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Weiterbildung in einer
wettbewerbsfdahigen Wirtschaft

Bedeutung, Ziele, Effizienz

Die Notwendigkeit von Weiterbildung ist, gerade in der heutigen rezes-
siven Zeit und insbesondere im Baubereich, unbestritten. Der Weiterbil-
dungsmarkt in der Schweiz funktioniert jedoch nur mangelhaft. Eine
Reihe von Massnahmen kénnten Verbesserungen schaffen.

«In einer Zeit, in der sich die Innovati-
onszyklen immer mehr verkiirzen, wird
Weiterbildung wihrend des Berufsle-

VON RENATE SCHUBERT,
ZURICH

bens zu einem wichtigen Wettbewerbs-
faktor. Wenn die Unternehmen eines
Landes auf den Weltmérkten mit inno-
vativen Produkten konkurrenzfihig
bleiben wollen, miissen sie das Know-
how ihrer Mitarbeiter immer wieder auf
den neuesten Stand bringen. Das Motto
muss lauten: Lebenslang lernen, und
dies zunehmend interdisziplinr.

Weiterbildung darf dabei nicht mit der
Erwartungshaltung verbunden werden,
der Besuch eines Seminars oder eines
Weiterbildungslehrgangs sei automa-
tisch mit kurzfristigem sozialem Auf-
stieg verbunden, mit Karriereschub
oder zumindest Gehaltserhhung.

Mittlerweile hat sich ein breiter Markt
von Anbietern auf dem Weiterbil-
dungssektor formiert. Derzeit herrscht
sogar ein unstrukturiertes Uberange-
bot, so dass die Gefahr des Seminar-
tourismus besteht. Deshalb ist verstirkt
auf ziel- und praxisorientierte Weiter-
bildung und erfahrene Ausbilder zu
achten.»

Dieses Zitat aus dem Bericht der pro-
minent besetzten Baden-Wiirttember-
gischen Zukunftskommission Wirt-
schaft 2000 mit dem Titel « Aufbruch aus
der Krise» [1, S. 36] bringt in ein-
drucksvoller Weise einige wesentliche
Aspekte von Weiterbildung in einer in-
ternational konkurrenzfihigen Volks-
wirtschaft zum Ausdruck —Aspekte, die
fiir die Schweiz genauso gelten wie fiir
Baden-Wiirttemberg oder fiir Deutsch-
land.

Bemerkenswert ist dabei, dass Weiter-
bildung als bedeutsamer Wettbewerbs-
faktor bezeichnet wird, dass die Erwar-
tungshaltung bzw. Anreizstruktur von
Personen thematisiert wird, die Weiter-
bildung nachfragen, und dass das An-
gebot an Weiterbildung in quantitativer
und qualitativer Hinsicht angesprochen

wird. Diese drei Aspekte sind sicherlich
zu diskutieren, wenn es um Weiterbil-
dung und deren Stellenwert fiir die
Wirtschaft geht. Die genannten Aspek-
te werden folglich auch in diesem Bei-
trag behandelt werden. Bevor aller-
dings die Frage nach der Notwendigkeit
von Weiterbildung sinnvoll erdrtert
werden kann, istzunédchst zu kldren, was
genau unter Weiterbildung zu verstehen
ist. Dieser Frage soll im folgenden Ab-
schnitt nachgegangen werden.

Begriff und aktuelle Bedeutung
von Weiterbildung

Der Begriff «Weiterbildung» wird mit
recht unterschiedlichen Inhalten ge-
fiillt. Die Palette reicht dabei vom Bil-
dungsurlaub tiber ein «Updaten» vor-
handener Fachkenntnisse bis hin zur
kompletten Umschulung. Ohne hier in-
tensiv in die Diskussion einer geeigne-
ten Weiterbildungsdefinition einzustei-
gen, soll den folgenden Uberlegungen
eine Arbeitsdefinition zugrunde gelegt
werden. Danach soll, in Anlehnung an
die Definition des Deutschen Bildungs-
rats und an Kiinzle und Biichel unter

Weiterbildung «organisiertes Lernen»
verstanden werden, das «nach Ab-
schluss einer ersten Bildungsphase
wihrend oder alternierend zu einer be-
ruflichen Tatigkeit» stattfindet [2, S.
197: 3, S. 21]. Weiterbildung soll dabei
die betriebliche und ausserbetriebliche
Weiter- bzw. Requalifizierung von
grundsitzlich berufstatigen Erwachse-
nen beinhalten.

Weiterbildung ldsst sich typischerweise
in zwei Grundtypen aufspalten, und
zwarin die fachbezogene Weiterbildung
einerseits und die personlichkeitsbezo-
gene anderseits. Fachliche Weiterbil-
dung bezieht sich dabei auf das ange-
stammte oder auf ein neues Berufsfeld
der Arbeitnehmer. Sie hat zum Ziel,
neue Entwicklungen in die Unterneh-
men zu bringen. Hierbei reicht die Pa-
lette von der Vermittlung neuer For-
schungsergebnisse bis hin zum Erlernen
des Umgangs mit neuen Instrumenten
und Maschinen. Demgegeniiber ist die
personliche Weiterbildung auf Fihig-
keiten ausgerichtet, die unabhingig
vom jeweiligen Arbeitsplatz eingesetzt
werden konnen und insbesondere die
sogenannten Schliisselqualifikationen
umfassen.

Schliisselqualifikationen  sind  aus-
schlaggebend dafiir, dass sich Arbeit-
nehmer schnell und wirksam an techni-
sche und organisatorische Neuerungen
anpassen konnen bzw. zur Entwicklung
solcher Neuerungen beitragen konnen.
Qualifikationen, die hier von Bedeu-
tung sind, sind etwa die Fahigkeit, In-
formation effizient und zielgerecht zu
nutzen und auch zu kommunizieren, die
Fihigkeit zu lernen und mit anderen zu
kooperieren sowie die Befidhigung zu
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analytischem Denken und Denken in
Arbeitsplatz- oder fachiibergreifenden
Zusammenhéngen.

Die beiden erwidhnten Grundtypen der
Weiterbildung lassen sich wiederum in
Unterkategorien zerlegen. Eine beson-
dersinteressante Zerlegung, die hier be-
achtet werden soll, ist die Aufteilung in

[] Weiterbildung, die es Arbeitneh-
mern ermdglicht, ihre bisher ausgeiib-
ten Tétigkeiten weiterzufiihren («Fort-
bildung» im engeren Sinn), in

[] Weiterbildung, die Arbeitnehmer
auf anspruchsvollere Tétigkeiten vor-
bereitet («aufstiegsorientierte» Weiter-
bildung), und in

[] Weiterbildung, die Arbeitnehmern
die «Einarbeitung in eine andere, der
jetzigen Beschiftigung fremde Tétig-
keit ohne Berticksichtigung der ersten
beruflichen Ausbildung» [3, S. 21] er-
moglicht («Umschulung»).

Waihrend fiir den Bereich der fachbe-
zogenen Weiterbildung Fortbildung
und Umschulung besonders wichtig
sind, dominiert bei der personlichkeits-
bezogenen Weiterbildung die aufstiegs-
orientierte Richtung. Alle Formen der
hier betrachteten Weiterbildung kon-
nen prinzipiell sowohlinnerhalb des Be-
triebs stattfinden, dem ein Arbeitneh-
mer gerade angehort, als auch ausser-
halb, d.h. betriebsextern. «Betriebsex-
tern» kann dabei tiberbetrieblich pri-
vatwirtschaftlich, gemischtwirtschaft-
lich oder staatlich bedeuten.

Zur Charakterisierung von Weiterbil-
dung kénnen neben der eben betrach-
teten inhaltlichen Orientierung weitere
Kriterien herangezogen werden. Krite-
rien, die im hier betrachteten Zusam-
menhang besonders interessant sind,
sind einerseits die Tragerschaft im wei-
ten Sinn von Weiterbildung und ander-
seits die organisatorische Ausgestal-
tung der Weiterbildung. Im Hinblick auf
die Trégerschaft im weiteren Sinn geht
es ausser der eben bereits angesproche-
nen Frage, ob Weiterbildung betriebs-
intern oder -externstattfindet, vor allem
auch darum, bei wem Kosten und Nut-
zen von Weiterbildung anfallen. Hier
sind ganz unterschiedliche Aufteilun-
gen denkbar und auch beobachtbar, und
die Interessen der Hauptbeteiligten der
Weiterbildung, d.h. der Arbeitnehmer,
der Unternehmer, der Weiterbilder und
des Staats, fallen recht deutlich ausein-
ander. Auch die Vielfalt unterschiedli-
cher organisatorischer Ausgestaltun-
gen von Weiterbildung ist gross. Mogli-
che und tatsdchlich vorfindbare Orga-
nisationsmodelle reichen von kiirzeren
Unterweisungen am Arbeitsplatz bis
hin zu kompletten externen Ausbil-
dungsgingen, wie etwa Nachdiplomstu-
dien.
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Bild 2. Vergleich der Arbeitsmarktregionen nach Weiterbildungsangebot und
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Weiterbildungsmarkt in der
Schweiz

Wirft man einen Blick auf den Weiter-
bildungsmarkt der Schweiz, so stellt
man als erstes fest, dass eine Vielzahl
von Institutionen als Anbieter auftre-
ten. Neben staatlichen Institutionen
und Schulen (ETH, Universitdten,
HTL, Technikerschulen, Volkshoch-
schulen) sind private Anbieter (private
Weiterbildungsinstitute, wie z. B. Spra-
cheninstitute oder Beratungsfirmen),
Gewerkschaften und Arbeitgeberver-
biande, Berufsverbidnde oder auch Pro-
duktionsunternechmen (wie etwa Com-
puterfirmen) zu finden (3, S.49;4,S.13].
Dariiber hinaus ist zu beachten, dass na-
hezu alle Grossunternehmen iiber eige-
ne Weiterbildungsabteilungen bzw.
Ausbildungszentren verfiigen.

In regionaler Hinsicht ist das Weiterbil-
dungsangebot, gemessen an der Zahl
der Vollzeitbeschiftigten, in Weiterbil-
dungsinstitutionen bzw. an der Anzahl
solcher Einrichtungen, in zentralen Ge-
bieten deutlich hoher als in peripheren
[5, S. 46]. Demgegeniiber scheinen die
regionalen Unterschiede in der Weiter-
bildungsnachfrage, gemessen am pro-
zentualen Anteil der Betriebe mit ex-
terner Weiterbildung an allen Betrie-
ben, deutlich kleiner zu sein [3, S. 47].

Im Hinblick auf die Betriebsgros-
senstruktur lidsst sich fiir die Schweiz
weiter feststellen, dass Weiterbildung in
Klein- und Mittelunternehmen wesent-
lich seltener stattfindet als in Grossun-
ternehmen [35, S. 44].

Bezogen auf die Struktur der Arbeit-
nehmer, die in Weiterbildungsmassnah-
men involviert sind, lasst sich eine tiber-
durchschnittliche Beteiligung der hoher
qualifizierten Arbeitnehmer feststellen
[5. S. 42]. Auffallig ist in diesem Zu-
sammenhang auch, dass die Weiterbil-
dung der hoher Qualifizierten eher ex-
tern als intern stattfindet und dass ihre
Weiterbildung eher ldnger dauert, eher
teuer ist und inhaltlich eher breit aus-
gerichtet ist, anstatt auf betriebsspezifi-
sche Maschinen- oder Technikanforde-
rungen konzentriert zu sein [5, S. 41 f].

Betrachtet man speziell die ETH- und
HTL-Absolventen [4, S. 15], liegt die
1990 durchschnittlich pro Jahr fiir Wei-
terbildung aufgewandte Zeit bei 10
Tagen (arithmetisches Mittel). Die
Hilfte der Absolventen hat 6 Tage oder
weniger in Weiterbildung investiert
(Median) und der am haufigsten ge-
nannte Wert betrug 5 Tage (Modal-
wert). Hinsichtlich der inhaltlichen Ori-
entierung der Weiterbildung lasst sich
fiir ETH- und HTL-Absolventen fest-
stellen, dass eine Mischung aus fachbe-
zogener und personlichkeitsbezogener
Weiterbildung dominiert. Weiterbil-
dung zum Zweck der «Erholung»
scheint von untergeordneter Bedeu-
tung zu sein [4, S. 10 £.].

Kosten der Weiterbildung

Was schliesslich die direkten Kosten der
Weiterbildung in der Schweiz betrifft,
l4sst sich folgendes festhalten: Die Wei-
terbildungskosten variieren je nach der
Qualifikationsstufe der weiterzubilden-
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den Arbeitnehmer. Im Durchschnitt be-
laufen sich externe Weiterbildungskur-
se von 1 bis 2 Tagen pro Kurs und pro
Mitarbeiter auf 1000 bis 2000 Franken
[5, S. 67]. Die Ubernahme der Kosten
ist dabei teilweise bei den Arbeitneh-
mern, teilweise bei den sie entsenden-
den Unternehmern angesiedelt.

Dariiber hinaus ist auch die seit gut drei
Jahrenlaufende Weiterbildungsoffensi-
ve des Bundes (WBO) von Bedeutung,
mit der «das bestehende Angebot an
Weiterbildungsveranstaltungen erwei-
tert und ergédnzt werden [soll], um den
Fachkriftemangel zu lindern» [6, S. 38].
Der finanzielle Umfang der von Okto-
ber 1990 bis Ende Dezember 1992 be-
willigten Subventionen betrdgt 624
Mio. Franken und soll bis Ende 1996 auf
rund 135 Mio. Franken ansteigen. Der-
zeit liegen etwa 400 bewilligte Gesuche
vor, die sich so unterschiedlichen The-
men widmen wie «Grundausbildung in
Enzymtechnologie», «Nachdiplomstu-
dium zum Betriebsingenieur» oder
«Qualifizierung fiir Raumpflegerin-
nen» [6, S. 40].

Neben den direkten Weiterbildungsko-
sten sind noch indirekte Kosten zu be-
achten, die sich insbesondere fiir Un-
ternehmen aus der Lohnfortzahlung an
die sich weiterbildenden Arbeitnehmer
ergeben. Kosten fallen nun allerdings
nicht nur bei den unmittelbar an der
Weiterbildung beteiligten Gruppen,
d.h.bei Arbeitnehmern, Unternehmern
und Staat, an, sondern auch bei der Ge-
sellschaft insgesamt. Diese Kosten be-
stehen in den wédhrend der Weiterbil-
dung nicht erwirtschafteten Produkti-
onsertrdgen. Die Hohe dieser Kosten ist
unbekannt. Sie kann jedoch durch die
zuvor erwidhnte Lohnfortzahlung nihe-
rungsweise bestimmt werden.

Ertrage der Weiterbildung

Weiterbildung ist zwar mit Kosten, aber
auch mit Ertrdgen verbunden. Ertrige
in Form von verbesserter Arbeitslei-
stung, stabilerer Personlichkeit, aber
auch in Form hoherer Einkommen, wei-
terfithrender Karrieren oder nicht zu-
letzt hoherer Steuereinnahmen beim
Staat (als Folge hoherer Einkommen)
entstehen bei den bereits erwidhnten
drei Gruppen von Beteiligten, d.h. bei
den Arbeitnehmern, bei den Unterneh-
mern und beim Staat. Dartiber hinaus
fallen Ertrdge beispielsweise in Form
von verbesserter Wettbewerbsfihigkeit
bei der betrachteten Volkswirtschaft als
ganzer an.

Empirische Ergebnisse hinsichtlich des
Ausmasses der verschiedenen Ertriige
fehlen weitgehend. Dies liegt zum einen
darin begriindet, dass Produktivitétszu-
wichse weitergebildeter Arbeitnehmer
nur schwer messbar sind. Dartiber hin-

aus ist es problematisch, tatsdchlich
messbare Produktivitdtsgewinne von
Arbeitnehmern eindeutig auf Vorhan-
densein, Art und Umfang vorausgegan-
gener Weiterbildung zuriickzufiihren.
Wir miissen uns also auf qualitative
Uberlegungen zu den Ertrigen von
Weiterbildung beschridnken. Diesem
qualitativen Aspektist der nachste Teil-
abschnitt gewidmet.

Uber die Notwendigkeit von
Weiterbildung in wettbewerbs-
fahigen Volkswirtschaften

Weiterbildung wird, so klang es einlei-
tend an, als Wettbewerbsfaktor gese-
hen. Dabei wird eine enge Verbindung
zwischen Weiterbildung einerseits, In-
novation und aktualisiertem Know-how
von Arbeitnehmern anderseits herge-
stellt. Die Wettbewerbsfdhigkeit einer
Volkswirtschaft hangt — so wird dabei
unterstellt — entscheidend von deren in-
novatorischem Potential ab. Hinsicht-
lich des innovatorischen Potentials
kann man annehmen, dass es um so
grosser ausfillt, je besser Arbeitnehmer
zur qualifikatorischen Anpassung be-
fahigt sind und je hoher ihre berufliche
Mobilitat und Flexibilitét sind. Bei die-
ser Art der Argumentation ist zu be-
achten, dass die genannten Eigenschaf-
ten der Erwerbstdtigen zwar als not-
wendige, keinesfalls jedoch als hinrei-
chende Bedingung fiir die Entstehung
einer innovativen und damit auch wett-
bewerbsfihigen Volkswirtschaft anzu-
sehen sind.

Die Notwendigkeit von Weiterbildung
im Sinne der obigen Definition ist fiir
ein rohstoffarmes Land wie die Schweiz
in besonders hohem Mass gegeben.
Dies zum einen deshalb, weil der Fak-
tor Humankapital einer der wichtigsten
Produktionsfaktoren der Schweiz ist
und komparative Vorteile der Schweiz
gegeniiber anderen Ldndern sicherlich
bei humankapitalintensiven Produkten
liegen. Als Hochlohnland mit den zweit-
hochsten Lohnen plus Lohnnebenko-
sten weltweit hinter Deutschland muss
die Schweiz ihre Zukunft in Erzeugnis-
sen mit hohem Mehrwert und héchster
Qualitdt suchen (Bild 3). Es erscheint
schlichtweg unmoglich, dies ohne um-
fassend und aktuell gut ausgebildete
Mitarbeiter in Betrieben zu verwirkli-
chen.

Zum anderen ist zu beachten, dass die
Wirtschaftsstruktur der Schweiz zurzeit
mehr denn je auf dem Priifstand steht
[7]. Aussere Anzeichen hierfiir sind die
zunehmende Arbeitslosigkeit im Inland
und die immer knapper werdenden Mit-
tel, Uber die der Staat zur Bewiiltigung
der ihm iibertragenen Aufgaben ver-
figt. Strukturelle Verdnderungen, die
sichin vielen Industrieldndern und folg-

lich auch in der Schweiz bemerkbar ma-
chen und machen werden, sind ein riick-
ldufiger ~ Wertschopfungsanteil — der
Landwirtschaft (von 3,3% im Jahr 1992
auf voraussichtlich 2,8% im Jahr 2000),
ein nahezu konstanter Industrieanteil
(ca.35% ) und ein leicht erhohter Wert-
schopfungsanteil im Dienstleistungsbe-
reich (von 61,4% in 1992 auf 62,1% im
Jahr 2000). Branchen mit unterdurch-
schnittlicher ~ Produktivitdtsentwick-
lung sind in der Regel einem besonders
starken Wettbewerbsdruck ausgesetzt
und damit in besonderem Mass mit
strukturellen  Anpassungsproblemen
konfrontiert. Fiir die Bereiche Land-
wirtschaft, Bau und Steine und Erden
sind dementsprechend erhebliche Pro-
bleme zu erwarten. In diesen Branchen
ist mit einem Riickgang des Wertschop-
fungsanteils, mit einem Riickgang der
Produktivitdt und mit einem kaum ver-
dnderten Beschéftigungsstand zu rech-
nen.

Zur Situation im Baubereich

Fir den Baubereich ist vor allem mit
einer Verlagerung des international
ausgerichteten Industriebaus in andere
Lénder zurechnen. Die Schaffung eines
grossrdumigen Markts innerhalb des
EU-Bereichs diirfte zu einer Verlage-
rung von Bauobjekten ins Ausland
fithren. Generell werden mittelstidndi-
sche Bauunternehmen starkerem Wett-
bewerbsdruck durch Grossunterneh-
men, vor allem durch solche aus Gross-
britannien und Frankreich, ausgesetzt
sein. Aufgrund der demographischen
Entwicklung der Wohnbevolkerung
sowie wegen eines Riickgangs des Aus-
linderzustroms und wegen verminder-
ter Attraktivitdt der Schweiz als Zweit-
wohnungsmarkt ist mit einem Riick-
gang der Neubautdtigkeit im privaten
Wohnungsbau zu rechnen.

Statt Neubau: Umnutzung, Ausbau,
Verdichtung und Verwaltungs- bzw. Un-
terhaltsdienste — so wird das Profil fiir
die ndchsten Jahre und Jahrzehnte aus-
sehen [8, S. 9ff.]. Im Bereich der Wirt-
schaftsbauten verfiigt die Schweiz zur-
zeit ohnehin iiber ein Uberangebot. Die
vorhandenen Reserven, vor allem an
zweit- und drittklassigen Standorten,
reichen fiir etwa 150000 bis 200000
neue Arbeitsplétze aus. «Die Absorpti-
onszeit, um diese Uberkapazitit abzu-
bauen, ist lang und dauert sieben bis
zehn Jahre» [8, S. 10]. Auf der anderen
Seite ist allerdings zu beachten, dass im
Rahmen grosser Infrastrukturprojekte,
wie etwa Bahn 2000, dem Alpentransit-
projekt oder der Fertigstellung des Na-
tionalstrassennetzes ein erhebliches
Auftragsvolumen auf die Schweizer
Bauindustrie zukommen wird.

Andere Branchen der Schweizer Indu-
strie, etwa die Bereiche Druck und Gra-

767




Weiterbildung

Schweizer Ingenieur und Architekt Nr. 39, 22. September 1994

40 =
1 Lohnnebenkosten je Std. |
‘ f Stundenlohn 1
30 = ‘_._‘[ SeimEmna R S e e e S R ‘
L1288 15 | | -
. 6
15 E e
20 = j 5 |
101 . —1
15 ‘
= : - 1 8
CH BRD A GB H UsSAEmJARS S PRESROE

Bild 3. Arbeitskosten in der Industrie 1992, in sFr. (Quelle: Institut der deutschen
Wirtschaft, Kéln, ILO, Genf. Konsulat PRC, Hilti Ungarn 1993)

phik, Elektrotechnik, Elektronik, Fein-
mechanik und Optik, Chemie sowie
Transport und Kommunikation schei-
nen iiber eine international starke Wett-
bewerbsposition zu verfiigen. Insge-
samt muss sich jedoch die schweizeri-
sche Wirtschaftsstruktur in neuer Form
konsolidieren, um dem Druck von aus-
sen, verursacht nicht zuletzt durch qua-
litativ hochwertige Produktionen aus
dem ostasiatischen Raum, standzuhal-
ten. Ohne qualifizierte Erwerbsarbeit
wird dieser Konsolidierungsprozess
kaum zu bewdltigen sein.

Gerade auch im Baubereich stellen sich
in diesem Zusammenhang neue Aufga-
ben. Umbauten, inklusive zur Nutzung
leerstehender Flachen, Dienstleistun-
gen, umwelt- und ressourcenschonende
Bauweisen sowie Grossprojekte erfor-
dern andere Kenntnisse und Fahigkei-
ten als Neubauten. Eine Baubranche,
die in der Lage ist, sich auf die genann-
ten strukturellen Anderungen einzulas-
sen, muss umdenken [8, S. 10]. Archi-
tekten und Ingenieure miissen sich von
«Kiinstlern» und «Fachspezialisten» zu
«Generalisten» wandeln, die in der
Lage sind, architektonisch, technisch
und 6konomisch zu optimieren. Vor-
aussetzung fir erfolgreiches Optimie-
ren ist dabei das Vorhandensein von
Fachkompetenz, von personaler und so-
zialer Kompetenz sowie von Manage-
ment- und Finanzkompetenz.

Bei der Vermittlung solcher Kompe-
tenzen ist Weiterbildung von eminenter
Bedeutung. Es muss — bei der Rekru-
tierung von Nachwuchskriften, aber
auch im Rahmen von Weiterbildung —
darum gehen, Architekten und Ingeni-
eure in die Lage zu versetzen, komple-
xe «Fragestellungen, auch unter hoher
Zunahme der Dynamik, zu erkennen
und die entsprechenden Spezialisten
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beizuziehen» [8, S. 10f.]. Derart qualifi-
zierte Architekten und Ingenieure
konnten dann auch fiir zukunftsweisen-
de Innovationen sorgen, die der Bau-
branche der Schweiz eine wettbewerbs-
fiahige Position nicht nur in der Gegen-
wart, sondern auch in der Zukunft si-
chern.

Die geforderte dauerhaft hohe Qualitét
des Bildungs- und Ausbildungsniveaus
der Erwerbstdtigen kann, wenn man an
die Wichtigkeit von berufs- bzw. be-
triebsspezifischen Erfahrungen denkt,
nur dadurch gesichert werden, dass die
Belegschaft von Firmen sich einem per-
manenten Weiterbildungsprozess un-
terzieht. Betrachten wir nun daher im
folgenden die Frage, ob der Weiterbil-
dungsmarkt den erforderlichen Weiter-
bildungsprozess ermoglicht und somit
zufriedenstellend funktioniert oder
nicht.

Uber das gegenwdrtige Funktio-
nieren des Weiterbildungsmarkts

Den Weiterbildungsmarkt kennzeich-
net das Aufeinandertreffen von Weiter-
bildungsangeboten einerseits und der
Weiterbildungsnachfrage  anderseits.
Resultate dieses Markts sind Mengen,
Qualitdt und Preise tatsdchlich vollzo-
gener Weiterbildung.

Bisher wurde im wesentlichen iiber
Notwendigkeit und Bedeutung von
Weiterbildung aus gesamtwirtschaftli-
cher bzw. gesamtgesellschaftlicher Sicht
gesprochen. Bleibt man zunéchst ein-
mal bei dieser Sichtweise, kann man
vermuten, dass der Weiterbildungs-
markt gegenwirtig schlecht funktio-
niert. Dies deswegen, weil offenbar
nicht fiir quantitativ und qualitativ
geniigende Weiterbildung gesorgt wird,

denn sonst miisste die Bedeutung von
Weiterbildung nicht 6ffentlich so vehe-
mentbetont werden, wie dieszurzeit der
Fall ist. Als weiteres Indiz fiir ein unbe-
friedigendes Funktionieren des Weiter-
bildungsmarkts kann die Tatsache ge-
wertet werden, dass gerade in wirt-
schaftlichen Rezessionsphasen, also in
Phasen, in denen Weiterbildung, ge-
samtwirtschaftlich besonders wichtig
wire, das Ausmass der tatsédchlich voll-
zogenen Weiterbildung abnimmt.

Verldsst man die gesamtwirtschaftliche
Ebene, so sind die Interessen von zwei
bzw. drei weiteren Gruppen zu beach-
ten, die in Weiterbildung involviertsind.
Es handelt sich dabei zum einen um die
Nachfrager von Weiterbildung, d.h. um
Arbeitnehmer und um die sie beschaf-
tigenden Unternehmen. Zum anderen
sind die Anbieter von Weiterbildung
angesprochen, d.h. diejenigen Unter-
nehmen, die mit Bildungsmassnahmen
im fachbezogenen wie auch im person-
lichkeitsbezogenen Bereich durch ent-
sprechende Veranstaltungen Gewinne
erwirtschaften wollen. Auch aus der
Sicht von Nachfragern und Anbietern
von Weiterbildung ist die Funktions-
fahigkeit des Weiterbildungsmarkts in
Frage gestellt.

Der Weiterbildungsmarkt aus der
Sicht des Arbeitnehmers

Bei den nachfragenden Arbeitnehmern
besteht ein Problem darin, dass sich die
tatsichliche ~ Weiterbildung  héaufig
weder mit ihrem eigenen quantitativen
und qualitativen Wunschprofil noch mit
dem in Firmen tatsdchlich realisierba-
ren Profil deckt. Zur genaueren Kenn-
zeichnung dieser Lage sei hier nur kurz
auf die vom Biga bzw. vom ORL-Insti-
tut der ETHZ erhobenen Befunde hin-
gewiesen [4; 9, S. 91 ff.]. So ldsst sich
etwa fiir die im SIA vertretenen Be-
rufsgruppen eine eher unterdurch-
schnittliche Beteiligung von Arbeitneh-
mern an der fachbezogenen Weiterbil-
dung feststellen.

Dementsprechend empfinden unter
allen Berufsgruppen gerade die ETH-
Architekten die fiir Weiterbildung auf-
gewendete Zeit am wenigsten als
ausreichend. Bei HTL-Architekten
herrscht, verglichen mit anderen Be-
rufsgruppen, besonders hohe Unzufrie-
denheit, weil Weiterbildungsbemiihun-
gen kaum durch direkte Aufstiegschan-
cen honoriert wiirden. Interessant ist
auch,dass HTL-Architekten unter allen
Berufsgruppen diejenigen sind, die der
eigenen Unternehmung als Weiterbil-
dungsanbieter vergleichsweise geringe
Bedeutung zumessen. ETH-Bauinge-
nieure beurteilen die Weiterbildungsin-
formation der Berufsverbédnde als —ver-
glichen mit den Hochschulen — gut.
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ETH-Chemiker betonen von allen Be-
rufsgruppen am zweithdufigsten, dass
ihre Weiterbildungsbemiihungen durch
den Arbeitgeber in keiner Weise hono-
riert wiirden. Sie sehen anderseits die
eigene Unternehmung als besonders
wichtigen Weiterbildungsanbieter an
und mochten bei der fachbezogenen
Weiterbildung vor allem fachfremdes
Wissen zusatzlich erwerben.

Fiir Maschinenbauer sind wiederum die
privatwirtschaftlichen Weiterbildungs-
anbieter besonders wichtig. Bemer-
kenswert ist, dass in der Gruppe der
Elektrotechniker die Zufriedenheit mit
der innerbetrieblichen Anerkennung
von Weiterbildung vergleichsweise
hoch ist.

Schliesslich ist darauf hinzuweisen, dass
Arbeitnehmer aller Berufsgruppen Hil-
festellungen bei der Identifikation sinn-
voller Weiterbildungsangebote sowie
vertraglich garantierte Weiterbildungs-
zeiten begriissen wiirden. Beides ist
ihrer Ansicht nach derzeit nicht befrie-
digend gelost.

Konsequenz solcher mangelnder Be-
friedigung von Arbeitnehmerwiinschen
ist eine vielfach anzutreffende geringe
Motivation in der Phase der Teilnahme
an der Weiterbildung. Bei geringer Mo-
tivation ist dann auch mit geringem Wei-
terbildungserfolg zu rechnen. Konse-
quenz mangelnder Umsetzungsmog-
lichkeiten von in der Weiterbildung Ge-
lerntem am Arbeitsplatz ist ein Verpuf-
fen des in der Weiterbildung neu ange-
legten Wissens und Konnens.

Ein weiterer Grund dafiir, dass Weiter-
bildungswiinsche von Erwerbstétigen
nicht realisiert werden, kann darin lie-
gen, dass die fiir Weiterbildung not-
wendigen zeitlichen und finanziellen
Ressourcen nicht in ausreichendem
Mass zur Verfiigung stehen. Im Hinblick
auf den Zeitbedarf kann ein Problem
dadurch entstehen, dass eine Konkur-
renz zwischen der Verwendung von
Freizeit und Weiterbildungszeit bzw.
von Arbeitszeit und Weiterbildungszeit
unaufgelost bleibt. In finanzieller Hin-
sicht kann sich ein Problem stellen,
wenn Arbeitnehmer den wesentlichen
Teil der direkten Kosten (Teilnahmege-
bithren) und indirekten Kosten (etwa in
Form von Lohnverzicht) der Weiterbil-
dung selbst zu tragen haben.

Weiterbildung hat den Charakter einer
Investition, d.h. Kosten der Weiterbil-
dung fallen meistens sofort, Ertrage hin-
gegen (etwa in Form von Einkommens-
verbesserungen) erst spiter an. Die
hiermit verbundenen Liquiditatsanfor-
derungen konnen — trotz der Moglich-
keit von Kreditaufnahme - ab-
schreckend auf Arbeitnehmer wirken.
Ideell vorhandene Weiterbildungs-
nachfrage wiirde dann nicht in kauf-

kraftige Nachfrage umgesetzt. Auch
dies kann als Zeichen fiir ungentigende
Funktionsfihigkeit des Weiterbildungs-
markts gewertet werden.

Der Weiterbildungsmarkt aus der
Sicht des Arbeitgebers

Aus der Sicht von Unternehmen, die
Arbeitnehmer beschiftigen, die sich
weiterbilden wollen oder sollen, erfiillt
der Weiterbildungsmarkt gegenwartig
nicht alle Wiinsche. Diesliegt zum einen
an fehlendem oder unpassendem An-
gebot durch die Weiterbilder, zum an-
deren aber auch an Finanzierungspro-
blemen der Unternehmen. Solche Fi-
nanzierungsprobleme treten immer
dann auf, wenn Unternehmen den gros-
seren Teil der direkten Weiterbildungs-
kosten (Teilnahmegebiihren) sowie der
indirekten Kosten (etwa in Form von
unmittelbarem Produktivitdtsentgang
wihrend der Teilnahme an einer Wei-
terbildung) zu tragen haben. Unterneh-
men haben dann in der Gegenwart Ko-
sten zu iibernehmen, denen erst in der
Zukunft Ertrdge gegeniiberstehen;
hierin zeigt sich erneut der investive
Charakter von Weiterbildung.

Die resultierenden Liquidititserforder-
nisse mogen fiir manche Unternehmen,
deren Kreditrahmen nicht weiter aus-
baubar ist, und hier sind insbesondere
Unternehmen aus dem Klein- und Mit-
telbereich angesprochen, problema-
tisch sein. Als Konsequenz der Liqui-
ditdtsprobleme wird auch von den Un-
ternechmen weniger Weiterbildung
kaufkraftig nachgefragt, als den ideel-
len  Weiterbildungswiinschen  ent-
spricht. Dieses Auseinanderfallen von
«eigentlicher» und «gedusserter» Wei-
terbildungsnachfrage kann als Aus-
druck unzureichenden Funktionierens
des Weiterbildungsmarkts interpretiert
werden.

Die Weiterbildungsanbieter

Bei den Weiterbildung anbietenden
Unternehmen ist ein Problem darin zu
sehen, dass offenbar zu wenig Selekti-
onsdruck vorhanden ist. Als Weiterbil-
der sind Personen und verschiedenarti-
ge Organisationen zu finden, die ein
Spektrum von sich qualitativ stark un-
terscheidenden Weiterbildungsveran-
staltungen zu kaum unterschiedlichen
Preisen anbieten. Viele Anbieter sind
durch ein sehr ungiinstiges Preis-Lei-
stungs-Verhaltnis gekennzeichnet, ver-
schwinden aber dennoch nicht vom
Markt. Auch dieses Phdnomen ist als
Indiz dafiir zu werten, dass der Weiter-
bildungsmarkt nicht gut funktioniert.
Beieinem funktionsfihigen Markt miis-
sten ndmlich die schlechten Anbieter
iber Preiskonkurrenz oder Reputa-
tionseffekte verschwinden.

Dies alles wirft nun die Frage auf, wel-
ches eigentlich Griinde fiir das schlech-
te Funktionieren des Weiterbildungs-
marktes sind. Dieser Frage ist der nidch-
ste Abschnitt gewidmet.

Grinde fiur das Versagen des
Weiterbildungsmarkts

Sieht mansich die allgemein bekannten,
fiir das Funktionieren eines Marktes
ausschlaggebenden Bedingungen an, so
kann es nichtiiberraschen, dass der Wei-
terbildungsmarkt versagt. Kernpunkt
daber ist, dass die Beziehungen zwi-
schen den Nachfragern und Anbietern
von Weiterbildung nicht eindeutig bzw.
nicht direkt sind.

Beziiglich der Eindeutigkeit besteht auf
der Seite des Angebots das Problem,
dass Weiterbildung sowohl von exter-
nen Spezialunternehmen als auch in-
tern von den Betrieben der jeweiligen
Arbeitnehmer iibernommen wird. Als
Angebot von der Nachfrageseite wahr-
nehmbar, d.h. in punkto Preis, Menge
und Qualitdt freiwahlbar, isthdufig aber
nur die betriebsexterne Weiterbildung.
Ein Teil des an sich vorhandenen Wei-
terbildungsangebots scheint also gar
nichtim Markt auf und ist damit im Hin-
blick auf keines der genannten drei Kri-
terien dem Wettbewerb ausgesetzt.

Auf der Seite der Nachfrager ist Ein-
deutigkeit deswegen nicht gegeben,
weil Weiterbildung an den Arbeitneh-
mern sowohl von den Arbeitnehmern
selbst als auch von ihren Unternehmen
nachgefragt wird. Nun konnen aber
beide Gruppen hinsichtlich der sinnvol-
len Weiterbildung ein und derselben
Person divergierende Auffassungen
haben. Ein Ausgleich der Auffassungen
findet aber typischerweise nicht tiber
den Weiterbildungsmarkt, sondern im
Vorfeld statt. Ein Teil an sich vorhan-
dener Weiterbildungsnachfrage tritt
damit am Markt gar nicht in Erschei-
nung und kann somit auch auf Preis,
Menge oder Qualitdt tatsachlich statt-
findender Weiterbildung keinen Ein-
fluss nehmen.

Hinsichtlich der Direktheit der Bezie-
hungen zwischen Angebots- und Nach-
frageseite ldsstsich feststellen, dass hau-
fig nicht die direkt betroffenen Arbeit-
nehmer, sondern ihre Betriebe An-
sprechpartner fiir Weiterbilder sind
und, auf der anderen Seite, betriebsin-
terne Weiterbilder keine Ansprech-
partner fiir die Gesamtheit aller Wei-
terbildungsnachfrager sind. Die Struk-
tur der nicht eindeutigen bzw. nicht di-
rekten Marktbeziechungen ist in Bild 4
veranschaulicht.

Die Hauptbezichung am Weiterbil-
dungsmarkt besteht typischerweise zwi-
schen betriebsexternen Anbietern und
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Angebotsseite

Betriebsexterne
Anbieter

Betriebsinterne
Anbieter

Nachfrageseite

Arbeitnehmer

L)

Unternehmer

Bild 4. Hauptbeziehungen am Weiterbildungsmarkt

den nachfragenden Unternehmen. Die
restlichen moglichen Anbieter-Nach-
frager-Beziehungen sind wesentlich
schwicher ausgeprigt, und die Frage,
wer auf der Nachfragerseite Bedarf dus-
sert, ist ungeklart. Die Asymmetrie der
Beziehungen und die dahinter stehen-
den Barrieren auf und zwischen Ange-
bots- und Nachfrageseite verhindern
einen Austausch und einen Abgleich
aller relevanten Prédferenzen hinsicht-
lich Preis, Menge und Qualitdt von Wei-
terbildung.

Es muss folglich zwangsldufig zu Mark-
tergebnissen kommen, die suboptimal
sind. «Suboptimal» soll dabei bedeuten,
dass es moglich wire, durch geringfiigi-
ge Verdnderungen bei einem der Para-
meter Verbesserungen bei einem Teil
der direkten und indirekten Marktteil-
nehmer zu erreichen, die in ihrer Ge-
samtheit Verschlechterungen bei ande-
ren Marktteilnehmern tiberkompensie-
ren und somit fiir die Gesellschaft ins-
gesamt einen Nettogewinn darstellen
konnten.

Neben den Beziehungen zwischen den
Marktteilnehmern sind noch weitere
Marktunvollkommenheiten ausschlag-
gebend fiir das im letzten Abschnitt er-
lauterte Versagen des Weiterbildungs-
markts. Hierzu gehoren etwa die feh-
lende Ubersicht bei den Nachfragern
hinsichtlich Art und Umfang des Wei-
terbildungsangebots sowie fehlende
Kenntnisse fiir die Abschidtzung der
Giite eines gegebenen Preis-Leistungs-
Verhaltnisses eines bestimmten Weiter-
bildungsangebots.

Generell ist zu beachten, dass der Preis
seine Eigenschaft, Koordinationsin-
strument fiir Angebot und Nachfrage zu
sein, im Weiterbildungsbereich weitge-
hend eingebiisst hat. Diejenigen, die
Qualitdt und Brauchbarkeit von Wei-
terbildung letztlich besonders gut beur-
teilen konnen, die Arbeitnehmer nam-
lich, haben im Regelfall keine Chance,
ihre Meinung iiber ihre kiinftige Zah-
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lungsbereitschaft zum Ausdruck zu
bringen. Dies deswegen, weil Weiterbil-
dung oft betriebsintern «verordnet»
bzw. vom Unternehmen finanziert wird.
Und selbst wenn die Nachfrager sich mit
Hilfe ihrer Zahlungsbereitschaft dus-
sern konnten, finde ihre Botschaft nur
partiell Gehor. Dies deswegen, weil be-
triebsinterne  Weiterbildungsanbieter
hiufig kaum darauf angewiesen sind,
Nachfragerwiinsche ernst zu nehmen.
Ein derartiges Fehlen wirksamer Riick-
koppelungen von Konsumentenerfah-
rungen mit der Angebotsseite fiithrt
zwangslaufigzur Ineffizienz der tatsach-
lich realisierten Weiterbildung.

Was kann nun getan werden, um die ge-
nannten Ineffizienzen im Weiterbil-
dungsbereich zu mindern oder minde-
stens zu lindern? Diese Frage wird im
folgenden Abschnitt behandelt.

Empfehlungen zur Herstellung
eines effizienten
Weiterbildungsmarkts

Charakterisieren wir eingangs kurz die
Ausgangslage der Interessen, durch die
die am Weiterbildungsmarkt Beteilig-
ten zu charakterisieren sind. Anbieter
von Weiterbildung, so kann man unter-
stellen, haben das Ziel, mit der von
thnen produzierten Dienstleistung
einen moglichst hohen Gewinn zu er-
zielen. Dies gilt fiir betriebsexterne An-
bieter ebenso wie fiir interne, da diese
meistens in Form eines eigenstdndigen
Profit-Centers agieren. Unternehmer
haben im Sinn, auf umfassend und fir-
menspezifisch sehr gut qualifizierte Ar-
beitnehmer zu kurzfristig moglichst ge-
ringen Kosten und mittel- bis langfristig
hohen Firmenertragen zugreifen zu
konnen. Arbeitnehmer wollen ein
ebenfalls hohes, allerdings nicht unbe-
dingt firmenspezifisches Qualifika-
tionsniveau erreichen, das fiir sie selbst
kurzfristig mit moglichst geringen Ko-
sten und mittel- bis langfristig mit mog-

lichst hohen personlichen Ertrdgen
(etwa in Form von Einkommen oder
Karrieren) verbunden ist.

Wie kannnun erreicht werden, dass jede
der beteiligten Gruppen sich moglichst
intensiv fiir ihre Ziele einsetzt, so dass
letztlich Weiterbildung in gesamtwirt-
schaftlich erwiinschter Art und Menge
effizient realisiert wird?

Anbieter von Weiterbildung konnen
ihre Ziele dann besonders gut verfol-
gen, wenn sie moglichst direkt mit kauf-
kréftiger Nachfrage fiir ihre Produkte
konfrontiert sind. In diesem Fall sind
Anreize dafiir vorhanden, durch neue
Weiterbildungsangebote die Wiinsche
der Nachfrager besser zu treffen als bis-
her und sich dabei, zumindest fiir eine
gewisse Zeit, Pioniergewinne gegen-
tiber den Mitkonkurrenten zu erwer-
ben. Man sieht also, dass das Gewinn-
streben der Weiterbildungsanbieter in
Verbindung mit dem Vorhandensein di-
rekter kaufkréftiger Nachfrage zu einer
dynamischen Entwicklung von Menge
und Qualitdt der Weiterbildung fiihrt.

Zugleich wiirde auf diesem Weg sicher-
gestellt, dass ein qualitativ schlechtes
und zu teures Angebot vom Markt ver-
schwiénde. Schlechte bzw. zu teure An-
bieter wiirden — wenn gentigend Trans-
parenz im Markt vorhanden ist — von
Nachfragern entdeckt werden. Wenn
Nachfrager ein Interesse daran haben,
ein gegebenes Mass an Weiterbildung
zu moglichst niedrigen Kosten zu erhal-
ten bzw. bei gegebenen Kosten mog-
lichst viel aus der Weiterbildung «her-
auszuholen», konnten sich solche An-
bieter nicht halten.

Arbeitnehmer, die Weiterbildung nach-
fragen, konnen die zuvor genannten
Ziele dann besonders gut verwirkli-
chen, wenn sie mit einem moglichst um-
fassenden Angebot von Weiterbildern
konfrontiert sind, die ihrerseits das Ge-
winnziel verfolgen. In diesem Fall
haben sie ndmlich eine Chance, ihre
Weiterbildungswiinsche so zu artikulie-
ren, dass sie bei den Anbietern auf
Gehor stossen. Inflexiblen Anbietern,
d.h. solchen, die nicht auf Nachfrager-
wiinsche reagieren, ginge nédmlich
Kundschaft und damit Gewinn verlo-
ren. Anbieter werden versuchen, dies zu
vermeiden.

Arbeitnehmer und  Unternehmer
schliesslich konnen als Nachfrager von
Weiterbildung ihre Ziele dann beson-
ders gut durchsetzen, wenn am Weiter-
bildungsmarkt direkt als Nachfrager
nur die unmittelbar von Weiterbildung
Betroffenen auftreten, so dass die Be-
zichungen zur Angebotsseite eindeutig
und direkt gestaltet werden konnen.
Dartiber hinaus kime es dann aber dar-
auf an, dass Arbeitnehmer und Unter-
nehmer den Abgleich ihrer jeweiligen
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Interessen auf einem anderen Markt als
dem Weiterbildungsmarkt vornehmen.

Damit wiirde einerseits dieser Markt
entlastet von Aufgaben, die nicht un-
mittelbar mit Weiterbildung zu tun
haben, wodurch ein effizienteres Funk-
tionieren dieses Markts erreicht wiirde.
Anderseits konnten gerade die mit Wei-
terbildung mittelbar zusammenhédngen-
den Ziele, wie etwa hohe Produktivitit
aus Sicht der Unternehmer oder hohes
Einkommen bzw. schneller Karriere aus
Sicht der Arbeitnehmer, viel besser, und
das heisst effizienter, im Rahmen von
Arbeitsvertragen ausgehandelt wer-
den.

Eine Trennung der Weiterbildung an
sich auf der einen Seite und des Um-
gangs mit Weiterbildung auf der ande-
ren Seite scheint also der Effizienz der
Erledigung beider Aufgaben forderlich
zu sein. Wie konnte nun eine solche
Trennung bewerkstelligt werden? Hier-
zu gehoren vier Dinge, die im folgenden
erldutert werden.

Vergabe von
Weiterbildungsgutscheinen

[ Unternehmen sollten ihre Arbeit-
nehmer in die Eigenverantwortung als
direkte Nachfrager von Weiterbildung
entlassen. Um dies moglich zu machen,
ohne dabei zu vergessen, dass schliess-
lich auch Unternehmer von der Weiter-
bildung ihrer Mitarbeiter profitieren, ja
aufsie angewiesen sind, kommt die Ver-
gabe sogenannter Weiterbildungsgut-
scheine in Frage [10]. Weiterbildungs-
gutscheine kénnen bei den Anbietern
von Weiterbildung eingeldst werden.

Durch die Vergabe solcher Gutscheine,
und insbesondere durch den dahinter
stehenden monetéaren Gegenwert, brin-
gen Unternehmer zum Ausdruck, dass
Weiterbildung fiir sie wichtig ist. Sie
liberlassen aber die Auswahl der Art
der Weiterbildung den Arbeitnehmern,
die am besten iiber ihre Stirken und
Schwichen, tiber ihre Fihigkeiten und
Defizite Bescheid wissen. Sie und nur
sie konnen die Gutscheine so einsetzen,
dass der Zusatzertrag der Weiterbil-
dung pro zusitzlich eingesetzter Geld-
einheit maximiert wird. Die Vergabe
von Gutscheinen anstelle der entspre-
chenden Geldbetrage an Arbeitnehmer
stellt dabei eine Verwendung der Gel-
der im Weiterbildungsbereich sicher.

Dariiber hinaus konnen Weiterbil-
dungsgutscheine auch als Instrument
zur Belohnung besonders guter bisheri-
ger Arbeit verwendet werden. In die-
sem Fall wiirde der Weiterbildung ein
besonderer Stellenwert zugemessen,
was sich giinstig auf die Motivation von
Erwerbstatigen, sich im Bereich Wei-
terbildung ernsthaft zu engagieren, aus-
wirken kann.

Um generell die Motivation der Ar-
beitnehmer im Zusammenhang mit der
Weiterbildung und damit den resultie-
renden Produktivitdtsgewinn hoch zu
halten, ist tiber die Gutscheine hinaus
eine finanzielle Eigenleistung der Er-
werbstadtigen vorzusehen. Sie konnte
etwain der Ubernahme zumindest eines
Teils der wahrend der Weiterbildung
anfallenden Lohnkosten bestehen. Das
Ausmass der Ubernahme wire mit den
jeweiligen Arbeitgebern in Abhéngig-
keit von den zu erwartenden Ertridgen
der Weiterbildung zu bestimmen.

Mit der Verwendung von Weiterbil-
dungsgutscheinen gemeinsam mit Ei-
genmitteln der Arbeitnehmer wire si-
chergestellt, dass Weiterbildungsanbie-
ter, wie oben gefordert, mit eindeutiger
und direkter kaufkraftiger Nachfrage
konfrontiert werden.

Gemeinschaftliche
Informationsbeschaffung

[J Um den Effizienzvorteil von Weiter-
bildungsgutscheinen voll ausspielen zu
konnen, ware dafiir zu sorgen, dass die
fiir eine wirksame Kontrolle der Ange-
bots- durch die Nachfrageseite erfor-
derliche Information vorhanden ist.
Nun haben einzelne Nachfrager im Re-
gelfall keine auch nur anndhernd voll-
standige Ubersicht iiber Art, Qualitit
und Preisforderung verschiedener Wei-
terbildungsangebote. Es wire gesamt-
wirtschaftlich ineffizient, wenn jeder
einzelne die Kosten der entsprechen-
den Informationsbeschaffung voll auf
sich ndhme. Vielmehr wiirde sich eine
gemeinschaftliche Informationsbe-
schaffung anbieten.

Hierfiir Anreize zu setzen bzw. die
Sache in eigener Regie zu ibernehmen
wiirde zu den Aufgaben des Staates
gehoren. Beispiele fir derartige Akti-
vitdten sind aus anderen Feldern durch-
aus bekannt. So versorgen etwa deut-
sche Verbraucherzentralen Konsumen-
ten mit einer gewissen Marktiibersicht
oder bietet die ebenfalls deutsche Stif-
tung Warentest regelméssig sehr genaue
Produkt- und Preisinformationen im
Rahmen sogenannter Testhefte zum
Verkauf an.

Betriebsinterne Weiterbildung fir
Externe 6ffnen

[JIm Hinblick auf die Effizienz des
Weiterbildungsmarkts wiren weiter,
wie oben bereits erwahnt, betriebsin-
terne Weiterbildungsangebote, sofern
sie nicht ganz eng auf ausschliesslich be-
triebsspezifische Belange gerichtet
sind, fiir externe Nachfrager zu 6ffnen.
Hierdurch wiirden auch die internen
Anbieter dem Wettbewerb ausgesetzt,
was im Hinblick auf Preis, Menge und

Qualitdt von Weiterbildung vorteilhaft
ware.

Modalitdten des Umgangs mit
Weiterbildung festlegen

[J Schliesslich wiren die Modalitdten
des Umgangs mit Weiterbildung in den
Betrieben bzw. am Arbeitsmarkt fest-
zulegen. Hierzu gehort die einver-
nehmliche Festlegung von Kriterien zur
Beurteilung des Erfolgs von Weiterbil-
dung, ferner eine Koppelung erfolgrei-
cher Weiterbildung an Einkommens-
bzw. Karrierespriinge sowie die Institu-
tionalisierung von Prozeduren zur Dis-
kussion der Frage der Verwendbarkeit
bestimmten Weiterbildungswissens im
Betrieb. Zeigt sich, dass fir eine be-
stimmte Art der Weiterbildung, die den
Wiinschen und Fihigkeiten eines be-
stimmten Arbeitnehmers entspricht, in-
nerhalb seines bisherigen Betriebs
keine Verwendung besteht, so ist das im
vorhinein klarzulegen, um so die Not-
wendigkeit einer Arbeitsmarktorientie-
rung des Arbeitnehmers zu unterstrei-
chen.

Mit den zuvor beschriebenen Elemen-
ten, d.h. mit Weiterbildungsgutschei-
nen, mit Moglichkeiten zur Information
tiber die Angebotsseite, mit einer Off-
nung betriebsinterner Weiterbildung
und mit einer Institutionalisierung be-
trieblicher Evaluierung von Weiterbil-
dung, konnten Funktionsfihigkeit und
Effizienz des Weiterbildungsmarkts we-
sentlich verbessert werden. Dies wére,
wie erldutert, im Sinne der beteiligten
Akteure wie auch im Sinne gesamtwirt-
schaftlicher Interessen.

Zur Rolle des Staates

Ankniipfend an den gesamtwirtschaft-
lichen Interessen ist hier noch kurz auf
die Rolle des Staats einzugehen. Gene-
rell 1dsst sich festhalten, dass sich inner-
halb des hier vorgeschlagenen Systems
fiir den Staat erhebliche Méglichkeiten
eroffnen, Weiterbildung in effizienter
Weise zu beeinflussen. Dies kann an
zwel Teilaspekten erldutert werden.
Zum einen ist daran zu denken, dass
Weiterbildungsgutscheine nicht nur von
Unternehmen an ihre Belegschaft, son-
dern auch vom Staat an bestimmte Ziel-
gruppen, etwa an Arbeitslose, vergeben
werden. Die betroffenen Personen kon-
nen kdnnen dann tiber die Verwendung
dieser Gutscheine ihre eigene Weiter-
bildung so steuern, dass ein besonders
niedriges Aufwand-Ertrags-Verhiltnis
erreicht wird. Derartige Effizienzchan-
cen bestehen bei einer staatlichen Zu-
teilung von Weiterbildung nicht.

Zum anderen ist zu bedenken, dass mit
Weiterbildung, wie schon angedeutet,
ein positiver externer Effekt verbunden

771




Weiterbildung

Schweizer Ingenieur und Architekt Nr. 39, 22. September 1994

Literatur

[1] Staatsministerium Baden-Wiirttem-
berg (Hrsg.) (1993): Bericht der Zu-
kunftskommission Wirtschaft 2000,
Stuttgart.

[2] Deutscher  Bildungsrat  (Hrsg.)
(1970): Empfehlungen der Bildungs-
kommission. Strukturplan fiir das Bil-
dungswesen, Stuttgart.

[3] Kiinzle, D., Biichel, D. (1989): Wei-
terbildung als Strategie fiir Region
und Betrieb, Ziirich.

[4] Peters, M., Farago, P. (1992): Wissen
fiir die Zukunft. Weiterbildungsbe-
diirfnisse von Absolventinnen und
Absolventen von ETH und HTL,
Bern.

[5] Biichel, D., Kiinzle, D. (1990): Vor-
schlédge fiir eine qualifikationsorien-
tierte Regionalpolitik, Ziirich.

(6] Schmitter, Chr. (1993): Weiterbil-
dungsoffensive des Bundes (WBO)
im Berufsbildungsbereich - eine Zwi-
schenbilanz. Die Volkswirtschaft,
Heft 3, S. 38-93.

[7] UBS (1993): Competition Among
Nations. In: International Finance,
17,S. 1-8.

[8] Kiindig, D. (1993): Das Ende der Il-
lusion. In: FORM (Hrsg.); Pilotkurs
1993/94. Kursbuch, 1. Teil, Ziirich, S.
9-12.

[9] Schmid, W. A. (1993): Aus- und Wei-
terbildung - Das Schweizer Konzept
als Modell zur Forderung der KMU.
In: Pleitner, H.J. (Hrsg.): Die Klein-
und Mittelunternehmen auf dem Weg
ins nachste Jahrhundert, St. Gallen, S.
81-106.

[10] Friedman, M. (1975): The Voucher
Idea. In: Friedman, M.: There’s no
such thing as a free lunch, Illinois, S.

270-284.
[11]FORM (Hrsg.) (1993): Unterneh-
mensfiihrung. Berufsbegleitende

Schule fur ganzheitliche Unterneh-

mensentwicklung des SIA, Ziirich.
[12]iwd (1993): Bildungsurlaub. Was er-

laubt ist. Nr. 30 vom 20.9.93, S. 2.

ist. Damit ist gemeint, dass im Prinzip
alle Mitglieder einer Volkswirtschaft
von den Ertrdgen der Weiterbildung
profitieren, beispielsweise deswegen,
weil sich mit Hilfe von Weiterbildung
ein die Wettbewerbsfahigkeit einer
Wirtschaft erhaltender Strukturwandel
schnell und erfolgreich vollziehen kann.
Direkte und indirekte Weiterbildungs-
kosten fallen zunédchst bei einzelnen Ar-
beitnehmern und Unternehmern an.
Der Nettonutzen der Weiterbildung fiir
die Gesellschaft ist in diesem Fall posi-
tiv. Demgegentiber haben die einzelnen
Kosten zu tragen, ohne dass sie die
vollen, d.h. auch die gesamtgesell-
schaftlichen Ertrage der Weiterbildung
erhalten.

Soll nun sichergestellt werden, dass
trotz dieser Kosten-Ertrags-Diskre-

2

panz bei den einzelnen insgesamt
«genligend» Weiterbildung realisiert
wird, misste die Gemeinschaft, repré-
sentiert durch «den Staat», einen Teil
der  Weiterbildungskosten  tragen.
Wegen des eben erwdhnten positiven
Nettonutzens ist sie hierzu auch in der
Lage.

Im Rahmen eines Gutscheinsystems ist
eine partielle Kosteniibernahme des
Staats zum einen dadurch denkbar, dass
nicht nur «Problemgruppen» wie Ar-
beitslose, sondern alle Arbeitnehmer
von staatlicher Seite mit Gutscheinen
versorgt werden. Im Sinne einer beson-
ders hohen Effizienz von derart ver-
wendeten Steuer- oder Kreditmitteln
konnte man sich eine Koppelung des
vom Staat pro Individuum ausgegebe-
nen Betrags an den vom jeweiligen In-
dividuum selbst finanzierten Betrag
vorstellen. Auf diese Weise konnten
staatliche Mittel dorthin fliessen, wo —
rationales Verhalten der einzelnen Ar-
beitnehmer vorausgesetzt — besonders
hohe Weiterbildungsertrdge pro einge-
setzter Geldeinheit erreicht werden.

Es sind letztlich allein die Individuen,
die Garant fiir eine dermassen effizien-
te Mittellenkung sein konnen. Eine Ori-
entierung staatlicher Kofinanzierung
am Finanzierungsverhalten der Indivi-
duen wiirde daher fiir Effizienz sorgen.
Zum anderen wire, alternativ zur Ver-
gabe von Weiterbildungsgutscheinen,
auch denkbar, dass der Staat Eigenan-
strengungen von Erwerbstédtigenim Be-
reich der Weiterbildung durch Steuer-
abziige honoriert, die sich an der Hohe
der selbst finanzierten Weiterbildung
orientieren. Auch hierdurch wire die
geforderte Effizienz staatlicher Mittel-
verwendung gewahrleistet.

Konsequenzen fur die
Weiterbildung im SIA-Bereich

Welche Konsequenzen sind nun aus den
vorstehenden Uberlegungen fiir die
Strukturierung von Weiterbildung im
SIA-Bereich zu ziehen?

Ausgangspunkt fiir eine Antwort muss
die Einsicht in die enorme Bedeutung
sein, die Weiterbildung bereits jetzt und
auch in Zukunft fiir uns alle, und spe-
ziell auch fiir den STA-Bereich, hat und
haben wird. Hieraus folgt, dass Unter-
nehmen, gerade auch die kleinen und
mittleren, Weiterbildung starker als bis-
her als Investition ansehen miissen, die
genau wie andere Investitionen zu bud-
getieren ist. «Die «Weiterbildungsphilo-
sophie> eines Unternehmensist als <Phi-
losophie der Tat> zu formulieren und im
Alltag zu beweisen.» [4, S. 72]

Investitionsverluste, die durch Stellen-
wechselzustande kommen konnen, sind

durch eine Steigerung der Attraktivitat
von Unternehmungen auf dem Ar-
beitsmarkt, und damit durch einen ge-
genzurechnenden Gewinn an Weiter-
bildungsinvestitionen, zu kompensie-
ren. Moglichst viele Erwerbspersonen
sind also in geeigneter Weise zur effi-
zienten Teilnahme am Wirtschaftspro-
zess zu befdhigen. Von der Seite der
Qualifikation des Humankapitals her
sind die notwendigen Voraussetzungen
fiir einen Strukturwandel zu schaffen,
der dauerhaft die Wettbewerbsfahig-
keit der Schweizer Wirtschaft garantie-
ren kann.

Die Konsequenzen aus den Uberlegun-
gen der vorhergehenden Abschnitte er-
geben sich unmittelbar aus den im vor-
angehenden Abschnitt genannten vier
Elementen. Sie konnen fiir gesamtwirt-
schaftlich effiziente Weiterbildung auch
und gerade im Bereich des SIA sorgen.

Zu Massnahmen, denen in diesem Zu-
sammenhang Bedeutung zukommt,
gehort als erstes die Einfithrung von
Weiterbildungsgutscheinen auch in die-
sem Bereich. Dabei kann, wie erwahnt,
der monetire Gegenwert der Gutschei-
ne je nach dem erwarteten Weiterbil-
dungsertrag variieren.

Weiter wire der Aufbau von oder zu-
mindest die Beteiligung an einem In-
formationssystem iiber verschiedene
(externe und interne) Weiterbildungs-
angebote im SIA-Bereich von Bedeu-
tung.

Als drittes wire auch fiir die STA-Un-
ternehmen eine Offnung der bisher be-
triebsinternen Weiterbildung wichtig
bzw.—in Verbindung hiermit—wire eine
verstiarkte Kooperation von verschie-
denen Unternehmungen hinsichtlich
der Weiterbildung interessant.

Schliesslich kame es auf die Einrichtung
funktionsfahiger Systeme zur Eva-
luierung der Weiterbildung einzelner
Mitarbeiter in einzelnen Betrieben und
aufdie Verankerung der Bedeutung von
Weiterbildung in Einkommens- und
Karriereleitern an. Dariiber hinaus sind
in den Betrieben Moglichkeiten zur
Umsetzung der im Rahmen von Wei-
terbildung erworbenen neuen Kennt-
nisse zu schaffen. Weiter ist darauf zu
achten, dass Arbeitnehmer und nicht
mehr Unternehmer direkt als Weiter-
bildungsnachfrager auftreten und der
innerbetriebliche Umgang mit Weiter-
bildung vom Geschehen auf dem Wei-
terbildungsmarkt selbst getrennt wird.

Ein unter diesen Bedingungen effizient
organisierter Weiterbildungsmarkt im
SIA-Bereich wiirde es ermoglichen,
ohne weitergehende staatliche Len-
kung dafiir zu sorgen, dass Weiterbil-
dung vor allem in den oben genannten
zukunftstrachtigen Bereichen stattfin-
den wird. Zu diesen Bereichen gehoren,
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wie erwdhnt, Umbauten, okologische
Bauweisen oder auch Dienstleistungen.
Fahigkeiten sind also zunehmend auch
in kaufméinnischen Bereichen und nicht
zuletzt bei personlichkeitsbezogenen
Eigenschaften wie etwa Kommunikati-
onsfdhigkeit oder Kreativitit gefragt.

Wegen des Wettbewerbsdrucks, der im
Rahmen eines funktionsfahigen Wei-
terbildungsmarkts fiir die Anbieter von
Weiterbildung entsteht, ist die Konzep-
tion von Weiterbildungsangeboten in

STATIK-N

zukunftsorientierten Gebieten auf qua-
litativ gutem Niveau und mit einem giin-
stigen Preis-Leistungs-Verhiltnis wich-
tiger denn je. Erste Ansitze in diese
Richtung sind bereits mit dem FORM-
Konzept beobachtbar [11]. Die Verfas-
serin mochte den SIA ermuntern, den
mit FORM begonnenen Weg fortzu-
schreiten, ohne die Bedeutung der an-
deren, auch fiir den SIA-Bereich wich-
tigen, hier genannten Aspekte aus den
Augen zu verlieren.

Ein Computerprogramm fir die nichtlineare Berechnung von

Stabtragwerken

Mit dem am Institut fir Baustatik und Konstruktion der ETH Ziirich ent-
wickelten Computerprogramm STATIK-N hat man ein modernes Soft-
ware-Instrument schaffen wollen, das dem Ingenieur auf einfache Art
erlaubt, Tragwerke nichtlinear zu berechnen.

Der Nachweis der Tragsicherheit wird
von den Normen SIA 161 «Stahlbau-
ten» und SIA 162 «Betonbauten» ver-

VON EDOARDO
ANDERHEGGEN UND
ZORAN DESPOT, ZURICH

langt. Dabei darf der Einfluss der vor
dem Kollaps zu erwartenden plasti-
schen Verformungen bzw. der daraus re-
sultierenden Umlagerung der Schnitt-
kréfte berticksichtigt werden. Geméss
Plastizitdtstheorie wirkt sich diese pla-
stische Schnittkraftumlagerung bei sta-
tisch unbestimmten Systemen giinstig
aus: Erreichen die Schnittkrifte in
einem Querschnitt die maximal auf-
nehmbaren Werte, bedeutet dies noch
nicht, dass die Tragfdhigkeit des Ge-
samtsystems erschopft ist.

Will man diesen giinstigen Effekt aus-
nitzen, dann soll sichergestellt werden,
dass das Tragwerk die notige Duktilitéit
(beispielsweise die notige Rotations-
fahigkeit bei plastischen Biegegelen-
ken) aufweist. Die Bestimmung der sta-
tischen Kollapslast sowie der zu deren
Erreichung notwendigen plastischen
Verformungen verlangt grundsitzlich
eine inkrementelle, nichtlineare Analy-
se. Dabeiwerden die Nutzlasten bis zum
Erreichen der Traglast erhoht und die
sich als Folge plastischer Verformungen
ergebenden Schnittkraftumlagerungen
Schritt fiir Schritt berechnet. Andere
Arten von Nichtlinearitédten, beispiels-

weise als Folge der Effekte 2. Ordnung,
Abhebens von Auflagern usw. konnen
dabei auch noch berticksichtigt werden.

Mehrere seit vielen Jahren kommerzi-
ell erhéltliche Finite-Element-Pro-
gramme konnen derartige Berechnun-
gen selbst fiir komplizierte mehrdimen-
sionale Tragwerke und unter Beriick-
sichtigung verschiedenartiger nichtli-
nearer Materialgesetze durchfiihren.
Die entsprechenden Rechenprozedu-
ren sind langst bekannt.

Es ist jedoch eine Tatsache, dass solche
Programme in den Bauingenieurbiiros
nur ungern bzw. nur in seltenen Spezi-
alfdllen eingesetzt werden. Zuviel
Know-how wird verlangt, und selbst
wenn dieses nicht fehlt, zuviel Vorbe-
reitungs- und Auswertungszeit muss
man einsetzen, um daraus brauchbare
Resultate zu erhalten. Im allgemeinen
greift man deswegen lieber zu linearen
baustatischen Programmen, die die
Schnittkrafte unter Ausschluss plasti-
scher Spannungsumlagerungen, d.h.
nach der Elastizitétstheorie, ermitteln.
Dabei werden jedoch nicht nur die
Empfehlungen der oben erwihnten
Normen nicht beachtet, sondern auch
30 Jahre Plastizitatstheorie, in denen
viele Forschungsarbeiten und prakti-
sche Erfahrungen (besonders in unse-
rem Lande) gezeigt haben, dass deren
Anwendung in vielen Féllen eine unab-
dingbare Voraussetzung fiir eine sinn-
volle Tragwerksdimensionierung dar-
stellt.

Gekiirzte Version eines Referates, gehal-
ten an der Weiterbildungskonferenz 1993
der Weiterbildungskommission des SIA,
26.11.1993, Bern

Adresse der Verfasserin: Prof. Dr. Renate
Schubert, Institut fiir Wirtschaftsforschung,
ETH Ziirich, Weinbergstrasse 35, 8006
Zrich

Basierend auf diesen Uberlegungen
wurde am Institut fiir Baustatik und
Konstruktion der ETH Ziirich mit dem
neuen Computerprogramm STATIK-N
(N steht fiir «Nichtlinear») ein Soft-
ware-Instrument fiir die nichtlineare in-
krementelle Tragwerksberechnung ent-
wickelt, das es dank seiner leichten An-
wendbarkeit und seiner sonstigen
Beniitzerfreundlichkeit nicht allzu
schwer haben sollte, in unsere Bauinge-
nieurbiiros Eingang zu finden. Beziig-
lich der theoretischen, baustatischen
Seite stellt STATIK-N im wesentlichen
nichts Neues dar. Alle seine Rechen-
prozeduren sind im 10 Jahre dlteren, am
gleichen Institut entwickelten Pro-
gramm FLOWERS (siehe [1], [2]) be-
reits erprobt worden. Neu sind jedoch
das Konzept, auf dem das Programm
STATIK-N basiert, und die Unterstiit-
zung, die es seinem Beniitzer bietet.

Programmkonzept

Soll ein baustatisches Computerpro-
gramm zu einem alltdglichen, problem-
los einsetzbaren Arbeitsinstrument
werden, muss sein Anwendungsbereich
auf eine klar iiberblickbare Problem-
stellung beschrankt sein: STATIK-N
kann nur ebene Rahmen berechnen
(bereits bei rdumlichen Rahmen wiir-
denwegen derschiefen Biegung und der
Momenten-Torsion-Interaktion Schwie-
rigkeiten auftauchen!). Dabei wird die
Traglast unter Beriicksichtigung mate-
rialbedingter Nichtlinearitdten, grosser
Verschiebungen und nichtlinearer Auf-
lagerbedingungen inkrementell ermit-
telt (siehe nichsten Abschnitt).

Eine inkrementelle nichtlineare Analy-
se verlangt, dass die Belastungsge-
schichte spezifiziert wird. Im Prinzip
konnten dabei verschiedene Lastfiille,
die beliebige Zeitverldufe aufweisen,
berticksichtigt werden. Im STATIK-N
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