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Mag. (FR), seit 01. 01. 1990 Chefin vom
Dienst und Marketingleiterin von
WINGbusiness.
Absolventin der FR für Marketing,
Diplomarbeitsthema:
Berufsbegleitender Weiterbildungsmarkt
mit akademischem Abschluss in
Österreich.

Investieren in Human Capital =
Lebenslanges Lernen = Berufsbegleitendes Lernen

versucht. Die Weiterbildung stelJt in
diesem Sinne ein Instrument zur Moti­
vationssteigerung dar.
Eine Theorie zur Motivation von Ar­
beitnehmern ist die Bedürfrustheorie
von Maslow. Er geht davon aus, dass
men chliches Handeln durch fünf Mo­
tive geprägt wird. Diese Motive stellen
men chliche Gründbedürfrusse dar, die

Maslow als maßgeblichen
Antrieb zur Leistungser­
bringung betrachtet. Da
nach Maslows Bedürflli -
pyramide Führungskräfte

heute bereits die pekuniäre Motivati­
on tufe über prungen haben, streben
ie immer mehr nach Selbstverwirkli­

chung je höher sie in der Hierarchie
des Unternehmens aufgestiegen sind.

Weiterbildung stein ein In­
strument der Motivations­
steigerllng dar

Weiterbildung als Motivationssteigerung

Die Per onalko ten der Unternehmen
teigen und es gibt immer mehr freiwil­

lige und ge etzliche oziallei rungen.
Während die ge etzlichen Soziallei tun­
gen wenig oder
kaum Ge tal­
tung pielraum
la en können
freiwillige oziaJ­
lei tungen dazu genutzt werden die
Ein teilung der rbeitnehmer zum Be­
tri b und zur Arbeit zu beeinflu en.
Die wird durch die teigerung der Mo­
tivation der Arbeitnehmer zu erreichen

Die Weiterbildungsteilnahme der Be­
ruf tätigen wird von iner Reihe von
Faktoren beeinflu st.

D urcb den grundlegenden Wandel
im Arbeit bereich, dur h Interna­

tionali ierung und Globali ierung der
Wirt chaft und dem damit verbunde­
nen Einflu auf die Ge eil chaft
kommt der b rufli hen Weiterbildung
eine immer größ re B d utung zu. Der
Bitrag der allgemein n und beru fli-
hen Weiterbildung i tein ent heiden­

der Pr duktion faktor in der Wirt-
haft und hat influ auf di oziale

Enrwi klung eine Lande. Die Rolle
der b ruf1jchen eiterbildung wird
darüb r binau durch die zunehmende

rk nmni da leben lange Weiterbil­
dung ein we encli h r Be tandteil wirt­

haftli her tärk und kultur lIer Ent­
wicklung i t be influ t.
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Unternehmen sehen in der
Sozialleistung JNeiteItNId....
eine motivationsfördernle
Ergänzungsfunktion.

Verschmelzung der nationalen
Managementkulturen ZU einer
,.\VeItiultur des Managements-

Weiterbildung ist ein Mittel zur Befrie­
digung der Wertschätzung - und elb t­
verwirklichungsbedürfnisse. Wert­
schätzungsbedürfnisse umfassen auch
das Streben nach Status und Anerken­
nung, das häufig mit beruflichem Auf-
tieg erreicht wird.'

weiterbildung als Sozialleistung

»Laut GaugIer gehört die betriebliche
Weiterbildung zur Maßnahmengruppe,
Schutz der Arbeits-
kraft und der Förde­
rung der Leistungs­
fähigkeit der Mitar­
beiter".2 Die e
Gruppierung ist je­
doch zu ungenau und bedarf einer Er­
weiterung.

D ie unternehmeriscben Motivatio­
nen für betriebliche Sozialleistun­

gen, die den Unternehmenserfolg beein­
flussen, haben verschiedene Ziele:
Erhaltung und Steigerung der Leis­
tungsfähigkeit der Mitarbeiter
Erhaltung und Steigerung der Leis­
tungsmotivation
Förderung der Selbstverantwortlichkeit
und Persönlichkeit bildung der Mitar­
beiter usw.
Die Leistungsmotivation hängt von ver­
schiedenen Faktoren ab, die natürlich
ebenso dem Wertewandel unterliegen.

Unternehmen ehen daher in der ozi­
allei rung »Weiterbildung eine moti­
vation fördernd Ergänzung funktion.

Weiterbildung als Folge sinkender Wis­
sens-Halbwertszeit
Die Vor teilung da ein rb imehmer
nach der hulzeit eine Lehre oder ein

tudium ab olviert damit einen
»Beruf erlernt, um die en dann bi
zum Rentenalter au zuführen, i t heute

nicht mehr reali ­
ti ch. Da dür&e
in der Zukun&
nur mehr ein
Au nahmefall in
der komplexen

Wirt chafts-Indu trie ein.

Weiterbildung als Qualifikationsfaktor

»Die bekannte Harvard-Ökonomin
Ro abeth Mo Kanter ieht eine der
wichtigsten Folgen der Globali ierung
in der Ver chmelzung der nationalen
Managementkulturen zu einer ,WeIt-
kultur de Ma-
nagements' und
der Herausbildung
einer globalen
Elite au Topma­
nagern al pitze
einer neuen ,Weltkla e'. Ange icht
der ra anten Internationali ierung der
Wirt cha& und der dra ti ch teigenden

nzahl grenzüber hreit nder Unter­
nehm n zu ammen hlü e pricht
tat ä hli h einige für die nnahme
da ich in den ober ten Führung eta­
g n der internati nal tätigen Gro kon­
zerne pürbare Veränd rung n vollzo­
g n haben nationale Rekrutierun ­
mu ter zun hmend von internationalen
er etzt werden. 1 eiterbildung mit
akademi b m rad wird daher in Zu­
kun& immer wi btiger werden um
pitzenpo itionen im internationalen

Managern nt einnehmen zu können.
ach der berufli ben teilung der Teil­

nehmer/innen ergeben i h tark unter-
hiedliche eiterbildung quot n: 0

b teiligten i b innerhalb von fünf Jah­
ren leitende Ange teilte im öffentlichen
Dien t und Beamt in leitenden Po itio­
nen zu 80 Prozent an Weiterbildung ­
aktivitäten. Die e hohe Beteiligung rate
kann damit erklärt werden da öffent­
liche Dien tg ber in hohem u ma be­
reit ind, die Ko ten teilwei oder ganz
zu übernehmen. elb tändige und frei­

beruflich Tätige
zeigen ein ähnlich
h he Teilnahm­
verhalten (78%).
Am chwä h ten
i t die Teilnahme

bei gering bzw. unqualifizierten Arbei­
tern au geprägt (22%).4

c
I)
Ne
0.

Halbwertszeit des Wissens
Halbwqtszejtm:
~clmlw· sm
Hochscbulwissen
Bauß. Fachwissen
Tecbnologie-WlSSCIl
EDV-Fachwissen

20J e
10Jame
5 Jahre
3JaIre
IJ

Jahre Abb.l: Weiterbildung au(grund

sinkender Halbwertszeit
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Weiterbildung durch den Wandel von
Industriegesellschaft zur Wissensgesell­
schaft
Durch den Wandel von der Industrie­
ge ellschaft zu einer Wissensge ell­
schaft wird da leben lange Lernen ein
immer zentralerer Produktion faktor.

D er Begriff "Wissensgesellschaft"
betont - im Unterschied zu "Infor­

mation - Ge ellschaft" stärker die ko­
gnitiven Fähigkeiten der Menschen. In­
formationen ind lediglich die Rohma­
terialien, aus denen bedeutungsvolles,
praxi relevantes Wissen entstehen
kann. Etymologi ch hängt Wi en mit
Bewu tein, Gewi heit, auch mit Ge­
wi en zu ammen. Wis en beinhaltet
eine Kenntni von Daten und Fakten
(to know what), aber auch Einsicht in
Ur achen und Zusammenhänge (to
know why) owie einen ouveränen
Umgang mit Medien und Experten und
nicht zuletzt eine Handlungsfähigkeit
ange icht von ichtwis en. Denn mit
dem Wi en wäch t zwang läufig un er

ichtwi en.

E i t ein Merkmal der modemen Ar­
beit welt, da das Wi en - neben

dem Kapital, den Boden chätzen, der
körperlichen Tätigkeit - zu einer eigen-
tändigen Produktivkraft wird. Des-

halb sind Arbeit 10 igkeit und Frühver­
rentung oft auch mit einer Vergeudung
kognitiver "Ressourcen" verbunden.

weiterbildung für neue SdllüsseIqualifi­
kationen
Dieter Mertens vom Institut für Ar­
beitsmarkt- und Berufsforschung der
Bundesanstalt für Arbeit hat mit seinen
Überlegungen zu Schlüsselqualifikatio­
nen Anfang der 70er-]ahre den Anstoß
zu einer sehr breiten Diskussion gege­
ben. "Die von ihm so genannten
SchJüsselqualifikationen sind eine Ant­
wort auf die wachsenden "Verfallzei­
ten" der fachlichen Qualifikationen,
die in zunehmendem Maße zu "Weg­
werfqualifikationen" verkommen sind
und sie beschreiben die als notwendig
erachtete Fähigkeit der Berufstätigen,
auf unvorher ehbare neue Anforderun­
gen des Arbeit markte flexibel und
schnell reagieren zu können."5

Mertens unterscheidet vier Arten
von Schlüsselqualifikationen:

e Basisqualifikationen = Qualifikatio­
nen höherer Ordnung mit einem
breiten Spektrum vertikalen Trans­
fer in Beruf und Gesell chaft. Dies
sind z.B. logische, dispositive , kon­
zeptionelJe , kontextuelles und ana-

lytisches Denken und kreatives Vor­
gehen.

e Horizontqualifikationen = Informa­
tionen über Informationen (horizont­
erweiternde Qualifikationen), die
Fähigkeit zur lnformationsgewin­
nung, Informations-Interpretation.

e Breitenelemente = ubiquitäre Ausbil­
dungselemente, Kenntnisse und
Fähigkeiten, die schon fast zur AUge­
meinbildung gehören und an vielen
Arbeitsplätzen als praktische Anfor­
derungen auftreten. Z.B. Kenntnisse
in Arbeitschutz oder heute besonders
EDV-Kenntnisse.

e Vintage-Faktoren = generationsbe­
dingte Lehrstoffe und Bildungsin­
halte, welche Bildungsunterschiede
zwischen den Generationen aufhe­
ben soUen, z.B. Grundwissen über
fremde Kulturen, das Erlernen von
Programmiertechniken, Lernen und
Anwenden der englischen Sprache

Betriebe, die freie Stellen zu besetzen
haben, verlangen von ihren neuen

Mitarbeitern weit mehr als nur fachli­
che Kompetenz:'
In 72 % wird besonderer Wert auf so­
ziale Kompetenz gelegt und spezielle
Erwartungen an die Persönlichkeit des
zukünftigen Mitarbeiters gehegt:

lndu trieg eH chaft Wissensgesellschaft

Materi lle Güter Immaterielle Güter

KJa 1 h Arbeit teilung Koordination einzelner Arbeitsbereiche

Operational Effizienz Innovation Aktualisierung von Wissen

Manag m nt Kontroll Gemein ame Ziele und Per pektiven

Au bildung Lebenslanges Lernen
~.

Abb. 2: von der 11ldustriegesellschaft zur
Wissensgesellschaft
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Für den eemann der den Hafen nicht
kennt, in den er geln oll i t kein
Wind gün tig!" ( eneca d r Ältere)
Da heißt, e i t notwendig zu wi en,
welche Ziele man or ugen hat w 1­
ehe Richtung man ein hlagen mu ,
um mit den Trend und Zukunft vi io­
nen in Einklang zu kommen. Die Zu­
kunft lä t ich nicht dur h Hochrech-

nung vorher agen
wi die nä h t
Regierung koali­
tion am Wahl-
abend. E geht
nicht um trapo-
lation derzeitig r

und vergangener ntwi klungen, on­
dem um Erwartungen.
Da Wiederentd ken der Re ource

en h al chlü Ire ource in d n
Unternehmen fördert da Inter e an
Weiterbildung owohl von eiten der
Unternehmen al auch der Mitarbeit r.
Bereits im vorigen Jahrhundert betont
der tahlmagnat Andr w arnegie
da da Wi n und die Fähigkeiten
der Mitarbeiter da einzig "nicht er erz­
bare Kapital eine Unternehm n bil­
den."

hlu i t in den vier Ländern ab r
hr unter hiedli h. Vor allem zwi­
h n Deut hland auf der einen und

Frankrei h owie Gr ßbritannien auf
der anderen eite e i tieren die bezüg­
li h große Differenzen.'

Condusio

weiterbi hat die zusätz1i­
che Aufpbe erhalten, das wirt­
schaftliChe ZUsammenkommen
innerhalb Europas BI stützen

Eine nähere Betra htung der 100
größten deut hen franzö i hen

briti ehen und U -amerikani hen Un­
ternehmen zeigt allerding , da von
einer wirklichen Internationalität d
Topmanagement imm r noch keine
Rede ein kann. Die Anzahl der Au län­
der an der pitze die er multinational
tätigen Großkonzerne liegt überall auf
einern ehr niedrigen iveau. ie rei ht
von gerade einmal zwei in den deut­
schen (darunter der Deut chö terrei­
eher Pieeh) und franzö i ehen Unter­
nehmen über drei in den U -Konzernen
bis zu ieben (ech davon au dem
Commonwealth) in den briti ehen Fir­
men. Mit der Ausland erfahrung der
einheimi hen
Topmanager i t es
auch ni ht onder­
lieh gut be teilt.
Gerade einmal 7
Prozent (U A) bi
max. 25 Prozent
(Deut hland und Großbritannien)
waren während de tudium oder pä­
ter im Beruf ein halbe Jahr oder länger
im Au land. Diejenigen, die beruflich
außerhalb ihre Heimatlande tätig
waren, waren die zudem in der Regel
ausschließlich in Tochterge eil chaften
des Unternehmen , an de en pitze ie
dann päter tehen. Da Bild bleibt über
die Generationen tabil. Die jüngeren
Topmanager unter cheiden ich in all
die en Punkten nicht von ihren älteren
Kollegen.
Ent cheidend für den immer noch au -

ge prochen gerin­
gen Grad an Inter­
nationalität in den
Topetagen der bri-
ti eh n, deut hen
franzö i hen und

U -amerikani ehen r ßkonzerne i t
die tarke Dominanz der jeweiligen na­
tionalen Karrierepfade. Die gilt für die
Bildung - wie die berufli hen Auf tieg ­
wege. Zwar gehört ein Hoch hulab-

hlu heutzutage fa t immer zu den
rundbedingungen für eine erf Igr i­

he Karriere. - Einzig Großbritanni n
bietet mit den Eliteregimentern der
Guard eine gewi e Alternative, die
lektion wirkung eine olehen Ab-

Arbeit ist nicht mehr Lebens­
inhalt, sondern Teil der Lebens­
gestaltung

weiterbildung in der Europäisdlen Union
In den letzten Jahren findet ein Zusam­
menwachsen der europäischen Staaten,
bedingt durch den Zusammen chluss
einzelner Staaten in der Europäi ehen
Union, statt. Ein wichtiges Datum
stellte dabei die Öffnung des europäi­
schen Marktes dar, die zwar ein er tes
Zusammenwachsen auf wirtschaftli­
cher Ebene bedeutete, aber durch meh­
rere Bildungsprogramme und Aktions­
programme unterstützt wurde. Somit
hat Weiterbildung die zusätzliche Auf­
gabe erhalten, das wirtschaftliche Zu­
sammenkommen innerhalb Europa zu
stützen und eine Mitwirkung der Bür­
ger an der Gestaltung Europas voran­
zutreiben.7

Zukünftig werden Top-Manager auf­
grund ihrer Ausbildung an exklusiven
Bildungseinrichtungen rekrutiert wer­
den. Neben exzellenter Ausbildung
werden Eigentümer oder Top­
Führung kräfte
Per onen gleicher
oder zumindest
ähnlicher ozialer
Herkunft bei der
Be etzung von
Spitzenpo itionen bevorzugen. In
Frankreich und Großbritannien bilden
exklusive Bildung einrichtungen den
Ort, an dem auf Grund einer weitge­
hend gleichen ozialen Herkunft der

tudierenden und der engen per önli­
ehen Kontakte während der u bil­
dung die Grundlagen für inten ive Ver­
trauen beziehungen ge haffen wer­
den.'

• 31 % Teamfähigkeit
• 31 % Belastbarkeit und selbständige

Arbeitsweise
• 13 % Flexibilität und Kommunikati­

onsfähigkeit
• 10 % Durchsetzungsvermögen und

Kreativität
• 6 % Organisationstalent und siche-

res Auftreten
• 4,5 % Mobilität bereit chaft
Dies bedeutet, dass neben fachlicher
Kompetenz auch überfachliche Fähig­
keiten in Zukunft an Bedeutung gewin­
nen.
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