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Zusammenfassung

Betriebliche Weiterbildung gilt als ein entscheidender
O0konomischer und sozialer Faktor, um auf die wirtschaftliche,
und gesellschaftliche Entwicklungen anzupassen. Weshalb
sind die Perspektiven der betrieblichen Weiterbildung
wachsende Bedeutung fiir Politik, Wirtschaft, und
Gesellschatft.

Dieser Beitrag gibt einen Uberblick iiber den Zusammenhang
von Arten, Formen, Strategien und Methoden in der
betrieblichen Weiterbildung. Daneben widmet sich dieser
Beitrag mit der Darstellung und Systematisierung der Arten,
Formen, Strategien und Methoden in der betrieblichen
Weiterbildung als ein aktuelles Diskussionsthema in der
Erwachsenenpiddagogik und Weiterbildung. Anhand einer
sekundéranalytischen Literaturauswertung wird im ersten Teil
des Beitrags ein Uberblick zu Arten und Formen, der
betrieblichen Weiterbildung dargestellt.

AnschlieBend werden die Strategien und methodischen

Verfahren in der betrieblichen Weiterbildung kritisch
betrachtet und hinsichtlich ihrer Grenzen erortert. Die
abschliefende  fasst der Beitrag der betrieblichen

Weiterbildung als neue Perspektiven im Sinne von Arten,
Formen, Strategien und Methoden zusammen

Schliisselworter: Betrieblichen Weiterbildung, Arten,

Formen, Strategien und Methoden.

Abstract

Continuing training in enterprises play a crucial role and
considered as economic and social factor to adapt the
economic and social developments. Therefore, the
perspectives of continuing training in enterprises have
great importance for the political sectors, trade, industry,
business, and society.

This article provides an overview of the relationship
between types, forms, strategies and methods in
continuing training in enterprises. In addition, this paper is
also devoted to the presentation and systematization of
types, forms, strategies and methods continuing training in
enterprises as a current topic of discussion in adult
education and continuing education. Based on a secondary
analysis of the literature, the first part of this paper
presents an overview of types and forms of continuing
training in enterprises.

Furthermore the strategies and methodical procedures of
continuing training in enterprises are critically considered
and discussed with regard to their limitations. In
conclusion, this paper summarizes the contribution of
continuing training in enterprises as new perspectives in
terms of types, forms, strategies and methods.

Keywords: Continuing training in enterprises, Types,
Forms, Strategies, Methods.
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Arten, Formen, Strategien und Methoden

Einleitung

Die Formen der betrieblichen Weiterbildung in der deutschen Bildungslandschaft bis
jetzt schwer sind zu gliedern. Obwohl viele Wissenschaftler in empirischen und
theoretischen Studien das Feld der betrieblichen Weiterbildung darzustellen versucht,
konnte bislang keiner davon erschopfend und in Génze nachvollziehbar die
Formenvielfalt abbilden (Schiersmann, 2007). Jede Auffassung iiber die Arten und
Formen der betrieblichen Weiterbildung ist von den Betrachtungsperspektiven der
Verfasser abhingig.

Unter Bezug auf Arnold werden die allgemeinen wichtigsten Formen der
betrieblichen Weiterbildung unterschieden: (1) Anpassungsfortbildung: Ziel ist es, die
berufliche Qualifikation auf den neusten Stand zu bringen; (2) Aufstiegsfortbildung: Die
Féhigkeiten des Berufstridgers bei der erworbenen Qualifikation und ihre Anwendung
wahrzunehmen; (3) Umschulung: Vermittlung einer neuen Qualifikation, damit es
Mitarbeitern ermdglicht wird von einem zuvor erlernten Beruf in eine andere berufliche
Tatigkeit zu wechseln; (4) Berufliche Reaktivierung: Reaktivierung erworbener
Kenntnisse und Fiahigkeiten, die durch Unterbrechung der Berufstitigkeit entweder in
Vergessenheit geraten sind oder Erwerb neuer Kenntnisse und Féhigkeiten, da die
bisherigen veraltet sind, damit die Personen wieder an einen Arbeitsplatz zurlickkehren
konnen, sowie (5) Berufliche Rehabilitation: Unterstiitzung der Personen, die durch
korperliche oder  geistig-seelische  Behinderungen  eingeschrinkte  berufliche
Qualifikationen besitzen, um neu erworben Qualifikation zu schaffen. (vgl. Arnold 2006)

Bez. des Orts, wo die Bildungsarbeit bzw. betriebliche Weiterbildung stattfindet,
nennt Arnold (1990) folgende Formen der betrieblichen Weiterbildung: (1)
Innerbetriebliche Weiterbildung: Sie ist betriebsintern und eignet sich nur fiir
Firmenangehorige; (2) Uberbetriebliche Weiterbildung: Sie wird auBerhalb des Betriebes
in  einer  betriebseigenen oder von  mehreren  Betrieben  getragenen
Weiterbildungsinstitution veranstaltet und (3) AuBerbetriebliche Weiterbildung: Sie
findet in einer nicht zum Betrieb gehdrenden Weiterbildungsinstitution statt.

Arten und Formen der betrieblichen Weiterbildung

Weil/Gonon/Schléfli/Hotz (2007) unterscheiden die Formen der betrieblichen
Weiterbildung nach zwei Kriterien: Lernorte und Lernformen. Bei den Lernorten werden
externe und interne Weiterbildungen unterschieden. Bei den Lernformen wird zwischen
formeller und informeller Weiterbildung differenziert.

Bei dieser Auffassung fehlt jedoch die non-formelle Weiterbildung als Lernform.
Generell kann die non-formelle Weiterbildung bei den Lernformen der betrieblichen
Weiterbildung integriert werden. Diese Aufteilung wird in der Tabelle 1 verdeutlicht:
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Tabelle 1: Formen betrieblicher Weiterbildung

Lernformen
Formelle / Non-Formelle Informelle
Kurse, Seminare im Betrieb, okkasionell, kurzfristig, | Arbeitsplatzlernen, arbeitsnahe
g Einsatz von ftraditionellen padagogischen Medien, | Qualifizierung, okkasionell, permanent,
-3 Konferenzen, Lehrgangen und Fernstudien, | Arbeit ist mit Lernmedium identisch
= autodidaktisches Lernen, Erfahrungslernen,
g arbeitsbegleitende  Weiterbildung,  selbstgesteuertes
£ Lernen
3 Kurse im Block, am Abend, systematisch, regelmaRig, | Lernen in der Freizeit, Ortsgebunden, okkasionell,
° langfristig Einsatz von traditionellen p&dagogischen | permanent an spezifische Medien geknipft (z.B.
S Medien, Seminare, Konferenzen, Lehrgdnge und | Internet)
ﬁ Fernstudien, autodidaktisches Lernen,
= Erfahrungslernen, arbeitsbegleitende ~ Weiterbildung,
selbstgesteuertes Lernen

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Weil/Gonon/Schlé&fli/Hotz 2007; Petsch 2007).

Alt/Sauter/Tillmann betrachten die Formen der betrieblichen Weiterbildung an den
Lernorten sowie die genutzten Methoden und Medien, die die Unternehmen bei der
Durchfiihrung der WeiterbildungsmafBinahme einsetzen. Im Einzelnen werden diese
Weiterbildungsformen folgendermafen dargestellt: (1) Lernen am oder in der Nédhe des
Arbeitsplatzes (z.B. Lernarbeitsplidtze, Einarbeitung, Job-Rotation, Mitarbeiter in
Qualitdtszirkeln); (2) Lernen in formalen Lehrgidngen oder Kursen (z.B. Vortrag,
Gruppenarbeit, Seminare, Plan-/Rollenspiel, Lehrgesprich) und (3) Lernen im
Selbststudium (z.B. Selbstlernmaterial, Fernunterricht, interaktive, multimediale
Lernprogramme). (Alt/Sauter/Tillmann 1994).

Generell praktizieren und nutzen die Betriebe sehr unterschiedliche Formen von
betrieblicher Weiterbildung. Im Allgemeinen gibt es zwei ,Basis“-Formen der
betrieblichen Weiterbildung, ndmlich: (1) Traditionelle bzw. klassisch organisierte
Weiterbildungsveranstaltungen in Form externer und interner Seminare; diese werden als
formale WeiterbildungsmaBinahmen bezeichnet und (2) ,,Andere“ Formen der
betrieblichen Weiterbildung, z.T. (a) informelle und arbeitsplatznahe Formen der
Qualifizierung  (Weiterbildung am  Arbeitsplatz); (b)  Job-Rotation  und
Austauschprogramme; (c) offene Lernangebote und Selbstlernzentren (Bibliotheken mit
Fachliteratur, selbstgesteuertes Lernen mit neuen Medien); (d) Lern- und Qualitétszirkel,
und (e) Informationsveranstaltungen (z. B. Vortrige, Tagungen, Kongresse) (vgl.
Griinewald/Moraal/Draus/Weil/Gnahs 1998).

Moraal/Lorig/Schreiber/Azeez (2008) beriicksichtigen neben der traditionellen
Weiterbildungsveranstaltung auch ,,andere* Formen der betrieblichen Weiterbildung, die
z. B. bet CVTS (1, 2 & 3) sowie in nationalen reprdsentativen Erhebungen bei
Unternehmen und Erwerbstétigen in Deutschland abgefragt wurden: (1) geplante Phasen
der Weiterbildung am Arbeitsplatz: Unterweisung durch Vorgesetzte, Spezialisten oder
Kollegen sowie Lernen durch die normalen Arbeitsmittel und andere Medien
(Einarbeitung); (2) Teilnahme an Fachvortrdgen, Fachtagungen/Kongressen/Symposien/
Kolloquien, = Fachmessen, Erfahrungsaustauschkreisen = sowie an  sonstigen
Informationsveranstaltungen; (3) planmiBige Weiterbildung durch Job-Rotation und/oder
Austauschprogramme mit anderen Unternehmen; (4) Teilnahme an Lern- und/oder
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Qualitétszirkeln, und (5) selbstgesteuertes Lernen durch Fernunterricht, audiovisuelle
Hilfen wie Videos, computergestiitztes Lernen, Internet.

Die groBe Vielzahl von Lern- und Veranstaltungsformen der betrieblichen
Weiterbildung kann nach Auffassung von Alt/Sauter/Tillman in drei Formen wie folgt
unterschieden werden: (1) Informationsveranstaltungen: z. B. Fachvortrége,
Fachtagungen/Kongresse/ Symposien/ Kolloquien, Erfahrungsaustauschkreise und
Fachmessen; (2) Lernen bei der Arbeit: Hierzu gehoren z. B. Unterweisung durch
Vorgesetzte oder Spezialisten (Coaching), Einarbeitung neuer Mitarbeiter oder
Mitarbeiterinnen, Trainees, Einarbeitung bei technisch-organisatorischen Umstellungen
oder bei Einfilhrung neuer Technologien, Austauschprogramme mit anderen
Unternehmen, Job-Rotation und Qualititszirkel, und (3) Selbstgesteuertes Lernen der
Mitarbeiter oder  Mitarbeiterinnen  durch  Fernunterricht, Biicher, Videos,
Computerprogramme. (Alt/Sauter/Tillmann 1994).

Eine besondere Betrachtung der Formen der betrieblichen Weiterbildung wird von
Wagner vorgestellt. Er betrachtet die Formen der betrieblichen Weiterbildung als ein
Instrument der Personalentwicklung in zwei Grundformen. Diese Formen sind
arbeitsplatzgebundene Mallnahmen (Training-on-the-job) und arbeitsplatzungebundene
MaBnahmen (Training-off-the-job), siche Tabelle 2.

Tabelle 2 Arbeitsplatzgebundene und arbeitsplatzungebundene Malinahmen

o PlanméBige Unterweisung ° Lghrvqrtrag N .
2 __ Job Rotation % N D/alog/s_che Trainingstechniken
2 8§ e JobEnrichment T g ° Fallstuclilen
§ T _E . Qoaching, Mentoring, Supervision é S _q:,' . Plansp/e{e
%g ‘é’ o Ubertragung begrenzter Verantwortung g% % * RO”Q’?P"*"* .
o 25 ° Ubertragung von Sonderaufgaben é R : gzzzlrtx%vzzz:g;;-Trainin
zg = Au§landse/nsatz ' g_g = Vo g Voderai
2 |¢_3 . Te/lnahn?g an Pro;ektgruppen“ = E * vermitiung _von oaerations-
Z = o Mehrgleisige Unternehmensfiihrung e = /Kreativitétstechniken
e (internationale) Traineeprogramme = *  Qualitétszirke!

o Forderkreise/ Erfahrungsaustausch

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Wagner (2002)

Im Allgemeinen ist die Vielfalt der Formen der betrieblichen Weiterbildung sehr eng
mit dem Arbeitsplatz verbunden. Dehnbostel differenziert die Formen der betrieblichen
Weiterbildung im Bezug auf den Arbeitsplatz und Arbeitsprozess-Lernen im
Unternehmen bzw. Betrieb nach drei Formen: (1) arbeitsgebundenes Lernen (Lernort und
Arbeitsplatz sind identisch, z.B. Lerninseln und betriebliche Lernstationen); (2)
arbeitsverbundenes Lernen (rdumliche und arbeitsorganisatorische Verbindung zwischen
Lernort und Arbeitsplatz, z. B. Technikzentren und Musterausbildungsplitze), und (3)
arbeitsorientiertes Lernen  (Lernort wund  Arbeitsplatz  sind  rdumlich  und
arbeitsorganisatorisch getrennt, z. B. Lernfabriken und Produktionswerkstétten in
Bildungseinrichtungen (Dehnbostel 1998).

Gemél Dehnbostel charakterisieren Miinch (1990), Decker (1995) und Harney (1998)
die Formen der betrieblichen Weiterbildung im Bezug auf den Arbeitsplatz und
Arbeitsprozess-Lernen im Unternehmen wie in der Abbildung 1 =zu sehen.
Griinewald/Moraal  (1996) sind der Auffassung, dass die Dbetrieblichen
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Weiterbildungsformen im Bezug auf die arbeitsplatznahe Weiterbildung in zwei Formen
unterschieden werden konnen: ,konventionelle (traditionelle/klassische) und ,,neue*
Formen (vgl. Schiersmann 2007).

Zu den ,konventionellen (traditionellen/klassischen) Formen gehéren untern
anderem: Unterweisung durch Vorgesetze und/oder Spezialisten, Einarbeitung bei
technischen oder organisatorischen Umstellungen und Einarbeitung neuer Mitarbeiter.
,Neue“ Formen arbeitsplatznaher Weiterbildung sind Austauschprogramme, Job-
rotation, Lernstatt, Qualititszirkel und selbstgesteuertes Lernen (vgl. Griinewald/Moraal

1996).
( )
— Das Einweisen und Einarbeiten, das im unmittelbaren Kontakt mit dem Arbeitsprozess erfolgt und die
Mithilfe von Vorgesetzen, Kollegen etc. voraussetzt.
\ J
( )
Die tatigkeitbezogene Qualifizierung, die einer Systematik der Vorbereitung durch Fiihrungen,
| Ubungen am Arbeitsplatz etc. folgt.
J
4 '
Das Training am Arbeitsplatz, an dem Weiterbildung als Handlungs- und Problemldsungsprozess der
1 Mitarbeiter organisiert wird.
\ J
-

Gruppenbezogene Formen des arbeitsplatznahen oder arbeitsintegrierten Lernens, das sich entweder
schon in den modernen Formen der Gruppenarbeit selbst oder in der Ausdifferenzierung von reflexiv
auf den Arbeitsprozess und seine Aufarbeitung bezogene Gruppen (Qualitatszirkel, Lernstatt, Task
Force Gruppen, Project teams, etc.) vollzieht.

\
—i Coaching, das auf eine arbeitsbezogene Supervision von Mitarbeitern hinauslauft.
| Praxisanleitung, die die systematische, an bestimmtem Lernziel orientierte Begleitung von
Mitarbeiterinnen, Auszubildenden etc. durch geschultes Personal vorzieht.

L] Trainees, die der Arbeitsprozessbezogenen, langfristigen Vorbereitung auf bestimmte Position dienen.

Die arbeitsnahen Formen der betrieblichen Weiterbildung

4 N\
Bildungscontrolling als selbstreflexive, organisations- und personalentwicklungsbezogene Steuerung
der Weiterbildung

Abbildung 1: Die arbeitsnahen Formen der betrieblichen Weiterbildung
Quelle: Eigene Darstellung nach Miinch (1990), Decker (1995) und Harney (1998)

Anders als Griinewald/Moraal betrachtet Baethge-Kinsky die Verbindung zwischen
Arbeiten und Lernen als eine Form betrieblicher Weiterbildung und unterscheidet die
Formen und ihre Funktion betrieblicher Weiterbildung wie folgt: (1) betriebsinterne
Kurse (modular) zur Vermittlung ergidnzender fachlicher Kenntnisse; (2) arbeitsnahe
Lernarrangements zur  Stirkung (praxisrelevanter) kommunikativer reflexiver
Kompetenzen; (3) betriebliche Bereitstellung von Lerninfrastruktur fiir informelles
Lernen; (4) lernforderliche Gestaltung der Arbeit (Aufgabenstellung, soziale Einbindung,
Partizipation, berufliche Entwicklungsmoglichkeiten) fiir Lernstimulation und
Bereitstellung von Lernzeiten in der Arbeit (Baethge-Kinsky 2006).
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Eine  Zuordnung iiber die Dbetrieblichen = Weiterbildungsformen nach
Griinewald/Moraal (1996) ist in der Tabelle zu sehen:

Tabelle 3: Formen der betrieblichen Weiterbildung

. . . Arbeitsplatznahe Weiterbildung
Formelle Weiterbildung Informationsveranstaltungen
Traditionelle Formen Neuere Formen
interne Lehrveranstal- Fachvortrige Unterweisung durch Lernstatt, Lerninsel
tungen/Schulungen Vorgesetze
externe Lehrveranstal- Einarbeitung neuer e
tungen/Schulungen Kongresse, Messen, Tagungen Mitarbeiter Qualitétszirkel

Interne
Informationsveranstaltungen

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Griinewald/Moraal/Draus/WeilR/Gnahs (1998, S. 30)

Erfahrungsaustausch Lernen mit neuen Medien

Verschiedene nationale und internationale empirische Untersuchungen iiber
betriebliche bzw. berufliche Weiterbildung zeigen mehrere Befunde, z. B. dass die
Bedeutung des formalen Lernens fiir die Weiterbildung/Lebenslangen Lernens eher
gering ist. Die Ergebnisse der Erhebungen von Staudt/Kriegesmann (1999) oder
Baethge/Baethge-Kinsky (2002) verweisen darauf, dass nichtformalisiertes und
informelles Lernen (selbstorganisiertes oder nicht-intentionales Lernen) viel wichtiger als
formelles Lernen sind (vgl. Krauss-Hoffmann 2006).

Strategien und Methoden in der betrieblichen Weiterbildung

In der betrieblichen Weiterbildung kommen verschiedene Strategien und Methoden
zur Anwendung. Generell dient die Strategie in der betrieblichen Weiterbildung als ein
geplantes MaBnahmenbiindel des Unternehmens zur Erreichung der Weiterbildungsziele
(vgl. Miiller-Stewens 2009). Weil/Gonon/Schlifli und Hotz (2007) nennen drei
Weiterbildungsstrategien fiir die betriebliche Weiterbildung, ndmlich: (1) Strategie fiir die
Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs; (2) Strategie fiir die Planung der Weiterbildung,
und (3) Strategie fiir Uberpriifung bzw. das Controlling der Weiterbildung (vgl. Weil/
Gonon/Schlifli/Hotz 2007).

Fiir die Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs kann z. B. die Methode des Soll/Ist-
Vergleichs genutzt werden. Mit dieser Methode wird die aktuelle und zukiinftige
Anforderung der Mitarbeiter an WeiterbildungsmaBBnahmen festgelegt. Anhand der
Ergebnisse der Ermittlung wird entschieden, welche WeiterbildungsmafBnahmen fiir die
Verdnderungen benotigt werden.

Bei der Planung der Weiterbildung geht es um die Erstellung der wichtigsten Schritte
fiir die Durchfiihrung einer Weiterbildungsmafinahme. Hierzu gehort unter anderem eine
Bestimmung der Zielgruppen der WeiterbildungsmaB3inahmen, Festlegung der Lernziele, -
inhalte und -orte, Auswahl der Methoden, personelle und organisatorische
Entscheidungen in Bezug auf administrative Aufgaben der WeiterbildungsmalBBnahme, z.
B. Beginn und Ende der Veranstaltung, Ort der Veranstaltung, Trainerauswahl und
Weiterbildungsbudget, bis hin zur Planung fiir die Durchfiihrung und Begleitung der
WeiterbildungsmafBnahmen (vgl. Hentze/Kammel 2001; Horsch 2000; Bardens 2008).
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Bei der Strategie fiir eine Uberpriifung bzw. ein Controlling der Weiterbildung
handelt es sich um die Frage, in wie weit der gewiinschte Lern- und Transfererfolg einer
WeiterbildungsmaBnahme in der alltiglichen Arbeit eingetreten ist. Die Uberpriifung
bzw. eine Kosten-Nutzen-Kontrolle der Weiterbildung kann Bestandteil einer Evaluation
sein.

GemdB3 SVEB (2009) wird in der Praxis die Umsetzung der Strategien der
betrieblichen Weiterbildung von der Bildungsbedarfserfassung bis zur Erfolgskontrolle
gesehen (vgl. Hentze/Kammel 2001; Horsch 2000). Von der Bildungsbedarfserfassung
bis zur Erfolgskontrolle gelten die Methoden als Mittel, um die Strategie der betrieblichen
Weiterbildung umzusetzen.

Methoden enthalten in diesem Fall die systematischen bzw. strukturierten
Handlungsvorschriften oder Vorgehensweisen, um eine bestimmte Aufgabe zu 16sen bzw.
zu erledigen. Bei der Anwendung einer Methode wird mit einem oder mehreren
Handlungen gestaltet. Diese Handlungen sind niitzlich als Grundlage fiir die Orientierung
des planméBigen Handelns. D. h., bei den Methoden der betrieblichen Weiterbildung
handelt es sich um eine konzeptionelle Grundlage fiir planmiBliges Handeln in der
betriebliche Weiterbildung.

Dariiber hinaus soll die Wahl der Methode begriindet erfolgen, da diese einen
entscheidenden Einfluss auf den Erfolg einer betrieblichen Weiterbildungsmafinahme hat.
Bei der Durchfiihrung einer Weiterbildungsmafinahme dienen die Methoden als
Entscheidungsfelder bzw. Entscheidungshilfe bei der Planung und Realisierung von Lehr-
Lern-Prozessen (vgl. Bonz 2006).

Bei der Auswahl der Methoden der betrieblichen WeiterbildungsmaBBnahme sollen
verschiedene Bedingungen beriicksichtigt werden. Im Allgemeinen stehen diese
Bedingungen auf der Seite des Lernens u. a.. Erfahrungen, Erwartungen und
Einstellungen, usw. Bunk/Stentzel nennen elf wichtige Bedingungszusammenhénge des
Methodeneinsatzes fiir die Durchfithrung einer betrieblichen Weiterbildungsmafinahme.
Diese Bedingungen sind in der Abbildung 2 zu sehen.

Lerninhalt/respektive Lernzielen, \
Lern(ziel) Bereich,

Lernzielniveau,

Kompetenz,

Lernvoraussetzungen der Mitarbeiter,
Lernvoraussetzungen der Lehrenden,
Medien,

Sozialformen,

Art der Weiterbildung,

Zeit,

Kosten /

Abbildung 2: Bedingungszusammenhange des Methodeneinsatzes fiir die Durchfiihrung einer
betrieblichen Weiterbildungsmaflinahme

Quelle: Eigene Darstellung nach Bunk/Stentzel 1990

Zusammenhang von Methode

Bedingungen
(o )

Aufgrund dessen, dass in der betrieblichen Weiterbildung vielfache Methoden
existieren, konnen Unternechmen auf ein relativ  breites Spektrum an
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Weiterbildungsmethoden zuriickgreifen (Stock-Homburg 2008). Mdhrle unterscheidet die
Methoden der betrieblichen Weiterbildung in folgenden drei Grundformen: (1)
Edukationsbasierte Methoden der Weiterbildung: Diese Methoden werden auf die
Vermittlung {ibergeordneter Kenntnisse und Féhigkeiten fokussiert. Diese Methoden
bestehen aus klassischen und neueren Methoden. Zu klassischen Methoden gehdren u. a.
Lehrvortrag, Konferenz und Rollenspiele, wihrend Fallstudie, Planspiel und E-Learning
Bestandteil der ,neueren Methoden sind; (2) Erfahrungsbasierte Methoden der
Weiterbildung: Die erfahrungsbasierten Methoden haben das Hauptziel Wissen zu
vermitteln bzw. bestimmte Tatigkeiten in unmittelbarer Ndhe zum Arbeitsplatz
einzuiliben. Bei diesen Methoden existieren zwei wichtigen Formen: Training on the job
und Training near the job. Trainings on the job werden durch Einarbeitungsplan, job
enlargment, job enrichment und job rotation praktiziert. Training near the job kann in
den Formen Qualititszirkel, Lernstatt und Aktionslernen umgesetzt werden, und (3)
Feedbackbasierte Methoden der Weiterbildung: Diese Methoden beziehen sich auf
interaktives Lernen durch personliches Feedback von Personen und werden durch
Coaching und Mentoring umgesetzt (vgl. Mohrle 2005).

Nach Mohrle (2005) konnen drei Grundformen der Methoden der betrieblichen
Weiterbildung in einer Abbildung, wie folgend darstellen.

Methode der Weiterbildung

Edukationsbasierte Erfahrungsbasierte Feedbackbasierter
Methoden Methoden Methoden
Klassische Methoden | Trainina on the iob Coachina
T | [
Lehrvortrag Einarbeitunasplan Mentorina
[ [
Konferenz Methode Job Enlarament
| I
Rollen Spielen Job Eir|1richment
Job Rotation

L1 Neuere Methoden
| —| Trainina near the iob

| Fall Studie | l

| Qualitatszirkel
. |
| Pllansnlel | Lernstatt
I
| E-learnina | Aktion Learning

Abbildung 3. Methoden der Weiterbildung in Anlehnung an Mohrle (2005)
Quelle: Eigene Darstellung
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Werden die drei Grundformen der Methoden der Weiterbildung betrachtet, kann
zusammengefasst werden, dass sich edukationsbasierte Methoden auf ,,Training off-the-
job* konzentrieren, d. h. diese Form findet auBlerhalb der Arbeit statt (z. B. Seminare,
Kurse), wihrend erfahrungsbasierte Methoden mit alltdglicher Arbeit verbunden werden.
Die feedbackbasierten Methoden sind ,ein Begleitungsverfahren nachdem eine
WeiterbildungsmaBnahme mit edukationsbasierten und erfahrungsbasierten Methoden

durchgefiihrt wurde.
Tabelle 4: Die wichtigsten Methoden der Weiterbildungen
Methode Beschreibung
Seminare Dienen der Vermittlung von fachlicher und methodischer Kompetenz. Die

Teilnehmer haben die Mdglichkeit, fachliches Wissen in einem definierten
Zeitraum aufzunehmen.

Workshops Eine Form der Gruppenarbeit und des Gruppenlernens. Sie werden von
einem Moderator begleitet, der den Prozess steuert. Ziel eines Workshops
ist die Erarbeitung eines Ergebnisses zu einer bestimmten
Aufgabenstellung in einem definierten Zeitraum.

Trainings Erméglichen die Erweiterung des Verhaltensrepertoires. Im Mittelpunkt

steht dabei das Reflektieren und Verandern des individuellen Verhaltens.
Inputs durch den Trainer werden nicht nur kognitiv nachvollzogen sondern
auch eingeubt.

Training on the

Job

Ist das =zentrale Element unserer Entwicklungsprogramme. Erlernte
Verhaltensweisen werden live beim Kunden ausprobiert und in den
Arbeitsalltag implementiert. Der Trainer liefert Feedback und dient als
Ressource fiir den Trainee.

Job rotation

Ein systematischer Arbeitsplatz- oder Aufgabenwechsel innerhalb eines
Arbeitssystems

Job enlargement

Tatigkeitserweiterung als eine MalRnahme, die einer Wechsel erfolgt an
einem Anforderungsniveau (horizontale Umstrukturierung).

Job enrichment

Job enrichment oder Arbeitsbereicherung handelt sich um Tatigkeiten in
unterschiedlich hohen Anforderungsniveaus (, vertikale Umstrukturierung)

Learning by doing

Lernen, indem man das zu Erlernende selbst auslbt. So ist es unmdglich,
Schwimmen nur in der Theorie zu erlernen.

Coaching Ein person-, prozess- und organisationsbezogene Beratung im beruflichen
Kontext mit dem Ziel der effektiven und dkonomischen Aufgabenerfillung
unter Beachtung ethischer Grundséatze

Individuelles Zielorientierte und professionelle Begleitung, mit deren Hilfe die Ziele des

Coaching Klienten realisiert werden. Der Klient ist Auftraggeber, die Lésung seiner

Probleme und die Verwirklichung seiner Ziele die Ware, die wir ihm
anbieten. Der zeitliche Verlauf des Coaching wird individuell abgestimmt.

Computer based
training (CBT)

Eine Form zwischen Selbststudium und Seminar. CBT hat das Ziel, mit dem
sogenannten 'Edutainment’ lebenslanges Lernen zu ermdglichen. CBT wird
leider vielfach von Computerspezialisten programmiert, die nur eine
unzureichende oder keine didaktische Ausbildung haben. CBT setzt die
Akzeptanz des Mediums bei den Benutzern voraus
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Methode Beschreibung

Selbstgesteuertes | Beim selbstgesteuerten Lernen bestimmt der Schiler allein das Lernziel,

Lernen den Lerninhalt und die Lernform. Es wird vorausgesetzt, dass der Lernende
in der Lage ist, sich selbst zum Lernen zu motivieren

Fallstudien Eine reale Entscheidungssituationen, die fiir Zwecke der Lehre beschrieben
werden

Planspiele Eine Lehr- und Lernmethode, bei der Probleme systematisch erzeugt und

im Team gehandhabt werden

Blended Learning | Der Begriff Blended Learning hat sich erst im Jahr 2001 etabliert und
beschreibt eine Verknipfung von Prasenzveranstaltungen mit E-Learning.
Frei Ubersetzt steht Blended Learning fiir vermischtes Lernen oder hybrides
Lernen. Die Herausforderung besteht darin, die Mittel und Methoden
zielgerecht zu kombinieren. Wir kénnen Glaubenssatze aufgeben, die uns
einschranken, und Einstellungen aufbauen, die mehr Spal® und Erfolg in
unserer Leben bringen. Ein wesentlicher Beitrag zum Erfolg ist es,
Einstellungen zu haben, die es uns erlauben, erfolgreich zu sein.

Generell lassen sich aus den drei Grundformen der Methoden der Weiterbildung
unterschiedlich wichtige Methoden der Weiterbildung im Uberblick in dieser vorliegen
Arbeit vorstellen (vgl. Franken 2009; Pantucek 2004; Grob 1995). Die Methoden der
Weiterbildung kénnen in verschiedenen Lernformen gestalten werden. Die Gestaltung der
Lernformen erfolgt in der Form formalen Lernens, non-formalen oder informellem
Lernens, oder aber auch in einer Mischung von formalem, non-formalem und
informellem Lernen.

Die vielfachen Formen und Anwendungen der Weiterbildungsmethode liegen
eigentlich am Verfahrenprozess der WeiterbildungsmafB3inahme. Siebert unterscheidet die
Arten und Formen der Weiterbildungsmethoden aus verschiedenen Merkmalen und
Ebenen der Prozesse der Weiterbildungsmalinahme: (1) Aktionsform (z.B. lesen, {iben,
diskutieren, zuhdren); (2) Sozialformen (Einzelarbeite, Partnerarbeit, Kleingruppen); (3)
Organisationsformen (z.B. Vortag, Seminar, Ubung); (4) Medien (z.B. Power Point-
Vortrag, Internet); (5) Formen der Verstindigung (z.B. liber gemeinsame Lernziele, {iber
die Zusammenarbeit und gegebenenfalls Konfliktregelung in der Gruppe), und (6)
Wirkungskontrolle und Priifungen (Siebert, 2004)

Die Anwendung der entsprechenden Methoden bei einer WeiterbildungsmalBnahme
ist auch von Strategie der Durchfithrung der Mallnahme abhéngig. Dazu gehdrt zum
Beispiel: (1) Strategie der Auswahl und Gestaltung der Lernorte; (2) Strategie der
Festlegung geeigneter Zeit; (3) Strategie der Sitzordnung, und (4) Strategie der
Vorbereitung von Materialen.

Eine andere Systematisierung der Weiterbildungsmethoden wurde von Meir
vorgestellt. Meier betrachtet die Weiterbildungsmethoden beziiglich auf Trainingsziele
und Methodenkonzepte. Beziiglich Trainingsziele gehort dazu wunter anderem;
aktive/passive Trainingsmethoden, Einzel/Gruppen Training, internes/externes Training.
Wihrend fiir die Methodenkonzepte der Arbeitsbezogenheit werden Training on-the-Job,
Training-off-the-job und Training-near-the-job genannt. Im Folgenden werden diese
Methoden kurz beschrieben:
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Aktive Trainingsmethode: Teilnehme orientiert, non direktiv. Teilnehme werden von Anfang an aktiv in
Lernprozesse einbezogen.

Passive Trainingsmethode: Direktiv, fiihrend. Die Aktivitat ist Gberwiegend auf den Trainer beschrankt

Internes Training: Von Unternehmen initiiert und durchgefiihrt, kann im oder auBerhalb des Unternehmen
stattfinden

Externes Training: Vom Unternehmensfremden Tragern (Hersteller, freiberufliche Trainer, Institute) im
oder auBerhalb Unternehmen durchgefiihrt.

Einzel Training: Keine Interaktion mit anderen Lernenden Teilnehmen

Gruppen Training: Systematische Interaktion zwischen der Lernende Teilnehmen in der Gruppe und oft
Mitwirkung bei Lernziel-, -inhalt und didaktische Gestaltung.

Training on-the-job: Vermittelt Qualifikationen durch unmittelbare Aufgabe am Arbeitsplatz und kann bei
entsprechender Strukturierung Selbstlaufer werden

Training-off-the-job: Von Arbeitsaufgabe und von Arbeitsplatz getrennte BildungsmaRnahmen in
maglichst stdrungsfrei lern optimaler Umgebung

Training near-the-job: Findet nicht wahrend der unmittelbaren Arbeitstatigkeit statt, beschéaftigt sich mit
aktuellem konkretem Problem oft in mittelbarer Nahe zum Arbeitsplatze.

Abbildung 4. Systematisierung der Betriebliche Weiterbildungsmethoden
Quelle: Eigene Darstellung nach Meier (1995)

Fine Hilfe

fur die

Entscheidung der Methodenauswahl in  einer

WeiterbildungsmaBnahme wird z. B. von Siebert vorgestellt. Siebert (2004, S. 15) zieht
fiir begriindete didaktisch-methodische Entscheidungen zum Lehren eine sogenannte ,,W-
Frage* hinzu. Wer lernt was warum wozu wann wo wie und womit?“. In folgender
Abbildung wird die Beschreibung der Faktoren fiir die Methodenwahl mit W-Fragen

erldutert.
Tabelle 5: Faktoren der Methodenwahl der WeiterbildungsmaRnahme
Faktoren Intention | W-Frage
Was? Welche Lerninhalte (Breite und Tiefe) sollen angeeignet werden,
welche Vorkenntnisse kdnnen vorausgesetzt werden?

Ziele und Inhalte Welche Kompetenzen sollen erworben werden?

Wozu? Fir welche Zwecke, Ziele und Verwendungssituationen wird
gelernt?

Wer? Welche Zielgruppe bzw. Adressaten (Alter, Geschlecht, Beruf,
Schulbildung) wird/werden angesprochen?

Teilnehmende Wann? Fir welche Lebensphase, Jahreszeit, Tageszeit (,Zeitfenster”) ist
der Kurs fiir diese Zielgruppe passend, wie viel Kurszeit ist
erforderlich?

Womit? Welche Medien und Hilfsmittel (Computer, Overhead-Projektor,
Texte, Experten) sind angemessen?

Lehrende Wie? Welche Lernorte, -methoden, -techniken bzw. -strategien werden
bevorzugt, welche sind fir das Thema und den Inhalt
wilinschenswert?

Wo? In welcher Einrichtung oder Institution und an welchen Lernorten,

Institutionelle in welchen Rdumen wird der Kurs durchgefiihrt?

Rahmenbedingungen Warum? Aus welchen Griinden, Motiven und Anldssen wird dieser Kurs
vermutlich besucht?

TOPOLOGIK
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Konklusion

Als Fazit lassen sich aus verschiedenen Auffassungen in der Literatur in dieser
Beitrag, Auffassungen iiber Arten und Formen der betrieblichen Weiterbildung
folgendermallen zusammenfassen. Die Arten und Formen konnen durch Orte, Zwecke,
Gestaltung, Handeln, Durchfiihrung (Methoden, Medien und Prozess) unterschieden
werden. Arten und Formen konnen auch bez. des Zweckes z. B. Wahrnehmung der
Féahigkeiten des Berufstridgers bei der erworbenen Qualifikation und ihre Anwendung
(Aufstiegsfortbildung) unterschieden werden. Bez. der Intention bzw. der bewussten und
geplanten Handlungsziele sind formelle, non-formelle und informelle Weiterbildung zu
unterscheiden. Bei der Gestaltung differenzieren sich die Arten und Formen der
Weiterbildung in arbeitsplatzgebundene und arbeitsplatzungebundene Mallnahmen. Fiir
die Durchfiihrung (Methoden, Medien und Prozess) kann z. B. Lernen mit traditionellen
oder modernen Medien und Methoden erfolgen.

Werden die Arten und Formen der betrieblichen Weiterbildung klassifiziert, dann
gelingt dies nicht ganz exakt bzw. prizise, da eine Form von betrieblicher Weiterbildung
verschieden eingruppierbar ist. Als Beispiel kann die Weiterbildungsform des Seminars
als interne (im Betrieb) oder externe (auerhalb des Betriebes), interne und formelle oder
interne aber non-formelle, externe und formelle oder externe aber non-formelle
betriebliche Weiterbildung verstanden werden.

Weiterhin, als Zusammenfassung zu Strategien und Methoden in der betrieblichen
Weiterbildung lassen sich einige besonders wichtige Methoden im Sinne von Formen der
Weiterbildungsmafinahme hervorheben wie insbesondere: Seminar, Workshop, Training
(off the-job oder on the Job), Job rotation, Job enlargement, Job enrichment, Learning by
doing, Coaching, Individuelles Coaching, Computer based training (CBT),
selbstgesteuertes Lernen, Fallstudien, Planspiele und Blended Learning.
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