbH (BBZ)’;
zustandig flr die Projektleitung und -koordination
ist Anita Hilpert. Vollstandig finanziert werden die
Bereiche Schulung, Coaching, Lehr-/Lernmittel und

Dozentinnenhonorare aus Mitteln des Europdischen
Sozialfonds (ESF) und der Bayerischen Staatsre-
gierung. Das mit der Mittelbereitstellung ein-
hergehende hohe MaB an Dokumentations- und
Evaluationsverpflichtungen stellt sicher, dass die Vo-
raussetzungen, die an die Mittelvergabe gebunden
sind, eine regelmiBige Uberpriifung durchlaufen
und somit eine kontinuierlich hohe Qualitat der
BildungsmaBnahme garantiert werden kann.

Zielgruppe

WEGWEISER ist ein Angebot, das sich hauptsach-
lich an mittelstandische Unternehmen und die
dort Beschiftigten in der Personalentwicklung,
in Fihrungs- und Leitungspositionen, aber auch
an Mitglieder des Betriebsrates richtet, deren
Demografiekompetenz fir das Unternehmen ge-
starkt werden soll. Potenzielle Teilnehmerlnnen
werden vor allem in den Regionen Stadt Augsburg,
Landkreis Augsburg, Landkreis Aichach-Friedberg,
Stadt Kempten und Region Oberallgdu sowie in
den Stadten Neu-Ulm, Ginzburg und der Region
Nordschwaben angesprochen. Generell sind jedoch
Unternehmen aus ganz Bayern zur Teilnahme be-
rechtigt und forderfahig*.

Herangehensweise

Die vermittelten Inhalte orientieren sich an den Kri-
terien von AGE CERT, dem deutschlandweit ersten
Qualitatssiegel fur demografiefeste Personal- und
Unternehmenspolitik, das von der Marie-Luise und
Ernst Becker Stiftung’® verliehen wird. Im Rahmen
von AGE CERT sind drei Dimensionen (Gesundheit,
Qualifikation und Motivation) und daraus abgeleitet
flinf Handlungsfelder fir eine altersgerechte Perso-
nalpolitik maBgeblich; ndmlich

o ,altersgerechte Arbeitsgestaltung

Das BBZ ist eine gemeinniitzige Institution fiir berufliche Weiterbildung in Schwaben, im Allgdu sowie im Ulmer Raum. Seine
Aufgabe besteht unter anderem darin, unterschiedliche Zielgruppen kompetent zu beraten, die Suche nach dem passenden Beruf,
der geeigneten Stelle oder der richtigen Mitarbeiterin/dem richtigen Mitarbeiter individuell zu unterstiitzen, praxisnah und
passgenau zu qualifizieren sowie erforderliche Prozesse der Personalentwicklung anzustoBen und zu begleiten.

Personen, die nicht zum forderfiahigen Personenkreis zahlen, kénnen selbstverstandlich auch am Projekt teilnehmen, jedoch
missen die Weiterbildungskosten selbst getragen werden.

Die Becker Stiftung verfolgt, dhnlich wie das BBZ Augsburg mit dem Projekt WEGWEISER, das Ziel, Unternehmen fir die Auswir-
kungen des demografischen Wandels zu sensibilisieren, durch den Einsatz unterschiedlicher Instrumentarien Aussagen zum Status
der demografieorientierten Personalpolitik zu treffen und durch die Unterstiitzung neuer Projekte die Personalpolitik mittel- und
langfristig positiv zu beeinflussen. Mit dem AGE CERT werden Unternehmen ausgezeichnet, die unter Beweis stellen, dass ihre
Konzepte ,auf unternehmens-interne Entwicklung von Mitarbeiterpotenzialen zielen und so zum Erhalt der Wettbewerbsfdhigkeit
beitragen* (Marie-Luise und Ernst Becker Stiftung 2011, S.1).
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e altersgerechte Laufbahngestaltung

e altersgerechte Forderung des
Gesundheitsverhaltens

e altersgerechte Weiterbildung und

e altersgerechte Gratifikations- und Anreizgestal-
tung“ (Marie-Luise und Ernst Becker Stiftung
2011, S. 1).

Methodische Ausgestaltung

Das u.E. innovative Konzept der beruflichen Qualifi-
zierungsmalnahme WEGWEISER gliedert sich insge-
samt in drei Phasen (Schulungsphase, Projektphase,
Follow-up-Workshop), die aufeinander aufbauen
und einen Theorie-Praxis-Transfer erméglichen, der
in herkdmmlichen QualifizierungsmaBnahmen in
diesem Ausmal selten gegeben ist.

In der Schulungsphase werden flinf Module
bearbeitet, die sich mit den unterschiedlichen
Handlungsfeldern (in Anlehnung an AGE CERT) des
demografischen Wandels auseinandersetzen. Die
Bearbeitung eines Moduls dauert insgesamt zwei
Tage a sieben Stunden — somit erstreckt sich die
Schulungsphase insgesamt auf zehn Tage, wobei
pro Monat ein Modul aufbereitet wird.

Inhaltlich werden folgende Schwerpunkte in den
Modulen abgedeckt:

e Grundlagenkenntnisse (Zahlen, Daten, Fakten
zum demografischen Wandel; Analyseinstru-
mente/Demografiewerkzeuge und Typen der
Altersstruktur)

e Gesundheits- und Arbeitsschutz (betriebliches
Gesundheitsmanagement; Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz; Nutzen; Finanzierung und
Férderung)

e Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation
(altersgerechte Arbeitszeitgestaltung; Arbeits-
strukturierungsmalnahmen und Arbeitszeitmo-
delle; MaBnahmen; Best-Practice-Beispiele und
Arbeitshilfen)

e Fuhrung und Motivation (Unternehmenskultur;
Fiihrungsleitlinien; Kommunikation; Fachkraf-
tesicherung und Innovationsmanagement; Di-
versity Management und Change Management;
Talentmanagement)

e Qualifizierung und Kompetenzentwicklung
(Bildung und Qualifizierung aller Alters- und Be-
schéaftigungsgruppen; Wissensmanagement und
Transfer; lebenslanges Lernen).

In der ersten Phase, der intensiven Schulungsphase,
erhalten die Teilnehmenden einen Einblick in unter-
schiedliche Planungsinstrumente (beispielsweise in
die Altersstrukturanalyse), die es ermdglichen sollen,
sich mit den Kennzeichen und Folgen des demografi-
schen Wandels (pro-)aktiv auseinanderzusetzen. Ne-
ben der theoretischen Wissensvermittlung besteht
auf der einen Seite die Moglichkeit, in Kleingruppen
mit partizipativ gestalteter Gesprachsatmosphare
oder in Einzelgesprachen mit der/m Dozierenden
Problemfelder und Erfahrungen zu schildern und
auch einzelne Instrumente ansatzweise zu erproben.
Auf der anderen Seite konnen bereits in dieser Phase
der Qualifizierung eigene Interessenschwerpunkte
gesetzt oder unternehmensrelevante Zielperspek-
tiven in den Blick genommen werden. Am Ende der
Schulungsphase haben die Teilnehmenden einen
Uberblick iiber relevante Handlungsfelder gewonnen
und durch Best-Practice-Beispiele mogliche Interven-
tionsstrategien kennengelernt. In einem nachsten
Schritt werden diese neu erworbenen Kenntnisse
genutzt, um eigene Projektideen mit unterschied-
lichen Schwerpunkten zu entwickeln und Wege zu
finden, diese im Unternehmen zu implementieren.
Die selbst initiierten und organisierten Projekte
orientieren sich, so die Erfahrung aus dem ersten
Durchlauf, vor allem an der Nachfrageseite®, wobei
auch die individuellen Interessen sowie die Rolle
der Teilnehmenden innerhalb des Unternehmens
einen nachweisbaren Effekt auf die Auswahl und
die Struktur der Projekte haben.

In der zweiten Phase der Qualifizierung (Projekt-
phase) setzen die Teilnehmenden ihre Projekte im
jeweiligen Unternehmen in die Praxis um. Hierbei
erhalten sie Unterstitzung durch begleitende
Coaching-Einheiten der Dozierenden, die sie in der
Schulungsphase kennengelernt haben. Der Transfer,
der in dieser Phase stattfindet, ermoglicht erste
praktische Erfahrungen mit einer demografieori-
entierten Personal- und Unternehmenspolitik und
zeigt auf, dass Handlungsalternativen moglich und
durchfihrbar sind.

6 Welche Handlungsfelder sind fir welches Unternehmen relevant? Welche kontextuellen Faktoren (Mitarbeiterinnenzahlen,
Altersstruktur des Unternehmens etc.) spielen eine bedeutende Rolle? Wo existiert der dringlichste Handlungsbedarf?
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In der dritten und letzten Phase, dem Follow-up-
Workshop, der eineinhalb Tage dauert, treffen sich
alle Teilnehmerlinnen erneut und stellen die be-
trieblichen Demografie-Projekte vor. AnschlieBend
treten sie in einen Austausch lber Umsetzungs-
erfahrungen und Best-Practice im Unternehmen.
Die Qualifizierung endet mit der Zertifizierung
als ,Fachkraft fir Demografie-Management“. Die
Projektleitung sowie die Dozierenden regen in
dieser letzten Phase der Qualifizierung auch die
Vernetzung der Teilnehmenden und den weiteren
inhaltlichen und fachlichen Austausch an. So soll
fir die Teilnehmerinnen die Moglichkeit geschaffen
werden, durch Gesprédchskreise auch zukiinftig die
Auseinandersetzung mit der Thematik des demogra-
fischen Wandels voranzutreiben und gegebenenfalls
auch Kooperationsprojekte zu initiieren.

Erste Erfahrungen

Zum jetzigen Zeitpunkt (Stand Oktober 2012) kann
uber Erfahrungen mit der Vorbereitung sowie dem
Ablauf der Schulungsphase und der Projektphase aus
der ersten Qualifizierungsrunde berichtet werden.

Die Teilnehmerlnnenakquise wurde anhand von finf
Strategien verfolgt:

e Anschreiben der Zielgruppen des Projekts (haupt-
sdchlich Betriebsratinnen und Personalabteilun-
gen) und Zusenden von Informationsmaterial

o direkte Kontaktaufnahme mit Unternehmen, die
bereits als Kooperationspartner in vorherigen
Projekten oder QualifizierungsmaBnahmen des
BBZ mitgewirkt haben

e Kaltakquise bei Unternehmen der Region Schwa-
ben, die besonders von der demografischen
Entwicklung betroffen zu sein scheinen, z.B.
Alten- oder Seniorlnnenwohnheime und die
chemische Industrie’

e Presseartikel in regionalen Zeitungen und

e Kooperationen vor Ort mit der Wirtschaftsforde-
rung oder Standortentwicklungsgesellschaften.

Bereits in der Vorbereitung fir die erste Umsetzung
der QualifizierungsmaBnahme (Marz bis September
2012) hat sich gezeigt, dass nicht jede Strategie
gleichermaBen erfolgreich war bzw. nur durch die
Kombination von zwei oder drei MaBnahmen ein po-
sitiver Ricklauf erfolgte. Die meisten Teilnehmerln-
nen konnten erst durch direkte Kontaktaufnahme
gewonnen werden. Ein signifikant hoheres Interesse
flr das Projekt stellte sich bei den Zielgruppen bzw.
Unternehmen ein, die bereits erste Handlungsfelder
erkannt bzw. erste Erfahrungen mit den Folgen
des demografischen Wandels gesammelt hatten
und bislang nicht Gber das Wissen verflugten, mit
diesen Herausforderungen addquat umzugehen —
beispielsweise in Fallen haufigerer Krankmeldungen
dlterer Arbeitnehmerlinnen oder durch fehlenden
Zulauf qualifizierter Bewerberinnen. Zudem fiihrten
die positiven Berichte zufriedener Projektteilneh-
merinnen zu einem Anstieg bei den Anmeldungen
flir kommende Qualifizierungsrunden.

Ein weiterer wichtiger Erfahrungswert liegt darin,
dass sich die Akquise in den landlich gepréagten
Durchfiihrungsorten (Ginzburg, Kempten) vergli-
chen mit der Stadt Augsburg wesentlich schwie-
riger gestaltet. Laut Bayerischem Landesamt fur
Statistik und Datenverarbeitung sind, wie bereits
vorne erwdhnt, genau diese Regionen (und somit
auch die dort ansassigen mittelstindischen Unter-
nehmen) noch stiarker von den Auswirkungen des
demografischen Wandels betroffen (Landflucht,
sinkende Kinderzahlen etc.). Weshalb diese Unter-
nehmen und deren Belegschaft kaum zu gewinnen
sind, bleibt offen. Es waren unterschiedliche Er-
klarungsansitze denkbar, beispielsweise das noch
fehlende Bewusstsein fur die Thematik, negative
Erfahrungen mit vorherigen Projektimplementie-
rungen oder auch betriebsinterne Griinde (fehlende
Teilnahmebereitschaft bei der Belegschaft oder die
Tatsache, Personal fur den erforderlichen Zeitraum
abzustellen etc.)®.

Die Tatsache, dass es sich bei WEGWEISER um eine
fir die Teilnehmerlnnen kostenfreie Qualifizierung

7 In Einrichtungen der Alten- und Seniorlnnenpflege ist u.E. ein durchschnittlich héheres Arbeitsalter der meist weiblichen Beleg-
schaft vorzufinden und in der chemischen Industrie existiert seit einigen Jahren (2008) bereits ein Flachentarifvertrag zum Thema

Demografie.

8 In der Konzeption und Betreuung des Projekts hat sich mehrmals herauskristallisiert, dass eine Begleitforschung zu der Thematik
der demografieorientierten Personalentwicklung in KMUs auf regionaler Ebene unter Beriicksichtigung unternehmensspezifischer

Faktoren unumganglich ist.
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und Zertifizierung handelt, hat vor Projektstart
vermuten lassen, dass Unternehmen und/oder ihre
MitarbeiterInnen hohes Interesse an der Weiter-
bildungsmaBnahme duBern wirden. Es zeigt sich
jedoch in den ersten drei Qualifizierungsrunden in
Augsburg und in Kempten (pro Qualifizierungsrunde
11,5 Tage innerhalb ca. sechs Monaten plus Pro-
jektlaufzeit von drei Monaten), dass die indirekten
Kosten (Arbeitszeitausfall oder Mittel zur Kom-
pensation des Arbeitsausfalles) fir die Motivation
und tatsichliche Teilnahme ausschlaggebend sind
und eine wichtige EinflussgroRe auf die Weiterbil-
dungsbereitschaft darstellen. Da sich das Projekt
hauptsichlich an mittelstdndische Unternehmen
richtet, ist der Arbeitsausfall der Teilnehmerlnnen
anscheinend nur schwer zu kompensieren. Ob die in
diesem Zusammenhang geduRerten Vorbehalte der
tatsdchlichen Unternehmenssituation entsprechen
oder Ausdruck mangelnden Interesses sind, kann
an dieser Stelle, wie schon oben diskutiert, nicht
geklart werden. Zu konstatieren ist jedoch, dass
die Qualifikation, Erfahrung und Professionalitat
der Dozierenden eine wichtige Rolle fur die Teil-
nehmerlnnengewinnung spielen. Erst der Verweis
auf eine mehrjahrige Berufserfahrung im jeweiligen
Fachgebiet sowie die vorhandenen Erfahrungen
in der Lehrtatigkeit trugen dazu bei, vorhandene
Skepsis zu Uberwinden.

Eingedenk der indirekten Kosten fiir die Unterneh-
men wurde sehr haufig die Frage nach den Ertragen
und dem konkreten betrieblichen Nutzen der Quali-
fizierungsmaBnahme gestellt. Auch wenn die Fragen
nach dem Mehrwert der beruflichen Qualifizierungs-
maRknahme nachvollziehbar und gerechtfertigt sind,
muss festgehalten werden, dass verallgemeinerbare
Aussagen hier nicht moglich sind®. Die Ziele des
Projekts sind namlich gleichermaRen:

o kurzfristiger Art (das frihzeitige Erkennen der
mit dem demografischen Wandel einhergehen-
den Veranderungen und Herausforderungen
und das Benennen einzelner oder mehrerer
Handlungsfelder)

mittelfristiger Art (das Ableiten von Interventi-
onsstrategien) und

o langfristiger Art (Implementierung von Projekten
sowie die Entwicklung und die Etablierung einer
nachhaltigen Personal- und Unternehmenspolitik).

So zeigt sich der konkrete Mehrwert der Qualifizie-
rung erst, wenn die Projekte nach einer ldngeren
Zeit Ergebnisse und tatsachliche Verdnderungen im
Unternehmen aufzeigen und/oder Verbesserungen
erzielen.

Als Ergebnis der ersten beiden Qualifizierungsrun-
den kann festgehalten werden, dass die von den
Teilnehmenden gewahlten Themen der Demografie-
Projekte sehr heterogen und unternehmens- wie
problembezogen sind sowie unterschiedliche Hand-
lungsfelder ansprechen. Die Bandbreite reicht von
Altersstrukturanalysen Uber die Einflihrung eines
Betrieblichen Gesundheitsmanagements bis hin
zu einem Konzept zur strukturierten Einarbeitung
neuer MitarbeiterInnen oder Mdoglichkeiten der al-
tersgerechten Arbeitsplatzgestaltung. In einem Fall
wurden die Inhalte der Schulungsphase auch daftir
genutzt, einen Leitfaden mit unterschiedlichen
Schwerpunkten fiir den Umgang mit den spezifischen
Herausforderungen der Demografieentwicklung zu
erstellen, der sowohl fiir die Unternehmensleitung
wie auch fiir die Arbeit der Betriebsratsangehdrigen
gedacht sein kann. Die Reichweite und Verschieden-
heit der initiierten Projekte hat den Teilnehmenden
wéhrend der Abschlussprasentation noch einmal vor
Augen gefiihrt, welche Auswirkungen und Folgen
der demografische Wandel haben kann und welche
Moglichkeiten gegeben sind, sich diesen Herausfor-
derungen zu stellen.

Besonders hervorzuheben ist die Tatsache, dass im
Rahmen der Projektentwicklung in den einzelnen
Unternehmen Arbeitsgemeinschaften gegrindet
wurden, die sich explizit mit bestimmten Fakto-
ren der Projektetablierung beschiftigten. Neben
der Arbeitsteilung hatte das zur Folge, dass die

9 Die immer wiederkehrenden Fragen nach dem Ertrag des Projektes lassen auch vermuten, dass die Handlungsfelder und die
Auswirkungen des demografischen Wandels in ihrer vollen Bandbreite in den einzelnen Unternehmen bzw. von der Unternehmens-
spitze noch nicht oder nur partiell erkannt worden sind. Und das, obwohl das Thema demografischer Wandel seit Jahren wie ein
Schreckgespenst durch die deutsche Medienlandschaft zieht (das zeigen beispielsweise Artikelliberschriften wie ,Aussterben
angesagt® in der Zeit online 2008; ,Die Zeitbombe tickt“ in Focus online 2009 oder ,Die Verlierer der Uberalterung“ in der Zeit
online 2012) und auch die fachlichen Publikationen zu diesem Thema kaum noch tberschaubar sind. Anscheinend hat in einigen
Fillen die unternehmensspezifische Situation (z.B. Unternehmen mit vielen jungen Mitarbeiterinnen oder kaum Fluktuation
innerhalb des Mitarbeiterlnnenkreises) ein Nachdenken tiber die Problematik bisher noch nicht notwendig gemacht.
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MitarbeiterInnen der einzelnen Arbeitsgruppen fur
die Problematik sensibilisiert werden konnten, en
passant zu Multiplikatorlnnen avancierten und so
die dauerhafte Beschaftigung mit einzelnen Hand-
lungsfeldern des demografischen Wandels auf einer
breiteren Basis sichergestellt wurde.

Ausblick

Wie kann die berufliche QualifizierungsmaBnahme
WEGWEISER — Fachkraft fir Demografie-Manage-
ment optimiert werden? Ist die demografieorien-
tierte Personalpolitik ein Losungsansatz fur die
Auswirkungen des demografischen Wandels in
Unternehmen?

Das Ziel von WEGWEISER, durch die Qualifizierung
einerseits eine Sensibilisierung fur die Thematik des
demografischen Wandels bei den Unternehmen und
deren Fiihrungskrifte und Personalverantwortliche
zu erreichen und andererseits erste Schritte in eine
demografieorientierte Personalpolitik vorzubereiten,
kann u.E. nach den in den ersten beiden durchge-
fihrten KursmaBnahmen gemachten Erfahrungen
bei allen Teilnehmenden als erreicht betrachtet
werden. Im Follow-up-Workshop hat sich gezeigt,
dass alle Beteiligten des Projektes (und hier sind
auch die konkreten Vorgesetzten der Projektteil-
nehmerinnen einbezogen) fir die Problematik des
demografischen Wandels sensibilisiert wurden.
Charakteristisch fur diesen Prozess soll folgende
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07-8



Can age-appropriate personnel development help
businesses successfully deal with demographic
changes?

The WEGWEISER project-A CVET measure to train “Demography
Management Experts”

Abstract

Since March 2012, the WEGWEISER project has been run as a qualification measure for the
development and establishment of an economic and demographically oriented personnel
policy in the City of Augsburg and in Greater Swabia. It is coordinated by the
Berufsbildungszentrum Augsburg (Augsburg Vocational Training and Educational Centre).
The project‘s main target group are medium-sized businesses in Swabia and their executives
and employees whose knowledge of demography shall be increased for the benefit of the
businesses. The present article provides an overview of the project‘s content and objectives
as well as the instruments and methods used. The article concludes with initial experiences,
both positive and challenging, concerning the planning and implementation of the
project.
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Gesundheitsforderung — auf drei Saulen

Betriebliche Gesundheitsforderung fiir Arbeitnehmerinnen in
Karnten

Beate Gfrerer und Gloria Sagmeister

Gfrerer, Beate/Sagmeister, Gloria (2012): Gesundheitsférderung — auf drei Saulen. Betriebliche
Gesundheitsforderung fiir Arbeitnehmerinnen in Karnten.

In: Magazin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium fiir Forschung, Praxis und Diskurs.
Ausgabe 17, 2012. Wien.

Online im Internet: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/12-17/meb12-17.pdf.
Druck-Version: Books on Demand GmbH: Norderstedt.

Schlagworte: Drei-Saulen-Programm, Karntner Volkshochschulen, Betriebliche Gesundheits-
forderung, Ernahrung, Bewegung, Work-Life-Balance, Gesundheitskompetenz

Kurzzusammenfassung

Wirbelsdulenbeschwerden, hiufige Kopfschmerzen, Ubergewicht und Bluthochdruck
sowie Unzufriedenheit am Arbeitsplatz und die damit einhergehenden Stresssymptome
betreffen Arbeitnehmerinnen immer hdufiger. Der vorliegende Beitrag beschreibt das
sDrei-Saulen-Programm*® fur betriebliche Gesundheitsforderung, das von den Karntner
Volkshochschulen seit 2010 angeboten wird. Es soll Betrieben und deren Mitarbeiterlnnen
vor Ort teilnehmerinnenorientiert die lebendige Auseinandersetzung mit den Bereichen
Erndhrung, Bewegung und Work-Life-Balance ermdglichen und helfen, Krankheiten am
Arbeitsplatz vorzubeugen, Krankenstande zu verringern, das Betriebsklima zu verbessern
und langfristig die Gesundheit, das Wohlbefinden, die Lebensqualitidt und die Gesundheits-
kompetenzen zu fordern und zu stdrken. Vorgestellt werden Hintergrund, Entwicklung
und Inhalte des Programms sowie erste Evaluationsergebnisse. Im Jahr 2010 wurde das
Projekt von der Stadt Klagenfurt ausgezeichnet.



Gesundheitsforderung — auf drei Saulen

Betriebliche Gesundheitsforderung fiir Arbeitnehmerlnnen in

Karnten

Beate Gfrerer und Gloria Sagmeister

Fiir Berufsfelder mit hohen korperlichen Anforderungen und starker

Stressbelastung ist ein adaquates und vor allem teilnehmerlnnenorientier-

tes Gesundheitsforderungsprogramm wichtig. Oft ist die Teilnahme an

Gesundheitsforderung auch der (Wieder-)Einstieg in den Prozess des

lebenslangen Lernens.

Arbeitsmarkt und Gesundheit

Die demografische Entwicklung und der stetig
steigende Leistungsdruck am Arbeitsplatz nehmen
immer starker Einfluss auf den 6sterreichischen
Arbeitsmarkt. Dies spiegelt sich auch in der Kran-
kenstandsstatistik wider. So gab es im Jahr 2011
rund 3,8 Millionen Krankenstandsfalle, exakt
235.520 mehr als im Vorjahr, und entfielen auf
jede/n Erwerbstatige/n durchschnittlich 13,2 Kran-
kenstandstage, 2010 waren es noch 12,9 gewesen
(vgl. Statistik Austria 2012b, S. 1). Von den im Jahr
2011 4,07 Millionen Erwerbstatigen in Osterreich
zwischen 15 und 64 Jahren waren 1,6 Millionen
zwischen 45 und 65+ Jahre alt (vgl. Statistik Aust-
ria 2012a, S. 1). Die Erwerbsprognose der Statistik
Austria zeigt zudem, dass bis 2050 mit einem Anstieg
auf 4,24 Millionen arbeitende Menschen zu rechnen
ist. Auch die Quote der Arbeitnehmerlnnen jenseits
des 50. Lebensjahres soll bis 2050 stark zunehmen
(vgl. Statistik Austria 2011a, S. 1). Aufgrund gebur-
tenschwacher Jahre riicken zugleich kaum junge
Menschen auf den Arbeitsmarkt nach. Der Eintritt in
die Arbeitswelt erfolgt durch ldngere Ausbildungs-
wege verspatet und berufstatige Personen verblei-
ben immer langer im Arbeitsprozess (vgl. ebd.).

08-2

Die hdufigsten Krankenstandsfille bei Erwerbstéa-
tigen zeigten sich 2011 in den Bereichen verarbei-
tendes Gewerbe/Herstellung von Waren, Reparatur
von Kraftfahrzeugen, 6ffentliche Verwaltung, Ver-
teidigung, Sozialversicherung und im Gesund-
heits- und Sozialwesen (vgl. Statistik Austria 2011c,
S. 1). Grinde dafiir waren meist Darminfektionen,
psychiatrische Krankheiten und Erkrankungen
des Nervensystems, der oberen Luftwege und des
Skeletts, der Muskeln und des Bindegewebes (vgl.
Statistik Austria 2011b, S. 1).

Das Osterreichische Netzwerk fir Betriebliche
Gesundheitsforderung (ONBGF) unterscheidet vier
Gruppen von Belastungssituationen, denen junge
Arbeitnehmerlnnen zwischen 15 und 21 Jahren aus-
gesetzt sind: Arbeitsunfalle und Berufskrankheiten,
psychosoziale Belastungen und Arbeitsklima, ge-
sundheitliche Belastungssituationen am Arbeitsplatz
und das personliche Gesundheitsverhalten (vgl.
ONBGF 20123, S. 1). Junge Arbeitnehmerlnnen seien
weiters vergleichsweise haufiger krank, die Dauer
der Erkrankung sei allerdings kirzer (vgl. ebd.).
Altere Beschaftigte in Osterreich weisen dem ONBGF
zufolge mehr Arbeitsunfahigkeitszeiten auf als jin-
gere Arbeitnehmerlnnen, wobei sie im Vergleich




nicht haufiger erkranken, im Durchschnitt allerdings
langer im Krankenstand verbleiben. Dies sei auf die
Schwere der Erkrankungen bzw. chronische Erkran-
kungen, vor allem im Bereich der Muskeln und des
Skeletts zuriickzufiihren (vgl. ONBGF 2012b, S. 1).

Um den steigenden Anforderungen am Arbeitsplatz
gerecht zu werden und arbeitsplatzbezogenen
Krankenstandsfillen vorzubeugen, ist u.E. die Im-
plementierung von dauerhaften innerbetrieblichen
Gesundheitsforderungsmodellen in den Unterneh-
men, welche auf die Bedlrfnisse und Bedarfe der
Mitarbeiterlnnen abgestimmt sind, zu empfehlen.
Neben betrieblichen und persénlichen Weiterbil-
dungen, ob formal, non-formal oder informell, ist
auch die Betriebliche Gesundheitsforderung ein
Aspekt des lebenslangen und lebensbegleitenden
Lernens.

Ziel des ,Drei-Saulen-Programms* ist es, Krankheiten
am Arbeitsplatz vorzubeugen, Krankenstdande zu
verringern, das Betriebsklima zu verbessern und
langfristig die Gesundheit, das Wohlbefinden, die
Lebensqualitdt und die Gesundheitskompetenzen
der Arbeitnehmerinnen zu fordern und zu stéarken.
Nur so kénnen u.E. Arbeitgeberinnen und Arbeit-
nehmerinnen den stdndig wachsenden Anforderun-
gen am Arbeitsmarkt gerecht werden. Gesundheit
und Wohlbefinden aller Akteurinnen stellen die
Grundvoraussetzungen fir die wirtschaftliche
Leistungsfahigkeit von Unternehmen dar.

Betriebliche Gesundheitsforderung — ein
Aspekt des lebenslangen Lernens

»Gesundheitsforderung zielt auf einen Prozess, allen
Menschen ein héheres Maf an Selbstbestimmung
uber ihre Gesundheit zu ermdglichen und sie damit
zur Stdrkung ihrer Gesundheit zu befdhigen“ (WHO
1986, S. 1). So lautet die Definition fiir Gesundheits-
forderung in der Ottawa Charter von 1986. Laut
Luxemburger Deklaration von 1997 vereint Betrieb-
liche Gesundheitsforderung alle gemeinsamen MaR-
nahmen von Arbeitgeberlnnen, Arbeitnehmerlnnen
und Gesellschaft zur Verbesserung von Gesundheit
und Wohlbefinden am Arbeitsplatz (vgl. ENWPH
1997, S. 1).

Betriebliche Gesundheitsforderung ist eine moderne
Unternehmensstrategie, bei der die Gesundheit und
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die Verbesserung der Lebensqualitdt der Beschaf-
tigten im Vordergrund stehen. Aus sozialer und
6konomischer Sicht sind gesunde und qualifizierte
Mitarbeiterlnnen die Stutze eines Unternehmens
und wesentlich fur dessen Erfolg mitverantwortlich.
Jede/r Arbeitgeberin tragt u.E. die Verantwortung,
gesundheitsfordernde MaBnahmen zu ermdglichen
und die Mitarbeiterlnnen diesbezuglich zu befahi-
gen. Eine ausgeglichene Work-Life-Balance ist zu
einem wichtigen Gesundheitsfaktor geworden. Die-
ser Notwendigkeit versuchen ,Die Karntner Volks-
hochschulen® seit 2010 mit einem entsprechenden
Angebot Rechnung zu tragen.

Das , Drei-Saulen-Programm” — die
Entwicklung

Im Oktober 2008 luden ,Die Karntner Volkshoch-
schulen“ Vertreterlnnen aus dem Bildungsbe-
reich, dem Gesundheitsbereich, den Bereichen
Arbeitsmarkt, Unternehmensberatung und Justiz,
Vertreterlnnen sozialdkonomischer Betriebe, der
Kammern und der Kirchen zu einem Conversation
Dinner zum Thema Grundbildung. Ziel war es, die
Herausforderungen des wachsenden Bedarfs an
Grundbildung und an Angeboten zum lebenslangen
Lernen zu diskutieren, Handlungsperspektiven zu
beschreiben und gemeinsame Schritte festzulegen.
Ein intensives Gesprach zwischen Claudia Stumpfl,
Expertin fir Betriebliche Gesundheitsforderung der
Kérntner Gebietskrankenkasse, und Beate Gfrerer,
stellvertretende Geschéaftsfihrung der Kérntner
Volkshochschulen, lber gesundheitsbezogene
MaBnahmen fur Arbeitnehmerlnnen und den diesbe-
zliglich stetig steigenden Bedarf zeigte die Notwen-
digkeit eines addquaten Angebots an betrieblicher
Gesundheitsforderung fir Arbeitnehmerinnen in
Kérntens Betrieben auf. Gemeinsam wurde folgend,
basierend auf den Ergebnissen der dsterreichweiten
Bedarfsanalyse des Osterreichischen Netzwerks fiir
Betriebliche Gesundheitsforderung (siehe ONBGF
2012c¢), das ,Drei-Saulen-Programm*® entwickelt.

Das Angebot

Nicht jedes Unternehmen ist heute in der Lage,
Betriebliche Gesundheitsférderung als internes
Angebot im Betrieb zu implementieren. Auf-
grund der Arbeitszeiten und oftmals schlechten




Verkehrsanbindungen haben viele Arbeitnehmerlin-
nen zugleich nicht die Moglichkeit, an Bildungs-
programmen im klassischen Kursbereich der
Volkshochschulen teilzunehmen. Diesen Betrieben
wird mit dem ,,Drei-Sdulen-Programm* die Moglich-
keit geboten, ein qualitativ hochwertiges externes
Angebot Uber den Verein ,Die Karntner Volkshoch-
schulen“ zu organisieren. Alle Kurse finden dabei
nach Mdoglichkeit vor Ort statt. Die Arbeiterkammer
stellt jenen Mitarbeiterlnnen, die AK-Mitglieder sind,
fir die KursmaBnahmen den Bildungsgutschein in
Héhe von € 100.- bzw. € 150.- (Lehrlinge und Altere
ab 50) zur Verfligung. Auftrag der Arbeitgeberln-
nen ist es, die MaBnahmen in den Arbeitsalltag zu
integrieren und den Mitarbeiterlnnen den Besuch
innerhalb der Arbeitszeit zu ermdglichen.

Das ,Drei-Sdulen-Programm*® besteht aus den Berei-
chen Erndhrung, Bewegung und Work-Life-Balance
und wird mit den Wiinschen und Bed(irfnissen der
Arbeitnehmerinnen abgestimmt.

Die Saule ,,Erndhrung”

Ausgebildete Erndhrungstrainerlnnen geben im Rah-
men der KursmaBnahmen Tipps zu ausgewogener
Erndhrung in der Arbeit und im Alltag und zeigen
auf, wie gesundes Essen dazu beitragt, Kdrper und
Geist im Gleichgewicht zu halten. Des Weiteren
werden Gerichte betreffend ihres Energieaufbaus,
der Vitalisierung und Verdaulichkeit nach den
Prinzipien der Traditionellen Chinesischen Medi-
zin beschrieben. Neben dem theoretischen Input
werden neue Rezepte gemeinsam erprobt und ge-
kocht. Dabei bleibt ausreichend Zeit flir angeregte
Gespréche, die im Berufsalltag oft verlorengehen.
Somit hat diese MaBnahme innerhalb eines Betriebes
auch einen hohen sozialen Wert. Wichtig sind den
Teilnehmerlnnen und Trainerinnen die Integration
des Gelernten in den Alltag, die Umsetzbarkeit im
Blro und die kritische Auseinandersetzung mit
dem eigenen Erndhrungsverhalten. Die Kurse im
Rahmen der Saule ,Erndhrung” sind ,Gesund Es-
sen im Blro“, ,Fit im Bliro durch TCM: Erndhrung
nach den 5 Elementen“ und ,Zu ausgepowert um
nach der Arbeit zu kochen? Doch es zahlt sich
aus!“ Seit Marz 2010 konnten wir insgesamt 69
Teilnehmerlnnen in unseren Erndhrungskursen im
Rahmen der Betrieblichen Gesundheitsforderung
weiterbilden.
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Die Séule ,,Bewegung”

Mit zertifizierten Gesundheitstrainerlnnen setzen
die Teilnehmerlnnen gemeinsam erste Schritte zur
Forderung und Erhaltung der eigenen Gesundheit.
Die Freude an Bewegung und das Training in der
Gemeinschaft stehen im Mittelpunkt der MaRnah-
men. Folgende Kurse werden angeboten: ,Latino
Dance — Fit in den Feierabend®, ,Wirbelfix — Flacher
Bauch und starker Riicken“, ,Pilates — Ubungen far
den Arbeitsplatz®, ,Yoga — flir einen entspannten
Arbeitsausklang“ und ,Zumba® — Fit fiir den Ar-
beitsalltag“. An den Bewegungskursen haben seit
Marz 2010 336 Personen teilgenommen.

Die Saule ,,Work-Life-Balance”

Die Kurse in der Sdule ,Work-Life-Balance“ zielen
darauf ab, Entspannung durch einfache Ubungen
flr Kérper und Geist herbeizufiihren, vorhandene
Starken zu nutzen und auf diesen Ressourcen
aufzubauen, um stressigen Momenten mit einem
Lachen zu begegnen. Angeboten werden ,Wer
lacht, hat mehr vom Job*, ,WellRelax — Body &
Mind“ und ,Starken stirken — meiner Gesundheit
zuliebe“. Dieses Angebot nutzten seit Marz 2010 56
Arbeitnehmerlnnen.

Gesundheitsvortrage

Seit dem Fruhjahrssemester 2012 bieten ,Die
Kéarntner Volkshochschulen“ auch Gesundheits-
vortrage zu den Themen Erndhrung, Bewegung
und Work-Life-Balance. Diese leiten den Beginn
von weiterflihrenden MaBnahmen im Bereich der
Betrieblichen Gesundheitsférderung ein. Bei den
Gesundheitsvortragen konnten im Jahr 2012 100
Personen begriiBt werden.

Die Umsetzung

Die Mitarbeiterlnnen der Bereichsdirektion Be-
triebliche Gesundheitsforderung der Karntner Ge-
bietskrankenkasse informieren Unternehmen tber
das Angebot. In den Unternehmen eruieren dann
Personalbeauftragte oder Betriebsrdtinnen den
Bedarf der Mitarbeiterlnnen an Betrieblicher Ge-
sundheitsforderung und kontaktieren ,Die Karntner
Volkshochschulen®. Sie buchen den gewlinschten
Kurs unter Angabe der Teilnehmerinnenanzahl, des




Kurstages und der -zeit. Danach erfolgen der Kon-
takt mit den Trainerlnnen und die Organisation. Die
Kursgebihr wird tber den Bildungsgutschein abge-
golten. Um die Abrechnungsmodalitaten kiimmern
sich ,,Die Karntner Volkshochschulen“ in Koopera-
tion mit der Bildungsabteilung der Arbeiterkammer
Karnten.

Die Umsetzbarkeit und Integration der Kurse in den
Arbeitsalltag wird dadurch gewahrleistet, dass die
Teilnehmerinnen die Kurstermine selbst wahlen
konnen und die Kurse im Unternehmen noch in
der Arbeitszeit bzw. direkt im Anschluss an die
berufliche Tatigkeit stattfinden. Dies alles kann
nur durch ein harmonisches Zusammenwirken von
Arbeitnehmerlnnenvertretung, Dienstgeberinnen
und Erwachsenenbildungseinrichtungen gelingen.
Die Trainerinnen sind die groBe Stutze dieses Pro-
jekts. Kompetente, gut ausgebildete und vor allem
einflihlsame Trainerlnnen kdnnen sehr viel mit
ihren Anleitungen in den Kursen bewirken. Indi-
vidualisierte Trainings und hohe Teilnehmerinnen-
orientierung riicken die Starken und Kompetenzen
der Teilnehmerlnnen in den Vordergrund. Aktuelle
Entwicklungen und Trends aufzugreifen und die
Rickmeldungen der Teilnehmerinnen und TrainerIn-
nen miteinzubeziehen, gehort fir ,Die Karntner
Volkshochschulen“ zum Grundverstdndnis von
gelungenem Lernen im Rahmen der Betrieblichen
Gesundheitsférderung. Auch die beobachtete

konsequente Teilnahme ist fur uns ein Signal, dass
wir die Bediirfnisse erfillen kdnnen.

Die Evaluationsergebnisse

Das ,Drei-Saulen-Programm* ist seit Mdrz 2010 ein
fixes Angebot der Kiarntner Volkshochschulen. Von
Marz 2010 bis September 2012 wurden 62 Kurse
mit 580 TeilnehmerIinnen aus acht Institutionen
durchgefiihrt, unter ihnen das Arbeitsmarktservice
Kéarnten, die Stadtwerke, das Hilfswerk Karnten,
das Landeskrankenhaus Wolfsberg, die Volkshilfe
Karnten, EVA GmbH, Donauchemie in Briickl und
die Volkshochschulen selbst.

Im Evaluationszeitraum Mirz 2010 bis September
2012 wurden 483 Fragebdgen ausgegeben, 359 wur-
denretourniert. 58 Fragebdgen wurden unausgefiillt
abgegeben. 301 Evaluationsbdgen konnten fir die
Auswertung herangezogen werden. Teilweise wurde
die Ausgabe der Fragebdgen am letzten Kurstag
von den Trainerlnnen vergessen bzw. wurden die
Evaluationsbdgen von den Teilnehmerlnnen nicht
retourniert. Somit lag die Riicklaufquote bei 62,32%.
Die 97 Teilnehmerlnnen der Gesundheitsvortrage
wurden nicht befragt. Bei der Evaluation handelt
es sich um eine Zufriedenheitsanalyse inklusive
statistischer Datensammlung. Die Beantwortung
unterlag der Freiwilligkeit. Ausgewertet wurden

Abb. 1: Betriebliche Gesundheitsférderung 2010-2012: Anzahl der Kurse und Teilnehmerinnen
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Quelle: Die Karntner Volkshochschulen 2012. (red. bearb.)
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die geschlossenen Fragen in Excel, Antworten auf
offene Fragen wurden wortlich bernommen’.

Statistische Daten

Von jenen Teilnehmerinnen, die den Evaluationsfra-
gebogen ausfiillten, waren 81% weiblich und 15%
mannlich. 4% gaben keine Antwort auf die Frage
nach ihrem Geschlecht. 89% der Teilnehmerlnnen
waren zwischen 30 und 59 Jahren alt, 6% der Teil-
nehmerlnnen zwischen 15 und 29 Jahren alt und 1%
alter als 60. Als hochste abgeschlossene Ausbildung
gaben 3% der Teilnehmerlnnen einen Pflichtschul-
abschluss, 24% einen Lehrabschluss, 36% eine be-
rufsbildende mittlere Schule bzw. Fachschule, 23%
einen Maturaabschluss und 11% einen Abschluss an
einer Universitdt oder Fachhochschule an. Die Zu-
sammensetzung der Teilnehmerlnnen dhnelt damit
jener der Karntner Volkshochschulen im klassischen
Kursbereich (siehe Die Kadrntner Volkshochschulen
2011).2

Auf die Kurse aufmerksam wurden die Teilneh-
merlnnen zu 92% durch Vertreterlnnen aus dem
Betrieb oder Betriebsratinnen. Diesen wurde das
Angebot durch die Karntner Gebietskrankenkasse
bekannt gemacht. Als ausschlaggebende Griinde
fir die Teilnahme an den Gesundheitskursen gaben
die Teilnehmerinnen das Kursangebot, die passende
Kurszeit, den Veranstaltungsort im Betrieb und die
Moglichkeit der Einldsung des Bildungsgutscheins
der Arbeiterkammer Kéarnten an. Fiir 7 bis 8% der
Teilnehmerlnnen erschien die Teilnahme beruflich
notwendig bzw. gaben diese das Preis-Leistungs-
Verhaltnis und die Leistung der Trainerlnnen als
Beweggrund an. 89% der Teilnehmerlnnen meldeten

ihr Interesse an einem Folgekurs an, 88% wdirden das

,Drei-Saulen-Programm*“ weiterempfehlen. Fast 80%
der Teilnehmerlnnen gaben an, mit der Kursorgani-
sation und den Kurszeiten zufrieden zu sein. Bei der
Wahl der Kursrdumlichkeiten gab es Verbesserungs-
wiinsche, da die Rdumlichkeiten in den Betrieben oft
zu klein bzw. von der Gestaltung und Temperatur her
als unpassend empfunden wurden. Speziell Kurse
wie Yoga oder Entspannungskurse verlangen ein
angenehmes Raumklima und Ambiente. Befragt nach
den Griinden ihrer Teilnahme bzw. dem Interesse an
einem Folgekurs gaben die Teilnehmerlnnen an, dass
ihnen Fort- und Weiterbildung sehr wichtig ist, sie
ihr korperliches und geistiges Wohlbefinden steigern
und Gesundheitsvorsorge betreiben mochten, und
sie hoffen, dass damit das Miteinander mit den
Kolleginnen geférdert wird.

Resiimee

Fiir Berufsfelder mit hohen korperlichen Anfor-
derungen und starker Stressbelastung ist ein ada-
quates und vor allem teilnehmerinnenorientiertes
Gesundheitsforderungsprogramm wichtig. Oft ist
die Teilnahme an Gesundheitsféorderung auch der
(Wieder-)Einstieg in den Prozess des lebenslangen
Lernens. Einen kleinen Beitrag dazu leisten ,Die
Karntner Volkshochschulen“ mit dem ,,Drei-Sau-
len-Programm® und auch jene Unternehmen, die
Betriebliche Gesundheitsforderung fur ihre Mitar-
beiterlnnen ermoéglichen und den daflr notwen-
digen Raum sowie die Zeit schaffen. Im Jahr 2010
errang das Projekt in der Kategorie ,Betriebliche
Gesundheitsforderung“ den ersten Rang im Rennen
um den Gesundheitspreis der Stadt Klagenfurt.

1 Unter den offenen Antworten waren Aussagen wie: ,Ich tue etwas fir mich.“ ,Es tut meinem Korper und meiner Seele gut.“ ,Weil
Bildung wichtig ist!“

2 Im Evaluationszeitraum Herbstsemester 2010/Frithjahrssemester 2011 waren 83% der befragten Teilnehmerlnnen Frauen. Der
GroRteil der Teilnehmerinnen war zwischen 30 und 59 Jahren alt (67%). Von den Teilnehmerinnen der Karntner Volkshochschulen
im klassischen Kursbereich gaben als hochste Ausbildung 4% einen Pflichtschulabschluss, 18% einen Lehrabschluss, 28% eine
berufsbildende mittlere Schule bzw. Fachschule, 24% einen Maturaabschluss und 26% einen Abschluss an einer Universitat bzw.
Fachhochschule an (siehe Die Karntner Volkshochschulen 2011).
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Health Promotion on Three Pillars

Corporate health promotion for employees in Carinthia

Abstract

More and more employees are suffering from backaches, frequent headaches, weight
problems and high blood pressure as well as dissatisfaction at the workplace, thereby
leading to symptoms of stress. The present article describes the “Three Pillar Programme”
for corporate health promotion which has been offered by Carinthian adult education
centres since 2010. The programme aims at providing businesses and their employees with
the opportunity to engage in participant-oriented and in-company courses on nutrition,
physical exercise and the work/life balance. It shall help prevent workplace-related
illnesses, reduce sickness rates, improve the working environment, and, in the long run,
promote and strengthen health, well-being, quality of life and health competence. The
article presents the background, development and content of the programme as well as
initial evaluation results. In 2010, the project was honoured by the City of Klagenfurt.
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Kurzzusammenfassung

Dieser Beitrag beschreibt das Design eines Fihrungscurriculums, das die beiden Autoren
fur ein international tatiges Industrieunternehmen und dessen rund 120 deutschsprachige
Fihrungskrafte im Jahr 2011 entwickelt haben und fortlaufend umsetzen. Die spezifischen
Anforderungen des Auftraggebers, die Gruppenzusammensetzung und der Ablauf werden
dargestellt. Den theoretischen Rahmen bildet das ,Vier-Kreise-Modell der Fihrung®. Die
angewandten Methoden im Fihrungscurriculum sind darauf ausgerichtet, Selbstreflexi-
onsprozesse bei den Teilnehmenden in Gang zu setzen. Ausgangspunkt fur die Selbstrefle-
xion bilden Fiithrungssituationen aus dem Fiihrungsalltag. AbschlieRend werden die Bedeu-
tung von Selbstreflexion fiir nachhaltiges Lernen und die Vorteile von GroBgruppensettings
in der Fortbildung von Fihrungskraften diskutiert.



Selbstreflexion in (Grof3-)Gruppen —
ein Modell mit Zukunft?

Das Design eines Fiihrungscurriculums

Wolfgang Eder und Beat Riinzler

Wo Seminar draufsteht, ist oft Schule drin — zumindest aus Sicht der

TeilnehmerInnen. Und Schule ist bei vielen Menschen untrennbar mit jeder

Menge anstrengender Erinnerungen verbunden. Wenn dann noch erfahrene

Fuhrungskrafte ,,geschult“ werden sollen, die seit Jahren oder Jahrzehnten

ihren Fithrungsalltag meistern und dort taglich ihren Mann oder ihre Frau

stehen, sind Widerstande oder zumindest begrenzte Motivation, etwas

Neues tiber Filhrung zu lernen, vorprogrammiert.

Deshalb ,schulen“ wir keine Fihrungskrafte; wir
trainieren sie auch kaum. Unser Anspruch ist es
vielmehr, Anreize zu bieten, um den Flihrungsalltag
der Teilnehmenden gemeinsam zu reflektieren und
sie zur kritischen Auseinandersetzung mit neuen
Fihrungsideen und -konzepten einzuladen. Dies
in einem GroBgruppensetting zu realisieren, war
nur eine der Herausforderungen, die im Folgenden
skizziert werden.

Der Auftrag

Das Unternehmen GRASS, ein zur Wiirth-Gruppe
gehorender international tatiger Hersteller von
Mobelbeschlagen und Verarbeitungsmaschinen
mit europdischen Standorten u.a. in Osterreich,
Deutschland und Tschechien, trat im November
2010 mit dem Anliegen an uns heran, seinen rund
120 Fuhrungskraften ein einheitliches ,Fihrungs-
bild“ zu vermitteln. Fusionen und Firmenzukéaufe in
der Vergangenheit hatten ein stark divergierendes
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Rollenverstandnis tber die Aufgaben und Funk-
tion von Fihrung im Unternehmen erzeugt. Die
unterschiedlichen Vorstellungen sollten in ein ge-
meinsames Bild von Fihrung transformiert und in
der Folge in dhnliche Fihrungsstandards an allen
GRASS-Standorten Gbergeflihrt werden.

Im Detail kristallisierten sich bei der Auftragsklarung

mit der Geschaftsfihrung folgende Anforderungen

an das zu konzipierende GRASS-Fithrungscurriculum
heraus:

e Die teilnehmenden Fuhrungskrafte sollten einen
anhaltenden Nutzen aus der Fortbildung ziehen,
der auch fur deren Mitarbeiterinnen sichtbar und
spurbar wird.

e Flhrungskrafte aller Standorte in Deutschland,
Osterreich und Tschechien sollten sich im Zuge
der Fortbildung besser kennenlernen und mehr
Verstandnis fireinander entwickeln.

e Die interne Kommunikation zwischen den ver-
schiedenen Unternehmensstandorten sollte sich

verbessern.




e Die teilweise wenig forderlichen Erfahrungen
der einzelnen Teilnehmerlnnen mit Fihrungs-
kréftetrainings sollten durch eine abwechslungs-
reiche und motivierende Form der Fortbildung
umgedeutet werden.

e Die Praxisrelevanz und Anwendbarkeit der ver-
mittelten Flthrungsaufgaben/-werkzeuge sollten
handlungsleitend sein.

e Basierend auf den Inhalten der Fortbildung soll-
ten in Zukunft unternehmensweite Flihrungsstan-
dards implementiert werden.

e Ausorganisatorischen und budgetaren Griinden
sollte die Fortbildung in GroRgruppen von 30 bis
35 Teilnehmenden stattfinden.

Zudem sollte das Design des Filihrungscurriculums
nicht nur einen Hauch von ,Schul-Geflihlen“ auf-
kommen lassen und dennoch eine intensive Bearbei-
tung der gewiinschten Inhalte erméglichen.

Mit der Entwicklung des Curriculums wurde im No-
vember 2010 begonnen; der erste Workshop erfolgte
im Juni 2011.

Mit Ausnahme einzelner homogener Hierarchie-
ebenen (z.B. Abteilungsleiterlnnen) war ein hohes
MaB an Heterogenitdt in Bezug auf Standort,
Nationalitdt, Dauer der Betriebszugehorigkeit,
Lebensalter, Profession und Flhrungsspanne bei
der Zusammensetzung der Gruppen handlungslei-
tend. Heterogen war und ist auch das Trainer-Team
Beat Riinzler und Wolfgang Eder. Beide haben
unterschiedliche Zugénge zum Lernfeld Fihrung
und bringen damit verschiedene inhaltliche wie
methodische Schwerpunkte ein: einerseits den Fo-
kus des aus der Praxis kommenden Managers mit

Abb. 1: Ablauf des GRASS-Fiihrungscurriculums

langjahriger Fuhrungserfahrung, andererseits den
des erfahrenen Personalentwicklers und Fiihrungs-
kréaftetrainers bzw. -coaches.

Folgend werden die einzelnen Designelemente kurz
beschrieben.

Der Ablauf

Das GRASS-Fiihrungscurriculum gliedert sich in
folgende Abschnitte:

Fiihrungs-Basics/-Advanced

1. und 3. Abschnitt des Fiihrungscurriculums beste-
hen aus einer je zweitdgigen Fortbildungseinheit,
den sogenannten ,Fiihrungs-Basics“ und ,Fiihrungs-
Advanced“. Themen der Fihrungs-Basics sind die
Rolle der Fiihrungskraft bei GRASS, Fiihren mit Zielen,
Situatives Fiihren sowie Feedback, Lob und Kritik.
Bei den Fuhrungs-Advanced-Fortbildungseinheiten
bilden Fihrungsstile, Delegation und Kontrolle,
Steuerungslandschaft und Mitarbeiterlnnen-
motivation die inhaltlichen Schwerpunkte. Ein
wesentliches Element jeder Fortbildungseinheit ist
der Kaminabend mit einem der drei Geschéaftsfiih-
rer (Titel: ,Die Geschéftsfihrung steht Rede und
Antwort“). Die Fihrungskrafte kdnnen diese Mog-
lichkeit nitzen, um (kritisches) Feedback zu geben,
aber vor allem um Antworten auf aktuelle Fragen
zum und rund um das Unternehmen zu erhalten etc.
—und sie taten es bislang auch. Die Teilnahme an den
Fihrungs-Basics/-Advanced-Einheiten ist grundsatz-
lich freiwillig, aus Sicht der Geschaftsfiihrung des
Unternehmens jedoch hoch erwiinscht, was einer
Quasi-Verpflichtung gleichkommt.

1

Tac 1
2 Tage 2 Tage a1
. Tag
1. Filhrungs- 2. Screening 3. Fiihrungs- b R R 5. Fithrungs- 5 [t 1T
Basics + Forderplan Advanced UEEELD Specials G IS
Gesprach + Zertifikat

Quelle: eigene Darstellung
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Screening mit KODE®X

Nach Absolvierung der ersten grundlegenden
Fortbildungseinheit ist fiir jede Fihrungskraft ein
sogenanntes Kompetenz-Screening mit KODE®X
geplant. Das Kompetenzmessverfahren KODE®X
basiert auf einem wissenschaftlich abgesicherten
Modell, welches vier Gruppen von Kompetenzklas-
sen bzw. Grundkompetenzen unterscheidet: die
personale, die aktivitdts- und handlungsbezogene,
die fachlich-methodische und die sozial-kommuni-
kative Kompetenz. Diese vier Grundkompetenzen
bieten den Rahmen fir eine weitere Differenzierung
in Teilkompetenzen (z.B. Entscheidungsfahigkeit,
Lernbereitschaft, Problemldsungsfahigkeit).

Pro Flhrungskraft werden im Kompetenz-Scree-
ning im Regelfall eine Selbstbeurteilung und
eine Fremdbeurteilung (bevorzugt durch den/
die unmittelbare/n Vorgesetzte/n) durchgefiihrt.
Dies geschieht anhand ausgedruckter Fragebo-
gen, die den jeweiligen Flhrungskraften bzw. ih-
ren Vorgesetzten ausgehindigt werden. Ziel des
Kompetenz-Screenings ist es, jene Teilkompetenzen
festzustellen, in denen die Fihrungskraft das relativ
groBte Entwicklungspotenzial hat.

Fordergesprach und Forderplan

Thema des ersten Fordergesprachs, welches von
der Personalentwicklung geflhrt wird, ist die
Planung der individuellen Weiterentwicklung der
Fuhrungskraft in den kommenden zwei Jahren. Die
Basis bildet die Auswertung des Fihrungskompe-
tenz-Screenings. Die Ergebnisse des Gesprichs wer-
den in einem Forderplan schriftlich festgehalten.
Elemente des Forderplans sind Fortbildungsange-
bote aus den Fihrungs-Specials. Nach einem Jahr
wird ein Update-Fordergesprach mit einer weiteren
MaRnahmenplanung gefiihrt und nach zwei Jahren
erfolgt ein abschlieBendes Evaluationsgespréch lber
das gesamte Forderprogramm.

Fiihrungs-Specials

Die Fihrungs-Specials im AusmaR von eintéagigen
Fortbildungseinheiten bieten ein breites Spektrum
an Fortbildungsangeboten im Hinblick auf die
Reflexion von Fuhrungsaufgaben und den Einsatz
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von Fuhrungsinstrumenten. Dies sind etwa Empfeh-
lungen fur spezielle Fiihrungsliteratur, Flihrungs-
coachings oder moderierte kollegiale Beratung.
Beispielthemen fur Fortbildungsangebote sind
sZeitmanagement mit Outlook, Blackberry, iPhone
& Co“, ,Besprechungen und Arbeitsgruppentref-
fen managen, moderieren, leiten“ ,Mitarbeiterin-
nengespriache fiuhren“, ,Projektmanagement®,
yStressmanagement und Burnout-Pravention® oder
sKonfliktmanagement®.

Der theoretische Hintergrund:
das ,Vier-Kreise-Modell der Fithrung”

Das fiir GRASS entwickelte Fithrungscurriculum
orientiert sich inhaltlich an zwei Fiihrungsmodellen.
Eines heilt ,MitarbeiterInnenfiihrung aus dem FFFF*
(vgl. Buchacher/Wimmer 2008, S. 56ff.); das andere
wurde von Wolfgang Eder entwickelt und wird im

Abb. 2: Das ,, Vier-Kreise-Modell der Fiihrung”

Quelle: Eder 2009 (Arbeitspapier)

Folgenden beschrieben. Es ist die Weiterfihrung
eines Modells, welches urspringlich im Magna-
Steyr-Konzern Verwendung fand.




Das ,Vier-Kreise-Modell der Fiihrung“ unterschei-
det vier Tatigkeitsfelder des Fihrungshandelns,
namentlich Fachwissen, Management, Leadership
und Selbstreflexion(skompetenz).

Fachwissen meint, dass ein wesentlicher Teil der
Arbeit von Fihrungskrdften im jeweiligen Fach-
gebiet stattfindet. Das Tatigkeitsfeld Management
umfasst alle methodischen Fihrungsaufgaben und
Filhrungswerkzeuge. Dabei geht es u.a. um das
Fihren mit Zielen, das Entwickeln und Anpassen
von organisationalen Strukturen, innerhalb de-
rer die Aufgaben der Mitarbeiterlnnen angesie-
delt werden, und um das optimale Steuern bzw.
Kontrollieren der Prozesse und Ablaufe. Unter
Leadership werden alle Aufgaben rund um die
sozialen Beziehungen zwischen Mitarbeiterin-
nen und Fihrungskraft subsumiert. Dies sind
z.B. Inhalte und Intensitat der Kommunikation,
Motivation von Mitarbeiterinnen, Forderung der
Vertrauensbasis zu den Mitarbeitenden, Coaching,
aber auch die Regelung von Meinungsverschieden-
heiten bzw. Mediation bei Konflikten zwischen
Mitarbeitenden. Das vierte und im eigentlichen Sinne
wesentlichste Tatigkeitsfeld einer Fuhrungskraft
ist u.E. die Selbstreflexion(skompetenz). Darunter
verstehen wir die Bereitschaft einer Flihrungskraft,
sich in ihrem Fuhrungshandeln regelmaRig zu hin-
terfragen, sich quasi aus der Vogelperspektive selbst
zu betrachten, und ihre Fahigkeit, das Feedback
von Mitarbeitenden der eigenen Beobachtung
gegenliberzustellen bzw. diese als Quelle der Refle-
xion zu nutzen: Wie ist mein eigener Umgang mit
MitarbeiterInnen, mit Zielen, Strukturen, Ablaufen,
der Organisation und welche Konsequenzen und
slearnings“ leite ich daraus ab? Die Fahigkeit zur
Selbstreflexion ist die wichtigste Voraussetzung
fur eine bestdndige Weiterentwicklung und Pro-
fessionalisierung von Fuhrungskriaften und ist ein
wesentliches Qualitatssicherungsinstrument in der
Filhrungsarbeit (siehe Riinzler 2006).

Alle im Rahmen des gesamten Fuhrungscurricu-
lums angebotenen Fortbildungen werden in ihren
inhaltlichen Schwerpunkten dem Vier-Kreise-Modell
zugeordnet. Sowohl die Darstellungsform als
auch die verwendeten Begrifflichkeiten dienen
einer praxisnahen Versinnbildlichung des von uns
einhellig geteilten Fihrungsverstandnisses. Inten-
tion des Vier-Kreise-Fiihrungsmodells ist es, ein
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Gleichgewicht zwischen fachlichem, methodischem
und sozialem Fuhrungshandeln anzustreben und
somit die Rolle einer Flihrungskraft als einen breiten
Mix an unterschiedlichen Tatigkeiten und Instru-
menten zu verankern. Dies entspricht haufig der
tatsichlichen Erlebensrealitidt von Filhrungskraften
und wird deshalb gerne — so unsere Erfahrungen —
von diesen angenommen.

Selbstreflexion als Kdénigsaufgabe

Die Betonung der Selbstreflexion im ,Vier-Kreise-
Modell der Fihrung® soll zeigen, dass Fihrungs-
kompetenzen u.E. primar durch Anwendung und
Reflexion weiterentwickelt werden kdnnen und dass
Lernsettings, bei denen vor allem Flihrungstheorien
vermittelt bzw. ,unterrichtet“, aber nicht in der Pra-
xis erprobt, erfahren und reflektiert werden, lediglich
einen begrenzten Nutzen fur die fachliche und per-
sOnliche Weiterentwicklung von Fuhrungskraften
bieten. Des Weiteren wird durch diesen Zugang die
Fihrungskraft selbst als Experte/Expertin fir die
(Weiter-)Entwicklung ihrer Flihrungskompetenzen ins
Zentrum gertickt; sie wird animiert, die eigene Profes-
sionalisierung selbststandig voranzutreiben und sich
weniger von Lehrerlnnen und externen Expertinnen
abhingig zu machen. Fir manche Fiihrungskraft
stellt dies — so das bisherige Feedback — einen wohl-
tuenden Unterschied zu friiher erlebten, schulischen
Formen der betrieblichen Fortbildung dar.

Ein breiter Methoden-Mix

Der bereits erwdhnte Wunsch des Auftraggebers,
die Fortbildungen in GroBgruppensettings durch-
zufiihren, brachte fir das methodische Design des
Flhrungscurriculums neue Herausforderungen mit
sich.

Raumlich

Es war ein Raum zu finden, der rdumlich und tech-
nisch flir 35 Menschen Platz bietet (Richtwert > 4 m2
pro Teilnehmerin).

Um fir Interaktionen und Diskussionen in den
Kleingruppen ausreichend Platz zu haben, wurde
ein Setting mit Tischen in einer nach vorne hin
offenen U-Form gewahlt. Die Leinwand mit einem




Abb. 3: Anordnung des Seminarraums, Hotel Valavier,
Brand, Vorarlberg

Quelle: Eder 2012

groBen lichtstarken Beamer wurde zentral angeord-
net, zwei Flipcharts, drei Pinwdnde und die beiden
Trainer-Tische wurden jeweils seitlich der Leinwand
positioniert. Fur Inputs wurden die Flipcharts vor
die Leinwand geschoben.

Diskussion und Feedback in der GroBgruppe
Eine offene Diskussion mit mehr als 30 Menschen
zu initiieren, ist in aller Regel kein Selbstlaufer. Auf

den intensiven Meinungsaustausch in der GroB-
gruppe wollten wir jedoch keineswegs verzichten.

Abb. 4: Ergebnis einer Voting-Frage

Deshalb kam in den Fortbildungen ein drahtloses
Voting-System zum Einsatz. Es wurden Fragen ge-
stellt, wie z.B. ,Wie viel % meiner Zeit verbringe
ich mit Fuhrungstatigkeiten?“, ,Wie gerne bin ich
Fuhrungskraft?“ oder ,Bei welchen Motivationsfak-
toren sehe ich das meiste Optimierungspotential fiir
meine MitarbeiterInnen?“. Jede/r Teilnehmende gab
anonym sein/ihr personliches Voting mittels eines
Handsenders ab. An der Leinwand wurde sofort
das Ergebnis der gesamten Gruppe sichtbar. Jede/r
Teilnehmende hatte damit rasch und einfach die
Maoglichkeit, selbstreflexiv eigene individuelle Positi-
onen mit jenen der gesamten Gruppe zu vergleichen.
Die direkt auf der Leinwand abgebildeten Gruppen-
ergebnisse eignen sich zudem hervorragend, um
in kurzer Zeit intensive Diskussionsprozesse in der
GroRgruppe in Gang zu bringen. Die eigentliche
Herausforderung fir die Trainer liegt dann darin,
die Diskussion wieder in angemessener Zeit zu einem
Ende zu bringen.

Dreischritt mit Reflexion in Kleingruppen

Um den persdnlichen bzw. fachlichen Nutzen zu
optimieren, verfolgten die inhaltlichen Inputs der
beiden Trainer die Form eines Dreischritts:

1. Inputs: Die unterschiedlichen Erfahrungshin-
tergriinde beider Trainer erméglichen den Teil-
nehmenden das Kennenlernen divergierender

Wie gerne bin ich Fithrungskraft?

1 - sehr gerne, ist mein Traumjob

2-geme | 62%
3 - geht so |:| 4%
4 - neutral

[ 4%

6 - sehr ungern | 0%

5 - eher ungern

7 - ich hab die Nase voll | 0%

0

Quelle: Eder 2012. (red. bearb.)
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Abb. 5: Evaluationsergebnis

Wie zufrieden bin ich mit Ablauf und Gestaltung?

1-voll und ganz zufrieden [ 79%

3%

4 - neutral | 0%

2 - ziemlich zufrieden

3 - etwas zufrieden

5 - eher zufrieden | 0%
6 - ziemlich unzufrieden | 0%

7 - total unzufrieden | 0%

0

Quelle: Eder 2012. (red. bearb.)

Positionen. Die Inputs sind eher kurz und vor al-
lem praxisorientiert und oft sogar gegenteilig (z.B.
Theorien zur Arbeitsmotivation, Flihrungsstile).

2. Anwendung: Durch Reflexionsfragebdgen
(z.B. Zielorientiertheit des eigenen Fiihrens) in
Einzelarbeit und mittels Bearbeitung kleiner
Aufgaben in Triaden, bei denen die Anwendung
von Flhrungsinstrumenten erprobt wird, ha-
ben die Teilnehmerlnnen die Gelegenheit, sich
moglichst praxisnah mit dem Nutzen der Inputs
auseinanderzusetzen.

3. Reflexion in der Kleingruppe: In wechselnden
Kleingruppenkonstellationen diskutieren die
Teilnehmerinnen ihre Gedanken und Erfahrungen
zur jeweils vorgestellten Fihrungsaufgabe bzw.
zum Fuhrungsinstrument und profitieren so vom
Erfahrungswissen der anderen Teilnehmenden.
Ebenso bieten die Kleingruppen die Moglichkeit,
divergierende Standpunkte intensiv zu disku-
tieren. Offene Fragen kdnnen zur inhaltlichen
Vertiefung auch wieder in die GroBgruppe zu-
rickgebracht werden.

AbschlieBende Erkenntnisse

Der Fokus auf Selbstreflexion und das GroBgruppen-
setting im GRASS-Fuhrungscurriculum haben sich
bewdhrt; das Feedback der Personalentwicklung,
der Geschaftsfiihrung und die Ergebnisse der nach
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jeder Fortbildung durchgefuhrten standardisier-
ten Evaluation des Fiihrungscurriculums bestati-
gen dies (siehe etwa die Frage zur Zufriedenheit
in Abb. 5).

Durch héaufige Anwendung des Dreischritts von
Input, Anwendung und Reflexion wird fir die
Teilnehmerinnen — so unsere Erfahrungen — der
Nutzen von Selbstreflexion und kollegialem Aus-
tausch direkt erlebbar. Der mittels Voting-System
mogliche anonyme Vergleich eigener Positionen
mit der Meinung anderer schafft weitere Anreize
zur Selbstreflexion. Der Einsatz des drahtlosen
Voting-Systems mit Handsendern stellt dabei fur
viele Fihrungskrdfte zwar eine Neuerung dar, die
Diskussionsprozesse im GroRgruppenplenum werden
dadurch jedoch in einer bisher uns nicht bekannten
Intensitdt und Lebendigkeit ermdglicht.

Das GroRgruppensetting fuhrt neben organisato-
rischen Erleichterungen und budgetaren Vorteilen
zu weiteren gunstigen Effekten: Durch die zum
Teil unterschiedlichen Vorerfahrungen der Teil-
nehmerlnnen werden vielfaltige Anreize geboten,
voneinander zu lernen und anhand divergierender
Standpunkte die eigenen Zugédnge kritisch zu tber-
prifen. Auch kann — so unsere Erfahrungen — das
Wissen der Teilnehmenden lber die unterschiedli-
chen Unternehmensstandorte und deren Spezifika
auf diese Weise implizit erhdht werden.




Zu hinterfragen ist, inwieweit durch den haufigen
Wechsel zwischen GroRgruppensetting und Refle-
xion in Kleingruppen jede/r Teilnehmerln in ausrei-
chendem MaR durch die beiden Trainer beobachtet
und begleitet werden kann.

Die bereits vorne erwahnten unterschiedlichen
Zugange und Erfahrungshintergriinde der beiden
Trainer machen den Teilnehmenden ein breites
Spektrum von bewdahrten und praxisrelevanten
Anregungen flr die Professionalisierung der eigenen
Fuhrungsaufgaben und -werkzeuge verfligbar.

Dass den Teilnehmenden auch divergierende Meinun-
gen und Standpunkte zugemutet werden, vermit-
telt in sehr konstruktiver Weise, dass es ,die einzig
richtige Art zu fihren“ nicht gibt; vielmehr sind der
Umgang mit Vielfalt, die Adaptierung von Fiihrungs-
wissen an die eigene Fuhrungsrealitdt und letztend-
lich die eigenverantwortliche (Weiter-)Entwicklung
des Filhrungshandelns die essenzielle Botschaft, die
dieses Fihrungscurriculum vermitteln mochte.

Unser Ziel war und ist es, die Weiterentwicklung
der einzelnen Fiuhrungskrafte von GRASS auf Basis
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der sichtbar gewordenen persdnlichen Kompe-
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Resiimee

Eine zukunftsorientierte Personalentwicklung sollte
die Praxis traditioneller Fortbildung verlassen und
mit neuen Formen von Fuhrungskraftecurricula,
welche die Kompetenzentwicklung bzw. das soge-
nannte implizite Lernen in den Vordergrund stellen,
experimentieren.

Das hier vorgestellte groBgruppentaugliche Lern-
design, welches sich an den ,normalen® Alltags-
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damit Selbstreflexionsprozesse erméglicht, kann u.E.
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Self-reflection in (Large) Groups — a Model
with a Future?

The design of a leadership curriculum

Abstract

This article describes the design of a leadership curriculum that both authors developed
in 2011 for an international industrial company and its approximately 120 German-
speaking executives that has been progressively implemented. It presents the specific
requirements of the customer, the composition of the groups and the sequence. The “Four
Circles Model of Leadership” provides the theoretical framework. The methods applied in
the leadership curriculum are oriented towards triggering self-reflection processes in the
participants. Everyday leadership situations provide the starting point for self-reflection.
The article closes with a discussion of the meaning of self-reflection for sustainable
learning and the advantages of large group settings for the continuing education of
executives.

09-9
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Kurzzusammenfassung

Der vorliegende Beitrag beschaftigt sich mit den Lehrenden in der betrieblichen Weiter-
bildung und deren pddagogischem Professionalisierungsbedarf. Beschrieben wird ein von
der Feuerwehr- und Rettungsdienstakademie der Branddirektion Frankfurt am Main (FRA)
und dem Fachbereich Erziehungswissenschaften der Goethe-Universitiat entwickeltes Kon-
zept zur Aus- und Weiterbildung padagogisch tatiger Feuerwehrbeamtinnen, das 2012
erstmals umgesetzt wird. Bislang existierten hierfir weder in Deutschland noch in
Osterreich einheitliche Vorgaben. Ausgehend von den Bediirfnissen der Feuerwehren und
geleitet von theoretischen Positionen der Erwachsenenbildung wird mit dem Konzept
nicht zuletzt auch eine lernende Organisation zu verwirklichen versucht. Der Beitrag
erlautert Ausgangslage, pddagogische Grundhaltung, Ziele und Ergebnisse der Vorunter-
suchung und skizziert die konkreten Modulinhalte und den Seminarablauf. Fazit der
Autoren: Analog zu der bereits begonnenen Entwicklung in Wirtschaftsunternehmen wird
das Niveau der padagogischen Kenntnisse von lehrendem Personal auch bei den Feuerweh-

ren steigen mussen.



Betriebliche Weiterbildung bei

den Feuerwehren

Start einer Seminarreihe zur padagogischen

Professionalisierung

Nikolaus Meyer und Jens Stiegel

Kurz zusammengefasst lautete im Bereich der betrieblichen Weiterbildung

bei den Feuerwehren bisher die Devise: ,Ein guter Fachmann ist auch ein

guter Padagoge!“ Dies veranlasste die Branddirektion Frankfurt im Jahr

2008, an die Goethe-Universitat heranzutreten, um gemeinsam ein Konzept

zur padagogischen Professionalisierung ihres Lehrpersonals zu erarbeiten.

Ausgangslage

Sowohl in der Bundesrepublik Deutschland (BRD)
wie auch in Osterreich ist die Aufstellung von Feuer-
wehren Aufgabe der Kommunen und Gemeinden. Je
nach Einwohnerinnenzahl ist das Brandschutzwesen
dabei in Form einer Freiwilligen Feuerwehr oder
einer Berufsfeuerwehr zu organisieren. Aktuell gibt
esin der BRD ca. 24.000 Freiwillige Feuerwehren mit
rund einer Million Mitglieder und 105 Berufsfeuer-
wehren mit 27.800 MitarbeiterInnen (vgl. Deutscher
Feuerwehrverband 2012, S. 4f.). In Osterreich wer-
den Uber 335.000 ehrenamtlich tatige Mitglieder
in ca. 4.500 Freiwilligen Feuerwehren gezahlt und
daneben sechs Berufsfeuerwehren mit gut 5.500
MitarbeiterInnen (vgl. Statistik des OBFV 2011, S. 2).

Gerade die groReren Berufsfeuerwehren unterhalten
in Deutschland und Osterreich eigene Abteilungen
zur Aus-, Fort-und Weiterbildung ihrer Mitarbeiterin-
nen oder greifen wie die Freiwilligen Feuerwehren
auch auf das Angebot der Landesfeuerwehrschulen
zurlick. Die feuerwehrtechnischen Inhalte und der
entsprechende Stundenumfang unterliegen einem
rechtlich geregelten Rahmen in Form sogenannter
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sFeuerwehrdienstvorschriften®, die pddagogischen
Inhalte dagegen sind der Beliebigkeit anheimgestellt
(vgl. Ausschuss Feuerwehrangelegenheiten, Katas-
trophenschutz und zivile Verteidigung 2003, S. 5).

Im Unterschied zum ,normalen” Ausbildungssektor
ist die Aus- und Weiterbildung von Lehrkréaften im
gesamten Weiterbildungssektor der BRD generell
nicht geregelt. Eine Prufung dhnlich der in der
Ausbildungseignungsverordnung (AEV) fir Hand-
werksbetriebe geforderten gibt es nicht (vgl. Balli
1994, S. 48). Noch prekarer ist die Lage im Bereich
des paddagogischen Personals bei den Feuerwehren
— hier existieren weder flr den Bereich der Ausbil-
dung noch fur den der Weiterbildung schlissige und
verpflichtende Regelungen, im besten Fall verfligen
padagogisch tatige Feuerwehrangehorige Gber eine
kurze pddagogische Qualifizierung. Sie unterliegen
damit im Sinne Ulrich Oevermanns einer pddago-
gischen Professionalisierungsbedurftigkeit (vgl.
Oevermann 1996, S. 70f.).

In Osterreich gestaltet sich die Situation aus
paddagogischer Sicht nicht anders. Auch hier
ist die pddagogische Aus- oder Fortbildung des




Feuerwehrpersonals nicht geregelt und letztlich der
Ausgestaltung der jeweils zustdndigen Feuerwehr-
behorde Gberlassen. Beispielhaft fiir diese prekéare
Ausgangslage soll das Ausbildungsprogramm einer
groBen osterreichischen Berufsfeuerwehr genannt
werden,' das exklusiv fur deren Offiziere aus nur
drei eintagigen Modulen besteht. Das erste Modul
umfasst die Themen: Einflihrung in die Theorie der
Lerntypen, der Ausbilder (Stellung & Wirkung),
Grundlagen der Kommunikation, Merksatze fur die
Ausbildung erstellen, Unterlagen fir die Ausbildung
erstellen, Methoden und Mdoglichkeiten der prakti-
schen Ausbildung kennenlernen (Drill, praktische
Ubung, Stationsbetrieb, Einsatziibung, Lagedarstel-
lung, Ubungsbeobachter, Ubungsbesprechungen).
Im zweiten Modul werden Prédsentationstechniken
bearbeitet, die im dritten Modul durch eine Lehr-
probe gepriift werden (vgl. Meyer 2012, S. 1). Wie
sich zeigt, wird weder auf neuere Erkenntnisse
der erwachsenenpadagogischen Didaktik Bezug
genommen noch lberhaupt eine pddagogische
Haltung erarbeitet. Dabei handelt es sich aber kei-
neswegs um ein seltenes Beispiel, sondern explizit
um den padagogischen Alltag in deutschen und
Osterreichischen Feuerwehren.

Diese Ausgangslage stellt gleich in dreifacher Hin-
sicht sowohl ein Forschungs- wie auch Praxisdesi-
derat dar.

e Bisher wurde weder in Deutschland noch in
Osterreich der Bereich der Aus-, Fort- und Wei-
terbildung von Feuerwehren untersucht.

e Bisher wurde weder in Osterreich noch in
Deutschland explizit die Situation des padago-
gischen Personals bei den Feuerwehren in den
Blick genommen.

e Esexistiert weder in Deutschland noch in Oster-
reich ein einheitliches Konzept zur Qualifizierung
des pddagogischen Personals in der betrieblichen
Aus-, Fort- und Weiterbildung von Feuerwehren.

Kurz zusammengefasst lautete im Bereich der be-
trieblichen Weiterbildung bei den Feuerwehren
bisher die Devise: ,Ein guter Fachmann ist auch
ein guter Padagoge!“

1 Die Feuerwehr wurde anonymisiert.
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Dies veranlasste die Branddirektion Frankfurt im
Jahr 2008, an die Goethe-Universitat heranzutre-
ten, um gemeinsam ein Konzept zur padagogischen
Professionalisierung ihres Lehrpersonals zu erar-
beiten. Vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels und einer erwartbaren Verschlechterung
bei der Personalgewinnung einerseits und einer
immer starkeren Gefadhrdung des Einsatzpersonals
durch zunehmend komplexere Einsatzsituationen
andererseits ist die betriebliche Weiterbildung aus
Sicht der Projektpartner einer der wichtigsten Ar-
beitsbereiche der Zukunft:

e Gute Ausbildung des Einsatzpersonals ist nur
durch gut ausgebildetes padagogisches Personal
maoglich.

e Das Konzept des Lebenslangen Lernens verandert
die Erfahrungs- und Erwartungshaltung von Feu-
erwehrangehdrigen, was zur Frage von Qualitat
fihrt.

e Eine hohe Zufriedenheit der Mitarbeiterlnnen
flhrt zu einer langerfristigen Bindung an das
Unternehmen und ermdglicht so die Weiterent-
wicklung der Institution hin zu einer lernenden
Organisation. Dies erfordert aber die bestmog-
liche Ausbildung der Lehrenden.

Organisationales Lernen
als Grundhaltung

Im Rahmen des einjahrigen Forschungsprojektes,
das von der Feuerwehr- und Rettungsdienstakade-
mie der Branddirektion Frankfurt am Main (FRA)
und dem Fachbereich Erziehungswissenschaften
der Goethe-Universitdt gemeinsam durchgefihrt
wurde, wurden zu Beginn der Entwicklungsphase
verschiedene Kerntatigkeiten Lehrender anhand
der einschlagigen Literatur ermittelt. Parallel dazu
wurde eine Analyse zur weiteren Professionalisie-
rung der padagogisch Tatigen mittels quantitativer
und qualitativer Daten erhoben.

Fir die Feuerwehr- und Rettungsdienstakademie
war vor allem wichtig, technische Neuerungen in
Einklang mit einer fortschreitenden piddagogischen




Professionalisierung des Lehrpersonals zu bringen.
Dies alles vor dem Hintergrund einer wachsenden
Konkurrenz auf dem Weiterbildungsmarkt, dem
sich die FRA o6ffnen will, knapper werdender
finanzieller Ausstattung der 6ffentlichen Hand und
den personaltechnischen Erfordernissen, die eine
alternde Gesellschaft mit sich bringt. Strukturen
und Prozesse miissen folglich in den Feuerwehren
neu geordnet und tradierte Uberzeugungen wie
auch normative Orientierungen in Bezug auf den
Umgang mit den Teilnehmerlnnen revidiert werden.
Dieser Zielhorizont geht u.E. deutlich Uber die
klassischen Formen der Aus- und Fortbildung von
Beschéaftigten in Einrichtungen hinaus. In Fragen
der Organisationsentwicklung wird in diesen Zu-
sammenhdngen von der Notwendigkeit gesprochen,
auf Grundlage von organisationalem Lernen Ein-
richtungen zu ,lernenden Organisationen“ zu ent-
wickeln (siehe Dollhausen 2006). ,Organisationales
Lernen bezeichnet den Prozess der Verdnderung der
organisationalen Wert- und Wissensbasis, um die
Problemlésungs-und Handlungskompetenz zu erho-
hen sowie den Bezugsrahmen einer Organisation zu
verdndern. Im Zentrum steht der Aufbau einer unter-
nehmensspezifischen Wissensbasis, d.h. der Aufbau
von Wissen, das von allen Unternehmensmitgliedern
geteilt wird. Obschon organisationales Lernen tiber
Individuen und deren Interaktionen erfolgt, ist es
nicht der Summe der individuellen Lernprozesse
und -ergebnisse gleichzusetzen. Denn einerseits
wird nicht alles individuelle Wissen weitergegeben
(z.B. aus Griinden der Macht, Angst oder Frust-
ration), andererseits kann durch die Weitergabe
von individuellem Wissen neues Wissen entstehen
(Synergieeffekte)“ (Thommen o.]., S. 1). Bedeutsam
fiir das Lernen der Organisation sei auBerdem, dass
»in der organisatorischen Kommunikation dialogi-
sche Formen, wechselseitige Anerkennung, Achtung
und Vertrauen geférdert, Transparenz in Bezug auf
erwartbare und mégliche Konsequenzen, Chancen
wie auch Risiken von Verdnderungen hergestellt
und daran geknliipfte Hoffnungen wie auch Befiirch-
tungen ernst genommen werden“ (Dollhausen 2006,
S. 15) sowie innerbetriebliche Kommunikationspro-
zesse ,auf die gemeinsame Entwicklung von brauch-
baren Interpretationen anstehender Entwicklungen
und nicht auf die Erreichung von vorab fixierten
,Ergebnissen’(z.B. Akzeptanz, Einsehen) ausgerichtet
sind“ (ebd.).
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Ziele und Ergebnisse der Untersuchung

Die Untersuchung zu Beginn der Entwicklungsphase
nahm neben praktischen Kompetenzen wie verschie-
denen Ansatzen aus den Bereichen Methodik und
Didaktik auch allgemein-padagogische Faktoren in
den Blick. Einerseits weil diese fir das skizzierte
Modell organisationalen Lernens bedeutsam sind,
andererseits weil es nach Uberzeugung der Verfasser
um die Herausbildung einer pddagogischen Grund-
haltung geht, die immer wieder in den aktuellen
Bildungsdiskussionen proklamiert wird (vgl. Klafki
2002, S. 176f.).

Ein wichtiges Ergebnis der Untersuchung stellte
dabei die Erkenntnis dar, dass den meisten pada-
gogisch Tatigen in den Feuerwehren ihr theore-
tisch-pddagogisches ,Defizit“ bewusst zu sein
scheint. Gleichzeitig, und dieses Element wurde
ausgesprochen stark betont, war der Wunsch
nach mehr theoretischem Wissen verbunden mit
praktischen Handlungsstrategien deutlich héher
als erwartet, so dass in keiner Weise von , Defizit“,
sondern vielmehr von ,,Bedarf“ gesprochen werden
muss. Besonders deutlich kommunizierten die péa-
dagogisch Tatigen dies in den Bereichen Reflexion
der eigenen Lehrpraxis sowie Beratungs- und Be-
treuungspraxis der Teilnehmerlnnen. Hier wiesen
nahezu 100% der Befragten darauf hin, dass dieser
Bedarf in den letzten Jahren erheblich gestiegen
und meist nicht auf Feuerwehr-Fachwissen bezo-
gen sei, sondern vielmehr im persénlichen oder
verwaltungstechnischen Bereich liege (siehe Meyer
2010). Eine Erkenntnis (ibrigens, die auch aus den
neu eingefiihrten Bachelor-Studiengdngen bekannt
ist (Herzog 2007, S. 1).

Aufbauend auf diesen Ergebnissen wurde an-
schlieBend ein piddagogisches Seminarkonzept
entwickelt, das speziell auf die Bedurfnisse des
Feuerwehrbereichs hin ausgerichtet 60 Unter-
richtseinheiten zur Erstausbildung der pddagogisch
Tatigen sowie pro Jahr 16 Unterrichtseinheiten
zu deren Fortbildung umfasst. Das regelmaBige
Element der jahrlich wiederkehrenden Fortbildung
wurde erst auf Bestreben der padagogisch Tatigen
implementiert. Ein Befragter duRerte im offenen
Teil des Fragebogens hierzu: , Wir sind fiir die stdn-
dig notwendige Fortbildung des Personals zustdndig,




fordern die auch immer wieder bei den Kollegen ein
und motivieren sie dazu und besuchen fiir unseren
Kernarbeitsbereich keine Fortbildung! Wie kann
das sein? Wir machen uns ja total unglaubwtirdig!“
(zit.n. Meyer 2010, S. 146).

Skizze des padagogischen Seminars

Basierend auf den Uberlegungen von Diethelm Wahl,
Willi Wolfing, Gerhard Rapp und Dietmar Heger zu
qualifizierenden Dozentlnnentrainings (vgl. Wahl
etal. 1991, S. 73) wurde ein klares Handlungskonzept
entworfen, das der Feuerwehr- und Rettungsdienst-
akademie ein praktisches Modell zur Durchfiihrung
an die Hand geben soll, sodass kiinftig ein/e oder
mehrere qualifizierte Trainerlnnen die Weiterbil-
dung der Weiterbildnerinnen tibernehmen kdnnen.

Die padagogische Qualifizierung fur die Fortbildung
umfasst ein Dreiphasenmodell in fiinf Stufen: Nach
einem personlichen Gesprach und der Erhebung der
individuellen Lernziele findet ein erstes basispada-
gogisches Seminar iiber zwei Tage statt, gefolgt von
einer achtwochigen Selbstlernphase. Daran schlieRt
sich die zweite Phase mit einem weiteren eintdgigen
basispadagogischen Seminar sowie einem Praxis-
modul an. In der letzten Phase der padagogischen
Qualifizierung wird ein Seminar mit weitergehenden
Inhalten angeboten. Zum Abschluss erfolgt die
Zertifizierung.

Die eigentliche Qualifizierungsphase setzt sich aus
insgesamt vier Modulen zusammen. Dem ersten
basispddagogischen Modul, in welchem allgemeine
Grundlagen vermittelt werden, folgt ein Selbstlern-
modul zur selbstdndigen Vertiefung bzw. zur Ver-
tiefung des in Tandem-Gruppen? bisher erarbeiteten
Wissens sowie zur Erprobung verschiedener neuer
Anwendungen in der Praxis. Daran schlieBen zwei
spezialisierte Seminarmodule an. Den Abschluss
bildet ein Zertifikat mit dem Titel ,Weiterbildung
der Weiterbildner“. Die Module selbst gliedern sich
wie folgt:

Seminarmodul 1: Basispadagogische
Qualifizierung | (zwei Tage)

Im ersten basispadagogischen Modul stehen die
vorher erarbeiteten Kompetenzprofile der Ausbil-
derlnnen, die Reflexion der bisherigen Bildungser-
fahrungen sowie die Simulation von Kurssituationen
(Rollenspiele, Lehrsimulationen etc.) im Vorder-
grund. Auch die Hinfihrung zu einer kritischen
Selbstanalyse im Hinblick auf die eigenen Starken
und Entwicklungspotenziale soll hier eingelibt
werden. Daran schlieBen sich erste Theorie- und
Praxiselemente aus den Bereichen Planung, Durch-
fihrung und Evaluation von Veranstaltungen an.
Insgesamt stehen in diesen Elementen des ersten
Moduls vor allem Lehr-/Lernpsychologie, Methodik/
Didaktik und die Einfihrung in das Selbstlernen im
Zentrum. AbschlieBend werden die Techniken der
Tandem- und Koping-Gruppen® erldutert und die
Gruppen gebildet.

Selbstlernmodul 1 (acht Wochen)

Im Rahmen des Selbstlernmoduls sollen die Teilneh-
merlnnen gemeinsam die Inhalte des ersten Seminar-
moduls ,verdichten“ und dariiber hinaus Elemente
des Selbstlernens, beispielsweise E-Learning, ken-
nenlernen sowie deren Vor- und Nachteile benennen
konnen. Besonders wichtig ist in dieser Phase aber,
dass die Teilnehmerinnen selbst in Vorbereitung auf
das zweite basispadagogische Modul erste didakti-
sche Entwiirfe eines Seminars entwickeln, die an
den entsprechenden Lehrpldnen ausgerichtet sind.
Nach Wahl, Wélfing, Rapp und Heger ist in diesem
Zusammenhang eine Flankierung solcher MaBnah-
men durch sogenannte ,Schutzschilde® vorgesehen
(vgl. Wahl et al. 1991, S. 73). In diesem Praxismo-
dul sollen deshalb die verschiedenen Formen der
Praxisbegleitung vermittelt werden. Das ist auch
notwendig, weil diese vielfdltige Moglichkeiten fur
reflexives, subjekt-, situations-, erfahrungs- und
problemorientiertes Lernen erdffnen, das immer
die Entwicklung der eigenen Personlichkeit mit ver-
folgt. Zu den weiterhin gelehrten und spéter auch

2 Eine solche Tandem-Gruppe besteht aus zwei Mitgliedern, die miteinander lernen und arbeiten sowie die Beratung des/der jeweils

anderen (ibernehmen.

3 Bei Koping-Gruppen handelt es sich um Gruppen von bis zu acht Personen, die bestimmte Problemstellungen gemeinsam erarbei-

ten oder im Sinne kollegialer Beratung reflektieren.
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praktisch auszuprobierenden Techniken gehdren die
kollegiale Praxisbegleitung, die Supervision und die
Hospitation (vgl. Miiller 2003, S. 211f.).

Ausdricklich betont werden soll dabei, dass diese
sLehrproben“immer vor Kolleginnen stattfinden und
nicht fremdevaluiert werden.

Seminarmodul 2: Basispadagogische
Qualifizierung Il (ein Tag)

Im zweiten basispadagogischen Seminarmodul wird
inhaltlich sowohl an das erste Seminar wie auch an
das Selbstlernmodul angekniipft. Insgesamt sollen
hier den Weiterbildnerlnnen noch weitere, speziel-
lere Inhalte aus den Bereichen Erwachsenenbildung,
Methodik/Didaktik und Handlungskompetenz im
Sinne der pddagogisch-professionellen Reflexion
vermittelt werden. AuBerdem sollen die verschie-
denen Situationen in einem Kurs in Fachgruppen
differenziert und das Wissen anschlieBend auf
die Konzeption des eigenen Seminars angewendet
werden. Dabei wird zu beachten sein, dass ,der
Anteil informierender Lernphasen gegeniiber dem
Anteil jener Lernphasen, in denen an der Umsetzung
des Gelernten gearbeitet wird, immer mehr“ (ebd.,
S. 218) zuriickgeht.

Seminarmodul 3: Ergdnzende Qualifikationen
(zwei Tage)

In diesem in seiner Art besonderen Modul werden
wichtige spezialisierte Inhalte der Dozentlnnentéa-
tigkeit vertiefend behandelt. Dabei wird auch noch
einmal auf die zu Beginn der Qualifizierungsphase
erstellten persénlichen Analysen zuriickgegriffen,
sodass die individuellen Entwicklungspotenziale
in den zentralen Bereichen angesprochen und
gestarkt werden kdonnen. Um einen optimalen
Lerntransfer zu generieren, untermauert dieses
Modul die Methodik und Didaktik noch einmal
mit besonderen kreativen Trainingsverfahren
und Ideen zum Seminardesign (vgl. ebd., S. 212f.).
Dariber hinaus werden die Themen Moderation,
Visualisierung, Mediation, Konfliktmanagement und
Rhetorik fundiert. Diese Techniken hatten in der
Befragung bereits einige (zumeist altere) Mitarbeiter
der Feuerwehr- und Rettungsdienstakademie als
gewlnschte Fortbildungsthemen angegeben. Gleich-
zeitig gelten diese Techniken als grundlegend fir
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eine padagogisch-professionelle Arbeit als Lehrende
(vgl. ebd., S. 196).

Ausblick: Start der Seminarreihe

In diesem Jahr wird das gezeigte Konzept zur pa-
dagogischen Weiterqualifizierung des lehrenden
Personals erstmals an der Feuerwehr- und Ret-
tungsdienstakademie der Branddirektion Frankfurt
am Main umgesetzt. Bestdtigen sich die positiven
Erwartungen nach einer Evaluation durch den
Fachbereich Erziehungswissenschaften der Goethe-
Universitat wird das Seminar einerseits fur alle
neuen FRA-Mitarbeiterinnen tibernommen und wird
gleichzeitig ab 2013 eine zweitdgige padagogische
Fortbildung angeboten werden.

Die Vorteile der gemeinsamen Forschungsarbeit
liegen aus Sicht der Verfasser auf der Hand. Bisher
wurden padagogische Qualifizierungen von Feuer-
wehrausbildnerlnnen meist bei externen Anbietern
besucht. Als das groBte Defizit dieser Qualifizie-
rungen stellte sich heraus, dass diese auf ginzlich
andere Handlungszusammenhinge verweisen als
sie bei den Feuerwehren zu finden sind. Mit dem
Projekt gelang es nun, die Notwendigkeiten der
Feuerwehren, die Wiinsche des dort padagogisch-
tatigen Personals sowie die Anspriiche einer profes-
sionellen Praxis der betrieblichen Weiterbildung vor
dem Hintergrund theoretischen Wissens zu vereinen
und gleichzeitig in eine Seminarreihe Uberzufihren.

Die Ausbildnerlnnen in den Feuerwehren sind selten
nur fur die Ausbildung zustidndig, sondern auch
flr die Fort- und Weiterbildung des padagogischen
Personals. Dies bedeutet aber auch, dass die Teil-
nehmerlnnen hoéchst unterschiedliche Anspriiche
in Bezug auf Fragestellungen und Arbeitsweisen
stellen und das lehrende Personal stets vor neuen
didaktischen Herausforderungen steht. Gleichzeitig
wird analog zu der bereits begonnenen Entwick-
lung in Wirtschaftsunternehmen das Niveau der
padagogischen Kenntnisse von lehrendem Personal
auch bei den Feuerwehren steigen mussen. Diesen
beiden Bedarfen hélt das erarbeitete Konzept eine
umfassende padagogische Qualifizierung und damit
Professionalisierung des paddagogischen Personals
entgegen. Immerhin wird in Zukunft der Wettbewerb
um potenzielle Bewerberlnnen neue Dimensionen




erreichen. Dem 6ffentlichen Dienst wird angesichts
knapper Kassen nur die Moglichkeit bleiben, durch
weiche Faktoren zu bestechen. Diese gilt es in Form
der bestmoglichen padagogischen Qualifizierung
zu schaffen, um so neue Bildungsimpulse fiir das
gesamte Personal zu ermdglichen.

Ganz ,nebenbei“ strebt das beschriebene Projekt
durch die Einfihrung von Koping- und Tandem-

Gruppen nach dem Versuch, eine lernende Orga-
nisation zu verwirklichen und so einen wichtigen
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Continuing Vocational Education and Training
(CVET) for Fire Brigades

The start of a series of seminars to professionalise CVET teaching

Abstract

This article deals with teachers in CVET and their need to professionalise their teaching.
It describes a concept to train and further develop the skills of fire brigade employees
involved in education. Developed by the Academy for Fire and Rescue Services of the Fire
Protection Authorities of the City of Frankfurt am Main (Feuerwehr- und
Rettungsdienstakademie der Branddirektion Frankfurt am Main — FRA in German) and the
Faculty of Educational Sciences at Goethe University, it was implemented for the first time
in 2012. Previously there had been no uniform standards in either Germany or Austria.
Based on the needs of fire brigades and guided by adult education theories, this concept
is being used to establish a learning organisation. The article explains the starting point,
educational principle, objectives and results of the pre-investigation and outlines the
actual content of the modules and the seminar schedule. The conclusion of the authors:
analogous to the development that has already started in companies, the level of
educational knowledge of teachers in fire brigades must also increase.
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Kurzzusammenfassung

Wie kann arbeitsplatznahes Lernen gefordert werden, damit es gezielt erfolgt und nicht
dem Zufall Gberlassen bleibt? Und wie konnen die Lernprozesse und -ergebnisse arbeits-
platznahen Lernens angemessen dokumentiert werden? Das waren die Ausgangsfragen fir
das in diesem Beitrag vorgestellte Weiterbildungskonzept fur Beschéftigte in einer deut-
schen Abfallverbrennungsanlage. In dem von der TU Hamburg-Harburg entwickelten Kon-
zept wird eine starkere Systematisierung und Dokumentation informellen Lernens vorge-
nommen. Das arbeitsintegrierte Lernen wird mit Hilfe einer spezifisch angepassten
Software begleitet, die sowohl die Einarbeitung neuer Mitarbeiterlnnen als auch die
Weiterqualifizierung erfahrener Beschaftigter unterstitzen kann. Die Grundprinzipien
dieses Konzepts — Orientierung an typischen Arbeitsprozessen, Strukturierung des vormals
zufalligen informellen Lernens, Sichtbarmachung des Lernprozesses und der erworbenen
Kompetenzen — lassen sich auch auf vergleichbare Branchen tbertragen.



Arbeitsplatznahes Lernen
mit Software unterstiitzen

Ein Beispiel aus der Abfallverbrennung

Uwe Elsholz

Die hier beschriebene Lernsoftware sowie das Weiterbildungskonzept

wurden von der TU Hamburg-Harburg in enger Kooperation mit einem

Betreiber von Abfallverbrennungsanlagen entwickelt. Dazu wurde das in

der dualen Berufsausbildung erprobte E-Learning-Konzept der ,,Kompe-

tenzwerkst@tt“ weiterentwickelt und an die besonderen Bedingungen

betrieblicher Weiterbildung angepasst. Die Software unterstiitzt aber

lediglich Prozesse der Kompetenzentwicklung. Sie ersetzt oder simuliert

keine realen Arbeitsprozesse, die Ausgangspunkt fur das Lernen bleiben.

Zielsetzung: Der Zufalligkeit informellen
Lernens entgegenwirken

In den ersten Gesprachen mit den beteiligten
Personalentwicklern' des Unternehmens — eines
Betreibers von Abfallverbrennungsanlagen — ging es
noch gar nicht um die Erstellung einer Lernsoftware.
Vielmehr wurde in einer punktuellen Kooperation,
die bereits 2005 begonnen hatte, gemeinsam dar(-
ber nachgedacht, wie das arbeitsintegrierte Lernen
starker systematisiert und moglichst auch doku-
mentiert werden kann (siehe Elsholz/ProB 2008).
Die Entscheidung zur Nutzung und Anpassung eines
bereits vorhandenen Softwarekonzepts, der ,,Kom-
petenzwerkst@tt” (siehe Howe/Knutzen 2007), zur
Unterstltzung arbeitsprozessorientierten Lernens
erfolgte erst im Jahre 2009, als aus der informel-
len Zusammenarbeit ein formales und durch das

Unternehmen finanziertes Projekt wurde. Dieses
Projekt wurde mit der Erstellung einer Basisver-
sion der Lernsoftware und eines entsprechenden
Weiterbildungskonzepts 2012 vorlaufig beendet.
Die Zusammenarbeit wird wie zuvor durch eine
informelle Kooperation fortgesetzt.

Ein wichtiger Ausgangspunkt fiir die Erarbeitung
des Weiterbildungskonzepts waren ubereinstim-
mende Ansichten zum Lernen im Prozess der Arbeit
zwischen Wissenschaft und Praxis. Auf Seiten des
Unternehmens war die Einschitzung vorherrschend,
dass die Beschéaftigten zwar viel im Prozess der Ar-
beit lernen, dieses Lernen aber oft unsystematisch ist
und damit wenig transparent und effizient erfolgt.
Diese Sichtweise der Praxis deckte sich mit der aus
wissenschaftlicher Perspektive benannten Schwiche
des Lernens im Prozess der Arbeit hinsichtlich seiner
groBen Zufalligkeit (vgl. Dehnbostel 2009, S. 30).

1 Daesinden Abfallverbrennungsanlagen bis dato keine weiblichen Beschéftigten in den Zielgruppen des geschilderten Weiterbil-
dungskonzepts gibt, wurde im Text weitgehend auf das Binnen-I verzichtet.




Leitgedanke: Arbeitsintegrierte
Lernformen

Ein leitender berufspadagogischer Gedanke bei der
Systematisierung des informellen Lernens besteht
in der strukturierten Verbindung von Arbeiten und
Lernen, die mittels arbeitsintegrierter Lernformen
hergestellt wird. Mit arbeitsintegrierten Lernformen
geht das Ziel einher, die Vorteile arbeitsimmanenten
informellen Lernens mit den Stérken organisierter
Lernprozesse zu verknipfen.

Arbeitsimmanentes Lernen im unmittelbaren Vollzug
des Arbeitsprozesses birgt durch seinen Ernstcha-
rakter groBe Lernchancen. Dieses Lernen in der
Arbeit bleibt allerdings oft unbewusst und geschieht
eher zufallig. Seminare und Kurse sind das Gegen-
stlick dazu, da hier das Lernen organisiert wird,
bewusst und gezielt erfolgt. Arbeitsort und Lernort
sind allerdings klar getrennt, so dass Transfer- und
Motivationsprobleme auftauchen.

Als Synthese dieser beiden Pole des Lernens findet
das Lernen im Rahmen arbeitsintegrierter Lernfor-
men moglichst dicht am Arbeitsplatz statt und ist
mit einer bewussten Lernintention verbunden. Die
Lernenden werden — anders als beim arbeitsimma-
nenten Lernen — immer durch LernbegleiterInnen
unterstitzt. Diese Lernbegleiterlnnen sind in der
Regel erfahrene Kolleginnen und Kollegen oder
Vorgesetzte (vgl. Elsholz/Molzberger 2007, S. 158).

Systematisierung mit Hilfe
der Lernsoftware

Die Umsetzung dieser konzeptionellen Uberlegun-
gen flr die betriebliche Weiterbildung erfolgte
mit Hilfe einer Lernsoftware. Hierzu wurde das
berufswissenschaftliche E-Learning-Konzept der
Kompetenzwerkst@tt herangezogen, das flr die
gewerblich-technische Berufsbildung entwickelt
wurde (siehe Howe/Knutzen 2007). Die Kompe-
tenzwerkst@tt baut auf arbeitsprozessorientierten
Ansdtzen der Berufsbildung auf. Sie ist als unterstiit-
zendes Element angelegt, das in Bildungskonzepte
schulischer oder betrieblicher Art eingebettet wer-
den muss —im vorliegenden Fall in ein betriebliches
Weiterbildungskonzept.

Entwicklung des Weiterbildungskonzepts

Das Weiterbildungskonzept ist daraufhin ausge-
legt, den Bedienmannschaften in den Abfallver-
brennungsanlagen des besagten Unternehmens
arbeitsplatznahe Weiterbildung in gezielter Form zu
ermoglichen. Fir dessen Erstellung wurden in einem
ersten Schritt die wesentlichen Handlungsfelder der
Mitarbeiter in den Anlagen identifiziert. Als Ergebnis
von Expertengesprachen mit Unternehmensvertre-
tern (einem Kraftwerksleiter und einem erfahrenen
Mitarbeiter) konnten drei betriebliche Handlungs-
felder unterschieden werden. Diese bilden zugleich
die einzelnen Module der Lernsoftware:

o Bei der Tatigkeit als Kranfahrer befindet sich
der Mitarbeiter in der Krankanzel oberhalb des
Abfallbunkers. Er ist mit der Durchmischung und
der systematischen Lagerung des Miills sowie mit
der Beflllung der Trichter der Verbrennungséfen
beschaftigt.

e Als Laufer begeht der Mitarbeiter in verschie-
denen Rundgingen die gesamte Abfallverbren-
nungsanlage. Der Laufer lberprift dabei den
Zustand einzelner Anlagenteile und nimmt klei-
nere Instandhaltungsarbeiten vor.

e Als Anlagenfahrer schlieBlich geht es um die
Uberwachung und Steuerung der Verbrennungs-
prozesse von der Messwarte aus.

Gut ausgebildete Fachkrafte sind in der Lage, alle
diese Tatigkeitsfelder in einer Abfallverbrennungs-
anlage auszufiihren. Es gibt jedoch auch Beschaf-
tigte, die aufgrund ihres Qualifikationsniveaus
(und in der Regel auch auf eigenen Wunsch) nur in
einem oder zwei der betrieblichen Handlungsfelder
eingesetzt werden.

Zielgruppen der Lernsoftware

In jedem der Handlungsfelder konnten durch die Be-
fragung erfahrener Beschéaftigter zwischen acht und
zwolf wesentliche Arbeitsaufgaben identifiziert wer-
den. Diese in der Software beriicksichtigten Aufga-
ben bauen in jedem Handlungsfeld aufeinander auf.
Der Aufbau folgt dem Gedanken der entwicklungs-
logischen Strukturierung von Curricula vom/von
der Novizln zum/zur Expertin (siehe Rauner 1999).




Abb 1: Aufgabeniibersicht des Moduls Kranfahrer
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Standardaufgaben

Jerhalten

Bunkerbewirtschaftung

Schichtiibergabe

Weitere Aufgaben &
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Stsrungs betrieb und -behebung

Rolleniib erlauf
Miillgreifer

Quelle: Screenshot der Kompetenzwerkst@tt Abfallverbrennung

Die Lernsoftware ist entsprechend fiir unterschied-
liche Gruppen von Beschiftigten mit ihren verschie-
denartigen Vorkenntnissen nutzbar:

e Neue Mitarbeiterlnnen in einer Abfallver-
brennungsanlage sollten sich zunachst den
Standardaufgaben widmen, um grundlegende
Kompetenzen zu erwerben. Sie werden so in die
Lage versetzt, sich systematisch und effizient in
die betrieblichen Handlungsfelder einzuarbeiten.

o Erfahrene Beschiftigte kdnnen sich beim Umgang
mit der Lernsoftware auf die Behandlung von
weitergehenden Aufgaben sowie von haufiger
auftretenden Stérungen konzentrieren. Die in
der Software hinterlegten Informationen kénnen
bei der konkreten Aufgabenbewaltigung und Sto-
rungsbehebung helfen. Sie dienen zudem dazu,
komplexe Funktionszusammenhénge einzelner
Anlagenteile zu erlautern und Erklarungen fir be-
stimmte Stdrungen anzubieten. Damit soll nicht
nur die eigentliche Stérungsbehebung verbessert
werden, sondern es sollen auch zukiinftige Sto-
rungen vermieden werden.

e Eine zusitzliche Weiterentwicklung der Lernsoft-
ware sieht die Hinterlegung von Expertinnen-
wissen vor. Dieses oft verborgene und implizite
Wissen zu erheben und zu strukturieren, bleibt
eine Herausforderung.

Arbeitsprozessorientierung der
Lernsoftware

Im Mittelpunkt des Weiterbildungskonzepts stehen
die jeweiligen Nutzerlnnen und ihr individueller
Zugang. Die Software ist daher nicht fachsystema-
tisch strukturiert, sondern arbeitsprozessorientiert
angelegt. Fur das Beispiel des Kranfahrers (siehe
Abb. 1) bedeutet dies, dass er mit Hilfe der Soft-
ware nicht die Grundlagen der Wéarmelehre oder
Werkstoffkunde erlernt — dies bleibt organisier-
ten Seminaren und Kursen tberlassen —, sondern
seine konkreten Arbeitsaufgaben.? Mit Hilfe der
Darstellung in der Software erhilt er einen Uber-
blick Gber seine Arbeitsaufgaben im betrieblichen
Handlungsfeld. Die einzelnen Arbeitsaufgaben sind

2 Soist der Kranfahrer — eingebettet in die Schichtiibernahme und -libergabe — kontinuierlich fir die Bewirtschaftung des Miillbun-
kers zustandig. Dies beinhaltet die Annahme und sachgerechte Lagerung des Mills sowie die Befullung in die Trichter der Verbren-
nungsdfen. Kleinere Wartungsaufgaben gehoren ebenfalls zu den Standardaufgaben. Dariiber hinaus sind weitere Aufgaben zur
Storungsvermeidung und -behebung durchzufihren. Die Prozessoptimierung zur Verminderung des VerschleiBes der Anlagenteile
bleibt auch fiir sehr erfahrene Kranfahrer eine permanente Herausforderung.




kompetenzorientiert formuliert und in der Software
als vollstandige Handlung gefasst (siehe Abb. 2):

e Ein ,Soll-Ist-Vergleich“ 16st eine Arbeitshand-
lung aus. Dieser Start kann bei den einzelnen
Arbeitsaufgaben unterschiedlich beschaffen sein.
Es kann sich beim Kranfahrer um einen elektroni-
schen Hinweis auf das Uberschreiten bestimmter
Brennwerte handeln, um das Ergebnis der Sicht-
kontrolle des Millbunkers oder um den Hinweis
des Anlagenfahrers auf UnregelméaRigkeiten.
Fir die ,Planung“ werden insbesondere Infor-
mationen uber einzelne Gerédte sowie deren
Funktionsweise zur Verfligung gestellt. Zudem
sind hier Unterlagen des Unternehmens wie
z.B. Dienstanweisungen und Vorschriften zur
Arbeitssicherheit hinterlegt.

Erst daran schlieRt sich in der ,Durchfithrung®
die Beschreibung der konkreten Arbeitshand-
lung. Die vielfach in Unternehmen praktizierte
Form des Anlernens beschriankt sich meist auf
diesen engen Bereich.

Jede Aufgabe endet mit einer ,Kontrolle“ der
durchgefiihrten Tédtigkeit. Dabei wird auch da-
nach gefragt, ob sich noch weitere Aktivitaten
anschlieBen missen wie Meldungen an Vorge-
setzte, Dokumentationen im Schichtbuch oder
Ahnliches.

Das Erlernen der einzelnen Arbeitsaufgaben erfolgt
in Form arbeitsintegrierten Lernens und wird durch
eine Checkliste unterstitzt. Es geht nicht priméar
darum, sich das in der Software hinterlegte Wissen

Abb 2: Ausschnitt aus einer Beispielaufgabe

Kranfahrer

- Arbeitsaufgaben 1 Infopool lﬁi\dungswege l

anzueignen. Ziel ist es vielmehr, die zur Erfullung
einer Aufgabe erforderlichen Kompetenzen bewusst
zu erwerben. Dazu ist ein stetiger Wechsel zwischen
dem praktischen Einliben der Tatigkeit und dem
Gebrauch der Software notwendig. Durch eine
derartige Praxis-Theorie-Verzahnung (Wissen in
der Software und Koénnen durch praktische Ar-
beitserfahrung) kann eine gezielte und nachhaltige
Kompetenzentwicklung erfolgen.

Erfahrene Kollegen oder Vorgesetzte unterstiitzen
den gesamten Prozess. Sie erldutern bei Bedarf die
Aufgabenstellung, stehen fiir Riickfragen zur Verfi-
gung und helfen beim Eintiben und Verbessern der
eigentlichen Arbeitshandlung. Dieses Vorgehen zum
Gebrauch der Software ist in einem Weiterbildungs-
konzept und einem Leitfaden fur die Nutzerlnnen
genau erldutert.

Dokumentation der erworbenen
Kompetenzen

Wahrend die bisher geschilderten Aspekte vor-
nehmlich der Systematisierung des Lernens in der
Arbeit dienten, steht nun die Dokumentation der
Lernprozesse und Lernergebnisse in Form von Nach-
weisen im Zentrum.

Die Nachweise sollen zum einen chronologisch
erstellt werden, indem darin die Zeitrdume der
Befassung mit den einzelnen Arbeitsaufgaben
eingetragen werden. So entsteht eine — dem

e WIS (/7))

Nachweise

Standardaufgabe: Bunkerbewirtschaftung

)

Soll-Ist Vergleich Planung

Quelle: Screenshot der Kompetenzwerkst@tt Abfallverbrennung
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Abb 3: Ausschnitt aus dem Kompetenznachweis fiir das Handlungsfeld Kranfahrer

Folgende Kompetenzen wurden im Handlungsfeld , Kranfahrer” erworben

erworben
(bitte x)

Fahren des Kranes und Kontrolle/Interpretation der angezeigten Parameter
auf den Ubertragungsgeraten im Kranleitstand

Schwerpunktlage sicher finden

Zielgenaues und feinfiihliges Aufnehmen des Abfalls, stabile

Geradliniges Fahren mit und ohne Abfall

Abfangen der pendelnden Last

Betriebszustand des Kranes beurteilen kénnen

und optimal durchmischen

Konsistenz des Abfallgutes nach Hell- und Dunkelanteil beurteilen

GroBe Abfallmengen im Miillbunker sicher auftiirmen

Garungsprozesse (Brandgefahr) im Abfall verhindern

MaBnahmen zur Brandbekdmpfung beherrschen

Abkippstellen iberwachen und kontinuierlich raumen

Oooo0oo|o|joono|jo|ad

Datum Unterschrift Lernbegleiter

Datum Unterschrift Lernender

Quelle: Kompetenzwerkst@tt Abfallverbrennung

Berichtsheft in der Berufsausbildung vergleich-
bare — Dokumentation des Lernprozesses, die fiur
die mogliche Anerkennung informellen Lernens
genutzt werden kann’. Zum anderen werden die
informell erworbenen Kompetenzen in einem
Kompetenznachweis festgehalten. Dieser Kom-
petenznachweis bezieht sich jeweils auf ein Modul
bzw. betriebliches Handlungsfeld. Es erfolgt dabei
eine Selbsteinschatzung der Lernenden, inwieweit
sie die genannten Kompetenzen erworben ha-
ben. Die Lernbegleiterlnnen kdnnen und missen
durch ihre Unterschrift und die damit verbun-
dene Fremdeinschatzung das Vorhandensein der
Kompetenzen bestatigen. Dadurch bekommen sie
auch eine Mitverantwortung flr den Erfolg des
Lernprozesses.

Vorteile des Konzepts

Die Systematisierung und Dokumentation arbeitsin-
tegrierter Weiterbildung ist sowohl fiir Unternehmen

als auch fiir Beschiftigte mit Vorteilen verbunden.
Fir das Unternehmen wird das Lernen im Prozess
der Arbeit transparenter und die erworbenen Kom-
petenzen kdnnen erfasst werden. Damit kdnnen die
Personalplanung und das betriebliche Kompetenz-
management verbessert werden.

Die Beschaftigten erhalten Unterstiitzung beim
Kompetenzerwerb, da die Arbeitsaufgaben und An-
forderungen in den betrieblichen Handlungsfeldern
mit Hilfe der Lernsoftware schnell erfasst werden.
Sie sind weniger stark von erfahrenen Kolleginnen
oder Vorgesetzten abhéngig. Die Arbeitsaufgaben
und die zu erwerbenden Kompetenzen werden
transparent und die Lernenden kénnen dadurch
aktiv den eigenen Lernprozess gestalten. Zudem
sind mit der Dokumentation der Lernergebnisse
Chancen der Anerkennung in betrieblicher und
beruflicher Hinsicht verbunden, so dass ein be-
ruflicher Aufstieg erleichtert werden kann. Die
Systematisierung hilft sowohl den Lernenden
beim Erlernen der Arbeitsaufgaben als auch der

3 Im vorliegenden Fall wird mittelfristig eine Anrechnung im Rahmen der Fortbildung zum ,gepriiften Kraftwerker” angestrebt.




Lernbegleitung beim Bestatigen des erreichten
Lernergebnisses.

Anpassbare Lernsoftware

Die nunmehr vorliegende Fassung der Lernsoft-
ware, deren Entwicklung etwa drei Jahre gedauert
hat, wird gegenwartig erprobt. Parallel ist eine
spezifische Anpassung fur zwei weitere Abfall-
verbrennungsanlagen des besagten Betreibers
geplant. Da die Lernsoftware dem Gedanken von
Rapid-E-Learning (siehe Knutzen/Howe 2008) folgt
und auf Powerpoint basiert, kann ihre Anpassung
fir weitere Anlagen vom Unternehmen selbst vorge-
nommen werden. Im Zuge der Erprobung und Anpas-
sung ist zudem geplant, das Weiterbildungskonzept
einsatzbegleitend weiterzuentwickeln.
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Supporting Job-related Learning with Software

An example from the incineration industry

Abstract

How can job-related learning be fostered so that it is successful and not left to chance?
And how can the learning processes and results of job-related learning be documented
appropriately? These were the initial questions for the continuing education concept that
was used with the employees of a German incinerator facility and that is presented in this
article. Developed by the TU Hamburg-Harburg, the concept better systematises and
documents informal learning. Work-integrated learning is accompanied by software that
is specifically adapted to support new employees during training and to increase the
qualifications of more experienced employees. The basic principles of this concept —
namely orientation to typical work processes, structuring of previously random informal
learning, visualisation of the learning process and the competences that are gained — can
also be transferred to comparable sectors.




Die Tiroler Verwaltungsakademie
und Gemeindeakademie

Franz Jenewein

Jenewein, Franz (2012): Die Tiroler Verwaltungsakademie und Gemeindeakademie.

In: Magazin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium fiir Forschung, Praxis und Diskurs.
Ausgabe 17, 2012. Wien.

Online im Internet: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/12-17/meb12-17.pdf.
Druck-Version: Books on Demand GmbH: Norderstedt.

Schlagworte: Tiroler Verwaltungsakademie, Tiroler Gemeindeakademie, Tiroler Bildungsinstitut-
Grillhof

Kurzzusammenfassung

Eine moderne Verwaltung braucht Persdnlichkeiten mit Fachkompetenz, Sozialkompetenz
und Handlungskompetenz. Im vorliegenden Beitrag werden die Tiroler Verwaltungsakade-
mie und die Tiroler Gemeindeakademie vorgestellt, die seit 2007 vom Tiroler Bildungs-
institut-Grillhof in Kooperation mit der Abteilung Organisation und Personal des Amtes
der Tiroler Landesregierung geplant, umgesetzt und evaluiert werden. Beschrieben werden
Zielgruppe, Lehrgangsinhalte, methodische und didaktische Prinzipien und Evaluations-
methoden, abgerundet von einem Exkurs tber die Lernzielorientierung.



Die Tiroler Verwaltungsakademie
und Gemeindeakademie

Franz Jenewein

Die Weiterbildung von Mitarbeiterlnnen in der offentlichen Verwaltung

wird in fast allen Bundeslandern von einer privaten oder offentlichen

Institution abgewickelt. In Tirol wurde diesbeziiglich ein anderer Weg

eingeschlagen: Beauftragt wurde eine Einrichtung der Erwachsenenbildung.

Seit 2007 werden im Rahmen der Tiroler Verwal-
tungsakademie jahrlich zwei Basiskurse und ein
Fuhrungskompetenzkurs und im Rahmen der Tiroler
Gemeindeakademie ein Fiihrungskraftelehrgang fir
alle interessierten Landes- und Gemeindebediens-
teten angeboten. Fur die Planung, Durchfiihrung
und Evaluation der Lehrgdnge und Seminare ist
das Tiroler Bildungsinstitut-Grillhof (TBI-Grillhof)
zustandig. Die Fortbildungsangebote sind freiwillig
und werden berufsbegleitend angeboten. Anfal-
lende Kosten werden von den jeweiligen Gemeinden,
Amtern etc. getragen. Die Teilnehmerlnnen erhalten
nach Abschluss des jeweiligen Lehrgangs ein Zerti-
fikat mit der Angabe der absolvierten Lehrgangs-
einheiten. Bislang wurden flinfzehn Basiskurse und
vier Lehrginge ,Fihrungskompetenz® mit gesamt
328 Teilnehmerlnnen durchgefiihrt, wobei 322 von
ihnen auch abschlossen. Im Rahmen der Tiroler
Gemeindeakademie wurden sechs Fuhrungskrafte-
lehrgéinge, funf Finanzverwalterlnnenlehrgénge und
ein Lehrgang fur Bauhofleiterinnen mit insgesamt
204 Absolventinnen umgesetzt.

Zielgruppen

Mit dem Basiskurs der Verwaltungsakademie
werden Personen angesprochen, die in den Ver-
wendungsgruppen des hoheren bis mittleren
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Verwaltungsdienstes tétig sind. Darunter finden sich
Akademikerlnnen und Maturantlnnen, die zumeist
MitarbeiterInnen im mittleren Verwaltungsbereich
und Mitarbeiterlnnen im Assistenzbereich in den
Sekretariaten und im Kanzleibereich sind. Der Kurs
sFuhrungskompetenz®, der auf den Basiskurs aufbaut
und dessen erfolgreiche Absolvierung voraussetzt,
richtet sich an (angehende) Fihrungskrafte, die
bereits ein Referat (z.B. in einer Bezirkshaupt-
mannschaft) oder ein Sachgebiet leiten respektive
Stellvertreterin eines Abteilungsvorstandes/einer
Abteilungsvorstandin bzw. eines Bezirkshaupt-
manns/einer Bezirkshauptfrau sind. Es sind das oft
Lernende und Lehrende zugleich, zumal sie vielfach
ihr Fachwissen auch in anderen Organisationen
referieren.

Der Fuhrungskraftelehrgang der Tiroler Gemeinde-
akademie ist fiir Burgermeisterlnnen und Amtslei-
terlnnen in den Tiroler Gemeinden bestimmt. Fir
Finanzverwalterinnen und fir Bauhofleiterlnnen
werden Speziallehrgdnge angeboten.

Lehrgangsinhalte

Die Lehrgangsinhalte werden zielgruppenspezifisch
festgelegt. Ausschlaggebend dafiir sind die jewei-
ligen Evaluationsergebnisse und die inhaltlichen
Vorschlage seitens der zustandigen Fachabteilungen.




Im Basiskurs der Tiroler Verwaltungsakademie wer-
den im ersten Modul drei zentrale Themen aufberei-
tet. ,Verwaltungskultur und Verwaltungsethik® dient
der Sensibilisierung fir die Aufgaben in der 6ffentli-
chen Verwaltung. Hier geht es um die Reflexion der
eigenen Rolle als MitarbeiterIn im Landesdienst, das
Leitbild des Landes Tirol, PraventivmalBnahmen im
Bereich Korruption, KundInnenorientierung und In-
novationen im Verwaltungsmanagement. Die beiden
anderen Themen sind ,Interkultureller Dialog“ und
»Gleichbehandlung im Landesdienst“. Dem Thema
»Grundlagen der Kommunikation“ wird im zweiten
Modul Rechnung getragen. Die Teilnehmerinnen
lernen dabei, wie sie geschickt und professionell
eine Rede vorbereiten, Uberzeugungsarbeit leisten
und bei Verhandlungen auftreten kdnnen. Gelibt
wird in Rollenspielen und Einzelarbeit mit Videoaus-
wertung. Im dritten Modul lernen die Teilnehmerin-
nen, wie sie professionell mit Konfliktsituationen
im Arbeitsbereich umgehen, wie sie Strategien im
Konfliktmanagement setzen und wie sie schwierige
Kundlnnen handhaben kénnen. Im vierten Modul
sProfessionelles Selbstmanagement“ geht es um
die Frage, wie der eigene Arbeitsbereich gestaltet
werden kann, wie der Umgang mit den eigenen
Ressourcen aussieht und wie Arbeitsablaufe besser
organisiert werden kdnnen. Im Anschluss an diese
vier Module wahlen die Teilnehmerlnnen aus finf
Wahlfachern zwei Module aus. Die Wahlfacher sind:
»KundInnenorientierung®, ,Offentlichkeitsarbeit mit
dem Schwerpunkt Radiointerview®, ,Professionelle
Grundlagen der Gespréachsfihrung mit Gruppen und
Grundlagen der Prasentation®, ,Work-Life-Balance“
und ,Teamentwicklung®. Letzteres Wahlfach wird
auch fur Assistentlnnen in den Kanzleien angeboten,
weshalb speziell fur diese Zielgruppe zwei Zusatz-
module durchgefuhrt werden.

Im ersten Modul des Kurses ,Fiihrungskompetenz*®
der Verwaltungsakademie wird das Thema ,,Authen-
tizitat in der Rolle als angehende Fihrungskraft®
erortert. Im Modul zwei Gben die Teilnehmerlnnen
an verschiedenen Situationen und Aufgaben ihre
kommunikative Kompetenz mit Schwerpunkt auf
Sitzungstechniken. In den Modulen drei und vier
werden ,Mitarbeiterlnnenfihrung“ und die ,Kons-
truktive Zusammenarbeit in Teams“ behandelt. Das
Thema Selbstmanagement in Modul fiinf legt einen
Schwerpunkt auf den Bereich Blroorganisation.
Abgerundet werden diese fiinf Pflichtmodule von
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dem Thema ,Entscheidungen treffen — konstruktiver
Umgang mit Macht und Konflikten“. Als Wahlfdacher
stehen den angehenden Fiihrungskréaften vier Mo-
dule zur Auswahl (zwei mussen gewdhlt werden):
sFihren mit Zielen und betriebswirtschaftliche
Grundlagen“, ,Verdnderungsprozesse initiieren
und gestalten“, ,Die Kunst vernetzt zu denken —
Systemtheorie* und ,Offentlichkeitsarbeit mit dem
Schwerpunkt Radiointerview®.

Im Fuhrungskraftelehrgang der Tiroler Gemeinde-
akademie fiir Amtsleiterinnen und Blirgermeisterin-
nen werden sieben Pflichtfacher angeboten, in
denen sich die Teilnehmerinnen mit Themen aus
dem Bereich Fiihrung, Management, Arbeitstechni-
ken, Rechnungswesen, Kalkulation, Gemeinderecht
und Personalentwicklung auseinandersetzen. Die
Wahlfdcher mit gemeindespezifischen Themen
werden von den Teilnehmerlnnen selbst bestimmt.
Eine Besonderheit im Rahmen der Tiroler Gemein-
deakademie ist die Fallstudienarbeit. Die Teilneh-
merlnnen erarbeiten in Einzel- oder Gruppenarbeit
ein aktuelles Thema aus dem Gemeindebereich und
prasentieren am Ende des Lehrgangs die wichtigsten
Ergebnisse.

Methodische und didaktische Prinzipien

Die Lehrgdnge der Tiroler Verwaltungsakademie
umfassen Pflicht- und Wahlfacher. Die personlich-
keitsorientierten Seminare mit den Themenschwer-
punkten Kommunikation, Konfliktmanagement,
Zeit-/Selbstmanagement und Arbeitstechniken und
das EinfUhrungsseminar mit den Themen Verwal-
tungskultur, Gleichbehandlung und Diversity zdhlen
zu den Hauptfachern. Bei den Wahlfdchern kdnnen
die Teilnehmerlnnen aus fiinf Angeboten auswéhlen
und sich im Hinblick auf ihr Arbeitsfeld vertiefen.

Alle persdnlichkeitsorientierten Seminare werden
in Kleingruppen mit zwei Trainerlnnen angeboten.
Die Inhalte werden praxisbezogen, also mit einem
konkreten Bezug zur Verwaltung aufbereitet. Beson-
ders bei den Wahlfachern wird darauf geachtet, dass
themenspezifische Vorgaben des Landes Tirol (Er-
lasse, Anweisungen und Vorlagen) sowie gelungene
Praxisbeispiele berucksichtigt werden. Dadurch ist
ein hoher Identifikationsgrad mit der eigenen Arbeit
gegeben. Durch den Einsatz verschiedener Lernset-
tings (Einzelarbeit, Gruppenarbeit, Ubungen und




Reflexionsphasen) werden individuelle und grup-
penbezogene Lernprozesse gestaltet. Unmittelbar
nach jeder Einheit bekommen die Teilnehmerlnnen
ein Fotoprotokoll und eine Vorlage fur das Portfo-
lio. Ziel ist, dass sich die Teilnehmerlnnen bewusst
noch einmal die Zeit nehmen, um die Seminarinhalte
in Bezug auf ihre persdnliche und berufliche Ent-
wicklung hin zu reflektieren. Die Portfolios werden
bereits wahrend des Lehrgangs ausgewertet und
dienen somit einer begleitenden Evaluation. Fir
Teilnehmerinnen des Lehrgangs ,Fiihrungskompe-
tenz“ wird darlber hinaus parallel ein Coaching
oder Mentoring angeboten.

Die Lehrgange im Rahmen der Tiroler Gemeinde-
akademie sind adhnlich strukturiert. Neben den
personlichkeitsorientierten Seminaren, den The-
men Management und Arbeitstechniken werden in
Hauptfachern wie Wahlfachern gemeindespezifische
Schwerpunkte angeboten. Zusétzlich schreiben alle
Teilnehmerlnnen in Einzel- oder Gruppenarbeit eine
Fallstudienarbeit. In dieser Fallstudienarbeit wird
ein aktuelles Thema aus dem Gemeindebereich mit
dem angereicherten Wissen und einer Reflexion
bearbeitet und am Ende des Lehrgangs offentlich
prasentiert.

Lernzielorientierung

Der Lernzielorientierung kommt eine hohe Bedeu-
tung zu. Im Lehrgangscurriculum sind die Lernziele
in Grob- und Feinziele unterteilt. Diese werden mit
den Trainerlnnen fein abgestimmt. Zusatzlich wird
von allen Trainerlnnen eine detaillierte Gliederung
der Lerninhalte, der Methoden und ein Zeitablauf-
plan eingefordert.

Das Lehrgangscurriculum wird auf Basis der Eva-
luationsdaten und der Anforderungen in den zu-
stdndigen Fachabteilungen zudem kontinuierlich
uberarbeitet. Mitberlcksichtigt werden dabei auch
europdische und nationale Entwicklungstrends wie
die Strategie zum lebensbegleitenden Lernen 2020.
Dazu zéhlen die vier Grundprinzipien, die finf Leitli-
nien und die acht Schlisselkompetenzen fur lebens-
langes Lernen. Die acht Schlusselkompetenzen fir
lebensbegleitendes Lernen kommen in unterschied-
licher Gewichtung zum Tragen. Speziell wird im
Curriculum auf die Lernkompetenz, interpersonelle,
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interkulturelle und soziale Kompetenz, Burgerin-
nenkompetenz und kulturelle Kompetenz geachtet.
Das Grundprinzip Gender und Diversity war von
Beginn an eine wichtige Querschnittmaterie. Wei-
ters wird auf die Prinzipien Chancengerechtigkeit
und soziale Mobilitat, Qualitdt und Nachhaltigkeit
sowie Leistungsfahigkeit und Innovation geachtet.
Die Teilnehmerlnnen der Lehrginge sind wichtige
Multiplikatorinnen im 6ffentlichen Dienst und eine
wichtige Schaltstelle zwischen den Kundlnnen und
der Verwaltung. Umso wichtiger ist in diesem Zusam-
menhang die Professionalisierung der Lehrenden.

Evaluation

Im Rahmen der Verwaltungsakademie und Gemein-
deakademie werden verschiedene Methoden der
Evaluation eingesetzt: standardisierte Fragebogen,
Punktabfragen, mundliche Rickmeldungen und
Feedbackschleifen. Die jeweilige Methode wird im-
mer dem Thema entsprechend und in Ricksprache
mit den Trainerlnnen ausgewahlt. Die Rickmel-
dungen dienen der Steuerung des Lehrgangs, um
inhaltliche und organisatorische Verbesserungen
umzusetzen.

Eine besondere Form der Evaluation stellt das Port-
folio dar. Diese Methode ist eine Moglichkeit der
Wirkungsmessung, zumal darin ein Bezug zwischen
Zielerreichung und Zielvorgabe hergestellt wird.
Sehr gute Erfahrungen wurden mit der Prozesseva-
luation gemacht. Diese wird ein bis zwei Monate
nach Abschluss des Lehrgangs durchgefiihrt und ist
mit der Zertifikatsverleihung gekoppelt, weshalb
auch fast alle TeilnehmerIlnnen erreicht werden
konnen. In wechselnden Zweiergespriachen wird
dabei anhand von offenen Fragestellungen auf
den Lerngewinn und Lernfortschritt eingegangen.
AnschlieBend beantworten die Teilnehmerlnnen
schriftlich und anonym die Fragen. In einem dritten
Schritt wird mit unterschiedlichen Evaluations-
methoden die Zufriedenheit mit den TrainerInnen,
der Organisation, den Inhalten, den Methoden und
der Lehrgangsbegleitung erfragt. Die Ergebnisse
aus dieser Evaluation werden mit den Ergebnis-
sen aus den Bewertungen der Einzelseminare
querverglichen.

Als positives Ergebnis ist neben der niedrigen
Drop-out-Quote zu vermerken, dass im Rahmen




der behandelten betriebswirtschaftlichen Themen
konkrete Vergleiche mit anderen Gemeinden herge-
stellt werden. Die derart gewonnenen Erkenntnisse
stehen nicht nur allen Interessierten zur Verfligung,
sondern es wurden schon viele Handlungsempfeh-
lungen im Sinne kontinuierlicher Verbesserungspro-
zesse daraus abgeleitet.

Schlussbemerkung

Der Mehrwert der hier vorgestellten Fortbildungen
liegt im Erfahrungsaustausch zwischen den Teilneh-
merlnnen. ,Lernen in dieser Form macht Spal3, weil
ich meine praktischen Erfahrungen einbringen kann
und dariber hinaus noch die Chance bekomme,
mein Wissen zu erweitern®, so eine Teilnehmerin
des Basiskurses. Durch das gemeinsame Lernen
entstehen auch gute und dauerhafte Netzwerke,
die wiederum das Arbeiten in kleineren Gemeinden
und Fachabteilungen erleichtern kdnnen. Nicht
unterschatzt werden darf zudem der gemeinsame
Lernerfolg in den personlichkeitsbildenden Semina-
ren, speziell den Kommunikationstrainings, und der
Lernerfolg, der sich an den Projektarbeiten messen
lasst. ,Die Prasentation der Projektarbeiten war fur
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mich eine groRe inhaltliche Bereicherung und ich
habe viel von meinen Kolleginnen gelernt®, so ein
Teilnehmer der Gemeindeakademie.

Erfreulich ist auch, wenn Absolventinnen nach
Abschluss ihrer Fortbildung eine Hoherqualifizie-
rung erreichen und einen Karrieresprung machen.
Fir viele bedeutet die Weiterbildung eine Chance,
ihren Arbeitsbereich zu verdndern und mit Hilfe des
Gelernten ihre Kompetenzen zu erweitern. Auch
die Gemeinden, Fachabteilungen und Bezirkshaupt-
mannschaften profitieren, denn positive Lerner-
fahrungen sind ein wichtiger Impuls fiir weitere
Lernmalnahmen im Sinne des lebensbegleitenden
Lernens.

Personalentwicklung ist ein langerfristig ange-
legter Prozess, in dem die Ziele und Bedarfe der
Verwaltung mit den beruflichen Perspektiven und
dem Leistungsvermogen der Mitarbeiterlnnen ab-
gestimmt werden. Umso wichtiger ist das Angebot
einer lebensbegleitenden Fortbildung sowohl in
fachlicher, personlicher als auch sozialer Hinsicht.
Eine moderne Verwaltung braucht Personlichkei-
ten mit Fachkompetenz, Sozialkompetenz und
Handlungskompetenz.
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Franz Jenewein ist Leiter des Tiroler Bildungsinstituts (TBI), das sich aus dem Weiterbildungs-
zentrum Grillhof und dem Medienzentrum des Landes Tirol zusammensetzt. Nach dem
Studium der Politikwissenschaft und Geschichte arbeitete er als Pddagogischer Mitarbeiter
im Tiroler Volkshildungswerk, anschlieBend als Mitarbeiter in der Tiroler Forderungsstelle fiir
Erwachsenenbildung und seit 1998 als Leiter des TBI. Er hat in den Bereichen Erwachsenen-
bildung, Bildungsmanagement und Qualitdtsmanagement Weiterbildungen abgeschlossen.
Als Mitglied in mehreren Arbeitsgruppen im Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und
Kultur, Verein Erwachsenenbildung Tirol, Europaisches Forum Alpach, Tiroler Bildungsforum
und amg-Tirol ist er in vielen Bildungsnetzwerken vertreten.

The Tyrolean Administrative Academy and
Municipal Academy

Abstract

Modern administration requires professionals with subject area, social and action
competence. The present article introduces the Tyrolean Administrative Academy and the
Tyrolean Municipal Academy, which have been planned, implemented and evaluated since
2007 by the Grillhof Educational Centre (Tyrol) in cooperation with the Department of
Organisation and Human Resources of the Office of the Provincial Government of Tyrol.
The article describes target groups, course contents, methodological and didactic
principles and evaluation methods, and concludes with a few remarks on learning-
objective orientation.
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Kurzzusammenfassung

»Betriebliches Lernen und betriebliche Qualifizierung werden zunehmend mit betriebli-
cher Bildungsarbeit gleichgesetzt. In einem ersten Zugriff sind unter betrieblicher Bil-
dungsarbeit alle Qualifizierungs- und Bildungsprozesse zu verstehen, die im Unternehmen
stattfinden oder von diesem veranlasst werden. Der vorliegende Band 9 der Studientexte
Basiscurriculum Berufs- und Wirtschaftspddagogik konkretisiert und systematisiert dieses
Verstandnis. (...)“ (Verlagsinformation)

Peter Dehnbostel

Betriebliche Bildungsarbeit. Kompetenzbasierte

Aus- und Weiterbildung im Betrieb

Baltmannsweiler: Schneider Verlag Hohengehren 2010
(= Studientexte. Basiscurriculum Berufs-

und Wirtschaftspadagogik. 9)

146 Seiten




Rezension

Betriebliche Bildungsarbeit.
Kompetenzbasierte Aus- und
Weiterbildung im Betrieb

Peter Dehnbostel

Claudia Sodl

Dieser Studienband ist fur Personen geeignet, die sich grundlegendes

Wissen im Bereich betriebliche Bildungsarbeit aneignen wollen. Er gibt

einen guten Uberblick iiber die verschiedenen Themenbereiche. Besonders

Studierenden, die sich mit Lernen in Betrieben, lernenden Organisationen

oder Lernen am Arbeitsplatz auseinandersetzen wollen, kann er als Grund-

lage empfohlen werden.

Wie die Herausgeber der Schriftenreihe im Geleit-
wort erkldren, haben die Studientexte generell das
Ziel, ,den Erkenntnisstand im Uberblick zugdnglich
zu machen und zu eigenstandiger Auseinanderset-
zung mit der Thematik anzuregen“ (Bonz/Nickolaus/
Schranz zit.n. Dehnbostel 2010, S. V). Der wissen-
schaftliche Zugang zu den Themen soll ermdglicht
sowie eine Orientierung fur die padagogische Praxis
gegeben werden. Als Autor wurde Peter Dehnbostel
eingeladen, ehemals Leiter der Abteilung ,Lehr-und
Lernprozesse in der Berufsausbildung“ am Bundes-
institut fur Berufsbildung in Bonn, der viele Jahre
in der Industrie tatig war und 1999 bis 2010 die
Professur fur Berufs- und Arbeitspddagogik an der
Universitat der Bundeswehr Hamburg inne hatte.

Aufbau

Der Studientext gliedert sich in sechs Kapitel. Nach-
dem in der Einleitung die betriebliche Bildungsarbeit
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zundchst theoretisch positioniert wird, folgt im
zweiten Kapitel die Erklarung des gesellschaftlichen
Wandels von Arbeit und Qualifizierung und die Dar-
stellung der damit einhergehenden Verdnderungen
der betrieblichen Bildungsarbeit. Im Anschluss
wird der Begriff der Qualifikation dem der Kom-
petenz gegenlbergestellt und der Autor erldutert
die Begriffe der Kompetenzentwicklung und der
beruflichen Handlungskompetenz. AbschlieBend
erklart Dehnbostel den unternehmerischen Kontext
der betrieblichen Bildungsarbeit und wie diese im
Kontext von Personal- und Organisationsentwick-
lung positioniert werden kann.

Das dritte Kapitel des Studientextes befasst sich mit
Theorien und Konzepten zum Lernen in Unterneh-
men. Hier werden einzelne mogliche Lernsituatio-
nen sowie Lernkonzepte besprochen. Dazu zdhlen
etwa Lernen durch Hospitationen, Lernen durch
Simulation von Arbeitsprozessen, Erfahrungsler-
nen oder selbstgesteuertes Lernen. Die LeserInnen




werden zudem kurz in die Begriffe des formellen
und informellen Lernens eingefiihrt.

In Kapitel vier widmet sich Dehnbostel betrieblichen
Lernorten und Lernformen. Unter dem Schwerpunkt
Lernort Arbeitsplatz und Lernortkooperationen
werden Letztere als Aus- und Weiterbildungsver-
biinde und als Berufs- und Weiterbildungsnetzwerke
vorgestellt. Der Abschnitt betriebliche Lernformen
und Lernorte legt seinen Fokus u.a. auf Lerninseln
und informelles Lernen in Arbeitsformen und
Handlungssituationen.

In Kapitel fiinf geht der Autor auf jene Aspekte der
Bildungsarbeit ein, die in einem Betrieb das Lernen
fordern konnen: lernforderliche Arbeitsgestaltung,
begleitende und beratende Bildungsarbeit und
Kompetenzanalysen. Es werden der Unterschied
zwischen beratender und begleitender Bildungsar-
beit erlautert, ein Modell zur Kompetenzanalyse
vorgestellt und die Kriterien lernférderlicher Ar-
beitsgestaltung besprochen.

Im sechsten und letzten Kapitel widmet sich Dehn-

bostel noch einmal dem informellen Lernen im Ar-
beitskontext und hier im Speziellen der Anerkennung

Mag.? Claudia Sodl

Foto: Foto Fischer

jener Kompetenzen, die durch informelles Lernen
erworben werden. Diese sind seines Erachtens in-
folge der steigenden Kompetenzorientierung der
Arbeit immer wichtiger geworden. Dehnbostel stellt
in diesem Zusammenhang den Deutschen (DQR) und
den Europdischen Qualifikationsrahmen (EQR) zur
Anerkennung informell erworbener Kompetenzen
kurz vor und diskutiert die Konsequenzen, die mit
deren Einflihrung fur die betriebliche Bildungsarbeit
kunftig entstehen werden.

Resiimee

Fir Studierende oder Personen, die einen schnel-
len Uberblick tiber die Thematik brauchen, sind
besonders die Zusammenfassungen zu Beginn und
die Verstdndnisfragen und Aufgaben am Ende eines
jeden Kapitels hilfreich, da hier die wichtigsten In-
halte noch einmal gesondert hervorgehoben und
gegebenenfalls hinterfragt werden. Fur Personen,
die in der betrieblichen Bildungsarbeit tatig sind
oder sich bereits tiber die Grundlagen hinaus damit
beschaftigt haben und auf der Suche nach prak-
tischen AnstoBen sind, wird dieser Studienband
wahrscheinlich zu wenig in die Tiefe gehen.

claudia.sodl@gmx.at

Claudia Sodl studierte Bildungs- und Erziehungswissenschaft mit Schwerpunkt Erwachsenen-
bildung und Betriebspadagogik an der Karl-Franzens-Universitat Graz. Im Anschluss (2007
bis 2009) war sie mit der Entwicklung und Durchfiihrung einer Absolventinnen-Studie an der
Universitat Graz zum Thema ,Bildung-Studium-Beruf — Padagogik-Absolventinnen am
Arbeitsmarkt” betraut. 2009 bis 2012 war sie Mitarbeiterin in der Abteilung , Weiterbildung
und Studierendenadministration” der FH JOANNEUM Gesellschaft mbH. Seit Mai 2012 ist sie
bei IKEA Graz in der Personalentwicklung tatig.
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Kastner, Monika [Rez.] (2012): Abraham, Ellen (2010): Betriebliche Weiterbildung fiir Geringquali-
fizierte. Ein Akquise-Leitfaden fiir Personalentwickler. Bielefeld: W. Bertelsmann.

In: Magazin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium fiir Forschung, Praxis und Diskurs.
Ausgabe 17, 2012. Wien.

Online im Internet: http://www.erwachsenenbildung.at/magazin/12-17/meb12-17.pdf.
Druck-Version: Books on Demand GmbH: Norderstedt.

Schlagworte: geringqualifizierte Arbeitnehmerinnen, Sensibilisierung, Grundbildung

Kurzzusammenfassung

»Demographische Entwicklung, Globalisierung und veranderte Anforderungen an Einfach-
arbeitsplatze erfordern zunehmend auch die Weiterbildung geringqualifizierter Arbeitneh-
mer. Dieser Leitfaden basiert auf den Erfahrungen des Hamburger GRAWiRA-Projektes. Er
stellt externen wie internen Personalentwicklern, Unternehmensberatern und Bildungsan-
bietern die erarbeiteten, erprobten und evaluierten innovativen Ansdtze und Produkte
zur Verfugung, mit denen Unternehmen fiir das Thema sensibilisiert und bildungsferne
Mitarbeiter fir die Teilnahme an Grundbildungsangeboten gewonnen wurden. Es wird
deutlich, dass Arbeitnehmer und Arbeitgeber von der Einbindung der Zielgruppe in das
Konzept des Lebensbegleitenden Lernens profitieren.“ (Klappentext)

Ellen Abraham

Betriebliche Weiterbildung fiir Geringqualifizierte.
Ein Akquise-Leitfaden fiir Personalentwickler
Bielefeld: W. Bertelsmann 2010

firGeringqualifzierte 142 Seiten

Betriebliche Weiterbildung




Rezension

Betriebliche Weiterbildung fiir Gering-
qualifizierte. Ein Akquise-Leitfaden fir

Personalentwickler
Ellen Abraham

Monika Kastner

Alphabetisierung und Grundbildung werden seit den 1970er Jahren in den

Industrienationen diskutiert und in der Praxis der Erwachsenenbildung in

Form von Angeboten umgesetzt — in Deutschland beispielsweise seit den

1980er Jahren. In Osterreich setzte dieser Prozess spiter ein. Die ersten

Kurse starteten in Wien im Jahr 1991.

Dass eine arbeitsplatznahe Grundbildung und die
Ansprache der Zielgruppe der erwerbstatigen Perso-
nen mit grundlegendem Bildungsbedarf bedeutsame
Themen sind, konnte fur Deutschland die im Zuge des
Adult Education Survey durchgefiihrte leo.-Studie
(Level-One) belegen. Als Teil des groRen Verbundpro-
jekts ,Alphabund — Forschung und Entwicklung zur
Alphabetisierung und Grundbildung Erwachsener*
(2008 bis 2012, gefordert vom deutschen Bundes-
ministerium fir Bildung und Forschung) lieferte
sie erstmals valide Daten zur GroBenordnung des
sogenannten ,funktionalen Analphabetismus® der
Deutsch sprechenden 18- bis 64-jahrigen Bevolkerung.
7,5 Millionen (das sind 14,5%) verfiigen ihr zufolge
nur Gber begrenzte schriftsprachliche Kompetenzen,
kénnen beispielsweise schriftliche Arbeitsanweisun-
gen nicht lesen. Knapp 17% dieser Personengruppe
sind erwerbsarbeitslos, 6,5% sind in Ausbildung, ein
hoher Anteil ist jedoch erwerbstétig (57%). Diesem
sichtbaren Bedarf an einer ,Arbeitsplatzorientierten
Alphabetisierung und Grundbildung Erwachsener* —
so der Titel des aktuellen Forderprogramms — stehen
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(inner-)betriebliche Weiterbildungsangebote gegen-
Gber, die bislang Gberwiegend den mittleren und
hoéheren beruflichen Positionen vorbehalten gewesen
waren.

Die vorliegende Publikation von Ellen Abraham
ist aus der Forschungs- und Entwicklungsarbeit
der ersten Programmperiode von ,Alphabund®
hervorgegangen, und zwar aus dem Teilprojekt
+GRAWIRA — Grundbildung, Alphabetisierung,
Wirtschaft und Arbeit“, durchgefiihrt vom Grund-
bildungszentrum der Hamburger Volkshoch-
schule und der Goethe-Universitdt Frankfurt am
Main, und versteht sich als Akquise-Leitfaden fur
Personalentwicklerlnnen.

Ziel(gruppe), Aufbau und Akquise der
Partnerunternehmen

Ziel dieses Leitfadens ist es, die Verankerung des
Themas Grundbildung im Rahmen der betrieblichen




Personalentwicklung voranzubringen und die
Umsetzung nachholender berufsrelevanter
Grundbildung durch betriebliche Angebote zu
erleichtern. Er richtet sich an die Praxis, genauer
an Unternehmensberaterinnen, externe Personal-
entwicklerlnnen und Bildungsanbieterinnen sowie
an Personalverantwortliche in Unternehmen, die
an diesem Thema interessiert sind (vgl. Abraham
2010, S. 14). Im Mittelpunkt stehen die sogenannten
»Geringqualifizierten“. Damit sind ungelernte und
angelernte MitarbeiterInnen gemeint, die Grund-
bildungsbedarfe (vor allem in Lesen, Schreiben,
Rechnen und im Umgang mit dem Computer) auf-
weisen und/oder Uber keine bzw. niedrige formale
Bildungsabschlusse verfiigen. Typischerweise flihrt
diese Personengruppe in Unternehmen helfende
Tatigkeiten oder einfache Facharbeit aus.

Der Leitfaden ist in drei Teile gegliedert: Der erste,
kiirzere Teil (14 Seiten) gibt Einblicke in Grundbil-
dung als Element betrieblicher Personalentwicklung.
Der zweite, ldngere Teil erlautert den ,Weg in den
Betrieb“ (68 Seiten). Ein umfangreicher Anhang be-
inhaltet erprobte Arbeitshilfen (38 Seiten). Es sind
das beispielsweise die Kursformate: ,Preise und
Kosten: Rechnen im Alltag“, ,Der Ton macht die
Musik! Kommunikation“, ,Englisch flr Einsteiger:
Schnupperkurs“ oder ,Viel Spall in Hamburg fir
wenig Geld“.

Das im Projekt entwickelte Kompetenzprofil ,fit*
steht fur ,fahig, intelligent, tiichtig“ und umfasst ne-
ben Deutsch, Rechnen, Englisch und PC-Grundlagen
die Kompetenzbereiche Lernen lernen, Handlungs-
fahigkeit in Alltag und Gesellschaft, Orientierung in
der Arbeitswelt, soziale und personale Kompetenzen
sowie Kommunikation und Konflikttraining.

Die Akquise der Partnerunternehmen erfolgte tber
die Erlauterung der zu erwartenden ,Benefits“ fur
die ungelernten und angelernten Mitarbeiterlnnen.
Diese ,Benefits“ bewegen sich von allgemeiner Men-
schenbildung im Sinne der Erweiterung der Lernkom-
petenz tber berufliche Weiterbildung im Sinne der
Verbesserung der fachlichen Kompetenzen, wie bei-
spielsweise das Lesen von Arbeitsanweisungen oder
Warnhinweisen, die Berechnung von Wegstrecken
oder das Ausfullen von elektronischen Formularen,
bis hin zum Erwerb sogenannter Soft Skills: Verdnde-
rungs- und Kommunikations- sowie Teamkompetenz.
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Als indirekte Wirkungen werden gesundheits- und
leistungsbezogene Verbesserungen genannt sowie
eine geringere Fluktuation durch hdéhere Bindung
an das Unternehmen. In der Kommunikation mit den
Partnerinnen (u.a. die Stadtreinigung Hamburg und
eine grole Handelskette) hat sich die Bezeichnung
»Grundqualifikationen* als anschlussfahig fur die
Verantwortlichen im Betrieb erwiesen.

Bewertung

Besonders positiv zu vermerken ist, dass im Leitfa-
den der Handlungsbedarf in Form einer Bildungs-
teilnahme nicht nur den bildungsbenachteiligten
Personen zugeschrieben wird. Die Autorin Ellen
Abraham formuliert konkrete Hinweise fir die
Betriebe, um MitarbeiterInnen bei der Ausfiihrung
scheinbar einfacher Aufgaben zu unterstitzen. Bei-
spielsweise werden verstandliche Formulierungen
und bildliche Darstellungen von Arbeitsanweisun-
gen, Preislisten etc. empfohlen. Hiermit sind auch
Anschlussmoglichkeiten fur erste Schritte der Sen-
sibilisierung und Bewusstseinsbildung im Hinblick
auf Grundbildungsbedarfe des Personals aufgezeigt.

Das Fazit von Abraham ist einleuchtend und lautet:
JEin Teil der Zielgruppe der geringer qualifizierten
Mitarbeiter ist auch ohne Druck erreichbar und
sogar trotz anstrengender korperlicher Tdtigkeiten
ftir Weiterbildung zu gewinnen, wenn das Angebot
die Interessenlage trifft und die Vorbereitung zur Ge-
winnung der Zielgruppe sensibel erfolgt. Vermutlich
ldsst sich aus dieser Klientel Facharbeiterpotenzial
erschliefen“ (ebd., S. 95).

Fiir Osterreich kdnnen die in der betrieblichen Basis-
bildung — so die Bezeichnung fur diesen Teilbereich
der Erwachsenenbildung — bereits engagierten Per-
sonen und Einrichtungen prifen, inwiefern sich aus
den im Projekt GRAWIRA gewonnenen Erfahrungen
Anregungen fur die eigene Praxis der Akquise und
Durchfiuhrung ziehen lassen. Das der Basisbildung/
Grundbildung inhdrente Spannungsfeld zwischen
allgemeiner (Menschen-)Bildung und beruflicher
Weiterbildung/Verwertbarkeit wird mit betrieb-
lichen Angeboten in der besprochenen Form mit
Leben gefillt, bleibt jedoch weiterhin zu reflek-
tieren und produktiv im Sinne der Personen mit
grundlegendem Bildungsbedarf zu gestalten.
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Rezension

Berufspadagogische Aktivitaten in
Non-Profit-Organisationen.
Konzepte — Designs — Instrumente

Gerhard Niedermair (Hrsg.)

Franz Jenewein

In diesem Sammelband stellen erfahrene Praktikerlnnen aus dem Bereich

der Ausbildung, Weiterbildung und Personalentwicklung Programme,

Konzepte und Instrumente vor, mithilfe derer sie in ihren gemeinniitzig

ausgerichteten Organisationen motiviertes und professionell agierendes

Personal sicherstellen.

»Gemeinntiitzige wie gewinnorientierte Organi-
sationen brauchen qualifiziertes (haupt- und
nebenberufliches sowie ehrenamtliches) Personal,
um Wertschopfung und Wettbewerbsfdhigkeit,
ja Weiterbestand, gerade in Zeiten der Rezession,
sicherzustellen. MaSnahmen im Bereich der Aus-
bildung, Weiterbildung und Personalentwicklung
wollen kompetente, leistungsfdhige und engagierte
Arbeitnehmerinnen gewdhrleisten” (Niedermair
2009, S. 7), so Gerhard Niedermair, Professor an der
Johannes Kepler Universitat Linz, in der Einleitung
des Sammelbandes. Mit Herausgabe dieses Buches,
das sich wie alle Sammelbinde bestens dafiir eignet,
verschiedene Sichtweisen, Projekte, Programme,
Konzepte und Ideen zu présentieren, hat Niedermair
die Initiative ergriffen, um berufspadagogische Ak-
tivitdten in Non-Profit-Organisationen sichtbar zu
machen. Insgesamt haben hierfiir 45 Autorinnen
23 Beitrage verfasst. ,/n den verschiedenen Beitrd-
gen der einzelnen Abschnitte wird eindrucksvoll
bestdtigt, dass berufspddagogische Aktivitdten
in Non-Profit-Organisationen und Einrichtungen

der éffentlichen Verwaltung heute keineswegs ein
unbedeutendes Nebengleis darstellen (ebd., S. 8),
Niedermair dazu weiter. Den LeserInnen bietet die
Fille an Beitrdgen die Moglichkeit, sich das ,her-
auszuholen“, wonach ihnen zumute ist.

Aufbau

Der Sammelband ist in vier Abschnitte gegliedert.
In Abschnitt | werden Qualifizierungskonzepte fur
bestimmte Mitarbeiterlnnen und unterschiedliche
Berufsgruppen présentiert: u.a. das Fihrungskraf-
teentwicklungsprogramm bei NEUSTART (Michaela
Schneider), Qualifizierungsprogramme fir Beraterin-
nen in der Landwirtschaftskammer Oberdsterreich
(Franz Hunger, Nina Lindschinger), die Bildungsar-
beit mit Funktiondrinnen bei Raiffeisen (Franz Gessl)
und die Lehrlingsausbildung im 6sterreichischen
Bundesheer (Peter Lettner). Die Autorinnen stellen
dabei nicht nur ihre Konzepte vor, sondern berichten
uber deren Entwicklung und ihre Erfahrungen. Sehr




aufschlussreich ist der Bericht von Gerhard Lindner,
Sandra Wolkerstorfer und Rudolf Brettbacher tber
betriebspddagogische Aktivitaten in Bezug auf qua-
lifizierte Freiwilligenarbeit im Oberdsterreichischen
Roten Kreuz. Das Thema Freiwilligenarbeit kommt
m.E. vielfach zu kurz, obwohl es in der Personal-
entwicklung von groBen Non-Profit-Organisationen
eine wichtige Rolle spielt.

In Abschnitt Il werden Erfahrungsberichte Uber
Leadership Development, Fihrungskultur und Or-
ganisationskulturentwicklung naher beschrieben.
Eduard Pesendorfer, Daniela Konig und Olga
Emerstorfer setzen sich in ihrem Beitrag mit dem
Zusammenwirken von Unternehmens-, Organisa-
tions- und Personalentwicklung am Beispiel der Im-
plementierung der ,Neuen Amtsorganisation“ beim
Amt der Oberdsterreichischen Landesregierung aus-
einander. Gottfried Wandl stellt das Projekt ,Pers-
pektive Mensch. Von der Personalentwicklung zum
integrierten Human Resources Management“ der
Oberosterreichischen Wirtschaftskammer vor und
Ursula Haider und Roswitha Mayr informieren lber
lebensphasenorientierte Arbeitsgestaltung in der
Obergsterreichischen Gesundheits- und Spitals-AG.
In Abschnitt Il folgt die Beschreibung von Bildungs-
programmen und Akademiesystemen, darunter
die Feuerwehrausbildung in Osterreich (Christian
Puchner, Franz Humer), die Sicherheitsakademie
des BMI (Erwin Spenlingwimmer, Franz Landerl)
und die Lehrlingsausbilderinnen-Akademie der Os-
terreichischen Bundesbahnen (Barbara Haupt et al.).
Abschnitt IV steht ganz im Zeichen spezieller

Mag. Franz Jenewein
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Handlungsfelder, Projekte und Instrumente. Hier
wird beispielsweise den Ausbildungs-, Weiterbil-
dungs- und Personalentwicklungsaktivitdten in
den Bereichen Burnout-Pravention (Anneliese
Aschauer), Demografie (Herbert Schustereder,
Helene Sageder) und Interkulturalitat (Doris Man-
del, Karl Osterberger, Christian Schorkhuber)
besondere Aufmerksamkeit geschenkt.

Fazit

Der Planung, Durchfiihrung und Evaluierung von
Bildungs- und EntwicklungsmaRnahmen wird bei
Non-Profit-Organisationen eine hohe Bedeutung
beigemessen. Im Unterschied zu den klassischen Un-
ternehmen mussen nicht gewinnorientierte Unter-
nehmen mit unterschiedlichen Mitarbeiterlnnen und
Organisationsstrukturen arbeiten und dennoch gilt
flr sie das Prinzip der Wirtschaftlichkeit, Zweckma-
Rigkeit und Sparsamkeit. Viele dieser Einrichtungen
sind im sozialen, kulturellen oder padagogischen
Bereich aktiv. Unter dem Motto ,Lernen von den
andren“ gilt das Prinzip, dass Lernerfahrungen fir
den eigenen Wirkungsbereich Gbernommen und
adaptiert werden kénnen.

Ausbildung, Weiterbildung und Personalentwick-
lung in Organisationen der 6ffentlichen Verwaltung
und des Non-Profit-Bereichs werden zukiinftig eine
wichtige Rolle spielen und an Bedeutung gewinnen,
vor allem auch vor dem Hintergrund kleiner wer-
dender Budgets.

f.jenewein@grillhof.at
http://www.grillhof.at
+43 (0)512 3838

Franz Jenewein ist Leiter des Tiroler Bildungsinstituts (TBI), das sich aus dem Weiterbildungs-
zentrum Grillhof und dem Medienzentrum des Landes Tirol zusammensetzt. Nach dem
Studium der Politikwissenschaft und Geschichte arbeitete er als Padagogischer Mitarbeiter
im Tiroler Volksbildungswerk, anschlieBend als Mitarbeiter in der Tiroler Forderungsstelle fiir
Erwachsenenbildung und seit 1998 als Leiter des TBI. Er hat in den Bereichen Erwachsenen-
bildung, Bildungsmanagement und Qualitatsmanagement Weiterbildungen abgeschlossen.
Als Mitglied in mehreren Arbeitsgruppen im Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und
Kultur, Verein Erwachsenenbildung Tirol, Europaisches Forum Alpach, Tiroler Bildungsforum
und amg-Tirol ist er in vielen Bildungsnetzwerken vertreten.




Impressum/Offenlegung

Magazin erwachsenenbildung.at

Das Fachmedium fiir Forschung, Praxis und Diskurs

Geférdert aus Mitteln des ESF und des BMUKK
Projekttrager: Bundesinstitut fiir Erwachsenenbildung
Koordination u. Redaktion: Institut EDUCON — Mag. Wilfried Hackl

erscheint 3 x jahrlich online, mit Parallelausgabe im Druck
Online: www.erwachsenenbildung.at/magazin

Herstellung und Verlag der Druck-Version:
Books on Demand GmbH, Norderstedt

ISSN: 1993-6818 (Online)
ISSN: 2076-2879 (Druck)
ISSN-L: 1993-6818

ISBN: 9783848231263

Medieninhaber

Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kultur
Minoritenplatz 5
A-1014 Wien

bm:uk

Bundesinstitut fiir Erwachsenenbildung
Biirglstein 1-7
A-5360 St. Wolfgang

bifeb)

Herausgeber der Ausgabe 17, 2012

Dr. Arthur Schneeberger (Institut fir Bildungsforschung der Wirtschaft)

Herausgeberlnnen des
Magazin erwachsenenbildung.at
Mag.? Regina Rosc (Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kultur)

Dr." Margarete Wallmann (Bundesinstitut fiir Erwachsenenbildung)
Mag. Wilfried Hackl (Geschéaftsfihrender Hrsg., Institut EDUCON)

Fachredaktion

Univ.-Prof." Dr.» Elke Gruber (Universitat Klagenfurt)

Dr. Christian Kloyber (Bundesinstitut fir Erwachsenenbildung)

Dr. Lorenz Lassnigg (Institut fir hohere Studien)

Dr. Arthur Schneeberger (Institut fir Bildungsforschung der Wirtschaft)

Dr. Stefan Vater (Verband‘_(")sterreichischer Volkshochschulen)
Ina Zwerger (ORF Radio 01)

Online-Redaktion

Mag.? Bianca Friesenbichler (Institut EDUCON)

Fachlektorat

Mag.? Laura R. Rosinger (Textconsult)

Ubersetzung

Ubersetzungsbiiro Mag.? Andrea Kraus

Satz

Andreas Brandstatter (/andereseiten / grafik.layout)

Meb

Magazin
erwachsenenbildung.at

Design

Karin Klier (ttr 3))) DESIGN)

Website

wukonig.com | Wukonig & Partner OEG

Medienlinie

Das ,Magazin erwachsenenbildung.at. Das Fachmedium fiir Forschung,
Praxis und Diskurs” enthalt Fachbeitrage von Autorlnnen aus Wissenschaft
und Praxis und wird redaktionell betrieben. Es richtet sich an Personen, die
in der Erwachsenenbildung und verwandten Feldern tatig sind, sowie an
Bildungsforscherinnen und Studierende. Jede Ausgabe widmet sich einem
spezifischen Thema. Ziele des Magazin erwachsenenbildung.at sind die
Widerspiegelung und Férderung der Auseinandersetzung iiber Erwachse-
nenbildung seitens Wissenschaft, Praxis und Bildungspolitik. Weiters soll
durch das Magazin der Wissenstransfer aus Forschung und innovativer
Projektlandschaft unterstiitzt werden. Die eingelangten Beitrage werden
einem Review der Fachredaktion unterzogen. Zur Veréffentlichung ausge-
wahlte Artikel werden lektoriert und redaktionell bearbeitet. Namentlich
ausgewiesene Inhalte entsprechen nicht zwingend der Meinung der
Herausgeberlnnen oder der Redaktion. Die Herausgeberinnen iibernehmen
keine Verantwortung fiir die Inhalte verlinkter Seiten und distanzieren sich
inshesondere von rassistischen, sexistischen oder sonstwie diskriminieren-
den AuBerungen oder rechtswidrigen Inhalten.

Als Online-Medium konzipiert und als solches weitergefiihrt, ist das
Magazin erwachsenenbildung.at beginnend mit der Ausgabe 7/8, 2009 zu-
satzlich in Druckform erhaltlich.

Urheberrecht und Lizenzierung

Wenn nicht anders angegeben, erscheinen die Artikel des ,Magazin
erwachsenenbildung.at” unter der ,Creative Commons Lizenz".
Benutzerinnen diirfen den Inhalt zu den folgenden Bedingungen vervielfal-
tigen, verbreiten und offentlich auffiihren:

¢ Namensnennung und Quellenverwesis. Sie miissen den Namen des/der
AutorIn nennen und die Quell-URL angeben.

o Keine kommerzielle Nutzung. Dieser Inhalt darf nicht fiir kommerzielle
Zwecke verwendet werden.

Keine Bearbeitung. Der Inhalt darf nicht bearbeitet oder in anderer
Weise verandert werden.

e Nennung der Lizenzbedingungen. Im Falle einer Verbreitung miissen Sie
anderen die Lizenzbedingungen, unter die dieser Inhalt féllt, mitteilen.

Aufhebung. Jede dieser Bedingungen kann nach schriftlicher
Einwilligung des Rechtsinhabers aufgehoben werden.

Die gesetzlichen Schranken des Urheberrechts bleiben hiervon unberiihrt.
Nahere Informationen unter www.creativecommons.at.

Im Falle der Wiederverdffentlichung oder Bereitstellung auf lhrer Website
senden Sie bitte die URL und/oder ein Belegexemplar elektronisch an
redaktion@erwachsenenbildung.at oder postalisch an die angegebene
Kontaktadresse.

Kontakt und Hersteller

Magazin erwachsenenbildung.at

Das Fachmedium fiir Forschung, Praxis und Diskurs
p.A. Institut EDUCON

Biirgergasse 8-10

A-8010 Graz

redaktion@erwachsenenbildung.at
http://www.erwachsenenbildung.at/magazin

www.erwachsenenbildung.at/magazin



	01 Arthur Schneeberger: Editorial
	02 Stefan Vogtenhuber: Finanzierung von Erwachsenen- und Weiterbildung in Österreich
	03 Ingolf Erler: Berufliche Weiterbildung im Spiegel des Adult Education Survey 2007
	04 Alexander Petanovitsch: Branchenspezifische Aspekte betrieblicher Weiterbildung. Empirische Befunde aus Unternehmensbefragungen
	05 Jan Böhm: Kompetenzbilanzierung als Möglichkeit der Entwicklung des beruflichen/betrieblichen Weiterbildungspersonals. Der Kompetenzpass für WeiterbildnerInnen der Volkswagen Bildungsinstitut GmbH
	06 Henriette Lundgren: Schubladendenken oder Lerninstrument? Persönlichkeitstests und deren Anwendung in der betrieblichen Weiterbildung
	07 Anita Hilpert und Nicole Luthardt: Durch altersgerechte Personalentwicklung zum demografiefesten Betrieb? Das Projekt WEGWEISER - eine berufliche Weiterbildungsmaßnahme zur "Fachkraft für Demografie-Management"
	08 Beate Gfrerer und Gloria Sagmeister: Gesundheitsförderung - auf drei Säulen.  Betriebliche Gesundheitsförderung für ArbeitnehmerInnen in Kärnten
	09 Wolfgang Eder und Beat Rünzler: Selbstreflexion in (Groß-)Gruppen - ein Modell mit Zukunft? Das Design eines Führungscurriculums
	10 Nikolaus Meyer und Jens Stiegel: Betriebliche Weiterbildung bei den Feuerwehren. Start einer Seminarreihe zur pädagogischen Professionalisierung
	11 Uwe Elsholz: Arbeitsplatznahes Lernen mit Software unterstützen. Ein Beispiel aus der Abfallverbrennung
	12 Franz Jenewein: Die Tiroler Verwaltungsakademie und Gemeindeakademie
	13 Claudia Sodl: Rezension: Betriebliche Bildungsarbeit. Kompetenzbasierte Aus- und Weiterbildung im Betrieb. Peter Dehnbostel
	14 Monika Kastner: Rezension: Betriebliche Weiterbildung für Geringqualifizierte. Ein Akquise-Leitfaden für Personalentwickler. Ellen Abraham
	15 Franz Jenewein: Rezension: Berufspädagogische Aktivitäten in Non-Profit-Organisationen. Konzepte - Designs - Instrumente. Gerhard Niedermair (Hrsg.)
	01 EditorialArthur Schneeberger

