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Vorwort

Südafrika ist ein lohnendes Investitionsland und attraktiver Betriebsstandort für 
die Weltgemeinschaft geworden. Nicht nur dem schnellen Wachstum von Fir-
men und dem herausfordernden internationalen Wettbewerb, sondern auch der 
lokalen multikulturellen Angestelltenstruktur im Unternehmenssetup Südafrika 
ist es geschuldet, dass neben dem fachlichen Knowhow auch die Sozial Kom-
petenz der Mitarbeiter(-innen) ausgebildet sein sollte, um die Zusammenarbeit 
einer solch heterogenen Gruppe zu gewährleisten, damit der Arbeitsprozess flie-
ßend bleibt. Im Rahmen der internationalen Bildungsforschung fokussiert sich 
diese Forschungsarbeit auf die Nutzung sinnvoller betrieblicher Weiterbildung, 
die eben nicht nur fachliche, sondern auch wichtige Soft Skills schulen.

Der Ansatz einer komplementären Forschungsstrategie ermöglicht es, zu-
nächst einen explorativen Blick hinter die Kulissen des Unternehmenssetups zu 
werfen, in der mittels Experteninterviews ganz konkrete Probleme in der Zu-
sammenarbeit der Angestellten miteinander am Arbeitsplatz zu Tage gefördert 
werden. Diese können dann mittels einer quantitativen Hauptstudie per Frage-
bogen gegenständlich untersucht werden. Aus den Ergebnissen der Vorstudie 
können sich in erster Linie die Themen: „Qualifikation, Zuverlässigkeit, Eigen-
initiative, Zeitplanung, sozialer Status, Kommunikation“ und der Einfluss des 
„Broad-based Black Economic Empowerment (BBBEE)“ herausgezogen werden, 
die den Arbeitsalltag in Südafrika für die Angestellten eines Wirtschaftsunter-
nehmens zu einer Herausforderung werden lassen. 

Während die Bereiche „Qualifikation“ und das „BBBEE“ eng mit persönlicher 
und beruflicher Entwicklung also auch der betrieblichen Weiterbildung ver-
bunden sind, stellt sich die Frage, wie der aktuelle Stand im südafrikanischen 
Unternehmenssetup aussieht. In jedem der anderen genannten Themengebiete 
kristallisiert sich im Rahmen der Untersuchung ein zentrales Schlüsselelement 
heraus, dass maßgeblich jede beobachtbare Verhaltensweise am Arbeitsplatz 
beeinflusst und somit zum Kernelement der Untersuchung herangezogen wird: 
Das Verständnis von Zeit bzw. der individuelle Umgang mit ihr, dem Zeitma-
nagement. 

Die zentrale Frage dieser Forschungsarbeit lautet somit: 
Welchen Weiterbildungsbedarf haben Mitarbeiter im Unternehmenssetup 

Südafrika im Hinblick auf ihr Zeitmanagement?
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Die zweite Untersuchung konzentriert sich also darauf, mit Hilfe einer grö-
ßeren Stichprobe in Erfahrung zu bringen, welche Unterschiede im Zeitmanage-
ment vorliegen und ob dieses Schlüsselelement für gute Zusammenarbeit am 
Arbeitsplatz auch durch betriebliche Weiterbildung abgedeckt wird oder ob hier 
ein wichtiger Bedarf besteht. Die Ergebnisse lassen in der Tat einen hohen Wei-
terbildungsbedarf an sozialkompetenten Themengebieten insbesondere dem 
Zeitmanagement erkennen. Innerhalb der durchwachsenen Angestelltenstruk-
tur bestehen in der Tat zum Teil erhebliche Unterschiede in der Wahrnehmung 
von Zeit und ihrer Verwendung, was sich in den verschiedensten Verhaltenswei-
sen am Arbeitsplatz wiederspiegelt, wie z.B. im individuellen Verständnis von 
Pünktlichkeit oder einem angemessenen Arbeitstempo, der zuverlässigen Aus-
führung von Tätigkeiten und Aufgaben und deren Kommunikation darüber und 
viele andere. 

Das übergeordnete Ziel dieser Forschungsarbeit ist es also, die unterschied-
lichen Auffassungen von Zeit und deren Handhabung am Arbeitsplatz zu identi-
fizieren und offenzulegen, damit diese in Folge konkret in die betrieblichen Wei-
terbildungsmaßnahmen integriert werden können, um durch Aufklärung und 
kohärente Annäherung der verschiedenen Vorstellungen und Verhaltensweisen 
zu diesem Thema zu einer zufriedenstellenden Arbeitsatmosphäre aber auch ei-
nem effizienten und adäquaten Arbeitsablauf beizutragen. 
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1

I Einleitung

„Wir können enorm Zeit sparen, indem wir Zeit richtig investieren“
(Kellner 2014, S. 2)

Die Antwort auf die entscheidende Frage ‚warum‘ ein Thema von besonderem 
Interesse für die Wissenschaft ist, wird gleich zu Beginn beantwortet. Die Rele-
vanz des Themas, gefolgt von einer Darstellung des Problemkontextes, erklärt 
die wissenschaftliche Wertigkeit der vorliegenden Forschungsarbeit und führt 
dabei unter anderem einen kurzen Ausflug in den Alltag des untersuchten Un-
ternehmenskomplexes in Südafrika durch. Im Anschluss daran werden die For-
schungsfragen gebündelt vorgestellt, um im nächsten Kapitel auf die Ziele der 
vorliegenden Arbeit und ihren Nutzen für die Wissenschaft und der internatio-
nalen Bildungsforschung Wirtschaft sowie dem Untersuchungsgegenstand ein-
zugehen. Zum Schluss wird ein kurzer Abriss über den Aufbau dieser Disserta-
tion skizziert.

1 Relevanz des Themas

Berufsbegleitendes Lernen wird mehr denn je als zentraler Aspekt gehandelt, 
wenn es darum geht, die eigenen Mitarbeiter(-innen) in ihren fachspezifischen 
Fertigkeiten, aber auch hinsichtlich ihres sozialkompetenten Verhaltens am Ar-
beitsplatz weiterzubilden (vgl. Willems 2011, S. 1). Von betrieblicher Weiterbil-
dung (im Folgenden verwendete Abkürzung: „BWB“) verspricht man sich neben 
der „Wissensvermittlung- und Erhaltung“ auch eine „Kompetenzerweiterung 
bzw. Verbesserung der beruflichen Handlungsfähigkeit“ (Müller 2008, S. 58) und 
damit die Sicherheit zukünftiger „Beschäftigungsfähigkeit und Innovationsfä-
higkeit“ (Braun 2008, S.  1). Die zunehmende Bedeutung von Dienstleistungen 
(vgl.  Braun, 2008, S.  1 f.) und die steigende internationale Konkurrenz im wirt-
schaftlichen Wettbewerb machen neben neuen Technologien die Personalent-
wicklung umso notwendiger. Die Bedeutung von Weiterbildungen (im Folgenden 
verwendete Abkürzung: „WB“), die Fach- und Führungskräfte ihr zuschreiben 
nimmt ebenfalls stetig zu (vgl. Faust 2001, S. 2), wie eine Forsa Studie der Euro-
FH Hamburg am Institut für Lernsysteme (ebda. 2011) belegt. In ihren Umfra-
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geergebnissen zu dem „Nutzen von Weiterbildung“ zeigt sie auf, dass sich 80 % 
der befragten 20–40-Jährigen „mehr Kompetenz und Sicherheit im Beruf “ davon 
versprechen. Auch Zahlen des Bundesministeriums für Bildung und Forschung 
bestätigen diese These in einer Pressemitteilung 2013 anhand der aktuellen Zah-
len zum Weiterbildungsbeteiligungsniveau in Deutschland (vgl. BMBF 2013). 

Trotz der harten Kritik aufgrund fragwürdiger Nachweisbarkeit ihrer Wir-
kung (vgl. Gris 2008, S. V2/9; Demmer 2009, S. 15) bzw. der „schwachen bzw. kurz-
lebigen Transfer des […] Gelernten“ (Scarbath 2012, S.  17) hat die betriebliche 
Weiterbildung (im Folgenden verwendete Abkürzung: „BWB“) ihren Wert für die 
Praxis also nicht verloren. Die Kritik an dem Konzept der Erwachsenenweiterbil-
dung (vgl. Kolletzky 2012, S. 1; F.A.Z. 2014; Messner u. Reusser 2000, S. 290 u. 291; 
Gris 2008, S. V2/9; Demmer 2009, S. 15; Scarbath 2012, S. 17) ist vielmehr zum 
einen als Herausforderung für Bildungsanbieter und Trainingsinstitute zu ver-
stehen, die Seminarkonzeption, Trainingsmethoden und Transferqualität so zu 
optimieren, dass sie adäquat zum Bedarf der jeweiligen Teilnehmer(-innen) pas-
sen, bequem in den beruflichen Alltag integriert werden können und dort auch 
nachhaltig umsetzbar sind; zum anderen sollte es aber auch ein Anliegen jeder 
Unternehmensführung selbst sein, Sorge für mehr Transferkontrolle zu tragen 
und die Möglichkeiten zur Umsetzung verbesserter Arbeits- und Verhaltenskon-
strukte zu schaffen und zuzulassen. Natürlich müssen die tatsächlichen, aktu-
ellen Probleme und Bedürfnisse der eigenen Mitarbeiter(-innen) auch bekannt 
sein, um entsprechende Weiterbildungsmaßnahmen (im Folgenden verwendete 
Abkürzung: „WBM“) einleiten zu können. Genau hier setzt diese Forschungsar-
beit an. Sie zielt darauf ab, die jeweiligen Schwächen und potentiellen Ressour-
cen der Angestellten innerhalb nationaler und internationaler Unternehmen, 
die einer dauerhaften Geschäftstätigkeit in Südafrika nachgehen (im Folgenden 
auch als „Unternehmenssetup Südafrika“ bezeichnet) zu erkennen und mögliche 
Konsequenzen auf den Arbeitsalltag und die Produktionsleistung aufzuzeigen. 

Südafrika ist zentraler Dreh- und Angelpunkt für Deutschlands Wirtschaft 
geworden (vgl.  SAFRI 2007, S.  1). Nahezu sämtliche großen Unternehmen 
Deutschlands und zahlreiche mittelständische Betriebe konkurrieren bereits 
mit am südafrikanischen Markt. Vor diesem Hintergrund sind auch solche, die 
international expandieren wollen oder bereits am ausländischen Markt Fuß ge-
fasst haben, gut beraten, wenn sie um die Stärken und Schwächen ihrer Mitarbei-
ter(-innen) wissen, um ihre aus Deutschland zu entsendenden Führungskräfte 
auf deren Auslandseinsatz professionell vorzubereiten und auch sämtliche An-
gestellten vor Ort kontinuierlich weiterzuqualifizieren. 
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Des Weiteren leben die lokalen Unternehmen in Südafrika insgesamt eine 
stark heterogene Personalstruktur vor (vgl. Spierenburg u. Wels 2004, S. 1). Gera-
de in einem solchen Umfeld kann die WB ein strategisches Mittel sein, um eine 
zufriedenstellende Zusammenarbeit der unterschiedlichsten Angestellten zu 
fördern und somit einen reibungslosen Arbeitsablauf zu gewährleisten. Mit über 
90.000 Angestellten (SA Diplo 2014) vor Ort sind daher deutsche Tochtergesell-
schaften maßgeblich mitverantwortlich für die fachliche und soziale Weiterent-
wicklung ihrer Mitarbeiter(-innen). 

Ein aktives Weiterbildungsprogramm wird auch seitens der südafrikani-
schen Regierung nicht nur unterstützt, sondern auch im Rahmen des BBBEE 
aktiv eingefordert (vgl.  Government Gazette Nr.  29617 vom 09. Februar 2007; 
Weiß 1990, S. 15 f.; SAFRI 2007, S. 3; Weiß 1990, S. 15 f.). Trotzdem sollte eine ak-
tive BWB nicht nur den Vorgaben des südafrikanischen Black-Empowerment-
Regierungsprogramms geschuldet sein, vielmehr kann im eigenen Interesse der 
Unternehmen durch die Kompetenzsicherung der Angestellten auch der Unter-
nehmenserfolg sichergestellt werden. Zumindest sollte sich dies eine Organisa-
tion von der Investition in WBM versprechen können. Ob das Erfolgsergebnis 
auch den anfänglichen Wünschen und Zielen der Rezipienten entspricht, bleibt 
zunächst unbeantwortet, da es nur wenige Studien zur Transfersicherung von 
WBM gibt. Insbesondere Südafrikas betriebliches Bildungswesen bietet da im 
Vergleich zu Deutschland noch jede Menge Forschungspotential, was die vor-
liegende Untersuchung noch reizvoller macht. Auch die Frage, inwieweit die 
deutschen Unternehmen im Vergleich zur südafrikanischen Konkurrenz diese 
Aufgabe bewältigen, ist noch weitgehend ungeklärt. Weder sind Angaben über 
das gegenwärtig genutzte Fort-und Weiterbildungsangebot noch Fakten über die 
aktuellen Schwierigkeiten öffentlich bekannt, die eine produktive Zusammenar-
beit der Angestellten lokaler Unternehmen in Südafrika schwächen oder gar blo-
ckieren können. 

Die obigen Ausführungen können als Appell an die Bildungsforschung ver-
standen werden, die sich zum Ziel macht, den tatsächlichen Weiterbildungs-
bedarf zu analysieren und adäquate umsetzbare Lösungen vorzuschlagen. An 
dieser Stelle soll diese Forschungsarbeit ihren Beitrag leisten, indem sie in die-
ses freie Forschungsfeld eindringt und durch eine wissenschaftlich empirische 
Analyse erste Antworten liefert. Um konkrete Ergebnisse zu ermitteln, bietet 
es sich an, die Bedarfsanalyse auf ein spezielles Weiterbildungs-Interessensfeld 
einzugrenzen. Die im Rahmen der mittels Interviews erbrachten Erkenntnisse 
der Vorstudie dieser Arbeit (vgl. Interviewergebnisse der Untersuchungsleiterin 
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in Kapitel  V 1.3) zu den besonderen Herausforderungen in der Zusammenar-
beit der Mitarbeiter(-innen) südafrikanischer Tochtergesellschaften deutscher 
Unternehmen liefern hierfür lohnenswerte Erkenntnisse. Diese nämlich weisen 
darauf hin, dass ein unterschiedliches Zeitmanagement der Mitarbeiter(-innen) 
ein zentraler Teilaspekt ist, der die Interaktion der Angestellten maßgeblich be-
einflusst und Arbeitsabläufe und die Zusammenarbeit bei inkohärentem Zeit-
management erschweren kann. Diese Dimension ist deshalb von so entschei-
dender Bedeutung, da zahlreiche Verhaltensweisen der Mitarbeiter(-innen) am 
Arbeitsplatz von ihr abhängig sind. Z.B. kann der unterschiedliche Umgang mit 
der Ressource Zeit das Kommunikationsverhalten, die Pünktlichkeit, priorisier-
tes Planen, selbstinitiiertes Problemlösen und zahlreiche andere Handlungen 
beeinflussen (vgl.  Hall 2001, S.  13 ff.; Hofstede 2011, S.  274 ff. Kluckhohn 1975, 
S. 13; et al.), was wiederum von Kollegen oder Vorgesetzten entsprechend eige-
ner Wertigkeiten und Einstellungen zur Zeit interpretiert wird. Bislang wird das 
Thema des Zeitmanagements bevorzugt in der populistischen Ratgeberliteratur 
beschrieben und diskutiert (z.B. Knoblauch 2012: Zeitmanagement; Seifert, Lo-
thar 2012: 30 Minuten Zeitmanagement; Kellner 2014: „Speed Control: Die neue 
Dimension im Zeitmanagement“; Manktelow 2010: „Zeitmanagement: Wie Sie 
Ihr Arbeitspensum in den Griff bekommen“ – um nur einige Beispiele zu nen-
nen). Daher ist es ein besonderes Anliegen der vorliegenden Arbeit, den Rahmen 
dieses Forschungsprojekts durch pädagogisch-psychologisch-wissenschaftliche 
Theorien und Aspekte zu bereichern, um so herauszufinden, ob und inwieweit 
das zentrale Thema des Zeitmanagements denn auch in dem betrieblichen Wei-
terbildungsangebot im Unternehmenssetup Südafrika ein zentraler Bildungsas-
pekt ist oder werden sollte. 

2 Problemkontext mit Einblick in die Un-
ternehmenspraxis

Für Deutschland ist Südafrika „einer der wichtigsten Märkte und ein zentra-
ler Investitionsstandort“ (SAFRI 2007, S. 1) geworden, in dem sich mittlerweile 
bereits 600 Tochtergesellschaften deutscher Unternehmen etablieren konnten. 
Darunter sind einige der wichtigsten und modernsten Produktionsbetriebe 
Deutschlands, die unter anderem den Automobilsektor, die chemische Industrie, 
den Maschinenbau und die Elektrotechnik repräsentieren. Insgesamt beschäfti-
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