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Vorwort

"Also lautet ein BeschluB:
DaB der Mensch was lernen muBl.-
Nicht allein das ABC

Bringt den Menschen in die Hoh';
Nicht allein im Schreiben, Lesen
bt sich ein verniinftig Wesen;
Nicht allein in Rechnungssachen
Soll der Mensch sich Mihe machen;
Sondern auch der Weisheit Lehren
MuB man mit Vergniligen héren.-

DaBf dies mit Verstand geschah,

War Herr Lehrer Ldmpel da.-"

(Aus Wilhelm Busch: Max und Moritz, 1865)
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Einleitung und Uiberblick

Gegenstand dieser Arbeit ist der Trainer bzw. die Trainerin in
der betrieblichen Weiterbildung.

Obwohl im Verlauf der Arbeit vom 'Trainer' gesprochen werden
wird, sollen damit Trainer und Trainerin in gleicher Weise
gemeint sein. In den eigenen Untersuchungen hatten Frauen
folgende Anteile an der jeweiligen Stichprobe:
Bei den drei Gruppen, die befragt wurden, waren

von 15 Personalverantwortlichen 3 Frauen

von 15 Trainern 4 Frauen

von 10 Teilnehmern 6 Frauen.

Orientiert man sich an Verdffentlichungen, so ist das Thema
'‘Qualifikation von Mitarbeitern in der Weiterbildung' erst in
den letzten Jahren bedeutsam in den Blickpunkt geriickt.

Dies zeigen

- Artikel aus Weiterbildungs-Fachzeitschriften und Monographien
zur betrieblichen Weiterbildung

wie z.B. die Artikel von ARNOLD & HUGE (1991), GEISSLER (1993),

GRAF (1992), GRAICHEN & FUCHS (1992), HOBERG (1993), HOFER

(1992), LEUZINGER (1985), KRUCK (1986), KITTELBERGER & REDEKER

(1993), O.A. (1983), OLESCH (1987), SARGES (1992)

~ Dissertationen und Monographien zur Trainertdtigkeit
wie 2.B. SCHRADER, GOTTSCHALL & RUNGE (1984), BIRKENBIHL
(1990) , MADDOCKS (1991), O'BRIAN (1984)

-~ Befragungen
wie z.B. GEISSLER et al. (1993), SCHULER & BAUSCH (1992)

-~ Bemiihungen von Berufsverbdnden, ein Berufsbild flir Trainer zu
entwickeln

wie 2z.B. vom BUND DEUTSCHER VERKAUFSFORDERER UND TRAINER

(1991), vom Bundesverband Deutscher Unternehmensberater

(RASCHE, 1992) und der Deutschen Gesellschaft zur Forderung und

Entwicklung des Seminar~ und Tagungswesens (SANDROCK, 1992).
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Einleitung und {iberblick

Gemeinsam haben die aufgezdhlten Ans&dtze, daB sie eine der
folgenden Fragestellungen thematisieren:

- Welche Aufgaben bzw. Rolle hat ein Trainer?

- Was ist bei der Bildung Erwachsener zu beachten?

- Was muB ein Trainer kdnnen? Nach welchen Kriterien kann man
Trainer auswdhlen, beurteilen bzw. weiterbilden?

Leider =zeichnen sich die meisten Ansdtze nicht durch
empirisches Vorgehen aus, so daB sich viel an Praktiker-
Literatur, Checklisten wu.d. findet 1&Bt, aber wenig an
wissenschaftlichen Untersuchungen. Diese Diskrepanz stellt eine
wesentliche Motivation der Arbeit dar.

Insgesamt ist also zu verzeichnen, daB das Thema aktuell ist,
aber noch nicht viel an wissenschaftlicher Fundierung erfahren
hat.

Die vorliegende Arbeit kann natiirlich nicht allen obigen Frage-
stellungen nachgehen, versucht aber, durch die Kombination
verschiedener Methoden (vgl. Kapitel 2.3) mehrere Facetten des
Themas zu untersuchen.

Kern der Arbeit bilden zwei Untersuchungen:

- nach welchen Merkmalen werden (gute/schlechte) Trainer
beurteilt?

- welche kritischen Verhaltensweisen gibt es, anhand derer sich
Trainer bedeutsam voneinander unterscheiden lassen?

Gleichzeitig wird untersucht, wie sich die Gruppen der
Trainingsteilnehmer, der Trainer und der Personalverantwort-
lichen - also derjenigen am 'Trainingsgeschdft' beteiligten

Personen - darin voneinander unterscheiden.

Im folgenden soll ein kurzer Uberblick iiber den Inhalt der
Kapitel gegeben werden.

Im ersten Kapitel der Arbeit werden die Begriffe Weiterbildung
und Erwachsenenbildung erdrtert und die betriebliche
Weiterbildung von anderen Bildungsformen abgegrenzt.

Dann wird der Bereich Betriebliche Weiterbildung ausfiihrlicher
dargestellt und ein Blick auf den Weiterbildungsmarkt geworfen.

- IX -



Einleitung und {iberblick

SchlieBlich wird die Person des Trainers im Rahmen der betrieb-
lichen Weiterbildung betrachtet: Dazu wird die Funktion des
Trainers gegeniiber der des Weiterbildungsmanagers abgegrenzt.
Zudem werden Unterscheidungen innerhalb der Funktion des
Trainers erdrtert, wie z.B. interne / externe Trainer, haupt-
amtliche / nebenamtliche Trainer.

Im zweiten Kapitel geht es um Verfahren, mittels derer die
Tdtigkeit von Trainern analysiert werden kann.

Von den Verfahren der Aufgaben- und Anforderungsanalyse werden
solche ausgewdhlt, die flir die vorliegende Untersuchung ange-
messen erscheinen.

AnschlieBend wird im dritten Kapitel die Literatur 2zum Thema
Trainerqualifikation dargestellt und analysiert.

Im vierten Kapitel werden Stellenanzeigen, die sich auf die
Trainertdtigkeit beziehen, untersucht.

Im fiinften Kapitel erfolgt die Untersuchung mittels der
Repertory Grid-Technik. Das Verfahren und die Datenerhebung
werden dargestellt.

Im sechsten Kapitel werden die Ergebnisse dieser Erhebung

aufgefihrt.

Im siebten Kapitel folgt dann die Untersuchung mittels der
Critical Incident-Technik. Datenerhebung und Ergebnisse werden
geschildert.

Das achte Kapitel beschlieft die Arbeit mit der Zusammen-
fassung und Diskussion der Studie:

Die Ergebnisse werden zusammengefaBft, die eingesetzten Methoden
verglichen und die Begrenzungen der Studie diskutiert.

Das in den Untersuchungen eingesetzte Befragungsmaterial folgt
im Anhang.



1. Betriebliche Weiterbildung

In diesem Kapitel sollen zu Beginn die Begriffe Weiterbildung
und Erwachsenenbildung erdrtert und die betriebliche Weiter-
bildung von anderen Bildungsformen abgegrenzt werden.

In Kapitel 1.2 wird die betriebliche Weiterbildung ausfiihr-
licher dargestellt.

In Kapitel 1.3 wird der Trainertdtigkeit von anderen T&tig-
keiten in der betrieblichen Weiterbildung abgegrenzt; zudem
werden Unterscheidungen innerhalb der Trainertdtigkeit aufge-
fiihrt (z.B. intern - extern, hauptamtlich - nebenamtlich).

1.1 Begriffsfeld Weiterbildung / Erwachsenenbildung

1.1.1 Definitionen

Mit dem Begriff Weiterbildung wird in der Literatur ein
BildungsprozefB gekennzeichnet, der auf einem anderen,
vorangegangenen BildungsprozeB aufgebaut. Der Begriff betont
das 'Weiter'-Lernen.

Die Definition des DEUTSCHEN BILDUNGSRATES, wonach Weiter-
bildung die "Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten
Lernens nach AbschluBf einer ... ersten Bildungsphase" (1970,
197) darstellt, wird von einer Vielzahl von Autoren
aufgegriffen (BARDELEBEN, BOLL & KUHN, 1986, 34, BUNDESMINISTER
FUR BILDUNG UND WISSENSCHAFT, 1990, 11, NORK, 1989, 3, ROCHNER,
1987, 12, STRUNK, 1986, 7, WEBER, 1985, 29, WITTWER, 1982, 9).

Weiterbildung kann insgesamt verstanden werden als ein

- organisierter und geplanter Lernprozef,

- der nach einer ersten Bildungsphase (Schule, Ausbildung)
erfolgt

- und der auf der Annahme basiert, daB ein lebenslanges Lernen
méglich und notwendig ist.



1. Betriebliche Weiterbildung

Der Begriff Erwachsenenbildung verweist hingegen auf eine
spezielle Zielgruppe.

Es wird impliziert, daBR diese Gruppe auch eine bestimmte Art
und Weise der Bildung erhalten milisse bzw. sich in ihren Merk-
malen von anderen Zielgruppen (etwa Kindern und Jugendlichen)
unterscheide (ROCHNER, 1987, 11, STRUNK, 1986, 6). Auf diesen
Aspekt wird spdter noch eingegangen.

STRUNK (1986, 7) unterscheidet folgende Trdger der Weiter-
bildung bzw. Erwachsenenbildung nach Z2Zugdnglichkeit und még-
licher staatlicher Férderung:

- offene Weiterbildung

sie ist i.d.R. fir alle 2zugdnglich und wird vor allem von
Volkshochschulen, Kirchen, Gewerkschaften und Industrie- und
Handwerkskammern getragen

~ betriebliche Weiterbildung
sie ist nur flir Betriebsangehdrige zugdnglich und wird von der
Organisation selbst durchgefiihrt.

WITTWER (1982, 16f.) unterscheidet zwischen folgenden Weiter-
bildungstrdgern:

- 6ffentliche Tr&dger, die keinen Interessen verpflichtet sein
sollen und nicht gewinnorientiert sind
dazu zdhlen Staat, Kommunen, Hochschulen

- freie Trager, die bestimmte Interessen vertreten und nicht
gewinnorientiert sind

dazu zdhlen Gewerkschaften, Unternehmerverbidnde, Kammern,

Berufsverbidnde, Kirchen, Vereine

- gewerbliche Unternehmen, die gewinnorientiert sind und nicht
finanziell gefdrdert werden kénnen (im Gegensatz zu obigen
Trdgern)

dazu zdhlen Betriebe und Kkommerzielle Unternehmen aus der

Weiterbildungsbranche.
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Als Aufgaben der Weiterbildung nennt STRUNK (1986, 11):

- Anpassung und Weiterentwicklung beruflicher Qualifikation
(berufliche Weiterbildung)

- Anregung und Befdhigung zur politisch-sozialen Teilhabe an
der Gestaltung des Gemeinwesens (politische Bildung)

- Anregung und Begleitung der Identitdtsentwicklung.

Von den aufgezidhlten Trdgern und Aufgaben der Weiterbildung ist
nur ein Teilbereich Gegenstand der vorliegenden Arbeit: die
berufliche bzw. betriebliche Weiterbildung.

Wie hingen nun berufliche und betriebliche Weiterbildung
zusammen?

Berufliche Weiterbildung beschreibt das Bildungsziel (die
berufliche Qualifikation) aus der Sicht des Individuums.
Befragungen haben ergeben, daf 1985 mehr als die H&lfte aller
Mafnahmen zur beruflichen Weiterbildung durch Betriebe
durchgefiihrt wurden; die andere H&lfte entfiel auf die oben
erwdhnten 6ffentlichen und freien Trdger (BUNDESMINISTER FUR
BILDUNG UND WISSENSCHAFT, 1990, 3, 28).

Betriebliche Weiterbildung hingegen beschreibt nach BARDELEBEN,
BOLL & KUHN MaBnahmen, die "auf Veranlassung und Kosten eines
Betriebes durchgefiihrt" (1986, 36) werden. Darunter wiirden auch
Mafnahmen eines &ffentlichen Trdger fallen, an der der
Betriebsangehdrige aber auf Unternehmenskosten teilnimmt.

Die in Betrieben stattfindende Weiterbildung ist i.d.R. als
berufliche Weiterbildung zu bezeichnen, d.h. auf die berufliche
Qualifikation bezogen (BARDELEBEN, BOLL & KUHN, 1986, 34f.,
WITTWER, 1982, 24).

Allerdings ist hier 2zunehmend von einem Begriff beruflicher
Qualifikation auszugehen, der um sogenannte {iberfachliche
Kompetenzen erweitert ist (vgl. BUNDESMINISTER FUR BILDUNG UND
WISSENSCHAFT, 1990, 8f., DREESMANN, 1986, 483).
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1.1.2 Abgrenzungen der betrieblichen Weiterbildung von anderen
Bildungsformen

Es sind nun verschiedene Abgrenzungen zu treffen:

Zuerst seien unter 1.1.2.1 die Unterschiede =zwischen der
Tdtigkeit eines Trainers in der betrieblichen Weiterbildung und
der eines Schullehrers betrachtet.

Das Vergleichsergebnis ist wichtig filir die Frage der Ubertrag-
barkeit von Untersuchungen zur Lehrertdtigkeit auf die von
Trainern, was in Kapitel 3.1 erdrtert werden wird.

Als zweites sei unter 1.1.2.2 die offene Weiterbildung von der
betrieblichen Weiterbildung abgegrenzt und als drittes unter
1.1.2.3. die betriebliche Ausbildung von der betrieblichen
Weiterbildung.

1.1.2.1 Trainer in der betrieblichen Weiterbildung
vs. Lehrer in der Schule

DORING (1988, 118) und GEISSLER (1986, 433f.) stellen u.a.
folgende Unterschiede zwischen der Erwachsenenbildung und dem
Unterricht von Kindern und Jugendlichen heraus:

- Erwachsene sind selbstidndigere Lerner (Themenwahl, Aktivité&t,
Lernziel)

- Erwachsene nehmen eher freiwillig teil und wdgen den Aufwand
dafiir ab

- Erwachsene besitzen viele andere soziale Rollen neben der des
Lerners, die EinfluBR nehmen

- Erwachsene besitzen mehr Vorerfahrungen und Erwartungen

- Erwachsene sind als Person komplexer und als Gruppe
heterogener.

Daneben ist festzuhalten, daB der Trainer nicht der einzige
Erwachsene ist (wie unter Kindern und Jugendlichen) und daher
keine Sonderstellung mehr einnimmt.

DORING und auch andere Autoren leiten aus diesen Unterschieden
bestimmte Prinzipien filir die Erwachsenenbildung ab, auf die in
Kapitel 3.2 ndher eingegangen wird.
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Als =zweites unterscheidet Trainer und Lehrer ihre jeweilige
Arbeitsstelle, Betrieb gegeniiber Schule:

Betriebe verfolgen keine allgemeinen pddagogischen Ziele
(Einfiihrung in Grundwissen und Kulturtechniken), sondern das
Ziel der Erhaltung bzw. Entwicklung der berufliche Qualifi-
kation; es ergeben sich unterschiedliche Inhalte und Ziele

in der Schule dominiert die Vermittlung von Wissensinhalten,
widhrend in der modernen betrieblichen Weiterbildung hdufig
auch Einstellung und Verhalten expliziter Gegenstand sind

das Rollenverhalten ist in der Schule iiber viele Jahre hinweg
standardisiert (Frontalunterricht, Lehrerzentriertheit,
Schiilerpassivitdt), wdhrend flir die betriebliche Weiter-
bildung kein derartig eingeilibtes Rollenschema existiert

Trainer besitzen nicht die Disziplinargewalt von Lehrern

die Lernsituation in Veranstaltungen ist filir den Arbeits-
tdtigen eine eher untypische Situation im Arbeitsleben,
wdhrend dies die typische Situation im Leben eines Schiilers
darstellt

das Setting, filir das die Weiterbildung durchgefiihrt wird
(d.h. der Arbeitsplatz), ist zeitlich viel ndher ('der Tag
danach') als bei der Schule.

.1.2.2 Betriebliche Weiterbildung vs. offene Weiterbildung

Als ndchstes sollen offene Erwachsenen- bzw. Weiterbildung und
betriebliche Weiterbildung voneinander abgegrenzt werden (nach
der oben erwidhnten Unterscheidung von STRUNK, 1986, 7):

die offene Erwachsenenbildung wendet sich prinzipiell an alle
Erwachsenen, die betriebliche Weiterbildung nur an Betriebs-
angehodrige

die offene Erwachsenenbildung dient neben der beruflichen
Weiterbildung (z.B. EDV-Kurse) auch der politischen Bildung
und der Persdnlichkeitsentfaltung (z.B. kiinstlerische Kurse);
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die betriebliche Weiterbildung dient hingegen nahezu
ausschlieBlich der beruflichen Weiterbildung

- die Teilnahme an offenen Veranstaltungen gehdrt zum Bereich
Freizeit:
dementsprechend bestehen z.B. auch Erwartungen wie sozialer
Kontakt oder Regeneration; die Freiwilligkeit bzw. die eigene
Motivation zur Teilnahme ist hdher, ebenso die Méglichkeit,
ohne negative Konsequenzen nicht mehr teilzunehnen;

die Teilnahme an der betrieblichen Weiterbildung gehdrt zum
Bereich Arbeit:

dementsprechend bestehen andere Erwartungen ('soll mir fiir
die Arbeit etwas bringen'); die Freiwilligkeit ist
eingeschrédnkter, ebenso die Md&glichkeit des Teilnahme-
Abbruchs;

insgesamt ist also neben dem Teilnehmer eine zweite Instanz
gegeben, die Erwartungen an die Weiterbildung besitzt und
diese auch bewertet

-~ dadurch, daB der Betrieb die Weiterbildung initiiert und
organisiert und die Weiterbildung auf die berufliche
Qualifikation bezogen sein soll, ergibt sich ein manifester
BewertungsmaBstab.

Festzuhalten ist: Betriebliche Weiterbildung =zeichnet sich
durch gewisse Merkmale aus, die sie wvom Schulunterricht oder
der offenen Erwachsenenbildung unterscheidet.

Deshalb werden an den Trainer in der betrieblichen Weiter-
bildung besondere Erwartungen gerichtet, die sich z.T. von
denen unterscheiden, die an die Lehrpersonen in den beiden
anderen Bereichen gerichtet werden.
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1.1.2.3 Betriebliche Ausbildung vs. betriebliche Weiterbildung

Wie ©bereits oben erwdhnt, bezeichnet Weiterbildung einen
organisierten, geplanten LernprozeB, der auf einer ersten
Bildungsphase aufbaut. Dies bedeutet, daB mit betrieblicher
Weiterbildung nicht die Berufsausbildung in Betrieben gemeint
ist, sondern die Weiterbildung der sich nicht mehr in der
Ausbildung befindlichen Mitarbeiter (vgl. LUKIE, 1983a, 328).

Die betriebliche Ausbildung unterscheidet sich von der Weiter-
bildung dadurch,

- daB es sich um eher jlingere Teilnehmer handelt,

- daB diese noch keine oder nur geringe Berufserfahrung
besitzen

- daB es bei der Ausbildung um die Vermittlung von grund-
legenden Fahigkeiten zur Berufsausiibung geht.

Zusammenfassend 1&Bt sich sagen, daB die betriebliche bzw.
berufliche Weiterbildung, die Gegenstand dieser Arbeit ist,
sich in einigen Aspekten von anderen Weiterbildungsformen
unterscheidet.

Diese Unterschiede betreffen auch den in der betrieblichen
Weiterbildung tdtigen Trainer.

Dies bedeutet, daBR Befunde, die etwa bei Lehrern oder Hoch-
schuldozenten gewonnen wurden, nur eingeschrédnkt auf Trainer in
der betrieblichen Weiterbildung ilibertragen werden kdnnen.

Die selbige Einschrdnkung trifft natilirlich auch 2zu, wenn bei-
spielsweise die Befunde der vorliegenden Untersuchung auf jene
anderen Bereiche iibertragen wiirden.
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1.2 Grundlegendes zur betrieblichen Weiterbildung

In diesem Kapitel soll das fiir die vorliegende Arbeit
ausgewdhlte Tadtigkeitsumfeld des Trainers, die betriebliche
Weiterbildung, skizziert werden.

Zuerst wird die betriebliche Weiterbildung von z.T. synonym ge-
brauchten Begriffen wie Fortbildung, Training und Personalent-
wicklung abgegrenzt.

Im weiteren Verlauf werden Untersuchungen dargestellt, die sich
z.B. damit beschdftigt haben,

- welche Ziele mit Weiterbildung verfolgt werden

- welche Themen Weiterbildungsgegenstand sind

- wie Weiterbildung in den Betrieben institutionalisiert ist

- welche Gruppen an Weiterbildung teilnehmen

- welche Kosten filir Weiterbildung aufgewendet werden.

Zuletzt wird ein Uberblick iliber den Seminar- und Trainingsmarkt
gegeben.

1.2.1 Beqriffliche Eingrenzung der betrieblichen Weiterbildung

Zuerst ist auf Begriffe hinzuweisen, die h&ufig im Zusammenhang
mit betrieblicher Weiterbildung angefiihrt werden, wie Fort-
bildung und Training, aber auch der Themenkreis Personal-
entwicklung.

Als zweites wird auf enge und weite Definitionen betrieblicher
Weiterbildung eingegangen und es werden Formen von Weiter-
bildungsmafnahmen dargestellt.

* Fortbildung und Training

Nach WEBER (1985, 29, 1987, 316f.) und NORK (1989, 3) gibt es
zwar zwischen Fortbildung und Weiterbildung sprachliche
Differenzierungsversuche, dennoch sprechen sich beide daflir
aus, Fort- und Weiterbildung synonym zu benutzen.
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Ein nach NORK (1989, 4) vor allem im angloamerikanischen
Sprachraum gebrauchter Begriff ist Training. Damit bezeichnet
sie die Modifikation von motorischen, kognitiven, emotionalen,
motivationalen und sozialen Merkmalen.

NORK entscheidet sich dafilir, die Begriffe Fortbildung, Weiter-
bildung, Schulung und Training synonym 2zu benutzen.

Training bezeichnet nach WEINERT (1987, 241)

- eine geplante Intervention durch die Organisation,

- um Wissen, Einstellungen oder Verhalten von Mitarbeitern ent-
sprechend den Erfordernissen der Arbeitsstelle zu verédndern.

Vergleicht man diese Definition mit der von NORK (1989, 3f.)
zum Begriff Weiterbildung:

- Weiterbildung stellt einen systematischen, zweckgerichteten
Prozef zur Vermittlung von Qualifikationen dar,

- der das Ziel hat, die Ausiibung der Arbeitstédtigkeit im
Hinblick auf das Organisationsziel zu optimieren

so zeigt sich, daB beide Begriffe sehr &hnlich definiert werden
und daB es nicht abwegig ist, Training als die anglo-
amerikanische (und wieder eingedeutschte) Ubersetzung von
'Weiterbildung' zu sehen (wie es 2z.B. SCHULER (1989b, 4) tut).

Dieser Deutung entsprechen auch die Berufsbezeichnung im
'Dictionary of Occupational Titles' der USA wie "Manager (for)
Education & Training"” und "“Training Instructor" (dazu mehr in
Kapitel 1.3.2), die in Deutschland mit den Positionen 'Leiter
der (Aus- und) Weiterbildung" und "Trainer" vergleichbar sind.

von diesem weiteren Verstdndnis des Trainingsbegriffs
abzugrenzen ist allerdings das Training als eine Form der
WeiterbildungsmaBnahme im engeren Sinne.

MAHARI & SCHADE (1992, 63-66) unterscheiden z.B. folgende
Formen von Weiterbildungsveranstaltungen:

- Seminar

dient dem Erwerb von Fachwissen

- Training

dient dem Erlernen von Fertigkeiten oder der Herbeifilihrung von
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Verhaltensinderungen (vor allem in den Bereichen Verkauf,
Kommunikation, Arbeitstechnik)

- Tagung, Kongref, Symposium

dienen dem Austausch von Fachwissen, der Einfilhrung in aktuelle
Entwicklungen und dem Kniipfen von Kontakten.

Dariiberhinaus unterscheiden sich die drei Formen bzgl. der
Teilnehmerzahlen (Trainings haben die kleinsten, Tagungen die
grdBten Teilnehmerzahlen).

In diesem engeren Verstdndnis Dbezeichnet Training eine
bestimmte Form der Weiterbildung.

* Personalentwicklung (PE)

Nach SCHULER bezeichnet PE die "Gesamtheit der MaBnahmen in
Leistungsorganisationen zur Fdrderung der Dberufsbezogenen
Qualifikation der Beschidftigten" (1989b, 3).

Nach WEBER (1985, 109) umfaBft PE alle MaBnahmen, die zum Ziel

haben,

- die F3dhigkeiten der Mitarbeiter zu entfalten

- Aufgaben zuzuordnen, die diesen verdnderten Fdhigkeiten ent-
sprechen oder der Entfaltung einer Fdhigkeit forderlich sind.

Viele Autoren vertreten die Ansicht, daB Personalentwicklung
der Weiterbildung iibergeordnet ist bzw. Weiterbildung eine PE-
MaBnahme (unter anderen) darstellt:

"PersonalentwicklungsmaBnahmen umfassen damit zwar alle Formen
beruflicher Qualifizierung, gehen aber auch {iber eine weite
Interpretation von Weiterbildung hinaus" (WEBER, 1985, 109).

Eine dhnliche Ansicht vertreten auch HOLTERHOFF & BECKER (1986,
69), NORK (1989, 20) und SCHULER (1989b, 3).

Es 148t sich festhalten, daB viele Autoren zwischen PE und
Weiterbildung differenzieren und daB PE als liber Weiterbildung
hinausgehend verstanden wird bzw. Weiterbildung nur ein Teil
von PE darstellt.

- 10 -
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Zu den {iiber Weilterbildung hinausgehenden PE-MaBnahmen zdhlen
die Autoren u.a. folgendes auf:

-~ Beurteilungswesen und Zielgesprédche

- Potentialanalyse und Mitarbeitergespréach
- Lektiire '

- Laufbahn- bzw. Nachfolgeplanung

- Job-Enlargement, Job-Enrichment

- Job-Rotation, Urlaubsvertretung

- Sonderaufgaben, Projekte

- Qualitdtszirkel

- Coaching, Patenschaften

(HAUSER, 1991, 353-361, FREISE, 1992, 19, NORK, 1989, 20,
PFALLER, 1992, 44)

HOLTERHOFF & BECKER (1986, 70) und JESERICH (1989, 201) fiigen
noch das training-on-the-job bzw. die Fdrderung am Arbeitsplatz
hinzu.

Nach NORK (1989, 20) stellt Weiterbildung allerdings den
wesentlichsten Bereich in der PE dar. Diese Ansicht wird
gestiitzt durch eine Befragung in Unternehmen, welche PE-
MaBnahmen ergriffen wilirden (FREISE, 1992, 19): Dabei wurde
Weiterbildung am hdufigsten genannt.

Die iiber Weiterbildung hinausgehenden Mafnahmen sollen Jjedoch
in der vorliegenden Arbeit nicht weiter verfolgt werden, da sie
iiber den typischen Tdtigkeitsbereich des Trainers hinausgehen.
Festzuhalten ist aber, daBR Weiterbildung und damit verbunden
die T&atigkeit des Trainers nur einen Teilbereich der
Qualifizierung von Mitarbeitern darstellen.

* Weiterbildung im engeren und im weiteren Sinne

Wird in der oben dargestellten Literatur ein Bild entworfen,
wonach Weiterbildung auf die 'klassischen' Veranstaltungsformen
wie Seminar und Training beschrdnkt ist und alles dariiberhinaus
gehende unter den Personalentwicklungs-Begriff f&dllt, so gibt
es auch Autoren, die einen weiteren Weiterbildungsbegriff
vertreten.

- 11 -
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Nach der Definition des DEUTSCHEN BILDUNGSRATES (1970, siehe
Kapitel 1.1) zdhlen nur organisierte Mafnahmen zur Weiter-
bildung, allerdings wird 'organisiert' in einem weiteren Sinne
verstanden:

Nicht nur Seminare sollen dazu zdhlen, sondern auch "Lernformen
wie die Teilnahme an Informationsveranstaltungen (zum Beispiel
Fachvortrdge, Fachtagungen, Fachmessen) oder das Lernen am Ar-
beitsplatz (zum Beispiel Einarbeitungsmafnahmen, computerunter-
stiitztes Lernen, Qualitédtszirkel) ... .

'Organisiertes Lernen' soll daher in einem weiteren Sinne all
jene intentionalen MaBnahmen einschlieBen, die der Aneignung
berufsbedeutsamer Handlungskompetenzen dienen" (BUNDESMINISTER
FUR BILDUNG UND WISSENSCHAFT, 1990, 11).

Das Kriterium der Organisiertheit solcher MaRnahmen ist
insofern problematisch, da sich die Systematik z.B. der
Einarbeitung von Mitarbeitern von Unternehmen 2zu Unternehmen
unterscheiden wird.

Auch WEBER (1987, 317, 319) spricht sich dagegen aus, mit
Weiterbildung nur organisierte Lernprozesse bzw. Besuch von
Lehrveranstaltungen zu bezeichnen, und vertritt damit ebenfalls
den erweiterten Weiterbildungsbegriff.

Diese Lernformen sind nach WEBER (1985, 29) bedeutsam, jedoch
kaum systematisch zu erfassen.

BARDELEBEN, BOLL & KUHN schlieBen das Anlernen und Einarbeiten
am Arbeitsplatz mit ein, "sofern diese Weiterbildungsformen als
organisierte, systematische Lernprozesse angelegt sind" (1986,
36) und sich nicht "funktional, d.h. aus der Jeweiligen
Arbeitssituation ergeben" (ebda., 37).

In der dargestellten Literatur wird ein erweiterter Weiter-
bildungsbegriff vertreten, der auch Lernformen enthdlt, die im
vorangegangenen Teil zu Mafnahmen der Personalentwicklung ge-
rechnet wurden (z.B. MaBnahmen am Arbeitsplatz).

Der weite Weiterbildungsbegriff umfaft nach WITTWER "das Lernen
im Arbeitsvollzug und das institutionalisierte Lernen" (1982,

_12_
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24). Der enge Begriff umfaft hingegen nur das institutionali-
sierte Lernen, das auBerhalb des Arbeitsvollzuges stattfindet.

HOLTERHOFF & BECKER (1986, 16) schlieBen in ihrer Definition
von betrieblicher Weiterbildung den Bereich des unorganisierten
Lernens (vor allem am Arbeitsplatz) aus. WITTWER schlieBt sich
ebenso dem engen Begriff an (1986, 23).

Zur Bedeutung des Lernens am Arbeitsplatz ist jedoch
festzuhalten, daB einer Umfrage 2zufolge die Beschdftigten die
erforderlichen Qualifikationen zu einem weitaus gréBeren Teil
am Arbeitsplatz erwerben als in Lehrgédngen oder Seminaren:

"Das organisierte und geplante Einarbeiten und Anlernen wie
auch das weitgehend ungeplante learning-by-doing sind damit die
wichtigsten Formen des beruflichen Qualifikationserwerbs nach
AbschluB der Erstausbildung. Detaillierte Zahlen {iber die
quantitative Bedeutung sind jedoch nicht verfligbar"
(BUNDESMINISTER FUR BILDUNG UND WISSENSCHAFT, 1990, 29).

BARDELEBEN, BOLL & KUHN weisen darauf hin, daB diese Lernformen
"in den Betrieben meistens nicht als Weiterbildung angesehen,
sondern als ein Teil des Arbeitsprozesses betrachtet (werden).
Mit dem Begriff Weiterbildung verbinden offensichtlich viele
Betriebsangehérige einen LernprozeB fernab vom Arbeitsplatz
..." (1986, 36).
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