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1 H intergrun d  un d  Z ie le  

d er  Beratungsinit iat i -

v e  J o b - A Q T I V  
 
Das J ob-AQ T I V -G esetz ist seit dem 0 1. 0 1. 20 0 2 in 
K raft.  M it dem G esetz zur R eform der arbeitsmarktpo-
litisc hen I nstrumente w urde die Arbeitsmarktpolitik 
modernisiert und die Arbeitsmarktpolitisc hen I nstru-
mente neu ausgeric htet.  Das G esetz bietet dem Ar-
beitsamt die M ö glic hkeit,  betrieblic he Q ualifizie-
rungsmaßnahmen staatlic h bezusc hussen zu lassen,  
um Arbeitslosigkeit präv entiv  zu v erhindern.  Das J ob-
AQ T I V -G esetz umfasst u. a.  die F ö rderung der W eiter-
bildung für Arbeitnehmer/ innen ab 50  J ahre ( R ec hts-
grundlage:  §  417 Abs.  1 S G B  I I I ) ,  die F ö rderung der 
W eiterbildung für U ngelernte ( R ec htsgrundlage:  §  
235c  S G B  I I I ) ,  die F ö rderung der W eiterbildung durc h 
V ertretung ( R ec htsgrundlage:  § §  229 bis 233 S G B  
I I I )  und die F ö rderung der W eiterbildung v on Arbeit-
nehmer/ innen,  die v on Arbeitslosigkeit bedroht sind.  
( R ec htsgrundlage:  §  417 Abs.  2 S G B  I I I ) .  M it dem 
J ob-AQ T I V -G esetz soll die Q ualifizierung in U nter-
nehmen gestärkt und damit B esc häftigung gesic hert 
w erden.  Dies entspric ht einer modernen präv entiv en 
Arbeitsmarktpolitik.  
Da das G esetz erst seit kurzem in K raft ist,  fehlen 
noc h gesic herte E rkenntnisse über dessen Annahme 
und U msetzung bei U nternehmen.  G leic hzeitig kann 
dav on ausgegangen w erden,  dass  v iele U nternehmen 
bisher nur w enig über die F ö rderungsmö glic hkeiten 
des J ob-AQ T I V -G esetzes w issen.   
V or diesem H intergrund hat das Arbeitsamt M ainz 
Arbeit &  L eben gG mbH  beauftragt,  die „ B eratungsini-
tiativ e J ob-AQ T I V “  für K lein- und M ittelbetriebe in 
W orms und Alzey  durc hzuführen.   
Die konkreten Z iele der B eratungsinitiativ e w aren 
dabei  
1.  die betrieblic he P räsenz des Arbeitsamtes zu 

fö rdern,   
2.  B etriebe über J ob-AQ T I V  zu informieren und zu 

beraten und  
3.  E rkenntnisse über den Q ualifizierungsbedarf,  das 

Q ualifizierungsv erhalten und den N utzen der F ö r-
dermö glic hkeiten zu gew innen.        

2 A r b e i tss c h r i t te  un d  

E rge b n isse  d es  P r o -

j e k t s   
 
Das P roj ekt „ B eratungsinitiativ e J ob-AQ T I V “  startete 
am 0 1. 0 9. 20 0 2.  S eitdem w urde das P roj ekt zügig 
v orangetrieben und nac h einem J ahr P roj ektlaufzeit 
zum Absc hluss gebrac ht.  Die zentralen Arbeitssc hritte 
im P roj ekt und die damit v erbundenen E rgebnisse 
w erden im F olgenden besc hrieben.  
 
2 .1  U nternehm en k ontak tieren u nd  inform ieren 

 
E ine w ic htige V oraussetzung für die Durc hführung 
v on B eratungsgespräc hen w ar es,  einen Z ugang zu 
den B etrieben zu bekommen.  H ierzu entw ic kelten w ir 
ein spezielles Ansc hreiben ( v gl.  Anlage 1)  und einen 
F ly er ( v gl.  Anlage 2) ,  den w ir den ausgew ählten B e-
trieben brieflic h zukommen ließen,  um damit die 
U nternehmen auf unser B eratungsangebot neugierig 
zu mac hen.  I n dem Angebot w ird gleic hermaßen die 
M ö glic hkeit der E rhebung v on Q ualifizierungsbedar-
fen und die F ö rderungsberatung betont.   
I nsgesamt w urden über 20 0 0  B etriebe angesc hrie-
ben1.  K ontaktiert w urden dabei v or allem B etriebe 
solc her B ranc hen,  bei denen die V ermutung eines  
fö rderungsrelev anten Q ualifizierungsbedarfs beson-
ders w ahrsc heinlic h ersc hien.  S o konzentrierten sic h 
unsere B emühungen  

• auf das v erarbeitende G ew erbe,   
• auf das B augew erbe,   

• den H andel,   
• das Dienstleistungsgew erbe  
und  

• den P flegebereic h.  
P arallel zur direkten brieflic hen K ontaktaufnahme 
informierte Arbeit &  L eben B etriebe,  K ammern,  G e-
w erksc haften und B etriebsräte auf I nformationsv er-
anstaltungen.  Dabei stellten M itarbeiter/ innen v on 
Arbeit &  L eben unter anderem auf der N ebenstellen-
sitzung der I G B C E  in W orms,  der Delegiertenkonfe-
renz  der K reishandw erkersc haft für W orms/ Alzey  und 
der W eiterbildungsmesse 20 0 3 der I G B C E  in F ranken-
thal für B etriebsräte am 10 . 0 7. 20 0 3 in V orträgen und 
an S tänden die zentralen I nstrumente des J ob-

                                            
1 Die Adressenliste kann bei Bedarf angefordert werden.  
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AQ T I V -G esetzes v or.   
Z udem w urde die „ B eratungsiniativ e J ob-AQ T I V “  in 
der Ausgabe „ Arbeit &  L eben informiert“  v on J uni 
20 0 3 ausführlic h dargestellt und an B etriebsinha-
ber/ innen und B etriebsräte v ersc hic kt.  ( v gl.  Anlage 
3) .      
S eit M ai 20 0 3 kö nnen U nternehmen und I nteressierte 
zudem auf die w ebsite w w w . beratungsinitiativ e-j a. de 
zugreifen.  Auf dieser,  mit der B undesanstalt für Ar-
beit  v erlinkten S eite,  hat Arbeit &  L eben zentrale 
I nformationen über das J ob-AQ T I V -G esetz zusam-
mengestellt,  w obei ausführlic here I nformationen 
dow ngeloaded w erden kö nnen.  Die P rogrammierung 
der I nternetseite w urde v on einem internen E x perten 
v on Arbeit &  L eben durc hgeführt.  I n den bisherigen 
Akq uise- und B eratungsgespräc hen zeigten die U n-
ternehmen großes I nteresse an der W ebseite,  da man 
sic h dort „ sc hnell und unkompliziert kundig mac hen 
kann“  ( Z itat eines G esc häftsführers w ährend eines 
B eratungsgespräc hs) .   
 
2 .2  U nternehm en tel efonisch ak q u irieren 

 
U m U nternehmen für ein B eratungsangebot zu inte-
ressieren und mö glic hst zu gew innen reic hte das 
Ansc hreiben und die I nformationsbrosc hüre in der 
R egel nic ht aus.  E in telefonisc hes „ N ac hfassen“  w ar 
erforderlic h,  bei dem das B eratungsangebot spezifi-
ziert,  N ac hfragen geklärt und bei I nteresse ein T er-
min v ereinbart w urde.   
I m R ahmen der B eratungsinitiativ e J ob-AQ T I V  führ-
ten w ir mit c a.  1. 20 0  U nternehmen insgesamt c a.  
2. 40 0  telefonisc he Akq uisegespräc he durc h.  Die G e-
spräc hspartner/ innen w aren dabei v orrangig G e-
sc häftsführer/ innen und B etriebsräte,  nur selten 
v erantw ortlic he M itarbeiter/ innen aus der P ersonal-
abteilung.  H ierbei muss gesehen w erden,  dass es 
einer großen H artnäc kigkeit und oftmaligem Anrufen 
bedarf,  um die G esc häftsführer/ innen ans T elefon zu 
bekommen.  ( R und 60 0  Anrufe liefen ins L eere,  w eil 
die G esc häftsführung nic ht erreic hbar w ar! ) .   
B ei einem T eil der Akq uisegespräc he ( etw a 20  % )  
bestand seitens der Angerufenen kein I nteresse so-
w ohl an einem V or O rt B eratungstermin als auc h an 
den F ö rderungsmö glic hkeiten.  Dabei kam es nic ht 
selten v or,  dass die G esc häftsführer/ innen das Ange-
bot überhaupt nic ht anhö ren w ollten und auc h sc hon 
mal heftiger reagierten.   

Als U rsac hen für das Desinteresse w urden dabei ge-
nannt:  
1.  eine allgemein geringe P riorität der W eiterbil-

dung  
und  
2.  V orurteile gegenüber oder sc hlec hte E rfahrungen 

mit dem Arbeitsamt.    
V on den restlic hen „ interessierten“  G esc häftsfüh-
rern/ innen gaben c a.  60  %  ( etw a 70 0  B etriebe)  an,  
derzeit und auc h mittelfristig keinen B edarf an W ei-
terbildung zu haben.  B ei K leinstbetrieben ( 1-3 P er-
sonen)  oder F amilienunternehmen w ar dies fast im-
mer der F all.   
E in w eitere Anzahl v on G esc häftsführern/ innen ( 383)  
sieht bei ihrem/ seinem B etrieb zw ar durc haus W ei-
terbildungsbedarf und ist auc h an mö glic hen B ezu-
sc hussungen interessiert,  mö c hte aber kein B era-
tungsgespräc h in Anspruc h nehmen.  I n diesen F ällen 
haben w ir den G esc häftsführern/ innen I nformations-
material zugesc hic kt und auf die W ebseite v erw iesen.   
W eitere c a.  80  U nternehmen v ereinbarten mit uns 
einen B eratungstermin v or O rt.     
Der sc hw ierigen Akq uisesituation,  die sic h auc h an 
der relativ  großen zahlenmäßigen Differenz v on Ak-
q uisetelefonaten und B eratungsgespräc hen v or O rt 
zeigt,  hat Arbeit &  L eben insofern R ec hnung getra-
gen,  dass w ir das T elefonmarketing durc h die H inzu-
ziehung eines mit T elefonmarketing erfahrenen M it-
arbeiters professionalisiert haben.  Dennoc h blieb die 
sc hw ierige G ew innung v on U nternehmen für eine 
T eilnahme an B eratungsgespräc hen eine stete H er-
ausforderung für die M itarbeiter und M itarbeiterinnen 
v on Arbeit &  L eben.     
 
2 .3  B eratu ng sg esp rä che d u rchfü hren 

 
I nsgesamt w urden v on den M itarbeiter/ innen v on 
Arbeit &  L eben 78 V or-O rt-B eratungen durc hgeführt. 2 
F ür deren R ealisierung hat Arbeit &  L eben eigens ein 
G espräc hskonzept entw ic kelt,  mit dessen H ilfe in 
relativ  kurzer Z eit ( c a.  1h)  sow ohl zentrale Q ualifika-
tionsbedarfe erhoben,  als auc h die darauf bezogenen 
F ö rderungsinstrumente dargestellt w erden kö nnen.  
K onkret heißt das,  dass mit H ilfe eines detaillierten 
L eitfadens ( v gl.  Anlage 4)  drängende B ildungsbedar-
fe ausgew ählter B esc häftigungsgruppen des j ew eili-
gen U nternehmens erfasst w urden.  Die E rfahrungen 

                                            
2 Die Adressenliste findet sic h  im  statistisc h en Au swertu ngsteil 
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und I nteressen des betrieblic hen G espräc hspartners 
bildeten dabei den Ausgangspunkt des G espräc hs.  
Anhand der ermittelten Q ualifikationsbedarfe konn-
ten dann die F ö rderungsangebote des J ob-AQ T I V -
G esetzes für die geplanten betrieblic hen W eiterbil-
dungsaktiv itäten aufgezeigt w erden.  Z udem w urde 
der G espräc hspartner informiert,  w o und w ie die F ö r-
derungen beantragt w erden kö nnen.   
B ei der Durc hführung der B eratungsgespräc he w urde 
deutlic h,  dass sic h durc h das offene fac e-to-fac e- 
G espräc h v orhandene V orbehalte sc hnell abbauen 
ließen.  F ast durc hgängig bekamen w ir positiv e R üc k-
meldungen über diese betriebsnahe Dienstleistung 
des Arbeitsamtes.  F ür eine erfolgreic he Durc hführung 
der B eratungsgespräc he w aren dabei die intensiv e 
E rfahrungen v on Arbeit &  L eben mit einem v ierein-
halbj ährigen P roj ekt über J ob-R otation ( v gl.  
w w w . arbeit-und-leben. de)  hilfreic h.  
 
2 .4  W eiterb il d u ng sm aß nahm en anstoß en 

 
B ei über 60  %  der B eratungsgespräc he w urde ar-
beitsplatzsic hernde W eiterbildungsaktiv itäten ange-
stoßen ( unabhängig v on den über die F ö rderungsin-
strumente des J ob AQ tiv -G esetzes fö rderbaren) .  V on 
den W eiterbildungsaktiv itäten sind insgesamt 20 0  
M itarbeiterinnen und M itarbeiter betroffen ( v gl.  3. 5) .  
Dabei muss gesehen w erden,  dass zw isc hen „ W eiter-
bildung anstoßen“  und der tatsäc hlic hen Durc hfüh-
rung v on W eiterbildungsmaßnahmen noc h ein w eites 
F eld v on H emmnissen und V erzö gerungsrisiken liegt.  
Z eitmangel bei den v erantw ortlic hen M itarbei-
ter/ innen,  geringe E rfahrung bei der O rganisation 
v on W eiterbildung und fehlender Ü berblic k über v or-
handene B ildungsangebote sind dabei nur drei G rün-
de für das N ic htzustandekommen v on W eiterbildung.   
Dies mac ht v erständlic h,  w arum gerade die H ilfsan-
gebote v on Arbeit &  L eben zur B eseitigung der W ei-
terbildungshindernisse v on den U nternehmen dank-
bar und v ielfac h angenommen w urden.  I nternetre-
c herc hen über die M ö glic hkeiten einer Z usatzausbil-
dung zum Z w eiradmec haniker oder das „ N ac hhaken“  
beantragter B ezusc hussungen sind dabei nur zw ei 
B eispiele solc her H ilfsmaßnahmen.   
B ei c a.  60  der angestoßenen und geplanten W eiter-
bildungsaktiv itäten w urden den U nternehmen durc h 
die M itarbeiter/ innen v on Arbeit &  L eben F ö rde-
rungsmö glic hkeiten nac h dem J ob-AQ T I V  G esetz auf-
gezeigt.  Diese w urden bei I nteresse v on S eiten des 

U nternehmens v om Arbeitsamt ansc hließend w eiter-
bearbeitet,  in dem mit den entsprec henden B etrieben 
K ontakt aufgenommen und Antragsmodalitäten ge-
klärt w erden.   
Die damit einhergehende v erstärkte B etriebsnähe v on 
Arbeitsv ermittlern/ innen dürfte dabei ein sinnv oller 
N ebeneffekt der B eratungsinitiativ e J ob-AQ T I V  gew e-
sen sein.   
N eben den fö rderungsrelev anten W eiterbildungsakti-
v itäten w urden dem Arbeitsamt aber auc h I nformati-
ons- und B eratungsw ünsc he v on B etrieben übermit-
telt,  die über das J ob-AQ T I V -G esetz hinausgehen.   
Das solc he I nformationen für das Arbeitsamt w ic htig 
sind,  zeigt alleine sc hon das B eispiel eines Druc kbe-
triebes,  bei dem ein älterer M itarbeiter nac h E in-
sc haltung des Arbeitsamtes durc h Arbeit &  L eben 
eine F estanstellung erhielt,  w eil dem B etrieb I ntegra-
tionshilfen nac h S G B  I I I  durc h das Arbeitsamt zuge-
sagt w orden sind.  
 
2 .5  D ie erhob enen D aten ü b er d ie W eiterb il d u ng  

in K M U ´ s au sw erten 

 
Z ur Aufnahme und V erarbeitung der I nformationen,  
die v or allem aus den B eratungsgespräc hen gew on-
nen w erden,  w urde eine spezielle Datenbank3 unter 
dem P rogramm Ac c ess programmiert.  Diese Daten-
bank mac ht es mö glic h,  sc hnell und unkompliziert 
zentrale Q ualifikationsbedarfe und Q ualifizierungs-
v erhalten ausgew ählter P ersonengruppen und W irt-
sc haftszw eige q uantitativ  und q ualitativ  darzustellen 
( v gl.  ausführlic h Absc hnitt 3) .  Die Datenbank mit 
ihren v ielfac hen und flex ibel gestaltbaren Ausw er-
tungsmö glic hkeiten w äre z. B .  ein ideales I nstrument  
für die E tablierung eines Arbeitsmarktmonitorings,  
das zur B eobac htung des regionalen Arbeitsmarktes 
gefordert w ird. 4   
 

                                            
3 Die Datenbank kann bei Bedarf angefordert werden. 
4 v gl. sc h on frü h  M ertens,  A.,  Arbeitsm arktm onitoring – V erfah ren u nd 

M eth oden in der aktu ellen Disku ssion u nd P rax is.  
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3 E r k enntnisse ü b er   

W e i ter b i l d ung un d  

Q ual i f i z ierungs f ö r d e -

rung in  K M U ´ s  
 
I m F olgenden w erden nac h einigen  Anmerkungen zu 
F ragen der Ausw ertung ausgew ählte T hesen zum Q ua-
lifizierungsbedarf und Q ualifizierungsv erhalten und 
zu den F ö rderungsmö glic hkeiten v on K M U ´ s besc hrie-
ben.   
 
3 .1  M ethod e u nd  Sam p l e 

 
Die E ntw ic klung der T hesen und E rkenntnisse stützt 
sic h dabei sow ohl auf q uantitativ e G rö ßen,  z. B .  An-
zahl der N ennungen bestimmter Q ualifikationsbedar-
fe,  als auc h auf B esc hreibungen v on S ac hv erhalten 
( q ualitativ e Daten) .  B ei der E ntw ic klung der T hesen 
w urde also auf ein M ethodenmix  zurüc kgegriffen,  der 
eine v orsc hnelle und einseitige B etrac htungsw eise 
und I nterpretation v erhindern soll.  W ic htige Dienste 
bei der Aufarbeitung der Daten hat das Datenpro-
gramm geleistet,  w obei die I nterpretation der Daten 
( w as oft übersehen w ird)  nac h w ie v or v on M ensc hen 
geleistet w erden muss.  
U ntersuc ht w urden dabei 78 K M U ´ s.  Die B etriebsgrö -
ße liegt dabei bis auf zw ei Ausnahmen zw isc hen 3 
und 10 0  M itarbeiter/ innen.  Die untersuc hten B etrie-
be entstammen dabei in untersc hiedlic her G ew ic h-
tung folgenden W irtsc haftszw eigen:  
 V erarbeitendes G ew erbe ( 25 U nternehmen) ,   

• dem H andel ( 16 B etriebe) ,   

• der B auw irtsc haft ( 19 B etriebe) ,   
• dem Dienstleistungsgew erbe ( 6 B etriebe) ,   

• dem H otelgew erbe ( 3 U nternehmen) ,   

• der L andw irtsc haft ( 3 U nternehmen)   
und  

• dem P flegebereic h ( 6 B etriebe) .   
Die v on Arbeit &  L eben entw ic kelten T hesen zu Q uali-
fizierungsbedarf und -v erhalten v on K M U ´ s,  die in 
folgenden Absc hnitten dargelegt w erden,  basieren 
v orrangig auf I nformationen,  die in den B eratungs-
gespräc hen aufgenommen w urden.  G espräc hspartner 
w aren dabei v orrangig G esc häftsführer/ innen bzw .  
I nhaber/ innen ( 65 P ersonen) ,  daneben P ersonalbe-

auftragte ( 3) ,  B etriebsräte ( 7 P ersonen)  oder „ einfa-
c he“  M itarbeiter/ innen ( 3) .  
 
3 .2  P ersonal entw ick l u ng  b ei K M U ´ s 

 
I n den B eratungsgespräc hen w urde deutlic h,  dass es 
in keinem der bisher untersuc hten B etrieben eine 
ganzheitlic h angelegte Q ualifikationsbedarfserhebung 
gibt, 5 ganz zu sc hw eigen dav on,  dass diese in eine 
P ersonalentw ic klung eingebunden w ird.  H äufig for-
mulierte E mpfehlungen und Aufforderungen aus W is-
sensc haft und P olitik zur E tablierung v on P ersonal-
entw ic klungsmaßnahmen sc heinen bei K M U ´ s auf 
V orbehalte zu stoßen oder nur sc hw er umsetzbar zu 
sein. 6 V iel eher findet bei den untersuc hten B etrie-
ben eine „ Adhoc -Q ualifizierung“  statt,  bei der nac h 
Anw eisung der G esc häftsführung ausgew ählte M itar-
beiter/ innen ( häufig:  q ualifiziert,  engagiert und 
j ung)  an W eiterbildungsseminaren teilnehmen,  w eil 
ein Q ualifizierungsangebot ( z. B .  v on den K ammern)  
zufällig ins H aus flattert.  M itunter sc heint die Q uali-
fizierung dabei auc h als B elohnung für gute L eistung 
eingesetzt zu w erden.  
Das B ew usstsein für N otw endigkeit und w irtsc haftli-
c he F unktionalität einer v ernünftigen Q ualifizierung 
fehlt bei den aller meisten G esc häftsführern/ innen,  
die in K M U ´ s im N ormalfall für P ersonalentw ic klung 
zuständig sind.  Diese T atsac he mag u. a.  daran lie-
gen,  das G esc häftsführer/ innen kaum fundierte 
K enntnisse und E rfahrungen in W eiterbildungsfragen 
haben.  E s entsteht der E indruc k,  dass sie sic h eher 
nebenbei und nic ht immer begeistert „ auc h noc h um 
dieses Arbeitfeld kümmern müssen“  ( Z itat eines G e-
sc häftsführers) .  S y mptomatisc h für das geringe B e-
w usstsein der G esc häftsführung zu F ragen der W ei-
terbildung ist der erheblic he Aufw and,  der erforder-
lic h w ar und ist,  um B etriebe für die B ezusc hussung 
v on Q ualifizierungsmaßnahmen zu interessieren und 
zu gew innen.  Dabei zeigt sic h in den B eratungsge-
spräc hen deutlic h,  dass mit der G rö ße des U nterneh-
men die B edeutung  v on P ersonalentw ic klungsfragen 
zunimmt.              

                                            
5 v gl. z u  den M erkm alen einer ganz h eitlic h en Bedarfserh ebu ng K ern,  M .,  

Z ielgeric h tet q u alifiz ieren – die Bedarfserm ittlu ng als z entraler Bau stein 

der strategisc h en Q u alifiz ieru ng,  T agu ng „ Bildu ngsbedarf im  U nterneh -

m en 2 0 0 1 . 
6 Z u  einer ä h nlic h e E insc h ä tz u ng kom m t au c h  Breisig,  T .,  P ersonentwic k-

lu ng u nd Q u alifiz ieru ng als H andlu ngsfeld des Betriebsrats,  Baden-Baden 

1 9 9 7  
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3 .3  D er Q u al ifik ationsb ed arf in K M U ´ s 

 
3 .3 .1  U m fang  d es Q u al ifik ationsb ed arfs  

 
T rotz grundsätzlic her Z urüc khaltung beim T hema 
W eiterbildung haben immerhin 75 %  der untersuc h-
ten B etriebe B edarf an Q ualifizierung angegeben,  
w obei die Q ualifizierungsbedarfe teilw eise erst nac h 
längerem N ac hdenken v on S eiten der G espräc hspart-
ner/ innen formuliert w erden konnten.  I nsgesamt 
w ird dann aber bei immerhin 224 M itarbeiter/ innen 
erheblic her Q ualifizierungsbedarf w ahrgenommen.  
H ierbei ist zu berüc ksic htigen,  das der Q ualifizie-
rungsbedarf bei direkter B efragung der einzelnen 
M itarbeiter w ohl umfangreic her ausgefallen w äre.  Der 
formulierte Q ualifizierungsbedarf der G espräc hspart-
ner/ innen betrifft dabei pro B etrieb zw isc hen 1-4 
M itarbeiter/ innen.  E ine Ausnahme bildet hier ein 
R ec y c lingunternehmen,  in dem gleic h bei 25 Arbeit-
nehmern Defizite im B ereic h S trahlensc hutz gesehen 
w erden.  V or dem oben dargestellten H intergrund ist 
zu v ermuten,  dass es trotz der Z urüc khaltung der 
G esc häftsführungen über alle untersuc hten B ranc hen 
hinw eg einen beträc htlic hen Q ualifizierungsbedarf 
gibt.  
 
3 .3 .2  A rten d er Q u al ifik ationsd efiz ite 

 
B ei der Ausw ertung der erhobenen Daten w urde deut-
lic h,  dass es M itarbeiter/ innen an ganz untersc hiedli-
c hen K enntnissen und F ähigkeiten fehlt ( v gl.  T abelle 
1) .    
Arten v on Q ualifikations-
defizite 

Anzahl betroffener M itar-
beiter/ innen 

F ac h- und P roduktkennt-
nissen 

78 

E DV -B ereic h 38 
Arbeitssic herheit 41 
Dienstleistung 14 
M eisterausbildung 14 
F ac hausbildung 13 
S prac hkenntnisse 13 
F ührersc hein 3 
M itarbeiterführung 4 
U nternehmensleitung 2 
B ew erbung 1 
 
T abelle 1:  Q ualifikationsbedarfe in K M U ´ s 

E s kann festgestellt w erden,  dass es 
1.  unabhängig v on den W irtsc haftszw eigen erhebli-

c he Qualifikationsdefizite bei F ac h - und P r odukt-

kenntnissen gibt.  S o sind v iele M itarbeiter/ innen 
einfac h nic ht auf dem laufenden über aktuelle 
E ntw ic klungen zu P rodukten,  Arbeitsinstrumen-
ten und -v erfahren.  H inter F ac h- und P rodukt-
kenntnisse v erstec kt sic h dabei,  j e nac h W irt-
sc haftszw eig und S telle,  naturgemäß sehr unter-
sc hiedlic hes z. B . :  

• komplex e phy sikalisc he L y mphdrainagen,  
• M ethoden der Z ahntec hnik,   

• modifizierte H eizungsprodukte  
• neueste F riseurprodukte  
sind dabei nur v ier T hemenbeispiele,  deren 
K enntnis und Aneignung v on den M itarbei-
ter/ innen gefordert w erden.   
E ine U rsac he für die P robleme in diesem B ereic h 
sehen die G esc häftsführer/ innen in den immer 
kürzer w erdenden P roduktzy klen,  die eine ständi-
ge I nformations- und V erfahrensaktualisierung 
bei den M itarbeiter/ innen erfordert.  G erade v or 
dem H intergrund der R essourc en und Z eitknapp-
heit ist dies für B esc häftigte v on K M U ’ s oft nic ht 
zu leisten.    

2.  E in immer w ieder genanntes F eld v on 
Qualifikationsdefiziten ist der E D V -B er eic h .  Das 
S pektrum an erforderlic her W eiterbildung reic ht 
dabei v on E DV -G rundlagen,  über das O ffic e P aket,  
S tandardsoftw are bis hin zu K enntnissen 
spezieller S oftw are-P rogramme.  F ehlende 
S oftw are-K enntnisse w erden insbesondere im 
B ereic h B uc hhaltung,  w ie etw a bei DAT E V ,  im 
B ereic h B ildv erarbeitung und im B ereic h P P S ,  w ie 
etw a bei S AP -M odulen gesehen.  E DV -
G rundlagenkenntnisse,  O ffic e-P aket und 
S tandardsoftw are sind dabei w eniger defizitär als 
der B ereic h spezielle S oftw are-K enntnisse.  
I nteressanterw eise w erden die grö ßten Q ualifika-
tionsdefizite hier gesehen,  da die meisten M itar-
beiter/ innen sc hon im priv aten B ereic h mit dem 
C omputer und der S tandardsoftw are O ffic e arbei-
ten.  E ine Ausnahme bilden hier ältere M itarbei-
ter/ innen,  deren K enntnisstand im C omputerbe-
reic h v on v ielen G esc häftsführer/ innen als man-
gelhaft eingesc hätzt w ird.  Aus diesem G runde 
w erden sie nac h M ö glic hkeit häufig auf S tellen 
eingesetzt,  die nur w enig C omputerarbeit erfor-
dern.   
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E x emplarisc h hierfür steht der B eratungsfall 
0 0 0 1:  
Der G esc häftsführer eines Druc kereibetriebes 
führt aus,  das er v or kurzen eine c omputerge-
stützte P P S -Anlage in seinem B etrieb eingeführt 
hat.  E rst später hat er erkannt,  das der ältere 
M itarbeiter,  der an der entsc heidenden S tellen 
sitzt,  zw ar ein guter P lanungsfac hmann mit j ah-
relanger E rfahrung ist,  j edoc h nic ht mal w eiß,  
„ w o der O n-K nopf bei einem C omputer“  ist.  E r-
sc hw erend kam hinzu,  das sic h der M itarbeiter 
mit V erw eis auf sein Alter gew eigert hat,  das 
neue P rogramm in seiner Arbeit einzusetzen.    

3.  E in w eiterer w ic htiger B ereic h,  in dem sic h Quali-

fizier ung sbedar fe zeigen,  kann mit dem B egriff 
D ienstleistung en umsc hrieben w erden.  H ierbei 
reic ht das S pektrum v on der relativ  eng gefassten 
V erbesserung der B edienungsleistung im E inzel-
handel bis zur grundsätzlic hen M odifizierung der 
K undenbeziehung im B augew erbe und im v erar-
beitenden.  Auc h im v erarbeitenden G ew erbe ist 
die V erstärkung einer Dienstleistung- und V er-
kaufshaltung eine zentrales T hema.  N oc h immer 
sind nac h Ansic ht v ieler G esc häftsführer/ innen 
v iele H andw erker eher F ac hmänner als 
Dienstleister.  B esonders älteren M itarbei-
ter/ innen fällt es sc hw er,  ein nac hfrageorientier-
tes freundlic hes V erhalten gegenüber den K unden 
an den T ag zu legen,  w as eine nac hhaltige enge-
re K undenbeziehung sc haffen w ürde.  Die G e-
spräc hspartner/ innen betonten in diesem Z u-
sammenhang immer w ieder,  das sie hier V erbes-
serungspotential sehen,  das sic h relativ  sc hnell 
und unkompliziert aktiv ieren ließe.    

4.  I nsbesondere in der B aubranc he und im 
v erarbeitendem G ew erbe ist die A r beitssic h er h eit 
eine zentrale  Q ualifikation ( immerhin bei 41 
M itarbeitern) ,  deren F ehlen mit besonderem 
N ac hdruc k bemängelt w ird.  F ehlende Q ualifikati-
onen in diesem B ereic h kö nnen zu fatalen F olgen 
für die G esundheit der M itarbeiter/ innen führen.  
S o w erden bei den M itarbeitern K enntnisse über 
den U mgang mit G efahrenstoffen und über 
kö rpersc honendes Arbeiten sc hmerzlic h v ermisst.  
G erade durc h die ständig w ac hsenden umw elt- 
und gesundheitstec hnisc hen Auflagen,  die sic h in 
neuen G esetzen und B estimmungen niedersc hla-
gen,  hat sic h der Q ualifikationsbedarf in diesem 
B ereic h in den letzten J ahren erheblic h v ergrö -

ßert.   
5.  I m B ereic h der formalen Q ualifikation steht die 

M eister / innenausbildung  hoc h im K urs.  Dabei 
spielt bei K M U ´ s insbesondere der/ die H and-
w erksmeister/ in,  spezialisiert nac h den  W irt-
sc haftsbranc hen eine besonders große R olle.  I ns-
besondere im Z usammenhang mit der W eitergabe 
des B etriebes w ird v on den N ac hfolger/ innen 
nac h w ie v or die M eister/ innenausbildung erw ar-
tet.  Auf der anderen S eite w ird v on den G e-
sc häftsführer/ innen aber auc h kritisc h ange-
merkt,  dass K M U ´ s nur eine begrenzte Anzahl v on 
M eister/ innen besc häftigen kö nnen,  da M eis-
ter/ innenstellen w esentlic h teurer als F ac harbei-
ter/ innen sind und die M ehrkompetenz nic ht ge-
brauc ht w ird.  
E x emplarisc h hierfür ist der B eratungsfall 0 0 29:  
Der I nhaber eines kleinen H andw erksbetriebs für 
E lektroinstallationen mit 8 M itarbeitern beric htet 
in einem B eratungsgespräc h,  dass sein S ohn im 
kommendem J ahr seine M eisterausbildung absol-
v ieren soll,  w eil er selber in v ier bis fünf J ahren 
aufhö ren mö c hte und „ der B etrieb j a sc hließlic h 
w eiterex istieren soll“ .   G leic hzeitig besitzen 
sc hon zw ei M itarbeiter eine M eisterausbildung,  
j edoc h kö nnen diese aus finanziellen E rw ägungen 
heraus nur als einfac he G esellen besc häftigt w er-
den.   
F ür v iele Arbeitnehmer/ innen v on K M U ´ s ist die 
M eister/ innenausbildung die attraktiv ste M ö g-
lic hkeit sic h fortzubilden.  Die H offnung auf  

a.  Aufstieg und damit auf mehr G eld und 
S tatus,   

b.  die M ö glic hkeit sic h S elbständig zu ma-
c hen und  

c .  die im V ergleic h zum S tudium geringe 
zeitlic he I nv estition sind dabei die drei 
zentralen M otiv e für eine M eis-
ter/ innenausbildung.   

Die mit der M eister/ innenausbildung v erbundene 
H offnung v on M itarbeiter/ innen sc heint sic h 
häufig nic ht zu erfüllen,  da B etriebe ihnen ein-
fac h keine adäq uate S telle anbieten kö nnen und 
die S elbstständigkeit mit hohen I nv estitionskos-
ten und R isiken v erbunden ist.  Daher arbeiten 
nac h den E rfahrungen v ieler G esc häftsfüh-
rer/ innen v iele M itarbeiter/ innen trotz absolv ier-
ter M eister/ innenprüfung als F ac harbeiter/ innen 
w eiter.  
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6.  Auc h der B edarf an N ac h q ualifizier ung  v on bisher 
ung eler nten oder fac hfremd q ualifizierten M itar -

beiter / innen ist in v ielen U nternehmen stark.  V or 
allem hohe Q ualitätsanforderungen durc h K unden 
und tec hnisc h anspruc hsv oll komplex e Aufgaben 
lassen dies nö tig ersc heinen.  Daneben ex istiert 
nac h Angaben der G esc häftsführer/ innen auc h 
eine T endenz,  eine stetig w ac hsende Z ahl v on T ä-
tigkeiten an gesetzlic he B estimmungen einer for-
malen staatlic h anerkannten Q ualifikation zu 
binden.  Der B edarf besteht dabei u. a.  an Ausbil-
dungen zum/ zur K rankenpfleger/ in,  zum/ zur 
staatlic h anerkannten R ettungsassistenten/ -
assistentin,  zum/ zur I ndustriemec haniker/ in,  
zum/ zur B äc kereifac hv erkäufer/ in,  zum/ zur B üro-
kaufmann/ -kauffrau,  zum/ zur G as- W asser- und 
H eizungsinstallateur/ in.  

7.  W eitere Defizite bei den M itarbeitern/ innen,  die 
ein erfolgreic hen Arbeiten hemmen,  sehen die 
G espräc hspartner/ innen in S p r ac h defiziten.  G era-
de durc h die an B edeutung w ac hsende K unden-
nähe ist es sow ohl für ausführende M itarbei-
ter/ innen ( hier sind v or allem Deutsc hkenntnisse 
notw endig) ,  als auc h für F ührungskräfte ( hier 
spielen auc h F remdsprac henkenntnisse v or allem 
E nglisc h eine w ic htige R olle)  notw endig,  sic h 
und ihr U nternehmen gut darstellen zu kö nnen,  
w as die B eherrsc hung v on S prac he( n)  v oraus-
setzt.  I nsbesondere bei ausländisc hen M itarbei-
tern/ innen trifft es nac h Ansic ht der G espräc hs-
partner/ innen häufig zu,  das herv orragende 
F ac hkompetenzen v orhanden sind,  diese j edoc h 
nic ht v ernünftig „ v erkauft“  w erden kö nnen.   
E x emplarisc h hierfür ist der B eratungsfall 0 0 24:      
E in türkisc her G esc häftsführer eines B auunter-
nehmens in Alzey  erzählt eindrüc klic h,  das seine 
ausländisc hen M itarbeiter alle eine F ac hausbil-
dung haben und w irklic h „ gut am B au“  sind.  Auf-
grund ihrer S prac hmängel treten sie j edoc h bei 
K unden oder K onkurrenzfirmen zu „ w enig selbst-
bew usst auf“  und mac hen „ deshalb oft keinen 
guten E indruc k“ .  E s ist sehr w ic htig diese Defizi-
te abzustellen.  
 

3 .3 .3  b etroffene M itarb eiter/ innen 

 
Der Q ualifizierungsbedarf  

• entfällt zu drei V iertel auf die P ersonengruppe 
„ M itarbeiter/ innen mit L ehre“ ,   

• gefolgt v on „ M itarbeiter/ innen ohne B erufsab-
sc hluss“  ( c a.  40  M itarbeiter)  und  

• „ M itarbeiter/ innen mit w eiterführenden B erufs-
absc hluss“  ( 6 M itarbeiter/ innen)  ( T abelle 2) .  

 Z ugleic h v erteilt sic h der Q ualifizierungsbedarf v or 
allem auf M itarbeiter/ innen,  die P roduktionstätigkei-
ten oder V erw altungstätigkeiten ausüben.  
Diese T atsac he ist zum einen sic her dem U mstand 
gesc huldet,  das in K M U ´ s traditionell w enig B esc häf-
tigte mit w eiterführendem B erufsabsc hlüssen zu fin-
den sind,  zum anderen sc heint das oben genannte 
Arbeitsspektrum häufig mit R estrukturierungen ( v or 
allem E DV )  konfrontiert zu w erden.   
B ei der hinsic htlic h ihres Q ualifizierungsbedarfs w e-
nig thematisierten P ersonengruppe „ M itarbeiter mit 
w eiterführenden B erufsabsc hluss“  bilden die G e-
sc häftsführer/ innen eine interessante Ausnahme.  S o 
sehen sie bei sic h selbst einen erheblic hen B edarf an 
K enntnissen über die L eitung eines U nternehmen.  
H ierzu zählen sie u. a.  die E ntw ic klung v on U nter-
nehmensstrategien,  F ührung,  W irtsc haftsenglisc h und 
O rganisationsentw ic klung.  G erade aufgrund der ange-
spannten konj unkturellen S ituation sc heinen diese 
Art der K enntnisse gegenüber F ac hkenntnissen an 
B edeutung zu gew innen.  
Die oben genannten Q ualifizierungsbedarfe entstehen 
zu einem überragenden T eil durc h anstehende oder 
sc hon durc hgeführte konkrete betrieblic he V erände-
rungen,  die neue Q ualifikationsanforderungen an die 
M itarbeiter/ innen erzeugen.  I n kaum einem F all w ur-
de v ersuc ht,  zukunftsorientierte E ntw ic klungen und 
S zenarien als B asis für erforderlic he Q ualifikationen 
zu benutzen.  H ier sc heint es an W eitsic ht und Z u-
kunftsbezogenheit bei den G esc häftsführer/ innen zu 
mangeln.   
 
3 .4  U rsachen d er Q u al ifik ationsd efiz ite 

 
B ei der B esc hreibung der Q ualifizierungsbedarfe w ur-
de sc hon angedeutet,  dass Q ualifikationsbedarfe 
nic ht einfac h da sind,  sondern dass es besc hreibbare 
G ründe gibt,  die sic h für das Z ustandekommen v on 
Q ualifikationsbedarfen v erantw ortlic h zeigen.  
I n unserer U ntersuc hung ( T abelle 3)  haben sic h v ier 
zentrale U rsac hen für Q ualifikationsbedarfe heraus-
kristallisiert.  
1.  Z uallererst zeigt sic h,  dass es v or allem ständig 

modifizierte und neu entw ic kelte V erfahrensw ei-
sen und P rodukte sind,  die einen Q ualifikations-
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bedarf in K M U ´ s entstehen und v erstärkte W eiter-
bildung als notw endig ersc heinen lassen.  H ierbei 
w ird deutlic h,  dass ständige I nnov ation am M arkt 
auc h ihren P reis hat,  nämlic h ständige S c hulung 
der M itarbeiter/ innen.  G erade kleine U nterneh-
men stehen hier sc hnell an den G renzen ihrer 
M ö glic hkeiten.   
E x emplarisc h hierfür steht der B eratungsfall 
0 0 21:  
Die selbständige M eisterin eines F riseurgesc häf-
tes mit v ier M itarbeiterinnen beric htet,  das es sie 
ganz „ w ahnsinnig mac ht“  w enn ständig „ neue 
S hampos,  P flegeprodukte und S c hnitte auf dem 
M arkt kommen.  Da habe man sic h gerade auf die 
alten eingestellt,  müsse man,  w enn man auf dem 
laufenden und aktuell bleiben w olle,  sic h auc h 
sc hon w ieder umstellen und neues lernen.  G erade 
als kleines G esc häft mit engem B udget komme 
sie,  gesc hw eige ihre M itarbeiterinnen,  mit den 
ständigen E ntw ic klungen kaum mit.  

2.  E ine w eitere w ic htige U rsac he für die E ntstehung 
v on Q ualifizierungsbedarfe bilden durc h die K un-
den oder durc h interne P räferenzen formulierte 
S erv ic eanforderungen.  S ehr deutlic h ist der T rend 
zur B etonung des S erv ic es bei v iele F ac hbetriebe 
zu sehen,  die sic h damit v on B illiganbietern und 
Disc ounterläden abheben w ollen.  S erv ic e w ird für 
diese B etriebe zu einem w ic htigen P luspunkt in 
ihrer Angebotspalette.  
G leic hzeitig nehmen die G esc häftsführer/ innen 
auc h w ahr,  das dieser S erv ic e v on den K unden 
zunehmend gefordert und als selbstv erständlic h 
gesehen w ird.  
E x emplarisc h hierfür steht der B eratungsfall 
0 0 47:  
Der B esitzer einer M otorradgesc häft mit W erk-
statt mit v ier M itarbeiter/ innen besc hreibt,  dass 
es seiner M einung nac h nur einen G rund gibt ,  
w arum er sic h trotz K onkurrenz v on B illigläden 
halten kann.  E r kann den immer stärker w erden-
den W unsc h seiner K unden nac h einer R undrum-
betreuung beim K auf und F ahren eines M otorrads 
erfüllen.  Diesen S erv ic e kann man seiner M einung 
nac h nic ht hoc h genug sc hätzen.   

3.  E in w eitere w ic htige U rsac he sind die zunehmen-
den und sic h ständig ändernden gesetzlic hen B e-
stimmungen und N ormen für v iele T ätigkeitsbe-
reic he.  G erade diese U rsac he w ird v on v ielen G e-
sc häftsführer/ innen besonders kritisc h gesehen,  

da die G efahr einer zunehmenden „ B ürokratisie-
rung“  gesehen w ird.  Diese K ritik kann dabei na-
türlic h nur für den B ereic h gelten,  bei dem es 
nic ht um die G esundheit und S ic herheit der B e-
sc häftigten geht.   

4.  Z udem w ird auc h die nac h w ie v or massiv en E in-
führungen v on E DV -gestützter T ec hnologien für 
das E ntstehen v on Q ualifikationsbedarfen ange-
führt.  H ierbei reic ht das S pektrum v om E insatz 
komplett c omputergestützter P P S -S y steme,  über 
die Ansc haffung v ereinzelter C omputer bis zum 
K auf v on S oftw are-U pdates.   S elbstkritisc h w ird 
hier v on einigen G esc häftsführern/ innen ange-
zw eifelt,  ob T eile dieser T ec hnisierung w irklic h 
sinnv oll und funktional sind.   
S o besc hreibt eine G esc häftsführerin eines F ri-
seurgesc häftes im B eratungsfall 0 0 72 eindruc ks-
v oll,  w ie sie ihre funktionierende B uc hhaltung 
mit H ilfe eines komplizierten S oftw areprogramms 
professionalisieren w ollte.  E rst später stellte sic h 
heraus,  das das P rogramm v iel zu komplex  für ih-
re einfac he B uc hhaltung w ar,  so dass am E nde 
der Aufw and und die K osten der E inführung,  bei 
w eitem den N utzen überstiegen.   
 

3 .5  Q u al ifiz ieru ng sv erhal ten v on K M U ´ s 

 
Die G espräc hspartner/ innen zeigten ein relativ  gro-
ßes grundsätzlic hes I nteresse an der Durc hführung 
v on W eiterbildungsmaßnahmen für die oben be-
sc hriebenen Q ualifikationsdefizite ( v gl.  T abelle 4) .  
B ei über 20 0  M itarbeiterinnen und M itarbeiter ( v on 
insgesamt über 224)  besteht eine Q ualifizierungsab-
sic ht.  S c haut man sic h j edoc h die F ormulierungen der 
G esc häftsführer/ innen genauer an,  sc heinen v iele 
nic ht w irklic h konkret zu sein oder sind an bestimm-
ten V oraussetzungen geknüpft.  Da w ird die Q ualifi-
zierung sc hnell in die mittelfristige oder langfristige 
P lanung gesc hoben.  F ormulierungen w ie „ W eiterbil-
dung ist w irklic h w ic htig,  aber so sc hnell kö nnen w ir 
das nic ht leisten“  ( Z itat eines G esc häftsführers)  zeu-
gen hierv on.  Z u v ermuten ist w ohl auc h,  das W eiter-
bildungsmaßnahmen relativ  sc hnell zugunsten ande-
rer -sc heinbar w ic htigerer- I nv estitionen zurüc kge-
stellt w erden.   
Die W eiterbildungsmaßnahmen sollen nac h Angaben 
der G esc häftsführer/ innen mö glic hst kurz sein,  d. h.  
hö c hstens 3-4 W oc hen,  am liebsten 1-2 T age.  L änge-
re Ausfälle einzelner P ersonen lassen sic h gerade im 
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B ereic h v on K M U ´ s kaum kompensieren.  G efordert 
w ird außerdem eine betriebsnahe,  prax isbezogene 
W eiterbildung.  S o w ären den meisten G esc häftsfüh-
rer/ innen I nhousev eranstaltungen am liebsten.  Al-
ternativ e L ehrformen,  w ie etw a E -L earning,  w erden 
dabei v on ihnen kaum thematisiert.   
Als zentrales H indernis für W eiterbildung w erden die 
bei der angespannten konj unkturellen S ituationen 
knappen geldlic hen und zeitlic hen R essourc en ange-
sehen.  Z udem w ird auc h immer w ieder bemängelt,  
das es für bestimmte betriebsinterne Q ualifizierungs-
bedarfe ( z. B .  K enntnisse für spezielle B ildv erarbei-
tungssoftw are im Druc kbereic h oder auc h für den 
B ereic h S trahlensc hutz)  bei regionalen B ildungsträ-
gern kaum oder keine Angebote gibt.   
 
3 .6  A nnahm e d er F ö rd eru ng sm ö g l ichk eiten 

 
3 .6 .1  K enntnisstand  d er v erantw ortl ichen M itar-

b eiter/ innen 

 
G rundsätzlic h ist festzustellen,  das über 95 %  der 
befragten G espräc hspartner/ innen entw eder keine 
oder nur rudimentäre K enntnisse über das J ob-AQ T I V -
G esetz und seine M ö glic hkeiten besitzen ( T abelle 4) .   
Das W issen über das J ob-AQ T I V -G esetz stammt dabei 
v orzugsw eise aus V eranstaltungen der I H K ,  des Ar-
beitsamtes oder v on Arbeit & L eben,   M itteilungsblät-
tern und aus F ernsehsendungen ( z. B .  " S abine C hristi-
ansen" ) .  
E s muss also festgestellt w erden,  dass nur ganz w e-
nige U nternehmen w irklic h umfassende K enntnisse 
über die M ö glic hkeiten v on J ob-AQ T I V  besaßen.  G e-
rade diese sind aber v on hoher B edeutung,  um über 
C hanc en und M ö glic hkeiten B esc heid zu w issen und 
einen Antrag auf F ö rderung stellen zu kö nnen.  E s 
muss klar w erden,  dass ohne tiefgreifende und inten-
siv e I nformationspolitik,  w ie bei der B eratungsinitia-
tiv e J ob-AQ T I V  gesc hehen,  auc h gute und sinnv olle 
F ö rderungen nic ht w ahrgenommen w erden.  
 
3 .6 .2  V orb ehal te g eg enü b er Q u al ifiz ieru ng sfö r-

d eru ng en  

 
Dass Q ualifizierung gefö rdert w ird,  um Arbeitslosig-
keit präv entiv  zu v ermeiden,  halten die allermeisten 
B efragten für einen sinnv ollen Ansatzpunkt.  Auc h aus 
diesem G rund erfährt das Angebot  grundsätzlic h 
Z ustimmung.  Dabei sc heint es so zu sein,  das j e grö -

ßer der B etrieb,  desto eher ist das I nteresse an v or-
handenen F ö rderungsmö glic hkeiten.  Dies liegt w ohl 
daran,  das hier einfac h die R essourc en und E rfahrun-
gen grö ßer sind,  solc he Dinge anzugehen.   
T rotz der besc hriebenen grundsätzlic hen B efürw or-
tung der I dee,  W eiterbildung zu fö rdern,  sind die 
G esc häftsführer/ innen skeptisc h und sehr zurüc khal-
tend,  w enn es um die konkrete B entragung v on F ö r-
derungsmassnahmen geht.  Dies zeigt sic h auc h an 
der T atsac he,  das in dem P roj ekt zw ar v iele W eiter-
bildungsmaßnahmen angestoßen w erden konnten 
und die G espräc hspartner/ innen sic h zufrieden mit 
den B eratungsgespräc hen zeigten,  j edoc h nur relativ  
w enig W eiterbildungsfö rderungen beantragt w urden.   
E in G rund für die sehr zurüc khaltende B eantragung 
v on F ö rderungen ist w ohl,  das v iele w ohlmeinende 
W eiterbildungsabsic hten doc h nic ht ganz ernst ge-
meint w aren oder genommen w erden,  w enn es an die 
praktisc he U msetzung v on W eiterbildung bzw .  ihre 
F ö rderung geht ( v gl.  hierzu auc h Absc hnitt 3. 2) .  E s 
besteht w ohl auc h bei B etrieben,  eine erheblic he 
Diskrepanz zw isc hen Absic ht  und Durc hführung v on 
W eiterbildung!  
E in zw eiter G rund für v iele G espräc hspartner/ innen 
keine F ö rderung zu beantragen,  w ar eine „ gew isse 
U nlust“  ( Z itat eines G espräc hspartners) ,  mit dem 
Arbeitsamt zusammen zu arbeiten.  Diese U nlust 
speist sic h zum einen aus eigenen enttäusc henden 
E rfahrungen und aus dem negativ en bürokratisc hen 
I mage,  w as das Arbeitsamt bei K M U ´ s hat.  Z um ande-
ren sc heinen v iele G espräc hspartner/ innen,  die als 
G esc häftsführer/ innen v on K M U ´ s gew ohnt sind 
sc hnell und eigenständig zu entsc heiden,  eine K o-
operationen mit großen I nstitutionen v ermeiden zu 
w ollen.  S ie sc heuen dabei insbesondere das „ Ausfül-
len v on Anträgen“  ( Z itat eines G esc häftsführers“ )  
und sic h mit „ B ürokraten herumärgern zu müssen“  
( Z itat eines G esc häftsführers“ ) .    
Z udem empfinden v iele G espräc hspartner/ innen,  das 
die F ö rderungsmö glic hkeiten nic ht zu ihrer geplanten 
W eiterbildungsmaßnahmen passen,  da ein G rossteil 
ihrer W eiterbildung kurze einfac he Anpassungsq uali-
fizierungsmaßnahmen sind,  deren F ö rderung sic h 
einfac h nic ht lohnen.  H ierbei muss natürlic h gesehen 
w erden,  dass ein G utteil der normalen Anpassungs-
q ualifizierung“  im R ahmen des J ob-AQ T I V -G esetzes 
auc h nic ht gefö rdert w erden soll,  sondern nac h w ie 
v or in der alleinigen V erantw ortung der B etriebe 
liegt.   
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Daneben äußerten die G espräc hspartner/ innen auc h 
K ritik an einzelnen F ö rderinstrumenten.  S o sehen 
v iele beispielsw eise die F ö rderungsv oraussetzung der 
ausgesproc henen K ündigung,  um v on Arbeitslosigkeit 
bedroht zu sein,  bei der „ W eiterbildungsfö rderung für 
v on Arbeitslosigkeit bedrohten M itarbeiter/ innen“  als 
zu eng an.  
G rundsätzlic h lässt sic h feststellen,  das die G e-
spräc hspartner/ innen v on den v ier J ob-AQ T I V -
I nstrumenten am meisten an der W eiterbildungsfö r-
derung für U ngelernte und der W eiterbildungsfö rde-
rung durc h S tellv ertreter/ innen interessiert sind ( T a-
belle 5) .   
 

4 Z usa m m en f assung 

un d  A us b l i c k  
 
Z usammenfassend lässt sic h feststellen,  dass das 
P roj ekt „ B eratungsinitiativ e“  mit seinen 78 in B e-
trieben durc hgeführten B eratungsgespräc hen und den 
v ielfac hen I nformationsinitiativ en erfolgreic h durc h-
geführt w orden ist.  V iele betrieblic he W eiterbil-
dungsmaßnahmen w urden trotz anfänglic her V orbe-
halte bei den B etrieben angesc hoben oder mit U nter-
stützungsleistungen begleitet.  Diese M aßnahmen 
empfanden die meisten U nternehmen als hilfreic h 
und nützlic h.     
Deutlic h w urde in dem P roj ekt aber auc h,  dass es 
neben der U nkenntnis v ieler B etriebe über die M ö g-
lic hkeiten v on J ob-AQ T I V  auc h erheblic he Z urüc khal-
tungen bei der B eantragung v on F ö rderungen gibt.  
Damit das J ob-AQ T I V -G esetz mit seinen zahlreic hen 
sinnv ollen C hanc en und M ö glic hkeiten in Z ukunft 
besser genutzt w ird,  w ären eine betriebsnahe I nfor-
mationskampagne und ein umfassender kundenorien-
tierter S erv ic e bei der B eantragung w ic htige B austei-
ne.  Die B eratungsinitiativ e J ob-AQ T I V  w ar dabei ein 
w ic htiger S c hritt in die ric htige R ic htung.   
B etrieben mangelt es dabei,  w ie die B eratungsgeprä-
c he gezeigt haben,  nic ht nur an I nformationen und 
B eratung hinsic htlic h W eiterbildung,  sondern auc h 
bei F ragen zur Ausbildung,  G esc häftsübergabe und 
I ntegrationshilfen.  Auc h hier w äre eine betriebsnahe 
S erv ic eleistung bei den B etrieben hö c hst w illkom-
men.      
Aus den mit H ilfe einer Datenbank aufbereiteten 
I nformationen konnten und kö nnen eine V ielzahl 
interessanter E ntw ic klungen zum Q ualifizierungsbe-

darf und Q ualifizierungsv erhalten v on K M U ´ s ermittelt 
w erden.  E ine solc he Ausw ertungsprax is w äre ein i-
deales I nstrument  für die E tablierung eines Arbeits-
marktmonitorings,  das zur B eobac htung des regiona-
len Arbeitsmarktes w ic htig und nutzbringend für eine 
bedarfsgerec hte Ausric htung der W eiterbildung v on 
Arbeitslosen ist.  
An E ntw ic klungen konnte z. B .  festgestellt w erden,  
das neben Defiziten bei F ac h- und P roduktkenntnis-
sen und spezieller Anw endungssoftw are auc h M ängel 
in der Dienstleistungsorientierung v ieler gestandener 
F ac hmitarbeiter/ innen v orhanden sind.  Aber auc h das 
N ac hholen einer F ac h- und M eister/ innenausbildung 
w ird als notw endige V oraussetzung für die Ü bernah-
me v on F ac haufgaben gefordert und angemahnt.  Als 
U rsac he für das Auftreten v on Q ualifikationsbedarfen 
sind hauptsäc hlic h v eränderte K undenbeziehungen,  
neue P rodukte und V erfahren,  neue gesetzlic he V or-
gaben und E DV -E inführungen v erantw ortlic h.  T rotz 
erheblic her Q ualifikationsbedarfe tun sic h B etriebe 
mit der Durc hführung v on P ersonalentw ic klungsmaß-
nahmen sc hw er,  da es an strukturellen und finanziel-
le R essourc en mangelt.  S o bleibt es häufig bei kurzen 
Anpassungsq ualifizierungen.     
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T a b e l l e  2:  V o n  Q u a l i f i k a t i o n s b e d a r f  b e t r o f f e n e  M i t a r b e i t e r / i n n e n  
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T a b e l l e  3 :  U r s a c h e n  f ü r  Q u a l i f i k a t i o n s b e d a r f  
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T a b e l l e  5 :  I n t e r e s s e  a n  W e i t e r b i l d u n g s f ö r d e r u n g  n a c h  J o b -A Q T I V -G e s e t z  


