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Die engere Verzahnung von WeiterbildungsmafSnahmen mit den betrieb-
lichen und beruflichen Herausforderungen verfolgen die Unternehmen mit
wachsender Konsequenz, haufig aber auch ohne die Unterstiitzung externer

Weiterbildungsanbieter.

Seminare werden kiirzer und intern abgewickelt,
Weiterbildungsmafinahmen individualisiert, integ-
rierte Gesamtkonzepte sollen den Transfererfolg
und den messbaren Nutzwert von Weiterbildung
erhohen. So lauten zusammengefasst die Anfor-
derungen der 62 befragten Unternehmen zur
betrieblichen Weiterbildung, die sich an der Trend-
analyse des Verlags managerSeminare im Juli
2008 beteiligten. Als ,intensiveres ,Customizing'
von Trainingsleistungen® bringt die Human-
Resources-Verantwortliche eines grofen Logistik-
unternehmens diese Vorstellungen auf den Punkt.

Honorargestaltung wird wegen
Konzeptionsaufwand und Beratungs-
stunden zur Herausforderung

Erfahrene Trainer und Bildungsanbieter durfte
ihre Aussage ebenso wenig Uberraschen, wie die
daraus resultierenden Konsequenzen fir die
eigene Arbeit: Administrativer und konzeptioneller
Arbeitsaufwand steigen. Gerade noch ein gutes
Drittel ihrer Arbeitszeit widmen Weiterbildungsan-
bieter ihrem eigentlichen Kerngeschaft -
Schulung und Training (siehe Abb. 1). Der Rest
der Arbeitszeit gilt den Begleitaufgaben rund um
die Schulung. Vor diesem Hintergrund wird die
Honorargestaltung fiir Trainer zur eigentlichen
Herausforderung. Konzeptionsaufwand und Bera-
tungsstunden nach dem gewohnten Tageshono-
rarsatz abzurechnen akzeptieren die wenigsten
Auftraggeber - erst recht nicht in der gegenwarti-
gen HKrisensituation. Zudem wird es immer
schwieriger, die 80 bis 100 Trainingstage pro Jahr
zu akquirieren, die fur ein wirtschaftlich stabiles
Auskommen nétig sind.

Gezielte individuelle
Kompetenzentwicklung ist gefragt

Blended-Learning-Konzepte, arbeitsplatznahe
MaRnahmen, Internalisierung von Schulungen
sowie die gezielte Auswahl férderungswirdiger
Mitarbeiter sind einige der Stichworte, die die
befragten Unternehmen nennen, um ihre Weiter-
bildung produktiver zu gestalten und Budgetkiir-
zungen zu kompensieren. ,Weg vom Marktan-
gebot bei der Auswahl von Seminaren hin zur
gezielten, individuellen Kompetenzentwicklung”,
lautet die klare Ansage des befragten Personal-
entwicklers eines internationalen Technologje-
und Dienstleistungskonzerns.

Die grundséatzliche Abkehr vom rein semina-
ristischen Verstandnis der Weiterbildung betont

auch ausdricklich die Personalverantwortliche
einer Bank: ,Die Anzahl der Prasenztage bei
Seminaren hat sich reduziert - durch die Vor- und
Nachbereitung mittels E-Learning und Printme-
dien.” Bereits jedes vierte der befragten Unter-
nehmen gewahrt inren Mitarbeitern noch maximal
einen Tag pro Jahr flir den Seminarbesuch, fir 36
Prozent sind zwei Tage das Maximum, drei Tage
gewahren immerhin noch 21 Prozent der Betrie-
be. Lediglich jedes flinfte Unternehmen sieht sich
imstande, ihre Mitarbeiter durchschnittlich mehr
als vier Tage Absenz vom Arbeitsplatz flr
Seminarbesuche zuzugestehen.

Verteilung der Arbeitszeit bei

Abbildung 1

Dementsprechend registrieren viele der
insgesamt 324 befragten Trainer eine ,schwierige
Akquise” und ,hartere Preisverhandlungen”. ,Die
Kunden sind selbst zeitknapp und reagieren
ungehalten auf AkquisitionsbemUhungen”
beschreibt eine Trainerin den taglichen Kampf der
Kontaktanbahnung.

Investitionen in betriebliche Weiterbildung
sind kein Selbstzweck. Sie dienen dem Unter-
nehmen dazu, sich im Wettbewerb zu behaupten.
Der Return on Investment (ROI) wird von
Personalverantwortlichen  wie  Weiterbildungs-
anbietern zwar immer wieder bemiht, dennoch
zeigt sich, dass in diesem Punkt Anspruch und
Wirklichkeit nach wie vor weit auseinanderklaffen.

Trainings-Effizienz sollte nachhaltig
gemessen werden konnen

Erhellend ist in diesem Zusammenhang das
Statement der Personalverantwortlichen eines
global agierenden Unternehmens fir B2C-
Services: ,Trainings mussen effizient sein und
diese Effizienz sollte nachhaltig gemessen
werden.” Mit der Betonung der Effizienz und eben
nicht der Effektivitat von Weiterbildungsmafinah-
men steht das Unternehmen stellvertretend flr
die groe Mehrheit der Betriebe. Den Nachweis zu

fuhren, dass fundierte Personalentwicklung und
Weiterbildung tats&chlich Wettbewerbsfahigkeit
und Ertragskraft des Unternehmens stérkt, ist ein
auferst schwieriges und aufwendiges Unterfan-
gen. Dagegen sind kiirzere und punktuelle MaR-
nahmen, Preis-Leistungs-Vergleiche der Anbieter
sowie die konsequente Ergénzung klassischer
Weiterbildungsformate durch E-Learning- und
Selbstlernphasen wesentlich einfacher zu realisie-
ren und in ihrer Kosten senkenden Wirkung
umgehend nachweisbar.

Mit welchen Aufgaben Unternehmen
externe Trainer beauftragen

Abbildung 2

Hierfir bendtigen die Unternehmen in der
Regel auch nicht die Expertise externer Weiter-
bildungsanbieter. 95 Prozent der befragten
Unternehmen greifen flr die Evaluation selten
oder nie auf externe Bildungsanbieter zurlick
(siehe Abb. 2). Vier von flinf Betrieben setzen
dagegen regelmaRig bzw. haufig auf die gewohnte
Form der Zusammenarbeit und beauftragen
externe Weiterbildungsanbieter mit der Durchfiih-
rung von Schulungen und Trainings. Fir Fragen
der Personal- und Organisationsentwicklung kauft
immerhin fast jedes zweite Unternehmen regel-
maRig oder haufig entsprechendes Know-how ein.
Bei der Konzeption von WeiterbildungsmaR-
nahmen ist die Nachfrage eher gering: 13 Prozent
tun dies regelmafig, rund 21 Prozent haufig. Und
gerade einmal 16 Prozent ziehen regelmagig oder
haufig externe Weiterbildungsanbieter bei der
Erstellung von Lernmedien und Schulungsunter-
lagen hinzu.

Es bleibt festzuhalten: Obwohl sich das
Verstandnis fur die Erfordernisse betrieblicher
Weiterbildung verandert hat, verlauft die Zusam-
menarbeit noch weitgehend konventionell: Der
externe Weiterbildungsanbieter Ubernimmt den
angestammten Platz im Seminarraum - und
schult.
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