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EINLEITUNG

Das Buch beschéftigt sich mit der immer wichtiger werdenden betrieblichen Wei-
terbildung. Dafiir wird diese Form der Weiterbildung in die Bildungsékonomie
und die unterschiedlichen Handlungslogiken, in denen sie wirkt, eingebettet. Die
betriebliche Weiterbildung wird dem Wirtschaftssystem zugeordnet, so dass sich
neben den Okomischen Pridmissen, die intensiv beleuchtet werden, die pida-
gogischen Handlungslogiken entfalten.

Hinter dem Begriff betriebliche Weiterbildung verbergen sich in der Realitét
von Unternehmen und gesellschaftlichen Groforganisationen eine differente Fiille
von Interventions- und Kommunikationsformaten. Bei ndherer Betrachtung des
Gegenstandes fallt auf, dass unprézise Definitionen dominieren, die geeignet sind,
die jeweiligen Problemstellungen und Aufgabenspezifikationen von betrieblichen
Bildungsprozessen zu verstellen. Die in der Fachliteratur prominent auftretenden
institutionen- bzw. ortsbezogenen oder lokalititsspezifischen Definitionen (bspw.
Betriebspiddagogik, Organisationspiddagogik) fiihren ebenso so wenig zum Kern
der Sache wie adressatenspezifische bzw. personengruppenbezogene Bestimmun-
gen (z. B. Arbeiterbildung, Fiihrungskréifteschulung, Beamtenfortbildung etc.).
Auch Differenzierungsversuche, die mit dem bindren Schematismus offene bzw.
geschlossene Weiterbildung operieren, geben keine Auskunft iiber padagogische
und organisationale Zielsetzungen der jeweiligen Interventionen, da sie die hete-
rogenen Absichten, die sich mit durchaus differenten Bildungsprozessen in Be-
trieben und Organisationen verbinden, nicht in den Fokus der Betrachtung ziehen.

Erst aufgabenspezifische bzw. handlungslogische Betrachtungsweisen, die in
strukturtheoretischer Perspektive auf die jeweils intendierte Wirkung unterschied-
licher padagogischer Interventionen rekurrieren, scheinen geeignet zu sein, dort
Differenzen festzustellen, wo o. g. Definitionen Einheit bzw. Gleichformigkeit
unterstellen. Aus diesem Betrachtungswinkel heraus lassen sich in Betrieben und
gesellschaftlichen GroBorganisationen neben adaptiven, antizipatorischen und
rekonstruktiven Bildungsprozessen auch regulative Weiterbildungsmalinahmen
identifizieren.

Neben der Darstellung dieser Weiterbildungsprozesse zeigt das Buch Verbin-
dungen zu der Weiterbildungsfinanzierung auf und untermauert anhand aktueller
Studien die Kostenaspekte der betrieblichen Schulungsmafinahmen. Ein weiterer
Schwerpunkt des Buches liegt in der didaktischen und methodischen Fundierung
der betrieblichen Weiterbildung.

Das Buch thematisiert folglich die betriebliche Weiterbildung im Kontext der
Erwachsenenbildung. Die akademische Reflexion iiber dieses Tétigkeitsfeld ent-
spricht nicht der Relevanz betrieblicher Weiterbildung, sowohl aus wirtschaftli-
chen wie auch aus padagogischer Perspektive.

Das Buch, das sich an Studierende der Bachelor- und Masterstudienginge so-
wie interessierte Praktiker richtet, ist wie folgt aufgebaut:



12 Einleitung

Nach der Klarung des Begriffs Bildungsokonomie wird auf deren historische
Entwicklung eingegangen. Dabei liegt der Fokus auf die Renaissance der Bil-
dungsdkonomie nach dem Zweiten Weltkrieg. Von den vorgestellten Ansétzen
der Bildungsdkonomie wird die Humankapitaltheorie als ,,zentrales identitétsstif-
tendes Konzept der Bildungsdkonomie® (Weil 2002, S. 183) vorgestellt. Die
Verbindung zwischen der Bildungsékonomie und der betrieblichen Weiterbildung
aufzeigend, wird nun der Begriff der betrieblichen Weiterbildung analysiert und
auf die historische Entwicklung dieser eingegangen. Bei dieser Form von Weiter-
bildung stellen die erwachsenen Arbeitnehmer die Zielgruppe dar, so dass auf die
Lernfdhigkeit Erwachsener im Anschluss eingegangen wird. Wie zu zeigen sein
wird, stellt die betriebliche Weiterbildung eine Schnittstelle zwischen der Perso-
nalwirtschaft und der Erziehungswissenschaft dar (vgl. Alewell 1997, S. 3; Dehn-
bostel 2008, S. 77), weshalb intensiv auf die zwei differenten Handlungslogiken
eingegangen und die betriebliche Weiterbildung in die Personalentwicklung ein-
geordnet wird. Die Interessengruppen betrieblicher Weiterbildung werden zu-
sammen mit den Funktionen dargestellt. AnschlieBend wird auf die regulative
Weiterbildung als spezifischen Prozess in der betrieblichen Weiterbildung einge-
gangen und die weiteren Formen der Weiterbildung erldutert. Essentiell ist ebenso
die Differenzierung der betrieblichen von der beruflichen Weiterbildung und die
Vorstellung der jeweiligen Institutionen und Trager. Ein Schwerpunkt des Lehr-
buchs liegt in der Didaktik und Methodik der betrieblichen Weiterbildung, so dass
u. a. die unterschiedlichen Methoden des Lernens am Arbeitsplatz erliutert wer-
den und eine kritische Wiirdigung diesen Abschnitt abschlieSt. Auf Basis ver-
schiedener Studien wird nun die Teilnahme an betrieblichen Weiterbildungsmaf-
nahmen thematisiert, um darauffolgend die fiir die Praxis wichtige Frage der Kos-
ten fiir die Schulungen intensiv zu beleuchten. Grundlage bilden dabei die Ergeb-
nisse der CVTS III-Studie und der IW-Weiterbildungserhebung. Im Sinne der
praktischen Umsetzung der betrieblichen Weiterbildung werden auch die Ab-
sicherungs- und Anreizsysteme erdrtert und Alternativen zu Riickzahlungsklau-
seln und anderen bindenden Rechtsmoglichkeiten dargestellt. Die Darstellung der
vielféltigen Facetten der betrieblichen Weiterbildung wird durch die Thematisie-
rung der Tétigkeitsfelder und Professionalisierung in der betrieblichen Weiterbil-
dung unterstrichen, um abschlieBend die zukiinftigen Herausforderungen fiir die-
sen wichtigen Bildungsbereich zu erldutern.

Halle (Saale), im Sommer 2013

Bernd Dewe
Katharina Feistel



1. BEGRIFFSBESTIMMUNG BILDUNGSOKONOMIE

,Gibt es irgendeinen Bildungsvorgang, der nicht auch wirtschaftliche Vorausset-
zungen hat? Gibt es irgendeinen wirtschaftlichen Vorgang, der nicht auch durch
Bildung bedingt ist? (Edding 1963, S. 7)

Diese Fragen verneint der Bildungsékonomen Friedrich Edding (1909-2002). Sie
konnen symbolisch flir die Hybridwissenschaft der Bildungsokonomie stehen,
denn sie befasst sich mit der ,,theoretische[n] und empirische[n] Analyse der 6ko-
nomischen Dimension von Bildungsprozessen, -institutionen und -systemen unter
der zentralen Fragestellung des optimalen Mitteleinsatzes* (von Recum 1978, S.
8).

Das Forschungsinteresse der Bildungsékonomie ist sowohl auf der makrodko-
nomischen Ebene, d. h. im Bildungssystem als auch auf der mikrodkonomischen
Ebene der einzelnen Institutionen zu finden (vgl. Weil3 2002, S. 186).

Die grundlegende Frage der Bildungsdkonomie ist ,,Welche Bedeutung haben
Bildungsaufwendungen, ein gut ausgebautes Bildungswesen und ein entsprechen-
des Bildungsniveau der Bevdlkerung fiir die Leistungsfédhigkeit einer Volkswirt-
schaft?* (Combe; Petzold 1977, S. 23). Die Bildung und Qualifikation sind die
Basis flir die Qualitdt der Arbeit, auf der der Wohlstand einer Gesellschaft auf-
baut, weshalb man von dem ,,Doppelcharakter der Bildung™ (Maier 1994, S. 1)
spricht.

Der Bildungsdkonomie liegen die Annahmen der neoklassischen Wirtschafts-
theorie zugrunde:

Annahmen der Neoklassik

— rationales Konsum- und Investitionsverhalten der Individuen

— Entscheidungen werden mit einem Gewinn- bzw. Nutzenmaximierungsge-
danken getroffen

— Gleichsetzung von Investitionen in Human- und in Sachkapital

Tabelle 1: Annahmen der Neoklassik.
Eigene Darstellung in Anlehnung an Straumann 1984, S. 80.

Merke

Die Bildungsokonomie untersucht ,,die Zusammenhinge zwischen Bildungswesen
und wirtschaftlicher Entwicklung in theoretisch-systematischer Absicht” (Combe;
Petzold 1977, S. 7).

Der Bildungsokonomie werden mehrere Ansitze zugeordnet, wie beispielsweise
der Social Demand Ansatz oder die Arbeitsplatzwettbewerbstheorie. Fiinf zentrale
Ansitze sollen kurz vorgestellt werden.
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1. Begriffsbestimmung Bildungsékonomie

Der Social Demand Ansatz entstand aus der Erkenntnis, dass Chancengleich-
heit im Bildungssystem zwar formal im Grundgesetz besteht, aber faktisch
nicht umgesetzt wurde. Die Relevanz dieses Modells wurde auch durch die
von Dahrendorf postulierte Forderung ,,Bildung ist Biirgerrecht* (Dahrendorf
1965) unterstrichen. Das Bildungsangebot soll demnach an den Préiferenzen
der Individuen ausgerichtet sein.

Bei dem Manpower Requirement Ansatz ist der Arbeitsmarkt die bestim-
mende Grofle, d. h. die Planung beruht ausschlie§lich auf der Nachfrage nach
qualifizierten Arbeitskriften. Dadurch sollen die in Bildungsprozessen ver-
mittelten Qualifikationen gleich den am Arbeitsmarkt nachgefragten Qualifi-
kationen sein.

Die Segmentationstheorie wurde von Doeringer und Piore (1971) geprégt und
geht davon aus, dass das Einkommensniveau von der individuellen Produkti-
vitdt durch institutionelle Faktoren innerhalb und auflerhalb von Organisatio-
nen entkoppelt sei, weil sich der Arbeitsmarkt in stabile, voneinander abge-
schottete Segmente aufgliedert, zwischen denen keine oder nur eine sehr ein-
geschrinkte Arbeitskriftemobilitdt moglich sei.

Die Arbeitsplatzwettbewerbstheorie geht, unter starkem Bezug auf das US-
amerikanische Bildungs- und Beschéftigungssystem, davon aus, dass die Ar-
beitsplitze durch betriebsspezifische Qualifikationsanforderungen gepragt
sind, weshalb Arbeitskrifte nicht {iber die Gehaltshéhe, sondern iiber den
Vergleich der Aus- und Weiterbildungskosten miteinander konkurrieren.

Die Humankapitaltheorie wird als ,,zentrales identitétsstiftendes Konzept der
Bildungsokonomie* (Weil 2002, S. 183) angesehen und fokussiert den Ein-
fluss von Bildung auf das Individuum und die Volkswirtschaft (vgl. Dewe;
Frank; Huge 1988, S. 66). Sie nimmt an, dass durch Weiterbildung Qualifika-
tionen vermittelt werden, die produktivititsfordernd eingesetzt werden und
dadurch das Einkommen erhohen (vgl. vertiefendere Aussagen zur Humanka-
pitaltheorie in Abschnitt 3).

Auf Basis von Literaturanalysen zeigt Grin sechs Forschungsschwerpunkte inner-
halb der Bildungsdkonomie auf:

1. ,,Theorie des Humankapitals,

2. Erziehung und Arbeit,

3. Planungsmodelle,

4. Funktion der Bildungssysteme,
5. Kosten und

6. Finanzierung der Erziehung® (Grin 2005, S. 63).

Das Forschungsinteresse der Bildungs6konomie ist sowohl auf der makrodkono-
mischen Ebene in Form des Bildungssystems als auch auf der mikro-
O6konomischen Ebene, bei den einzelnen Institutionen, zu finden (vgl. Weill 2002,
S. 186). Wihrend in Bezug auf die noch zu erlduternde Humankapitaltheorie auf
der mikrookonomischen Ebene der Nutzen der Humankapitalinvestitionen mit der
Einkommenserh6hung gleichgesetzt wird, ist aus makrodkonomischer Perspektive
das Allokationsproblem unter Beriicksichtigung der Alternativkosten von Inte-
resse (vgl. Straumann 1984, S. 81; Schmitz 1973a, S. 39).



