Journal of Business Economics and Management
2003, Vol IV, No 3, 177-183

ISSN 1611-1699

LEBENSLANGES LERNEN ALS FOLGE SOZIO-OKONOMISCHER TRENDS
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Abstract. Modern societies are faced with lifelong learning as an important challenge. Lifelong learning must be structured
and its content must be defined. In order to do this the factors, which influence the need for lifelong learning must be
known. These factors — examples are globalization, new markets, new competition, the information society, and knowledge

management — will be presented in this article.
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1. Einfiihrung

Der Begriff des lebenslangen Lernens basiert auf der
generellen Entwicklung, dass in modernen Gesell-
schaften die Komplexitit von Arbeits- und Lebenswel-
ten in den beiden zuriick liegenden Jahrzehnten in ho-
hem Malle gestiegen ist. Schlagworte wie Fragmen-
tierung, Globalisierung und Informatisierung stehen
fiir diesen Sachverhalt.

Der Einzelne — aber auch Gruppen und Gesellschaf-
ten insgesamt — konnen dieser gestiegenen Komple-
xitdt mit Wissen, das im Rahmen der Schule und der
Berufsausbildung einmalig erlangt wurde, nicht mehr
gerecht werden. Stattdessen werden die kontinuierli-
che Anpassung der eigenen Fahigkeiten und Fertigkei-
ten an den aktuellen Wissensstand sowie das Erlernen
neuer Qualifikationen erforderlich. So wird z. B. auch
im traditionellen Ingenieursberuf die Ergdnzung um
soziale Schliisselqualifikationen immer dringlicher,
und der Tatigkeitsbereich erweitert sich um Umwelt-
themen, aber auch um soziale, gesellschaftliche Be-
lange. Weiterhin werden Managementqualitéten bis hin
zum unternehmerischen Denken und Handeln gefor-
dert (nach [1]).

Die Notwendigkeit eines lebenslangen Lernens wird
heute nicht mehr bestritten, sondern von vielen gesell-

schaftlichen Gruppierungen betont oder gar gefordert.
So betont beispielsweise die Europédische Kommission,
dass das Lernen vom Kindergarten bis ins Rentenal-
ter Lernumwelten erfordert, in denen sich alle lern-
willigen Menschen diejenigen Kenntnisse und Fertig-
keiten aneignen konnen, die ihren Bediirfnissen ent-
sprechen (vgl. [2]).

Die Herausforderung des lebenslangen Lernens kann
jedoch nur dann gemeistert werden, wenn die zu-
grunde liegenden sozio-6konomischen Trends als Be-
stimmungsfaktoren bekannt sind und verstanden wer-
den. Denn dies ist die Voraussetzung dafiir, um ein
lebenslanges Lernen situationsspezifisch und proble-
madéquat in seinen Strukturen und Inhalten gestalten
zu konnen. Dieser Beitrag soll primér aus Unterneh-
menssicht die wesentlichen Faktoren beleuchten, aus
denen die Erfordernis eines lebenslangen Lernens re-
sultiert.

2. Bestimmungsfaktoren des lebenslangen
Lernens

Die Notwendigkeit des lebenslangen Lernens ist nicht
auf einen einzigen oder wenige Griinde zuriick zu
filhren. Viele Entwicklungen beeinflussen diesen ge-
nerellen Trend. Abbildung 1 zeigt die wesentlichen
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Abb. 1: Bestimmungsfaktoren des lebenslangen Lernens (nach [3])

Bestimmungsfaktoren, die ein lebenslanges Lernen er-
forderlich machen.

2.1. Europiisierung und Globalisierung

In der Arbeitswelt zeigt sich die Globalisierung vor
allem in den internationalen Waren-, Informations- und
Geldstromen. So ist der WeltauBBenhandel (nominell)
von 57,5 Mrd. US-$ im Jahr 1948 auf 5.334,6 Mrd.
US-$ im Jahr 1998 gestiegen [4]. Die finanzielle Glo-
balisierung zeigt sich bspw. im Wachstum der Tages-
umsidtze auf den internationalen Devisenméirkten.
Diese sind von 79 Mio. US-$ im Jahr 1979 tiber 500
Mio. US-$ im Jahr 1990 auf heute nunmehr 1,5 Billio-
nen US-$ gestiegen (s. [5]). Diese Austauschbeziehun-
gen basieren auf Arbeitsleistungen, die gemeinsam
von Mitarbeitern unterschiedlicher Nationalitédten,
Mentalitdten und Sprachrdume erbracht werden.

Mit der Internationalisierung im Rahmen eines geein-
ten, erweiterten Europas und der Globalisierung sind
kollektive Identitdtskonstruktionen in Bewegung ge-
kommen, so dass Bildungsprozesse verschiedenster
Art notwendig werden. Sprachkompetenz und die
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Kenntnis der Sitten und Gebriuche anderer Kulturen
sind hierbei nur die Spitze des Eisberges. Vor allem
zur Schaffung der mentalen und intellektuellen Vo-
raussetzungen fiir eine interkulturelle Zusammenarbeit
sind kiinftig immense Bildungsanstrengungen not-
wendig.

2.2. Informationsgesellschaft

Der Wandel zur Informationsgesellschaft stellt nicht
nur fiir IT-, Medien- und Kommunikationsunterneh-
men, sondern fiir alle Wirtschaftsbereiche eine grof3e
Herausforderung dar. Der bundesdeutsche Markt fiir
Informations- und Kommunikations- (IuK) technik ist
2001 auf tiber 137 Mrd. € gewachsen (nach [6]) und
bildet damit einen der groffiten Wirtschaftszweige
Deutschlands. Dies ist die Folge einer zunehmend
vollstdndigen Unterstiitzung aller Geschéftsprozesse in
Unternehmen durch integrierte Informations- und
Kommunikationstechnologien. Da letztlich alle Mitar-
beiter die TuK- Technik als Anwender nutzen miissen,
wird eine entsprechende Medienkompetenz der Mitar-
beiter zum Erfolgsfaktor im Wettbewerb. Es ist gera-
de die in Abbildung 2 dargestellte Technologiekonver-
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genz, aus der ein kontinuierlicher Bedarf zur Aktuali-
sierung der Medienkompetenz resultiert.

Aber nicht nur die Erhéhung der Effizienz steht auf
der Tagesordnung. Unternehmen miissen auf die sich
dndernden Bediirfnisse der Menschen reagieren und
Information als Wirtschaftsgut derart nutzen, dass
zukunftsfahige Informations- und Medienprodukte ent-
wickelt werden. Dies erfordert kompetente und krea-
tive Produktentwickler und -designer, die iiber den
neuesten [uK- Wissensstand verfiigen.

2.3. Internationalisierung des Wettbewerbs

Internationalisierung und ein sich verschérfender Wett-
bewerb im internationalen Mafstab sind grundlegen-
de Entwicklungen unserer Zeit. Verstirkt wird dieser
Trend durch das politische Zusammenwachsen Euro-
pas. Aber auch in Ubersee, wie beispielsweise in In-
dien oder China, 6ffnen sich gewaltige Mérkte und re-
gen den Welthandel an.

So ist das chinesische Bruttoinlandsprodukt 2001 um
7,3 % gewachsen, wobei sich die Importe auf 232
Mrd. US-$ beliefen, fiir 2003 werden 320 Mrd. US-$
prognostiziert (nach [7]). Gerade das in ostasiatischen
Staaten nach wie vor gute Image deutscher Produkte
bietet auch mittelstdndischen Unternehmen grofe
Chancen, neue Mirkte zu erobern — wenn die Mitar-
beiter entsprechend qualifiziert sind.

2.4. Neue Wettbewerber

Neue Wettbewerber auch und gerade aus Wirtschaf-
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Abb. 2: Technologiekonvergenz im Bereich der TuK-
Technologien [8]

tsbereichen, die bisher {iberhaupt nicht oder kaum mit
einer Branche in Beziehung standen, verdndern die
Wettbewerbsregeln grundlegend. Dies gilt z. B. im
Sektor der Finanzdienstleistungen, wo sich in den letz-
ten Jahren die Grenzen zwischen Versicherungen und
Banken zunehmend aufldsen und integrierte Finanz-
dienstleistungskonzerne mit einem Allfinanzangebot
entstanden sind.

Doch nicht nur groBe Unternehmen konnen sich als
Newcomer auf einem Markt positionieren. Kleine Fir-
men — ggf. im Rahmen so genannter ,,virtueller Un-
ternehmen® — sind im Zeitwettbewerb in der Lage, mit
grofen, etablierten Unternehmen in Konkurrenz zu tre-
ten. Innovationsfahigkeit, Entscheidungsfreudigkeit
und Schnelligkeit, das Arbeiten in Netzwerken und
Kooperationsfahigkeit sind die von den neuen Wettbe-
werbsbedingungen geforderten Qualifikationen.

2.5. Neue Zielgruppen, neue Mirkte

Um auf ihren Mérkten erfolgreich zu sein, miissen Un-
ternehmen flexibel reagieren und sich bietende Chan-
cen schnell nutzen. Dies erfordert seitens der Mitar-
beiter die Féhigkeit zum Erkennen von Trends, Krea-
tivitdt bei der Entwicklung entsprechender Produkte
und Dienstleistungen und die Kompetenz, diese dem
Kunden gegeniiber zu kommunizieren. Basis hierfiir
ist die Fahigkeit, die Sicht des Kunden einzunehmen,
sein Geschift zu verstehen und seine Interessenslage
antizipieren sowie mit eigenen Produkten und Leis-
tungen unterstiitzen zu konnen.

Hierzu ist eine Kundenorientierung nicht nur im Ver-
trieb oder im Service, sondern iiber alle Wertschop-
fungsstufen des Unternehmens hinweg erforderlich.
Nur wer die Entwicklungstrends in seinem Abnehmer-
markt detailliert kennt und sich mit seinen Kunden
vernetzt, wird kiinftig erfolgreich sein. Kommunika-
tion mit dem Markt und in den Markt wird zur wich-
tigen Aufgabe letztlich aller Unternehmensbereiche.
Wer z. B. Produktideen zusammen mit seinen Kunden
entwickelt, erwirbt Vorteile im Wettbewerb, die von
der Konkurrenz nur langsam aufgeholt werden
konnen.

2.6. Anstieg des Service- und Softwareteils an
der Wertschopfung

In zunehmenden Mafle entwickelt sich Software zu ei-
nem eigenstindigen Wirtschaftsgut und bildet fiir un-
ternehmensinterne Abldufe und das unternehmensex-
terne Angebot (vor allem im Dienstleistungsbereich)
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Abb. 3: Nutzen von Informationskomponenten [9].

einen neuen Produktionsfaktor. Dieser wachstumsstar-
ke Bereich erdffnet fiir Unternechmen neue Chancen.
Hoch integrationsfdhige, flexibel anpass- und erwei-
terbare Hard- und Softwarekonstrukte bieten sowohl
fir Unternehmen der IT- Branche als auch fir
Anwendungsunternehmen Potenziale, um den Nutzen
herkémmliche Produkte durch eine Informations-
komponente anzureichern oder um eine Informations-
dienstleistung zu erweitern, vgl. Abbildung 3.

Dies fiihrt dazu, dass Informationstétigkeiten und In-
formationsprodukte einen immer groBeren Anteil an
der Wertschopfung in den Unternehmen haben. ,,So
besteht der Wert heutiger Personenkraftwagen zu 70%
aus ,,unsichtbaren® Leistungen, wie Forschung, Ent-
wicklung und Ausbildung. Grofle Teile des hierbei
erarbeiteten Know-how sind in Software realisiert,
aber eben nicht mehr als materielle Produktbestand-
teile sichtbar [8].

2.7. Zunahme der Wissensproduktion

Fachspezifische Kenntnisse bleiben Grundlage fiir ein
erfolgreiches Arbeitsleben. Betrachtet man das wissen-
schaftliche Wissen, so sind wir heute ,,mit einer Ver-
doppelungszeit aller wichtigen Input- und Out-
putgréBen (Manpower, Ressourcen, Publikationen, Pa-
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tente) von 10 bis 15 Jahren und mit einem Grad der
Gegenwartskonzentration bis zu 90%*“ [10] konfron-
tiert. Im auBerwissenschaftlichen Bereich der Verwal-
tung, Massenmedien, Informationsdienste und Siche-
rungseinrichtungen wird die Verdoppelungszeit sogar
auf nur drei bis fiinf Jahre geschétzt.

Fachinformationen nehmen damit so schnell zu, dass
jeder sein Wissen kontinuierlich erneuern und den
rasch wechselnden Anforderungen des Arbeitsmarktes
anpassen muss. Hierbei ist die Bereitschaft gefordert,
Kollegen, Kunden, Marktpartner etc. am eigenen
Wissen partizipieren zu lassen, genauso wie fremdes
Wissen erworben und internalisiert werden muss. In
den Unternehmen ist ein Wissensmanagement zur
Wissensentwicklung, -verbreitung und -nutzung
einzurichten, das jedoch nur dann erfolgreich sein
kann, wenn es von team- und kooperationsfahigen,
sozial kompetenten Mitarbeitern getragen wird
(vgl. [11]) — auch dies ist eine Herausforderung an ein
Lernen, welches das gesamte Berufsleben begleitet.

2.8. Veranderte Wertesysteme

Die heutige Arbeitswelt erfordert einen grundlegend
anderen Kanon an Werten als zu Zeiten der frithen In-
dustrialisierung, wo Fleif}, Disziplin, Gehorsam und
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Unterordnung die wesentlichen ,,Tugenden* waren. In
der heutigen Zeit, wo langfristig geordnete Arbeits-
verhdltnisse liberwiegend der Vergangenheit an-
gehoren, sind allgemeine Basiskompetenzen wie
Selbstiandigkeit und Flexibilitdt gefragt. Statt Unterord-
nung muss Eigenverantwortung ibernommen werden
und das Einzelkdmpfertum wird durch Teamfdhigkeit
abgelost (vgl. [3], S. 73f)).

Bezogen auf eine kulturelle Spannbreite von gruppen-
spezifischen Subkulturen bis ethnischen Landeskultu-
ren miissen Unternehmenskulturen kiinftig in der La-
ge sein, verschiedenste Wertsysteme nicht nur zuzu-
lassen, sondern diese auch fiir Effektivitdt und Produk-
tivitdt zu nutzen. Fiir den Einzelnen bedeutet dies die
Herausforderung, einerseits in den eigenen Werten si-
cher zu sein, aber andererseits auch tiber die Kompe-
tenz zu verfligen, sich in wertepluralistischen Umge-
bungen erfolgreich bewegen zu kdnnen.

2.9. Abnahme der Halbwertzeit des Wissens

Die oben beschriebene Wissensexplosion geht mit ei-
ner gleichzeitigen Wissensentwertung einher. Veralte-
rungsprozesse, insbesondere bezogen auf das Fach-
wissen, beschleunigen sich stindig. Je nach Fachrich-
tung wird von Zeitrdumen von drei bis fiinf Jahren
gesprochen, wobei sich dies eher auf technische als
auf geisteswissenschaftliche Wissensgebiete beziehen
diirfte.

Die Féhigkeit, bereits erworbenes Wissen auf dem ak-
tuellen Stand zu halten und sich dariiber hinaus neues
Wissen anzueignen, wird durch den Wandel der Ar-
beitswelt immer wichtiger. Stdndige Weiterbildung
wird notwendig, um dem individuellen Wissensverfall
vorzubeugen.

2.10. Verschiebung der Lerninhalte

Die Beherrschung einer Fachmaterie stellt heute
bestenfalls noch eine Eintrittskarte in die berufliche
Laufbahn dar. Neben die Fachkompetenz tritt die
Methodenkompetenz als liberfachliche Qualifikation.
Methodenkompetenz ist zu verstehen als ,,Fahigkeit,
sich flexibel auf verdnderte Arbeitsbedingungen ein-
zustellen sowie Beherrschen von Problemldsungen
und -regeln“ ([12], S. 15). Beispiele fiir Methoden-
kompetenzen sind (vgl. [13], S. 105):

* Moderationstechniken,

* Projektmanagementtechniken,

*  Methoden und Techniken des Qualitdtsmanage-

ments,

* Organisationsmethoden und -techniken,
* Planungsmethoden und -techniken,

* Dokumentationstechniken und

* Prisentationstechniken.

Soziale Qualifikationen und Kompetenzen (im ,,glo-
bal village* insbesondere eine umfangreiche Sprach-
qualifikation) sind heute unabdingbar fiir den berufli-
chen Erfolg. Hierzu gehoren (nach [13], S. 109f.)

+ die Fahigkeit zur intellektuellen und emotionalen
Selbstreflexion,

» Fihigkeiten des Selbstmanagement (z. B. Selbst-
kontrolle, Gewissenhaftigkeit oder Anpassungs-
fahigkeit),

» soziale Kompetenzen (z. B. Empathie und Kun-
denorientierung) und

» soziales Bewusstsein (z. B. Fidhigkeiten zur
Teamarbeit, zur Konfliktlosung, zu Kommunika-
tion und Kooperation).

Basis fiir ein lebenslanges Lernen ist natiirlich auch
die Fahigkeit zum Lernen selbst sowie zum Aneignen
neuer Denkmuster und Verhaltensweisen.

2.11. Weiterbildung als Attraktivitiitsfaktor

Personalentwicklung wird zum unverzichtbaren Ele-
ment der Zukunftssicherung eines Unternehmens und
ist mittlerweile auch ganz {iberwiegend als solches in
den Unternehmen anerkannt (vgl. [14], S. 21f.). Dies
hat zur Folge, dass heute ein gesteigertes Augenmerk
auf die Entwicklung und Organisation der unterneh-
mensbezogenen Weiterbildung gelegt wird.

Unternehmen sind im Wettbewerb um die besten Ar-
beitskrifte zunehmend gefordert, effiziente interne
Strukturen fiir Weiterbildung aufzubauen und ihren
Mitarbeitern zur Verfiigung zu stellen. Unternehmen,
die ihren Bewerbern keine attraktiven Weiterbildungs-
konzepte anbieten konnen, haben zusehends Nachtei-
le in der Personalgewinnung.

Bei der Gestaltung der Weiterbildung gilt es, unterneh-
mensinterne und -externe Strukturelemente effektiv
und effizient miteinander zu verbinden. Die Vielfalt
der Weiterbildungsangebote ist gewachsen, neue
Medien (z. B. E-Learning) werden als innovative
Vermittlungsformen erprobt oder genutzt, immer mehr
Zielgruppen werden angesprochen. Private und 6ffent-
liche Weiterbildungsorganisationen und Hochschulen
finden neue Organisationsmodelle, um die Reali-
sierung von weiterbildenden Strukturen zu gewéihr-
leisten.
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2.12. Bevolkerungsdynamik

Die Veranderung der Altersstrukturen in Richtung ei-
ner im Durchschnitt immer dlteren Gesellschaft zeigt
sich in der Entwicklung des Altersquotienten, der sich
aus den 65-Jahrigen und &lteren Menschen in Prozent
der 15- bis 64-Jahrigen ergibt. Dieser Altersquotient
lag in Deutschland 1999 noch bei 23,9 %. Er wird im
Jahr 2010 bei 30 %, im Jahr 2030 bei knapp 43 lie-
gen (nach [6], S. 7). Dies ldsst die Frage nach einer
langeren Lebensarbeitszeit wieder offen werden, was
offensichtlich weitere Anforderungen an ein lebens-
langes Lernen stellt.

Aber nicht nur die Erwerbsarbeit ist hier anzufiihren,
auch der Trend in Richtung einer Arbeit ohne Er-
werbshintergrund (z. B. im Rahmen eines Ehrenam-
tes bzw. einer Betétigung im gesellschaftlichen, kirch-
lichen oder sozialen Bereich) erfordert eine Qualifi-
zierung auch nach dem Ausstieg aus dem Erwerbs-
leben.

2.13. Verkiirzung der Produktlebenszyklen

Die Fahigkeit zur schnellen Produktentwicklung ist zur
Grundvoraussetzung fiir die Wettbewerbsfahigkeit von
Unternehmen auf dem Weltmarkt geworden. Dies ist
das Ergebnis der sich weiter verkiirzenden Produkt-
lebenszyklen. Produkte, selbst Marken, die iiber zwei
Generationen hinweg bekannt sind, werden im Kon-
sumgiiterbereich immer seltener. Erfolgreiche Unter-
nehmen zeichnen sich dadurch aus, dass der Grofteil
ihres Umsatzes mit Produkten und Dienstleistungen er-
zielt wird, die nicht ldnger als fiinf Jahre auf dem
Markt sind. Hierauf miissen sich Unternehmen ein-
stellen. An eine hocheffiziente Produktentwicklung
muss sich eine reibungslose Organisation der Produk-
tionsabliufe anschlieBen und in flexible Vertriebs- und
Servicestrukturen miinden, die wiederum der Produkt-
entwicklung systematisch ein Feedback vom Markt
geben.

Flexibilitdit, Kommunikation und Kooperation mit
Zulieferfirmen und Kunden erfordern andere Qualifi-
kationen als die Produktfertigung fiir einen anonymen
Massenmarkt.

2.14. Von der Industrie- zur
Dienstleistungsgesellschaft

Mit dem weltweiten Wandel von der Industrie- zur
Dienstleistungsgesellschaft verbinden sich Hoffhungen
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auf Wachstumsreserven und Beschiftigungsgewinne.
Allerdings ist in 19 OECD-Léandern die Beschéftigung
von qualifizierten Arbeitskriften von 1970 bis 1994
zwar fast unveréndert geblieben, die Beschiftigung un-
qualifizierter Arbeitskréfte ist jedoch stark zuriick ge-
gangen (nach [15], S. 253). Zumindest zeigt sich hie-
rin die gewachsene Bedeutung der Qualifizierung fiir
die Arbeitsplatzsicherheit.

Fiir den Wandel von der Industrie- zur Dienstleistungs-
gesellschaft charakteristisch ist die Verschiebung des
Verhiltnisses beim Einsatz von Sach- und Humanka-
pital. In den 1920er Jahren hatte in Deutschland das
Sachkapital (gemessen am Bruttoanlagevermogen)
noch einen fiinfmal hoheren Wert als das Humanka-
pital (gemessen an den Ausbildungskosten). Bis 1989
hat sich diese Relation auf 2,2 : 1 angendhert (nach
[15], S. 252f).

Der Umgang mit und die Nutzung von Information
wird in der Dienstleistungsgesellschaft eine wesentli-
che Schliisselqualifikation darstellen. Informations-
verhalten und Informationskultur werden in den Un-
ternehmen wichtige Themen und stellen ebenso wie
die anderen Faktoren neue Anforderungen an die Mo-
tivation, die Prozesse und die Inhalte im Rahmen ei-
nes lebenslangen Lernens.

Auch wenn sich — wie beispielhaft gezeigt — fiir die
Faktoren jeweils spezielle Indikatoren finden lassen
und damit der Eindruck einer trennscharfen Abgren-
zung entstehen kann, so bestehen doch durchaus en-
ge Zusammenhédnge zwischen den einzelnen Bestim-
mungsfaktoren des lebenslangen Lernens. Beispiels-
weise ist die Informatisierung als Durchdringung aller
Lebens- und Handlungsbereiche mit Informations- und
Kommunikationstechnologien wesentliches Merkmal
der Informationsgesellschaft. Sie beruht jedoch auf
weltumspannenden Informationsnetzwerken, die wie-
derum Ausdruck der Globalisierung sind (vgl. [16],
S. 153). Die Verkiirzung von Produktlebenszyklen for-
dert die Entwicklung innovativer Produkte und Leis-
tungen. Oder die Abnahme der Halbwertzeit des
Wissens fiihrt in den Unternehmen zum Aufbau von
Strukturen und Verfahren der Weiterbildung und des
Wissensmanagements.

2.15. Fazit

Durch die beschriebenen Entwicklungen steigt nicht
nur der Ausbildungs-, sondern vor allem der Weiter-
bildungsbedarf. Weiterbildung ist im globalen, inter-
nationalen, nationalen und regionalen Wettbewerb als
jeweils gesellschaftliche Aufgabe der betreffenden Un-
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ternehmen, 6ffentlichen und privaten Weiterbildungs-
trager und verstarkt auch Hochschulen anzusehen. Sie
gibt dem Einzelnen die Mdglichkeit, sein Human-
kapital vor der Entwertung zu bewahren und seine neu
erworbenen Kenntnisse der Gesellschaft zur Verfiigung
zu stellen.

Fiir Unternehmen stellt sich die Aufgabe, die indivi-
duellen Weiterbildungsbedarfe der Mitarbeiter und des
Unternehmens zu integrieren und im Rahmen eines
systematischen Konzepts der Personalentwicklung zu
decken. Hierbei darf keine Begrenzung — etwa auf so
genannte ,,High- Potentials* — stattfinden, sondern le-
benslanges Lernen ist Bediirfnis und Anspruch aller
Mitarbeiter in allen Unternehmensbereichen und iiber
alle hierarchischen Ebenen hinweg (vgl. [17], S.24).

3. Zusammenfassung

Lebenslanges Lernen ist eine der wichtigsten Heraus-
forderungen, denen sich fortgeschrittene, moderne Ge-
sellschaften gegeniiber sehen. Ein lebenslanges Ler-
nen muss strukturiert und inhaltlich gestaltet werden.
Voraussetzung hierfiir ist die Kenntnis der Be-
stimmungsfaktoren, aus denen die Erfordernis eines le-
benslangen Lernens resultiert. Diese Bestimmungsfak-
toren sind:
* Europédisierung und Globalisierung der
Unternehmensgeschéfte,
» Entwicklung der Informationsgesellschaft,
» Internationalisierung des Wettbewerbs,
» Auftauchen neuer Zielgruppen und neuer Markte,
» Eintritt neuer Wettbewerber in die Mérkte,
* Anstieg des Service- und Softwareteils an der
Wertschopfung,
+ verdnderte Wertesysteme,
* Zunahme der Wissensproduktion,
» Abnahme der Halbwertzeit des Wissens,
* Verschiebung der Lerninhalte,
*  Weiterbildung als Attraktivitdtsfaktor bei der
Personalgewinnung,
* Auswirkungen der Bevolkerungsdynamik,
» Verkiirzung der Produktlebenszyklen und
* Entwicklung von der Industrie- zur Dienst-
leistungsgesellschatft.

Aus diesen Bestimmungsfaktoren ergeben sich jeweils
spezifische Anforderungen an Weiterbildungsmafnah-
men bzw. an die Personalentwicklung eines Unterneh-
mens insgesamt. Eine kontinuierliche Weiterbildung
betrifft alle Mitarbeiter in allen Unternehmensberei-
chen, liber alle hierarchischen Ebenen hinweg.
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