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1 Hintergrund und Ziele
der Beratungsinitiati-
ve Job-AQTIV

Das Job-AQTIV-Gesetz ist seit dem 01.01.2002 in
Kraft. Mit dem Gesetz zur Reform der arbeitsmarktpo-
litischen Instrumente wurde die Arbeitsmarktpolitik
modernisiert und die Arbeitsmarktpolitischen Instru-
mente neu ausgerichtet. Das Gesetz bietet dem Ar-
beitsamt die Moglichkeit, betriebliche Qualifizie-
rungsmaldnahmen staatlich bezuschussen zu lassen,
um Arbeitslosigkeit praventiv zu verhindern. Das Job-
AQTIV-Gesetz umfasst u.a. die Forderung der Weiter-
bildung fiir Arbeitnehmer/innen ab 50 Jahre (Rechts-
grundlage: & 417 Abs. 1 SGB III), die Forderung der
Weiterbildung fiir Ungelernte (Rechtsgrundlage: &
235c SGB III), die Forderung der Weiterbildung durch
Vertretung (Rechtsgrundlage: 8§ 229 bis 233 SGB
ITT) und die Forderung der Weiterbildung von Arbeit-
nehmer/innen, die von Arbeitslosigkeit bedroht sind.
(Rechtsgrundlage: § 417 Abs. 2 SGB III). Mit dem
Job-AQTIV-Gesetz soll die Qualifizierung in Unter-
nehmen gestarkt und damit Beschaftigung gesichert
werden. Dies entspricht einer modernen praventiven
Arbeitsmarktpolitik.
Da das Gesetz erst seit kurzem in Kraft ist, fehlen
noch gesicherte Erkenntnisse {iber dessen Annahme
und Umsetzung bei Unternehmen. Gleichzeitig kann
davon ausgegangen werden, dass viele Unternehmen
bisher nur wenig iber die Férderungsmdoglichkeiten
des Job-AQTIV-Gesetzes wissen.
Vor diesem Hintergrund hat das Arbeitsamt Mainz
Arbeit & Leben gGmbH beauftragt, die ,Beratungsini-
tiative Job-AQTIV” fiir Klein- und Mittelbetriebe in
Worms und Alzey durchzufiihren.
Die konkreten Ziele der Beratungsinitiative waren
dabei
1. die betriebliche Prasenz des Arbeitsamtes zu
fordern,
2. Betriebe iiber Job-AQTIV zu informieren und zu
beraten und
3. Erkenntnisse iiber den Qualifizierungsbedarf, das
Qualifizierungsverhalten und den Nutzen der For-
dermdglichkeiten zu gewinnen.

2 Arbeitsschritte und
Ergebnisse des Pro-
jekts

Das Projekt ,Beratungsinitiative Job-AQTIV” startete
am 01.09.2002. Seitdem wurde das Projekt ziigig
vorangetrieben und nach einem Jahr Projektlaufzeit
zum Abschluss gebracht. Die zentralen Arbeitsschritte
im Projekt und die damit verbundenen Ergebnisse
werden im Folgenden beschrieben.

2.1 Unternehmen kontaktieren und informieren

Eine wichtige Voraussetzung fiir die Durchflihrung
von Beratungsgesprachen war es, einen Zugang zu
den Betrieben zu bekommen. Hierzu entwickelten wir
ein spezielles Anschreiben (vgl. Anlage 1) und einen
Flyer (vgl. Anlage 2), den wir den ausgewdhlten Be-
trieben brieflich zukommen LlieRen, um damit die
Unternehmen auf unser Beratungsangebot neugierig
zu machen. In dem Angebot wird gleichermalien die
Mdglichkeit der Erhebung von Qualifizierungsbedar-
fen und die Forderungsberatung betont.

Insgesamt wurden {iber 2000 Betriebe angeschrie-
ben'. Kontaktiert wurden dabei vor allem Betriebe
solcher Branchen, bei denen die Vermutung eines
forderungsrelevanten Qualifizierungsbedarfs
ders wahrscheinlich erschien. So konzentrierten sich
unsere Bemiihungen

beson-

e auf das verarbeitende Gewerbe,

auf das Baugewerbe,

e den Handel,

e das Dienstleistungsgewerbe

und

e den Pflegebereich.

Parallel zur direkten brieflichen Kontaktaufnahme
informierte Arbeit & Leben Betriebe, Kammern, Ge-
werkschaften und Betriebsrate auf Informationsver-
anstaltungen. Dabei stellten Mitarbeiter/innen von
Arbeit & Leben unter anderem auf der Nebenstellen-
sitzung der IGBCE in Worms, der Delegiertenkonfe-
renz der Kreishandwerkerschaft fiir Worms/Alzey und
der Weiterbildungsmesse 2003 der IGBCE in Franken-
thal fiir Betriebsrate am 10.07.2003 in Vortragen und
an Stinden die zentralen Instrumente des Job-

! Die Adressenliste kann bei Bedarf angefordert werden.



AQTIV-Gesetzes vor.

Zudem wurde die ,Beratungsiniative Job-AQTIV” in
der Ausgabe ,Arbeit & Leben informiert” von Juni
2003 ausfiihrlich dargestellt und an Betriebsinha-
ber/innen und Betriebsrate verschickt. (vgl. Anlage
3).

Seit Mai 2003 kdnnen Unternehmen und Interessierte
zudem auf die website www.beratungsinitiative-ja.de
zugreifen. Auf dieser, mit der Bundesanstalt flir Ar-
beit verlinkten Seite, hat Arbeit & Leben zentrale
Informationen {ber das Job-AQTIV-Gesetz zusam-
mengestellt, wobei ausfiihrlichere Informationen
downgeloaded werden kdonnen. Die Programmierung
der Internetseite wurde von einem internen Experten
von Arbeit & Leben durchgefiihrt. In den bisherigen
Akquise- und Beratungsgesprachen zeigten die Un-
ternehmen groRes Interesse an der Webseite, da man
sich dort ,schnell und unkompliziert kundig machen
kann” (Zitat eines Geschéftsfilhrers wahrend eines
Beratungsgespréchs).

2.2 Unternehmen telefonisch akquirieren

Um Unternehmen fiir ein Beratungsangebot zu inte-
ressieren und moglichst zu gewinnen reichte das
Anschreiben und die Informationsbroschiire in der
Regel nicht aus. Ein telefonisches ,Nachfassen” war
erforderlich, bei dem das Beratungsangebot spezifi-
ziert, Nachfragen geklart und bei Interesse ein Ter-
min vereinbart wurde.

Im Rahmen der Beratungsinitiative Job-AQTIV fiihr-
ten wir mit ca. 1.200 Unternehmen insgesamt ca.
2.400 telefonische Akquisegesprache durch. Die Ge-
sprachspartner/innen waren dabei vorrangig Ge-
schaftsfiihrer/innen und Betriebsrate, nur
verantwortliche Mitarbeiter/innen aus der Personal-
abteilung. Hierbei muss gesehen werden, dass es
einer groRen Hartndckigkeit und oftmaligem Anrufen
bedarf, um die Geschaftsfiihrer/innen ans Telefon zu
bekommen. (Rund 600 Anrufe liefen ins Leere, weil
die Geschaftsfiihrung nicht erreichbar war!).

Bei einem Teil der Akquisegesprache (etwa 20 %)
bestand seitens der Angerufenen kein Interesse so-
wohl an einem Vor Ort Beratungstermin als auch an
den Forderungsmoglichkeiten. Dabei kam es nicht
selten vor, dass die Geschaftsfiihrer/innen das Ange-
bot liberhaupt nicht anhoren wollten und auch schon
mal heftiger reagierten.

selten

Als Ursachen fiir das Desinteresse wurden dabei ge-
nannt:
1. eine allgemein geringe Prioritdt der Weiterbil-
dung
und
2. Vorurteile gegeniiber oder schlechte Erfahrungen
mit dem Arbeitsamt.
Von den restlichen ,interessierten” Geschéaftsfiih-
rern/innen gaben ca. 60 % (etwa 700 Betriebe) an,
derzeit und auch mittelfristig keinen Bedarf an Wei-
terbildung zu haben. Bei Kleinstbetrieben (1-3 Per-
sonen) oder Familienunternehmen war dies fast im-
mer der Fall.
Ein weitere Anzahl von Geschaftsfiihrern/innen (383)
sieht bei ihrem/seinem Betrieb zwar durchaus Wei-
terbildungsbedarf und ist auch an mdglichen Bezu-
schussungen interessiert, mdchte aber kein Bera-
tungsgesprach in Anspruch nehmen. In diesen Fallen
haben wir den Geschéftsfiihrern/innen Informations-
material zugeschickt und auf die Webseite verwiesen.
Weitere ca. 80 Unternehmen vereinbarten mit uns
einen Beratungstermin vor Ort.
Der schwierigen Akquisesituation, die sich auch an
der relativ grofRen zahlenméaldigen Differenz von Ak-
quisetelefonaten und Beratungsgesprachen vor Ort
zeigt, hat Arbeit & Leben insofern Rechnung getra-
gen, dass wir das Telefonmarketing durch die Hinzu-
ziehung eines mit Telefonmarketing erfahrenen Mit-
arbeiters professionalisiert haben. Dennoch blieb die
schwierige Gewinnung von Unternehmen fiir eine
Teilnahme an Beratungsgesprachen eine stete Her-
ausforderung fiir die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
von Arbeit & Leben.

2.3 Beratungsgesprache durchfiihren

Insgesamt wurden von den Mitarbeiter/innen von
Arbeit & Leben 78 Vor-Ort-Beratungen durchgefiihrt.?
Fiir deren Realisierung hat Arbeit & Leben eigens ein
Gesprachskonzept entwickelt, mit dessen Hilfe in
relativ kurzer Zeit (ca. 1h) sowohl zentrale Qualifika-
tionsbhedarfe erhoben, als auch die darauf bezogenen
Forderungsinstrumente dargestellt werden konnen.
Konkret heil3t das, dass mit Hilfe eines detaillierten
Leitfadens (vgl. Anlage 4) drdngende Bildungsbedar-
fe ausgewahlter Beschaftigungsgruppen des jeweili-
gen Unternehmens erfasst wurden. Die Erfahrungen

2 Die Adressenliste findet sich im statistischen Auswertungsteil



und Interessen des betrieblichen Gesprachspartners
bildeten dabei den Ausgangspunkt des Gesprachs.
Anhand der ermittelten Qualifikationsbedarfe konn-
ten dann die Forderungsangebote des Job-AQTIV-
Gesetzes fiir die geplanten betrieblichen Weiterbil-
dungsaktivitaten aufgezeigt werden. Zudem wurde
der Gesprachspartner informiert, wo und wie die For-
derungen beantragt werden konnen.

Bei der Durchfiihrung der Beratungsgesprache wurde
deutlich, dass sich durch das offene face-to-face-
Gesprach vorhandene Vorbehalte schnell abbauen
lieRen. Fast durchgdngig bekamen wir positive Riick-
meldungen iiber diese betriebsnahe Dienstleistung
des Arbeitsamtes. Fiir eine erfolgreiche Durchfiihrung
der Beratungsgesprache waren dabei die intensive
Erfahrungen von Arbeit & Leben mit einem vierein-
halbjahrigen  Projekt Job-Rotation  (vgl.
www.arbeit-und-leben.de) hilfreich.

uber

2.4 WeiterbildungsmaBnahmen anstoRen

Bei liber 60 % der Beratungsgesprache wurde ar-
beitsplatzsichernde Weiterbildungsaktivitaten ange-
stolRen (unabhdngig von den iiber die Forderungsin-
strumente des Job AQtiv-Gesetzes férderbaren). Von
den Weiterbildungsaktivitaten sind insgesamt 200
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter betroffen (vgl. 3.5).
Dabei muss gesehen werden, dass zwischen ,Weiter-
bildung anstof3en” und der tatsachlichen Durchfiih-
rung von WeiterbildungsmalRnahmen noch ein weites
Feld von Hemmnissen und Verzdgerungsrisiken liegt.
Zeitmangel bei den Mitarbei-
ter/innen, geringe Erfahrung bei der Organisation
von Weiterbildung und fehlender Uberblick iiber vor-
handene Bildungsangebote sind dabei nur drei Griin-
de fiir das Nichtzustandekommen von Weiterbildung.
Dies macht verstandlich, warum gerade die Hilfsan-
gebote von Arbeit & Leben zur Beseitigung der Wei-
terbildungshindernisse von den Unternehmen dank-

verantwortlichen

bar und vielfach angenommen wurden. Internetre-
cherchen Uber die Moglichkeiten einer Zusatzausbil-
dung zum Zweiradmechaniker oder das ,Nachhaken”
beantragter Bezuschussungen sind dabei nur zwei
Beispiele solcher Hilfsmallnahmen.

Bei ca. 60 der angestolRenen und geplanten Weiter-
bildungsaktivitdten wurden den Unternehmen durch
die Mitarbeiter/innen von Arbeit & Leben Forde-
rungsmoglichkeiten nach dem Job-AQTIV Gesetz auf-
gezeigt. Diese wurden bei Interesse von Seiten des

Unternehmens vom Arbeitsamt anschlieRend weiter-
bearbeitet, in dem mit den entsprechenden Betrieben
Kontakt aufgenommen und Antragsmodalitdten ge-
klart werden.

Die damit einhergehende verstarkte Betriebsnahe von
Arbeitsvermittlern/innen diirfte dabei ein sinnvoller
Nebeneffekt der Beratungsinitiative Job-AQTIV gewe-
sen sein.

Neben den forderungsrelevanten Weiterbildungsakti-
vitdten wurden dem Arbeitsamt aber auch Informati-
ons- und Beratungswiinsche von Betrieben {bermit-
telt, die iiber das Job-AQTIV-Gesetz hinausgehen.

Das solche Informationen fiir das Arbeitsamt wichtig
sind, zeigt alleine schon das Beispiel eines Druckbe-
triebes, bei dem ein &lterer Mitarbeiter nach Ein-
schaltung des Arbeitsamtes durch Arbeit & Leben
eine Festanstellung erhielt, weil dem Betrieb Integra-
tionshilfen nach SGB III durch das Arbeitsamt zuge-
sagt worden sind.

2.5 Die erhobenen Daten iiber die Weiterbildung
in KMU’s auswerten

Zur Aufnahme und Verarbeitung der Informationen,
die vor allem aus den Beratungsgesprachen gewon-
nen werden, wurde eine spezielle Datenbank® unter
dem Programm Access programmiert. Diese Daten-
bank macht es mdglich, schnell und unkompliziert
zentrale Qualifikationsbedarfe und Qualifizierungs-
verhalten ausgewahlter Personengruppen und Wirt-
schaftszweige quantitativ und qualitativ darzustellen
(vgl. ausfiihrlich Abschnitt 3). Die Datenbank mit
ihren vielfachen und flexibel gestaltbaren Auswer-
tungsmoglichkeiten wére z.B. ein ideales Instrument
fir die Etablierung eines Arbeitsmarktmonitorings,
das zur Beobachtung des regionalen Arbeitsmarktes
gefordert wird.*

% Die Datenbank kann bei Bedarf angefordert werden.
4 vgl. schon friih Mertens, A., Arbeitsmarktmonitoring - Verfahren und
Methoden in der aktuellen Diskussion und Praxis.



3 Erkenntnisse Gber
Weiterbildung und
Qualifizierungsforde-
rung in KMU's

Im Folgenden werden nach einigen Anmerkungen zu
Fragen der Auswertung ausgewdhlte Thesen zum Qua-
lifizierungsbedarf und Qualifizierungsverhalten und
zu den Forderungsmdglichkeiten von KMU’s beschrie-
ben.

3.1 Methode und Sample

Die Entwicklung der Thesen und Erkenntnisse stiitzt
sich dabei sowohl auf quantitative GroRen, z.B. An-
zahl der Nennungen bestimmter Qualifikationsbhedar-
fe, als auch auf Beschreibungen von Sachverhalten
(qualitative Daten). Bei der Entwicklung der Thesen
wurde also auf ein Methodenmix zuriickgegriffen, der
eine vorschnelle und einseitige Betrachtungsweise
und Interpretation verhindern soll. Wichtige Dienste
bei der Aufarbeitung der Daten hat das Datenpro-
gramm geleistet, wobei die Interpretation der Daten
(was oft libersehen wird) nach wie vor von Menschen
geleistet werden muss.

Untersucht wurden dabei 78 KMU’s. Die Betriebsgro-
Re liegt dabei bis auf zwei Ausnahmen zwischen 3
und 100 Mitarbeiter/innen. Die untersuchten Betrie-
be entstammen dabei in unterschiedlicher Gewich-
tung folgenden Wirtschaftszweigen:

Verarbeitendes Gewerbe (25 Unternehmen),

e dem Handel (16 Betriebe),

e der Bauwirtschaft (19 Betriebe),

e dem Dienstleistungsgewerbe (6 Betriebe),

e dem Hotelgewerbe (3 Unternehmen),

e der Landwirtschaft (3 Unternehmen)

und

e dem Pflegebereich (6 Betriebe).

Die von Arbeit & Leben entwickelten Thesen zu Quali-
fizierungsbedarf und -verhalten von KMU’s, die in
folgenden Abschnitten dargelegt werden, basieren
vorrangig auf Informationen, die in den Beratungs-
gesprachen aufgenommen wurden. Gesprachspartner
waren dabei vorrangig Geschaftsfiihrer/innen bzw.
Inhaber/innen (65 Personen), daneben Personalbe-

auftragte (3), Betriebsrdte (7 Personen) oder ,einfa-
che” Mitarbeiter/innen (3).

3.2 Personalentwicklung bei KMU"s

In den Beratungsgesprachen wurde deutlich, dass es
in keinem der bisher untersuchten Betrieben eine
ganzheitlich angelegte Qualifikationsbedarfserhebung
gibt,” ganz zu schweigen davon, dass diese in eine
Personalentwicklung eingebunden wird. Haufig for-
mulierte Empfehlungen und Aufforderungen aus Wis-
senschaft und Politik zur Etablierung von Personal-
entwicklungsmallnahmen scheinen bei KMU’s auf
Vorbehalte zu stof3en oder nur schwer umsetzbar zu
sein.’ Vel eher findet bei den untersuchten Betrie-
ben eine ,Adhoc-Qualifizierung” statt, bei der nach
Anweisung der Geschaftsfiihrung ausgewahlte Mitar-
beiter/innen (hdufig: qualifiziert, engagiert und
jung) an Weiterbildungsseminaren teilnehmen, weil
ein Qualifizierungsangebot (z.B. von den Kammern)
zufdllig ins Haus flattert. Mitunter scheint die Quali-
fizierung dabei auch als Belohnung fiir gute Leistung
eingesetzt zu werden.

Das Bewusstsein fiir Notwendigkeit und wirtschaftli-
che Funktionalitat einer verniinftigen Qualifizierung
fehlt bei den aller meisten Geschaftsfiihrern/innen,
die in KMU’s im Normalfall fiir Personalentwicklung
zustdandig sind. Diese Tatsache mag u.a. daran lie-
gen, das Geschaftsfiihrer/innen kaum fundierte
Kenntnisse und Erfahrungen in Weiterbildungsfragen
haben. Es entsteht der Eindruck, dass sie sich eher
nebenbei und nicht immer begeistert ,,auch noch um
dieses Arbeitfeld kiimmern miissen” (Zitat eines Ge-
schaftsfiihrers). Symptomatisch fiir das geringe Be-
wusstsein der Geschaftsfiihrung zu Fragen der Wei-
terbildung ist der erhebliche Aufwand, der erforder-
lich war und ist, um Betriebe fiir die Bezuschussung
von QualifizierungsmaRnahmen zu interessieren und
zu gewinnen. Dabei zeigt sich in den Beratungsge-
sprachen deutlich, dass mit der GrélRe des Unterneh-
men die Bedeutung von Personalentwicklungsfragen
zunimmt.

% vgl. zu den Merkmalen einer ganzheitlichen Bedarfserhebung Kern, M.,
Zielgerichtet qualifizieren - die Bedarfsermittlung als zentraler Baustein
der strategischen Qualifizierung, Tagung ,Bildungsbedarf im Unterneh-
men 2001.

6 Zu einer dhnliche Einschitzung kommt auch Breisig, T., Personentwick-
lung und Qualifizierung als Handlungsfeld des Betriebsrats, Baden-Baden
1997



3.3 Der Qualifikationsbedarf in KMU’s
3.3.1 Umfang des Qualifikationsbedarfs

Trotz grundsdtzlicher Zurlickhaltung beim Thema
Weiterbildung haben immerhin 75 % der untersuch-
ten Betriebe Bedarf an Qualifizierung angegeben,
wobei die Qualifizierungsbedarfe teilweise erst nach
langerem Nachdenken von Seiten der Gesprachspart-
ner/innen formuliert werden konnten. Insgesamt
wird dann aber bei immerhin 224 Mitarbeiter/innen
erheblicher Qualifizierungsbedarf wahrgenommen.
Hierbei ist zu beriicksichtigen, das der Qualifizie-
rungsbedarf bei direkter Befragung der einzelnen
Mitarbeiter wohl umfangreicher ausgefallen ware. Der
formulierte Qualifizierungsbedarf der Gesprachspart-
ner/innen betrifft dabei pro Betrieb zwischen 1-4
Mitarbeiter/innen. Eine Ausnahme bildet hier ein
Recyclingunternehmen, in dem gleich bei 25 Arbeit-
nehmern Defizite im Bereich Strahlenschutz gesehen
werden. Vor dem oben dargestellten Hintergrund ist
zu vermuten, dass es trotz der Zuriickhaltung der
Geschaftsfiihrungen iiber alle untersuchten Branchen
hinweg einen betrdchtlichen Qualifizierungsbedarf
gibt.

3.3.2 Arten der Qualifikationsdefizite
Bei der Auswertung der erhobenen Daten wurde deut-

lich, dass es Mitarbeiter/innen an ganz unterschiedli-
chen Kenntnissen und Fahigkeiten fehlt (vgl. Tabelle

1).

Arten von Qualifikations- | Anzahl betroffener Mitar-
defizite beiter/innen
Fach- und Produktkennt- |78

nissen

EDV-Bereich 38
Arbeitssicherheit 41
Dienstleistung 14
Meisteraushildung 14
Fachausbildung 13
Sprachkenntnisse 13
Fiihrerschein 3
Mitarbeiterfiihrung 4
Unternehmensleitung 2
Bewerbung 1

Tabelle 1: Qualifikationsbedarfe in KMU’s

Es kann festgestellt werden, dass es

1.

unabhdngig von den Wirtschaftszweigen erhebli-
che Qualifikationsdefizite bei Fach- und Produkt-
kenntnissen gibt. So sind viele Mitarbeiter/innen
einfach nicht auf dem laufenden iiber aktuelle
Entwicklungen zu Produkten, Arbeitsinstrumen-
ten und -verfahren. Hinter Fach- und Produkt-
kenntnisse versteckt sich dabei, je nach Wirt-
schaftszweig und Stelle, naturgemal® sehr unter-
schiedliches z.B.:

e komplexe physikalische Lymphdrainagen,
Methoden der Zahntechnik,

e modifizierte Heizungsprodukte

® neueste Friseurprodukte
sind dabei
Kenntnis und Aneignung von den Mitarbei-
ter/innen gefordert werden.

Eine Ursache fiir die Probleme in diesem Bereich

nur vier Themenbeispiele, deren

sehen die Geschaftsfiihrer/innen in den immer
kiirzer werdenden Produktzyklen, die eine standi-
ge Informations- und Verfahrensaktualisierung
bei den Mitarbeiter/innen erfordert. Gerade vor
dem Hintergrund der Ressourcen und Zeitknapp-
heit ist dies fiir Beschaftigte von KMU's oft nicht
zu leisten.

Ein  immer wieder genanntes Feld wvon
Qualifikationsdefiziten ist der EDV-Bereich. Das
Spektrum an erforderlicher Weiterbildung reicht
dabei von EDV-Grundlagen, iiber das Office Paket,
Standardsoftware bis hin zu Kenntnissen
spezieller Software-Programme. Fehlende
Software-Kenntnisse werden insbesondere im
Bereich Buchhaltung, wie etwa bei DATEV, im
Bereich Bildverarbeitung und im Bereich PPS, wie
etwa  bei  SAP-Modulen  gesehen.  EDV-
Grundlagenkenntnisse, Office-Paket und
Standardsoftware sind dabei weniger defizitar als
spezielle  Software-Kenntnisse.
Interessanterweise werden die grolRten Qualifika-

der Bereich

tionsdefizite hier gesehen, da die meisten Mitar-
beiter/innen schon im privaten Bereich mit dem
Computer und der Standardsoftware Office arbei-
ten. Eine Ausnahme bilden hier altere Mitarbei-
ter/innen, deren Kenntnisstand im Computerbe-
reich von vielen Geschaftsfiihrer/innen als man-
gelhaft eingeschatzt wird. Aus diesem Grunde
werden sie nach Maglichkeit haufig auf Stellen
eingesetzt, die nur wenig Computerarbeit erfor-
dern.



Exemplarisch hierfiir steht der Beratungsfall
0001:

Der Geschéaftsfiihrer eines Druckereibetriebes
fiihrt aus, das er vor kurzen eine computerge-
stiitzte PPS-Anlage in seinem Betrieb eingefiihrt
hat. Erst spdater hat er erkannt, das der altere
Mitarbeiter, der an der entscheidenden Stellen
sitzt, zwar ein guter Planungsfachmann mit jah-
relanger Erfahrung ist, jedoch nicht mal weil3,
~wo der On-Knopf bei einem Computer” ist. Er-
schwerend kam hinzu, das sich der Mitarbeiter
mit Verweis auf sein Alter geweigert hat, das
neue Programm in seiner Arbeit einzusetzen.

Ein weiterer wichtiger Bereich, in dem sich Quali-
fizierungsbhedarfe zeigen, kann mit dem Begriff
Dienstleistungen umschrieben werden. Hierbei
reicht das Spektrum von der relativ eng gefassten
Verbesserung der Bedienungsleistung im Einzel-
handel bis zur grundsatzlichen Modifizierung der
Kundenbeziehung im Baugewerbe und im verar-
beitenden. Auch im verarbeitenden Gewerbe ist
die Verstarkung einer Dienstleistung- und Ver-
kaufshaltung eine zentrales Thema. Noch immer
sind nach Ansicht vieler Geschaftsfiihrer/innen
viele  Handwerker  eher  Fachméanner als
Dienstleister. Mitarbei-
ter/innen fallt es schwer, ein nachfrageorientier-
tes freundliches Verhalten gegeniiber den Kunden
an den Tag zu legen, was eine nachhaltige enge-
re Kundenbeziehung schaffen wiirde. Die Ge-
sprachspartner/innen betonten in diesem Zu-
sammenhang immer wieder, das sie hier Verbes-
serungspotential sehen, das sich relativ schnell
und unkompliziert aktivieren liel3e.

Insbesondere in der Baubranche und im

Besonders  dlteren

verarbeitendem Gewerbe ist die Arbeitssicherheit
eine zentrale Qualifikation (immerhin bei 41
Mitarbeitern), deren Fehlen mit besonderem
Nachdruck bemdngelt wird. Fehlende Qualifikati-
onen in diesem Bereich konnen zu fatalen Folgen
fiir die Gesundheit der Mitarbeiter/innen fiihren.
So werden bei den Mitarbeitern Kenntnisse iiber
den Umgang mit Gefahrenstoffen und {ber
korperschonendes Arbeiten schmerzlich vermisst.
Gerade durch die standig wachsenden umwelt-
und gesundheitstechnischen Auflagen, die sich in
neuen Gesetzen und Bestimmungen niederschla-
gen, hat sich der Qualifikationsbhedarf in diesem
Bereich in den letzten Jahren erheblich vergro-

Rert.
Im Bereich der formalen Qualifikation steht die
Meister/innenausbildung hoch im Kurs. Dabei
spielt bei KMU’s insbesondere der/die Hand-
werksmeister/in, spezialisiert nach den  Wirt-
schaftsbranchen eine besonders grof3e Rolle. Ins-
besondere im Zusammenhang mit der Weitergabe
des Betriebes wird von den Nachfolger/innen
nach wie vor die Meister/innenausbildung erwar-
tet. Auf der anderen Seite wird von den Ge-
schaftsfiihrer/innen aber auch kritisch ange-
merkt, dass KMU’s nur eine begrenzte Anzahl von
Meister/innen beschaftigen kdnnen, da Meis-
ter/innenstellen wesentlich teurer als Facharbei-
ter/innen sind und die Mehrkompetenz nicht ge-
braucht wird.
Exemplarisch hierfiir ist der Beratungsfall 0029:
Der Inhaber eines kleinen Handwerksbetriebs fiir
Elektroinstallationen mit 8 Mitarbeitern berichtet
in einem Beratungsgesprach, dass sein Sohn im
kommendem Jahr seine Meisterausbildung absol-
vieren soll, weil er selber in vier bis fiinf Jahren
aufhéren mochte und ,der Betrieb ja schlieRlich
weiterexistieren soll”. Gleichzeitig besitzen
schon zwei Mitarbeiter eine Meisterausbildung,
jedoch kdnnen diese aus finanziellen Erwdgungen
heraus nur als einfache Gesellen beschaftigt wer-
den.
Fiir viele Arbeitnehmer/innen von KMU’s ist die
Meister/innenausbildung die attraktivste Mdg-
lichkeit sich fortzubilden. Die Hoffnung auf
a. Aufstieg und damit auf mehr Geld und
Status,
b. die Moglichkeit sich Selbstindig zu ma-
chen und
c. die im Vergleich zum Studium geringe
zeitliche Investition sind dabei die drei
zentralen  Motive flir eine  Meis-
ter/innenausbildung.
Die mit der Meister/innenausbildung verbundene
Hoffnung von Mitarbeiter/innen scheint sich
haufig nicht zu erfiillen, da Betriebe ihnen ein-
fach keine addquate Stelle anbieten konnen und
die Selbststdandigkeit mit hohen Investitionskos-
ten und Risiken verbunden ist. Daher arbeiten
nach den Erfahrungen vieler Geschéftsfiih-
rer/innen viele Mitarbeiter/innen trotz absolvier-
ter Meister/innenpriifung als Facharbeiter/innen
weiter.



6. Auch der Bedarf an Nachqualifizierung von bisher
ungelernten oder fachfremd qualifizierten Mitar-
beiter/innen ist in vielen Unternehmen stark. Vor
allem hohe Qualitdtsanforderungen durch Kunden
und technisch anspruchsvoll komplexe Aufgaben
lassen dies ndtig erscheinen. Daneben existiert
nach Angaben der Geschaftsfiihrer/innen auch
eine Tendenz, eine stetig wachsende Zahl von Ta-
tigkeiten an gesetzliche Bestimmungen einer for-
malen staatlich anerkannten Qualifikation zu
binden. Der Bedarf besteht dabei u.a. an Ausbil-
dungen zum/zur Krankenpfleger/in, zum/zur
staatlich  anerkannten  Rettungsassistenten/-
assistentin, zum/zur Industriemechaniker/in,
zum/zur Backereifachverkdufer/in, zum/zur Biiro-
kaufmann/-kauffrau, zum/zur Gas- Wasser- und
Heizungsinstallateur/in.

7. Weitere Defizite bei den Mitarbeitern/innen, die
ein erfolgreichen Arbeiten hemmen, sehen die
Gesprachspartner/innen in Sprachdefiziten. Gera-
de durch die an Bedeutung wachsende Kunden-
ndhe ist es sowohl filir ausfilhrende Mitarbei-
ter/innen (hier sind vor allem Deutschkenntnisse
notwendig), als auch fiir Fiihrungskrafte (hier
spielen auch Fremdsprachenkenntnisse vor allem
Englisch eine wichtige Rolle) notwendig, sich
und ihr Unternehmen gut darstellen zu kdnnen,
was die Beherrschung von Sprache(n) voraus-
setzt. Insbesondere bei ausldndischen Mitarbei-
tern/innen trifft es nach Ansicht der Gesprachs-
partner/innen haufig zu, das hervorragende
Fachkompetenzen vorhanden sind, diese jedoch
nicht verniinftig ,verkauft” werden kdnnen.
Exemplarisch hierfiir ist der Beratungsfall 0024:
Ein tiirkischer Geschéftsfiihrer eines Bauunter-
nehmens in Alzey erzahlt eindriicklich, das seine
ausldndischen Mitarbeiter alle eine Fachausbil-
dung haben und wirklich ,gut am Bau” sind. Auf-
grund ihrer Sprachmangel treten sie jedoch bei
Kunden oder Konkurrenzfirmen zu ,wenig selbst-
bewusst auf” und machen ,deshalb oft keinen
guten Eindruck”. Es ist sehr wichtig diese Defizi-
te abzustellen.

3.3.3 betroffene Mitarbeiter/innen
Der Qualifizierungsbedarf

e entfillt zu drei Viertel auf die Personengruppe
»Mitarbeiter/innen mit Lehre”,

e gefolgt von ,Mitarbeiter/innen ohne Berufsab-
schluss” (ca. 40 Mitarbeiter) und
e, Mitarbeiter/innen mit weiterfilhrenden Berufs-
abschluss” (6 Mitarbeiter/innen) (Tabelle 2).
Zugleich verteilt sich der Qualifizierungsbedarf vor
allem auf Mitarbeiter/innen, die Produktionstdtigkei-
ten oder Verwaltungstatigkeiten ausiiben.
Diese Tatsache ist zum einen sicher dem Umstand
geschuldet, das in KMU’s traditionell wenig Beschaf-
tigte mit weiterfilhrendem Berufsabschliissen zu fin-
den sind, zum anderen scheint das oben genannte
Arbeitsspektrum haufig mit Restrukturierungen (vor
allem EDV) konfrontiert zu werden.
Bei der hinsichtlich ihres Qualifizierungsbedarfs we-
nig thematisierten Personengruppe ,Mitarbeiter mit
weiterfiihrenden Berufsabschluss” bilden die Ge-
schaftsfiihrer/innen eine interessante Ausnahme. So
sehen sie bei sich selbst einen erheblichen Bedarf an
Kenntnissen iiber die Leitung eines Unternehmen.
Hierzu zdhlen sie u.a. die Entwicklung von Unter-
nehmensstrategien, Fiihrung, Wirtschaftsenglisch und
Organisationsentwicklung. Gerade aufgrund der ange-
spannten konjunkturellen Situation scheinen diese
Art der Kenntnisse gegeniiber Fachkenntnissen an
Bedeutung zu gewinnen.
Die oben genannten Qualifizierungsbedarfe entstehen
zu einem Uberragenden Teil durch anstehende oder
schon durchgefiihrte konkrete betriebliche Verande-
rungen, die neue Qualifikationsanforderungen an die
Mitarbeiter/innen erzeugen. In kaum einem Fall wur-
de versucht, zukunftsorientierte Entwicklungen und
Szenarien als Basis fiir erforderliche Qualifikationen
zu benutzen. Hier scheint es an Weitsicht und Zu-
kunftsbezogenheit bei den Geschaftsfiihrer/innen zu
mangeln.

3.4 Ursachen der Qualifikationsdefizite

Bei der Beschreibung der Qualifizierungsbedarfe wur-

de schon angedeutet, dass Qualifikationsbedarfe

nicht einfach da sind, sondern dass es beschreibbare

Griinde gibt, die sich fiir das Zustandekommen von

Qualifikationsbedarfen verantwortlich zeigen.

In unserer Untersuchung (Tabelle 3) haben sich vier

zentrale Ursachen fiir Qualifikationsbedarfe heraus-

kristallisiert.

1. Zuallererst zeigt sich, dass es vor allem stdndig
modifizierte und neu entwickelte Verfahrenswei-
sen und Produkte sind, die einen Qualifikations-



bedarf in KMU’s entstehen und verstarkte Weiter-
bildung als notwendig erscheinen lassen. Hierbei
wird deutlich, dass standige Innovation am Markt
auch ihren Preis hat, namlich standige Schulung
der Mitarbeiter/innen. Gerade kleine Unterneh-
men stehen hier schnell an den Grenzen ihrer
Moglichkeiten.

Exemplarisch hierfiir steht der
0021:

Die selbstdndige Meisterin eines Friseurgeschaf-
tes mit vier Mitarbeiterinnen berichtet, das es sie
ganz ,wahnsinnig macht” wenn standig ,neue
Shampos, Pflegeprodukte und Schnitte auf dem
Markt kommen. Da habe man sich gerade auf die
alten eingestellt, miisse man, wenn man auf dem
laufenden und aktuell bleiben wolle, sich auch
schon wieder umstellen und neues lernen. Gerade
als kleines Geschaft mit engem Budget komme
sie, geschweige ihre Mitarbeiterinnen, mit den
standigen Entwicklungen kaum mit.

Eine weitere wichtige Ursache fiir die Entstehung
von Qualifizierungsbedarfe bilden durch die Kun-
den oder durch interne Praferenzen formulierte
Serviceanforderungen. Sehr deutlich ist der Trend
zur Betonung des Services bei viele Fachbetriebe
zu sehen, die sich damit von Billiganbietern und
Discounterldden abheben wollen. Service wird fiir
diese Betriebe zu einem wichtigen Pluspunkt in
ihrer Angebotspalette.

Gleichzeitig nehmen die Geschaftsfiihrer/innen
auch wahr, das dieser Service von den Kunden
zunehmend gefordert und als selbstverstandlich
gesehen wird.

Exemplarisch hierfiir steht der
0047:

Der Besitzer einer Motorradgeschaft mit Werk-
statt mit vier Mitarbeiter/innen beschreibt, dass
es seiner Meinung nach nur einen Grund gibt ,
warum er sich trotz Konkurrenz von Billigladen
halten kann. Er kann den immer stdrker werden-

Beratungsfall

Beratungsfall

den Wunsch seiner Kunden nach einer Rundrum-
betreuung beim Kauf und Fahren eines Motorrads
erfiillen. Diesen Service kann man seiner Meinung
nach nicht hoch genug schatzen.

Ein weitere wichtige Ursache sind die zunehmen-
den und sich stdndig dandernden gesetzlichen Be-
stimmungen und Normen fiir viele Tatigkeitsbe-
reiche. Gerade diese Ursache wird von vielen Ge-
schaftsfiihrer/innen besonders kritisch gesehen,

da die Gefahr einer zunehmenden ,Biirokratisie-
rung” gesehen wird. Diese Kritik kann dabei na-
tlirlich nur fiir den Bereich gelten, bei dem es
nicht um die Gesundheit und Sicherheit der Be-
schaftigten geht.

4, Zudem wird auch die nach wie vor massiven Ein-

fihrungen von EDV-gestiitzter Technologien fiir
das Entstehen von Qualifikationsbedarfen ange-
filhrt. Hierbei reicht das Spektrum vom Einsatz
komplett computergestiitzter PPS-Systeme, lber
die Anschaffung vereinzelter Computer bis zum
Kauf von Software-Updates. Selbstkritisch wird
hier von einigen Geschaftsfilhrern/innen ange-
zweifelt, ob Teile dieser Technisierung wirklich
sinnvoll und funktional sind.
So beschreibt eine Geschaftsfiihrerin eines Fri-
seurgeschaftes im Beratungsfall 0072 eindrucks-
voll, wie sie ihre funktionierende Buchhaltung
mit Hilfe eines komplizierten Softwareprogramms
professionalisieren wollte. Erst spater stellte sich
heraus, das das Programm viel zu komplex fiir ih-
re einfache Buchhaltung war, so dass am Ende
der Aufwand und die Kosten der Einfiihrung, bei
weitem den Nutzen iiberstiegen.

3.5 Qualifizierungsverhalten von KMU’s

Die Gesprachspartner/innen zeigten ein relativ gro-
Res grundsatzliches Interesse an der Durchfiihrung
von WeiterbildungsmaRnahmen fiir die oben be-
schriebenen Qualifikationsdefizite (vgl. Tabelle 4).
Bei lber 200 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (von
insgesamt liber 224) besteht eine Qualifizierungsab-
sicht. Schaut man sich jedoch die Formulierungen der
Geschaftsfiihrer/innen genauer an, scheinen viele
nicht wirklich konkret zu sein oder sind an bestimm-
ten Voraussetzungen gekniipft. Da wird die Qualifi-
zierung schnell in die mittelfristige oder langfristige
Planung geschoben. Formulierungen wie ,Weiterbil-
dung ist wirklich wichtig, aber so schnell kénnen wir
das nicht leisten” (Zitat eines Geschaftsfiihrers) zeu-
gen hiervon. Zu vermuten ist wohl auch, das Weiter-
bildungsmaRnahmen relativ schnell zugunsten ande-
rer -scheinbar wichtigerer- Investitionen zuriickge-
stellt werden.

Die WeiterbildungsmalRnahmen sollen nach Angaben
der Geschaftsfiihrer/innen moglichst kurz sein, d.h.
hochstens 3-4 Wochen, am liebsten 1-2 Tage. Lange-
re Ausfdlle einzelner Personen lassen sich gerade im



Bereich von KMU’s kaum kompensieren. Gefordert
wird aullerdem eine betriebsnahe, praxishezogene
Weiterbildung. So wdren den meisten Geschaftsfiih-
rer/innen Inhouseveranstaltungen am liebsten. Al-
ternative Lehrformen, wie etwa E-Learning, werden
dabei von ihnen kaum thematisiert.

Als zentrales Hindernis fiir Weiterbildung werden die
bei der angespannten konjunkturellen Situationen
knappen geldlichen und zeitlichen Ressourcen ange-
sehen. Zudem wird auch immer wieder bemangelt,
das es fiir bestimmte betriebsinterne Qualifizierungs-
bedarfe (z.B. Kenntnisse fiir spezielle Bildverarbei-
tungssoftware im Druckbereich oder auch fiir den
Bereich Strahlenschutz) bei regionalen Bildungstra-
gern kaum oder keine Angebote gibt.

3.6 Annahme der Forderungsmoglichkeiten

3.6.1 Kenntnisstand der verantwortlichen Mitar-
beiter/innen

Grundsatzlich ist festzustellen, das iber 95 % der
befragten Gesprachspartner/innen entweder keine
oder nur rudimentdre Kenntnisse liber das Job-AQTIV-
Gesetz und seine Mdglichkeiten besitzen (Tabelle 4).
Das Wissen iiber das Job-AQTIV-Gesetz stammt dabei
vorzugsweise aus Veranstaltungen der IHK, des Ar-
beitsamtes oder von Arbeit &Leben, Mitteilungsblat-
tern und aus Fernsehsendungen (z.B. "Sabine Christi-
ansen").

Es muss also festgestellt werden, dass nur ganz we-
nige Unternehmen wirklich umfassende Kenntnisse
iiber die Mdglichkeiten von Job-AQTIV besaRen. Ge-
rade diese sind aber von hoher Bedeutung, um lber
Chancen und Mdglichkeiten Bescheid zu wissen und
einen Antrag auf Forderung stellen zu konnen. Es
muss klar werden, dass ohne tiefgreifende und inten-
sive Informationspolitik, wie bei der Beratungsinitia-
tive Job-AQTIV geschehen, auch gute und sinnvolle
Forderungen nicht wahrgenommen werden.

3.6.2 Vorbehalte gegeniiber Qualifizierungsfor-
derungen

Dass Qualifizierung geférdert wird, um Arbeitslosig-
keit praventiv zu vermeiden, halten die allermeisten
Befragten fiir einen sinnvollen Ansatzpunkt. Auch aus
diesem Grund erfahrt das Angebot grundsatzlich
Zustimmung. Dabei scheint es so zu sein, das je gro-
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Rer der Betrieb, desto eher ist das Interesse an vor-
handenen Forderungsmoglichkeiten. Dies liegt wohl
daran, das hier einfach die Ressourcen und Erfahrun-
gen groRer sind, solche Dinge anzugehen.

Trotz der beschriebenen grundsatzlichen Befiirwor-
tung der Idee, Weiterbildung zu fordern, sind die
Geschaftsfihrer/innen skeptisch und sehr zuriickhal-
tend, wenn es um die konkrete Bentragung von For-
derungsmassnahmen geht. Dies zeigt sich auch an
der Tatsache, das in dem Projekt zwar viele Weiter-
bildungsmaRnahmen angestoRen werden konnten
und die Gesprachspartner/innen sich zufrieden mit
den Beratungsgesprachen zeigten, jedoch nur relativ
wenig Weiterbildungsforderungen beantragt wurden.
Ein Grund fiir die sehr zurlickhaltende Beantragung
von Forderungen ist wohl, das viele wohlmeinende
Weiterbildungsabsichten doch nicht ganz ernst ge-
meint waren oder genommen werden, wenn es an die
praktische Umsetzung von Weiterbildung bzw. ihre
Férderung geht (vgl. hierzu auch Abschnitt 3.2). Es
besteht wohl auch bei Betrieben, eine erhebliche
Diskrepanz zwischen Absicht und Durchfiihrung von
Weiterbildung!

Ein zweiter Grund flir viele Gesprachspartner/innen
keine Forderung zu beantragen, war eine ,gewisse
Unlust” (Zitat eines Gesprdchspartners), mit dem
Arbeitsamt zusammen zu arbeiten.
speist sich zum einen aus eigenen enttduschenden
Erfahrungen und aus dem negativen biirokratischen
Image, was das Arbeitsamt bei KMU’s hat. Zum ande-
ren scheinen viele Gesprachspartner/innen, die als
Geschaftsfihrer/innen von KMU’s gewohnt sind
schnell und eigenstdndig zu entscheiden, eine Ko-
operationen mit grofRen Institutionen vermeiden zu
wollen. Sie scheuen dabei insbesondere das ,Ausfiil-
len von Antrdgen” (Zitat eines Geschaftsfiihrers”)
und sich mit ,Biirokraten herumdrgern zu miissen”
(Zitat eines Geschaftsfiihrers”).

Zudem empfinden viele Gesprachspartner/innen, das
die Forderungsmaglichkeiten nicht zu ihrer geplanten
WeiterbildungsmalRinahmen passen, da ein Grossteil
ihrer Weiterbildung kurze einfache Anpassungsquali-
fizierungsmalRnahmen sind, deren Forderung sich
einfach nicht lohnen. Hierbei muss natiirlich gesehen
werden, dass ein Gutteil der normalen Anpassungs-
qualifizierung” im Rahmen des Job-AQTIV-Gesetzes
auch nicht geférdert werden soll, sondern nach wie
vor in der alleinigen Verantwortung der Betriebe
liegt.

Diese Unlust



Daneben dulRerten die Gesprachspartner/innen auch
Kritik an einzelnen Fdrderinstrumenten.
viele beispielsweise die Forderungsvoraussetzung der
ausgesprochenen Kiindigung, um von Arbeitslosigkeit
bedroht zu sein, bei der ,Weiterbildungsforderung fiir
von Arbeitslosigkeit bedrohten Mitarbeiter/innen” als

So sehen

zu eng an.
Grundsatzlich ldsst sich feststellen, das die Ge-
sprachspartner/innen von den vier Job-AQTIV-

Instrumenten am meisten an der Weiterbildungsfor-
derung fiir Ungelernte und der Weiterbildungsforde-
rung durch Stellvertreter/innen interessiert sind (Ta-
belle 5).

4 Zusammenfassung
und Ausblick

Zusammenfassend l3sst sich feststellen, dass das
Projekt ,Beratungsinitiative” mit seinen 78 in Be-
trieben durchgefiihrten Beratungsgesprachen und den
vielfachen Informationsinitiativen erfolgreich durch-
gefiihrt worden ist. Viele betriebliche Weiterbil-
dungsmalRnahmen wurden trotz anfanglicher Vorbe-
halte bei den Betrieben angeschoben oder mit Unter-
stiitzungsleistungen begleitet.
empfanden die meisten Unternehmen als hilfreich
und niitzlich.

Deutlich wurde in dem Projekt aber auch, dass es
neben der Unkenntnis vieler Betriebe lber die Mdg-
lichkeiten von Job-AQTIV auch erhebliche Zuriickhal-
tungen bei der Beantragung von Forderungen gibt.
Damit das Job-AQTIV-Gesetz mit seinen zahlreichen
sinnvollen Chancen und Moglichkeiten in Zukunft
besser genutzt wird, waren eine betriebsnahe Infor-
mationskampagne und ein umfassender kundenorien-
tierter Service bei der Beantragung wichtige Baustei-
ne. Die Beratungsinitiative Job-AQTIV war dabei ein
wichtiger Schritt in die richtige Richtung.

Betrieben mangelt es dabei, wie die Beratungsgepra-
che gezeigt haben, nicht nur an Informationen und
Beratung hinsichtlich Weiterbildung, sondern auch
bei Fragen zur Ausbildung, Geschédftsiibergabe und
Integrationshilfen. Auch hier ware eine betriebsnahe
Serviceleistung bei den Betrieben hdchst willkom-
men.

Diese Malinahmen

Aus den mit Hilfe einer Datenbank aufbereiteten
Informationen konnten und konnen eine Vielzahl
interessanter Entwicklungen zum Qualifizierungsbe-
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darf und Qualifizierungsverhalten von KMU’s ermittelt
werden. Eine solche Auswertungspraxis ware ein i-
deales Instrument fiir die Etablierung eines Arbeits-
marktmonitorings, das zur Beobachtung des regiona-
len Arbeitsmarktes wichtig und nutzbringend fiir eine
bedarfsgerechte Ausrichtung der Weiterbildung von
Arbeitslosen ist.

An Entwicklungen konnte z.B. festgestellt werden,
das neben Defiziten bei Fach- und Produktkenntnis-
sen und spezieller Anwendungssoftware auch Mangel
in der Dienstleistungsorientierung vieler gestandener
Fachmitarbeiter/innen vorhanden sind. Aber auch das
Nachholen einer Fach- und Meister/innenausbildung
wird als notwendige Voraussetzung fiir die Ubernah-
me von Fachaufgaben gefordert und angemahnt. Als
Ursache filir das Auftreten von Qualifikationsbedarfen
sind hauptsachlich veranderte Kundenbeziehungen,
neue Produkte und Verfahren, neue gesetzliche Vor-
gaben und EDV-Einfiilhrungen verantwortlich. Trotz
erheblicher Qualifikationsbedarfe tun sich Betriebe
mit der Durchfiihrung von PersonalentwicklungsmaR-
nahmen schwer, da es an strukturellen und finanziel-
le Ressourcen mangelt. So bleibt es haufig bei kurzen
Anpassungsqualifizierungen.
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