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Einleitung 1

1 Einleitung

1.1 Hinführung zum Thema

"Es ist nicht genug zu wissen, man muss auch anwenden.

Es ist nicht genug, zu wollen, man muss auch tun."

Goethes 1821 geäußerte Erkenntnis über den notwendigen Umgang mit Wissen und

Wollen1 erscheint aktueller denn je. Gerade vor dem Hintergrund des aktuellen Wirt-

schaftsgeschehens sind angewandtes Know-how und Aktivität für ein Unternehmen von

erheblicher Bedeutung für den wirtschaftlichen Erfolg. Werden beide Elemente auf der

einen Seite als unternehmensrelevante Erfolgsfaktoren gewertet, so führen im Umkehr-

schluss ungenutztes Wissen und Passivität zu Misserfolg. Umso bedeutsamer erscheint

diese Einsicht bei Dienstleistungsunternehmen, wie z.B. Kreditinstituten, zu sein. In

Zeiten, in denen Bankprodukte immer homogener und subjektiv austauschbarer erlebt

werden2, hängt der Unternehmenserfolg in beachtlichem Maße von den Mitarbeitern3

und deren Leistung, hier verstanden als aktive Anwendung ihres Wissens bei der tägli-

chen Arbeit, ab.

Insbesondere sind es die raschen technologischen und wirtschaftlichen Veränderungen

unserer Arbeitswelt, die flexibel sowie situationsgerecht handelndes und denkendes

Personal erfordern. Angesichts der fortwährenden Verkürzung der Halbwertszeit des

Wissens kommt der stetigen Aktualisierung der Kenntnisse und Fertigkeiten eine große

Bedeutung zu.4 Priewasser zeigt, dass 50 % des fachspezifischen Bankwissens in nur

                                                
1 Goethe, Johann Wolfgang von, Wilhelm Meisters Wanderjahre, Drittes Buch, Aus Makariens Archiv.
2 Vgl. Jacob, Hans-Reinhard/Kehr, Carl-Heinrich/Klenk, Peter, Controlling der Kundenbeziehung mit

Kennzahlen und Kennzahlensystemen, in: Bankwirtschaftliche Innovationen, Wiesbaden 2000, S. 1;
Scholz, Christian, Personalmanagement: informationsorientierte und verhaltenstheoretische Grundla-
gen, 5. Auflage, München 2000, S. 2.

3 Mit der Anleihe "Verbum hoc ´si quis´ tam masculos quam feminas complectitur" (Corpus Iuris Civi-
lis Dig. L, 16, 1) an römische Rechtsquellen soll ausgedrückt werden, dass der grundsätzliche Ver-
zicht auf männliche und weibliche Wortformen ausschließlich der einfacheren Lesbarkeit halber ge-
schieht und die Ausführungen ausdrücklich Männer und Frauen betreffen.

4 Vgl. Bronner, Rolf/Schröder, Wolfgang, Weiterbildungserfolg: Modelle und Beispiele systematischer
Erfolgssteuerung, München/Wien 1983, S. 22; Hölterhoff, Herbert/Becker, Manfred, Aufgaben und
Organisation der betrieblichen Weiterbildung, München / Wien 1986, S. 29; Jung, Hans, Personal-
wirtschaft, 2. Auflage, München/Wien 1997, S. 245.



Einleitung 2

vier bis fünf Jahren überholt ist.5 Neben reinem Fachwissen gewinnt in Kreditinstituten

aufgrund der starken Interaktion mit Menschen überfachliches Wissen, das sich mit dem

menschlichen Verhalten sowie dessen zielgerichteter Beeinflussung sowie der Lernfä-

higkeit beschäftigt, an Bedeutung.6 Aus dem Wunsch, derartig befähigte Mitarbeiter im

Unternehmen zu haben, zu halten und so die Leistungs- und Wettbewerbsfähigkeit des

Unternehmens aufzubauen und zu sichern, hat sich die betriebliche Weiterbildung etab-

liert. Die Qualifikation der Mitarbeiter dient dabei als Medium dafür, das eigentliche

ökonomische Ziel, die Gewinnerzielung, zu erreichen.

Neben der skizzierten ökonomisch motivierten Suche nach Befähigung gibt es einen

weiteren Grund, die Qualifikation von Mitarbeitern zu forcieren bzw. einen hohen Stand

beizubehalten. Die Bankenaufsicht hat die Bedeutung der Mitarbeiterqualifikation für

den ökonomischen Erfolg eines Kreditinstitutes erkannt und dieser Erkenntnis mittels

bankaufsichtsrechtlicher Regeln der Bank für internationalen Zahlungsausgleich (BIZ)

in Basel Ausdruck verliehen. Im Rahmen der Gesamtbanksteuerung gilt es danach, die

in einem Unternehmen auftretenden Risiken, als Bedrohung des ökonomischen Erfol-

ges, zu identifizieren und zu minimieren. 

Zu den Bedrohungen zählt auch das sog. operationelle Risiko, d.h. die potenzielle Ge-

fahr von Verlusten, die unter anderem auch durch unangemessenes Mitarbeiterverhalten

eintreten kann.7 Die Mitarbeiterschaft wird in den Regularien ausdrücklich als latente

Risikoquelle für ökonomische Verluste genannt. Neben krimineller Energie kann gerade

auch die Minderqualifikation zu wirtschaftlichen Schäden in einem Kreditinstitut füh-

ren. Beispielhaft seien nur Schadensersatzforderungen aus Fehlberatungen, fehlerhafter

Risikobetrachtung bei Kreditausleihungen oder Ausfällen durch Fehlbedienung der

EDV genannt.8 Um diese Risiken im Sinne der Bankenaufsicht zu steuern, wird ein

                                                
5 Vgl. Priewasser, Erich, Die Priewasser Prognose – Bankstrategien und Bankmanagement 2009,

Frankfurt 1994, S. 154.
6 Vgl. Bronner, Rolf/Schröder, Wolfgang, a. a. O., Vorwort;  Riedel, Mathias, Evaluationsmanagement

betrieblicher Weiterbildung: am Beispiel der Fachausbildung für Zeitoffiziere, München/Mehring
1992, S.1; Scholz, Christian, a. a. O., S. 775.

7 Vgl. Bank for International Settlements, Risk Management Group of the Basel Committee, Working
Paper No. 8 on the Regulatory Treatment of Operational Risk, Basel 2001, Definition of operational
risk, im Original: "the risk of direct or indirect loss resulting from inadequate or failed internal proces-
ses, people and systems or from external events"; Deutsche Bundesbank, Die neue Baseler Eigenka-
pitalvereinbarung (Basel II), Monatsbericht April 2001, Frankfurt 2001, S. 28.

8 Vgl. Bank for International Settlements, Risk Management Group of the Basel Committee, Basel
Committee Publications No. 91, Sound Practices for the Management and Supervision of Operational
Risk, Basel 2002, S. 2 ff; Bank for International Settlements, Risk Management Group of the Basel


