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Einleitung 1

1. Einleitung

Im Rahmen der zweiten europédischen Erhebung zur beruflichen Weiterbildung (CVTS II;
Continuing Vocational Training Survey II) wurden im Sommer 2000 ca. 10.000 deutsche
Unternehmen zu ihren Weiterbildungsaktivitdaten im Jahr 1999 befragt. Dabei zeigten sich
folgende Ergebnisse: die Teilnahmedauer je Teilnehmer' belief sich durchschnittlich auf
27 Stunden pro Jahr®. Im Durchschnitt investierten die befragten Unternehmen jihrlich
1.723 Euro pro Teilnehmer bzw. 624 Euro pro Beschiftigten in die Weiterbildung ihrer
Mitarbeiter’. Untersuchungen des Instituts der deutschen Wirtschaft zufolge werden in der
Bundesrepublik Deutschland jahrlich tiber 21 Milliarden Euro fiir die betriebliche Weiter-
bildung ausgegeben4.

Die Bundesrepublik Deutschland erlangte auch im Jahr 2004 erneut den ,,Titel des Ex-
portweltmeisters“. Ein Land, welches rund 33% seines Bruttoinlandsproduktes® ins Aus-
land exportiert, ist infolgedessen auch stark vom Weltmarkt und dessen dynamischen Pro-
zessen abhéngig. In diesem Kontext wird z.z. in den Medien und der Politik iiber das The-
ma Globalisierung kontrovers debattiert. Welche Konsequenzen dieser Prozess fiir den
einzelnen Menschen hat, wird sehr unterschiedlich bewertet. Befiirworter sehen in der
Globalisierung ein Instrument, die Armut in der Welt und Umweltprobleme zu beseitigen
und die Demokratisierung autoritirer Systeme voranzutreiben. Fiir die Gegner ist sie ein
Mittel der Bereicherung des Finanzsektors und transnational agierender Unternehmen zu-
lasten der Mehrheit der Bevolkerung.

Eine Folge der Globalisierung besteht in dem steigenden Kostendruck fiir Unternehmen®.
Die CVTS II-Studie ergab, dass 89% der befragten deutschen Unternehmen infolge der

Globalisierung unter einem steigenden Kostendruck leiden, der nach Einschédtzung von

"In der vorliegenden Arbeit wird der sprachlichen Einfachheit halber bei Begriffen, die nicht neutral genutzt
werden konnen, die méannliche Form verwendet. Wenn z.B. von Teilnehmern, Mitarbeitern oder Trainern
die Rede ist, sind damit auch Teilnehmerinnen, Mitarbeiterinnen oder Trainerinnen angesprochen.

2 vgl. Griinewald, Uwe/ Moraal, Dick/ Schonfeld, Gudrun (Hg.) (2003): Betriebliche Weiterbildung in
Deutschland und Europa. Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hg.). Bielefeld. S. 10.

3 vgl. ebd., S. 91.

* vgl. WeiB, Reinhold (2003a): ,.Betriebliche Weiterbildung 2001 — Ergebnisse einer IW-Erhebung®. In: iw-
trends. Vierteljahresschrift zur empirischen Wirtschaftsforschung aus dem Institut der deutschen Wirt-
schaft. Institut der deutschen Wirtschaft Kéln (Hg.). 30. Jahrgang. Heft 1/2003. S. 15.

3 vgl. Statistisches Bundesamt (StBA). URL: http://www.destatis.de [Stand 19. Januar 2006].

® vgl. Béhringer, Christine et.al. (2005): ,,Das globale Job-Roulette®. In: Spiegel spezial. Heft 7/2005. S. 15f.
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94% der befragten Unternehmen zu einer intensiveren Kosten- und Effizienzkontrolle der
betrieblichen Weiterbildung fiihrt’.

Fiir die Verantwortlichen der Personalentwicklung entsteht ein Rechtfertigungsdruck. Von
ihnen wird eine effiziente und effektive Durchfithrung von betrieblichen Weiterbildungs-
maBnahmen erwartet.® In diesem Kontext stellt sich die Frage nach addquaten Instrumen-
ten, um betriebliche Weiterbildungsprozesse optimaler (im Sinne von Effizienz- und Ef-

fektivititssteigerung) zu gestalten.

Bildungscontrolling versucht Antworten auf diese Frage zu entwickeln. Eine entscheidende
Aufgabe des Bildungscontrolling besteht darin, ,,mit den herausgefundenen Erkenntnissen
eine Entscheidungsgrundlage fiir die zukiinftige optimale Gestaltung und Durchfiihrung
der Bildungsprozesse in einem Betrieb oder Unternehmen bereitzustellen‘®.

Bei der etymologischen Betrachtung des Wortes ,,Bildungscontrolling® liegt die Vermu-
tung nahe, dass es sich bei diesem Kompositum um einen interdisziplindren Ansatz han-
deln konnte. Inwieweit dies jedoch pragmatische Anwendung findet, wird im Verlauf der
vorliegenden Arbeit niher beleuchtet. LANDSBERG und WEISS'" fiihren in diesem Kon-
text den Begriff der ,,Bimentalitit” bzw. ,,Dualitit® ein, in dem sich ein betriebspidagogi-
scher und ein 6konomischer Ansatz des Bildungscontrolling manifestiert. Der Fokus der

vorliegenden Arbeit ist auf den betriebspddagogischen Ansatz ausgerichtet.

Die vorliegende Diplomarbeit entstand in Zusammenarbeit mit der Volkswagen Coaching
GmbH (VW CG) und dem Vertrieb Original Teile (VO)'' am Standort Kassel. VW CG
bietet als Tochtergesellschaft der Volkswagen AG individuelle Konzepte fiir die Personal-

und Organisationsentwicklung von internen und externen Kunden'? an. Mittels Beratung

! vgl. Grilnewald, Uwe/ Moraal, Dick/ Schonfeld, Gudrun (Hg.) (2003). A.a.O., S. 104ff.

8 vgl. Botel, Christina/ Krekel, Elisabeth M. (1999): , Einleitung®. In: Krekel, Elisabeth M./ Seusing, Beate
(Hg.) (1999): Bildungscontrolling — ein Konzept zur Optimierung der betrieblichen Weiterbildung. Bundes-
institut fiir Berufsbildung (Hg.). Bielefeld. S. 5.

? Petersen, Thief (2000): Handbuch zur beruflichen Weiterbildung. Leitfaden fiir das Weiterbildungsmana-
gement im Betrieb. Frankfurt am Main. S. 297.

19 ygl. Landsberg, Georg von (1995): ,Bildungscontrolling: What is likely to go wrong?”. In: Landsberg,
Georg von/ Weil}, Reinhold (Hg.) (1995): Bildungscontrolling. 2. Auflage. Stuttgart. S. 16f.

! Die Schreibweise ,,Vertrieb Original Teile* ist aus Griinden des geschiitzten Wortes in dieser Form ge-
wihlt.

'2 Als interne Kunden gelten die Volkswagen AG und ihre Tochtergesellschaften, als externe alle Organisati-
onen der Wirtschaft und offentlichen Verwaltung.
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vor Ort analysieren, planen und entwickeln die Trainer gemeinsam mit dem Auftraggeber
bedarfs- sowie praxisorientierte Losungen unter Beriicksichtigung des Potenzials und der
Qualifizierung der Mitarbeiter."> Auf die Unternehmensstruktur des VO wird im empiri-
schen Teil der vorliegenden Arbeit niher eingegangen.

Der VO fiihrt in Kooperation mit der VW CG das im Jahr 2005 initiierte und noch bis En-
de 2006 genehmigte Projekt ,,Strategisches Qualifizierungsbudget — Lernzentrum K-GVO-
3 (Konzern-Generalsekretariat Vertrieb Original Teile-3) —* durch. Anlass fiir die Initiie-
rung dieses Projektes ist der Auf- bzw. Ausbau eines Zentraldepots und Vertriebszentrums
fiir Originalteile der Marken Volkswagen, Audi, Seat und Skoda in Bezug auf die damit
verbundenen Herausforderungen komplexer Logistikprozesse. Aus dem Auf- bzw. Ausbau

des Vertrieb Original Teile am Standort Kassel resultieren folgende Herausforderungen:

» Produktivititssteigerungen durch Kosten-Tasks (Kostenreduktion),

» Bewirtschaftung neuer Lagerfldche von ca. 120.000 Quadratmetern ohne zusitzli-
chen Personaleinsatz,

» Integration neuer Mitarbeiter, erforderlich durch den Austausch bisheriger ,.exter-
ner” Mitarbeiter durch temporire Mitarbeiter aus der Werksorganisation sowie
Stellenneubesetzungen altersbedingt ausscheidender Mitarbeiter,

» Verbesserung der Lieferzeiten, des Servicegrades”, der Qualitdt und

> die Reduzierung der Reklamationsquote. '

Ein umfangreiches Angebot von Qualifizierungsmanahmen der operativen Mitarbeiter
soll u.a. zur Erreichung der angestrebten Ziele beitragen. Der VO konstatiert gar, dass ,,ei-
ne Produktivititssteigerung und Reduzierung der Reklamationsquote ohne die Umsetzung
der QualifizierungsmaBBnahmen unméglich sei“!®. Im Rahmen des Projektes soll eine Lern-
organisation mit Regelkreis-Charakter (Abbildung 1) entstehen, um nachhaltig die Wirk-

samkeit der Qualifizierungen zu gewihrleisten. Der Regelkreis impliziert u.a. Vor-Ort-

" vgl. VW CG (2004): Unternehmenspriisentation.

" Der Servicegrad gibt das Verhiltnis von tatsichlich ausgelieferten Kundenauftriigen zu den Kundenbestel-
lungen an. Er errechnet sich aus der Summe aller Schnellauftragspositionen, die bis 9 Uhr am Tag 3 ausge-
liefert wurden, dividiert durch die Summe aller Schnellauftragspositionen, die im Zeitraum von 18 Uhr
(Tag 1) bis 18 Uhr (Tag 2) bestellt wurden und die bis 18 Uhr (Tag 2) im eigenen Lagerbestand des Depots
verfiigbar waren.

> vgl. Vertrieb Original Teile/ K-GVO-3 (2005): Projektantrag ,Strategisches Qualifizierungsbudget* —
Lernzentrum K-GVO-3 —. S. 3.

' ygl. ebd., S. 5.

1
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Qualifizierungen der operativen Mitarbeiter des VO, die von Trainern der VW CG durch-
gefithrt werden. Dariiber hinaus fungieren zwolf operative Mitarbeiter des VO als so ge-
nannte ,,Multiplikatoren. Diese Mitarbeiter sollen mit einem eigens von der VW CG ent-
wickelten Methodenkonzept qualifiziert werden, um somit weitere operative Mitarbeiter in

spezifischen Fachgebieten weiterbilden zu konnen.

o ualifizie-
Heraus- Ar?fil:gezrrjvﬁ Qualifizie- ?un von
forderung/ W] d Ingf Mult?plika

bedarf :

Ziel Qualifikation toren

Qualitats- Quali- Quali-
fizierung fizierung
durchfihren durchfihren

Qualifizierung

Qualifizierung

im Prozess/ y
Begleitung

(Quelle: Vertrieb Original Teile/ K-GVO-3 (2005). A.a.O., S. 9.)

Abbildung 1: Qualititsregelkreis

Der zuvor beschriebene Kostendruck der Unternehmen, u.a. bedingt durch die Globalisie-
rung der Mirkte, wirkt sich auch auf die einzelnen Bereiche des Volkswagenkonzerns aus.
Somit hegt der Vertrieb Original Teile, wie auch die VW CG GmbH, ein berechtigtes Inte-
resse an der Effektivitit und Effizienz der angebotenen Qualifizierungsmaflnahmen im

Rahmen des Projektes ,,Strategisches Qualifizierungsbudget - Lernzentrum K-GVO-3*.

Die vorliegende Diplomarbeit beschéftigt sich in diesem Kontext mit einem Teilaspekt des
Bildungscontrolling — der Evaluation der Programmkonzeption. Im Rahmen des Projektes
wotrategisches Qualifizierungsbudget - Lernzentrum K-GVO-3“ werden 16 verschieden

ausgerichtete Qualifizierungsmafnahmen angeboten. Der Verfasser beschriankt die im em-
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pirischen Teil der vorliegenden Arbeit dargebotene Untersuchung auf zwei Weiterbil-
dungsmaBnahmen, da eine umfassendere Analyse der gesamten angebotenen Qualifizie-
rungsmafnahmen den Rahmen der Arbeit um ein Vielfaches iiberschreiten wiirde.

Mit den Qualifizierungsmafnahmen im Rahmen des Projektes ,,Strategisches Qualifizie-
rungsbudget - Lernzentrum K-GVO-3“ werden, wie bereits ansatzweise dargestellt, ver-
schiedene Ziele der Unternehmung VO verfolgt. Dariiber hinaus sind die Trainer der VW
CG und die operativen Mitarbeiter des VO in den Weiterbildungsprozess involviert. Der
Untersuchungsschwerpunkt der vorliegenden Arbeit besteht in der Analyse der betriebli-
chen Weiterbildungsinhalte und deren Adiquanz, um die Ziele der an den Weiterbil-
dungsmaBnahmen beteiligten Akteure zu erreichen. Die qualitative Untersuchung erfolgte
mittels leitfadengestiitzter Experteninterviews, teilnehmender Beobachtung an den genann-

ten QualifizierungsmaBnahmen und einer Analyse der curricularen Seminarstrukturen.

Untersuchungsschwerpunkt ,Weiterbildungsziele der beteiligten Akteure’:

Betriebliche Weiterbildungsziele konnen sich aus unterschiedlichsten Motiven entwickeln.
Dariiber hinaus ist es von nicht unerheblichem Gewicht aus welcher Perspektive die Ziele
entstehen. BECKER' differenziert zwischen drei Hauptkategorien von Weiterbildungszie-
len: betriebliche, individuelle und gesellschaftliche Weiterbildungsziele. In der vorliegen-
den Arbeit werden im Rahmen der betrieblichen WeiterbildungsmaBBnahmen drei unter-
schiedliche, an den MaBBnahmen beteilte Akteure mittels leitfadengestiitzter Experteninter-
views befragt: die operativen Mitarbeiter, die Trainer der VW CG und die Abteilungsleiter
des VO.

Die Analyse befasst sich im Schwerpunkt ,Weiterbildungsziele der beteiligten Akteure’

mit folgenden Fragestellungen:

» Welche Probleme bzw. Schwierigkeiten treten im Rahmen des Arbeitsprozesses der
operativen Mitarbeiter im Bereich Vertrieb Original Teile auf?

» Konnten die betrieblichen WeiterbildungsmafBinahmen ,,Qualitdt im Arbeitsprozess
bzw. ,,ET-2000 — Wareneingang operativ 2 zur Losung der Probleme bzw.

Schwierigkeiten im Arbeitsprozess beitragen?

' vgl. Becker, Manfred (2002): Personalentwicklung: Bildung, Forderung und Organisationsentwicklung in
Theorie und Praxis. 3. Auflage. Stuttgart. S. 156.
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» Welche Weiterbildungsziele werden von den beteiligten Akteuren mit den o.g. be-
trieblichen Weiterbildungsmafnahmen verfolgt?
» Dariiber hinaus stellt sich die Frage, ob bzw. inwieweit die Weiterbildungsziele der

beteiligten Akteure erreicht wurden.

Untersuchungsschwerpunkt ,Betriebliche Weiterbildungsinhalte’:

Die betrieblichen Weiterbildungsinhalte der Weiterbildungsma3nahmen ,,Qualitdt im Ar-
beitsprozess* und ,,ET-2000 — Wareneingang operativ 2 werden mittels teilnehmender
Beobachtung und den Seminarunterlagen analysiert. Um die Addquanz der betrieblichen
Weiterbildungsinhalte zur Zielerreichung der Trainer und der operativen Mitarbeiter zu
untersuchen, wurden zusitzlich leitfadengestiitzte Experteninterviews nach den jeweiligen
WeiterbildungsmaBnahmen durchgefiihrt. Bei diesem Untersuchungsschwerpunkt steht die
Analyse der fachlichen bzw. iliberfachlichen Weiterbildungsinhalte im Fokus. Die metho-
disch-didaktische Vermittlung derer wird in der vorliegenden Arbeit nicht untersucht.

Die Analyse befasst sich im Schwerpunkt ,Betriebliche Weiterbildungsinhalte’ mit folgen-

den Fragestellungen:

» Welche Weiterbildungsinhalte implizieren die Weiterbildungsmalinahmen ,,Quali-
tit im Arbeitsprozess und ,,ET-2000 — Wareneingang operativ 2°?

» Sind die gelehrten Weiterbildungsinhalte adiquat, um die verfolgten Weiterbil-
dungsziele der beteiligten Akteure zu erreichen?

» Sind die gelehrten Weiterbildungsinhalte addquat, um die Probleme bzw. Schwie-
rigkeiten der operativen Mitarbeiter im Arbeitsprozess zu 16sen?

» Sollten ggf. Weiterbildungsinhalte weggelassen, zusitzlich aufgenommen oder

modifiziert werden?

Die Rolle des Verfassers im Rahmen des Projektes ,,Strategisches Qualifizierungsbudget —
Lernzentrum K-GVO-3 —*

Seit dem 23. Juli 2005 ist der Verfasser als Diplomand fiir die VW CG GmbH titig. Be-
reits wihrend der Konzeptionsphase nahm er an zahlreichen Besprechungen zum Ablauf
und Aufbau des Projektes teil. Durch die einwochige Mitarbeit in einem Lagerbereich des
VO gelang ihm ein erster Einblick in die operative Téatigkeit der VO-Mitarbeiter. Dariiber

hinaus betreute er vor Ort eine weitere Evaluation der betrieblichen Weiterbildungsmal-
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nahmen, die im Rahmen des Projektes ,,Strategisches Qualifizierungsbudget - Lernzentrum
K-GVO-3* im Auftrag des Instituts fiir Arbeitswissenschaft (IfA) der Universitit Kassel
durchgefiihrt wurde.

Zur Verdeutlichung und teilweisen Beantwortung der Forschungsfragen ist es notwendig,
vorab einen theoretischen Hintergrund iiber die Elemente des Bildungscontrolling und die
Komplexitit betrieblicher Weiterbildung aufzubauen. Kapitel 2 der vorliegenden Arbeit
beleuchtet die terminologischen Abgrenzungen der fiir diese Arbeit relevanten Begriffe.
Bildungscontrolling soll jedoch nicht als Selbstzweck dienen, sondern zur Optimierung
betrieblicher Weiterbildung beitragen. Kapitel 3 und 4 beinhalten die mit dem Bildungs-
controlling und der betrieblichen Weiterbildung verbundenen Ziele. Die Implementierung
eines ,,ganzheitlichen* Bildungscontrolling in komplexe Weiterbildungsprozesse ist jedoch
teilweise mit nicht zu unterschitzenden Problemen und Grenzen behaftet. In Kapitel 5
werden die damit verbundenen Grenzen und Chancen dargestellt. Kapitel 6 umfasst unter
dem Oberbegriff ,,Evaluation* die Diskussion verschiedener Evaluationsausrichtungen und
-modelle. Dariiber hinaus wird die Evaluation der Programmkonzeption nidher beleuchtet.
In Kaptitel 7 werden die angewandten Untersuchungsinstrumente nédher erldutert und das
kooperierende Unternehmen vorgestellt. Die Analyse der Untersuchungsergebnisse folgt in
Kapitel 8. Kapitel 9 umfasst die methodische Reflexion und Implikationen fiir das koope-
rierende Unternehmen. Kapitel 10 nimmt nochmals Bezug auf den theoretischen Hinter-

grund.
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I. Theoretische Grundlagen

2. Terminologische Abgrenzungen

2.1 Weiterbildung

,Weiterbildung” wird in Literatur und Praxis nicht einheitlich definiert. MAG'" und
ROSENSTIEL" unterscheiden beispielsweise zwischen Weiterbildung und Fortbildung.
Dabei wird Fortbildung als Vertiefung und Modernisierung von Wissen und Kénnen nach
abgeschlossener Ausbildung auf der gleichen beruflichen Ebene verstanden, wihrend Wei-
terbildung als die Verdnderung und Neuorientierung des bisherigen Berufsfeldes angese-
hen wird. Somit wire Fortbildung als berufsbegleitende und Weiterbildung als berufsver-
dndernde Bildung zu verstehen.

Dennoch wird der Begriff Weiterbildung sowohl in der Praxis als auch in der wissenschaft-
lichen Literatur hiufig mit dem der Fortbildung gleichgesetzt’’. Die beiden Begriffe wer-
den in dieser Arbeit synonym verwendet.

Eine ,klassische* Definition lieferte der Deutsche Bildungsrat, indem er die Weiterbildung
als ,,Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluss einer unter-
schiedlich ausgedehnten ersten Bildungsphase“?' bestimmte, wobei der Abschluss einer
»ersten Bildungsphase® i.d.R. durch einen Ausbildungsabschluss nachgewiesen wird. Der

frither weit verbreitete Begriff der ,Erwachsenenbildung’ wurde weitgehend von dem der

' vel. Mag, W. (1992): ,Betriebliche Bildungsplanung®. In: Gaugler, Eduard/ Weber, Wolfgang (Hg.)
(1992): Handworterbuch des Personalwesens. 2. Auflage. Stuttgart. S. 688{f.

? vgl. Rosenstiel, Lutz von (1992): Grundlagen der Organisationspsychologie: Basiswissen und Anwen-
dungshinweise. 3. Auflage. Stuttgart. S. 54{f.

20 vgl. Bronner, Rolf/ Schroder, Wolfgang (1983): Weiterbildungserfolg. Modelle und Beispiele systemati-
scher Erfolgssteuerung. Miinchen. (= Handbuch der Weiterbildung fiir die Praxis in Wirtschaft und Verwal-
tung; Band 6; Jeserich, Wolfgang (Hg.)). S. 20ff. sowie vgl. Klein, Udo (1989): Determinanten des Lern-
und Anwendungserfolgs in der betrieblichen Fortbildung. Miinchen. S. 11ff. sowie vgl. Berthel, Jiirgen
(1992): ,Fort- und Weiterbildung*. In: Gaugler, Eduard/ Weber, Wolfgang (Hg.) (1992): Handworterbuch
des Personalwesens. 2. Auflage. Stuttgart. S. 884{f.

*! Deutscher Bildungsrat (1970): Strukturplan fiir das Bildungswesen. Empfehlungen der Bildungskommissi-
on. Stuttgart. S. 197.

1
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Weiterbildung verdringt®”. Aus diesem Grund wird in diesem Kontext nicht niher auf den
Begriff der ,Erwachsenenbildung’ eingegangen.

Dariiber hinaus finden sich einschldgige Definitionen des Begriffes ,Weiterbildung’ in
verschiedenen gesetzlichen Regelungen sowie in Publikationen des ,,Bundesministeriums
fiir Bildung und Forschung* (BMBF). Die berufliche Weiterbildung wird in diesen Defini-
tionen neben der allgemeinen und politischen Bildung als dritter Inhaltsbereich der Wei-
terbildung herausgestellt”. Sie soll es ermoglichen, ,.die berufliche Handlungsfihigkeit zu
erhalten und anzupassen oder zu erweitern und beruflich aufzusteigen‘**.

Als Teilaufgabe der Weiterbildung ist die berufliche Umschulung nach § 58ff. BBiG zu
betrachten. Umschulung zielt auf das Erlernen eines neuen Berufs oder einer anderen qua-
lifizierten Tatigkeit und damit auf eine Korrektur der Berufstitigkeit ab. Die Umschulung

ist jedoch kein Gegenstand der vorliegenden Arbeit und wird aus diesem Grund nicht ni-

her beleuchtet.

Betriebliche Weiterbildung

Als eine spezielle Auspriagung der beruflichen Weiterbildung kann die betriebliche Wei-
terbildung angesehen werden.

GemiB KLEIN® kann von einer betrieblichen Weiterbildung gesprochen werden, wenn
das Unternehmen selbst der Bildungstriger ist und somit die Moglichkeit hat, auf die Pla-
nung und Durchfithrung einer BildungsmaBnahme einen maBgeblichen Einfluss auszu-
tiben. Konkret sind unter betrieblicher Weiterbildung ,,alle zielgerichteten, bewussten und
planméfigen personalpolitischen Mallnahmen und Tétigkeiten zu verstehen, die auf eine
Vermehrung bzw. eine Verdnderung der Kenntnisse, der Fertigkeiten sowie der Verhal-
tensweisen der Belegschaftsmitglieder gerichtet sind*“*®. Nicht organisiertes berufliches
Weiterlernen, das z.B. tiglich am Arbeitsplatz stattfinden kann, ist demnach von der Wei-

terbildung abzugrenzen.

*2 vgl. Arnold, Rolf (1996a): Weiterbildung. Miinchen. S. 5.

» vgl. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF). URL: http://www.bmbf.de/de/1366.php
[Stand 10. Oktober 2005] sowie z.B. 24. Sozialgesetzbuch (SGB), Drittes Buch (III) — Arbeitsférderung —
24. Mirz 1997, §771f.

* Berufsbildungsgesetz (BBiG). 1. April 2005. § 1, Absatz 4.

» vgl. Klein, Udo (1989). A.a.0., S. 15.

% Hentze, Joachim (1986): Personalwirtschaftslehre 1. Grundlagen, Personalbedarfsermittlung, -beschaffung,
-entwicklung und -einsatz. Bern. 3. Auflage. S. 344.
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Die betriebliche Weiterbildung ldsst sich (geméf einer von Lewin inspirierten feldtheoreti-
schen Bestimmung) als Schnittfliche eines Funktionsfeldes, eines Interaktionsfeldes und
eines (formalen) Lernfeldes fassen. Differenzierbar ist demnach funktionales Lernen am
Arbeitsplatz und formales Lernen fern der unmittelbaren Arbeitstédtigkeit innerhalb oder
auBerhalb des Betriebes. Das Interaktionsfeld erfasst die sozial-kommunikativen Bezie-
hungsstrukturen und die sozialen Interaktionen, die auf das soziale Verhalten Einfluss aus-
iiben und soziales Lernen bewirken.”’
Im Rahmen der vorliegenden Arbeit bezieht der Verfasser seine Ausfiihrungen auf die or-
ganisierte betriebliche Weiterbildung.

Betriebliche Weiterbildung iibernimmt aus Sicht der Betriebe vor allem die Aufgabe,
die Qualifikation der Mitarbeiter an die organisatorischen und technischen Veridnderungen
anzupassen. Sie kann somit einen wichtigen Beitrag fiir die Entwicklung und Sicherung

des wirtschaftlichen Erfolges eines Unternehmens leisten.”®

2.2 Begriffsabgrenzung des Bildungscontrolling — eine interdisziplinire
Aufgabe

Nach Auffassung von KAILER® kann Controlling als eines der zentralen Themen in der
betrieblichen Weiterbildung bezeichnet werden. Dabei konstatiert er einen regelrechten
,» Theorie-Boom*®, der hédufig mit der Verwendung von begrifflichen Unschérfen einher-
geht.

Bildungscontrolling wird in diesem Kontext hidufig mit anderen Begriffen wie:

» Qualitdtssicherung,
» Qualititsmanagement,
» Qualitdtsentwicklung,
» Erfolgskontrolle,

7 vgl. Gonon, Philipp/ Stolz, Stefanie (2004): ,Betriebliche Weiterbildung: Empirische Befunde, theoreti-
sche Perspektiven und aktuelle Herausforderungen — eine Einleitung®. In: Gonon, Philipp/ Stolz, Stefanie
(Hg.) (2004): Betriebliche Weiterbildung: Empirische Befunde, theoretische Perspektiven und aktuelle
Herausforderungen. Bern. S. 9.

28 vgl. Gnahs, Dieter/ Krekel, Elisabeth M. (2000b): ,,Controllingansitze in der betrieblichen Weiterbil-
dungspraxis®. In: Krekel, Elisabeth M./ Seeber, Susan/ Buer, Jiirgen van (Hg.) (2000): Bildungscontrolling.
Ansitze und kritische Diskussionen zur Effizienzsteigerung von Bildungsarbeit. Frankfurt am Main. S. 215.

» vgl. Kailer, Norbert (1996): ,,Controlling in der Weiterbildung®. In: Miinch, Joachim (Hg.) (1996): Oko-
nomie betrieblicher Bildungsarbeit. Qualitdt — Kosten — Evaluierung — Finanzierung. Berlin. S. 233f.
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» Evaluation,
» Kosten-Nutzen-Analyse,
» Lerntransfercontrolling,

» Personalcontrolling,

beschrieben.™

Fast jeder Autor hat eigene Zuordnungen, die sich teilweise iiberschneiden, Unter- und
Uberordnungen festlegen, aber selten eine Einheitlichkeit darbieten. BECKER®! schreibt
z.B. vom ,,Bildungscontrolling als Instrument der Evaluierung von BildungsmaB3nahmen*
und ordnet diese Uberschrift der ,,Erfolgskontrolle der Weiterbildung* unter. LANDBERG
und WEISS™ hingegen fassen den Begriff der Evaluation kontrir als einen Bestandteil des
Controlling.

Um die verschiedenen Terminologien differenzierter einordnen zu konnen, wird der Ver-
fasser im Folgenden die Begriffe Controlling, Evaluation, Qualitidtssicherung und Bil-

dungscontrolling néher beleuchten.

2.2.1 Betriebswirtschaftlicher Begriff des Controlling

Die Urspriinge des Controlling im heutigen Sinne liegen in der industriellen Entwicklung
der USA. Die Aufgaben des Rechnungswesens nahmen in der zweiten Hilfte des 19. Jahr-
hunderts infolge des Wachstums und der damit verbundenen, umfassenderen steuerlichen
Belastung sowie aufgrund komplizierterer Finanzierungsformen zu. Das Entstehen von
Controllingaufgaben wurde durch den Schock der Weltwirtschaftskrise (1929 bis 1932)
vorangetrieben. Auf den Gebieten der Planung und des Rechnungswesens entstand in den

Unternehmen ein verstarkter Handlungsbedarf, der zu einer Etablierung der Controlling-

30 vgl. Gnahs, Dieter/ Krekel, Elisabeth M. (1999): , Betriebliches Bildungscontrolling in Theorie und Praxis:
Begriffsabgrenzung und Forschungsstand®. In: Krekel, Elisabeth M./ Seusing, Beate (Hg.) (1999): Bil-
dungscontrolling — ein Konzept zur Optimierung der betrieblichen Weiterbildung. Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung (Hg.). Bielefeld. S. 14.

3! vgl. Becker, Manfred (1993): Personalentwicklung. Die personalwirtschaftliche Herausforderung der Zu-
kunft. Bad Homburg vor der Hohe. S. 125 ff.

32 vgl. Landsberg, Georg von (1992): ,,Was uns bewegte!”. In: Landsberg, Georg von/ WeiB, Reinhold (Hg.)
(1992): Bildungscontrolling. Stuttgart. S. 3.
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funktion fiihrte.” Ab ca. 1975 fand Controlling schlieBlich auch seine Akzeptanz in euro-
pdischen GroBunternehmen.**

In der Literatur existiert eine Vielzahl an Umschreibungen und Definitionen fiir den Beg-
riff des Controlling. Gemi HARVATH ermoglicht Controlling, ,,[...] die Unternehmung
durch Planung zielorientiert an Umweltverdnderungen anzupassen und die dazu erforderli-
chen Steuerungsaufgaben wahrzunehmen [...]“3 5. PAPMEHL definiert Controlling ,,[...]
als einen kontinuierlichen Soll-/ Ist-Vergleich im Hinblick auf die Planerreichung des Un-
ternehmers [...]“36.

Die Gleichsetzung von ,,Controlling* mit dem deutschen Wort ,,Kontrolle* erscheint nicht
als sinnvoll. Wihrend unter ,,Kontrolle* der reine Vergleich zwischen geplanten und reali-
sierten Werten zu verstehen ist, geht ,,Controlling* dariiber hinaus und impliziert die Kon-
trolle als eine Teilfunktion.”’

Im Hinblick auf einen zeitlichen Bezug ist der Aspekt der Zukunftsbezogenheit bedeutend
fiir das Controlling: Im Rahmen der Planung werden Mallnahmen zur Realisierung ge-
wiinschter zukiinftiger Zustinde in den Mittelpunkt geriickt; Informationen aus der Ver-
gangenheit und Gegenwart dienen der zielgerichteten Gestaltung der Zukunft.*®

Die Anwendung des Controlling wurde in der Vergangenheit beziiglich der Aspekte ,,Or-
ganisationsform®, ,,Unternehmenstyp* und ,,Funktionsbereich“ diskutiert’®. Die funktiona-
le Differenzierung des Controlling fiihrte dabei neben der Entwicklung von z.B. Finanz-
Controlling, Marketing-Controlling, Produktionscontrolling auch zur Diskussion des Per-
sonalcontrolling, welches nach HOSS die Basis fiir das Konzept des Bildungscontrolling

darstellt. HOSS bezeichnet Bildungscontrolling — funktional betrachtet — als ein Subsystem

des Personalcontrolling.40

3 vgl. Horvith, Péter (1990): Controlling. 3. Auflage. Miinchen. S. 28 ff.

** vgl. Gerlich, Petra (1999): Controlling von Bildung, Evaluation oder Bildungscontrolling? Miinchen. S. 3.

33 Horvéth, Peter (1993): ,Zum Begriff ,Controlling’*“. In: Horvith, Peter/ Reischmann, Thomas (Hg.)
(1993): Vahlens grofies Controllinglexikon. Miinchen. S. 112 f. Auslassungen in [...]: Durch den Verfasser.

36 Papmehl, André (1999): Personal-Controlling: Human-Ressourcen effektiv entwickeln. 2. Auflage. Hei-
delberg. S. 24. Auslassungen in [...]: Durch den Verfasser.

7 vgl. Serfling, Klaus (1992): Controlling. 2. Auflage. Stuttgart. S. 16.

#* vgl. Hentze, Joachim/ Kammel, Andreas (1993): Personalcontrolling: eine Einfiihrung in Grundlagen,
Aufgabenstellungen, Instrumente und Organisation des Controlling in der Personalwirtschaft. Bern. S. 20.
39 vgl. Wunderer, Rolf/ Schlangenhaufer, Peter (1994): Personal-Controlling: Funktionen, Instrumente, Pra-

xisbeispiele. Stuttgart. S. 8.
“vgl. ebd., S. 78.
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2.2.2 Evaluation

In den Lehr- und Handbiichern befindet sich eine Vielzahl von Definitionsvorschldgen und
Abgrenzungsversuchen des Begriffes Evaluation. Der Begriff ,,Evaluierung® leitet sich aus
dem lateinischen Wort valeo, -ere (,,soundso viel gelten, wert sein®) bzw. evallo, -ere (,,die
Spreu vom Getreide aussondern, ausschwingen®) ab. Im dreizehnten und vierzehnten Jahr-
hundert kénnen die Worter avaluer, évaluer und évaluation (,,die Tatigkeit des Abschiit-
zens®) in der franzosischen Sprache nachgewiesen werden. Im Englischen wird das Sub-
stantiv evaluation (vgl. value, der Wert oder Nutzen), aus dem Franzosischen kommend,
erstmals gegen Ende des achtzehnten Jahrhunderts verwendet. Im Mittelalter ist in
Deutschland das Wort valor (Wert, Preis) gebrduchlich; spiter finden die Worte Evalvation
und Evaluation (Schitzung, Wertbestimmung) in die deutsche Sprache Eingang.41

Eine kurze, aber relativ weitreichende Begriffsbestimmung von ,,Evaluation® stammt von
SCRIVEN™, der Evaluation als jegliche Art der Festsetzung des Wertes einer Sache ver-
steht. Diese relativ kurze Beschreibung ldsst den Gegenstandsbereich von Evaluationen
weitgehend offen. Aussagen iiber Evaluierungsmethoden bzw. -techniken werden in dieser
Aussage auch nicht getroffen.

HANY beschreibt Evaluation als eine ,,[...] Bewertung intendierter Treatments zum Zwe-
cke ihrer Verbesserung [.. .]“43.

Hinsichtlich des Gegenstandsbereiches von Evaluationen — den Evaluationsobjekten — lédsst
sich nach COOK/ MATT* feststellen, dass prinzipiell alles evaluiert werden kann. Als

Evaluationsobjekte kommen u.a.:

> Personen,

» Produkte,

» Techniken und Methoden,
» Zielvorgaben,

* vgl. Gotz, Klaus (2001a): Zur Evaluierung betrieblicher Weiterbildung. Band 2: Empirische Untersuchun-
gen. 4. Auflage. Miinchen. S. 151.

2 vgl. Scriven, Michael (1991): Evaluation thesaurus. (4th ed.). Newburgy Park, CA: Sage. S. 1.

“ Hany, Ernst A. (1988): ,Programmevaluation in der Hochbegabtenforderung®. In: Psychologie In Erzie-
hung und Unterricht. Zeitschrift fiir Forschung und Praxis. Organ der Deutschen Gesellschaft fiir Psycho-
logie, 35.Jg. (1998), 1, S. 241. Auslassungen in [...]: Durch den Verfasser.

“ vgl. Cook, Thomas D./ Matt, Georg E. (1990): ,,Theorien der Programmevaluation — Ein kurzer Abriss®.
In: Koch, Uwe/ Wittmann, Wolfgang W. (Hg.) (1990): Evaluationsforschung: Bewertungsgrundlage von
Sozial- und Gesundheitsprogrammen. Berlin. S. 15.
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» Projekte und Programme,
» Systeme und Strukturen sowie

> die Evaluation selbst

in Frage.

Nach WOTTAWA/ THIERAU® handelt es sich bei einer Evaluation um einen ziel- und
zweckorientierten Prozess zur Bewertung eines Evaluationsobjektes, wobei die Verwen-
dung des Begriffes Evaluation nicht unbedingt die Verwendung wissenschaftlicher Metho-
den und Techniken impliziert.

BEYWL/ SCHOBERT" verstehen Evaluation als eine Methodologie zur systematischen,
daten- und informationsbasierten Untersuchung von Programmen, MaBnahmen, Medien,

Materialien oder anderen Gegenstidnden.

Die teilweise differierenden, kongruenten und komplementierenden Definitionen tragen
zwar zur ndheren Beleuchtung des Begriffes Evaluation bei, schaffen jedoch nur bedingt
eine ,,Abgrenzung® zu dem Begriff des Bildungscontrolling, der in Abschnitt 2.2.4 detail-
lierter erldutert wird.

HUMMEL" | versucht“ eine Abgrenzung der beiden Begrifflichkeiten herzuleiten. Nach
seinen Ausfiithrungen bezieht sich Evaluation in der Weiterbildung unmittelbar auf die ent-
sprechenden Weiterbildungsmafinahmen und deren Konsequenzen. Bildungscontrolling
hingegen betrachtet den Weiterbildungsprozess umfassend in der Planung, Durchfiihrung
und Verbesserung.

Eine weitere Abgrenzung zum Bildungscontrolling nehmen BEYWL/ SCHOBERT*® und
LANDSBERG/ WEISS* vor. Sie sehen im Evaluationsansatz eine primire Ausrichtung
auf padagogische Aspekte, wihrend Bildungscontrolling zweidimensional ausgerichtet ist:
sowohl piddagogisch als auch okonomisch. Der zweidimensionale Aspekt des Bildungs-

controlling wird im Abschnitt 2.2.4 noch nédher ausgefiihrt.

45 vgl. Wottawa, Heinrich/ Thierau, Heike (1998): Lehrbuch Evaluation. 2. Auflage. Bern. S. 14.
%6 ygl. Beywl, Wolfgang/ Schobert, Berthold (2000): Evaluation — Controlling- Qualititsmanagement in der
betrieblichen Weiterbildung. Kommentierte Auswahlbibliographie. 3. Auflage. Bielefeld. S. 12.

vgl. Hummel, Thomas (2001): Erfolgreiches Bildungscontrolling: Praxis und Perspektiven. 2. Auflage.
Heidelberg. S. 23.
*® vgl. ebd., S. 18 f.
* vgl. Landsberg, Georg von (1992). A.a.0., S. 3.

47



