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Einleitung

In der Européischen Union (EU) gibt es insgesamt ca. 16 Millionen privat-
wirtschaftliche Unternehmen.! Die durchschnittliche BetriebsgroRe liegt bei 7
Beschiftigten. Kleine und mittlere Unternehmen stellen (iber 70 Prozent aller
Arbeitsplatze (First Annual Report 1993} - die &sterreichische Wirtschaft weist
vergleichbare Strukturen auf. Mehr als zwei Drittel aller Produktinnovationen
werden von ihnen geschaffen. Sie leisten somit einen wesentlichen Beitrag zur
Wirtschaftsdynamik der Gemeinschaft. Anders ausgedriickt: "Der KMU-Sektor
ist der heimliche Riese der européijschen Wirtschaft" (Euro-Info 1993).

Allen Prognosen zufolge bringt die Vollendung des Binnenmarktes mit der
Liberalisierung des Waren-, Dienstleistungs-, Kapital- und Personenverkehrs
langfristig wirtschaftliches Wachstum und Beschaftigungsstabilitit fir Europa.
Positive Auswirkungen der Binnenmarkteffekte werden auch hinsichtlich der
Senkung der hohen gemeinschaftsweiten Arbeitslosenrate erwartet (Prognos
AG 1990). Kurzfristig ist allerdings auch mit negativen Auswirkungen zu rech-
nen. Besonders bei kleinen und mittleren Unternehmen wird durch die Offnung
des européischen Marktes in Zusammenhang mit dem Abbau nationalstaatlicher
Regulierungsmechanismen ein starker Anpassungsdruck ausgelost. Ent-
materialisierung der Wirtschaft, Auslagerung von Produktionsprozessen und zu-
nehmende Dominanz des Dienstleistungssektors gelten als die Schlagworte fiir
die 90er Jahre. Insbesondere Zulieferer fiir GroBunternehmen werden diese
Auswirkungen nachhaltig zu spiliren bekommen.

Blickt man Uber Europa hinaus, so macht den europdischen Unternehmen vor
allem die weltweit anhaltende Tendenz zur Bildung von Wirtschaftsblécken zu
schaffen. Durch das Auftreten neuer Konkurrenten, besonders im pazifisch-asia-
tischen Raum, sieht sich die europdische Wettbewerbsfihigkeit groRen
Herausforderungen gegentiber. Auch der durch die industrielle Revolution initi-
jerte rasche Wandel bei Produktionsverfahren oder auch bei Arbeitsmethoden
ist kein eurospezifisches Phdénomen, sondern vor einem geopolitischen
Hintergrund zu sehen.

Die Mdglichkeit, besonders flexibel auf verédnderte Marktbedingungen zu rea-
gieren, kann sich als besondere Stérke der kleinen und mittleren Unternehmen
in diesem Veranderungsprozef erweisen. Allerdings weist die EU darauf hin,
daR trotz aller auf nationalstaatlicher und gemeinschaftlicher Ebene ergriffenen
MaRnahmen zur Vorbereitung der kleinen und mittleren Unternehmen auf den
Binnenmarkt eine groBe Anzahl von ihnen noch nicht ausreichend fur die ver-
anderten Verhéltnisse geristet ist. "Die dynamische Realitdt des Binnenmarktes

1

Ein Unternehmen gilt dann als kieines und mittleres Unternehmen (KMU), wenn die
Beschéftigtenzahl unter 500 Mitarbeiter sowie der Jahresumsatz unter ECU 38 Millionen liegt
und wenn das Kapital zu hchstens einem Dritte! im Besitz eines Unternehmens ist, welches
selbst kein KMU ist.
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stellt in den ndchsten Jahren die gr6Bte Herausforderung fiir die Unternehmen
dar" (Kommission ABIl. L 161/68 vom 14.6.1993).

Damit kleine und mittlere Unternehmen die langfristigen Chancen des
Binnenmarktes besser nutzen kénnen, forciert die EU spezielle Initiativen zu
ihren Gunsten. Ein spezieller Schwerpunkt liegt in diesem Zusammenhang auf
MaRnahmen der [nformation, Woeiterbildung sowie Personal- und
Organisationsentwicklung. Diesem Themenkreis widmen sich die ersten vier
Beitridge des vorliegenden Bandes:

Ulrike Jenny stellt in ihrem ersten Beitrag das "EU-Aktionsprogramm fir den
européischen Wirtschaftsfaktor Nr. 1: die kleinen und mittleren Unternehmen”
vor, welches vor allem auf die Forderung von Information und grenziber-
greifender Kooperation setzt.

Ein weiterer Schwerpunkt im Rahmen einer gemeinschaftsweiten Férderung
kleiner und mittlerer Unternehmen liegt bei vermehrten Investitionen in die Aus-
und Weiterbildung ihrer Mitarbeiter und FlGhrungskréfte. Die
"Berufsbildungspolitik der Européischen Union unter Beriicksichtigung der KMU"
beleuchtet sie deshalb in ihrem zweiten Beitrag.

Danach stellt sie die "/nitiative fir kleine und mittlere Unternehmen auf der
Basis des EU-WeiBbuches” dar. Diese soll den Unternehmen helfen, sich auf
verénderte Anforderungen infolge des Binnenmarktes einzustellen.

Norbert Kailer gibt im folgenden Aufsatz einen Uberblick iiber Ansatze zur
"Férderung beruflicher Weiterbildung kleiner und mittlerer Unternehmen durch
die Européische Union".

Forschungsarbeiten (ber Gestaltungsformen und Defizitbereiche betrieblicher
Bildungs- und PE-Arbeit konzentrieren sich meist auf gréRere Unternehmen.
Deshalb soll durch die folgenden drei Aufsadtze auf der Basis empirischer
Erhebungen des ibw speziell auf die Weiterbildung und PE in kleinen und mitt-
leren Unternehmen eingegangen werden: Insbesondere werden Mdglichkeiten
der Entwicklung von kleinen und mittleren Unternehmen in Zusammenarbeit mit
externen Fachexperten und Angeboten herausgearbeitet. Berlicksichtigt werden
dabei auch die durch MaRnahmen auf EU-Ebene angeregten Verénderungen,
welche bereits erste Auswirkungen am Weiterbildungsmarkt zeigen.

Ausgehend von einer Defizitanalyse betrieblicher Weiterbildung in kleinen und
mittleren Unternehmen auf Basis von Erhebungen im deutschsprachigen Raum
hebt Kailer im Beitrag "Weiterbildung in kleinen und mittleren Unternehmen im
Kontext der Kooperation mit tiberbetrieblichen Anbietern” deren Bedeutung als
"ausgelagerte Bildungs- und Personalentwicklungsabteilung” hervor. Angesichts
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einer feststellbaren Tendenz zur Ausweitung des Leistungsspektrums der
Anbieter arbeitet er eine Palette mdglicher Kooperationsformen speziell mit
Klein- und Mittelbetrieben heraus und beschreibt sich abzeichnende
Entwicklungstendenzen (wie z.B. die zunehmenden Auswirkungen von
Mafdnahmen der EU auf den Weiterbildungsmarkt).

Der folgende Beitrag von Norbert Kailer und Josef Scheff stellt auf der
Datenbasis eines aktuellen ibw-Forschungsprojektes die "Personalentwicklung
in Gsterreichischen Mittelbetrieben” (Unternehmen von 100 bis 500 Mit-
arbeitern) dar. Ausgehend von Engpéssen wie zu starker Konzentration auf
organisierte WeiterbildungsmaRnahmen oder fehlendem Fachpersonal in den
Unternehmen werden Ansatzpunkte zur Intensivierung der PE-Arbeit vorgestelit.

Im abschlieBenden Beitrag beschreibt Kailer auf der Basis mehrerer ibw-
Erhebungen “"Strukturen und Trends des berufsbezogenen Weiterbildungs-
marktes in Osterreich”, wobei sich ahnliche Entwicklungen auch in anderen
Landern abzeichnen. Es werden Entwicklungen wie z.B. der markante
Anbieterboom und die steigende Bedeutung von Transparenz und
Qualitatssicherung aufgezeigt, welche starke Auswirkungen auch auf die
Anbieterorganisationen und deren Bildungsmanagement haben.
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1. Einleitung

Im Hinblick auf die notwendigen Strukturanpassungsprozesse der Unternehmen
und in Zusammenhang mit der Vollendung des Binnenmarktes hat die
Kommission 1993 ihre unternehmenspolitischen Zielsetzungen auf die
Férderung der europaischen KMU konzentriert.

Nach unten revidierte Wachstumserwartungen, Konjunkturabschwung und vor
allem eine Arbeitslosenrate, die die magische, psychologisch so ungemein
bedeutende 10 Prozent Marke Uberschreitet, waren der AnlaR fir die
Forderungen nach beschleunigter Durchfiihrung von MaRnahmen zugunsten der
europiischen KMU1. Zentrales Anliegen der EU-Initiativen und Aktionen ist
dabei der Wiederaufschwung der Wirtschaftstétigkeit in Europa.

Obwohl die rechtlichen Bedingungen fiir grenzlUberschreitenden Waren-,
Dienstleistungs-, Kapital- und Personenverkehr im Vertrag lber die Européische
Wirtschaftsgemeinschaft (EWGV) bzw. im Vertrag lber die Europédische Union
(EU-V) verankert wurden, haben gerade kleine und mittlere europdische
Unternehmen durch Konzentration auf regionale Markte Schwierigkeiten in
anderen Landern FuR zu fassen. Besonders ein Teil der Kleinstunternehmen und
die Unternehmen des Handwerkes scheinen auf den Binnenmarkt eher schlecht
vorbereitet. Laut Umfragen fihlen sich die KMU auch grofteils Uber die
Méglichkeiten im neuen Europa schlecht informiert. Es fehlen ihnen - im
Vergleich zu GroBunternehmen - haufig Abteilungen oder Experten, die im
Paragraphendschungel der EU-Vorschriften zu Hause sind.

Genau der Punkt "Vertiefung und Erweiterung der gemeinschaftlichen
Informationsarbeit Gber den europaischen Binnenmarkt" gilt als einer der “key
words" des am 4. Juni 1993 verabschiedeten mehrjéhrigen Aktionsprogrammes
der Gemeinschaft zugunsten der KMU (ABI. L 161/68 vom 14.6.93).

Im Originaltext:

"Im BewuRtsein der Bedeutung der KMU fiir die Schaffung von Arbeitsplétzen
und die Stimulierung des Wachstums ersuchte der Europdische Rat den Rat und
die Kommission, dafiir Sorge zu tragen, daR die Belastung kleiner und mittlerer
Unternehmen durch Gemeinschaftsvorschriften verringert wird und daR die
KMU tiber Gemeinschaftshilfen umfassend unterrichtet werden"

1 lag europaweit die geschétzte Arbeitslosenrate 1992 noch bei 9,4 Prozent so weisen
EUROSTAT-Erhebungen fir Dezember 1993 eine Zahi von 10,8 Prozent Arbeitslosigkeit be-
zogen auf Manner und Frauen aus (EUROSTAT 1/94)
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. und weiter:

"Um die Zuversicht der Unternehmen wiederherzustellen und damit ihrer
Beteiligung am WirtschaftsprozeR zusétzliche Impulse zu verleihen, ist es von
wesentlicher Bedeutung die Geschlossenheit der Unternehmenspolitik zu
wahren.”

Weitere Schwerpunkte des KMU-Aktionsprogrammes, die in der Umsetzung an
den speziellen Bediirfnissen der KMU zu orientieren sind, liegen auf der

= Férderung der Zusammenarbeit und Partnerschaften zwischen den ein-
zelnen Unternehmen,

= Verbesserung der administrativen, rechtlichen und steuerlichen
Bedingungen,

= Verbesserung des Zugangs zu Finanzierung und Krediten,
= Aus- und Weiterbildung von Managern und
= dem vereinfachten Zugang zu Beratungsunternehmen.

Auch die Ausdehnung der Aktionen zur Mittelstandsforderung auf Drittstaaten
wurde im oben angeflihrten Aktionsprogramm vorgesehen. EFTA-EWR Staaten
sollen vorrangig, neben den Lander Mittel- und Osteuropas, zB in den Aufbau
von Netzwerken miteinbezogen werden. Als Begriindung wird die zunehmende
Internationalisierung der Méarkte angefihrt.

Unterstiitzt wurde die KMU-Politik der Gemeinschaft durch eine weitere
EntschlieBung des Rates vom November 1993 Uber die Stirkung der
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und die Férderung der gemeinschafts-
weiten Beschéftigung (XXVIl. Gesamtbericht ber die Titigkeit der
Europdischen Gemeinschaften 1993).

Die rechtliche Grundlage zur Durchfiihrung von unternehmenspolitischen
MafRnahmen durch die Briisseler Organe bietet Art. 130 EU-V. Obwoh! auch
nach Maastricht die Unternehmenspolitik in erster Linie in der Kompetenz der
Mitgliedstaaten liegt, ermachtigt der Art. 130 EU-V die Gemeinschaft zu
MaBnahmen, die die notwendigen Voraussetzungen fir die Wettbewerbs-
fahigkeit der Industrie der Gemeinschaft gewahrleisten.

Jenny; EU-Aktionsprogramm fir KMU 1




Auszug aus dem Vertrag tber die Européische Union (EU)

Titel Xill - Industrie/Artikel 130

Zu diesem Zwecke zielt ihre Tétigkeit entsprechend einem System offener
und wetthewerbsorientierter Mérkte auf folgendes ab:

» Erleichterung der Anpassung der Industrie an die strukturellen
Verdnderungen;

o Forderung eines fir die Initiative und Welterentwicklung der Unternehmen
in der Gemeinschaft, inshesondere der kleinen und mittleren Unternehmen,
ganstigen Umfeldes;

e Forderung eines fir die Zusammenarbeit zwischen Unternehmen ginstigen
- Umfeldes;

Exkurs: .Finanz‘ieru'ngs'probleme der KMU

Eine Analyse der Kommission der Europdischen Union Uber die KMU in
Europa kommt zu dem SchiuB, da diese stark mit Finanzierungsproblemen

zu kdmpfen haben und dieser Trend anhalten wird. Grlinde daflir sind unzu-
reichende Finanzplanungen in den Unternehmen selbst, fehlende Garantien
for | eine Kreditaufnahme bzw. Probleme bei der Aufnahme von
Langzeitkrediten zur  geschéftlichen Weiterentwicklung oder Um-
- strukturierung. Weiters sind europaweit Startkapitalfinanzierungen fir die
Anfangsphasa von neuen Unternehimen drastisch zurlickgegangen. Dabei

festgestelit, daR es sich, trotz. unterschledhchar Finanzgebahrungen in
litgliedstaaten, hierbei um q idsi "europaweite” Phénomene handelt.

Betrachtet man die Situation der europalschen KMU von einer globalen

:Perspektwe, so verfligen sie im Gegensatz zu vergleichbaren japanischen
- oder amerikanischen KMU (ber bedeutend weniger Eigenkapital (KOM 93
356 éndg. vom 30.9.1993).

: Besonders im Hinblick auf die geschatzten 10 PrOzent innovationsfreudigen
klemen und mittleren Unternehmen? erscheint es deshalb von vorrangiger
Bedeut‘u‘ng, durch Briissel Startkapltal- Risikokapital-, und Entwicklungs-

2 die EU differenziert idealtypischerweise zwischen drei KMU- Unternehmensprofilen:
a) KMU der Spitzentechnologie, die Uber ein wissenschaftliches und technologisches
Forschungspotential verfiigen
b) KMU, deren Wettbewerbsfahigkeit vom Zugang zu neuen Technologien abhéngt
¢) KMU, deren Produkte und Verfahren nur in geringem Umfang neue Technologien enthalten
Quelle: KOM (93) 356 endg. vom 30. 9. 1993, S. 6ff
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kapitalfonds zu stimulieren. Ziel ist es Langzeitinvestitionen besonders in
Spitzentechnologien zu fordern. .

Uber das in Form einer Pilotaktion seit 1988 Jaufende ESCFNS wurden 24
Investitionsfonds  zur  Grindung und  Weiterentwicklung innovativer
Jungunternehmen bzw. als Basis fiir einen Erfahrungsaustausch zwischen
den fiir Kapitalfragen zusténdigen Fachleuten geschaffen. Diese Fonds haben
insgesamt ECU 20 Millionen in 187 neue Unternehmen investiert und somit
1700 neue Arbeitsplétze, die zum i{iberwiegenden Teil eine starke techno-
logische Ausrichtung der Geschaftstitigkeit aufweisen, geschaffen.
Durchschnittlich steliten in Europa nach dreijahriger Betrishsdauer Gber 40
Prozent aller neuen Unternehmen ihre Aktivitaten ein - bei den iiber die
Investionsfonds mitfinanzierten Unternehmen waren es bei vergleichbarer
Betrlebsdauer nur 14 Prozent {Euro- lnfo 1993)

2. Wesentliche Grundziige des Aktionsprogrammes
zugunsten der KMU

2.1 Informationsvermittlung als Basis fiir die Européisierung
der Unternehmen

EURO-INFO-Centres

Im Vergleich zu den groBteils ohnehin international verflochtenen
GroBunternehmen kann der erleichterte Zugang zu Informationen (ber den
Binnenmarkt flir KMU deren Wettbewerbssituation entscheidend verbessern.
Um eine bedarfsgerechte Informationsarbeit fiir die KMU durchzufiihren, initiiert
die EU den Auf- und Ausbau von regional angesiedelten, aber international zu-
sammenarbeitenden Informationsnetzen und Beratungsstellen wie zB den EURO-
Info-Centres.

210 EURO-Info-Centres informieren vor Ort - angepaRt an die Bedirfnisse der
KMU - dber die Chancen des Binnenmarktes und (iber Programme, die zu ihren
Gunsten durchgefihrt werden. Sie geben unter anderem Auskunft itber EU-
Gesetzgebung, EU-Beihilfen, Programme, usw. Weiters leisten sie Hilfestellung
bei der Suche nach Partnern im europsischen Ausland sowie bei
Antragstellungen fir Programme oder &ffentliche Ausschreibungen.

Im KMU-Aktionsprogramm wird in bezug auf die Weiterentwicklung der EURO-
Info-Centres im Zeitraum 93-99 folgendes vorgeschlagen:

3 Européisches Netz der Startkapitalfonds
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= Anpassung des Netzes der EURO-Info-Centres an die neuen Bedirfnisse
der KMU, einschlieflich Beratung von Unternehmen in bezug auf ihre
Beteiligung an Gemeinschaftsprogrammen

= Aufbau von Datenbanken, die sich am Bedarf der Unternehmen nach
binnenmarktspezifischen Informationen orientieren

= Ausweitung des Netzes der Korrespondenzzentren auf den Européischen
Wirtschaftsraum sowie auf die Mittelmeer- und die mittel und osteuro-
paischen Lander

2.1.1 Osterreichische KMU - verbesserte Informationschancen im EWR

Da die Bezeichnung "Euro-Info-Center” den EU-Mitgliedstaaten vorbehalten ist,
wurde 1991 von der Wirtschaftskammer Osterreich und in enger
Zusammenarbeit mit der Europdischen Kommission in Brissel der "EURORUF"
gegriindet. Dieses Korrespondenzzentrum ist die zentrale Informationsstelle fir
dsterreichische KMU in allen EG-Sach- und Rechtsfragen. Laut Auskunft des
EURORUF wenden sich monatlich ca. 200 Unternehmen vornehmlich mit Fragen
beziiglich Mehrwertsteuer, Warenverkehr, Wettbewerbsrecht und offentliches
Auftragswesen in der EU an die Beratungsstelle. Die Initiative, die der Sicherung
des Ruckflusses von Informationen (ber den Binnenmarkt fiir die O&ster-
reichischen KMU dient, ist eine Servicedienstleistung der Wirtschaftskammer
Osterreich. Mit einem Beitritt zur Europdischen Union ist eine finanzielle
Unterstiitzung durch die zustandige Generaldirektion in Brissel (GD XXIil:
Unternehmenspolitik, Handel, Tourismus und Sozialpolitik) méglich.

2.2 Die EU-Initiativen zur direkten Anbahnung von Kontakten
zwischen kleinen und mittleren Unternehmen

Eine weitere Antwort angesichts einer international verschérften Wettbewerbs-
situation kénnen Partnerschaftsvertrige zwischen bzw. strategische
Zusammenschliisse von KMU sein. Besonders Investitionen in neue
Technologien und Forschung zur Anpassung an den industriellen
WandlungsprozeR sind somit leichter zu realisieren. Zum Zweck der Férderung
der grenziiberschreitenden Zusammenarbeit hat die EU eine ganze Reihe von
unterstiitzenden MaRnahmen wie zB EUROPARTENARIAT-Veranstaltung oder
INTERPRISE ins Leben gerufen.
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EUROPARTENARIAT

Ziel der EUROPARTENARIAT - Aktionen ist es, im Rahmen von zweitégigen
Veranstaltungen direkte Kontakte zwischen regionalen Unternehmen und
solchen aus der Ubrigen EU, den EFTA - Landern und anderen Drittlaindern her-
zustellen bzw. Kooperationsvertrige zu férdern. Mindestens drei européische
Regionen muissen sich dabei zur Durchfiihrung einer Veranstaltung zusammen-
schlieRen, auf der wirtschaftliche, technische und finanzielle Kooperationen be-
schlossen werden kénnen.

Die Vorteile fir die Gastgeberunternehmen liegen in der Unterstlitzung bei der
professionellen Suche nach neuen auslandischen Partnern. Den ausldndischen
Teilnehmern wird damit ein direkter Zugang zu einer spezifischen Region und
deren Unternehmen geboten. Kommunikationsschwierigkeiten werden durch
kostenlos zur Verfligung gestellte Dolmetscher iberwunden. Im Durchschnitt
liegt die Erfolgsquote zwischen 30 und 40 Prozent, das heiRt mehr als ein
Drittel der gastgebenden Unternehmen schlieRen durch dlese Art der
Kontaktanbahnung Kooperationsvertrage ab.

Beispiel: EUROPARTENARIAT France Nord Est 1993

Im Juni 1993 fand das 8. EUROPARTENAR!AT in der Region Nord»{)st
Frankreich statt. 414 regional ansissige Unternehmen suchten auropalsche
Kooperationspartner in den Bereichen Lebensm:ttel und Landwirtschaft, Textit
und Beklsidung, Holz und Mbbel, Druckersien, Kunststoff und
Verbundwerkstoffe, Chemie, Metallverarbeitung und  Feinmechanik,
Dienstleistungen, usw. Die Veranstaltung wird von der EU mit ca.. ECU 2,5
Millionen bezuschuRt. Von bsterreichischer Seite nahmen 12 Unternehmen
teil, wabei bis zu 30 Termine mit franzésischen Firmen wahrgenommien
werden konnten {Europartenariat France Nord Est 1998)

INTERPRISE

INTERPRISE ist zwar ein eigenstiéndiges Programm, orientiert sich aber stark an
EUROPARTENARIAT. Im Mittelpunkt von INTERPRISE-Aktionen steht die
Anbahiung von Kontakten 2zwischen Industrieunternehmen und Dienst-
leistungsbetrieben. Wie bei EUROPARTENARIAT-Veranstaltungen missen sich
mindestens drei européische Regionen zur Durchfithrung einer Begegnungsver-
anstaltung zusammenschlieRen. Stark involviert in diese sektoralen oder
multisektoralen Kontaktveranstaltungen sind dabei berufsstindische
Interessensvertretungen wie Handels- oder Handwerkskammern.
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: Beispiel fir INTERPRISE-Veranstaitungen im Méarz 94
1. Bth Hansa Business Days

Veranstaltungsort:  Kiel - Deutschland
Wirtschaftssektoren: Lebensmittel, Bau, Energie, Umwelt
Mitwirkende Lénder; Deutschiand, NL, Frankreich, Baltische Staaten,
Schweden,

Finntand, Polen
Veranstalter: Baitic Chamber of Commerce Association

2. INTERPRISE "Agro alimentaire en Basse-Normandie”

Veranstaltungsort:  Saint-Lo (Frankreich)

Mitwirkende Lander: Frankreich, Dénemark, GroRbritannien, Norwegen
-Wmséhaﬁssextoren: Lebensmittel, Industrie, Laboratorien, Ausrlistung
Veranstalter: Manche Expansion

Geforderte Projekte innerhalb von INTERPRISE missen folgende Phasen um-
fassen:

= Identifizierung und Auswahl der Unternehmen in den betroffenen
Regionen, die an einem Kooperationsvertrag mit Unternehmen aus
anderen Regionen interessiert sind

= Verdffentlichung und Verbreitung eines Kataloges, in dem Kooperations-
motive vorgestellt werden

= Durchfiihrung einer Veranstaltung, Ausstellung oder Konferenz, auf der
direkte Kontakte zwischen den teilnehmenden Unternehmen geknipft
werden.

Jedes Unternehmensprofil erhalt, abgesehen von der Beschreibung der Firma
selbst und den Vorschlagen der erwiinschten Zusammenarbeit, einige Angaben
Giber Umsatz-, Im- und Export und die Anzahl der Beschaftigten.

2.3 Vermittlung von Partnerschaften

Zur Férderung der grenziberschreitenden Zusammenarbeit wurde 1988 das
Business Cooperation Network (BC-Net) geschaffen. Unternehmen kénnen tber
das BC-Net zunachst vertraulich Kooperationspartner in EU- und EFTA-Staaten
suchen. An diese Datenbank sind iber 800 Benitzer, darunter zahireiche
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Unternehmensberater angeschlossen. Sie umfaRt die gesamte Gemeinschaft
und eine steigende Anzahl sogenannter Drittstaaten.

Die nichtvertrauliche Suche nach Kooperationspartnern fiir KMU wird vom Biiro
fir Unternehmenskooperation (BUK) iibernommen. Europaweit wird dabei die
noch engere Vernetzung mit Berufsverbanden, Industrie- und Handelskammern
oder den Handwerkskammern angestrebt, um so - in unmittelbarer
Unternehmensnéhe - den Multiplikatoreffekt zu verstarken.

Das KMU-Aktionsprogramm von 1993 sieht im Prinzip eine Weiterfithrung
dieser bereits seit lingerem laufenden Netze =zur Vermittiung von
Partnerschaften vor, fordert aber eine qualitative Verbesserung dieser.

In Osterreich wendet man sich bezliglich der beiden oben genannten Initiativen
an die Wirtschaftskammer Osterreich, die hierfiir die nationale Betreuungsstelle
ist (Wirtschaftskammer Osterreich 1993).

2.4 Aus- und Weiterbildung in KMU - Aktionen der EU

Bei der Bewidltigung der angefitlhrten wirtschaftlichen und sozialen
Herausforderungen wird, seitens der EU-Organe, der berufsbezogenen
Qualifikation der Mitarbeiter und Fihrungskrafte von KMU eine strategische
Rolle eingerdumt.

Als Basis fir die Einfllhrung mitarbeiterbezogener Qualifikationsentwicklung
wird die Einflihrung von - in globale Unternehmensstrategien integrierten -
betrieblichen Weiterbildungspldnen angeregt. So weisen die Sozialpartner auf
europdischer Ebene in ihrer gemeinsamen Stellungnahme vom 19. Juni 1990
auf die Bedeutung der Personalplanung im Rahmen strategischer Weiter-
bildungskonzepte hin.

Die Entwicklung von Weiterbildungmdglichkeiten fir ein KMU setzt voraus, daR
das betreffende Unternehmen {iber ausreichend Informationen verflagt bzw. und
vor allem die Bedeutung dieser erkennt. In diesem Sinne versteht sich das 1993
verabschiedete KMU-Aktionsprogramm als Faktor zur BewuBtseinsférderung
lUber die strategische Bedeutung von Weiterbildungsma®nahmen.

Fur die Durchfiihrung der MaRnahmen miissen besondere Anreize und Hilfen
vorgesehen, werden - darunter fallen etwa Ausbildungsberatung oder finan-
zielle/steuerliche Anreize. Uber diese MaRnahmen sollen die KMU befédhigt
werden, eine Bildungsstrategie zu erarbeiten, anzuwenden und zu evaluieren.
Im Rahmen des KMU-Aktionsprogrammes und des Kommissionsvorschlages
Uber "Die Dimension des Unternehmens - Schliissel zum Wachstum der euro-
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piischen Wirtschaft" (KOM 92 470 endg. vom 13. Janner 1993) werden
deshalb verschiedene Arten der Unterstiitzung vorgeschlagen, mit deren Hilfe
die KMU ihre diesbezlglichen Bemihungen verstirken kénnen (Zuschusse,
Steuererleichiterungen,...).

Im Rahmen einer europaischen Unternehmenspolitik zielen einzelne Aktionen
speziell auf die Férderung der KMU-Weiterbildungsaktivitaten ab.

Beispiel Wexterbnldungspraktnka des EU—JapamZentrums fir die industrielle
Zusammenarbeit

Zlel des_ in Tokio beheimateten Zentrums ist die Forderung der Entwicklung
werblicher und wirtschaftlicher Beziehungen zwischen européischen und
_hen_ Unternehmen. Im Rahmen des von der EU-Kommission und den :
ori Industrie- und AuBenhandelsministeriums unterstltzten HRTP-
yes {Human Resources Training Programme) wird europdischen
craften die Mdglichkeit geboten, eine Einfithrung in japanische
._sgepﬂogenheiten 2u erhalten.

' Sert 1987 wurden in diesem Rahrmen 60 KMU Fuhrungskrafte weitergebildet.
-Die Kammission (bernimmt dabei die Kosten flur die Schulungskurse,
' hkurse. Konferenzen, Studienreisen und tehrmaterial. Das Programm
enslwert werden - der nachstmégliche Schulungsbeginn ist Januar

Die Aus- und Weiterbildungsbedirfnisse der KMU werden aber auch in den
aktuell noch laufenden EU-Bildungsprogrammen wie FORCE, EUROTECNET oder
PETRA und ab 1995 in dem neuen Gesamtprogramm fiir die berufliche Bildung
"LEONARDO" beriicksichtigt.

Initiativen zur beruflichen Weiterbildung in KMU sind zudem héufig Bestandteile
von Programmen im Rahmen anderer EU-Politikbereiche wie der EU-
Forschungspolitik (2B EUROMANAGEMENT - F&TE-Audits) oder der EU-
Strukturpolitik {zB im Rahmen des Européischen Sozialfonds).

2.5 Europiische Beobachtungsstelle fiir KMU

1992 wurde mit Hilfe der Gemeinschaft ein européischer Verbund von
Forschungsstellen gegriindet, die die Entwicklung der Unternehmen in Europa
beobachten und datenméRig erfassen. Besonderes Augenmerk wird dabei auf
die Veranderungen in der Unternehmenslandschaft, bedingt durch die
Integrationsprozesse und weiters auf eine Bewertung und Analyse der gemein-
schaftlichen KMU-FérdermaBnahmen, gelegt.
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Zur Unterstiitzung der Informationsarbeit der Gemeinschaft erarbeiten die
Forschungszentren Jahresberichte tiber die jungsten Entwicklungen und die
Aussichten der KMU in Europa.

Die wichtigsten Ergebnisse des zweiten Forschungsberichtes 1993 sind:

Im Zeitraum 1988 - 1993 haben die Mikro- und Kleinunternehmen (bis 100
Beschéftigte) in der EU drei Millionen Arbeitsplatze geschaffen. Insgesamt sind
53 Millionen Personen in diesen Unternehmen beschaftigt - Mittel- und
GroBunternehmen (100-499) haben auf Grund der Rezession mehr Arbeitspléitze
verloren, als sie seit 1988 geschaffen haben (Agence d'europe 1994),

Weitere Schlu3folgerungen:

= KMU profitieren eher von den Fortschritten des Binnenmarktes als die
GroBunternehmen (besonders EU-Aktionen zur Beseitigung von
Verwaltungszwingen, besserer Zugang zu Innovationen und Ver-
breitung von  Technologien, wachsende Verfiigbarkeit von
Risikokapital,.. )

= die Unternehmerwelt europiisiert sich {(Unterschiede bei Zinssitzen,
direkten und indirekten Steuern gemessen am BIP, Arbeitskosten pro
Beschéftigtem,....néhern sich an)

= starker Anstieg der selbsténdigen Beschiftigung bei einem grofden Nord-
Sid Gefille

= splrbare Rezession in KMU (vor allem bei auf Herstellung und Vertrieb
von Investitionsgitern spezialisierten KMU)

= weniger Ausbildung als in GroRunternehmen {Empfehlung einer euro-
péischen Plattform fir die Berufsbildung in KMU)

2.6 EinfluBmdglichkeiten der KMU auf européischer Ebene

Die europdische Union des Handwerkes und der Klein- und Mittelbetriebe
(UEAPME)4 und das europidische Komitee fiir KMU (EUROPMI) werden im
Rahmen des sozialen Dialoges zu Fragen liber die européische Sozialpolitik oder
zum Inhalt von Gemeinschaftsaktionen konsultiert, d.h sie (iben bei der
Verabschiedung von Rechtsakten eine beratende Funktion aus. Angesichts der

4 Das européische Forum der kieinen und mittieren Unternehmen ist der Dachverband aller
européischer Berufsfachverbinde der KMU
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Millionen von europaischen Unternehmen, die sie représentieren, haben die bei-
den Organisationen einen gemeinsamen AusschuR gebildet, um ihrer Forderung
nach angemessenerer Beriicksichtigung auf européischer Ebene Nachdruck zu
verleihen.

Ilhr Ziel ist die Etablierung eines formellen KMU-Rates. Derjenige Mitgliedstaat
der EU, der gerade die Prasidentschaft ausiibt, mifite diesen aufstellen, um die
begonnenen Bemihungen fiir die dauerhafte Entwicklung des Sektors der KMU
fortzusetzen (Agence d'europe vom 26. Mai 1994).

Die EU-Kommission ihrerseits ruft im KMU-Aktionsprogramm zum Ausbau der
Dialog- und Konzertierungsebene der betreffenden Berufsverbédnde auf euro-
paischer Ebene auf. Man setzt dabei auf den "Multiplikatoreffekt”, das heil3t die
EU-Organe hoffen ihre Ideen iber die Spitzenorganisationen einer noch gré-
Reren Anzahl von Unternehmen in Europa, besonders in den Regionen, bekannt
zu machen bzw. auf diesem Wege mehr {iber gemeinschaftsrelevante Anliegen
der Unternehmer unterrichtet zu werden. Eine Verbesserung der KMU-
Vertretung auf europaischer Ebene wird daher auch von der EU-Kommission
unterstitzt.

Va “ussetzung fir sine Konsultatnon im Rahmen des “sozialan Dlalogas sind
 fo __nde Eigenschaften. :

= d-ie Organisationen missen beruﬁubergreifend berufsspezifisch oder kate- .'
goraall umi europawelt tatig sem

« sne mﬁssen aus Organisationen bestahen, die ihrerseits als Bestandteil der |
Sozialpartnerstrukturen der Mntghedstaaten anerkannt werden

 » sie m(’:ssen féhig zur Aushandlung von Verembarungen sein

- . sie mussen ﬁber Strukturen verfigen, die es ihnen ermoglichen, wirksam
am Konsuitationsproze® teilzunehmen

3. Zusammenfassung der Ziele des
KMU-Aktionsprogrammes

Auf der Basis des 1993 verabschiedeten Aktionsprogrammes verfolgt die EU-
Kommission eine Reihe von Zielen zur Stirkung der Wettbewerbsféhigkeit der
europaischen Klein- und Mittelunternehmen5. Die Kommission weist allerdings
auch explizit darauf hin, daR die Aktionen der Gemeinschaft - in

5 Finanzausstattung der EU-Aktionen fGr den Zeitraum 1993-1996 s. Tabelle 1
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Ubereinstimmung mit dem Subsidiaritdtsprinzip - nur Komplementéarfunktion er-
fallen kénnen, das heift, ein groBer Teil der Unternehmensférderung lauft nach
wie vor auf der Ebene der Mitgliedstaaten ab.

Die Ziele sind im einzelnen:

1. Vertiefung und Erweiterung der Informations- und Kooperationsarbeit fiir
die Unternehmen durch

= die Entwicklung der EURO-INFO-Centres zur Erleichterung des Zugangs
zu Informationen Uber die Gemeinschaft (Betreuung, Personalschulung,
Datenbanken, Zuschisse,..)

= Entwicklung der Netze BUK und BC-NET =zur Vermittlung von
Unternehmenspartnerschaften  (Schwerpunkte:  Innovationstransfer,
technische Zusammenarbeit, Personalschulungen zur Steigerung der
Beratungsqualitét,..)

= Stérkung der Programme EUROPARTENARIAT und INTERPRISE zur

Direktanbahnung von Kontakten zwischen Unternehmen (unter beson-
derer Berlicksichtigung des Zulieferwesens)

2. Stérkung der europdischen KMU durch Investitionen in deren Aus- und
Weiterbildungssysteme

= im Rahmen der europdischen Bildungsprogramme PETRA, FORCE,
EUROTECNET, COMETT, LINGUA und ab 1995 LEONARDO

= im Rahmen der europdischen Strukturpolitk besonders durch den
Europdischen Sozialfonds oder einzelne Gemeinschaftsinitiativen (zB
ADAPT oder die KMU-Initiative)

= im Rahmen einer européischen Forschungspolitik (zB STRIDE)

= durch einzelne Aktionen innerhalb der europaischen Unternehmenspolitik
zugunsten der KMU

3. Sonstige Verbesserungsvorschlége zugunsten der KMU

= Offnung des &ffentlichen Auftragswesen fir KMUS

6 Die Kommission wird in der 2. Halfte 1994 diesbezliglich einen Leitfaden {ber den erleich-
terten Zugang zu GroRauftriagen fir KMU verdffentlichen
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s Verwaltungsvereinfachung in der Gemeinschaft wie 2B Vereinfachung
der Ausschreibungsverfahren

= Folgena_bschétzung im Zusammenhang mit den MaRnahmen der
Gemeinschaft

= Unterstitzung zur Anpassung an Normungs-, Zertifizierungs- und
Qualitatssicherungsverfahren

= starkere Koordinierung zwischen den einzelnen Gemeinschaftsintiativen

» stiarkere Zusammenarbeit mit den Mitgliedstaaten bei der Konzeption der
EU-Initiativen zugunsten der KMU

= verstirkte Bemiihungen die Aktionen und Programme, die auf euro-
paischer Ebene laufen, bekannt zu machen, zB "Europédische Woche der
Unternehmen”

= Stirkung des technologischen Potentials der KMU besonders im Rahmen
des 4. Rahmenprogrammes fir Forschung und Entwicklung

4. Die Situation im EWR

Seit je her bemiiht sich die Européische Union neben der Verwirklichung der 4
Freiheiten (freier Waren-, Personen-, Dienstleistungs- und Kapitalverkehr) des
Binnenmarktes die Zusammenarbeit in den sogenannten "flankierenden und
horizontalen Politiken"™ zu férdern. Neben der Vollendung der Europdischen
Wirtschaftsgemeinschaft soll dadurch der innere Zusammenhalt der
Gemeinschaft gestarkt werden. :

Im europédischen Wirtschaftsraum (EWR) werden durch die Verwirklichung von
3 1/2 Freiheiten quasi binnenmarktéhnliche Verhéltnisse geschaffen. Nur in ein-
zelnen Bereichen des freien Warenverkehres (zB Zoll- und AuRenhandelspolitik,
Landwirtschaft) gibt es fiir die EFTA-Staaten im EWR noch Einschrénkungen.

Das EWR-Abkommen sieht in Artikel 78 weiters eine Absichtserklérung Uber
eine verstirkte "Zusammenarbeit auRerhalb der 4 Freiheiten” zwischen den
KMU der 12er Gemeinschaft und denen der EFTA-Staaten vor. Die
Vertragspartner  verpflichten sich in  diesem Rahmen Dialog und
Kooperationsformen zu vertiefen - den EFTA-Staaten soll der Zugang zu rele-
vanten Informationen und eine stufenweise Einbindung in die Gestaltung der
Politiken garantiert werden.
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Far Osterreich bedeutet das, daR schon bestehende Formen der
Zusammenarbeit mit der Européischen Union zur Férderung der KMU (zB BC-
Net, BUK, EUROPARTENARIAT oder EURO-INFO-CENTERS,..}) in das EWR-
Abkommen Ubernommen wurden, andere ausgebaut und neue aufgebaut
werden kénnen. Volle Gleichberechtigung der dsterreichischen KMU im Rahmen
anderer "flankierender Politikbereiche”, etwa im Bereich der Bildungs- oder
Forschungsprogramme, erfolgt erst im Rahmen einer EU-Mitgliedschaft.

Rechtsgrundlagen auf der Basis das EWI?- Vertrages?

Protokoll = 31/Artikel 7 des Abkommens  Gber den Ea‘rop;ﬁ'i‘sméﬁf
Wirtschaftsraum: o Gioan

allem im Rahmen fo]gender Gema:nschaftsmaﬂnafamen zu fordam.

. Beseltlgung administrativer, finanzieller und rechtlicher Hemmnlsse lm
Geschiftsleben

 Unterrichtung von Unternehmen, inshesonders klelnen und mltttsren
Unternehmen dber Politiken und Programme, die fir s:a von Bedautung
sind, sowia MaBnahmen zu ihrer Unterstdtzung

B Férderung der Zusammenarbe:t zwlschen Untemehmen, insbesmders
zwischen kleinen und mittleren Unternebmen, aus verschiedenen
Regionen des. Eumpaischen Wirtschaftsraumes sow:e Fordemng van
Paftnersahaftan zwlschen dfesen Untemehmen

7 Das EWR-Abkommen folgt in der Systematik wevtgehend dem EWG-Vertrag und gliedert sich
in einen Hauptteil bestehend aus 9 Unterteilen; in den 49 zusétzlichen Protokollen werden die
Bestimmungen des Hauptteils néher ergéanzt bzw. prizisiert
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Anhang

Haushaltsrichtlinie der EU - Richtbetréige in Millionen ECU
Schwaerpunktbereiche 1993-1996 (ABL. L 161/68)

i AUSBAU DER SCHWERPUNKTE DER UNTERNEHMENSPOLITIK ZUR
o :.Faanenune nﬁs WIRTSCHAFTSWACHSTUMES IN DER EU

. Vetbassemng d. admmistrativ und rechtlnahan Rahmenbedingungan
'er Untarnehmen tauch im Bereich der :ndirakten Besteuefung} © 5,10

"'_ichtarung des Zugangs zu Garﬁeinschaftsmfnrmatronen 133,25
"Varbasaerung dar thza zur Vermltﬂung von Partnars::haftan ki "3,_90

5' Wmterentwigklqu van instrumantan 2ur Dlrektanbahnung von
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1. Griinde fiir die Férderung von Aus- und
Weiterbildung durch die EU

"Wiirde ich es noch einmal tun, ich wiirde mit der Bildung beginnen" so die
legendéren Worte von Jean Monnet, dem Grindungsvater der Montanunion,
Tatsichlich aber war (ber viele Jahre der Stellenwert der Bildungspolitik im
Rechtsgeflige der Européischen Union (EU) nicht sehr hoch bemessen.
Bildungspolitische MaBnahmen wurden als "Anhiéngsel” einer europdischen
Sozialpolitik oder im Rahmen anderer Tétigkeitsfelder der Europaischen Union,
wie etwa der Verwirklichung des Grundsatzes der "Freiziigigkeit der
Arbeitnehmer” (zB Diplomanerkennungsrichtlinien), verabschiedet.

Erst die Aktivitaten der Brisseler Organe in den letzten Jahren lassen erkennen,
daR Bildung eine neue Bewertung erfahren hat: Investitionen in
"Humanressourcen" gelten mittlerweile als strategischer Wettbewerbsfaktor in
einem weltweiten Konkurrenzkampf, qualifizierte Arbeitskréafte als Bausteine der
europdischen Wirtschaftskraft.

Die grenziberschreitenden  Bildungs- und Austauschaktivitaten  der
Gemeinschaft richten sich an die unterschiedlichsten Adressaten: das Spektrum
reicht von MaRnahmen zur Férderung von Studenten und Lehrpersonal bis zum
Austausch von Jugendlichen in Berufsbildung bzw. betrieblichem
Bildungspersonal. Auch diverse Organisationsformen wie Unternehmen,
Hochschulen oder Sozialpartner sind aufgefordert, mit zur Verwirklichung der
"europiischen Dimension" beizutragen. Angesichts der strategischen Be-
deutung, die kleine und mittlere Unternehmen in und fiir Europa spielen, ist es
ein besonderes Anliegen der Briisseler Organe, sie in diese Aktivitaten
miteinzubeziehen.

Die bildungspolitischen MaRBnahmen der EU erlauben es aber auch, andere
"europaische” Ziele zu verfolgen: Bildungskonzepte werden als ein Instrument
gesehen, die Kommunikationsfahigkeit Uber Lander- und Kulturgrenzen hinweg
zu férdern bzw. aktiv an der Gestaltung eines "Europas der Birger” mitzu-
wirken.

2. Kompetenzen der EU im Bereich der
Berufsbildungspolitik

In den Vertragen Uber die Europdische Union (EU-V) - den sogenannten
"Vertragen von Maastricht (17. 2. 1992)" - wurde der Bedeutung der Bildung
durch die Aufnahme von zwei neuen Artikel Rechnung getragen.
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Artikel 126 EU-V beschreibt die Ziele der Union im Bereich der allgemeinen
Bildung, Artikel 127 EU-V legt die Kompetenzen und Aufgabenbereiche der
Union im Bereich der beruflichen Bildung fest. Briissel macht es sich dabei zur
Aufgabe, die Bildungssysteme der Mitgliedstaaten zu unterstiitzen, um eine
européische Dimension zu ergédnzen und europaweite bildungsbezogene
Kooperationen zu férdern. Die Verantwortung fiir die Gestaltung der europaweit
sehr unterschiedlichen Bildungssysteme bleibt - geman dem
Subsidiaritdtsprinzip - aber nach wie vor den Mitgliedstaaten vorbehalten.

Auszug aus dem Vertrag (iber die Européische Union (EU-V)

Artikel 127 (Berufsblldungspolmk)

( 7) Die Gemeinschaft fﬂhrt éine Polrttk der beruﬂfchen Bi/dung, welche dfe
MaBnahmen der Mitgliedstaaten unter strikter Beschtung der Verant-
wortung der Mitgliedstaaten fir Inhalt und Gestaltung der beruﬂlchen
Bildung unterstiitzt und erganzt _ _

(2) die Tétigkeit der Gemeinschaft hat folgende Ziele:

s Erleichterung der Anpassung an die mdustnellen Wandiungsprozesse,
insbesondere durch Bildung und Umschalung, - ;

s Verbesserung der beruflichen Erstausbildung und 'Welterbi'ldung zz}r
Erleichterung der beruflichen Emglfederung und Mﬂederelngltederung in
den Arbeltsmatkt -

s Erleichterung der Aufnahme einer berufkchen Bitdung sowie Farderung
der Mobilitét der Ausbilder und der in beruflicher Bildung befindlicken ]
Personen, insbesondere der Jugendllchen,

a Forderun,g der Zusammenarbeit in Fragen der bemflichen Bildung
zwischen Unterrichtsanstalten und Unternehmen

e Ausbau des Infarmatibns- und Erfahrungsaustausches (iber ge-
meinsame Probleme im Rahmen der Berufsbildungsysteme der
Mitgliedstaaten.

(3) Die Gemeinschaft und die Mitgliedstaaten fordern die Zusammenarbeit
mit dritten Léndern und den fir die berufliche Bildung zusténdigen
internationalen Organisationen.
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3. Europaorientierte Ziele im Bereich der
Berufsbildung

Européisches Ziel in bezug auf die Erstausbildung Jugendlicher

Sicherstellung einer umfassenden, anerkannten Basisqualifikation fur samtliche
Jugendliche, indem ihnen die Méglichkeit gegeben wird, im AnschluR an die
Vollizeitschulpflicht eine ein- oder zweijéhrige Berufsausbildung zu absolvieren.

Europiisches Ziel beziiglich Weiterbildung

Férderung groRerer und wirksamerer Investitionsanstrengungen fur die beruf-
liche Weiterbildung der Arbeitnehmer und eine Leistungsoptimierung, speziell
durch Entwicklung der Partnerschaften zur starkeren Sensibilisierung der 6ffent-
lichen Hand, der kleinen und mittleren Unternehmen, der Sozialpartner und der
einzelnen Arbeitnehmer fiir die Vorteile, die Investitionen in die berufliche
Weiterbildung mit sich bringen.

Europiisches Ziel beziiglich der Berufsbildung im Hinblick auf
Technologietransfer

Weiterentwicklung - ausgehend von einer strukturierten Zusammenarbeit
swischen Hochschulen und Unternehmen - des Transfers der Ergebnisse
zwischen Forschung und Entwicklung auf dem Weg der Berufsbildung in
Richtung jener Unternehmen, die Arbeitsplatze mit hoher Wertschépfung und
ausgepragt technologischem Inhalt schaffen kdnnen, und zwar insbesonders
durch Verbesserung des Beitrages der Hochschulen zur Weiterbildung (KOM 93
686 endg. vom 21. Dezember 1993).

4. Bildungsprogramme und Bildungsinitiativen der
Européischen Union

4.1 EU-Bildungsprogramme

"Anpassung der Arbeitnehmer an die neuen Herausforderungen in einer sich
stetig andernden Arbeitswelt” oder "Europa zum Anfassen” besonders fir die
Zielgruppe der Jugendlichen: so lauten nur zwei der Ziele, die die mittlerweile
groRe Zahl der européischen Bildungsprogramme verfolgen.

Die Programme mit der léngsten Tradition sind sicherlich ERASMUS und
COMETT - die Initiativen zum europaweiten Austausch von Studenten, an
denen sich seit 1991 auch Osterreich sehr erfolgreich beteiligt. Aber auch EU-
Programme wie PETRA, das den Austausch von Jugendlichen in Berufsbildung
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bzw. Ausbildern vorsieht oder FORCE, das als das "europiische
Flagschiffprogramm im Bereich der beruflichen Weiterbildung" gilt, werden von
vielen Europdern angenommen. Berufsbildung, um eine "europdische
Dimension"” erweitert, erh6ht nachgewiesenermaBen die Chancen auf einem
zunehmend internationalen Arbeitsmarkt. Allen diesen Berufsbildungspro-
grammen der EU ist es ein gemeinsames Ziel, KMU zur Teilnahme zu aktivieren.

Neben den oben angefiihrten EU-Programmen gibt es noch eine Vielzahl von
weiteren AustauschmaBnahmen. Im Sommer 1993 wurde von der EU-
Kommission beschlossen, diese bisweilen uniibersichtliche Programmvielfalt zu
straffen und ab 1995 auf zwei groRe Aktionslinien zusammenzufiihren.

Richtungsweisend in diesem Zusammenhang war das sogenannte Ruberti-Papier
vom Mai 1993 (KOM 93 183 vom 5. Mai 1993).

Trotz aller Erfolge, die etwa ERASMUS und COMETT im Bereich des
Studentenaustausches verbuchen, wurde darin festgestellt, daR vor allem von
den kleinen und mittleren europdischen Unternehmen (KMU) die Méglichkeiten
zur Teilnahme an PETRA, FORCE oder EUROTECNET nur zdgernd genitzt
wurden. Dies wiegt umso schwerer, als KMU den eigentlichen Wirtschaftsfaktor
Nr. 1 in Europa darstellen und vermehrte Investitionen und grenz-
Uberschreitende Kooperationen im Bereich Aus- und Weiterbildung strategische
Faktoren zur Stirkung ihrer Wettbewerbsféhigkeit sind.

Den vielleicht ausschlaggebendsten Grund fir die geringe KMU-Beteiligung im
Rahmen der noch laufenden EU-Programme formuliert die EU-Kommission
selbst: "Die W.irtschaft ist nicht bereit, mit komplizierten und sich (ber-
schneidenden Strukturen zusammenzuarbeiten, man muB kiinftighin vielmehr
bestrebt sein gezielte, einfache, benutzerfreundliche Dienstleistungen und
Informationen fiir die Unternehmen, besonders fiir die KMU, anzubieten".

Im "Ruberti-Papier" wurde aber nicht nur eine Neustrukturierung und Straffung
aller laufenden EU-Bildungsprogramme vorgeschlagen, sondern - angesichts der
komplexen Herausforderungen der 90-er Jahre - eine stirkere Verzahnung
zwischen der européischen Berufsbildungspolitik und anderen Handlungsebenen
der Gemeinschaft. Angeflhrt wird, daR (1) von der "Steigerung der
Investitionen in das Humankapital” langfristig die europiische Wettbewerbs-
féhigkeit abh@ngt und (2) diese bildungspolitischen MaRnahmen nur in
Verbindung mit MaRBnahmen auf anderen Ebenen wie der Forschungspolitik,
Industriepolitik oder Sozialpolitik zur Lésung der européischen Kernprobleme (zB
Arbeitslosigkeit) beitragen kénnen?.

1vgl. weiters: Kommission der Europdischen Gemeinschaften, WeiRbuch "Wachstum,

Wettbewerbsfahigkeit, Beschaftigung - Herausforderungen der Gegenwart und Wege ins 21.
Jahrhundert”, Brissel 1993
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Klare Vorgaben fir die Gestaltung eines neuen Gesamtberufsbildungsprogram-
mes wurden somit im Sommer 1993 gemacht2.

4.1.1 LEONARDO im Europa des 20. Jahrhunderts

Im Dezember 1993 veréffentlichte die EU-Kommission schlie8lich den "Entwurf
fiir einen BeschluBB (ber ein Aktionsprogramm zur Durchfihrung einer Berufs-
bildungspolitik der Europdischen Gemeinschaft”, und verleiht diesem den
geschichtstrachtigen Namen "LEONARDO da Vinci". LEONARDO soll - seiner
Konzeption nach - als Gesamtprogramm die bisherigen Aktivititen im Bereich
der beruflichen Bildung wie COMETT, PETRA, FORCE, EUROTECNET und Teile
des LINGUA - Programmes blocken. Die bis dato klare Trennung in EU-
Programme zur Férderung der beruflichen Erstausbildung (zB PETRA) und zur
beruflichen Weiterbildung (zB FORCE) wird aufgehoben.

Auf der Basis des Kommissionsvorschlages verfolgt LEONARDO 2 (berge-
ordnete Ziele: (1) Unterstlitzung und Ergénzung der von den Mitgliedstaaten er-
griffen MaBnahmen und (2) Férderung der Kooperation zwischen den
Mitgliedstaaten zwecks schrittweiser Schaffung eines europédischen Raumes fiir
Berufsbildung und beruflicher Qualifikation (siehe Seite xx}.

Durch Teil | soll vornehmlich die Qualitét der nationalen Berufsbildungsysteme
durch transnationale Zusammenarbeit Impulse erhalten und effizienter gestaltet
werden. Dazu heiflt es: "Vor dem Hintergrund der Beschrankung der nationalen
Haushalte kénnen GréRenvorteile und Innovationstransfer der Gemeinschafts-
aktion eine immer gréRere Bedeutung verschaffen"3,

Aufgefordert zur Einreichung von transnationalen Pilot- oder Aus-
tauschprojekten vornehmlich zum Transfer von technologischen Innovationen
werden in Teil I zB Unternehmen, Sozialpartner, Bildungstréager, aber auch
Universitéten,...

Im Rahmen des Aktionsteiles lll werden MaBnahmen zur Vermittlung arbeits-
platzbezogener Fremdsprachenkentnisse gefordert werden. Dieser Aktionsteil
sieht weiters die Forderung der Verbreitung der Kenntnisse Uber die anderen
Berufsbildungsysteme innerhalb der Staatengemeinschaft vor.

Der Erfolg von LEONARDO wird maRgeblich von der Vernetzung der operatio-
nellen Strukturen auf europiischer Ebene 2B bei der Hilfe zur Partnersuche

2 vgl. weiters; "SOKRATES und LEONARDO im Europa des 20. Jahrhunderts”, ibw-
Mitteilungen, Februar 1994
3 koM {93) 686 endg vom 23. Dezember 1993, S. 18f
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Geplante LEONARDO Aktionsteile

MaRnahmen zur Verbes- | .1 Transnationale Pilotprojekte: Verbesserung der berufiichen
serung der Qualitiit der Erstausbiidung; Berufliche Biidung
Berufsblidungssysteme max. ECU 100.000/Proj./Jahr | von Aus- und Weiterbiidern;...
der Mitgiiedstaaten
1.2 Transnationale Austausch- Jugendiiche in Erstausbildung;
maBnahmen: Junge Arbeitnehmer; Biidungs-
poiitische Entscheidungstrager;...
max. ECU 5.000/Austausch
(Abhangig v. BiP, Distanz, ...)

Teil ll: MaBnahmen zur Verbes- | /l.1 Transnationele Pilotprojekte: Innovative Projekte zur Anpassung
serung der Berufsbii- an die industrielien Wandlungs-
dungsaktionen max. ECU 100.000/Proj./Jahr | prozesse; Kooperationsprojekte

zwischen Unternehmen und
Universitat zum Transfer techno-
loglschen Innovationen;...
1.2 Transnationale Austausch- Betriebspraktika fOr junge

maBnahmen: Menschen in Hochschulbiidung;
Austauschprogramme fQr

max. ECU 5.000/Austausch Blidungsverantwortiiche in
Unternehmen (KMU)...

Teif lll: MaBnahmen zur Unter- | /.1 Kooperationen im Bereich Transnationale Pilotprojekte far die
stitzung der Fremd- "Verbesserung der Sprach- Entwicklung von Sprachaudits in
sprachenkenntnisse und kenntnisse": KMU; Anpassung der Sprachkennt-
Verbreitung von Inno- nisse an die technologische
vationen im Bereich der - Pilotprojekte: Entwicklung;..
berufiichen Biidung max. ECU 100.000/Jahr Transnationale Austausch-

-Austausch: programme zwischen Unternehmen
max. ECU 5.000 und Bildungsinstitutionen;...
1ll.2 Wissenserwelterung Im Analysen Ober Qualifikationsprog-
Bereich der berufiichen nosen oder neue Weiterbiidungs-
Bildung: methoden far KMU;..
Datenerhebung u.-vergleich zur

Zwischen 50-100% der Kosten | systematischen Dokumentation der
laufenden gemeinschaftiichen
Erhebungen;...
11.3 Entwicklung der Verbreitung Entwicklung von Materialien zur
von Innovationen im Bereich Veerbreitung von innovativen
der berufiichen Bildung: Produkten und Ergebnissen va for
die Lehrausbiidung, Fernlehre;...

max. ECU 100.000/Proj./Jahr | Transnationale Austauschprojekte
fur bildungspoliitische Entschei-
dungstrager,...

Tell IV: Begieltende MaBnahmen | /V.1 Netzwerke: Internationale Partnerschaften zut
zur F8rderung der euro- Prasentation der transnationalen
péischen Dimenslon in zwischen 50-100% der Kosten | Pilotprojekte; Initiativen der
der Blildung Mitglledstaaten zur Transparenz-

erhdhung von LEONARDO.....
IV.2Flankierende MafBnehmen: informationsarbeit durch die EU,
Aufbau einer Datenbank Ober
zwischen 50-100% der Kosten | laufende Projekte; Evaiuierung der
GemeinschaftsmaBnahmen:;...
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abhiangen. Teil IV sieht den schrittweisen Aufbau eines unterstiitzenden
Netzwerkes zur Férderung der europiischen Dimension in der Berufsbildung.

Besondere Beriicksichtigung der europdischen KMU

Hochste Prioritat innerhalb von LEONARDO wird den KMU eingerdumt.
Besonders in Anbetracht ihrer Bedeutung fiir die Sicherung der Arbeitsplitze
sollen diese (1) fir die Bedeutung der Berufsbildung sensibilisiert, (2) bei der
Beteiligung an EU-Projekten beglnstigt und (3) bei der Auswahl von
AusbildungsmaRnahmen fiir KMU-Personal bevorzugt werden.

So sollen etwa "Pilotprojekte” geférdert durch Teil | mithelfen, die
Reaktionsfahigkeit der KMU auf den Berufsbildungsbedarf zu verbessern.
Besonderer Nachdruck wird in den "Pilotprojekten” des Teiles Il auf die
Férderung von Berufsbildungsmanahmen fir den Transfer technologischer
Innovationen in KMU gelegt. Die Verbesserung der Managementqualitidten bzw.
die Verbesserung deren Fremdsprachen ist ein weiterer LEONARDO-
Schwerpunkt zugunsten der KMU. Unterstitzung (bis zu 100%) gewéhrt die
Gemeinschaft bei vergleichenden Erhebungen und Analysen iber die Situation
in den KMU: so wird angestrebt neue, innovative Weiterbildungsmethoden fiir
und in KMU zu erheben und neue Verfahren und Mittel des Humanressourcen-
auditing zu entwickeln.

Zur Finanzierung

Im Finanzbogen vom Dezember 1993 waren fir alle LEONARDO-Aktionsteile im
Zeitraum 1995-1999 insgesamt ECU 801,8 Mio vorgesehen, laut den neuesten
Meldungen aus Briissel diirfte sich der zur Verfligung stehende Betrag auf reali-
stische ECU 620 Mio einpendeln.

In Voraussicht der Geschehnisse formulierte die EU-Kommission bereits im
Dezember 1993: "Die von der Gemeinschaft fir Berufsbildung bereitgestellten
Gelder sind bescheiden im Vergleich zu den von den Mitgliedstaaten oder den
Unternehmen eingesetzten Budgets.” Weiters wird aber festgestellt: "Der zwar
vergleichsweise geringe Beitrag der Gemeinschaft ist von entscheidender
Bedeutung fiir die Modernisierung und die Entwicklung der Systeme, denn er
konzentriert sich auf die Faktoren Dynamisierung und Fortschritt"4.

Im Rahmen von LEONARDO hat die Kommission mit ihrer Forderung nach
Verknlpfung bildungspolitischer Aktionen innerhalb verschiedener Politik-
bereiche auch ernst gemacht: Subventionen durch die Gemeinschaft sollen
vornehmlich fur die LEONARDO-Projektentwiirfe und vorbereitende MaBnahmen
gewihrt werden. Die Durchfiihrung der BildungsmaBnahmen selbst soll mehr-

4 5. FN4 - Finanzbogen
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heitlich aus dem hoch dotierten Européischen Sozialfonds (ESF) erfolgen. Diese
Uberschneidung wird von der EU-Kommission als "Komplementaritat"
bezeichnet.

LEONARDO - von den einzelnen Gremien kritisch unter der Lupe

Uber Inhalt und Aufbau von LEONARDO wurde viel diskutiert. Besonders die
Tatsache, dal3 das Hochschulprogramm COMETT unter LEONARDO fallen soll,
wurde mit der Begrindung bemangelt, daR das Programm nicht an der
Abgrenzung zwischen allgemeiner und beruflicher - entsprechend Art. 126 und
Art. 127 EU-V - festhalt. An der geforderten "Komplementaritit" zwischen den
bildungspolitischen MaBnahmen von LEONARDO und dem ESF wird besonders
ausgesetzt, dall die Kommission angesichts unterschiedlicher Férder-
voraussetzungen und -zustdndigkeiten keinerlei Angaben zur praktischen
Durchfiihrung macht5. In der Stellungnahme des europiischen Wirtschafts- und
Sozialausschusses wird LEONARDO prinzipiell begrift, die zu geringe
Berucksichtigung der Férderung der Fremdsprachenkenntnisse im Berufsleben
aber kritisch angemerkt. Auch eine Aufwertung der Rolle der Sozialpartner im
"beratenden Ausschu3" wurde gefordert.

StartschuB per 1.1.1995

Allen Unkenrufen zum Trotz, die LEONARDO ein Scheitern oder einen erheblich
verzégerten Start prognostizierten, scheint der von der EU-Kommission vorge-
sehene Terminplan eingehalten zu werden. Bis zur endgliltigen Verabschiedung
durch den EU-Rat hat der LEONARDO-Kommissionsentwurf vom Dezember
1993 allerdings einen langwierigen EntscheidungsprozeR hinter sich: die EU-
Mitgliedstaaten (und auch Osterreich) haben ihre Stellungnahmen abgegeben,
eine Lesung fand im Europdischen Parlament statt, der W.irtschafts- und
SozialausschuB nahm sich LEONARDOs an. Ausschlaggebend fiir das zeitge-
rechte Inkrafttreten von LEONARDO durfte aber die "Verabschiedung eines
gemeinsamen Standpunktes der Arbeits- und Sozialminister der EU vom 22.
Juni 1994" sein. Eine BeschluRfassung durch den Rat wird im Herbst 1994
erfolgen.

In Osterreich Ubernimmt nach einer Stellungnahme des Bundeskanzleramt-
Verfassungsdienstes das Ministerium flir Unterrricht und Kunst unter
Mitwirkung der anderen mafgeblich beteiligten Ministerien (BMwA, BMAS) die
Federfuhrung fir LEONARDO.

5 vgl. Beschlufs des Bundesrates 110/94 vom 18.3.1994
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: V@psen_ﬂidhe Griinde flr die Konzentration der EU-Bildungsprogramme:
1 . Vermeidung giner Stiickelung der MaRnahmen

_ 2 Besséres Kosten-Nutzenverhiltnis durch Zusammenfassung verwandter
- MaBnahmen

3. Bessere Verkntipfung der natipnalen MaBnahmen mit den Gemein-
 schaftsaktionen :

4, K:o_nzén_traﬁb'n auf die nétigen flankierenden Bewsrtungsvereinbarungen

¢ die _Ganwinschaft‘saktion im Bereich allgemeine und berufliche Bildung

4.2 EU-Initiativen

Abseits der EU-Bildungsprogramme kénnen bildungspolitische MaRnahmen auch
im Rahmen der 1993 grindlich reformierten Européischen Strukturfonds ge-
f5rdert werden (ABI. L 193 vom 31. Juli 1993) - besonders Ziel 3 "Bekdampfung
der Arbeitslosigkeit” und vor allem das neue Ziel 4 "Anpassung der
Arbeitskrifte an die industriellen Wandlungsprozesse und an die Verénderungen
der Produktionssysteme" sehen Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen fiur
Jugendliche, Frauen, Arbeitslose und Arbeitnehmer vor. Fir Ziel 3 und Ziel 4,
geférdert aus dem Européischen SozialfondsS, stehen im Zeitraum 1994-1999
ca. ECU 16 Milliarden zur Verfiigung. Im Gegensatz dazu nimmt sich die ge-
plante Budgetierung des gesamten Berufsbildungsprogrammes LEONARDO mit
ECU 0,6 Milliarden sehr bescheiden aus.

MaRnahmen in Zusammenhang mit Ziel 4 sollen auf die tieferliegenden
Ursachen der Probleme der industriellen Anpassung einschlieBlich der
Dienstleistungen und nicht auf kurzfristige Marktsymptome gerichtet sein. Aus-
und Weiterbildungsbedirfnisse der kleineren und mittleren Unternehmen sind im
Rahmen dieser MaRnahmen besonders zu beriicksichtigen. Zuschisse aus den
Fonds kénnen beantragt werden fir Beziige und damit verbundene Kosten
sowie Aufenthalts- und Fahrtkosten, Kosten fur die Vorbereitung,
Durchfiihrung, Verwaltung und Bewertung der vorgesehenen Mafnahmen und
Kosten fiir Beschaftigungsbeihilfen.

6 Der Européische Sozialfonds (ESF) ist einer der 4 Férdertopfe, die im Rahmen einer euro-
piischen Strukturpolitik dazu dienen, die wirtschaftlichen und sozialen Unterschiede in der 12-
er Gemeinschaft anzugleichen; der ESF férdert vornehmlich QualifizierungsmaBnahmen;
Osterreich kann mit jihrlichen Mitteln von ca. 6S Mrd 1,5 aus den ESF rechnen
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10 Prozent der insgesamt fiir die EU-Strukturfonds vorgesehenen Mittel (ECU
140 Milliarden im  Zeitraum 1994-1999) stehen fiir sogenannte
"Gemeinschaftsinitiativen” zur Verfiigung. Im Gegensatz zur gemeinschaftlichen
Rahmenférderung, bei der Gelder fir die nationalen Entwicklungspléne zuge-
wiesen werden, sind die "Gemeinschaftsinitiativen” fiir die Finanzierung von
Projekten mit "européischer Dimension" vorgesehen. Konkret heiRt das, daR im
Rahmen der Gemeinschaftsinitiativen beantragte Projekte transnational durchge-
fihrt werden missen und fir die Gemeinschaft als Ganzes von besonderem
Interesse sein sollten (KOM 93 282 endg. vom 15. Juni 1993).

Die wichtigsten Initiativen im Bereich "Férderung von Humanressourcen und
Beschéftigung” vor allem auch in KMU sind NOW (Chancengleichheit fir Frauen
am Arbeitsmarkt), YOUTHSTART (Bekampfung der Jugendarbeitslosigkeit),
ADAPT (Umschulung und Weiterqualifikation der Arbeitnehmer), INTERREG
(F6rderung der grenziberschreitenden Zusammenarbeit zwischen den an den
Auf3en- und Binnengrenzen gelegenen Regionen der EU) und die mit ECU 1
Milliarde ausgestattete KMU-Initiative selbst. Alle diese MaRnahmen werden auf
der Basis sogenannter "Nationaler Férderplane” unterstiitzt und sind von den
Mitgliedstaaten kozufinanzieren.

Angesichts der Summen, die fir die Férderung der Humanressourcen tiber die
EU-Strukturfonds ausgeschittet werden, liegt der SchiuR nahe, daR diese
immer mehr zum eigentlichen Instrument einer européischen Berufsbildungs-
politik sind. Das auch in den Medien vielbeachtete Bildungsprogramm
LEONARDO nimmt dagegen (angesichts dessen Finanzausstattung) héchstens
eine Statistenrolle ein.

5. Osterreichische Beteiligung im EWR/EU

Eine Teilnahme an den EU-Bildungsprogrammen ist derzeit - mit Ausnahme von
COMETT und ERASMUS - nicht méglich. Seit Inkrafttreten des EWR
(1.1.1994) stehen die Programme "Jugend fiir Europa" und "ARION" offen,
weiters kann sich Osterreich an das EURYDICE- Bildungsinformationsnetz
anschlieBen.

Der angestrebte Beitritt zur Europdischen Union wird unserem Land die
Méglichkeit bieten, an allen europaischen Austauschinitiativen und anderen
Kooperationsformen  teilzunehmen. Unabhingig davon ob die EU-
Bildungsprogramme bereits SOKRATES und LEONARDO oder noch "PETRA",
"FORCE" oder "EUROTECNET" heien - ab 1.1.95 stehen sie jedenfalls fir alle
6sterreichischen Interessenten offen. Der Wegfall von Grenzen in Europa - sei
es fir Waren, Personen, Dienstleistungen oder Kapital - bietet erstmals die
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Moglichkeit, einen beruflichen Werdegang in Dimensionen zu planen, der alle
Staaten der Gemeinschaft umfaRt.

Gelder aus den hochdotierten Strukturfonds wird Osterreich erst nach dem
vollzogenen EU-Beitritt und nach endgultigem AbschluR der Verhandlungen uber
die Festlegung der osterreichischen Fordergebiete reklamieren konnen. Bis auch
fur ©sterreichische KMU Gelder aus Brissel flieBen, etwa aus der KMU-
Initiative, wird allerdings national noch viel an vorbereitender Programmarbeit
(wie zB der Erstellung der Nationalen Férderpléne) zu leisten sein - Diskussionen
sind vorprogrammiert.
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1. EU-WeiRbuch - Aufruf zum Vertrauen in die
europaische Wettbewerbsfahigkeit

Das einzige und absolut Ubergeordnete Ziel des WeiRbuches - herausgegeben
von der Kommission der Européischen Gemeinschaften - gilt dem Kampf gegen
die Arbeitslosigkeit: angesichts von gemeinschaftsweit 17 Milionen Be-
schiftigungslosen, versuchen die Organe der Européischen Union das Ruder
herumzureilen.

Ganz im Gegensatz zur bisherigen Tradition bei der Gestaltung von
Kommissionstexten beinhaltet das WeiRbuch an Emotionen appellierende, ja
beinahe beschwérende Textpassagen wie zB "Ja, wir sind in der Lage neue
Arbeitsplitze zu schaffen...!] Es geht um die Zukunft unserer Kinder, die ein
Anrecht haben, hoffnungsvoll und motiviert ihrer Mitwirkung an den wirtschaft-
lichen und sozialen Aktivitdten .... entgegenzusehen, die die ihre ist!"
(Kommission der Europdischen Gemeinschaften, WeiRbuch 1993). Diese auf-
ruttelnden Formulierungen lassen die Bedeutung erkennen, die die EU-Organe,
allen voran die Kommission, dem Problem "Arbeitslosigkeit in Europa" bei-
messen.

Trotzdem ist und bleibt das Weilbuch auch - allen dusteren Analysen und
Prognosen zum Trotz - eine Manifestation des Glaubens und Vertrauens in die
Starke der europdischen Wirtschaft. Hingewiesen wird dabei auf Europas be-
trachtliche immaterielle Kapitalfaktoren wie Ausbildungsstand und Qualifikation
der europiischen Arbeitnehmer, die fest gegrindeten Gesellschaftsmodelle oder
die Fahigkeit zum sozialen Dialog.

2. Europaspezifisches Arbeitslosenproblem?

Dramatische 11 Prozent Arbeitslosigkeit - gemessen an der zivilen
Erwerbsbevalkerung in Europa - im Vergleich zu 7 Prozent in den USA und gar
nur zu 2,5 Prozent in Japan zeigen tendenziell in Richtung einer spezifisch
europaischen Problematik (siehe Abb. 1).

Auf der Basis von Beitragen der Mitgliedstaaten kommt die Kommission zum
SchluR, daR es nicht gelungen ist, in Zeiten betrachtlichen
Wirtschaftswachstums fur die Schaffung zusétzlicher Arbeitsplétze zu sorgen.
Charakteristisch fir die europaische Wirtschaft war, mit Ausnahme des
Zeitraumes 1986-1990, ein durchwegs geringes Beschéaftigungswachstum.

Kennzeichnend fiir die Situation in Europa sind dabei stark landerspezifische
Unterschiede: so weisen - laut WeiRbuch - etwa Deutschland und Spanien in
den letzten Jahren ein durchschnittliches Wirtschaftswachstum von 2,3 Prozent
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auf, die Arbeitslosenquote lag jedoch in Deutschland bei 6 Prozent, in Spanien
bei durchschnittlich 16 Prozent. In Frankreich und lItalien ist zB jeder zehnte
Arbeitnehmer ohne Beschiftigung, die Wachstumsraten der jeweiligen Volks-
wirtschaften divergieren recht stark {von 1,8 % bis zu 2,5 %).

Abb. 1: Arbeitslosenquoten in der Gemeinschaft und aulerhalb, 1970 - 1991

% Arbeitskraite
12 I

1870 1975 1980 1985 1990

Quelle: Beschéftigung in Europa, S. 23; Hrsg.: Kommission der Européischen
Gemeinschaften, 1992

Die Situation in den USA war hingegen gekennzeichnet von bescheidenen
Wirtschaftswachstumsraten bei hoher Beschéftigungsintensitét; in Japan etwa
entwickelte sich der Zuwachs an Beschéaftigungsméglichkeiten mehr oder
minder parallel zur Wachstumsrate der Erwerbsbevélkerung.

Zitat aus dem WeiRbuch:
"Zwar haben wir (Europa) uns veréndert, doch die Welt hat sich noch schneller

geandert."”

3. Wege ins 21. Jahrhundert

Das WeiRbuch versucht tber bloRe Analysen der europdischen Situation hin-
auszugehen und "Wege ins 21. Jahrhundert” zur Schaffung einer gesunden
offenen marktwirtschaftlich orientierten européischen Wirtschaft aufzuzeigen.

Ausgehend von der These, daB Arbeitslosigkeit nicht zwangsweise an niedrige
Wirtschaftswachstumsraten gekoppelt ist, wird - laut WeiRbuch - die groRe
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Herausforderung darin bestehen, Wirtschaftswachstum in Beschéftigung um-
zuwandeln. Somit konzentriert sich all das Handeln der EU aber auf ein Ziel: die
Férderung der Beschéftigung.

Im Originalton:
"Alles Handeln muR auf den Bereich Beschéaftigung gerichtet werden”.

Gleichzeitig mit dem WeiRbuch wurde ein strategisches Aktionsprogramm zur
Umsetzung der Vorschlige veréffentlicht. Dieses umfal3t neben a) dem
AbschluR des Rechtsetzungsprogrammes auf der Basis des WeiBbuches von
1985 und b) Aktionen im Bereich des Verwaltungsgebietes (zB mehr
Koordination zwischen den beteiligten europaischen Verwaltungen, Einfihrung
der elektronischen Post,...) auch ¢) Vorschlage zur "Ausgestaltung des
Binnenmarktes”.

Die Vorschlige zur "Ausgestaltung des Binnenmarktes” sehen im einzelnen
folgende Zielsetzungen vor:

= bessere Effektivitaitsbewertung der Gemeinschaftsvorschriften

= Schaffung unternehmerfreundlicher Rahmenbedingungen inklusive einer
Reihe von MaRnahmen zugunsten der KMU

= Férderung von Investitionen in Infrastrukturen und den Ausbau trans-
europaischer Netze wie Eisenbahnen, Gas- und Elektrizitdtsversorgung,
FIuR- und Kanalnetze oder Telematikverbindungen mit gemeinschafts-
weiter Bedeutung

= bestandiger Ausbau des Binnenmarktes unter Berlcksichtigung von
umweltpolitischen Erfordernissen

= Transparenz bei der Ausarbeitung neuer Gemeinschaftsvorschriften

= Schaffung eines "Europa der Birger”, Arbeitnehmer und Verbraucher

4. EU-WeiRbuch - AnstoRe zu mehr Investitionen in
den Bereichen Forschung/Entwicklung und
Bildung

Neue Impulse soll auch die européische Forschungs- und Entwicklungpolitik er-
halten - neben den europaweit eher geringen Aufwendungen fir Forschungs-
ausgaben konstatiert die EU eine Aufsplitterung innerhalb der nationalen und
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auch der européischen Forschungslandschaft. Eine wichtige Rolle zur stirkeren
Koordinierung der Initiativen wird dabei kinftighin dem vierten Rahmen- und
Forschungsprogramm der EU zugedacht. Dieses soll - so der zustindige EU-
Kommissér Ruberti - nicht einfach ein zusatzliches europaweites Programm
werden, sondern neue Impulse fir eine europdische Forschungspolitik liefern.

Exkurs

Im - vierten Rahmen- und Forschungsprogramm werden mnerhalb der vaer
Aktionsbereiche folgende KMU spezifische MaRnahmen vorgeschlagen;

= unbefristete Ausschreibungsverfahren, an denen eine Beteiligung jederzeit
maoglich ist

» spezielle Dienstleistungen und direkte Unterstltzung fur die KMU zur
Forderung der grenziiberschreitenden Nutzung der FTE-Ergebnisse

= mehr Informationsarbeit Uber die Nutzung der Ergebnisse der
G'emeinschaftsm'aBnahmen

= Aufklérung der Unternehmen lber besten Verfahren in bemg auf
Technologiemanagement :

s Einrichtung eines Fonds fur die Ubernahme der neuen Technologien durch
die KMU {Zinsverginstigungen, Darlehensgarantten, Anreize far
Rlslkokapstal .

= Minimierung der finanziellen Risken wahrend der Projektdurchfihrung bis
zur Nutzung der Forschungsergebnisse durch zB tilgungsfrele Zelten fur
Bankkredtte

Quella: KOM 93 356 endg. vom 30. September 1993

Weiters wird zur Stabilisierung der Beschéftigungslage auf Aus- und
Weiterbildung gesetzt. Das WeiRbuch widmet dem "Lebenslangen Lernen” ein
eigenes Kapitel. ldealerweise soll dabei - laut EU-Kommission - der Zugang zu
den nationalen Bildungssyteme zu einem fixen Bestandteil des Lebens der
Birger werden.

Speziell die berufliche Weiterbildung wird als Schliisselfaktor angesehen, um die
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen zu starken und die Flexibilitit der
Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt zu erhéhten. Angefihrt wird, daR
Bildungsinvestitionen allein zwar keine Arbeitsplatze zu schaffen vermégen und
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nur in Verbindung mit MaRnahmen auf anderen Ebenen wie zB der
Forschungspolitik oder Industriepolitik zur Losung der Probleme beitragen
kénnen. Sie machen aber die Arbeitsplédtze, die verfugbar oder neu eingerichtet
werden, erreichbar. Die vorgeschlagenen MaRnahmen reichen dabei von der
Anpassung der Arbeitnehmer an industriellen Wandlungsprozesse bis hin zur
Managementweiterbildung in KMU.

Zur wachsenden Bedeutung der Weiterbildung fiihrt der fir Bildung zusténdige
EU-Kommissar Ruberti anléBlich einer Tagung aus:

"In einer immer mehr produktionsorientierten Gesellschaft, die auf der
Weiterreichung und Nutzung des Wissens beruht, in der die technischen und
sozialen Innovationen immer schneller erfolgen, kann die Aktualisierung der
Kenntnisse keinen Rand- oder Zusatzaspekt der Bildung und Ausbildung dar-
stellen - sie bildet vielmehr deren Mittelpunkt.”

5. Kleine und mittlere Unternehmen

5.1 KMU - groRtes Potential bei der Schaffung von
Arbeitsplatzen

70,2 Prozent aller européischen Arbeitnehmer arbeiten in kleinen und mittleren
Unternehmen, 29 Prozent davon in Unternehmen mit weniger als 10
Beschaftigten.

Besondere Beachtung nehmen sie bei Betrachtung der Beschéftigungsstruktur
ein: am Arbeitsmarkt eher benachteiligte Gruppen wie Frauen, Jungendliche
oder unqualifizierte Arbeitnehmer werden im Vergleich zu GroRunternehmen
tiberproportional stark beschéftigt. Einen weiteren wichtigen Part (ibernehmen
die KMU bei  der Sicherung der Berufsausbildung und folglich der
Erstbeschéftigung von Jugendlichen.

Die Situation der europdischen KMU ist allerdings nicht abzukoppeln von der
Situation der GroRindustrie: Im Zuge der Auslagerung von Fertigungsprozessen
und Einschaltung von Subunternehmen werden sie immer mehr zum ent-
scheidenden Wettbewerbsfaktor auch fir die GU.
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Stéirken und Schwiichen der KMU auf der Basis des EU-WeiRbuches

+ Préasenz auf zukunftstrichtigen Markten (Dienstlelstungssekmf, Markt—
nischen, ...) -

+ Interne Organisation (Flexibilitét, ...)

- Finanzierungsprobleme ;

- Probleme bei der Unternehmensfiihrung und der !Erarbeltung strategischar'
Leitlinien

5.2 Gemeinschaftsinitiative - KMU

Prinzipiell bleibt die Anpassung der Steuersysteme, die Vermégensibertragung,
die Vereinfachung von Vorschriften bei Kreditgewdhrungen in der Kompetenz
der Mitgliedstaaten. Der Gemeinschaft bleibt die Aufgabe "die Synchronisierung
der KMU mit der Binnenmarktdynamik zu erleichtern™.

Gefordert wird im WeiRbuch die Einleitung einer Gemeinschaftsinitiative zu-
gunsten der KMU. Diese Gemeinschaftsinitiative wird unter dem Motto
"Starkung der Antriebskraft der KMU fiir die Dynamik des Binnenmarktes"
stehen. Gemeinschaftsinitiaitiven werden aus den Geldern der Strukturfonds
(zwischen 1994-1999 ca. ECU 13,4 Mrd) fir Vorhaben zur Verfiigung gestellt,
die fur die Gemeinschaft als Ganzes von wesentlicher Bedeutung sind.

Die Initiative wurde mittlerweile verabschiedet: Speziell fir die Anliegen der
européischen KMU wird zwischen 94-99 ECU 1 Milliarde (= ca. 6S 12 Mrd) zur
Verfiligung gestellt. Die Finanzmittel werden vorrangig fir KMU in sogenannten
"benachteiligten Regionen" wie zB Gebiete mit Entwicklungsriickstand zur
Verfiigung gestellt (80 % der Gesamtmittel), doch ist vorgesehen, die im
Rahmen der KMU-Initiative geplanten Kooperationsnetze mit den am meisten
entwickelten Regionen Europas zu verbinden.

Die Schwerpunkte der KMU-Initiative liegen auf der Férderung eines besseren
Zugangs zu Finanzmitteln, auf der Verbesserung der Unternehmenskoop-
erationen und der Managementqualitit in KMU.

Zu den zuschuBfdhigen MaRnahmen zahlen sowohl die Produktions- und
Organisationssysteme der Unternehmen (insbesondere MaRnahmen zur
Qualitatsverbesserung) wie auch die Nutzung von fortschrittlichen
Telekommunikationsdienstleistungen. AuRerdem kénnen Bildungs- und
UmschulungsmaBnahmen flir KMU-Beschiftigte geférdert werden. Weitere
forderbare Vorhaben: Verbreitung von besseren Managementmethoden,
Férderung des Erfahrungsaustausches, Technologietransfer sowie die
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Verbesserung des Zugangs der KMU zu Finanzierungsmitteln fir Unternehmen
(Euro-Info, April 1994).

KMU-spezifische Anliegen kénnen aber auch im Rahmen anderer
Gemeinschaftsinitiativen wie KONVER, RETEX, RECHAR oder ADAPT geférdert
werden. :

6. Bedeutung des WeiRbuches

Das WeiRbuch und vor allem das zu seiner Umsetzung entwickelte strategische
Aktionsprogramm geht in seiner Bedeutung weit Uber bisher von der
Kommission gewohnte Aktionspldne hinaus. Es stellt vielmehr ein
Gesamtkonzept fiir eine Verkniipfung von wirtschaftlichem und sozialem Erfolg
in Europa vor und gilt als Wegweiser fiir die Ausgestaltung des Binnenmarktes
im 21. Jahrhundert.
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1. Beruflich-betriebliche Weiterbildung:
Ein Wettbewerbsfaktor auch fiir KMU

Far die EU stellt die Qualifikation der Arbeitskrdafte einen Eckstein der
Wettbewerbsfiahigkeit sowohl des einzelnen Unternehmens als auch der euro-
paischen Wirtschaft im sich verschérfenden internationalen Wettbewerb dar.
Auch der Rat betont in seiner EntschlieBung Uber die berufliche Weiterbildung
deren wichtige Rolle als maRRgebender Faktor der Wirtschafts- und Sozialpolitik
bei der Verwirklichung des Binnenmarktes. Im "Memorandum {iber die
Berufsbildungspolitik der Gemeinschaft flir die 90er Jahre" wird die vorrangige
Bedeutung der Humanressourcen in den neunziger Jahren betont.
Berufsbezogene Weiterbildung als strategischer Wettbewerbsfaktor soll auch in
kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) zum integrierten Bestandteil der
Unternehmensstrategie werden (Kommission 1991, 1992,2; Rat 1989; IRDAC
0.J.,53; UNICE 1990).

Die zentrale Bedeutung der berufsorientierten Weiterbildung wird in den
Dokumenten begriindet mit

= dem sich verschéirfenden internationalen Wettbewerb

s dem Informations- und Umstellungsbedarf im Zuge der Vorbereitung auf
den Binnenmarkt

= der zunehmenden Einflihrung neuer Technologien sowie den damit ver-
bundenen organisatorisch-personellen Veranderungen (insbesondere der
Dezentralisierung von Entscheidungen, Verantwortung und Qualitats-
sicherung im Zuge der Abflachung hierarchischer Strukturen)

= dem Wandel vom Anbieter- zum Kaufermarkt

= der aufgrund der demografischen Entwicklung zunehmenden
Schwierigkeiten, junge Fachkrafte am Markt zu finden usw.

Insbesondere der Weiterbildung der bereits Erwerbstdtigen wird hohe
Bedeutung zugemessen, da liber 80 Prozent der Arbeitskréfte des Jahres 2000
sich bereits in Beschiftigung befinden. Angesichts der demografischen
Entwicklung betont die EU die Notwendigkeit der Ausschdpfung des Arbeits-
kraftepotentials sowie der Sicherung ausreichenden Zuganges zu beruflicher
Weiterbildung.

Ausgehend von konstatierten Qualifikationsdefiziten betont IRDAC die
Notwendigkeit einer verbesserten Unternehmensfiihrung. Auch der Rat hélt in
Pkt. 1.12 seiner EntschlieBung uber die berufliche Weiterbildung die
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Verbesserung der Fihrungs-, Management- ‘und Innovationsfihigkeiten der
Leiter und Fiihrungskrafte von KMUs ausdriicklich als Ziel fest.

Als wichtigste Weiterbildungshemmnisse speziell kleiner und mittlerer
Unternehmen werden in den Dokumenten folgende Punkte angefiihrt:

= das weitgehende Fehlen von Weiterbildungsplénen
= Schwierigkeiten bei der Entwicklung betrieblicher Bildungsstrategien

= ein im Vergleich zu GroRunternehmen begrenzteres Bildungsangebot
sowie

= fehlende Weiterbildungsmotivation der Arbeitnehmer angefiihrt usw.

Davon ausgehend wird sowohl von der Kommission als auch den Sozialpartnern
die Notwendigkeit einer besonderen Unterstiitzung der KMU bei ihren
Weiterbildungsaktivitdten unterstrichen (Kommission 1992, 6; 1991a, 11; Task
Force 1992, 3).

2. Ansitze zur Forderung berufsbezogener
Weiterbildung in KMU

Die FérdermaBnahmen der EU fir kleine und mittlere Unternehmen mit
Blickpunkt auf Fragen der Qualifikation von Mitarbeitern und Leitern konzen-
trieren sich auf den Aufbau von Informations- und Beratungsnetzen sowie
Servicezentren, auf Pilotprojekte ("Versuchsaktionen”) im Bereich Weiterbildung
und Beratung insbesondere fur Fiihrungskrifte und die explizite Bezugnahme
auf kleine und mittlere Unternehmen in den EU-Bildungsprogrammen
(Feuchthofen 1992),

2.1 Beratungsnetze und Servicezentren

Durch den Aufbau von Beratungsnetzen und Servicezentren soll die
Informationsbasis tiber den Binnenmarkt verbessert und grenziiberschreitende
Kooperation geférdert werden. Diese Stellen sind regional angesiedelt, aber
international vernetzt. Dazu gehdéren vor allem das Biro fiir
Unternehmenskooperationen (BRE), das Business Cooperation Network (BC-
Net), die Euro-Info-Centers (EIC) sowie die Aktionen Europartenariat und
Interprise.

Kailer; Forderung beruflicher Weiterbildung in KMU 49




Das Biiro fiir Unternehmenskooperation férdert Unternehmenskooperationen
auch auRerhalb der EU durch die Erstellung von und den Austausch von
Kooperationsprofilen. Das Korrespondentennetz umfa3t derzeit 38 Staaten
(auch Osterreich). Fir KMU ist ein Direktzugang méglich.

Im Business Cooperation Network werden Kooperationsmdglichkeiten durch
Unternehmensberater auf vertraulicher Basis analysiert. Insgesamt existiert ein
Netz von {iber 800 Bentitzern, darunter zahlreiche Unternehmensberater. Seit
1991 kénnen auch EFTA-Staaten teilnehmen. Vermittlungsstellen in Osterreich
sind die Wirtschaftskammer Osterreich und die Industriellenvereinigung.

Im Rahmen des Programmes Euro-info-Center (EIC) wurden bisher iber 210
Anlaufstellen als Informationsnetz fiir KMU aufgebaut (6sterreichische EIC-
Kontaktstelle: der "Euroruf" der Wirtschaftskammerm Osterreich). Sie infor-
mieren iber Gesetze, Beihilfen, Programme und leisten Hilfestellung bei Partner-
suche und Antragstellungen.

Von den Wirtschaftsférderungsinstituten wurden im Rahmen der seit 1989 ein-
gerichteten Eurofit-Aktion bisher Uber 6.500 Unternehmensberatungsgesprache
gefiihrt, um den Betrieben den Weg in den Binnenmarkt zu erleichtern.

Informationsveranstaltungen, Beratungsleistungen sowie Begleitseminare (zB
landerkundlichen Inhaltes) bilden die Schwerpunkte zweier weiterer Aktionen:
Europartenariat férdert Kontakte und Partnerschaften insbesondere mit
Unternehmen aus Regionen mit Entwicklungsriickstand. Regionale Unternehmen
werden ausgewidhlt, ein Katalog wird erstellt, darauf folgt eine aktive
Partnersuche durch Kontaktveranstaltungen, zum Teil durch Begleitseminare
sowie zweimal jahrlich durch eine in einer Region abgehaltene
Unternehmensbdérse.

Ahnlich aufgebaut ist Interprise (Initiative zur Férderung der Kooperation
zwischen Industrie- oder Dienstleistungsbetrieben in Europa). Hier werden auf
transnationaler Basis Begegnungsveranstaltungen mit Unternehmen aus
mindestens drei Regionen aus drei EU-Staaten durchgefiihrt. Tagungen, Messen
und Konferenzen dienen zur Anbahnung direkter Kontakte.

2.2 "Versuchsaktionen” zur Weiterbildung von Fiihrungs-
kréften in KMU
Schwerpunkte dieser Modellprojekte sind:

= die Weiterbildung von Filhrungskréften in strategischem Management und
= die Erstellung von Unternehmensstrategien
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Sie gehen von der Uberlegung aus, daR insbesondere kleine und mittlere
Unternehmen die Chancen des Binnenmarktes nur dann nutzen kénnen, wenn
sie Uber die auf sie zukommenden Verdnderungen informiert sind und darauf
abgestimmte Unternehmensstrategien entwickeln. Fragen im Zusammenhang
mit der Vollendung des Binnenmarktes sollen der Unternehmensleitung den
AnstoB bieten, sich gezielt mit der zukinftigen Entwicklung des Unternehmens
zu beschaftigen. Sie sollen deshalb durch externe Experten bei der Erarbeitung
ihrer Unternehmensstrategie unterstiitzt werden. Darauf aufbauend soll der be-
triebliche Weiterbildungsbedarf prazisiert werden.

Von diesem Ansatzpunkt ausgehend wurden bisher drei Typen von
Modellangeboten entwickelt und durchgeftihrt:

= WeiterbildungsmaBnahmen fiir Leiter von Klein- und Mittelbetrieben im
Bereich des strategischen Managements: Ausgangspunkt ist ein ganz-
heitlicher Ansatz, welcher Wissensvermittlung (insbesondere (iber EU-
Themen), Selbstdiagnosen und Unternehmensberatung integriert und
alle Bereiche des Unternehmens umfaBt. Ziel ist die Erstellung eines
Aktionsplanes fir das Unternehmen. Vergleichbar damit sind in
Osterreich die Angebote des Eurofit-Programmes oder (ohne expliziten
EU-Bezug) bereits seit langerer Zeit laufende integrierte Trainings- und
Beratungsprogramme (zB das Vorarlberger Programm, das Steirische
Innovationsprogramm oder das Wiener Erfolgsprogramm der jeweiligen
Wirtschaftsférderungsinstitute sowie daraus entwickelte Selbstlern-
materialien (Kailer u.a. 1990).

e Forderung sektoraler bzw. regionaler Analysen, die wiederum als
Grundlage fiir Informations- und Sensibilisierungsveranstaltungen fiir
KMU dienen. Diese werden durch regionale Organisationen durch-
geftihrt.

= Verbesserung des Weiterbildungsangebotes durch die Schaffung eines
grenziiberschreitenden Netzwerkes von Weiterbildungstrigern mit dem
Ziel gemeinsamer Projektentwicklungen, des Erfahrungsaustausches und
der Schaffung dauerhafter Partnerschaften sowie durch die
Unterstiitzung innovativer Modellvorhaben, insbesondere Schulung der
Leitungsebene in Blndnisstrategien und Beteiligung von Banken und
GroBunternehmen an der Weiterbildung von Flihrungskréften kleiner und
mittlerer Unternehmen.
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2.3 EU-Bildungsprogramme

Besonders durch die Aktionsprogramme EUROTECNET (Netzwerk zur Férderung
von Innovationen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung), FORCE
(Aktionsprogramm zur Férderung der beruflichen Weiterbildung), LINGUA
(Aktionsprogramm zur Férderung der Fremdsprachenkenntnisse), COMETT
(Gemeinschaftsprogramm zur Aus- und Weiterbildung auf dem Gebiet der
Technologie) und EUROFORM (Vermittlung neuer beruflicher Qualifikationen,
Kompetenzen und Beschaftigungsmaglichkeiten) werden mittelfristig erhebliche
Veranderungen in der beruflichen Weiterbildung erwartet, sowoh! was Inhalt als
auch die Gestaltungsformen und die Anbieterzahl betrifft (Feuchthofen
1992a,b; BIBB 1992). '

O sterreichische Unternehmen kénnen derzeit - mit Ausnahme von COMETT und
ERASMUS - an diesen Programmen noch nicht teilnehmen. Seit Inkrafttreten
des EWR stehen die Programme "Jugend fiir Europa” und "ARION" sowie ein
Anschlu an das EURYDICE-Bildungsinformationsnetz, ab 1,1.1995 alle anderen
Programme fiir Osterreichische Beteiligungen offen. Die meisten dieser

Programme sind allerdings mit 1994 befristet. Vorschlage zur Straffung der

oben angefiihrten Bildungsprogramme auf die zwei neuen Aktionslinien
LEONARDO und SOCRATES liegen seit Dezember 1993 vor - mit einer
Verabschiedung wird im Herbst 1994 gerechnet.

Fur die ©sterreichischen Beteiligungen an den bisher offenstehenden
Programmen waren fiir 1993 Zahlungen in der Héhe von 0S 256 Mio. vorge-
sehen, davon 0S 37 Mio. fir Aus- und Weiterbildungsprogramme. (Beispiel: Die
osterreichische Gesamtbeitragszahlung 1990-94 fir COMETT Il betragt 0s 75
Mio., die Riickfliisse fiir dsterreichische Projektbeteiligungen beliefen sich bis
Ende 1993 auf OS 67 Mio. Finanziert wurden 650 grenziberschreitende
Praktika und 31 grenziiberschreitende Personalaustausche zwischen
Hochschulen und Universitaten sowie ca 60 Bildungsveranstaltungen. Weiters
gab es Zuschiisse fir den Aufbau von fiinf regionalen Ausbildungs-
partnerschaften Hochschule - Wirtschaft.

Alle diese Bildungsprogramme enthalten (unter anderem) auch spezielle
Zielvorgaben fiir KMU:

COMETT fordert die Zusammenarbeit zwischen Hochschule und Wirtschaft im
Bereich der Aus- und Weiterbildung im Technologiebereich. Besonders fiir KMU
relevant erscheint die auf Bildungsbedarfsanalysen gestiitzte Entwicklung von
Kursen und Lernmaterialien im Bereich neuer Technologien. So wurden bisher
tber 3.000 Lernpakete entwickelt (Jones 1991). Die Einrichtung regionaler, EU-
weit vernetzter Ausbildungspartnerschaften Hochschule-Wirtschaft (UETPs) soll
die Einholung von Fachinformationen aus dem Ausland, die Herstellung inter-
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nationaler Kontakte sowie den Zugriff auf internationale Weiterbildungs-
angebote erleichtern. Auch die Optionen von Personalaustausch sowie von
Studentenpraktika erscheinen fir KMUs zur Erleichterung von Marktforschung
im Ausland, Exportvorbereitung, Auswah! ausldndischer Mitarbeiter usw. sehr
interessant.

EUROTECNET fordert Innovationen in der Berufsausbildung und beruflichen
Weiterbildung unter besonderer Beriicksichtigung neuer Technologien.
Kernstick ist das EU-weite Netz von (national finanzierten) Modellvorhaben.
Auswirkungen fir KMU ergeben sich insbesondere durch den grenziiber-
greifenden Transfer wvon Weiterbildungskonzepten und Materialien aus
Projekten. Beispielhaft angefiihrt seien neue methodische Ansiitze des selbstge-
steuerten und projektorientierten Lernens bei der Einfihrung neuer
Technologien, die Vermittlung von Selbstlernkompetenz, neue Anforderungen
an Aus- und Weiterbilder, Qualifizierung fiirr CIM-Lésungen in mittelsténdischen
Unternehmen und interaktive, offene Lernsysteme einschlieRlich CBT
(Eurotecnet 1991, Deutsche Koordinierungsstelle 1991). Fur eine Erweiterung
der Palette der Kooperationsméglichkeiten von Weiterbildungstragern mit KMU
erscheinen die Ergebnisse von Modellvorhaben in den Bereichen
Qualifizierungsberatung, Bildungsmarketing und Weiterbildungsverbund be-
sonders interessant (BFZ 1993, Paulsen/Worschech 1993).

FORCE versucht, die betriebliche Weiterbildung mit grenziiberschreitenden
Partnerschaftsprojekten zu stérken, innovative Wege und Methoden in der
beruflichen Weiterbildung zu entwickeln und fiir deren EU-weite Verbreitung zu
sorgen. Besonders fir KMUs relevant sind (Teil-)Férderungen insbesondere
grenzubergreifender Modellvorhaben (Entwicklung und Erprobung innovativer
Konzepte betrieblicher Weiterbildung) einschlieBlich ihres Transfer in weniger
entwickelte Regionen und in KMUs, die Férderung von sektoralen
Qualifikationsprognosen, die Entwicklung umfassender europaorientierter
Weiterbildungskonzeptionen in Unternehmen sowie von Zusatz-Modulen zum
Thema "Euro-Qualifikation” fiir bestehende Aus- und Weiterbildungsgénge
(Rudorf 1992, Force 0.J.).

LINGUA zielt auf die Verbesserung der Fremdsprachenkenntnisse ab. Entwickelt
werden Kursprogramme sowie Materialien insbesondere fiir den Fremd-
sprachenerwerb von Mitarbeitern von KMU. Weniger verbreitete Sprachen
sollen speziell gefordert werden.

EUROFORM ist eine Initiative im Rahmen des Europaischen Sozialfonds zur
Vermittlung neuer Qualifikationen, Kompetenzen ™ und Beschéftigungs-
méglichkeiten. Damit sollen Arbeitnehmer die verdnderten beruflichen
Anforderungen durch den EU-Binnenmarkt und den beschleunigten
technologischen Wandel besser bewiltigen kénnen. Zu den Zielgruppen ge-
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héren insbesondere Arbeitslose und von Arbeitslosigkeit bedrohte Arbeitnehmer
von KMU. Projekte in Zusammenarbeit mit Ziel-1-Regionen (Férderung der
Entwicklung der strukturellen Anpassung) werden bevorzugt behandelt.
Besonderes Augenmerk liegt auf transnationaler Zusammenarbeit und dem
Transfer -von Projektsergebnissen in andere Regionen und der Etablierung
dauerhafter Partnerschaften. Unterstiitzt werden zB die Entwicklung von
Qualifikationsprofilen, Modellvorhaben zur methodisch-didaktischen Gestaltung
der beruflichen Aus- und Weiterbildung und Lernmaterialentwicklung, Fremd-
sprachenférderung und die Zusammenarbeit zwischen Bildungsinstitutionen zur
Entwicklung neuer Aus- und Weiterbildungsinhalte.

Der spezielle "Mehrwert" dieser EU-Programme gegentiber einzelstaatlichen
MaRnahmen liegt in der landeriibergreifenden Vernetzung fachlich ahnlich aus-
gerichteter Projekte, in der Fdrderung der europidischen Dimension durch
Zusammenarbeit in Projekten und in der Maéglichkeit des grenzenlbergreifenden
Erfahrungsaustausches, welcher wiederum Anstdf3e fir das kritische
Hinterfragen eigener Modelle liefert.

Zwischenevaluationen lassen allerdings eine Reihe von (Anlauf-)Schwierigkeiten
erkennen {Kommission 1989a, Ecotec 1991, Feuchthofen 1993, fir Osterreich:
Blumberger/Kraak 1992):

eine relativ passive Einbindung von Unternehmen ("Parkunternehmen")

= die Unterreprasentierung von KMU in den Programmen {vorwiegend
Teilnahme an Informationsveranstaltungen)

= Informationsmingel bezlglich Zielen, Finanzierung usw.
» jntransparente Beurteilungskriterien
= lange Bearbeitungsdauern eingereichter Projektantrage

= starke Tendenz zur Angebotsorientierung ohne Kenntnis der Bedarfslage
der Wirtschaft usw.

Dementsprechend wird eine Rationalisierung und verbesserte Koordinierung der
Bildungsprogramme angestrebt (Kommission 1990).

Hauptinstrumente sind in allen EU-Bildungsprogrammen die Installierung von
Netzwerken zur Férderung des gegenseitigen Informationsaustausches und der
Kooperation, die Mobilitétsférderung durch den Austausch von Studierenden,
Lehrpersonal, Arbeitnehmern usw. sowie grenziibergreifende Projekte
(Férderung innovativer Modellvorhaben mit einem europaischen Bezug).
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Durch diese landeriibergreifenden Modellvorhaben soll(en)

= die Zusammenarbeit zwischen GroBunternehmen, KMU, Weiterbildungs-
trdgern und &ffentlichen Stellen intensiviert werden

= grenziibergreifende Kooperation und dauerhafte Partnerschaften unter-
stltzt werden

= der Ergebnistransfer in Regionen mit unterentwickelten Weiterbildungs-
strukturen geférdert werden

= insbesondere MaBnahmen zugunsten benachteiligter Personengruppen
(Frauen, Arbeitslose, Behinderte) angeregt werden

= Vernetzungen auf nationaler Ebene bzw. landeriibergreifend gefordert
werden

= beispielhafte Vorhaben und Fallstudien als AnstoB fiir Entwicklungen im
Weiterbildungsbereich verbreitet werden

Konkrete Ergebnisse von Modellvorhaben sind zB  Weiterbildungs-
bedarfsanalysen zu speziellen Themen (auch in Osterreich wurden im Rahmen
von COMETT bereits mehrere Erhebungen durchgeflhrt). Weiters wurden
Waeiterbildungsprogramme und Lernpakete entwickelt. Aus der Begleitforschung
zu Projekten mit neuen Lernformen in Unternehmen (zB dezentrales Lernen)
oder mit neuen Formen der Kooperation von Unternehmen und Weiterbildungs-
tragern liegen ebenfalls eine Reihe von Erkenntnissen vor. Zu beriicksichtigen
sind auch die erhebliche Kompetenzerweiterung bei den teilnehmenden
Unternehmen, Weiterbildungsanbietern, Trainern und Netzwerkleitern und die
dadurch entstandenen (informellen) Netzwerke.

Uber die dargestellten EU-Bildungsprogramme hinaus existiert eine erhebliche
Anzahl kleinerer Initiativen und Pilotprojekte, die im Kontext von Information,
Beratung und Management deutliche Qualifizierungsaspekte aufweisen: So sind
zB im Aktionsprogramm fir kleine Unternehmen und Handwerksbetriebe
{Kommission 1989b) Pilotvorhaben zur Ausbildung von Unternehmensleitern
enthalten. "Euroleaders” ist ein Intensiv-Kursprogramm mit Schwerpunkt
Organisationsentwicklung fir Unternehmer mit innovativen Griindungsvorhaben
in benachteiligten Regionen. Im Rahmen von "Euromanagement” werden durch
Unternehmensberater Audits fir KMU durchgefihrt, um ihr Technologie- und
Managementpotential zu diagnostizieren sowie um mégliche Forschungsprojekte
und Kooperationsméglichkeiten im technologischen Bereich zu identifizieren
usw.
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Speziell fiir KMU interessant erscheint an diesen Férderungsansétzen

» der Ausbau konkreter Weiterbildungs- und Beratungsangebote hin-
sichtlich Unternehmensstrategien

= die Zugriffsmoglichkeit auf ein internationales Weiterbildungsangebot
sowie Lernpakete Gber die einzelnen Netzwerke

= die Erleichterung von Auslandskontakten (Austauschprogramme,
Praktikanten usw.)

= die erweiterte Dienstleistungspalette der Weiterbildungstréiger (aufgrund
deren Erfahrungen mit Modellprojekten)

= die Méglichkeit der Kooperation mit GroRunternehmen unter Nutzung
derer Erfahrungen, Kurskonzepte und Materialien
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Kontaktstellen in Osterreich

1. Informationen iiber EWR oder EU

Bundeskammer d. gewerblichen Wirtschaft - EURORUF
Wirtschaftsférderungsinstitute - EUROFIT
EUROPATELEPHON DES BUNDESKANZLERAMTES

VEREINIGUNG OSTERREICHISCHER INDUSTRIELLER

2. Kooperationspartner

EUROPARTENARIAT

BC-NET

BURO FUR UNTERNEHMENSKOOPERATION (BUK)
BURO FUR INTERNATIONALE FORSCHUNGS- U.
TECHNOLOGIEKOOPERATION (BIT)

3. EU-Bildungsprogramme

BURO FUR EUROPAISCHE BILDUNGSKOOPEATION

Tel.

Tel.

Tel.

Tel.

Tel.

Tel.

Tel.

Tel.

Tel.

0660-317
0222-50105/3078
0660-6363

0222-71135/2400

0222-50105/4308
0222-50105/4308

0222-50105/4520

0222-5811616-0

0222-4022838-0
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1. Investition in die Humanressourcen als Eckstein
der Wettbewerbsfihigkeit

Die Qualifikation der Arbeitskréfte wird als Eckstein der Wettbewerbsfahigkeit
sowohl des einzelnen Unternehmens als auch der europiischen Wirtschaft im
sich verscharfenden internationalen Wettbewerb gesehen (Kommission 1992a,
2). Berufsbezogene Weiterbildung wird zum maRgebenden Faktor der
Wirtschafts- und Sozialpolitik bei der Verwirklichung des Binnenmarktes (Rat
1989), sie soll zum integrierten Bestandteil der Unternehmensstrategie auch in
kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) werden {IRDAC o.J., 53; UNICE
1990). Weiterbildung und Personalentwicklung wird eine Flihrungsrolle im tech-
nischen Wandel zugemessen (Staudt 1993).

Die Begrindungen fir die zentrale Bedeutung der berufsorientierten
Weiterbildung sind vielfaltig:

= der sich verscharfende internationale Wettbewerb
= die Vorbereitung auf den EU-Wirtschaftsraum
= die zunehmende EinfUhrung neuer Technologien

= die damit verbundenen organisatorisch-personellen Verénderungen (wie
Dezentralisierung von Entscheidungen, Verantwortung und
Qualitétssicherung im Zuge der Abflachung hierarchischer Strukturen)

= der Wandel vom Anbieter- zum Kaufermarkt

= die aufgrund der demografischen Entwicklung zunehmenden
Schwierigkeiten, junge Fachkréfte am Markt zu finden usw.

Uber 80 Prozent der Arbeitskrifte des Jahres 2000 sind bereits jetzt in
Beschéftigung. Angesichts der demografischen Entwicklung gewinnt damit die
Frage der Ausschopfung des Arbeitskriftepotentials und der Sicherung eines
moglichst breiten Zuganges zu beruflicher Weiterbildung an Bedeutung (Task
Force 1992).

Die bei weitem gréBte Gruppe der Unternehmen stellen die KMU dar: In
Osterreich betragt der Anteil der Unternehmen mit weniger als 500
Beschéftigten an der Gesamtzahl der gewerblichen Unternehmen iber 99
Prozent.

Gerade fur KMU sind qualifizierte Mitarbeiter eine Voraussetzung, um das
Potential DV-gesteuerter Technologien und erkannte Marktchancen Uberhaupt
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nutzen zu konnen. Jedoch wird auf das Vorhandensein erheblicher
Qualifikationsdefizite hingewiesen und die Notwendigkeit einer verbesserten
Unternehmensfiihrung wird betont (IRDAC o.J., Il, Rat 1989, Pkt. I.12.).

Ausgehend von der speziellen Situation der Weiterbildung in KMU (Kailer u.a.
1985; Staudt 1990, ders. u.a. 1992; Mugler 1993, 305ff.) wird die
Notwendigkeit einer Unterstiitzung der KMU bei ihren Bildungsaktivitaten unter-
strichen (Kommission 1991a, 11; Task Force 1992, 3).

Im Folgenden wird in Kapitel zwei auf Basis empirischer Erhebungen auf die
Gestaltung der Weiterbildungsarbeit in KMU eingegangen. Da diese Uber-
wiegend mit Uberbetrieblichen Anbietern von Weiterbildung und Beratung
zusammenarbeiten, behandelt Kapitel drei Kooperationsfelder und -formen im
Weiterbildungsbereich. Ausgehend von einem Trend zur Ausweitung des
Dienstleistungsspektrums der Anbieter werden hemmende Faktoren aufgezeigt,
welche Innovationen bei den Anbietern entgegenstehen, und MaRnahmen der
Anbieter zur MarkterschlieBung und -ausweitung bei KMU werden diskutiert. In
Kapitel vier werden sich abzeichnende Entwicklungsperspektiven des Weiter-
bildungsmarktes und der betrieblichen Weiterbildung im Kontext der EU
hinsichtlich ihrer Relevanz speziell fur KMU behandelt.

2. Zur Gestaltung der Weiterbildungsarbeit in KMU

Im Folgenden wird die Situation der Weiterbildungsarbeit von KMU kurz darge-
stellt. Die empirische Grundlage bildet eine Reihe von Untersuchungen: Far
Osterreich die Erhebungen von Kailer u.a. (1985), OIBF (1989), Kailer
(1990a,b; 1991a,c), Kraus/Kailer (1991), Schmee u.a. (1992), Kraus u.a.
(1992), Kailer/Scheff {1994) sowie Erwerbstatigen- (OStZzA 1992) und (meist
unveréffentlichte) Teilnehmerbefragungen; fir Deutschland Thom (1987), Weif3
(1990, 1994), von Bardeleben u.a. {1990), Kuwan u.a. (1993), Staudt (1980),
Staudt u.a. (1992), Sinus (1992), Ackermann/Blumenstock (1993) und
Jansen/StooR (1993); fir die Schweiz Kinzle/Biichel (1989) und Wicki (1993).
Mehrlandervergleiche wurden von Arvidson/Rubenson (1991), Frank/Kailer
(1991), B.A.T. Force {1991), Rudorf/Wolbeck (1992) und Force (0.J.) erstellt.

2.1 Die Weiterbildungsfunktion wird nebenamtlich
wahrgenommen

In KMU behalt sich vorwiegend die Leitungsebene diese Aufgabe selbst vor
oder es gibt keine klar festgelegte Zusténdigkeit. Mit zunehmender Mit-
arbeiterzahl wird diese Aufgabe - nebenamtlich - von den jeweiligen Bereichs-
fulhrungskraften bzw. von Personalsachbearbeitern ibernommen. Hauptamtliche
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Weiterbildner bzw. Personalentwickler im Rahmen der Personalabteilung oder in
eigenen Abteilungen findet man vorwiegend in gréReren Unternehmen. Das
heiRRt, die betrieblichen Weiterbildungsverantwortlichen sind - so vorhanden -
betriebspédagogisch kaum ausgebildet. Sie haben nur wenig Erfahrung mit
Weiterbildungsanbietern und -organisation und aufgrund anderweitiger
Aufgabenbelastung nur wenig Zeit fiir Weiterbildungsagenden (vgl. Abb. 1).

2.2 Kooperation mit (iberbetrieblichen Anbietern als
"ausgelagerte Bildungsabteilung”

KMU sind mangels eigener Weiterbildungsverantwortlicher stark auf das (iber-
betriebliche Angebot an Training und Beratung angewiesen. Externe Fachkréfte
Ubernehmen damit die Funktion "ausgelagerter Bildungs- und PE-Abteilungen”
(vgl. Stiefel 1991, 156ff.) mit Aufgaben wie Bildungsbedarfserhebung,
Beratung bei Trainer- und Seminarauswahl, Programmentwicklung und -
durchflihrung, Unterlagengestaltung usw.

Aus Betriebsbefragungen 1488t sich ein Entwicklungspfad der Zusammenarbeit
von Unternehmen und (Uberbetrieblichen Anbietern ableiten: Beginnen
Unternehmen mit Weiterbildung, nehmen sie meist die Angebote wvon
Kundenschulungszentren sowie der Bildungstridger ihrer Interessensver-
einigungen (zB Wirtschaftsforderungsinstitut) in Anspruch. Werden die
Bildungsaktivitditen weiter intensiviert, werden dariiberhinaus auch andere
Anbieter herangezogen. Werden auch andere Themen und Zielgruppen relevant
(Ausbildung von Nachwuchsflihrungskraften, Teamtraining, Einleitung von
Organisationsentwicklungsprozessen usw.), werden Seminare von
Managementinstituten besucht und/oder spezialisierte Trainer- und Berater-
gruppen herangezogen. Je groRer das Unternehmen, desto mehr gewinnt
firmeninternes Training an Bedeutung, wobei allerdings auch dafiir externe
Experten eingesetzt werden.

2.3 Kundenschulung wird zum strategischen
Wettbewerbsfaktor

Die Weiterbildung ihrer Kunden oder Zulieferer wird von Unternehmen als stra-
tegischer Wettbewerbsfaktor eingesetzt. Uber ein Finftel der Unternehmen
schult Mitarbeiter anderer Unternehmen (Kailer 1990a, 63f.; Weit 1990, 70f.).
1991 haben zwei von drei Unternehmen an Kundenschulungen teilgenommen.
Jeder vierte &sterreichische Mittelbetrieb nennt als seinen wichtigsten
Weiterbildungspartner ein anderes Unternehmen (Kailer/Scheff 1993). Bei
diesen Kundenschulungen handelt es sich teils um Produktschulungen, teils um
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Abb. 1: Entwickiungspfad der Institutionalislerung der Welterbildung und
Personalentwicklung im Unternehmen
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fachorientierte Kurse. Kleinbetriebe nehmen lberwiegend an Kursen im Hause
des Lieferanten/Produzenten teil (Kraus u.a. 1992, 34ff.).

Das heilt, daB - insbesondere hochspezialisierte - KMU zunehmend selbst als
Anbieter (meist fachspezifischer) Einschulungs- und QualifizierungsmaRnahmen
tatig werden. Fir die Bildungsarbeit der KMU stellen wiederum
Herstellerbetriebe und GroRhéndler wichtige Lernangebote bereit. Dabei ist ein
Trend zur zunehmenden Ausweitung der Themenpalette (ber fachspezifische
Angebote hinaus festzustellen (Abb. 2).

Abb. 2: Themenbereiche von Kundenschulung

fachtechnische Kurse 52%

Produktschulung 40%

Verkauf, Marketing

EDV, Programmieren
neue Technologien
kfm. Wissen

Kommunikation, Filhrung

andere Themen §

Quelle: Kraus u.a. 1992; Betriebsbefragung 1991, 100 % = 330 Betriebe mit mehr als
10 Mitarbeitern, Mehrfachnennungen

2.4 Hoher Stellenwert des Lernens am Arbeitsplatz

Im KMU wird vor allem durch Lernen am Arbeitspiatz = mit
Kollegen/Vorgesetzten, durch den Besuch von Fachmessen, durch individuelles
Studium von Unterlagen und Literatur sowie durch Besuch von (meist tiberbe-
trieblichen) Fachkursen und -seminaren weitergebildet.
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Weiterbildung mit Selbststudienmaterial, Fernlehrgédngen oder computerge-
stiitzten Lernprogrammen spielt in KMU nur eine geringe Rolle und wird vor-
wiegend in gréeren Unternehmen eingesetzt (Abb. 3).

Zu &hnlichen Ergebnissen kamen auch Kraus u.a. (1992, 13ff.): Bei
Kleinbetrieben mit weniger als 20 Mitarbeitern werden am haufigsten externe
Seminare, Fachmessen, firmeninterne Seminare mit externen Trainern, die
Teilnahme an Herstellerschulungen sowie die Schulung durch Vorgesetzte ge-
nannt.

Abb. 3: Lernformen in Klein- und Grofibetrieben

externe Seminare
Fachmessen f§
Fachbibl./-zeitschriften
on-the-job-Training
interne Seminare J&

Selbst- und Fernstudienmat. FSes

Lerngruppen am Arbeitspiatz |
computergestiitzte Unterw.

job~rotation-Programme

Train-the-Trainer

schwarzer Stab: Unternehmen unter 20 Mitarbelter
schraft. Stab: Unternehmen Uber 1.000 Mitarbelter

Quelle: Kailer (1990a); 100 % = 433 bzw. 66 Unternehmen

Anzumerken ist, daR die vielfdltigen Formen des Lernens am Arbeitsplatz und
im ProzeR der Arbeit Ublicherweise statistisch nicht erfafdit werden, gleichwohl
aber einen bedeutenden Umfang aufweisen (Hendry u.a. 1991). So ergab zB die
Reprasentativerhebung von Weil3 (1990) in Deutschland, daB allein das on-the-
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job-Training in organisierter Form etwa ein Viertel des Gesamtvolumens an
Weiterbildung ausmacht. Fir Osterreich kamen Kailer/Scheff (1994) zu dem
Ergebnis, daR zusétziich zu den in betrieblichen Statistiken erfaRten Mitarbeitern
mindestens ein weiteres Drittel an Weiterbildung in nicht-seminaristischen
Formen teilnimmt.

2.5 Technische Entwicklungen und Produkt-Innovationen als
"Weiterbildungsausl6ser”

Besonders hohe Pro-Kopf-Aufwendungen fiir Weiterbildung weisen
Unternehmen aus, welche

= (ber Unternehmensleitbilder verfigen und Unternehmensziele konkret
festlegen

= Verénderungen (technischer, gesetzlicher Art usw.) im Umfeld erkennen
und als betriebsrelevant erachten

= eine hohe Produktinnovation aufweisen

= sich einer starken Konkurrenz mit &hnlicher Produkt- und
Dienstleistungspalette ausgesetzt sehen

= Produkte und Dienstleistungen anbieten, welche einen hohen
Beratungsaufwand erfordern

= die innerbetriebliche Verénderungen organisatorisch-personeller Art
durchfihren

Festzuhalten ist jedoch, daB - unabhéngig von der Weiterbildungsintensitét - die
betriebliche Weiterbildung vorwiegend "ad hoc" stattfindet.

Gerade bei KMU wirken die Einfihrung neuer Technologien, von EDV oder
neuen Produkten, von Zwischenhierarchien (zB Mgisterebene), personelle
Verénderungen an der Unternehmensspitze (zB Einfiihrung von Nachfolgern)
sowie die ErschlieBung neuer Markte (zB Exportabsichten) oft als
"Weiterbildungsausléser” (Kailer u.a. 1985).

Die Dominanz der organisatorisch-strukturellen Veranderungen als "Ausléser”
zeigt sich auch in einer neueren Erhebung (Abb. 4). Gerade die Einleitung von
Verénderungsprojekten (zB Organisationsentwicklungsprozesse, Leitbildarbeit,
ISO-Zertifizierung) fuhrt dazu, daR begleitender, proaktiver Mitarbeiterent-
wicklung zunehmend Augenmerk geschenkt wird.
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2.6 Unterschiedliche Beteiligung

Nach Branchen und Wirtschaftszweigen sind in allen Erhebungen deutliche
Unterschiede in der Weiterbildungsintensitat festzustellen: Am meisten weiter-
gebildet wird in Banken, Versicherungen und gréReren Industriebetrieben. Man
kann jedoch nicht (mehr) generell davon ausgehen, daR Kleinbetriebe weniger
weiterbilden als gréRere Unternehmen: Neuere Erhebungen weisen auf eine
hohe und zunehmende Weiterbildungsbeteiligung insbesondere der Kleinbetriebe
hin (Kailer 1991¢, Kraus u.a. 1992, Bardeleben u.a.1990, WeiR 1990, 1994,
Kailer/Scheff 1994 - zu anderen Ergebnissen kommen Jansen/Stoof 1993).

Jedoch ist nach wie vor davon auszugehen, da es innerhalb der KMU sehr
unterschiedliche "Weiterbildungstypen” gibt. Dabei erweist sich die Einstellung
der Leitungsebene zu Weiterbildung als wesentlicher EinfluRfaktor (Kailer u.a.
1985, Fréhlich/Pichler 1988).

Abb. 4: Wichtigste "Ausléser" von Weiterbildungs- und Personal-
entwicklungsmaRnahmen in den letzten 3 Jahren in Mittelbetrieben

org.-strukturelle Anderungen 25%

EDV/Neue Technologlen

Leitbild-, Strategle~, Untern.kulturprojekte

personelle Anderungen

Qualltdatssicherung/iSO 9000

Umfeid

Export, internationalislerung

Quelle: Kailer/Scheff (1993); 100 % = 200 Unternehmen (100 - 500 Mitarbeiter),
Mehrfachnennungen (offene Fragestellung)

Zusammenfassend kénnen aus den angefithrten Erhebungen folgende
Defizitbereiche in der Gestaltung und Organisation betrieblicher Weiterbildung
aufgelistet werden:

70 Kailer; Weiterbildung in KMU




Weiterbildungsziele sind unkliar

Weiterbildungspléne werden selten erstelit
Weiterbildungsentscheidungen fallen in den meisten Fallen "ad hoc"
Weiterbildung wird nicht als strategischer Erfolgsfaktor gesehen

fur Weiterbildung bleibt aufgrund des "Vorranges des Tagesgeschiftes"”
kaum Zeit

Weiterbildungsbedarf wird - wenn Uberhaupt - vorwiegend informell
durch Beobachtung oder Gespriiche mit Mitarbeitern erhoben

Der Marktiberblick tGber das Weiterbildungsangebot ist eher gering

Bei der Auswahl von WeiterbildungsmaBnahmen werden meist sehr ein-
fache Kriterien (Preis, Seminartitel) angelegt

Der Markttberblick beschrénkt sich meist auf einen oder wenige
Anbieter

Lerntransferférderung und Evaluierung werden nur selten bewuRt durch-
gefihrt

Darin spiegelt sich jedoch die generelle Situation von KMU wieder (Mugler
1993, 15ff.):

Unternehmensleitbilder und -ziele relativ vage
kaum schriftliche Planungen

re-agierende Grundhaltung beziglich Planung, Motto "Tagesgeschift
hat Vorrang"

fehlende Aufstiegsmoglichkeiten

wenig Marktforschung usw.

Zentrale Problemfelder liegen - mangels Stabsstellen und Fachspezialisten - in

der

Suche nach und Verarbeitung von Umfeldinformationen durch die

Unternehmensleitung und in fehlenden strategischen Uberlegungen: Einerseits
werden aus Umfeldverinderungen resultierende zukunftige Chancen und
Problemfelder nicht erkannt, andererseits fehlen langerfristig ausgerichtete
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Unternehmensziele. Damit bleiben auch Vorstellungen, welchen Beitrag betrieb-
liche Weiterbildung zur Zielerreichung leisten kénnte, vage.

3. Kooperationsfelder zwischen
Weiterbildungsanbietern und KMU

3.1 Das Dienstleistungsspektrum der Anbieter

Abb. 5 zeigt eine breite Palette méglicher Kooperationsfelder und -formen
swischen Weiterbildungstragern und Unternehmen auf (vgl. Stiefel 1980, Kailer
1987). Sie reicht von gemeinsamer Projektarbeit mit anderen Institutionen (auf
regionaler Ebene oder landertbergreifend) Uber unterschiedlichste Ge-
staltungsformen Uber- und innerbetrieblicher Veranstaltungen bis hin zur
Entwicklung von Materialien fir selbstgesteuertes Lernen und Beratungs-
tatigkeit.

Diese Palette wird aber nur sehr eingeschrankt genutzt. Am haufigsten werden
Mitarbeiter zu Seminaren {iberbetrieblicher Anbieter entsendet.

Jedoch zeigen sich in der Weiterbildungspraxis zunehmend Transferprobleme
von Ubarbetrieblichen Veranstaltungen zur Anwendung des Gelernten am
Arbeitsplatz. Zudem werden viele KMU durch das Uberbetriebliche
Standardangebot nicht erreicht (Stahl 1990).

Eine Ausweitung der Weiterbildungsbeteiligung von KMU bzw. eine
Verstetigung ihrer betrieblichen Bildungsarbeit hangt damit entscheidend davon
ab, ob

= sie Leitbilder erarbeiten und Unternehmensziele definieren

= sie bezlglich des potentiellen Beitrages von Weiterbildung zur
Erreichung ihrer Ziele sensibilisiert werden

= sie ihren Weiterbildungsbedarf diagnostizieren
= auf ihre Bedarfslage abgestimmte Bildungsangebote entwickelt werden

= die Realisierungsbedingungen in KMU bei der Programmgestaltung
starker beriicksichtigt werden

Von diesen Uberlegungen ausgehend, beginnen Weiterbildungsanbieter sukzes-
sive weitere Dienstleistungen fir KMU zu entwickeln. Eine Vorreiterrolle spielen
dabei kleine Anbietergruppen, welche sich auf spezielle Marktnischen konzen-
trieren. Jedoch sind auch bei reinen Seminaranbietern Bemihungen zur
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Verénderung ihrer strategischen Ausrichtung erkennbar (Schade 1992, GeiRler
1992, 166ff.). Innerhalb des in Abb. 5 dargestellten mdglichen Spektrums war
in den letzten Jahren insbesondere im Bereich der Beratungsleistungen ein
deutlicher Bedeutungsanstieg zu erkennen (Kailer 1994a).

Abb. 5: Die Dienstleistungspalette von Weiterbildungsanbietern

Zusammenarbeit mit anderen
~ Institutionen {regional/
landerlbergreifend)

~ Programmangs
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= Coaching ' Einzelcoaching
' Gruppencoaching

= Organisationsentwickiungs-Beratung

3.2 Probleme innovativer Anbieter

Allerdings sehen sich innovationsbereite Weiterbildungstrager, im Zuge ihrer
Versuche das Dienstleistungsspektrum zu erweitern und andere Schwerpunkte
zu setzen, einer Reihe von Problemen gegeniiber:

* Absagerisiko

Je kleiner die Zielgruppe, desto héher das Absagerisiko. Dies ist insbesondere
dann der Fall, wenn die Zielgruppen der einzelnen Angebote genauer gefaldt
werden. Generell zeigt die Erfahrung auch, daR inhaltlich oder von der
Gestaltungsform her innovative Weiterbildungs- und Beratungsangebote eine
léngere Zeit brauchen, bis sie von den Interessenten auch angenommen
werden. Damit sind erhebliche Vorlaufkosten verbunden. Angesichts der
aktuellen Nachfrageflaute (Kailer/Scheff 1994, 331ff.), die sich besonders
gravierend bei den externen Anbietern auswirkt, kann dies fiir Anbieter eine
Frage des finanziellen Uberlebens werden.

* Kosten- und Zeitintensitit kundenorientierter Angebote

Betriebs- und zielgruppenspezifisch ausgerichtete und umsetzungsorientierte
Konzepte sind zeitintensiver und teurer. Dies wird (insbesondere von wenig
weiterbildungserfahrenen KMU) beim Vergleich von Alternativen (der sich
mangels einschldgiger Erfahrungen mit unterschiedlichen Formen der
Weiterbildung oft auf einen Preisvergleich beschréankt) oft nicht berlicksichtigt.
* Hemmend wirkt sich hier auch aus, daB KMU vorwiegend auf schriftliche
Informationen  (insbesondere Jahresprogramm und detaillierte Seminar-
beschreibungen) Wert legen (Kraus/Kailer 1991, Kraus u.a. 1992), was gerade
die Darstellung der Vorteile neuer Angebotsformen eher behindert.

* "Hemmschwellenproblematik”

Insbesondere bei Unternehmen ohne oder mit geringer Weiterbildungserfahrung
ist eine "Hemmschwelle” feststellbar: Nachgefragt werden vorwiegend
Leistungen, die nicht direkt in das Unternehmensgeschenen eingreifen:
Informationsleistungen  (Fachzeitschriften,  Praxisleitfaden,  Checklisten),
Priifungen und Zertifikate beim Besuch externer Veranstaltungen sowie aufer-
betrieblich durchgefiihrte Qualifizierungsberatung. Der Einsatz externer Weiter-
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bildungsexperten im Unternehmen wird deutlich seltener gewdnscht (Kraus u.a.
1992, 51ff.). Bei weiterbildungserfahrenen KMU steht demgegeniber das
Angebot integrierter Trainings- und Beratungsprogramme, Weiterbildungsbe-
ratung und Ausbildung eigener Fachleute deutlich hdher im Kurs (allerdings mit
der o.a. Einschrénkung der Kostensensibilitét).

* Steigende Anforderungen an das Personal des Anbieters

Die Anforderungen an die eigenen haupt- und nebenamtlichen Mitarbeiter
steigen aufgrund des verénderten Aufgabenprofiles. Auswahl und Aufbau eines
entsprechend ausgebildeten Stabes von Trainern, Beratern und Bildungs-
organisatoren erfordert jedoch betréachtliche Zeit- und Kosteninvestitionen. Dies
ist mit der Gefahr erhdhter Fluktuation des eigenen Weiterbildungpersonals
verbunden, soferne nicht gleichzeitig Verénderungen beim Trager selbst (zB
hinsichtlich qualifikationsadéquater Entlohnungssysteme, erweiterter
Kompetenzen, veréndertem Fdhrungsstil, inhaltlich-zeitlichem Freiraum oder
ahnlichem) eingeleitet werden.

Die - oft nur plakativ propagierte - Erweiterung der Dienstleistungspalette in
Richtung stirkerer Problem- und Kundenorientierung bedeutet nicht nur ein
additives Hinzufiigen weiterer Angebote. Vielmehr ist daflr eine strategische
Umorientierung des Weiterbildungstrégers ("Vom Verkiaufer zum Berater”) er-
forderlich. Bei den Anbietern selbst miissen umfassende Organisations-
‘entwicklungsprozesse eingeleitet werden (Stahl 1990; Kailer 1987, 123ff.).

Ansatzpunkte dafir bieten eine Reihe von bei Anbietern feststellbaren Defiziten,
welche die Weiterbildungsbereitschaft von KMU stark hemmen, wie zB

= fehlendes strategisches Leitbild
= starke "Angebots- und Produktorientierung”

= Konzentration auf Standardprodukte (insbesondere Seminare), die
laufend angeboten werden

= die Palette angebotener Dienstleistungen ist meist klein
= unklare oder zu breite Zielgruppendefinitionen
= fehlende Kriterien fiir die Auswahl und Evaluation des Trainerstabes

= Weiterbildungsbedarfserhebung als Grundlage fur Programmplanungen
und -entwicklung wird kaum durchgefihrt
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s "Trittbrettfahrereffekt"” bei neuen Angeboten {"Me too-Anbieter")
n Prospektiiberflutung als Werbestrategie flhrt zu Desinformation

= Bildungsorganisatoren der Weiterbildungstrager sind oft nicht
einschlagig ausgebildet

= fehlende Evaluation als Mdglichkeit der Qualitétssicherung

3.3 Strategien und MaRnahmen der Anbieter zur
MarkterschlieBung und -ausweitung

Unternehmensbefragungen lassen auch innerhalb der Gruppe der KMU sehr
unterschiedliche "Weiterbildungstypen™ erkennen (Kailer 1991c, 289ff.) . So
unterscheiden zB Kailer u.a. (1985) KMU

= ohne Weiterbildungsaktivitdten

= mit Weiterbildung der Leitungsebene

= mit unregelmaRiger Weiterbildungsarbeit

= mit hoher Weiterbildungsaktivitat

= mit integrierter Weiterbildung, Beratung und Unternehmensentwicklung

Dies weist auf die Notwendigkeit des Einsatzes zielgruppenspezifischer
Strategien der MarkterschlieRBung und -bearbeitung oder der Entwicklung unter-
schiedlicher "Argumentationsstrange" (Stahl 1990) hin:

Bei KMU ohne bzw. mit geringen Woeiterbildungsaktivititen liegt ein
Hauptproblem in der Veranderung der Einstellung der Leitungsebene gegeniiber
Weiterbildung. Als geeignete Ansdtze erweisen sich dabei persénliche
Beratungsgesprache. Die Wirksamkeit schriftlicher Materialien ist hier sehr
begrenzt: Die Sammlung von Fachinformationen, ihre Umsetzung in branchen-
spezifische Newsletters und ihre Weiterverbreitung, zB bei regionalen
Informationstagen, kann zur Schaffung eines Problembewulltseins beitragen.
Zunehmend wird auch versucht, in fachspezifisch ausgerichtete
Unternehmensberatungen durchgéangig den Aspekt der AQualifikation der
Mitarbeiter mit einflieBen zu lassen. Dies erfordert wiederum eine ent-
sprechende (Zusatz-)Ausbildung der Berater.
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Bei bereits weiterbildungsaktiven KMU geht es nicht mehr um die Uberwindung
einer ersten Hemmschwelle oder um Uberzeugungsarbeit. Der Schwachpunkt
liegt vielmehr darin, daR die Aktivitdten "ad hoc", unsystematisch und ohne
eingehende -Bedarfserhebung gesetzt werden, wodurch die Wahrscheinlichkeit
der Umsetzung am Arbeitsplatz eher gering ist. Dieser Gruppe kann zB syste-
matische Weiterbildungsbedarfserhebung angeboten werden bzw. es werden
Selbstdiagnoseinstrumente bereitgestellt, um ProblembewuBtsein zu schaffen
und damit die weitere Zusammenarbeit in Form einer vertieften Diagnose und
Problembearbeitung mit externen Beratern und Trainern zu erleichtern (zB Kailer
u.a. 1990). Aufgrund der meist hohen externen Weiterbildungsaktivitét
erscheint hier auch der Einsatz von Weiterbildungsdatenbanken sinnvoll - sofern
dies mit personlicher Weiterbildungsberatung gekoppelt wird. Als Ergebnis
dieser Beratungen wird ein - auf kleinbetriebliche Verhéltnisse abgestimmter -
Weiterbildungsplan erstellt.

Mittlere Unternehmen sind schon allein aufgrund der Mitarbeiterzahl meist
weiterbildungsaktiv. Jedoch fehlt oft ein systematischer Rahmen fiir die
Weiterbildung. Das Hauptaugenmerk liegt bei dieser Zielgruppe darin, die bisher
gelbte Weiterbildungspraxis unter Beiziehung externer Berater kritisch zu reflek-
tieren. Ziel ist die Erarbeitung bzw. Neu-Formulierung eines Weiterbildungs-
konzeptes. Ansatzpunkte dazu sind das Angebot von firmeninternen Workshops
zur Erarbeitung von Weiterbildungskonzepten (oft ausgehend von der Durch-
filhrung einer Weiterbildungsbedarfserhebung), die gemeinsame Durchfiihrung
eines "Weiterbildungs-Audits” oder die Aus- und Weiterbildung des
betrieblichen Weiterbildungspersonals.

Auch die Kooperation mit Woeiterbildungsabteilungen und Kundenschulungs-
zentren von GroBunternehmen bildet eine wichtige Ergédnzung: Durch Externe
kénnen berufserfahrene betriebliche Weiterbildner weitergebildet und
supervidiert werden, durch gemeinsame Entwicklungsprojekte kénnen beide
Partner Kompetenz weiterentwickeln, oder der Woeiterbildungstrager nimmt
innerbetriebliche Angebote des GroBunternehmens in sein Programmangebot
auf bzw. {ibernimmt die Distribution firmenintern entwickelter Materialien.

4. Entwicklungsperspektiven

4.1 Forderung betrieblicher Weiterbildung durch die
Européische Union

Die FérdermaRnahmen der EU fir KMU mit Blickpunkt auf Fragen der
Qualifizierung (Kommission 1990, Feuchthofen 1992) konzentrieren sich auf
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= den Aufbau von Informations- und Beratungsnetzen sowie
Servicezentren

= Pilotprojekte fiir Weiterbildung und Beratung ("Versuchsaktionen")
= die starke Betonung der KMU in den EU-Bildungsprogrammen

Die Netzwerke und Servicezentren sollen die grenziiberschreitende Kooperation
der KMU fordern. Dazu gehéren das Biiro fir Unternehmenskooperationen, das
Business Cooperation Network, die Euro-Info-Centers sowie die Aktionen
Europartenariat und Interprise.

Schwerpunkte der "Versuchsaktionen” (Kommission 1989b) sind die
Weiterbildung von KMU-Fiihrungskréften in strategischem Management und die
Entwicklung von Unternehmensstrategien. Dabei wird von einem ganzheitlichen
Ansatz ausgegangen, der Selbstdiagnosen und Unternehmensberatung integriert
und die Erstellung eines Aktionsplanes zum Ziel hat. Ergianzend werden auch
sektorale bzw. regionale Analysen sowie grenziiberschreitende Netzwerke von
Weiterbildungstragern geférdert.

Die Bildungsprogramme der EU (siehe Abb. 6) enthalten spezielle Zielvorgaben
far KMU. Besonders EUROTECNET (Netzwerk zur Férderung von Innovationen
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung), FORCE {Aktionsprogramm zur
Férderung der beruflichen Weiterbildung), LINGUA (Aktionsprogramm zur
Férderung der Fremdsprachenkenntnisse), COMETT {Gemeinschaftsprogramm
zur Aus- und Weiterbildung auf dem Gebiet der Technologie), EUROFORM
(Vermittiung neuer beruflicher Qualifikationen, Kompetenzen und Be-
schéftigungsmdglichkeiten) dirften mittelfristig die Weiterbildungslandschaft
veréndern. Mégliche Auswirkungen durch ihre Umstrukturierung in LEONARDO
und SOCRATES (Schlick 1994, 298ff.) kénnen derzeit noch nicht abgeschétzt
werden.

Zielsetzung der Aktionsprogramme ist eine Férderung der beruflichen Weiter-
bildung durch

= Vernetzung bestehender Einrichtungen

= Schaffung von Dokumentations-, Service-, und Koordinationsstellen zur
Unterstltzung der einzelnen Netzwerke

s verstirkte Miteinbeziehung der Sozialpartner

= (Teil-)Finanzierung von Materialienentwicklung, Durchfiihrung und
Evaluation von Modellprojekten
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= Verbreitung von "cases of good practice”

= Hilfe beim Transfer von Projektergebnissen insbesondere in unterent-
wickelte Regionen.

Die EU-Aktionsprogramme sollen Weiterbildungsaktivitaten von Unternehmen
und 6ffentlicher Hand stimulieren und selektiv ergénzen. KMU sollen von der
Entwicklungsarbeit in gréReren Unternehmen profitieren, Anbieter sollen neue
Bildungsmodelle zur Kooperation mit KMU entwickeln. Dazu zdhlen insbe-
sondere neue Modellprojekte zum Thema Bildungsmarketing (GeiRler 1993, BFZ
1993, Kailer/Regner 1993, Kailer 1994a).

Als spezieller "Mehrwert” der EU-Bildungsprogramme wird die landeriiber-
greifende Vernetzung fachlich &hnlich ausgerichteter Projekte, der dadurch
begiinstigte Erfahrungsaustausch und die Méglichkeit landeribergreifender
Projektarbeit gesehen.

Zwischenevaluationen lassen allerdings eine Reihe von (Anlauf-)Schwierigkeiten
erkennen (Kommission 1989, ECOTEC 1991): Dazu gehéren unter anderem
eine relativ passive Einbindung von Unternehmen, die Unterreprésentierung von
KMU in den Programmen, Informationsméngel und Probleme birokratischer Art.
Dies fiihrte auch zur Umstrukturierung der Programme hin in Richtung
SOCRATES UND LEONARDO {Kommission 1990b).

Fir KMU interessant erscheint an diesen Férderungsansétzen

s der Ausbau von Weiterbildungs- und Beratungsangeboten hinsichtlich
Unternehmensstrategie

» der Zugriff auf internationale Angebote

» die Erleichterung von Auslandskontakten {Personalaustausch,
Studentenpraktika, Fachtagungen)

= sowie insbesondere die indirekten Auswirkungen der Erweiterung 9es
Dienstleistungsspektrums einzelner Anbieter (siehe Kap. 3.1)

Abb. 6: KMU-relevante Aspekte der EU-Bildungsprogramme

COMETT férdert die Zusammenarbeit zwischen Hochschule und Wirtschaft
i Bereich der Aus- und Weiterbildung im Technologiebereich. Besonders fiir
 KMU relevant erscheint die auf Bildungsbedarfsanalysen gestiitzte
Entwicklung von Kursen und Lernmaterialien im Bereich neuer Technolegien.
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So wurden bisher (ber 3.000 Lernpakete entwickeit. Die Einric'h'tung_
regionaler Ausbildungspartnerschaften erleichtert den Zugriff auf inter-
nationale Netzwerke. Auch die Option von Studenten-Praktika erscheint unter
dem Aspekt von Marktforschung im Ausland, Exportvorbereitung und
Awuswahl ausléndischer Mitarbeiter usw. interessant. :

EUROTECNET férdert Innovationen in der Berufsausbildung und beruflichen |
Weiterbildung. Kernstlick ist das EU-weite Netz von (national finanzierten)
Modellvorhaben. Auswirkungen fiir KMU ergeben sich insbesondere durch
den Transfer von Ergebnissen aus Projekten, die neue methodische Ansétze
des selbstgestesuerten und projektorientierten Lernens bei der E:nfﬁhrun_g_
neuer Technologien, die Vermittiung von Selbstlernkompetenz, neue Rollen
von Aus- und Weiterbildnern, Qualifizierung fir CIM-Ldsungen in mittel-
sténdischen Unternshmen und interaktive, offene Lernsysteme einschiiefilich
Computer Based Training behandeln. Besonders fiir Weiterbildungstréger
relevant sind die Modellvorhaben im Bereich Qualifi zierungsberatung,_
Bildungsmarketing und Waiterbildungsverbund.

FORCE versucht, die betriebliche Weiterbildung mit grenzilberschreitanden

 Partnerschaftsprojekten zu stérken, innovative Wege und Methoden in der
beruflichen Weiterbildung zu entwickeln und fiir deren EU-weite Verbreitung
zu sorgen. Besonders fir KMU relevant sind (Teil-)Férderungen insbesondere |
grenziibergreifender Modelivorhaben (innovative Konzepte betrisblicher |
Weiterbildung) sinschlieRlich ihres Transfers in weniger entwickelte Ragsonen'

und KMU, die Férderung von sektoralen Oualufskaﬁansprognosen. sowie dig
'_EntWrckIung europacrientlerter betrieblicher Waeiterbildungskonzepte und von

Zusatz-Modulen zum Thema "Euro- Qualiﬁkatiun fﬂr bastehanda Aus- und._
We!terbiidungsganga i

LINGUA stfabt die Verbesserung der Fremdsprachenkenntnisse (auch) in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung sowie die Erarbeitung von berufsbe-
zogenen Lehr- und Lernmaterialien insbesondere fiir den Fremdsprachen-
erwerb von Mitarbeitern von KMU an. Weniger verbreitete Sprachen sollen
speziell gefdrdert werdan. '

EUROFORM ist aine Initiative im Rahmen des Europ#ischen Sozialfonds zur
Vermittiung neuer Qualifikationen, Kompetenzen und Beschéftigungs-
mdoglichkeiten. Damit sollen Arbeitnehmer die verénderten beruflichen
Anforderungen durch den EU-Binnenmarkt und den beschleunigten
technologischen Wandel besser bewdltigen kénnen. Zu den Zielgruppen
gehéren insbesondere Arbeitslose und von Arbeitslosigkeit bedrohte
Arbeitnehmer von KMU, Projekte in Zusammenarbeit _rnit Ziel-1-Regionen
{Férderung der Entwicklung der strukturellen Anpassung) werden bevorzugt
behandelt. Besonderes Augenmerk liegt auf der Transferierbarkeit von
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sch~didakt|schen Gestaitung der
Lammatenalentwwklung, Fremd~

_ d‘ie
eg!eitenden Weiterbildung von KMU-Fhrungskréften in strategischem
gement, Pilotprojekte zur Ausbu!dung von Unternehmensleitern, Pro-

ne zur Orgamsatlonsmtw;ckiung in KMU {"Euroleaders”) und zur

"Versuchsakﬂonen" 2ur

rchitihrung von Audits in KMU (* Euromanagement”} usw.

4.2 Weiterbildungskampagnen

Zur Férderung der Weiterbildungsbeteiligung wurden in den letzten Jahren in
mehreren Staaten umfassende Motivationskampagnen in Zusammenarbeit von
dffentlicher Hand und Weiterbildungstragern initiiert:

1987 begann in der Bundesrepublik Deutschland die "Konzertierte Aktion
Weiterbildung” des Bundesministers fiir Bildung und Wissenschaft. In Gber 30
Projektgruppen wird an Einzelproblemen der Erwachsenenbildung gearbeitet,
Forschungsprojekte werden durchgefiihrt, Handreichungen entwickelt und
Empfehlungen abgegeben.

In der Schweiz wurde 1989 die "Weiterbildungsoffensive” mit staatlichen
Fondsmitteln von 375 Millionen Schweizer Franken gestartet. Damit sollen (bei
einer Laufzeit von sechs Jahren) Projekte und Programmentwicklungen im
Rahmen der beruflichen bzw. universitiren Weiterbildung gefordert, CIM-
Zentren eingerichtet, Sachinvestitionen in Weiterbildungsstellen sowie
Forschungsarbeiten und Werbekampagnen unterstiitzt werden.

In GroRbritannien wurden 1989 das speziell auf Jungunternehmer und
Kleinbetriebe abzielende "Business Growth Training-Programme” landesweit
eingefiihrt. Auf privater Initiative beruht die "Management Charter Initiative",
welche sich die Einhaltung eines "Code of good practice” der Management-
entwicklung in Unternehmen und bei Weiterbildungstragern zum Ziel setzt.

Die Notwendigkeit der Erhdhung des ProblembewuBtseins durch Informationen
iber bevorstehende technische Veranderungen sowie der Férderung der
Weiterbildungsmotivation wird auch von IRDAC (o.J., 47) sowie in der
EntschlieBung des Rates Uber die berufliche Weiterbildung (Rat 1989, Pkt. 1.13)
hervorgehoben.
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Im Zuge dieser Kampagnen ist eine indirekte Auswirkung auf die KMU tiber den
Transfer von Erfahrungen aus Pilotprojekten in das Programmangebot der
Anbieter und durch Férderung von Sachinvestitionen bei den Bildungstréagern zu
erwarten. Fir Osterreich erscheint die Durchfilhrung einer landesweiten
Motivationskampagne unter Beteiligung der Weiterbildungstriger und &ffent-
licher Stellen denkbar. GréRere Wirkung zeigen aber regionale bzw. sektorale
Initiativen, in die auch Unternehmen und private Anbieter eingebunden werden.
Dazu liegen Erfahrungen aus Weiterbildungsmessen oder von regionalen
Initiativen vor.

4.3 Verbesserte Weiterbildungsstatistik

Obwohl die Unternehmen die gr6Rten Anbieter beruflicher Weiterbildung sind
(OStzA 1992, BMBW 1990), besteht beziiglich ihrer Aktivititen generell eine
erhebliche Informationsliicke. Daten aus Mikrozensuserhebungen, Betriebs- und
Arbeitnehmerbefragungen oder von Trigerstatistiken sind - wenn tiberhaupt
vorhanden - miteinander kaum vergleichbar (Filla 1993). Deshalb wurden in den
letzten Jahren eine Reihe diesbezlglicher Projekte begonnen. So wird in
Deutschland jahrlich ein Berufsbildungsbericht publiziert (BMBW 1993) sowie in
periodischen Abstinden eine Erwerbstétigenbefragung im Rahmen des
"Berichtssystems Weiterbildungsverhalten" durchgefiihrt (Kuwan u.a. 1993). Es
wurden Gutachten des Instituts der Deutschen Wirtschaft und des SOFI
Goéttingen Uber den Forschungsstand in der betrieblichen Weiterbildung ver-
6ffentlicht (BMBW 1990) und vom IDW wurden Reprasentativerhebungen bei
Unternehmen durchgefiihrt (WeiR 1990, 1994). Der Deutsche Industrie- und
Handelstag publizierte eine Landeriibersicht im Weiterbildungsbereich
(Rudorf/Wolbeck 1992). Seitens der OECD wurden im Zuge des Projektes
"Recent Developments in Continuing Professional Education” eine Reihe von
Landerstudien verdffentlicht (Landerstudie Osterreich: Hackl/Kailer 1991). Im
Projekt "Managing Chart on Continuing Vocational Training” im Rahmen wvon
FORCE wurden Weiterbildungsdaten der EU-Staaten auf mogliche
Vergleichbarkeit untersucht (B.A.T. Force 1991, CEDEFOP 1991) und darauf
aufbauend wurde eine EU-weite Ubersicht ("Synoptic Tables") veréffentlicht
(FORCE o.J.). Derzeit werden in den einzelnen EU-Staaten unter Mithilfe von
EUROSTAT  Unternehmensbefragungen durchgefiihrt (zB  Deutschland:
StatBu/BIBB 1994), welche Anfang 1995 in die erstmalige Verdffentlichung
eines Européischen Weiterbildungsberichtes miinden werden. In Osterreich wird
in zweijdhrigen Abstianden der Bericht (iber die Berufsausbildung versffentlicht
(BMWA 1993), in gréBeren Abstinden wird auch ein Mikrozensus Berufliche
Fortbildung und Umschulung durchgefiihrt (zuletzt 1989 - OStzA 1992) und fir
den Bereich der Erwachsenenbildung wird die KEBO-Tragerstatistik erstelit (Filla
1988).
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Aktivitaten in diesem Bereich werden fir KMU eher indirekt Auswirkungen
zeitigen, zB durch Férderprogramme, die ausgehend von diesen Daten einge-
fihrt werden.

4.4 Rechtliche Rahmenbedingungen

Gesetzlich verankert ist die Freistellung von Mitarbeitern fiir Weiterbildung zB in
Schweden, Frankreich, Belgien und mehreren deutschen Bundeslandern. Die
inhaltliche Ausgestaltung, was Anspruchsvoraussetzungen, Dauer, Inhalte und
Kostentréger betrifft, ist jedoch sehr unterschiedlich. Generell ist festzustellen,
daR - insbesondere von Beschaftigten in kleineren Unternehmen -
Bildungsurlaub nur in sehr geringem Umfang und von bestimmten Zielgruppen
in Anspruch genommen wird (Richter 1991, 76ff.). Dies zeigt die Notwendigkeit
der Entwicklung neuer berufsbegleitender Weiterbildungsmodelle und
methodisch-didaktischer Umgestaltung solcher Angebote auf (Lipsmeier 1992,
94ff.). Hahn (1994, 121ff.) weist aus Arbeitnehmersicht auf Kritikpunkte wie
den qualitdtsmindernden Normierungsdruck und zu starre Curricula hin und for-
dert ein flexibles Regelungssystem ohne zentralistische Kontrollabsicht.

Auch in der Gemeinschaftscharta der sozialen Grundrechte der Arbeitnehmer
wird in Pkt. 15 Bildungsurlaub als MaRnahme zur Férderung der Fort- und
Weiterbildung erwahnt. Seitens der Kommission wird er als unverzichtbare
zusétzliche Moglichkeit  fur  persénliche Berufsbildungsvorhaben von
Arbeitnehmern gesehen, jedoch stellt sie auch fest, dafl er aufgrund der
begrenzten Wirkung nicht als Modalit&t far eine allgemeine Weiterentwicklung
des Zuganges zur beruflichen Weiterbildung betrachtet werden kann
(Kommission 1992a, 7). Die Kommissionsvorschliage zielen darauf ab, den
Zugang (iber die Ausweitung betrieblicher Weiterbildungsplane, Informations-
leistungen der Unternehmen und individuelle Berufsbildungsbilanzen zu férdern.

Weiterbildungsregelungen im Rahmen von Tarifvertriigen gewinnen zunehmend
an Bedeutung (Bispinck 1991, 27ff.; Alt u.a. 1993, 65ff.}). So wird im Rahmen
von FORCE eine EU-weite Erhebung tarifvertraglicher Regelungen durchgefiihrt
(zB fiir Deutschland: Sadowski/Decker 1993).

Das breite Spektrum moglicher Regelungen soll durch 2zwei in ihrer
Ausgestaltung sehr unterschiedliche Tarifvertrage aus Deutschland illustriert
werden:

s Im Lohn- und Gehaltsrahmentarifvertrag | aus 1988 der Metallindustrie
in Nordwirttemberg/Nordbaden liegt das Hauptaugenmerk auf von
Rationalisierung bedrohten Mitarbeitern. Der Arbeitgeber ist verpflichtet,
jahrlich den Bildungsbedarf zu erheben und ein Weiterbildungsprogramm
zu erstellen. Die Weiterbildung erfolgt in der Dienstzeit, die Kosten
werden vom Arbeitgeber getragen. Die Absolvierung des Weiter-
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bildungsprogrammes fiihrt zu einer Héherstufung bzw. einem befristeten
Lohnzuschlag.

= Die Vereinbarung zur Weiterqualifizierung 1988 der Deutschen Shell AG
mit der |G Chemie filhrt dagegen zum Angebot von Weiterbildungs-
maRnahmen zur Erweiterung fachlicher und persénlicher Kompetenzen
zur Erhéhung der kunftigen Einsatzméglichkeiten der Mitarbeiter. Die
Kosten werden ebenfalls vom Arbeitgeber getragen, jedoch findet ein
Teil in der Freizeit statt (bzw. Uberstunden und Wochenarbeitszeitver-
kiirzung werden dagegen aufgerechnet).

In Osterreich wird die Diskussion Uber die verschiedenen Varianten einer
Bildungsfreistellung oder moglicher kollektivvertraglicher Regelungen in Zukunft
verstarkt gefihrt werden. Mégliche Auswirkungen entsprechender Regelungen
auf das Weiterbildungsverhalten von KMU - soweit sie davon betroffen sind -
sind schwer abzuschétzen. Es wére jedoch zumindest in einer Anlaufphase von
einer sehr niedrigen Beteiligung der Arbeitnehmer auszugehen (OIBF 1990).

4.5 Ausweitung der Anbieterzahl

Die Zahl der Anbieter von Dienstleistungen im Bereich Weiterbildung und
Beratung steigt international - trotz der derzeitigen Nachfrageflaute - weiterhin
an. Dies ist vor allem zuriickzufiihren auf

= neue Trainer- und Beratergruppen aus dem In- und Ausland
= den Aufbau von Kundenschulungszentren von Unternehmen

= "Nebenbei-Anbieter", die vorwiegend Kurzseminare anbieten (zB
Verlage, Zeitschriften)

Neben etablierte Seminaranbieter und vorwiegend fach- und produktorientierte
Kundenschulungen durch Unternehmen treten zunehmend Kleininstitute als
"Marktnischenanbieter”.

Universitédten spielen am Weiterbildungsmarkt derzeit quantitativ gesehen erst
eine bescheidene Rolle, werden jedoch in Zukunft ihre Weiterbildungsangebote
ausweiten (siehe das Memorandum zur Hochschulbildung - Kommission 1991c,
23ff.). Insbesondere durch die Forcierung offenen Lernens und von
Fernunterricht wird auch die Kooperation mit Unternehmen verstirkt werden
{Kommission 1991b, Kailer/Ballnik 1989).
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Da die Netzwerke der EU-Bildungsprogramme sich erst im Aufbau befinden, ist
daraus in nichster Zeit nur ein beschrankter Zuwachs an neuen Veranstaltern,
wohl aber eine Zunahme internationaler Anbieterkooperationen zu erwarten,

Deutlich - erhéhen wird sich die Zahl jener Organisationen, die
Selbstlernmaterialien (zB Selbstlernpakete, Fernlehrgénge, CBT-Programme,
Audio- und Videokassetten) entwickeln oder vertreiben. Es ist anzunehmen, daR
sich - wie bei den Fernlehrgingen - einige wenige "GroRanbieter" sowie eine
Reihe von Kleininstituten, die nur eines oder wenige Programme (mit/ohne
tutorielle Begleitung) anbieten, am Markt etablieren werden. ‘

4.6 Ausweitung des Leistungsspektrums der Anbieter

4.6.1 Veranderte Veranstaltungsformen

Auch in Zukunft wird quantitativ das Weiterbildungsangebot in Form von
Kursen, Lehrgangen und Seminaren dominieren. Jedoch werden zunehmend
veranderte Veranstaltungsformen eingesetzt:

vorbereitende Stitzkurse
= Vorbereitungs- und Umsetzungstreffen
= Einbau von Selbstlernmaterialien und CBT-Programmen in Kurse

= Koppelung von kursmaRiger Weiterbildung mit Praxisteilen (Praktika in
Unternehmen, Feldstudien und Lernprojekte im Unternehmen)

= berufsbegleitende Veranstaltungen in Sandwichform
Dahinter stehen sowohl kostenméRige als auch padagogische Uberlegungen:

= Abbau zeitlich-6rtlicher Beschrankungen zur Gewinnung neuer
Teilnehmer{gruppen) insbesondere aus KMU

= Ersatz kostenintensiver Présenzphasen durch Selbststudium vor,
wihrend oder nach Veranstaltungen

= Vermeidung von Kursabbriichen insbesondere bei kosten- und zeit-
intensiven Programmen

= Erhdhung der Umsetzungswahrscheinlichkeit am Arbeitsplatz
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4.6.2 Integration von Training und Beratung

Zunehmend werden Angebote entwickelt, welche TrainingsmaRnahmen und
Unternehmensberatung vor Ort integrieren. Diese Programme zielen speziell auf
die Leitungsebene von KMU ab (Beispiele: das EU-Pilotprojekt "Euroleaders”,
das "Irish Management Programme”, das "Steirische Innovationsprogramm™
oder das britische "Business Growth Training Programme”). Unterstiitzend
wurden Diagnoseinstrumente, Informationspakete und Selbstlernunterlagen
entwickelt (zB Kailer u.a. 1990).

Als Problem erweist sich dabei die - aufgrund der zeitlichen Beanspruchung und
der hohen Kosten - noch eher geringe Inanspruchnahme durch KMU. Damit
stolt eine Zielgruppendifferenzierung - zB fir exportorientierte Unternehmen
oder fir Unternehmensneugriindungen - auf Grenzen.

4.6.3 Unterstiitzung selbstgesteuerten Lernens

Zunehmend werden Materialien fiir selbstgesteuertes Lernen entwickelt
(Beispiele: CBT-Lernprogramme, Audio- und Videokassetten, Fernlehrginge,
Selbstlernpakete, Self-Development-Handbiicher). Diese stellen auch einen
Schwerpunkt der im Rahmen der EU-Bildungsprogramme entwickelten
Materialien dar (Jones 1992). Durch die steigende Nachfrage nach fremd-
sprachigen Lernmaterialien (auch zum Einbau in Veranstaltungen) wird die
Bedeutung dieser Lernmaterialien stark zunehmen.

Diese Unterlagen werden Unternehmen in vielfiltiger Weise angeboten, zB
durch

= Verkauf von Standardpaketen

= Zusammenstellung und unter Umstinden Adaption von Weiter-
bildungspaketen fiir ein Unternehmen

= Entwicklung "maRBgeschneiderter” Bausteine

= Durchfiihrung von Begleitveranstaltungen (Préasenzphasen) und tutorielle
Begleitung

Es ist zu erwarten, daR gerade diese Dienstleistungen weniger durch die am
Markt etablierten Seminarveranstalter, sondern durch neue kleine Anbieter,
durch Verlage bzw. durch die Kooperationspartner der EU-Netzwerke angeboten
werden.
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Es sind aber hinsichtlich des Einsatzes in KMU mehrere hemmende Faktoren zu
beachten:
= |nwieweit diese Materialien durch KMU in ihrer Weiterbildungsarbeit ein-
gesetzt werden, wird - angesichts ihrer Kostensensibilitat - besonders
davon abhingen, ob die (in den Pilotprojekten geférderten)
Entwicklungskosten auf die Preise iiberwilzt werden oder nicht.

= Unternehmen ohne bisherige Weiterbildungsaktivititen erhoffen von
Selbstlernmaterialien einen vollsténdigen (kostengiinstigen) Ersatz von
Weiterbildungsveranstaltungen. Dabei wird (bersehen, daB unter dem
Aspekt der Umsetzung am Arbeitsplatz der Gestaltung von
BegleitmaRnahmen wie 2B Tutorien, Einbau betriebsspezifischer Fall-
studien und Prasenzveranstaltungen hohe Bedeutung zukommt
(Kailer/Ballnik 1989, 62ff.; BIBB 1991).

= Angekaufte Materialien werden ohne unterstiitzende MaRnahmen nur in
sehr geringem MaRe tatséchlich genutzt {Mann 1987).

Es ist zu erwarten, daR die Modellversuche zum Thema des arbeitsplatznahen
Lernens Erkenntnisse tber speziell fir KMU sinnvolle Einsatzméglichkeiten - zB
in Kooperation mit anderen Unternehmen oder Anbietern - liefern werden.

Die Dienstleistungspalette ist in den letzten Jahren zunehmend im Bereich der
Beratungsleistungen (Kailer 1994a) ausgeweitet worden. Allerdings zeigen
Fallstudien und Ergebnisse von Begleitforschungen, daB innovationsbereite
Weiterbildungstrager auf eine Reihe von Problemen bei Programmneuerungen
stoRen. So spielt der Kostenaspekt gerade bei weniger weiterbildungs-
erfahrenen KMU bei der Alternativenauswahl eine bedeutende Rolle. Ein
Kernproblem liegt jedoch darin, daR gerade die Anforderungen an den Tréager
und sein Bildungspersonal durch diese neuen Angebote deutlich steigen (Stahl
1990, GeiRler 1993, BFZ 1993, Kailer/Regner 1993).

4.7 Anbieter- und Nachfragerverbund

Die Bedeutung von Verbundlésungen sowohl auf Anbieter- als auch auf
Nachfragerseite wird zunehmen:

« Qualifikations- und Bildungsbedarfsanalysen in Unernehmen fiihren
schnell zu unternehmens- bzw. themenspezifischer Nachfrage, die Gber
die Angebotspalette eines einzelnen Institutes hinausgeht (insbesondere,
wenn es sich um hochspezialisierte Anbieter handelt).
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Es entwickelt sich eine zunehmende Nachfrage nach international
orientierten, grenzlGbergreifenden Programmen, die von mehreren An-
bietern gemeinsam durchgefihrt werden.

Durch die EU-Bildungsprogramme wird der Erfahrungsaustausch, die
gemeinsame Entwicklung (grenzibergreifender) Programme, der
Transfer von Modellen sowie speziell die Kooperation von KMU mit
Bildungsabteilungen von GroRunternehmen geférdert (Kommission
1992a, 7).

Die Zusammenarbeit von Weiterbildungsanbietern und Unternehmen
wird zur effizienten Ressourcennutzung insbesondere in der technischen
Schulung (iber die neuesten Gerate verfiigen meist nur die Hersteller)
und zur Verbesserung der Umsetzung des Gelernten am Arbeitsplatz an
Bedeutung gewinnen. Dazu gehéren Kombinationen von Ein-
fuhrungskursen bei Weiterbildungstrégern, vertiefendem Fachtraining in
Schulungszentren von Herstellern und on-the-job-Training im eigenen
Unternehmen, unterstiitzt durch eine "hotline" (Stahl 1990, 25).

Speziell fir KMU werden folgende Formen von Weiterbildungsverbund an
Bedeutung gewinnen:

Kooperation zwischen einem GroBunternehmen mit Woeiterbildungs-
abteilung als "Ankerbetrieb” und mehreren Kleinbetrieben {(Unternehmen
der Region, Kunden bzw. Zulieferbetriebe des GroRbetriebes). Solche
Kooperationen gehen tendenziell Gber rein fachtechnische oder
produktspezifische Schulung hinaus bis hin zu Unternehmensdiagnosen,
Teamtraining, Marketing- und Strategieberatungen.

Weiterbildung im "Steuerberatermodell”: mehrere kleine Unternehmen
schlieRen sich fiir WeiterbildungsmafRnahmen - betreut durch einen
privaten Trainer oder ein Weiterbildungsinstitut - zusammen.

Grenziiberschreitende Anbieterkooperation zur Entwicklung eines
Weiterbildungsprogrammes fir KMU.

{unterschiedlich enge) Zusammenschlisse von Weiterbildungsanbietern
fur die mittelstandische Wirtschaft.

Installation einer eigenen branchenspezifischen Weiterbildungs-
organisation (u.U. mit Beteiligung der offentlichen Hand oder der
Interessensvertretungen), welche aufgrund von Branchen-
Bedarfserhebungen ein spezifisches Angebot fiir KMU erstelit.
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4.8 Erhohung der Angebotstransparenz

Durch die stindige Angebotsausweitung und die verbesserten Zugriffs-
méglichkeiten auf internationale Angebote nimmt die Notwendigkeit einer
Verbesserung der Ubersicht insbesondere fiir Einzelpersonen und KMU (Kailer
1990b, 10ff.) sowie komplementdr dazu die Einfihrung von Qualitéts-
sicherungssystemen bei den Anbietern zu. :

4.8.1 Weiterbildungsdatenbanken und -beratung

Die Informationslage {iber das Weiterbildungsangebot soll vor allem durch die
Einfithrung von EDV-gestiitzten Weiterbildungsdatenbanken verbessert werden.
In den letzten Jahren wurden in den meisten europaischen Staaten Daten-
banken eingefiihrt. Damit einher gehen Bemiihungen zur l&nderiibergreifenden
Vernetzung (zB das EU-Projekt ROMEO).

Die Probleme dieser Datenbanken liegen

in ihrer weitgehenden Inkompatibilitét
= in der international sehr geringen Inanspruchnahme durch KMU

= in der Finanzierung des Aufbaues und insbesondere der laufenden
Aktualisierung der Informationen

= in der Problematik der Speicherung von Evaluationsdaten

Von entscheidender Bedeutung fir die Inanspruchnahme von Weiter-
bildungsdatenbanken insbesondere durch KMU erweist sich deren Koppelung
mit Weiterbildungsberatung. In diesem Bereich war in den letzten Jahren eine
starke Ausweitung des Leistungsangebotes festzustellen (Kailer 1994a). Gerade
far die Handhabung und infrastrukturelle Einbettung von Datenbanken kann auf
umfangreiche Praxiserfahrungen zuriickgegriffen werden, wie die britischen
Training Access Points, die verschiedenen deutschen Datenbanken oder die
niederléndische Datenbank CEDEO.

4.8.2 Giitekriterien und -siegel, Praxishilfen

Die in jiingster Zeit verstarkt gefiihrte Diskussion Gber Qualitatssicherung in der
Weiterbildung wurde besonders durch die in den neuen deutschen
Bundeslindern aufgrund des Anbieterbooms auftretenden Qualitdtsprobleme
angeregt (Meifort/Sauter 1991, Severing/Worschech 1992, Forschungsinstitut
1992, Stockmann 1993, Ischebeck u.a. 1994).
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Zur Qualitatssicherung werden unterschiedliche Wege eingeschlagen, wie etwa:

= Erstellung von Giitekriterien durch Anbieterverbénde mit freiwilliger
Selbstkontrolle (zB das Gutesiegel des Vereins "Weiterbildung Hamburg
e.V., der Qualititskodex des Interessenverbandes Berufliche Weiter-
bildung Berlin-Brandenburg e.V., das Giitenormativ des Verbandes
Sachsischer Bildungsinstitute)(o.V. 1994).

= (6ffentliche) Gutesiegel: Fir Fernunterrichtslehrgénge ist eine vorherige
Prifung durch das BIBB aufgrund des Fernunterrichtsschutzgesetzes
obligatorisch. Flr Fortbildungs- und UmschulungsmaBnahmen im
Auftrage der Bundesanstalt fiir Arbeit wurden vom BIBB Input-Kriterien
erarbeitet ("FuU-Standards"” - Sauter/Harke 1988).

= Erstellung von Checklisten mit Prifkriterien fiir die Hand der
Weiterbildungsinteressenten, wie die "Checkliste Qualitit beruflicher
Weiterbildung™ (BIBB 1991b), die Broschiirenserie "Kommunikative
Grundlagen des Lernens in der Erwachsenenbildung” (ibw/BMUKS
1990), Praxisleitfaden fur Unternehmen (Kailer 1987, Stockmann/
Bardeleben 1993, Staudt u.a. 1993).

Gerade schriftliche Informationen Uber das Weiterbildungsangebot bilden die
wichtigste Auswahlgrundlage besonders von KMU; dementsprechend fordern
sie von Weiterbildungsinstituten vorwiegend Jahres-Programmkataloge und
detaillierte schriftliche Seminarbeschreibungen (Kraus/Kailer 1991, Kraus u.a.
1992). So sieht zB die Empfehlung 2/90 der Konzertierten Aktion Weiterbildung
vor, daR die Vergleichbarkeit Gberbetrieblicher Bildungsgénge durch eine
Vorgabe von Mindestinformationen Uber absolvierte WeiterbildungsmaRnahmen
(Bezeichnung, Ziel, Zugangsvoraussetzungen, Inhalt, Unterrichtsart, Dauer
usw.) verbessert werden soll. Die Wichtigkeit transparenter und vergleichbarer
Zertifikate wird sowohl in der EntschlieBung des Rates (ber die berufliche
Weiterbildung (Rat 1989, Pkt. 1.4) als auch in der Gemeinsamen Stellungnahme
der Sozialpartner (Task Force 1992, 7) und im Memorandum {iber die
Berufsausbildung (Kommission 1991a, 27) betont. Insbesondere hingewiesen
wird auf gemeinschaftsweit konzipierte Weiterbildungsprogramme. Dahinter
steht die Vision der Schaffung eines europdischen Marktes der Befihigungs-
nachweise und Ausbildungen. Solche Zertifikate konnen auch in einem
"BerufsbildungspaR” aufgenommen werden, der Zeugnisse der Erstausbildung,
Arbeitszeugnisse, detaillierte Beschreibungen bisheriger Arbeitstitigkeiten (zB
anhand eines standardisierten Fragenrasters) sowie Weiterbildungszertifikate
enthélt (Baur u.a. 1991, 136ff.).
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4.9 Verstirkte Konzeptualisierung und Qualitétssicherung
durch ISO 9000

Einen zunehmend starken EinfluB {ben auch europdische Normen - insbe-
sondere die Normenserie ISO 9000 bis 9004 - aus: Dieses vom Europédischen
Komitee fir Normung (CEN) entwickelte Normenwerk beschreibt Elemente eines
unternehmensweiten Qualitatssicherungssystemes. Die Einhaltung eines darauf
basierenden QS-Systemes im Unternehmen wird durch Audits Uberprift und
zertifiziert.

Eine entsprechende Zertifizierung hat umfassende Auswirkungen auch fur die
Bildungsarbeit: Das Qualitatssicherungspersonal muB ausgebildet werden, und
dadurch eingeleitete organisatorisch-personelle Verdnderungen fihren zu
weiteren Bildungsbedarfen. Das QS-System muf’ jedoch auch die Weiter-
bildungsarbeit mitumfassen (Kap. 18: Schulung) und erfordert, daR die
Bildungsarbeit eine umfassende konzeptuelle Basis erhalt:

= Festlegung von Verfahrensroutinen und Instrumenten zur Ermittlung des
Bildungsbedarfes, zur Programmentwicklung und Evaluierung

= Schulung aller qualitétsrelevanten Personen im Unternehmen

= Fihren von Bildungsstatistiken

= Erstellung von Bildungsdokomentationen und Weiterbildungszertifikaten

= Einfihrung von Weiterbildungsbudgets

= Nachweis laufender Evaluierung

= Nachweis einschlagiger Aus- und Weiterbildung der Personalentwickler
Gerade exportorientierte KMU, Téchter und Zulieferer multinationaler
Unternehmen werden damit zunehmend gezwungen, im Zuge der Erstellung des
QS-Handbuches auch ein Weiterbildungs- und PE-Konzept zu erstellen. Dies
erfordert allerdings nicht notwendigerweise einen &hnlichen Detaillierungsgrad
wie in der groRbetrieblichen Weiterbildungsarbeit (vgl. die Fallbeispiele in
Riekhoff 1989 und Kailer 1994b).
4.10 Aus- und Weiterbildung des Weiterbildungspersonals
In den letzten Jahren wurden - vor allem von mittleren Unternehmen - verstarkt

Mitarbeiter speziell mit Weiterbildungsaufgaben betraut. Es handelt sich dabei
neben neu aufgenommenen Weiterbildungsfachleuten (vorwiegend Sozial- und
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Wirtschaftswissenschafter mit kiirzerer Berufspraxis) um Mitarbeiter des
Unternehmens, welche aus einer Fachlaufbahn im Unternehmen in diese
Position wechseln (Kailer 1991b).

Fir diese Personen besteht hoher Aus- und Weiterbildungsbedarf, da nur ein
Teil Uber einschlagige Weiterbildungspraxis und betriebspadagogisches
Vorwissen verfligt. Darlberhinaus erfordert die "Ausweitung der Rolle der
Weiterbildner” (Arnold 1991, Hélterhoff 1989, 71ff.) und das Entstehen neuer
Aufgabenfelder, wie Bildungsberatung, Coaching, Erstellen von Lernmaterialien
und CBT-Programmen, Moderation von  Bildungsbedarfserhebungen,
Bildungscontrolling und -marketing zusétzliche und héhere Qualifikationen.

Der Weiterbildungsmarkt reagiert - zum Teil bezugnehmend auf Ergebnisse ein-
schlégiger Forschungsprojekte und Lénderstudien (zB Dupont/Reis 1990, Miinch
1991) - zunehmend mit einschlagigen Qualifizierungsangeboten. So wurde auch
speziell fur die Aus- und Weiterbildung von Trainern, die KMU-Inhaber aus-
bilden, im Auftrag des CEDEFOP ein Leitfaden entwickelt (Gibb 1990). Auch
der Erfahrungstransfer aus Projekten, welche die Ausbildung von
Bildungsmanagern in Richtung externe PE- und Bildungsberater zum Ziele haben
(BFZ 1993), fihrt zu intensivierten Ausbildungsbemiihungen seitens der
Anbieter.

Angesichts der unterschiedlichen Erfahrungshintergriinde und Aufgabenbereiche
sowie der Stellvertretungsprobleme in KMU wird ein breites Spektrum an - vor-
wiegend berufsbegleitenden - WeiterbildungsmaRnahmen erforderlich, welches
von Kurzseminaren Uber mehrphasige Weiterbildungsprogramme und Super-
vision bis zu universitdren Studienangeboten reicht. Wéhrend dabei in
GroRbetrieben eher Fragen der Laufbahnentwicklung des PE- und
Weiterbildungspersonales (Arnold 1991, Arnold/Huge 1991} sowie die
Ausbildung von haupt- und nebenamtlichen Bildungsmanagern und Fachtrainern
im Vordergrund stehen wird, sind fir Kleinbetriebe eher nebenamtlich tatige
Bildungs- und PE-Verantwortliche von Bedeutung, welche vorwiegend in
Kooperation mit externen Trainern, Beratern und Bildungstrédgern arbeiten und
als deren interne Ansprechpartner fungieren. Dies bedeutet wiederum, daR
gerade die Anbieterseite ebenso umfassende Bemiihungen auf die Qualifizierung
ihres eigenen Bildungspersonals legen muR.
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1. Ausgangssituation

Verinderte _ Marktbedingungen und Marktanforderungen stellen neue
Anforderungen an die Innovationsfihigkeit der Unternehmen. Dadurch erlangt
auch eine Qualifikationsanpassung und -erhhung einen neuen Stellenwert.
Dem steht das Faktum gegeniber, daR vor allem in Klein- und Mittelbetrieben
(KMU) Qualifizierungsprozesse eher ad-hoc stattfinden. Diese mangeinde
Konzeptionalisierung der PE in der mittelstandischen Wirtschaft kann auch auf
fehlende Personalentwicklungskompetenz zurtickgefithrt werden.

Das AusmaR der PE-Aktivititen wird jedoch neben gréRenspezifischen
EinfluRfaktoren auch von der "Weiterbildungskultur” im Unternehmen (Arnold
1989, 16ff), insbesondere die Einstellung der Leitungsebene gegeniber
Entwicklungsfragen, vom AusmaB unternehmensrelevanter Veranderungen des
Unternehmensumfeldes, von der Branchenzugehdrigkeit und von der Intensitét
technischer Innovationen bestimmt (Kailer 1986, 774ff).

Ziel eines von der Oesterreichischen Nationalbank geférderten ibw-Forschungs-
projektes (Kailer/Scheff 1993) st es, den Informationsstand  Uber
Gestaltungsformen und Schwerpunkte der PE-Arbeit in ésterreichischen Mittel-
und GroBbetrieben, sowie liber den Einsatz einzelner PE-Instrumente in der be-
trieblichen Praxis 2zu verbessern. Darliber hinaus sollen aktuelle Ent-
wicklungstendenzen der betrieblichen PE-Arbeit herausgearbeitet werden.

Neben zwei schriftlichen Betriebsbefragungen wurden teilstrukturierte Einzel-
und Gruppengespriche mit Personalverantwortlichen, PE-Fachleuten und
Trainern gefiihrt sowie betriebliche PE-Konzepte untersucht.

An der ersten schriftichen Unternehmensbefragung beteiligte sich fast jedes
sechste osterreichische Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern (iber 320
Unternehmen mit insgesamt mehr als 243.000 Beschéftigten). Der Rucklauf
bildet die Grundgesamtheit hinsichtlich UnternehmensgréBenklassen und
Wirtschaftszweigen gut ab. Die vorwiegend klein- und mittelbetriebliche
Betriebsstruktur in Osterreich zeigt sich darin, daB nur 19% der antwortenden
Unternehmen iiber mehr als 1.000 Mitarbeiter verfigen.

Um Auswirkungen der aktuellen wirtschaftlichen Entwicklung hinsichtlich
Verianderungen in den PE-Aktivititen abschétzen zu kénnen, wurde erganzend
Ende 1993 bei den Respondenten eine zweite schriftliche Befragung durchge-
fahrt, an der sich etwa ein Viertel dieser Unternehmen beteiligte.

Im folgenden werden ausgewahite Ergebnisse beziiglich Stand und
Entwicklungen der PE-Arbeit in der mittelsténdischen Wirtschaft skizziert. Dabei
wird die Mittelstandsabgrenzung in diesem Beitrag in Anlehnung an EUROSTAT
(vgl. Mugler 1993, 15ff) nach dem quantitativen  Kriterium der
Beschiftigtenzahl (100 bis 499 Mitarbeiter) vorgenommen (zu weiteren
Abgrenzungskriterien vgl. Ackermann/ Blumenstock 1993, 6ff, sowie Mugler
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1992, Sp. 1853). Die osterreichischen Unternehmen dieser GréRenklassen
beschéftigen laut der Nichtlandwirtschaftlichen Bereichszahlung 1988 etwa ein
Viertel aller unselbstandig Beschiftigten.

2. Unterschiedliche Begriffsauffassungen von PE

Sowohl in der Literatur als auch in der Unternehmenspraxis wird die
Bezeichnung "Personalentwicklung” sehr unterschiedlich verwendet {vgl. Laske
1990, 43ff). "Nicht uberall wo PE draufsteht.....": Das Etikett
"Personalentwickler(in)" ist ebenso schillernd (vgl. Laske, 1990, 43ff) und um-
faBt das gesamte Spektrum von der reinen organisatorischen Abwicklung exter-
ner Seminare und hauptamtlicher Bildungsadministration bis hin zur Tatigkeit als
interner PE- und OE-Berater. Der Aufgabenschwerpunkt ist oft - aber nicht
immer - aus der Stellenbezeichnung erkennbar (vgl. auch Schuler/Bausch 1992,
62). "Aus- und Weiterbildung, "Personalentwicklung"”, "Schulung” bzw.
"Personal- und Organisationsentwicklung” sind die am haufigsten vorkom-
menden Bezeichnungen. Die gewahite Bezeichnung spiegelt jedoch nicht nur
das jeweilige Tatigkeitsspektrum wider, sondern beriicksichtigt auch den
Kompetenzanspruch anderer Stellen bzw. das Entwicklungsverstiandnis der
Machtpromotoren.

3. Selektiver Einsatz von PE

Zwar sind in gréBeren Unternehmen tendenziell mehr PE-Instrumente vorhanden
- dies bedeutet jedoch nicht von vornherein, daR sie diese auch umfassend und
regelméBig nutzen. Der Einsatz zB des Mitarbeitergespriches erfolgt nur in
einem Teil der Unternehmen regelméRig und unternehmensweit (insbesondere in
Tochtergesellschaften multinationaler Unternehmen). Zu einem erheblichen Teil
werden PE-Instrumentarien eher aperiodisch und je nach Ermessen des je-
weiligen Bereichsvorgesetzten eingesetzt. Dies kann insbesondere in den
Unternehmen ohne PE-Stelle als Hinweis darauf gewertet werden, daf die PE-
Aktivitdten keinen hohen Stellenwert haben. In einigen der interviewten
Unternehmen sind zB bestimmte Instrumentarien zwar offiziell eingefihrt,
werden aber de facto kaum genutzt (vgl. Wachter 1987, 146; Bachmaier 1994,
45).

Weiters ist zu konstatieren, da® meist unter strategischen Gesichtspunkten aus-
gewihite Mitarbeitergruppen von den PE-Aktivititen erfaRt werden: Als schwer-
punktméRBig von PE erfaBte Zielgruppen nennen 56% der Unternehmen
kfm./technische Fachkréfte, 52% Fihrungskréfte, 29% das Mittelmanagement,
30% Verkaufspersonal und 17% Facharbeiter. Tendenziell zeigt sich, daR der
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Verkaufs- und Vertriebsbereich sowie das Mittelmanagement in kleinen und
mittleren Unternehmen fir die PE von gréBerer Bedeutung ist.

Je gréRer das Unternehmen, desto haufiger werden spezielle Aktivitaten - Gber-
wiegend Bildungsveranstaltungen - fiir Nachwuchs-Fihrungskréfte angeboten
(vgl. Abb. 5). Das laBt sich anhand der untersuchten mittel- und groRbetrieb-
lichen PE-Konzepte belegen (vgl. Kailer 1994b).

Abb. 1: Schwerpunktmafig von PE erfa3te Mitarbeitergruppen
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4. PE-Zusténdigkeit: Vorwiegend Vorgesetzte

PE wird praktisch immer in "geteilter Verantwortlichkeit™ betrieben (vgl. Thom
1987, 368ff). Die PE-Fachspezialisten (soweit in den Mittelbetrieben vorhanden)
entwickeln, adaptieren und implementieren Instrumentarien im Unternehmen.
Die Bereichsvorgesetzten filhren Mitarbeitergesprache durch, ermitteln
Weiterbildungsbedarfe ihrer Mitarbeiter bzw. sie rufen bei Bedarf
Dienstleistungen ab (zB Beistellung von Moderatoren fiir Bereichsklausuren).
Der Spielraum der Fithrungskréfte ist bei diesen Aufgaben unterschiedlich groB.
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So kann der Einsatz einzelner Instrumente véllig im Ermessen des
Bereichsverantwortlichen liegen, oder - was in kleinen und mittleren
Unternehmen seltener vorkommt - die einzelnen Aufgaben sind in Richtlinien
festgelegt sowie terminisiert.

Bei den untersuchten Aufgabenfeldern sind in Mittelbetrieben durchwegs am
haufigsten die Vorgesetzten zustindig. Besonders deutlich zeigt sich dies beim
Mitarbeitergesprach (wobei Personal- bzw. PE-Stelle zum Teil Instrumente
bereitstellen) sowie bei der Einfihrung neuer Mitarbeiter (wobei es in gréReren
Unternehmen zusétzlich organisierte Induktionsprogramme gibt).

Ausnahmen bilden die Personalsuche, fir die - insbesondere in gréReren
Unternehmen - fast ausschlieBlich die Personalabteilung zustandig ist, die
Bildungsorganisation und -administration, welche in Mittelbetrieben
iberwiegend von Personal- bzw. PE-Stelle durchgefithrt wird, sowie die
Steuerung der Bildungsarbeit, fur welche (in oft unsystematischer Form)
Vorgesetzte und Personalabteilung gemeinsam zusténdig sind.

Tab. 1: Zusténdigkeitsverteilung im Unternehmen, Mehrfachnennungen
< 500MA n = 201
>1000 MA n = 61

Aufgabenbereich Vorgesetzte Personalabteilung | PE/WB-Abteilung
<500 MA | >1000 MA | <500 MA | >1000 MA | <500 MA | >1000 MA
Personalbedarfs-
ermittiung 83% 79% 7% 71% 6% 15%
Personaisuche 38% 25% 66% 95% 9% 10%
Personalauswahl 79% 77% 58% 90% 9% 18%
Einfohrung 84% 85% 29% 39% 13% 47%
Anforderungsprofile 67% 63% 42% 53% 15% 36%
MA-Gespréiche 79% 82% 18% 18% 8% 31%
Laufbahnentwickiung 50% 54% 27% 37% 16% 47%
Austrittsgespriich 66% 57% 47% 71% 7% 11%
Bildungsbedarf 50% 41% 34% 21% 26% 80%
Planung 34% 13% 41% 18% 28% 84%
Transfersteuerung 40% 57% 22% 13% 18% 75%
Evaluierung 51% 53% 21% 13% 19% 74%

Bei Unternehmen mit mehr als 1000 Mitarbeiter 14B8t sich tendenziell eine ein-
deutigere Zustandigkeitsverteilung der PE-Aufgaben erkennen. Personal-
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bedarfsermittiung, -auswahl, Erstellung von Anforderungsprofilen und das
Fahren der Austrittsgesprache werden tendenziell vom Vorgesetzten und der
Personalabteilung gemeinsam  wahrgenommen. Bei (systematischen)
BildungsmaRnahmen wie zB der Bildungsbedarfserhebung, der Planung von
BildungsmaRnahmen sowie der Transferforderung und Evaluierung sind in
GroRbetrieben vorrangig die Spezialisten der PE/WB-Stelle zusténdig.

5. Kleine PE-Abteilungen erfordern Strategien zur
Kapazitdtserweiterung

In den letzten Jahren wurden die betrieblichen PE-Aktivitaten kontinuierlich aus-
gebaut. Trotzdem werden in Mittelbetrieben die PE-Aufgaben zu einem groRen
Teil nach wie vor nebenamtlich von den jeweiligen Vorgesetzten bzw. von
Personalsachbearbeitern wahrgenommen. So wird zB der "Schwellenwert" fir
die Einfihrung einer eigenen Personalabteilung mit 200 Mitarbeitern ange-
nommen {vgl. Mugler 1993, 234). Scholz u.a. (1992, 3) weisen darauf hin, daR
in Unternehmen mit weniger als 200 Beschaftigten die Personalagenden oft
nebenbei von einer Sekretarin oder durch den Leiter des Rechnungswesens er-
ledigt werden. Nach Thom u.a. (1982, 23) werden bereits in Mittelbetrieben ab
ca. 300 Beschiftigte PE-Spezialisten zur Unterstiitzung der Unternehmens-
leitung herangezogen.

Insbesondere in Unternehmen von 500 bis 1000 Mitarbeitern wurden verstérkt
eigene - oft auch hierarchisch mit der Personalabteilung gleichrangige - PE-
Stellen installiert (Kailer 1990a, 107ff.). Dies ermdglicht eine
Kapazitdtsausweitung und eine in PE-Teams mdgliche Spezialisierung und damit
die Entwicklung vertiefter Fachkompetenz.

Je groRer die Mitarbeiteranzahl, desto groRer ist tendenziell auch die PE-
Abteilung. Hauptamtlich tatiges PE/WB-Personal wird vorwiegend in gréReren
Unternehmen eingesetzt. Zwei von drei Unternehmen bis 500 Mitarbeiter ver-
fligen Uber kein hauptamtliches PE- bzw. Weiterbildungspersonal, der Rest
meist (ber einen, d.h. in Mittelbetrieben werden die PE-Aktivitdten zB von
Sekretariat, der Verkaufsleitung oder einem Meister wahrgenommen.

In Unternehmen von 500 bis etwa 1.000 Mitarbeiter dominiert die Konstellation
"Ein-Mann-PE-Abteilung plus halbe Sekretariatskraft”. Diese Situation hat sich
in den letzten Jahren kaum geandert (vgl. Kailer 1990a, 107ff; Kraus u.a.
1992, 49ff).

Dadurch stoBen die PE-Aktivititen schnell an Kapazitadtsgrenzen, was den
Einsatz gezielter Strategien zur Kapazitétserweiterung erforderlich macht (vgl.
dazu Abschnitt 13).
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6. Kernaktivitdt: Weiterbildung

Die umfassende Palette von PE-Instrumenten wird sehr unterschiedlich genutzt.
Tendenziell setzen groRere Unternehmen mehr Instrumente ein. Generell wird
aber unter PE (noch immer) vorwiegend Weiterbildung in organisierter Form
{d.h. Seminare, Lehrgdnge und Kurse) verstanden. Dementsprechend wird
Weiterbildung sowohl hinsichtlich der Wichtigkeit als auch der dafir aufge-
wendeten Zeit in allen UnternehmensgroBenklassen mit weitem Abstand am
haufigsten genannt (vgl. Abb. 2).

Laufbahnplanung, Mitarbeitergespriche und die Personalauswahl stellen in
Mittelbetrieben weitere wichtige PE-Aktivititen dar. In Unternehmen von 500
bis 1000 Mitarbeitern gewinnen dariberhinaus die Personalauswahl sowie die
gezielte Foérderung der Nachwuchs-Fihrungskrafte an Bedeutung. In
GroRbetrieben mit mehr als 1000 Mitarbeitern werden Personalauswahl,
Personalbedarfsermittiung, Bearbeitung von Anforderungs- und Qualifikations-
profilen sowie Mitarbeitereinfithrung tendenziell seltener als PE-Kernaktivitat
eingestuft. Eine mogliche Erklarung dafir ist die zunehmend starkere
Aufgabenteilung zwischen Personalabteilung und PE-Stelle.

Als zentrale PE-Aktivitétsfelder der GroRbetriebe werden - neben Weiterbildung
- vor allem Mitarbeitergesprache, Laufbahnplanung und Fihrungskraftenach-
wuchsférderung genannt.

Ergénzend zur Frage nach den wichtigsten Kernaktivititen der PE wurde auch
die Frage nach den zeitintensivsten Aufgaben im Rahmen der PE gestelit. Auch
hier zeigt sich, daR Weiterbildung i.w.S. am hiufigsten genannt wird. Nach der
UnternehmensgroRe aufgeschlisselt zeigen sich folgende Unterschiede: Das
Mitarbeitergespréch wird vor allem in GroRbetrieben als zeitintensiv eingestuft.
Dies 1aRt sich damit erklaren, daR dort diese Gespriche eher institutionalisiert
sind und regelméBig durchgefiihrt werden. Ahnlich verhilt es sich mit der
Personalbedarfsplanung und der FK-Nachwuchsférderung, welche in
GroRbetrieben haufiger als zeitintensiv empfunden werden.

Mittelbetriebe miissen bei der Personalsuche - zB aufgrund mangelnden
Uberblicks bzw. Bekanntheitsgrades - mehr Zeit aufwenden. In GroBbetrieben
gibt es zB eine entsprechende Bewerberkartei, soda® eine Suche in diesem
Umfang nicht notig ist, oder die Aufgabe ist (iberhaupt auRerhalb der PE-Stelle
angesiedelt. Des weiteren werden Stellenbeschreibungen in Mittelbetrieben
ofter als zeitintensiv eingestuft, was darauf hindeutet, daR zunehmend
Instrumentarien der PE auch in Mittelbetrieben eingefithrt werden.

In Betrieben von 500 bis 1000 Mitarbeitern wird vor allem die Erstellung oder
Anpassung von PE-Konzepten als zeitintensive Tétigkeit eingestuft. Dies dirfte
ein Hinweis darauf sein, daR gerade in diesen Betrieben in den letzten Jahren
verstérkt der Gedanke der systematischen PE Einzug gehalten hat.
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Abb. 2: PE-Kernaktivitdten
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7. Weiterbildungsinhalte: Stark fachlich orientiert

Die Inhalte betrieblicher WeiterbildungsmaRnahmen differieren je ‘nach
Zielgruppe. Auf  Fihrungskrafteebene werden erwartungsgemiaR  die
Themenbereiche Mitarbeiterfihrung und Managementtechniken am héufigsten
genannt, mit Abstand gefolgt von Persénlichkeitsentwicklung und sozial-
kommunikativen Themen. Ahnlich wie in fritheren Erhebungen (zB Kailer 19903,
52ff, Kraus ua. 1992, 38ff) zeigt sich, daR kleine und mittlere Unternehmen
sich stérker auf Fachthemen konzentrieren, wahrend bei GroRbetrieben ein
markanter Bedeutungszuwachs bei Fihrungsthemen und in den sozial-
kommunikativen Bereich feststellbar ist (quantitativ gesehen stehen trotzdem
fachorientierte Inhalte an erster Stelle) - {vgl. Abb. 3).

Das Erlernen von Flhrungsverhalten und -techniken steht zwar in allen
UnternehmensgréRen an  erster Stelle, trotzdem &Rt sich  fir
Managementtraining und Mitarbeiterfilhrung ein markanter Anstieg mit der
UnternehmensgréRe erkennen. Mehr als 90% aller GroRbetriebe nennen diese
Themenbereiche. Damit korrespondiert auch die zunehmende Bedeutung der
Weiterbildung im sozial-kommunikativen Bereich: Kommunikation wird von 45%
der Unternehmen bis 500 Mitarbeitern, dagegen in den GroRbetrieben von 83%
genannt. Weitere gleichgelagerte gréBenspezifische Differenzierungen zeigen
sich in den Bereichen EU-Wissen - damit verbunden Fremdsprachentraining -
Recht, Organisationsentwicklung/Unternehmenskultur. Bei letzteren st
allerdings auf die unterschiedliche Auslegung dieser Begriffe durch
Fuhrungskréfte hinzuweisen (Kailer/Biehal 1991, 15ff). Insgesamt zeigt sich,
daR in den Unternehmen bis 500 Mitarbeitern vor allem auch Themen
kaufménnisch-technischer Art und Verkaufstraining einen hohen Stellenwert
haben.

Bei der Mitarbeiterweiterbildung steht fach- und produktorientiertes Wissen,
Verkaufstraining und EDV im Vordergrund. Auch hier zeigen sich bei den mei-
sten Themenbereichen signifikante Unterschiede zZwischen den
UnternehmensgréRen. So werden vor allem die Bereiche technisches
Fachwissen (neue Technologien, Normen/ISO 9000), kaufmiannische EDV-
Anwendungen, Kommunikation, Recht und OE/Unternehmenskultur mit stei-
gender UnternehmensgréRe haufiger genannt {(vgl. Abb. 4).

Fir den Zeitraum bis 1995 zeigen sich ebenfalls unterschiedliche Schwerpunkt-
setzungen der Unternehmen (vgl. Abb. 5). Auf Fiihrungskréfteebene nehmen in
Mittelbetrieben auch zukiinftig Themen wie Mitarbeiterfilhrung (56%) und
Managementtechniken (35%) eine zentrale Stellung ein (&hnlich Kailer 1993).
Generell wird eine breitere Palette von Schwerpunkten genannt: Hier spielen
sowohl Fachinhalte als auch der sozial-kommunikative Bereich und Fragen der
Fiahrung sowie Fremdsprachen/EU-Wissen eine wichtige Rolle.
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Abb. 3: Weiterbildungsinhalte fir Fiihrungskrafte 1992
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Abb. 4: Weiterbildungsinhalte fiir Mitarbeiter 1992
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Bei den zukiinftigen Schwerpunkten der Mitarbeiterweiterbildung 1993 bis
19956 nehmen Fachwissen, Verkaufstraining, Produktschulungen und EDV
gerade fir Mittelbetriebe bis 500 Mitarbeiter eine zentrale Stellung ein. In
gréReren Unternehmen zeigt sich eine weitere Schwerpunktsetzung bei
Personlichkeitsentwicklung und Teamtraining (vgl. Abb. 5).

8. Vorwiegend Bildungsveranstaltungen,
aliméahliches Vordringen neuer Lernformen

Beim am hé&ufigsten genannten PE-Instrument, der betrieblichen Weiterbildung,
konzentrieren sich Mittelbetriebe stark auf die Organisation von Seminaren und
Kursen.

Aber insbesondere die in Kleinbetrieben betrachtlichen zeitlichen Hemmnisse
(Stellvertretungsprobleme) sind Anlal® daftr, daR versucht wird, die Angebote
durch den Einsatz neuer Medien zu erweitern. Dabei spielen Fernunterricht,
computergestitzte Lernprogramme und Selbstlernmaterialien die wichtigste
Rolle. Sie werden vorwiegend von Weiterbildungsinstituten fir individuelle
Vorbereitungs- und  StlitzmaBnahmen zu Kursen eingesetzt, ihre
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Abb. 5: Zukiinftige Weiterbildungsschwerpunkte bis 1995 in Mittelbetrieben
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innerbetriebliche Verbreitung in Klein- und Mittelbetrieben ist noch eher gering
(vgl. Kraus u.a. 1992, 13ff). .

Zunehmend wird auch das Lernen im ProzeR der Arbeit in seinen vielfaltigen
Gestaltungsformen (Miinch 1990; Paulsen/Worschech 1993; Schneider 1994,
54ff) in den Qualifizierungskonzepten mitberiicksichtigt. Dabei spielen neben
einer Verbesserung der Lernmotivation und des Lerntransfers auch
Uberlegungen hinsichtlich Kostensenkung eine Rolle.

Der Einsatz neuer Medien in systematischer Form erfolgt - abgesehen von Pilot-
projekten und geférderten Modellversuchen - vorwiegend in weiterbildungs-
aktiven GroBunternehmen. Neben dem {meist unterschitzten) Kosten- und
Zeitaufwand insbesondere bei der Entwicklung neuer Medien stellt fehlendes
Fachwissen hinsichtlich Entwicklung, Implementierung und begleitender
Lernberatung oft ein entscheidendes Einsatzhemmnis dar (Zimmer 1993, 77ff).

Abb. 6: Einsatzhaufigkeit neuer Lernformen
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9. Externe als ausgelagerte PE-Abteilung

Wegen des Fehlens eigenen PE-/WB-Personals sind vor allem Klein- und Mittel-
betriebe auf das (berbetriebliche Angebot an Beratung und Training ange-
wiesen. Die externen Anbieter (ibernehmen dabei die Funktion einer
"ausgelagerten  Bildungsabteilung”, wobei diese Aufgaben wie die
Bedarfsdiagnose, Trainer- und Seminarauswahl bis hin zur Programment-
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wicklung und Durchfilhrung wahrnehmen (und damit oft auch eine
"Stindenbockfunktion" bei ausbleibendem Umsetzungserfolg).

Klein- und Mittelbetriebe beméngeln jedoch vor allem das Fehlen eines themen-
und betriebsgréRenspezifischen Angebotes und die Intransparenz des
Weiterbildungsmarktes (vgl. Kailer 1990b, 66). Meist erfolgt daher die Auswahl
externer Anbieter nur aufgrund eher einfacher Kriterien, wie zB Termin, Kosten
oder Seminartitel (Kraus u.a. 1992, 26ff).

Der hohen Bedeutung der Externen wird auch dadurch Ausdruck verliehen, daR
trotz der derzeitigen Nachfrageflaute die Situation am Weiterbildungsmarkt von
einer starken Zunahme von Anbietern gekennzeichnet ist. Diese
Angebotsausweitung ist vor allem auf eine seit mehreren Jahren zu verzeich-
nende stete Zunahme der privaten Trainer- und Beratergruppen, der
Kundenschulungen durch Unternehmen sowie auf eine zunehmende Zahl von
"Nebenbei-Anbietern" zuriickzufithren (Kailer 1993b, 40).

Abb. 7: Wichtigste externe Kooperationspartner im PE/WB-Bereich
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Dieser Trend wird auch von dieser Erhebung bestétigt (vgl. Abb. 7), wobei im
Vergleich mit friheren Betriebsbefragungen sich die Bedeutung der privaten
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Trainer- und Beratergruppen im Anbietermarkt nochmals markant erhéht. So
fihren bereits 53% der Unternehmen eine oder mehrere private Trainer- und
Beratergruppen unter ihren wichtigsten Kooperationspartnern im PE- und
Bildungsbereich an. Dieser Wert wird nur noch von den im
Weiterbildungsbereich  quantitativ.  dominierenden  Wirtschaftsférderungs-
instituten (58%) Ubertroffen.

Eine Differenzierung nach UnternehmensgroBe zeigt, daR die Wirtschafts-
férderungsinstitute gerade von Unternehmen mit weniger als 500 Mitarbeitern
am héaufigsten genannt werden (vgl. Kailer 1990b, 20ff}). Dies gilt auch fir
Unternehmen mit Kundenschulungsangeboten.

Vor dem Hintergrund dieser sich bereits seit ldangerem abzeichnenden
Verschiebungen der Marktstruktur lassen sich auch konjunkturelle Einfliisse er-
kennen. Die Frage nach den Verdnderungen hinsichtlich der Kooperation mit
externen Weiterbildungsanbietern und Beratern im Jahr 1993 verglichen mit
dem Vorjahr zeigt folgende Trends auf (vgl. Kailer/Scheff 1994, 339):

= gezieltere Auswahl externer Berater, wobei langerfristige Kooperationen
angestrebt werden ("Haustrainer bzw. -institute")

= statt "Streuentsendungen” (ber viele Anbieter eher Konzentration auf
wenige Institute

= verstérkter Trend in Richtung prozeRbegleitender Beratung
= aber auch Einsparungen durch Nutzung kostengiinstiger Alternativen

Mittelbetriebe bis 500 Mitarbeiter konzentrieren sich dabei stérker auf
MaRnahmen, welche Training mit Beratung koppeln (vgl. Kraus u.a. 1992, 56)
bzw. sie achten stérker auf den Kostenaspekt. GroBunternehmen verfolgen ver-
starkt Strategien, wie die gezieltere Auswahl externer Berater und forcieren
interne Weiterbildung mit eigenen Fachexperten.

10. "Ausldser”: Vorwiegend organisatorisch-
strukturelle Anderungen

Die PE- bzw. Weiterbildungs-Verantwortlichen werden - so vorhanden - in
vielen Féllen nicht in strategische Unternehmensentscheidungen eingebunden.
Abstimmung mit den Unternehmenszielen und -planen erfolgen eher informell.
So unterscheidet sich auch die Art und Weise, wie die Formulierung der PE-
Ziele erfolgt nach der UnternehmensgréRe deutlich. In Unternehmen bis 500
Mitarbeitern wird am héufigsten die Vorgabe durch die Unternehmensleitung ge-
nannt. Von GroBbetrieben mit mehr als 1.000 Mitarbeitern geben zwei von drei

Kailer/Scheff; PE in Mittelbetrieben 113




Unternehmen an, daR die PE-Ziele durch die PE-Stelle eigensténdig aus den
Unternehmenszielen abgeleitet werden. Inwiefern die PE-Stelle pro-aktiv bei der
Zielformulierung mitwirkt bzw. auf vorgegebene enge Zielformulierungen re-
agiert oder Globalziele relativ frei "auslegen” und beziglich PE-Erfordernisse
"deuten”- kann, ist aus der Erhebung nicht ersichtlich. Die gefiihrten
Expertengespriche zeigen auf, daR eine Abstimmung der PE- und
Bildungsplanung mit der Unternehmensstrategie oft eher reaktiv erfolgt: Die PE-
Stelle wird Uber stratégische Entscheidungen von der Unternehmensleitung
(informell) unterrichtet bzw. kann diese aufgrund von Informationen aus dem
informellen Kontaktnetz im Unternehmen mitber{icksichtigen.

Allerdings zeigt die Frage nach den wichtigsten Auslésern von PE-MaRnahmen
aus betrieblicher Sicht Ansatzpunkte fiir eine verbesserte Einbindung der PE-
Stelle in betriebliche Entscheidungsprozesse und einen erhéhten Stellenwert der
PE auf (vgl. Abb. 8): )

Abb. 8: Wesentliche Ausloser von PE und WB aus Unternehmenssicht
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Zwar dominieren als "PE-Ausloser” gréRere organisatorisch-strukturelle Ver-
inderungen bzw. die Einfihrung von EDV oder neuen Technologien, es werden
aber zunehmend - auch in kleineren und mittleren Unternehmen - Projekte
durchgefiihrt, welche die Erarbeitung von Leitbildern und Unter-
nehmensstrategien zum Ziele haben oder die sich mit Fragen der
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Unternehmenskultur beschéftigen. Hier bietet sich die Chance im Zuge dieser
Prozesse die Wichtigkeit der Personalentwicklungsfunktion im Unternehmen
deutlich zu machen.

Generell zeigen sich, gefragt nach den wichtigsten Auslésern der PE-Arbeit,
doch markante groRBenspezifische Unterschiede. So nannten 80% der ant-
wortenden GroRunternehmen entsprechende wichtige Ausléser, hingegen nur
56% der mittleren Unternehmen. Am héaufigsten wurden (sowohl von Mittel- als
auch GroBbetriebe) organisatorisch-strukturelle Anderungen als wichtige
PE/WB-Ausléser angefiihrt. Ebenso gewinnen Themen wie zB "Vorbereitung auf
die Européische Union", "Einflhrung von Qualitétssicherungssystemen” und
"Vorbereitung auf die 1SO 9000-Zertifizierung" an Bedeutung.

11. PE in Krisenzeiten

Die Analyse der wichtigsten hemmenden und fordernden Faktoren Zeigt
EinfluBfaktoren auf das Aktionsfeld der PE-Aktivititen zum gegenwadrtigen
Zeitpunkt auf (vgl. Abb. 9). Als hemmender Faktor wird von den PE-
Verantwortlichen am héaufigsten - von mehr als der Halfte aller Antwortenden -
das "Zeitproblem” genannt. Darunter fallen sowohl die eigene Uberlastung mit
dem Tagesgeschéft (was zugleich auch fehlende Zeit fir konzeptuelle
Uberlegungen und Neuentwicklungen bedeutet) als auch Zeitprobleme der
Teilnehmer an PE-MaB3nahmen (aufgrund von Personaleinsparungen bzw. - auch
- durch eine sehr gute Auftragslage). Am zweithaufigsten wurden geringe
Weiterbildungsbudgets bzw. die angespannte Kostensituation genannt. Etwa
jedes fiinfte der hier antwortenden Unternehmen bis 500 Mitarbeiter hat die
schwache konzeptionelle Verankerung der PE im Unternehmen explizit als hem-
menden Faktor angefiihrt. Als weitere hemmende Faktoren wurden das
mangelnde Verstédndnis der Fuhrungskréfte, "fehlende Bildungsmotivation" der
Mitarbeiter bzw. generell eine "schulungsfeindliche” Unternehmenskultur (vor
allem in GroRbetrieben) genannt. Hemmend wirkt sich in Unternehmen mit mehr
als 1000 Mitarbeitern auch der mangelnde Erfolgsnachweis auf die PE-
Aktivitaten des Unternehmens aus.

Als wichtigster férdernder Faktor wird vor allem in Mittelbetrieben die
Motivation der Mitarbeiter zur Teilnahme an Weiterbildung von mehr als der
Hélfte der Antwortenden gesehen, wobei die Befragten oft einen Konnex mit
den damit verbundenen Aufstiegsméglichkeiten hersteliten. Von einem Drittel
der Unternehmen werden explizit die Fiihrungskrifte als wichtige férdernde
Faktoren genannt.

GroB3betriebe nennen dagegen héufiger die lernférdernde Unternehmens- bzw.
Weiterbildungskultur (vgl. Arnold 1989, 16ff; Meyer-Dohm 1994), die
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Abb. 9: Wichtigste hemmende / férdemde Faktoren der PE-Arbeit (Ende 1993)
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Einflhrung technischer Innovationen (auch im Zuge von
Rationalisierungsmanahmen), verschérfte Konkurrenz und die ErschlieBung
neuer Mérkte als unterstitzende Faktoren, die letztlich zu intensiveren PE-
MaRnahmen flhren.

Abb. 9 zeigt auch die zentrale Rolle von Filhrungskréaften und Mitarbeitern auf:
Die Einstellung der Mitarbeiter gegeniber Entwicklungsangeboten, die
"Vorbildwirkung” sowie die Promotorenfunktion der Vorgesetzen sind von zen-
traler Bedeutung fir den Stellenwert der PE im Unternehmen. So korreliert zB
eine als "lernfeindlich” eingestufte Weiterbildungskultur mit der Nennung dieser
Personengruppen als hemmende Faktoren bzw. umgekehrt.

Die Ernsthaftigkeit von  PE-Aktivititen sowie das AusmaR der
BewuBtseinsbildung Gber Kosten und Nutzen der PE (vgl. Neuberger 1991,
292ff) im Unternehmen zeigt sich insbesondere in wirtschaftlichen Krisenzeiten
(Kailer/Scheff 1994, 331ff): Aus der Ende 1993 durchgefiihrten Erhebung 4Rt
sich kein einheitlicher Trend ablesen - zu unterschiedlich sind die Auffassungen
von PE, aber auch die Situation der einzelnen Unternehmen. Es zeigen sich
unterschiedliche Reaktionen, wie zB

= unternehmensweite Kostensenkungsprogramme - von denen auch die
Personalentwicklung und Weiterbildung betroffen ist - z.T. im Kontext
von PersonalabbaumaRnahmen

= etwa gleichbleibende Weiterbildungsbudgets mit Schwerpunktver-
schiebungen, wie zB Verstérkung der internen Weiterbildung, Konzentra-
tion auf Fachschulungen, Intensivierung léngerfristiger Zusammenarbeit
mit einzelnen Externen anstelle einer breiten Teilnehmerstreuung,
zeitliche Verschiebung der Teilnahme an besonders kostenintensiven
Weiterbildungsprogrammen

= aber auch ein kontinuierlicher Ausbau von PE-Aktivititen. Dies trifft ins-
besondere auf Unternehmen zu, welche auf eine positive Einstellung der
Mitarbeiter und Fulhrungskréfte zu PE verweisen kénnen und den
Innovations- und Konkurrenzdruck konsequent als Motor fir PE-
Aktivitaten nutzen.

Durchgehend gewinnt das Thema des Bildungs- und PE-Controlling an
Bedeutung. So wird im Zusammenhang mit der Einfihrung von QS-Systemen
auch der Bildungsbedarfserhebung, der Dokumentation und Evaluation von
Bildungsleistungen verstarktes Augenmerk geschenkt. Damit einher geht bei
den Unternehmen eine Intensivierung langerfristiger Zusammenarbeit mit
hochqualifizierten Stammanbietern, wé&hrend die Strategie einer breiten
Teilnehmerstreuung Gber viele Anbieterinstitute an Bedeutung verliert.
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12. Resiimee

12.1 Aus- und Weiterbildung der PE-Verantwortlichen
erforderlich

In groRBeren Mittelbetrieben wurden in den letzten Jahren zunehmend
Verantwortliche fiir Personalentwicklung bzw. Weiterbildung installiert. Diese
Personengruppe nimmt die PE-Aufgaben meist nur nebenamtlich wahr - 2B
neben anderen Personalagenden. Zum GroRteil kommt sie direkt aus einer Fach-
karriere im Unternehmen. Betriebspadagogisches Wissen und Praxiserfahrungen
im Weiterbildungsbereich sind eher gering. Dies wird in Zukunft durch die
zunehmende "Offnung der Rolle der Weiterbildner und Personalentwickler”
(Arnold 1991) noch stérker als Defizite erlebt werden.

Externe Anbieter entwickeln zunehmend MaRnahmen, um in den Unternehmen
Ansprechpartner fiar PE aus- und weiterzubilden. Damit soll eine
"Beratungsfahigkeit" hinsichtlich der Zusammenarbeit mit externen
Fachexperten und eine langfristige Kooperation mit dem jeweiligen
Bildungspartner erreicht werden (Berger 1993, 139ff). Léngere, zum Teil mehr-
jahrige, Ausbildungen kénnen jedoch - aus Zeit- und Kostengriinden - nur von
gréReren Unternehmen beschickt werden; in Kurzseminaren wiederum kann nur
auf Teilbereiche eingegangen werden. Fir Klein- und Mittelbetriebe sind deshalb
berufsbegleitende ein- oder mehrphasige Programme mit eher kurzen
Prasenzzeiten und mit begleitender Beratung und Supervision zu entwickeln. Die
bisherigen Erfahrungen zeigen allerdings, daR davon nur bereits eher bildungs-
aktive Klein- und Mittelbetriebe Gebrauch machen.

12.2 Einbeziehung externer Berater im Bereich Personal,
Personalentwicklung, Weiterbildung

Soferne betriebliche Bildungsverantwortliche oder Personalentwickler eingefihrt
sind, handelt es sich meist um "Ein-Mann-Abteilungen”. Damit sind personeile
Kapazitatsgrenzen schnell erreicht. Der Einbeziehung externer Fachspezialisten
als Personal-, Personalentwicklungs- und Weiterbildungsberater kommt damit
zentrale Bedeutung zu (Ackermann/Blumenstock 1993, 61ff), wobei die
Zielrichtung nicht eine "Auslagerung” der jeweiligen Aufgabe an Externe,
sondern die Verankerung von PE als Aufgabe der Fluhrungskréfte ist (vgl.
Wagner 1991, 297f). Einen wichtigen Teilschritt bildet dabei eine
Bestandsaufnahme der bisherigen PE-Arbeit des Unternehmens gemeinsam mit
externen Beratern als Grundlage fir weitere Aktivitaten (Stiefel 1991, 164).
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12.3 Ausweitung des Leistungsspektrums der Anbieter

Angesichts der Tatsache, daR die (berwiegende Zahl der Mittel- und
Kleinbetriebe nicht Gber PE- und Weiterbildungskoordinatoren verfigt, kommt
dem Angebot entsprechender Dienstleistungen seitens der Anbieter zentrale
Bedeutung fir die Férderung der Personal- und Unternehmensentwickiung in
Klein- und Mittelbetrieben zu.

Eine solche Ausweitung des Dienstleistungsangebotes - (iber (iberbetriebliche
Seminarangebote hinaus - ist insbesondere im Bereich der Beratungsieistungen
i.w.S. feststellbar (Kailer 1994a) z. B.:

= Beratung und Training vor Ort mit Schwerpunkt auf dem
Qualifizierungsaspekt (Hartel 1993, 157ff; Rudorf 1994, 101ff), mit
stérkerer Ausrichtung auf PE im Kontext der Einleitung wvon
Organisationsenwicklungsprozessen (Lau-Villinger, 1994, 107ff) mit
dem Ziel der Erarbeitung eines Aktionsprogrammes hinsichtlich des EU-
Binnenmarktes (wie z. B. das Pilotprogramm "Euroleaders"), oder
ausgehend von einer ganzheitlichen Sichtweise des Unternehmens
Einleitung von Diagnose- und Verdnderungsprozessen (Piber 1990,
145ff). Diese Programme werden zum Abbau zeichtlich-6rtlicher
Hemmnisse z. T. auch mit dem Einsatz von Selbstlernmaterialien (Kailer
u. a. 1990) kombiniert.

= Installierung von Bildungs-, Qualifizierungs- und Weiterbildungsbe-
ratungsstellen (Balli/Storm 1992, Riisch 1994), die (kostenpflichtige)
Leistungen fiir Einzelinteressenten und Unternehmen anbieten.

= Flhrungsberatung (Sohm 1990, GeiRler 1994).

= Lernberatung fir Weiterbildungsteilnehmer bzw. Lehrpersonal (Harke
1994)

= Beratungsleistungen bei der Anbahnung (Maklerfunktion), Planung und
Durchfiihrung von WeiterbildungsmaBnahmen im Kooperationsverbund
mehrerer (Klein-} Betriebe oder bei Regionalprojekten (Kalcics/Dorner
1993; Koch/Kraak 1994)"

Anhand von Praxiserfahrungen innovativer Anbieter zeigt sich, daR es einige
Zeit benétigt, bis entsprechende neue Angebote von den Klein- und
Mittelbetrieben auch in breiterem Umfang angenommen werden. Jedoch kommt
der konstatierte Trend, daR zunehmend auf léngerfristig angelegte
Kooperationen mit bestimmten Bildungstrigern bzw. "Haustrainern und -
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beratern” als "Quasi-Interne” Wert gelegt wird, transfer- und kundenorientierten
Angeboten entgegen.

Insbesondere von gréReren Bildungstrégern werden - vorwiegend bis aus-
schlieRlich - Seminar- und Kursveranstaltungen angeboten. Trotz vorhandener
Konzepte und Instrumentarien zur Férderung des Lerntransfers in Klein- und
Mittelbetrieben (z. B. Stiefel/Mihlhoff u. a. 1979, Frankenreiter 1993), wird der
gezielten Férderung der Umsetzung des Gelernten am Arbeitsplatz sowohl von
externen Anbietern als auch seitens der Unternehmensleitungen noch relativ
wenig Beachtung geschenkt. Erste Schritte in diese Richtung zeigen sich bei
einer Reihe von Bildungstragern durch die Einfihrung von "In-house"-
Geschaftsbereichen (zB die "Firmen-Intern-Training"-Referate der
Wirtschaftsférderungsinstitute).

12.4 Anbieter: Von der Produkt- zur Kundenorientierung

Die - in der Praxis - neuen Formen der Kooperation von Unternehmen und
Weiterbildungstragern sind gekennzeichnet durch kooperative Qualifikations-
bedarfsermittiung, durch externe Beratung hinsichtlich PE und Weiterbildung,
durch Entwicklung individueller Angebote auf Basis der erhobenen Bedarfe,
durch Mitwirkung Externer bei der Durchfiihrung von MaRnahmen, sowie durch
gemeinsame Evaluation der MaBnahmen (Severing 1993, 130ff). Hinter diesem
zentralen Gedanken der "Integration des externen Faktors” steht die
Uberwindung der Produktorientierung beim Bildungstréger zugunsten einer
Kunden- und ProzeRorientierung.

Ein 2zweites wesentliches Merkmal ist das Zunehmen von integrierten
Gesamtkonzepten mit verschiedenen Tragern und Lernorten (Stahl 1993,
103ff): Kundenschulungszentren, der entsendende Betrieb sowie Weiter-
bildungstrager sind die wichtigsten Tréger. Auch der Bildungsverbund zwischen
Kleinbetrieben gewinnt zunehmend an Bedeutung.

12.5 Voraussetzung: Qualifikation der
Bildungsmanager/Berater und Verénderungen im
Bildungsmanagement des Anbieters

Eine wichtige Voraussetzung fur die Inanspruchnahme dieser neuen
Kooperationsangebote besteht in der Ausbildung betrieblicher Ansprechpartner
far PE und Weiterbildung. Genauso wichtig sind aber personeli-qualifikatorische
und organisatorisch-strukturelle Verénderungen bei den Bildungstrégern selbst.
AusbildungsmaRnahmen fiir das eigene Personal kénnen durch die Erarbeitung
eines maRgeschneiderten Instrumentariums (2B das BFZ-Handbuch fir
Bildungsberater) unterstiitzt werden. Angesichts der veranderten Ausrichtung
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der Leistungen sind auch Verédnderungen im Bildungsmanagement der Anbieter
notwendig, wie zB (GeiRler 1994, Kailer 1994b)

= die Einbeziehung externer Fachleute als Seminarbegleiter, Lehrgangs-
leiter, Programmbeiréte, Lehrmitteldesigner, Evaluatoren

= organisatorisch-administrative Routinisierung von Aufgaben
= konsequentes Durchforsten des eigenen Angebotes usw.

Angesichts der deutlichen Erweiterung des Rollenspektrums und der Aufgaben-
gebiete der Bildungsmanager, PE-Berater und Trainer (Arnold 1991, 175ff) ge-
winnt die Entwicklung eines Konzeptes zur Auswahl, Evaluation, Weiterbildung
und Laufbahnentwicklung des eigenen Fachpersonals auch fiir die Anbieterseite
an Bedeutung. Ein Ansatzpunkt liegt dabei in einer kritischen Eigendiagnose in
Form eines Audits (Easterby-Smith u. a. 1986). Dessen Ergebnisse flieRen
wiederum in Leitbildprojekte und Strategieplanungen mit ein.

Angesichts der festgesteliten sehr unterschiedlichen Einstellungen der Klein-
und Mittelbetriebe gegenliber PE und Weiterbildung, unterschiedlicher
Aktivitdtsniveaus und Organisationsformen (vgl. Kailer u.a. 1985, Weber 1985,
134 ff, Hendry u.a. 1991) kommt der Marktforschung (Zielgruppen und
Konkurrenzanalyse) und der Erarbeitung von Strategien zur MarkterschlieBung
hohe Bedeutung zu, wobei je nach gewahltem Marktsegment unterschiedliche
Argumentationsstriange zu entwickeln sind (Stahl 1990, 71§f).
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1. Unterschiedliche Definitionen und defizitdre
Datenlage

In Osterreich existiert keine einheitlich verwendete Definition berufsbezogener
Weiterbildung. So wird darauf hingewiesen, daR zB je nach der Teilnahme-
motivation der Besuch ein- und derselben BildungsmaRnahme als allgemein-
bzw. berufsbildend eingestuft werden kann. Unter dem Teilbereich der be-
trieblichen Weiterbildung versteht man meist alle WeiterbildungsmaRnahmen,
die von den Unternehmen selbst durchgefiihrt werden (unabhéngig davon, ob
der Veranstaltungsort inner- oder auBerhalb des Unternehmens liegt oder ob
eigene Mitarbeiter oder externe Fachleute als Trainer auftreten) sowie die
Entsendung von Mitarbeitern zu Veranstaltungen von Weiterbildungsanbietern
(Erwachsenenbildungsinstitutionen, andere Unternehmen, Trainergruppen
usw.). Meist werden dabei stérker selbstgesteuerte Formen des Lernens
(Selbststudium, Teilnahme an Qualitatszirkeln, kooperative Selbstqualifikation
usw.) nur unzureichend berticksichtigt.

Damit einher gehen Defizite in der Datenlage (ber den externen Weiterbil-
dungsmarkt (vgl. Filla 1993). Betriebliche Bildungsstatistiken differenzieren
kaum nach der Entsendung zu bestimmten Anbietern. Einige Marktdaten
konnen der KEBO-Statistik, fir den Bereich des Arbeitsmarkttrainings der
BMAS-Statistik (BMAS 1994) sowie dem Mikrozensus Berufliche Fortbildung
und Umschulung (OStZA 1992) entnommen werden. Jedoch sind deutliche
Unterschiede zwischen den Angaben der einzelnen Tréger und den Hochrech-
nungen des Mikrozensus zu konstatieren: So weist der Mikrozensus flr den 5-
Jahres-Zeitraum 1985 bis 1989 insgesamt 745.000 Teilnehmer an Kursen zur
beruflichen Weiterbildung aus (davon WIF] etwa 140.000, BFl etwa 50.000).
Die 7. KEBO-Statistik verzeichnet zB fiir die WIFls Uber 240.000, fur die BFls
tber 60.000 Teilnahmen pro Jahr. Diese erheblichen Abweichungen sind aus
einer Reihe von Grinden zu erklaren, wie durch die Beschrankung des
Mikrozensus auf den "wichtigsten besuchten Kurs", den hohen Anteil an
Fremdauskiinften oder durch die (Nicht-)}Beriicksichtigung von Mehrfach-
teilnahmen.

Ahnliche Erhebungsprobleme haben auch andere Staaten zu verzeichnen.
Tendenziell verbessert sich die Datenlage zur berufsbezogenen Weiterbildung.
Hier sind auch Aktivitaiten der EU, wie zB die "Synoptic Tables" (Force o0.J.)
sowie die laufenden Erhebungen des Europdischen Statistischen Zentralamtes
zu nennen, jedoch muR zurzeit noch von einer weitgehenden Unvergleichbarkeit
der Landerdaten ausgegangen werden. Da diese gleichwohl fiir Vergleiche und
als Planungsunterlage fiir Weiterbildungsprogramme herangezogen werden, ist
davon langfristig eine betrachtliche Auswirkung zu erwarten.
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Abb. 1: Veranstalter beruflicher Weiterbildungskurse (Teilnahmen 1985
bis 1989)

Eigener Betrieb 22%

WIFI

Herstellerfirma 1)

Ott. Stellen/Schuien

BFI

Kammern/Gewerkschaft

Volkshochschulen

Léndl. Fortbildungs.

Fernlehrinstitute

Sonstige/unb .
ge/unbekannt 18% E.

1) Kundensohulung/anderer Betrieb

Quelle: OStZA 1992 (Mikrozensus Berufliche Fortbildung 1989)

2. Dominanz der groBen Anbieter, aber markante
Umstrukturierung der Anbieterlandschaft

Auf der Basis von Auskiinften und Statistiken von Anbietern, Ex-
pertenschétzungen und Befragungsergebnissen ergeben sich fiir den Bereich der
auRerbetrieblichen Weiterbildungsanbieter in Osterreich folgende Teil-
nahmezahlen bzw. -schitzungen: Es dominieren die WIFls mit insgesamt Gber
240.000 sowie die BFIls mit (iber 60.000 Teilnahmen. An Kunden- und
Lieferantenschulungen von Betrieben nehmen geschétzt etwa 100.000
Personen teil, an Veranstaltungen der (ber 1.500 privaten Anbieter
(Expertenschatzungen liegen z.T. noch erheblich dartiber) weit iber 50.000.
Auf Managementinstitute entfallen etwa 20.000 Teilnahmen, wobei die
Osterreichische Akademie fir Fihrungskréafte derzeit den gréRten Marktanteil
aufweist. Ebenfalls jeweils etwa 20.000 Teilnahmen entfallen - bei aller
Abgrenzungsproblematik, die auch bei tragerinternen Statistiken nicht gelést ist
- auf den betrisbsbezogenen Angebotsteil der Volkswirtschaftlichen
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Gesellschaften sowie auf die unter "Wirtschaft und Beruf” kategorisierten
Angebote der Volkshochschulen (It. VOV-Statistik etwa 4 % der Horer) (vgl.
Kailer 1993).

Der Mikrozensus weist auf die zentrale Rolle der Unternehmen als Anbieter und
Nachfrager berufsbezogener Weiterbildung hin (Abb. 1}): Uber ein Drittel der
tiber ihre Kursbesuche befragten Erwerbstitigen wurde im eigenen bzw. einem
fremden Unternehmen (Kunden- bzw. Lieferantenschulung) weitergebildet. An
zweiter Stelle wurden die WIFIs genannt (19 %), bei denen ebenfalls ein er-
heblicher Teil auf unternehmensfinanzierte Kursbesuche entféllt. In diesen
Angaben sind kiirzere Seminare, das Lernen in anderen Organisationsformen (zB
Qualitiatszirkel) sowie das Lernen im ProzeR der Arbeit nicht beriicksichtigt.

Den Aspekt der Kooperation von Unternehmen und Bildungsanbietern un-
tersuchte eine ibw-Betriebsbefragung (Abb. 2). Ahnliche Werte lieferte - bei
haufigerer Nennung von Arbeitskammer/OGB und BFI - eine Befragung von
Betriebsriten durch das OIBF (1992).

Abb. 2: Kooperationspartner von Unternehmen in der Weiterbildung

Wirtschattsforderungsinstitute E::] 91%

inlandische Berater/Trainer(gruppen) [:] 41%

oPWZ [ lasw

Berufsforderungsinstitut )

Hernstein l:] 29%

Osterr. Akademie f. Fiihrungskrafte [ | 29%
ausiind. Berater/Trainer(gruppen) D 24%

Arbeiterkammer/UGB [ ] 20%

andere Anbieter ’ D 17%

Sprachinstitute D 17%

Universitaten, AuBeninstitute (1w

Management-institut der Industrie D 14%

Voikswirt. Geselischaften [l1aw

SPIDV/Bildungswerk der industrie D 12%

ausiéndische Anbieter e

Management Center Vorariberg (MCV) []5% ﬂ'

Quelle: Kailer 1990; (100 % = 1.100 Unternehmen, Mehrfachnennungen, Bezugsjahr 1986)
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Neben WIFI und BFI nannten die Unternehmen haufig auch die gréReren
Managementinstitute (OAF, Hernstein, OPWZ, MDI). In den letzten Jahren
werden diese zunehmend auch von kleineren und mittleren Unternehmen in
Anspruch genommen.

Etwa jedes sechste Unternehmen arbeitet auch mit Universititen/
AuBeninstituten zusammen. Die universitdren Weiterbildungsangebote haben in
den letzten Jahren kontinuierlich zugenommen und reichen von eintagigen
Seminaren bis zu mehrsemestrigen Lehrgangen. Ergénzend zu beriicksichtigen
ist, daB sich Universitatslehrer an (ber- und innerbetrieblichen Bildungs-
mafBnahmen meist auf privater Basis beteiligen. Dies macht jedoch jeweils nur
wenige Prozent der jeweiligen Veranstaltungszahlen bzw. des Anteils am
Trainerstab aus.

Am deutlichsten werden die eingetretenen Marktveréinderungen in einer 1993
durchgefiihrten ibw-Betriebsbefragung bei Unternehmen mit mehr als 100
Mitarbeitern (vgl. Kailer/Scheff 1994) aufgezeigt, in der (ungestitzt) nach den
drei wichtigsten Kooperationspartnern der Unternehmen im Bereich
Personalentwicklung/Weiterbildung gefragt wurde.

Abb. 3: Wichtigste Kooperationspartner fir Personalentwicklung
und Weiterbildung

WIFI

Trainer/Berater

Management-Institute |

andere Unternehmen

BF!

Sprachinstitute

Universitit

andere

Quelle: Kailer/Séheff 1993; (100 % = 263 Unternehmen, max. 3 Antworten, Bezugsjahr 1992)
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Deutlich zeigt sich hier die zunehmende Bedeutung von Trainer- und Bera-
tergruppen (davon bereits etwa ein Viertel aus dem Ausland). Diese privaten
Anbieter arbeiten vorwiegend mit sehr weiterbildungsaktiven und tendenziell mit
gréReren Unternehmen zusammen.

Weiters 14t sich der hohe Stellenwert von Kundenschulung erkennen: In
Osterreich fihrt - wie auch in Deutschland - etwa jedes fiinfte Unternehmen
selbst auch BildungsmaBnahmen fir Mitarbeiter anderer Betriebe durch. Zwei
von drei Unternehmen lassen Mitarbeiter (auch) durch GroRhéndler,
Produzenten oder Zulieferer weiterbilden. Diese Veranstaltungen konzentrieren
sich vorwiegend auf fachtechnische Kurse und produktbezogene Trainings, die
entweder beim Hersteller oder zum Teil auch in den Unternehmen abgehalten
werden. In letzter Zeit ist eine Erweiterung dieses Angebots in Richtung
Marketing- und Strategieberatung, Mitarbeiterfihrung, Teamarbeit,
Persoénlichkeitsentwicklung usw. zu erkennen.

Dariiberhinaus ist die stindig zunehmende Zahl von "Nebenbei-Anbietern" be-
merkenswert: Raumlichkeiten und Fachexpertise der Organisation werden
genutzt bzw. es werden aus PR-Grinden auch Seminare fir (potentielle)
Kunden abgehalten. Aus dieser wachsenden Schar neuer Kleinanbieter sind in
den letzten Jahren mehrere Veranstalter entstanden, die in bestimmten
Marktsegmenten bereits mit einer beachtlichen Anzahl an Veranstaltungen ver-
treten sind (zB: Staatsdruckerei, Ueberreuter, Manz).

Insgesamt 1aRt sich folgender Entwicklungspfad der Zusammenarbeit von
Unternehmen und Gberbetrieblichen Bildungsanbietern ableiten:

Wenn ein Unternehmen mit WeiterbildungsmaBnahmen beginnt, arbeitet es in
den meisten Fallen mit WIFls zusammen bzw. es werden Kundenschulungen
von Herstellern und Lieferanten besucht. Hauptsachlich handelt es sich um die
Teilnahme an (berbetrieblichen Seminaren. Wird in weiterer Folge die betrieb-
liche Weiterbildung intensiviert, werden darliber hinaus auch andere Anbieter
herangezogen. Bei einem weiteren Ausbau der Weiterbildung werden andere
Themen und Zielgruppen relevant (zB Organisationsentwicklung, Teamtraining,
Forderprogramme far Nachwuchsflihrungskrafte). Dafar werden
Managementinstitute und/oder Trainer- und Beratergruppen herangezogen.
Unternehmen mit umfangreichen Weiterbildungsaktivitdten arbeiten mit einer
groBen Anzahl von externen Anbietern sowohl fir die Fach- als auch fur die
Fiihrungskrafteschulung zusammen. Das Schwergewicht verlagert sich jedoch
auf firmeninterne Weiterbildung, wobei verstirkt externe Trainer zur
Ausweitung der personellen Trainingskapazitat herangezogen werden. Der
Anteil der extern entsandten Mitarbeiter nimmt deshalb mit der
Unternehmensgréfle tendenziell ab.

130 Kailer; Berufsbezogener Weiterbildungsmarkt




3. Vorwiegend Angebot von Lehrgingen und
Seminaren, aber: Erweiterung des
Leistungsspektrums der Anbieter

In Kleinbetrieben erfolgt Weiterbildung vor allem am Arbeitsplatz {durch
Vorgesetzte oder zusammen mit Kollegen), durch den Besuch von Fachmessen,
durch individuelle Wissensaneignung aus Unterlagen und Literatur sowie durch
den Besuch (liberbetrieblicher Fachkurse bei WIFls oder anderen Unternehmen.
Bei GroRbetrieben (berwiegt die Teilnahme an firmenintern angebotenen
Weiterbildungsveranstaltungen. Auch die nicht-seminaristischen Formen der
Weiterbildung, wie zB die Verwendung von Selbstlernunterlagen, Fern-
lehrgéngen, computergestitzten Lernprogrammen, die Einflhrung von
Qualitétszirkeln und Erfa-Gruppen am Arbeitsplatz werden vorwiegend in
grofleren Unternehmen entwickelt und eingesetzt.

Abb. 4: Weiterbildungsformen in Klein- und GroRbetrieben

externe Seminare §
Fachmessen
Fachbibl./-zeitschriften
on-the-job-Training S
interne Seminare [

Selbst- und Fernstudienmat.

Lerngruppen am Arbeitsplatz

computergestiitzte Unterw, &

job-rotation-Programme

Train-the-Trainer

%

schwarzer Stab: Unternehmen unter 20 Mitarbelter
schraff. Stab: Unternehmen Uber 1.000 Mlitarbelter

Quelle: Kailer {1990), 100 % = 433 Unternehmen mit weniger als 50 bzw. 66 Unternehmen
Uber 1000 Mitarbeiter (Mehrfachnennungen)
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Dem entspricht auch die bisherige Praxis der Kooperation zwischen Unter-
nehmen und Erwachsenenbildungsinstitutionen: Quantitativ dominiert die
Entsendung von Teilnehmern zu iiberbetrieblichen Veranstaltungen. Auf
Anbieterseite sind es jedoch eher die kleineren "Marktnischenanbieter”, die
neue Programme und Produkte entwickeln und am Markt einflhren.

Zwar wird mittelfristig weiterhin quantitativ das Angebot in Form von Kursen,
Seminaren und Lehrgiangen dominieren, es zeigt sich jedoch, daB in den letzten
Jahren die Anbieter ihr Leistungsspektrum zunehmend ausweiten. Dahinter
stehen einerseits betriebswirtschaftliche Uberlegungen, andererseits die ver-
starkte Beachtung padagogischer Kriterien.

Diese Entwicklung zeigt sich u.a. darin, daR verénderte Organisationsformen
von Bildungsveranstaltungen erprobt werden. Dazu gehéren zB

vorbereitende Stiitzkurse
= Vorbereitungs- und Transfertreffen

= der Einbau von Selbstlernmaterialien und CBT-Programmen in
Prisenzveranstaltungen

= die Koppelung von kursmaRiger Weiterbildung mit Projektsarbeit oder
Praxisphasen in Unternehmen

= berufsbegleitende Angebote in Sandwichform.

Ausléser dafir sind eine Reihe von Griinden: So sollen zB zeitlich-6rtliche
Beschriankungen abgebaut werden, um neue Teilnehmergruppen anzusprechen,
kostenintensive Présenzphasen sollen durch Selbststudium vor, wéhrend oder
nach Veranstaltungen verringert werden, die Umsetzung des Gelernten am
Arbeitsplatz soll geférdert werden usw.

Die Dienstleistungspalette ist in den letzten Jahren insbesondere im Bereich der
Beratungsleistungen ausgeweitet worden (vgl. Kailer 1994). Dazu zéhlen einer-
seits Weiterbildungs- und Qualifizierungsberatung  (insbesondere far
Einzelinteressenten und Klein- und Mittelbetriebe), andererseits das Angebot
von Coaching, Supervision u.4. Zunehmend werden auch Angebote entwickelt,
welche WeiterbildungsmaRBnahmen und (Unternehmens-)Beratung kombinieren.
Als Beispiel sei das "Steirische Innovationsprogramm” fur Klein- und Mittelbe-
triebe genannt. Die starke zeitliche Inanspruchnahme sowie die héheren Kosten
stellen jedoch betrachtliche Hemmnisse fir die Teilnahme insbesondere seitens
kleinerer Unternehmen dar.
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Auch die Entwicklung von Materialien zur Unterstiitzung selbstgesteuerten
Lernens on- und off-the-job, wie zB CBT-Programme, Cassetten, Selbst-
lernpakete, wird in Zukunft an Bedeutung gewinnen (vgl. Zimmer 1993) - insbe-
sondere im Zuge der Dezentralisierung und verstérkten Selbststeuerung im
Rahmen betrieblicher Weiterbildung (vgl. Dehnbostel u.a. 1992). Aufgrund der
hohen Entwicklungskosten werden diese Materialien fiirr einen breiten
Interessentenkreis entwickelt und international vertrieben werden miissen.
Daneben wird sich die "MaRschneiderung” fiir einzelne GroRunternehmen als
Angebotsfeld etablieren. Die Auswahl bzw. die Adaptierung vorhandener Mate-
rialien - sowie z.T. auch tutorielle Begleitung und das Angebot ergénzender
Prasenzphasen - werden in Zukunft ein bedeutendes Geschiftsfeld fiir (neue)
Anbieter darstellen. Allerdings wird die Verbreitung - insbesondere bei
Einzelpersonen und Kleinbetrieben - stark davon abhéngen, inwieweit sich die
(oft als Pilotprojekt geforderten) Entwicklungskosten in weiterer Folge im
Verkaufspreis niederschlagen.

Ein weiteres Tatigkeitsfeld wird zukiinftig die Bérsen- und Vermittlungsfunktion
darstellen. Dazu zéhlen 2B die Einfilhrung von Trainer-, Medien- und
Lernerbdrsen (Beispiel: CEDEO) sowie die Beratung bei der Etablierung und
praktischen Durchfiihrung von Weiterbildungsverbunden.

Allerdings zeigen Fallstudien und Ergebnisse von Begleitforschungen, daR inno-
vationsbereite Weiterbildungstriger auf eine Reihe von Problemen bei
Programminnovationen stoRen (vgl. GeiRler 1993, BFZ 1993, Kailer/Regner
1993). So erhoht die Spezialisierung auf eine bestimmte Zielgruppe und das
Angebot neuer Dienstleistungen kurzfristig das Absagerisiko - gerade in
wirtschaftlichen Krisenzeiten mit hohen Absagequoten ein nicht unbeachtlicher
Aspekt. Kundenorientierte Konzepte sind zeitintensiver und teurer. Dies wird
gerade von weniger weiterbildungserfahrenen Nachfragern bei der Alternati-
venauswahl (die sich oft auf einen Preisvergleich beschrénkt) zuwenig be-
ricksichtigt.

Ein Kernproblem liegt jedoch darin, daR gerade die Anforderungen an den
Tréager und sein Bildungspersonal durch diese neuen Angebote deutlich steigen.
Ein Angebot an Beratungsleistungen kann nicht einfach additiv dem bestehen-
den Programm hinzugefiigt werden. Notwendig wird vielmehr die Einleitung von
OE-Prozessen beim Tréger selbst, die von der Reflexion des eigenen Leitbildes
Uber eine Evaluation der bestehenden Leistungen bis zu organisatorisch-struk-
turellen Veranderungen und zu Uberlegungen hinsichtlich Fihrungsstil und
Laufbahngestaltung gehen. Die Anforderungen an das Bildungspersonal steigen
aufgrund des ausgeweiteten Aufgaben- und Rollenspektrums. Auswahl und
Aufbau eines entsprechend ausgebildeten Stabes von Trainern, Beratern und
Bildungsorganisatoren erfordern jedoch Zeit- und Kosteninvestitionen, ver-

Kailer; Berufsbezogener Weiterbildungsmarkt 133




bunden mit der Gefahr erhéhter Fluktuation im Falle unverénderter
Rahmenbedingungen. :

4. Anhaltender "Anbieterboom"”

Der Weiterbildungsmarkt wird international auch in Zukunft - trotz der der-
zeitigen Nachfrageflaute - von einer starken Zunahme von Anbietern ge-
kennzeichnet sein. Hauptverursacher dieser Expansion werden auch weiterhin
neue privater Trainer- und Beratergruppen, Kundenschulungszentren und
"Nebenbei-Anbieter” sein.

Auch die Universititen werden die Weiterbildungsaktivitdten - konzentriert auf
die wissenschaftliche Weiterbildung von Absolventen - weiter ausbauen.

Ebenso sind aus den Bildungsprogrammen der EU eine Reihe von AnstdRen zu
erwarten: Direkt zB durch eine Zunahme von Anbietern - insbesondere in Form
landeribergreifender Kooperationen - indirekt durch AnstéRe aus der Beteiligung
an diversen internationalen Netzwerken, (wobei hier seitens der potentiellen
Interessenten noch ein deutliches Informationsdefizit besteht) oder durch die
Ubernahme und Adaption von Kursen und Materialien aus dem Ausland.
Weiters werden die Anbieter von Selbstlernmaterialien, Fernlehrgéngen usw.
(alleiniger Vertrieb dieser Materialien oder gekoppelt mit dem Angebot von
Begleitberatung und Présenzphasen) zunehmen - umsomehr, als dies im
Rahmen der EU-Bildungsprogramme gezielt geférdert wird. Fur die Unternehmen
wird es zunehmend notwendig sein, fremdsprachige Programme und
Lernmaterialien einzusetzen: Einerseits zur Férderung der sprachlichen
Kompetenz der Mitarbeiter, andererseits aufgrund sehr spezieller Qualifika-
tionsbedarfe.

Aufgrund der Wirtschaftslage zeigt sich allerdings, daR seitens der Unter-
nehmen externe Anbieter, Berater und Trainer zunehmend gezielter ausgewéhit
werden. Es werden eher lingerfristige Kooperationen mit ausgewéhiten
Anbietern angestrebt, in deren Rahmen die Externen als "Quasi-Interne” einge-
setzt werden (vgl. Kailer/Scheff 1994).

5. Verbesserung der Angebotstransparenz und
Qualitadtssicherung

Durch die Anbieter- und Angebotszuwichse und die zunehmende Ausdehnung
der Angebotssuche auch auf internationaler Ebene gewinnen MaRnahmen zur
Verbesserung der Angebotstransparenz sowohl fir Unternehmen als auch fir
Einzelinteressenten an Bedeutung. Fir die weiterbildungsaktiven Unternehmen
und die Weiterbildungsanbieter nimmt entsprechend auch die Notwendigkeit zu,
MaRnahmen zur Sicherung der Angebotsqualitét zu setzen.
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Eine Verbesserung der Marktlbersicht wird insbesondere durch Weiterbil-
dungsdatenbanken erhofft. In den letzten Jahren wurde deshalb in den meisten
europdischen Staaten eine computergestiitzte Datenbanken eingefihrt. Als
dsterreichisches Pilotprojekt ist zB EBIS zu erwiahnen. Als wichtigste Probleme
erweisen sich bei den bestehenden Datenbanken der trotz intensiver Werbung
eher geringe Bekanntheitsgrad, die geringe Inanspruchnahme insbesondere
durch kleinere Betriebe (auch bei gratis erbrachter Informationsleistung), die oft
nicht hinreichend bedachten Folgekosten durch die Aktualisierung) sowie eine
weitgehende Inkompatibilitat der einzelnen Datenbanken (auch innerhalb eines
Landes).

Als entscheidend fir ihre Inanspruchnahme zeigt sich die Koppelung mit
Weiterbildungsberatung (sowohl fiir Einzelpersonen als auch fiir Unternehmen).
Weiterbildungs- und Qualifizierungsberatungsstellen werden zB bei den ein-
zelnen Trégern selbst oder in Form regionaler Beratungs- und Infor-
mationsstellen eingerichtet (vgl. Kailer 1994).

Insbesondere durch die im Zuge des "Anbieterbooms" in den neuen deutschen
Bundeslidndern aufgetretenen Angebotsmingel wird die Frage der
Qualitétssicherung in der Weiterbildung wieder verstarkt diskutiert. Fir
MaRnahmen im Auftrag der Bundesanstalt flir Arbeit in Deutschland wurden
Auswahl- und Priifkriterien ("Fortbildungs- und Umschulungs-Standards”) ent-
wickelt. Fernlehrgédnge miissen in Deutschland aufgrund des Fernunterrichts-
schutzgesetzes verpflichtend einer Priifung durch das Bundesinstitut fiir
Berufsbildung unterzogen werden. Eine Reihe von _Anbietern setzt
demgegeniiber auf freiwillige Selbstkontrolle im Rahmen von Anbie-
tervereinigungen durch die Erarbeitung von Verbands-Giitekriterien, deren
Einhaltung sowohl eine Aufnahmevoraussetzung darstellt als auch laufend
tberprift wird.

DarlUber hinaus werden Praxisleitfiden zur Gestaltung der betrieblichen Bil-
dungsarbeit sowie fir Weiterbildungsinteressierte (wie zB die BIBB-Checkliste
"Qualitdt beruflicher Weiterbildung”, das ibw-Handbuch "Bildungsarbeit im
Klein- und Mittelbetrieb" oder die Broschiirenreihe "Kommunikative Grundlagen
des Lernens in der Erwachsenenbildung" entwickelt. Allerdings sind schrift-
lichen Materialien - insbesondere bei eher weiterbildungsfernen Zielgruppen -
ohne die Koppelung mit persénlicher Beratung Grenzen gesetzt.

Einen markant zunehmenden EinfluR (bt auch die Normenserie ISO 9000ff. aus.
Die Einfihrung eines unternehmensweiten Qualitatssicherungssystemes erfadt
auch die Weiterbildungsarbeit der Unternehmen, welche dadurch transparenter
gestaltet und auf eine konzeptuelle Basis gestellt werden muR. Erforderlich wird
zB die Festlegung einer Verfahrensroutine zur Ermittlung des Bildungsbedarfes,
die Schulung aller qualititsrelevanten Personen im Unternehmen, das Fiihren
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einer Bildungsstatistik, der Nachweis laufender Evaluation, die Entwicklung von
Kriterien fiir Programmentwicklung, Trainerauswahl usw. Dies bleibt nicht ohne
Riickwirkung auf die externen Anbieter. Dariiberhinaus streben zunehmend
auch in Osterreich Weiterbildungsinstitute selbst diese ISO-Zertifizierung als
moglichen Wettbewerbsvorteil an.

6. Weiterbildungskampagnen

Um die Motivation zur Beteiligung an Weiterbildung zu férdern, wurden in den
letzten Jahren in mehreren Staaten groBangelegte landesweite bzw. regionale
Aktionen in Kooperation von offentlicher Hand und allgemein- und berufsbil-
denden Weiterbildungstragern initiiert. So begann 2B 1987 in der
Bundesrepublik Deutschland die Konzertierte Aktion Weiterbildung. In der
Schweiz lauft seit 1989 die "Weiterbildungsoffensive". Dabei werden staatliche
Fondsmittel in der Héhe von 375 Mio. sfr. zur Teilférderung von
Einzelprojekten, fir Forschungsarbeiten, Werbekampagnen, Programment-
wicklungen und Sachinvestitionen im Rahmen der beruflichen und universitéren
Weiterbildung eingesetzt. In GroRbritannien begann 1989 das speziell auf
Kleinbetriebe ausgerichtete "Business Growth Training-Programme”  (vgl.
Frank/Kailer 1990).

Auch auf EU-Ebene sind eine Reihe von FérdermaRnahmen und Aktions-
programmen angelaufen. lhre Ziele liegen in der Forderung beruflicher Wei-
terbildung durch

= Vernetzung bestehender Einrichtungen

s Schaffung von Dokumentations- und Koordinationsstellen
= verstirkte Miteinbeziehung der Sozialpartner

a (Teil-)Finanzierung von Modellvorhaben

= Hilfestellung beim Transfer von Projektergebnissen in unterentwickelte
Regionen.

Zu nennen sind zB die EU-Aktionsprogramme EUROTECNET (Netzwerk zur
Férderung von Innovationen in der beruflichen Aus- und Weiterbildung), FORCE
(Férderung der beruflichen Weiterbildung), LINGUA (Férderung der
Fremdsprachenkenntnisse) und COMETT (Aus- und Weiterbildung auf dem
Gebiet der Technologie). Am COMETT-Programm nimmt Osterreich bereits teil,
wobei die eingerichteten regionalen Ausbildungspartnerschaften Hochschule-
Wirtschaft (UETPs) bereits mit Seminaren, Symposien und Bildungs-
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bedarfserhebungen am Weiterbildungsmarkt sichtbar wurden. Welche
Auswirkungen durch die Restrukturierung der Bildungsprogramme im Rahmen
von LEONARDO und SOCRATES ab 1995 eintreten werden, kann derzeit nicht
abgeschatzt werden. Insgesamt wird die Fille der initiierten und (teil-
Jfinanzierten Modellprojekte mittelfristig zu Auswirkungen in Form neuer
Anbieter und Vermittlungsformen, insbesondere auch durch Zunahme grenz-
Ubergreifender Anbieterkooperationen fiihnren - auch wenn vorliegende
Evaluationsstudien eine Reihe von Anlaufschwierigkeiten aufzeigen.

7. Weiterbildung im Nachfrager- und
Anbieterverbund

Eine bedeutende Neuerung gerade der letzten Jahre stellt die Intensivierung von
Anbieter- und Nachfragerverbundlésungen im Weiterbildungsbereich dar. Dabei
kristallisieren sich unterschiedliche Formen von Verbundiésungen heraus:

GroRbetriebe kooperieren als "Ankerbetrieb” mit mehreren Kleinbetrieben der
Region bzw. fungieren als Weiterbildungsabteilung fiir ihre Zulieferanten. Solche
Kooperationen werden von den GroRunternehmen insbesondere als strate-
gischer Wettbewerbsfaktor gesehen und genutzt (zB: Weiterbildung der
Zulieferanten vor dem Hintergrund der Qualitétsanforderungen nach ISO 9000,
Weiterbildung  von  Zwischenhéndlern). Tendenziell beginnen diese
Kooperationen Uber rein fachtechnische bzw. produktspezifische Schulungen
hinauszugehen.

In einer Reihe von Projekten (zB in den Modellversuchen des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung) werden auch Lernortkombinationen durch Zusammenarbeit von
Weiterbildungstragern, Kundenschulungszentren und on-the-job-Training im
Unternehmen der Teilnehmer selbst erprobt (vgl. Stahl 1990).

Mehrere Kleinbetriebe kénnen sich auch im "Steuerberatermodell” - unter
Einbeziehung eines privaten Trainers oder eines Weiterbildungsinstitutes -
zusammenschlieRen.

Formen des Anbieterverbundes sind zB der (lose) ZusammenschluR in einer
Anbietervereinigung, die Einrichtung von Branchen-Weiterbildungsorga-
nisationen (u.U. mit Beteiligung der &ffentlichen Hand) wie die franzésischen
ASFOs oder die Zusammenarbeit im Rahmen regionaler Koordinationsstellen wie
zB der britischen TECs.

Die zukiinftige Rolle von Weiterbildungsanbietern liegt dabei in der Makler-
funktion (Zusammenfiihren geeigneter Kooperationspartner) sowie in der
Beratung bei der Einrichtung und Mithilfe bei der Durchfiihrung von Projekten
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im Unternehmensverbund. Die bisherigen Erfahrungen zeigen, daB es dabei
weniger zu einem (befirchteten) "Abkoppeln™ von externen Anbietern als viel-
mehr zu einer anderen, inhaltlich-methodisch anspruchsvolleren Art der
Zusammenarbeit kommt.

8. Zunahme des Weiterbildungspersonals, aber:
auch steigender Bedarf an Aus- und
Weiterbildung

In den letzten Jahren wurden - vorwiegend in Mittelbetrieben - verstarkt
Weiterbildungsstellen geschaffen und mit haupt- oder nebenamtlichen Wei-
terbildungsverantwortlichen besetzt. Auch durch die Einrichtung von Kun-
denschulungszentren in GroRbetrieben sowie bei Anbietern von Weiterbildung
und Unternehmensberatung erhoht sich die Nachfrage nach Weiter-
bildungsexperten.

Trotz der zunehmenden Nachfrage gibt es dzt. noch kein eindeutiges An-
forderungsprofil. Generell wird bei Neueinstellungen zusatzlich zum Schul- oder
StudienabschluR eine Reihe weiterer fachlicher Kenntnisse und Fertigkeiten
gefordert, die meist implizit einschlégige Praxiserfahrungen voraussetzen.
Dariiber hinaus wird in den meisten Féllen auch eine mehrjéhrige einschléagige
Berufspraxis vorausgesetzt. Gesucht werden vor allem Absolventen
wirtschaftsnaher Studienrichtungen (insbesondere Sozial- und Wirtschafts-
wissenschaften). Dariiberhinaus werden haufig auch Mitarbeiter, die im
Unternehmen in unterschiedlichsten Fachfunktionen tétig waren, mit
Bildungsaufgaben betraut (Kailer 1991).

Aus fehlenden theoretischen Kenntnissen und praktischen Erfahrungen resultiert
ein erheblicher Aus- und Weiterbildungsbedarf - verstérkt durch die angefiihrten
neuen Aufgaben, wie z. B. Bildungsberatung und Coaching, Moderation von
Klausuren, Férderung von on-the-job-Training, Weiterbildung im internationalen
Kontext 0.5 Dem triagt der Markt 2zunehmend Rechnung: Das
Angebotsspektrum reicht von Kurzseminaren Uber berufsbegleitende
Weiterbildungskurse bis zur Supervision. Diese Ausbildung der betriebsinternen
"Ansprechpartner” wird von Weiterbildungsinstituten auch unter dem Aspekt
des Aufbaues langfristiger Geschéftsbeziehungen bewuRt forciert. Dabei
werden in Zukunft die unterschiedlichen Kontexte der Weiterbildungsarbeit in
GroR- und Kleinbetrieben verstarkt zu beriicksichtigen sein: So stellt sich zB in
GroRbetrieben verstarkt die Frage nach der Laufbahnentwicklung fir
Personalentwickler und Weiterbildner (vgl. Arnold 1991, Arnold/Huge 1991)
sowie nach der unterschiedlichen Ausbildung hauptamtlicher Bildungsmanager
und nebenamtlicher Fachtrainer. In Kleinbetrieben sind nebenamtliche
Bildungsverantwortliche insbesondere fiir die Kooperation mit Externen zu quali-
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fizieren. Diese Zielgruppen stellen jedoch fiir Bildungsanbieter nicht nur ein
neues Marktsegment dar. Durch das Angebot von Ausbildungsprogrammen fiir
Personalentwickler und Bildungsmanager sollen innerbetriebliche
Ansprechpartner insbesondere in mittleren Unternehmen aufgebaut werden,
wobei meist auch eine Verstetigung der Kooperationsbeziehung des
Unternehmens und der Ausbildungsinstitution angestrebt wird. Nicht zuletzt
stellt sich die Frage der Auswahl, Aus- und Weiterbildung der Bildungsmanager
und Trainer auch den Bildungstragern selbst: Die Erweiterung des
Leistungsspektrums und das Angebot neuer Kooperationsformen mit
Unternehmen filhren dazu, daR personell-organisatorische Verénderungen bei
den Anbietern markant an Bedeutung gewinnen werden.
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Zusammenfassung

99 Prozent aller Unternehmen in Europa sind kleine und mittlere Unternehmen
(KMU). Die Kommission der Européischen Union bezeichnet folglich den KMU-
Sektor als den "heimlichen Riesen der europaischen Wirtschaft”.

Damit KMU die langfristigen Chancen des Binnenmarktes besser nutzen kénnen,
forciert die Europdische Union Initiativen zu ihren Gunsten. Ein spezieller
Schwerpunkt liegt dabei auf MaRBnahmen der Information und Weiterbildung
sowie Personal- und Organisationsentwicklung.

Die Beitrage des vorliegenden Bandes stellen Férderkonzepte und empirische
Ergebnisse von ibw-Studien vor. SchwerpunktméRig konzentrieren sich die
Beitrdge auf

= Europaqualifizierung durch Information, Kooperation und Bildung
= Weiterbildung und Personalentwicklung in Mittelbetrieben

= Neue Kooperationsformen mit externen Anbietern

= Verdnderungen des Weiterbildungsmarktes

So wird das EU-Aktionsprogramm fiir KMU vorgestellt, welches vor allem auf
die Férderung von Information und grenziibergreifender Kooperation setzt.

Ein wichtiger Schwerpunkt im Rahmen der gemeinschaftsweiten Forderung
kleiner und mittlerer Unternehmen liegt bei vermehrten Investitionen in die Aus-
und Weiterbildung der Mitarbeiter und Fithrungskréfte. Deshalb wird in einem
weiteren Beitrag die Berufsbildungspolitik der EU unter Berilicksichtigung der
KMU behandelt.

Weiters wird die Initiative fir KMU auf der Basis des EU-WeiRbuches vorgestelit
und ein Uberblick (ber Anséatze zur Férderung beruflicher Weiterbildung von
KMU durch die EU gegeben.

International besteht ein betrichtliches Forschungsdefizit hinsichtlich
Bildungsarbeit und Personalentwicklung in KMU. Deshalb werden in weiteren
Beitrédgen Forschungsergebnisse aus dem deutschsprachigen Raum sowie die
Ergebnisse  aktueller ibw-Forschungsarbeiten dargestellt. Dabei  wird
insbesondere auf Mdglichkeiten der Kooperation von KMU und externen
Fachexperten und Bildungstrégern eingegangen. Einbezogen werden auch durch
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EU-MaRnahmen angeregte Veradnderungen, welche bereits erste Auswirkungen
am Weiterbildungsmarkt zeigen.

So wird ausgehend von einer Defizitanalyse betrieblicher Weiterbildung in KMU
die Bedeutung externer Anbieter als "ausgelagerte Bildungs- und
Personalentwicklungsabteilung” hervorgehoben. Angesichts einer feststellbaren
Tendenz zur Ausweitung des Dienstleistungsspektrums der Anbieter wird eine
Palette von moglichen Kooperationsformen speziell mit KMU herausgearbeitet.
Dabei zeichnet sich eine markante Bedeutungszunahme insbesondere im Bereich
der Beratungsleistungen ab.

Weiters wird anhand aktuell durchgefiihrter Erhebungen der Stand der
Personalentwicklungsarbeit in Mittelbetrieben dargestellt. Ausgehend von
Engpiéssen wie zB zu starker Konzentration auf organisierte Weiterbildungs-
maRnahmen oder fehlendem Fachpersonal in den Unternehmen werden Ansatz-
punkte herausgearbeitet, die zu einer Intensivierung und Verstetigung der PE-
Arbeit fuhren kénnen.

Erganzend wird die Situation des berufsbezogenen Weiterbildungsmarktes in
Osterreich in die Untersuchung miteinbezogen, wobei sich allerdings ahnliche
Entwicklungen auch in anderen Lé&ndern abzeichnen. Als wesentliche
Entwicklungen werden zB der markante Anbieterboom der letzten Jahre und die
steigende Bedeutung von TransparenzerhGhung und Qualitatssicherung auf
Anbieterseite aufgezeigt. Dies 16st wiederum einen starken Veranderungsdruck
auf die Anbieterorganisationen selbst und deren Bildungsmanagement aus.
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Summary

99 per cent of all companies in Europe are small and medium-sized enterprises
(SME). Therefore, the Commission of the European Union calls this sector the
"secret giant of the European economy”.

In order to make it easier for small and medium-sized enterprises to make use
of their long-term chances of the European market, the EU pushes forward
initiatives to their benefit. A special emphasis is put, in this connection, on
measures of information and further training as well as on personnel and
organisation development.

The contributions in this present volume show plans of promotion as well as
empirical results of surveys and studies carried out by the "ibw" (Institute of
Education Research of the Austrian Economy). The articles focus mainly on

= Euro-qualification by information, cooperation, education and training;

= further education and training as well as personnel development in
medium-sized establishments;

= new forms of cooperation with external training providers; and
= changes on the further training market.

Thus, e.g., the EU action programme for SME is presented, which mainly
attaches importance to promoting information as well as cross-border
cooperation.

An important emphasis in the framework of promotions for small and medium-
sized companies in all Community member states lies on increased investments
in the education and further training of their workforce and managers.
Therefore, one contribution deals with the vocational training policy of the EU
concerning SME.

Moreover, this volume presents the initiative for SME on the basis of the EU
White Book and gives an overview of approaches to promoting further
vocational training in SME from the side of the EU.

On an international level, there is a significant deficit regarding research on
education measures and personnel development in SME. Therefore, some
contributions present results of studies carried out in the German-speaking
countries as well as results of current research activities of the "ibw". In them,
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particularly possibilities of cooperation between SME and specific external
experts and training suppliers are examined in closer detail. Also, some changes
brought about by EU measures are discussed which have already had first
consequences on the further training market.

Parting from a deficit analysis of in-company continuing training at SME, the
significance of external training providers as "out-door training and personnel
development departments” is highlighted. In the face of a noticeable tendency
towards an extension of the service spectrum of the training providers, a whole
range of possible forms of cooperation, especially with SME, is worked out. In
this context, the field of advisory and counselling services in particular shows a
clear increase in importance.

Furthermore, the current state of personne! development activities is described
on the basis of recent surveys conducted in medium-sized enterprises. Parting
from bottlenecks, such as a too strong concentration on organised further
training measures or a lack of skilled personnel in these establishments, points
of departure are worked out which may lead to an intensification and to a more
consistent continuation of personnel development activities.

To complete the study, the situation of the vocational training market in Austria
is included, which shows similar developments as other countries. The most
significant tendencies are, for example, a clearly noticeable boom of suppliers
over the past few years and the increasing importance of an enhanced
transparency and quality management on part of the providers. This, in turn,
has triggered a stronger pressure to change on the providing organisations
themselves and on their educational and training management.
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