Betriebliche Weiterbildung

Der betrieblichen Weiterbildung sind die vielféltigen, kurzfristi-
gen und einzelbetrieblich initiierten Qualifizierungsaktivitaten
zuzuschreiben, die in der Regel nicht mit weiterfihrenden Ab-
schltssen verbunden sind. Nach dem Begriffsverstandnis der
internationalen Adult Education Surveys (AES; vgl. Bilger u. a. 2013)
sind der betrieblichen Weiterbildung alle Weiterbildungsaktivi-
taten zuzuordnen, die wahrend der Arbeitszeit oder einer be-
zahlten Freistellung erfolgen oder fur welche die Arbeit geben-
de Organisation die Kosten tbernimmt. Der zeitliche Umfang
kann von mehreren Stunden bis zu mehreren Monaten reichen.
In dieses Segment gehéren zum Beispiel Lehrgange und Schu-
lungen, aber auch arbeitsplatznahe Einweisungen, Tagungen
und Workshops.

Im deutschsprachigen Fachdiskurs wird traditionell relativ
streng zwischen der beruflichen und betrieblichen Weiterbil-
dung unterschieden. Harney (1998) begriindet diese Unterschei-
dung mit dem Hinweis auf die unterschiedlichen Funktionen
beruflicher und betrieblicher Weiterbildung und die davon ab-
hangigen Systemauspragungen. Die betriebliche Weiterbildung
ldge demnach primar im unmittelbaren einzelwirtschaftlichen
Interesse und Funktionszusammenhang der Betriebe. Die be-
rufliche Weiterbildung hingegen sei primar auf die individuelle
berufliche Weiterentwicklung, langerfristig und auf die Verbin-
dung mit transparenten Abschlissen ausgerichtet.

Untersuchungen kdénnen zeigen, dass das Weiterbildungsan-
gebot in kleinen und mittleren Betrieben im Durchschnitt sehr
viel weniger ausgepragt ist als in GroBbetrieben. Auch die Wei-
terbildungsbeteiligung der geringqualifizierten Beschaftigten ist
viel unwahrscheinlicher als unter der Gruppe der hochqualifi-
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zierten Personen. Und die betrieblichen Weiterbildungsformen
sind Uberwiegend sehr kurzfristig angelegt und mehrheitlich
nicht verbunden mit langerfristigen, transparenten und weiter-
fuhrenden beruflichen Entwicklungen, Abschlissen und Wei-
terbildungsanschlissen. Sinnvolle Gestaltungsansatze zielen vor
allem auf einen Ausbau der Finanzierungs- und Unterstitzungs-
modalitdten, etwa in Form von branchenbezogenen Weiterbil-
dungsfonds bzw. tarifvertraglichen Weiterbildungsregelungen
und Qualifizierungsvereinbarungen (vgl. Bahnmiiller & Hoppe 2012)
oder Qualifizierungsberatungsstrukturen (vgl. Dobischat & Diissel-
dorf 2013).
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