
ne ausreichenden Möglichkeiten 
zur Weiterbildungsplanung aufwei-

. sen, können ihnen Planungshilfen 
nützlich sein. Erste Versuche in die­
ser Richtung existieren bereits, sie 
müßten nur verstärkt auf die spe­
ziellen Bedürfnisse von Klein- und 
Mittelbetrieben zugeschnitten 
sein. 'I) 

Zu denken ist hie r z. B. an einen 
speziellen Leitfaden zur We iterbil­
dungsbedarfsfeststellung für Klein­
und Mittelbetriebe oder an ein Er­
fassungsschema für Nutze n und 
Kosten der Weiterbildung. Solche 
Instrumente sollen die Entschei­
dungsprozesse fundieren und ra­
tionalisieren, indem sie in Form von 
,,Checklisten" alle eventuell zu be­
achtenden Punkte, Argumente und 
Gegenargumente in das Blickfeld 
des Entscheiders rücken . 

Maßnahmen zur Verbesserung der 
Angebotspalette 
Um einen besseren Austausch von 
Wirtschaft und Weiterbildungsein­
richtungen zu gewährleisten, soll­
ten - ähnlich wie zwischen Schule 
und Wirtschaft - Gesprächskreise 
eingerichtet werden, die vor allem 
dazu dienen, die Bedarfsgerech­
tigkeit des Angebots an berufli­
cher Weiterbildung zu erhöhen. 
Gleichzeitig könnten derartige Ge­
sprächskreise Ausgangspunkt für 
Kooperationen zwischen regiona­
len Weiterbildungsanbietern und / 
oder Betrieben sein. 

In einem weiteren Schritt sind An­
strengungen zu unternehmen, um 
die skizzierten inhaltlichen Lücken 
im Angebot zu schließen. In erster 
Linie muß hier auf die Flexibilität 
des Weiterbildungssektors ver­
traut werden, die in hohem Maße 
eine Anpassung von Angebot und 
Bedarf auf dem Wege der Selbst­
regulierung bewirkt hat. Ein Im­
puls kann indes auch mit staatli­
cher Hilfe gesetzt werden, indem 
dieser über Modellversuche den 
Start in weiterbildnerisches Neu­
land erleichtert. 

Anmerkungen: 

1) Vgl. : Cramer, U. : Klein- und Mittelbetriebe: Hoff­
nungsträger der Beschäftigungspolitik? In 
MittAB l/87, S. 15- 29. 
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2) Vgl. Paulsen, B.: Weiterbildung und Organisa­
tionsentwicklung in Klein- und Mittelbetrieben. 
In BWP, 16. Jg. (1987), Heft 3- 4, S. 102- 106. 

' ) Dieser Wert wurde aus empirischen Erhebun­
gen gewonnen. Paulsen weist darauf hin, daß 
die amtliche Statistik keinen Aufschluß über die 
Qualifikationsstruktur der gewerblichen Be­
schäftigten nach Betriebsgrößenklassen im ver­
arbeitenden Gewerbe gibt , da entsprechende 
Daten nicht erhoben bzw. veröffentlicht werden 
(vgl.: a. a. 0., S. 102). 

4) Ausnahmen sind auch hier denkbar - so etwa 
im Dienstleistungsbereich (z. B. Gebäudereini­
gung), wo auch sehr kleine Betriebe mit über-
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wiegend an- und ungelernten Mitarbeitern an­
zutreffen sind. 

5) Vgl.: a . a . 0., S. 102 . 

' ) Im Bereich des Fernunterrichts ist durch das 
FernUSG bereits die Einhaltung von Mindestan­
forderungen der Angebote gewährleistet 

') Vgl. Bundesvereinigung der deutschen Arbeit­
geberverbände (Hrsg.): Möglichkeiten zur Er­
mittlung des Weiterbildungsbedarfs im Betrieb, 
bearbeitet von W. Malcher, Köln 1988, und 
P Faulstich, Qualitätskriterien für Bildungsange­
bote im Bereich Informationstechniken, hrsg. 
vom Modellversuch Qualifizierungsberatung, 
Kassel 1988. 

Vom Weiterbildungsträger zum 
regionalen Dienstleistungszentrum für 
die mittelständische Wirtschaft 
Johannes Koch, Ralf Kraak 

Im nationalen wie im internationalen Wettbewerb spielt auch die Qualifikation der Beschäf­
tigten von kleinen und mittleren Unternehmen eine entscheidende Rolle. Bisher war die 
Qualifikation für allem durch die berufliche Entwicklung bestimmt. 

Angesichts kürzer werdender Innovationszyklen und technologischer Sprünge bei Produk­
tions-Verfahren und Werkstoffen reichen Erstausbildung und berufliche Erfahrung nicht 
mehr aus und gewinnt Weiterbildung eine Schlüsselposition. 

Kleine und mittlere Unternehmen können die notwendige Weiterbildung zum Erhalt der vor­
handenen und zukünftig noch wichtiger werdenden Flexibilität nicht selbst organisieren. 

In zwei Projekten untersucht das Friedrichsdorfer Büro für Bildungsplanung, Salzgitter, wel­
che Veränderungen notwendig sind, damit Weiterbildun gsträger auf diesen Bedarf genau 
passende Weiterbildungsmaßnahmen entwickeln und anbieten können. 

In einem Forschungsprojekt mit 12 Trägern werden vor allem die Bedingungen zur Entwick­
lung neuer Maßnahmen (neuer Vermittlungsmethoden, neuer Lehrgangsorganisation) un­
tersucht. 

In einer Modellversuchsreihe mit 7 Trägern wird entwickelt und erprobt, wie Qualifizie­
rungsberatung als Instrument eingesetzt werden kann, damit den kleinen und mittleren Un­
ternehmen die Serviceleistungen angeboten werden, die im Zusammenhang mit der Qualifi­
kation bisher fehlen. 

Johannes Koch 
Diplom-Pädagoge; Leiter des Friedrichsdorfer 
Büros für Bildungsplanung in Salzgitter. 

Ralf Kraak 
Soziologe M. A.; wissenschaftlicher Mitarbeiter 
des Friedrichsdorfer Büros für Bildungsplanung in 
Salzgitter. Dort befaßt mit Fragen der beruflichen 
Weiterbildung, zur Zeit wissenschaftliche Beglei­
tung der Modellversuchsreihe zur Qualifizierungs­
beratung. 
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Die Bedeutung von kleinen und 
mittleren Unternehmen (KMU) für 
die Leistungsfähigkeit einer Volks­
wirtschaft wird zunehmend er­
kannt. Damit stellt sich nun die Fra­
ge, wie vor allem die kleineren ihre 
Leistungsfähigkeit angesichts der 
immer kürzeren Innovationszyklen 
des technischen Wandels werden 
erhalten können. Als Teilnehmer 
von Weiterbildungsmaßnahmen 
sind die Mitarbeiter von kleinen 
Unternehmen, wie Facharbeiter 
und Angelernte insgesamt, unter­
repräsentiert. Während große Un­
ternehmen jedoch fehlende Quali­
fikationen durch Arbeitsteilung 
und Einsatz von Ingenieuren eher 
auffangen können, werden kleine 
Unternehmen durch solche Defizi­
te existentiell gefährdet. 

Die Leistungsfähigkeit der 
Weiterbildung wird zum 
entscheidenden Faktor im 
internationalen Wettbewerb 

Wenntrotz des von Unternehmern 
beklagten hohen Lohnniveaus stän­
dig neue Exportrekorde erreicht 
werden, dann liegt dies nicht zu­
letzt am hohen Niveau der Fachar­
beiterqualifikation, die nicht nur 
die Arbeitsproduktivität steigert, 
sondern auch einen besonders ho­
hen Qualitätsstandard ermöglicht. 
Dieses hohe Qualifikationsniveau 
verdanken wir in erster Linie dem 
dualen System der beruflichen Bil­
dung. 

Bei allen Mängeln, die das duale 
System aus berufspädagogischer 
Sicht hat, kann es im internationa­
len Vergleich als erfolgreich gel­
ten. Dafür, daß die Leistungsfähig­
keit bundesdeutscher Unterneh­
men vor allem ihren Facharbeitern 
zu verdanken ist, sprechen nicht 
zuletzt die Exporterfolge des 
Maschinen- und Anlagenbaus, wäh­
rend sich die industrielle Massen­
fertigung auf dem Weltmarkt eher 
schwer tut. 

Gerade die Qualit'ät der Erstausbil­
dung könnte sich mittelfristig je­
doch als Nachteil herausstellen, 
wenn sie dazu führt, notwendige 
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Weiterbildung zu vernachlässigen. 
Denn in der Zukunft wird nicht die 
Qualität der Erstausbildung, son­
dern die Leistungsfähigkeit der 
Weiterbildung für das Qualifika­
tionsniveau der Beschäftigten ent­
scheidend sein. Zur Begründung 
wird hier von folgenden Hypothe­
sen ausgegangen. 

l. Die betriebliche Berufsbildung 
ist erfahrungsorientiert Betriebe 
können nur die Qualifikationen 
vermitteln, über die sie in ihrer 
Praxis selbst verfügen. Diese 
Stärke der betrieblichen Bil­
dung, daß nämlich nicht nur 
Kenntnisse und Fertigkeiten, son­
dern Anwendungspraxis vermit­
telt wird, kann dann zum Nach­
teil werden, wenn es darum 
geht, neue Qualifikationen einzu­
setzen. Die Erfolge der Industrie 
sind gegenwärtig dort beson­
ders hoch, wo sich High-Tech mit 
Low-Tech verbindet. Dabei dürf­
te sich die Facharbeiterqualifika­
tion eher im Low-Tech, also in 
den traditionellen Fertigkeiten, 
auswirken. Deutsche Werkzeug­
maschinen sind auf dem Welt­
markt nicht wegen ihrer Steue­
rungen, sondern wegen ihrer 
Präzision und Langlebigkeit be­
liebt. 

2. Innovationen lassen sich in der 
Produktion mit Angelernten 
schneller durchsetzen. Betrach­
tet man Industrien ohne betrieb­
liche Berufsausbildung, dann 
fällt der hohe Stand der Arbeits­
vorbereitung und der Anleitun­
gen für die angelernten Arbeits­
kräfte auf. Solche Industrien sind 
es gewohnt, für jedes neue Pro­
dukt und jede neue Fertigungs­
technik auch die betroffene Be­
legschaft neu einzuweisen. Dies 
ist bei Facharbeitern in diesem 
Umfang weder üblich noch not­
wendig. (Burckard Lutz, 1976) 

Bei der Einweisung von Ange­
lernten spielt es nun jedoch kei­
ne Rolle, ob es sich um Weiter­
entwicklungen vorhandener 
Produkte und Verfahren oder 
um völlig neue handelt. Sollen 
grundlegende Innovationen je­
doch auf dem Niveau von Fach-

arbeitern erfolgen, so ist dies 
nur mit einer umfassenden Wei­
terbildung möglich. 

Wie bereits jetzt zu erkennen ist, 
wird der internationale Wettbe­
werb zunehmend über Innovatio­
nen ausgetragen. Wenn die Bun­
desrepublik hier weiter mithalten 
und gleichzeitig das hohe Quali­
tätsniveau noch steigern will, dann 
muß das leistungsfähige System 
der Erstausbildung durch ein min­
destens so leistungsfähiges für die 
Weiterbildung ergänzt werden. 

Weiterbildung für kleine und 
mittlere Unternehmen 

Großunternehmen verfügen über 
vielfältige Möglichkeiten, Qualifi­
kationsdefizite auszugleichen, 
wenngleich sie auch bisher nur 
teilweise genutzt werden. 

Kleinere Unternehmen können 
sich weder entsprechende Stabs­
abteilungen für neue Entwicklun­
gen leisten, noch verfügen sie über 
die Mittel, um durch besondere 
Anstrengungen einmal verlorene 
Wettbewerbspositionen wiederzu­
gewinnen. Deshalb ist es für klei­
nere Unternehmen besonders 
wichtig, technische Entwicklungen 
kontinuierlich mitzuvollziehen. 

In der Vergangenheit ist gerade 
den kleineren Unternehmen dies 
überwiegend gut gelungen, weil 
sie aufgrund ihrer weniger ausge­
prägten Arbeitsteilung und besse­
ren Marktnähe neue Entwicklun­
gen ohne großen Aufwand assimi­
lieren konnten. 

Vollzieht sich die technische Ent­
wicklung jedoch in Sprüngen, so­
wohl was die Werkstoffe, die Pro­
dukte und die Fertigungsverfahren 
betrifft (Rothkirch/ Weidig, 1985), so 
reicht die kontinuierliche Anpas­
sung nicht mehr aus. Gerade die 
sog. neuen Technologien sind tat­
sächlich neu und ihre Nutzung 
kann nicht aus vorhandenen Kom­
petenzen weiterentwickelt werden, 
sondern setzt die Vermittlung neu­
er Qualifikationen voraus (Döbele-
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Berger/van Treeck/Zimmer, 1988). 
Bildungs- und wirtschaftspolitisch 
stellt sich deshalb die Frage, wie 
und von wem die Weiterbildung für 
kleine und mittlere Unternehmen 
geleistet werden kann. 

Zur Lösung dieses Problems wer­
den gegenwärtig drei Modelle dis­
kutiert und auch erprobt: 

l. Weiterbildung im Verbund 
Nach diesem Modell schließen 
sich kleinere Betriebe einer Re­
gion zu einem Weiterbildungs­
verbund zusammen und organi­
sieren gemeinsam ihre Weiter­
bildung. Dabei dient der Ver­
bund nicht nur dazu, genügend 
Teilnehmer für regionale Weiter­
bildungsveranstaltungen zusam­
menzubringen, sondern soll 
auch den Erfahrungsaustausch 
unter den Betrieben fördern . 

2. Weiterbildung durch Groß­
betriebe 
Großbetriebe führen in ihren Bil­
dungseinrichtungen Weiterbil­
dungsmaßnahmen für die Be­
schäftigten von kleinen und mitt­
leren Unternehmen durch, oder 
qualifizieren im Auftrag der Ar­
beitsverwaltung Arbeitslose. 

3. Weiterbildung durch freie regio­
nale Träger 
Freie regionale Weiterbildungs­
träger führen Weiterbildungs­
maßnahmen für die Beschäftig­
ten von kleinen und mittleren 
Unternehmen durch. 

Für alle drei genannten Modelle 
lassen sich gegenwärtig Realisie­
rungsansätze erkennen, und es ist 
zu erwarten, daß sie auch in Zu­
kunft die Weiterbildungslandschaft 
prägen werden. 

Das Friedrichsdorfer Büro für Bil­
dungsplanung untersucht gegen­
wärtig in einem Modellversuch 
"Qualifizierungsberatung zur Ver­
besserung des Weiterbildungsan­
gebotes für kleine und mittlere Be­
triebe- Schwerpunkt: Neue Tech­
niken'' mit sieben Weiterbildungs­
trägern und in einem Forschungs­
vorhaben zum "Qualifizierungsver­
bund" mit zwölf Trägern (Leitung: 
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Gisela Lauritzen) die Frage, wie 
die Qualifikationsentwicklung in 
kleinen und mittleren Unterneh­
men gefördert werden kann. 

Handlungsorientiertes Forschungs­
vorhaben 
Qualifizierungsverbund 
In diesem vom BMBW geförderten 
Forschungsvorhaben sollte unter­
sucht werden, wie sich die Koope­
ration von Weiterbildungsträgern 
mit kleinen und mittleren Unter­
nehmen verbessern läßt. 

Es zeigte sich, daß die Mehrzahl 
der beteiligten 12 Weiterbildungs­
träger ihr Kursangebot auf die 
Qualifizierung von Arbeitslosen 
ausgerichtet hat. Diese Kurse sind 
jedoch schon allein wegen ihrer 
Dauer für die Qualifizierung von 
Beschäftigten während der Ar­
beitszeit nicht geeignet. 

Darüber hinaus vermitteln die Kur­
se für die Nutzung neuer Techni­
ken überwiegend Grundlagen. Die 
Mitarbeiter von Betrieben brau­
chen aber gerade dann Weiterbil­
dung, wenn der Betrieb noch über 
keine eigenen Erfahrungen mit 
dem Einsatz der neuen Technik 
verfügt. In diesen Fällen reichen 
Grundlagen allein nicht aus. Viel­
mehr erwartet der Betrieb Anwen­
dungswissen bis hin zu arbeitsor­
ganisatorischen Vorschlägen. 

Angesichts der Vielfalt der Anwen­
dungsprobleme und auch der Viel­
zahl der in der Praxis eingesetzten 
Systeme schrecken Träger vor der 
Entwicklung anwendungsbezoge­
ner Kurse zurück. 

In dem Forschungsvorhaben wur­
den deshalb zusammen mit Mitar­
beitern der Träger in gemeinsa­
men Workshops Materialien zu den 
Anwendungsbereichen PC im Bü­
ro, CAD und SPS entwickelt, die 

-modular aufgebaut kurze Kurse 
ermöglichen, 

- mit jedem Modul einen definier­
ten betrieblichen Anwendungs­
bereich abdecken, 

- durch Leitfragen das selbständi­
ge Arbeiten der Teilnehmer an­
leiten, 
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- Anwendungsbeispiele exempla­
risch vermitteln und so die 
Übertragung auf unterschiedli­
che Aufgaben und Systeme för­
dem, 

- die Abwesenheitszeiten vom Be­
trieb kurz halten, indem Anwen­
dung und Vertiefung materialge­
stützt im Betrieb selbst erfolgen 
kann. 

Die einzelnen Module werden ge­
genwärtig erprobt, und der Einsatz 
der vollständigen Pakete ist für das 
nächste Jahr vorgesehen. 

Die gemeinsame Arbeit hat ge­
zeigt, daß die Entwicklung anwen­
dungsbezogener Weiterbildungs­
kurse nicht nur von den Dozenten 
eine sehr genaue Kenntnis der be­
trieblichen Anwendungsprobleme 
erfordert, sondern daß die Vermitt­
lung von Handlungskompetenz 
auch eine andere didaktische 
Denkweise voraussetzt. 

Der Kursplaner muß die gewohnte 
Fachsystematik verlassen und sich 
in den anwendungsbezogenen 
Lernprozeß des Teilnehmers hin­
einversetzen. Gleichwohl kommt es 
dabei darauf an, nicht nur Anwen­
dungsanweisungen zu geben, son­
dern an den Anwendungen die 
notwendigen Grundlagen für eine 
umfassende Handlungskompetenz 
zu vermitteln. 

Für diese Erstellungsarbeit konn­
ten in dem Forschungsvorhaben 
brauchbare Anleitungen ent­
wickelt und auch teilweise syste­
matisiert werden. 

Der Modellversuch Qualifizierungs­
beratung 
Aufgrund einer im Auftrag des 
Bundesministeriums für Bildung 
und Wissenschaft erstellten Vorstu­
die sollte in einer Modellversuchs­
reihe erprobt werden, ob sich das 
Weiterbildungsangebot für kleine 
und mittlere Unternehmen durch 
den Einsatz von Qualifizierungs­
beratung verbessern läßt. 

Seit 1987 wird der Einsatz von Qua­
lifizierungsberatung mit sieben un­
terschiedlichen Modellversuchs­
trägem erprobt. 
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Für den Modellversuch sind be­
wußt unterschiedliche Modellver­
suchsträger und damit auch unter­
schiedliche Organisationsformen 
der Qualifizierungsberatung ge­
wählt worden. 

Folgende sieben Träger (aufge­
führt in der Reihenfolge von Nord 
nach Süd) konnten unter den ge­
nannten Gesichtspunkten für den 
Versuch gewonnen werden: · 
- die "überbetriebliche Aus- und 

Weiterbildungsstätte in Elms­
horn'' als Selbsthilfeeinrichtung 
.der regionalen Industrie- und 
Handelsbetriebe in den Kreisen 
Pinneberg und Steinburg, wo 
man sich gegen den Sog des 
Großraums Harnburg zu be­
haupten hat, 

- die "überbetriebliche Aus- und 
Weiterbildungsstätte in Ahaus" 
als Selbsthilfeeinrichtung von In­
dustrie-, Handels- und Hand­
werksbetrieben 1m struktur­
schwachen Raum an der hollän­
dischen Grenze, 

- die auf kommerzielle Weiterbil­
dung für neue Technologien 
spezialisierte Einrichtung "Infor­
mationstechnik-Zentrum' ', das 
im Zusammenhang eines 
Technologietransfer- und Grün­
derzentrums in Köln betrieben 
wird, in einem wirtschaftlichen 
Großraum, dem im Vergleich zu 
prosperierenden Großregionen 
ebenfalls Strukturschwäche 
nachgesagt wurde, 

- der landesweit tätige Zusam­
menschluß der Niedersächsi­
schen Volkshochschulen, NVHS, 
der sich speziell dem ergänzen­
den Angebot auf dem Gebiet 
der beruflichen Bildung wid­
met, mit der Erprobungsregion 
in Salzgitter, einem Wirtschafts­
raum mit gravierender Struktur­
schwäche. Hier kooperiert er 
mit der kommunalen Wirt­
schaftsförderung, 

- die , , Kontaktstelle für wissen­
schaftliche Weiterbildung' ' an 
der Gesamthochschule Kassel , 
die für die wirtschaftsstruktur­
schwache Region an der Förde­
rung bedarfsorientierter berufli­
cher Weiterbildung als wichti­
gem Infrastrukturelement mit­
wirkt, 

16 

- die Weiterbildungsabteilung 
der Handwerkskammer der 
Pfalz in Kaiserslautern, zustän­
dig für eine Region mit fast 
15 000 Handwerks- und hand­
werksähnlichen Betrieben in 99 
Handwerksberufen, wobei die 
Zuständigkeit sich auf das breit 
gefächerte gesetzlich geregelte 
Aufgabenspektrum insgesamt 
erstreckt, 

- die "Beruflichen Fortbildungs­
zentren" der Bayerischen Ar­
beitgeberverbände e. V., ein 
landesweit an 30 Standorten täti­
ger Träger, der vom Bildungs­
werk der Bayerischen Wirt­
schaft speziell zu dem Zweck 
gegründet wurde, durch Aus­
und Weiterbildung Beiträge zur 
Beseitigung und zur Vermei­
dung von Arbeitslosigkeit zu lei­
sten. In der Modellversuchs-Rei­
he wirkt der Träger durch die 
im wirtschaftsstrukturschwa­
chen Zonenrandgebiet gelege­
ne Region Regensburg an der 
Erprobung mit. 

Im folgenden sind der allgemeine 
Ablauf des Versuchs und einige 
wichtige Ergebnisse stichwortartig 
zusammengefaßt: 
- Alle Träger beschäftigen min­

destens einen/eine Qualifizie­
rungsberater/-in mit einer zuge­
ordneten Sachbearbeiterstelle. 

- Alle Qualifizierungsberater be­
mühen sich, zunächst das beson­
dere Beratungsangebot an klei­
ne und mittlere Unternehmen 
heranzutragen, um intensivere 
Kommunikationsbeziehungen 
zwischen Betrieben und Weiter­
bild ungsträgern einzuleiten. 

- An fünf von sieben Standorten 
wird das regional vorhandene 
Weiterbildungsangebot in einer 
versuchsintern entwickelten Da­
tenbank gesammelt, gespei­
chert und durch Katalogaus­
drucke als Beratungsgrundlage 
bereitgestellt bzw. als regiona­
les Gesamtangebot der Weiter­
bildung für die Nutzung neuer 
Technologien transparent ge­
macht. 

- Alle Träger verschaffen sich mit 
Hilfe der Qualifizierungsbera­
tung ein Bild von der Lage des 
durch Nutzung neuer Techniken 

entstehenden Qualifizierungs­
bedarfs in kleinen und mittleren 
Unternehmen. Dieses Bild wird 
durch Informationen über allge­
meine Techniktrends, durch Er­
kenntnisse aus Umfragen und 
Interviews bei Betrieben und 
Herstellern von Informations­
und Kommunikationssystemen 
ergänzt bzw. relativiert und zu 
einer Bedarfsprognose verdich­
tet, die zur Zielbildung für die 
Angebotsentwicklung beiträgt. 

- Alle Träger entwickeln als 
Grundlage von Qualifizierungs­
beratung Instrumente, die die 
Beratungsarbeit unterstützen, 
ändern ihre organisatorische 
Struktur, um Qualifizierungsbe­
ratung wirkungsvoller zu entfal­
ten und entwickeln bedarfsge­
rechte Angebote. 

- Die Frage nach der erforderli­
chen Qualifikation von Qualifi­
zierungsberatern kann nur sehr 
schwer bzw. nur mit Einschrän­
kungen beantwortet werden. 
Mit Einschränkungen deshalb, 
weil es nach den Ergebnissen 
unsicher ist , ob es den Qualifi­
zierungsberater als Beruf geben 
oder ob nicht vielmehr Qualifi­
zierungsberatung als Funktion 
gesehen werden sollte, die von 
geeigneten Institutionen mit 
wahrgenommen wird. Schwer 
darstellbar ist das erforderliche 
Qualifikationsprofil, aber auch 
deshalb, weil die Zusammenstel­
lung aller gewünschten Kompe­
tenzen den idealen Qualifizie­
rungsberater als nobelpreisver­
dächtigen Kandidaten be­
schreibt, der angesichts der er­
wartbaren Bezahlung kaum zu 
finden sein dürfte. 
Auch hier muß also auf eigene 
Entwicklung der benötigten 
Qualifkationen gesetzt werden. 
Eine fachspezifische Ausgangs­
qualifikation bewährt sich dann, 
wenn die Beratung sich auf ein 
engeres Branchensegment oder 
Leistungsangebot beschränkt. 
Bei umfassenden Beratungsauf­
trägen sind eher allgemeine 
Wirtschafts- und sozialwissen­
schaftliche Anforderungen an 
die Qualifikation des Beraters zu 
stellen. Diese erleichtern dann 
auch, daß der Qualifizierungs-
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berater die Organisationsent­
wicklung des Trägers als inter­
ner ,,Change-Agent'' befördern. 
kann. 

- Zur Frage der Finanzierung von 
Qualifizierungsberatung gibt es 
nach bisherigen Erkenntnissen 
mindestens drei Antworten, wo­
bei in der Realität Mischmodelle 
aus diesen drei Antworten am 
ehesten Platz greifen werden: 

e Qualifizierungsberatung als 
kostendeckend verkaufte 
spezielle Dienstleistung, 

e Qualifizierungsberatung ver­
rechnet über die vermittelten 
Weiterbildungsangebote, 

e Qualifizierungsberatung als 
öffentlich finanzierte Aufgabe 
im Interesse allgemeiner, re­
gionaler Wohlfahrt. 

Marketing zur Veränderung 
des Weiterbildungsangebots 

Einen theoretischen Bezugsrah­
men für die praktischen Verände­
rungen, die von Qualifizierungsbe­
ratung erwartet werden, bieten 
Marketingtheorien (Sarges/Hae­
berlin, 1980). 

Marketing wird hierbei nicht als 
Werbung verstanden, sondern als 
Bemühen, das richtige Produkt zur 
richtigen Zeit auf den Markt zu 
bringen. Die sog. aufgeklärten 
Marketingmodelle stellen dabei 
den Nutzen des Produktes für den 
Konsumenten in den Vordergrund. 

In beiden Projekten konnte festge­
stellt werden, daß die beteiligten 
Weiterbildungsträger bisher über 
kein wirksames Instrument verfü­
gen, um den betrieblichen Qualifi­
zierungsbedarf zu ermitteln. 

Im Modellversuch zur Qualifizie­
rungsberatung sind verschiedene 
Verfahren der Bedarfsermittlung 
erprobt worden. Die Ergebnisse 
erlauben keine abschließende Be­
wertung der Verfahren selbst, son­
dern zeigen pragmatisch die Erfah­
rungen der jeweiligen Qualifizie­
rungsberater. 
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Schriftliche Betriebsbefragungen 
haben nur eine geringe Rücklauf­
quote (etwa um 10 %) und sagen 
bestenfalls etwas über getätigte 
oder geplante Investitionen der Be­
triebe, weil den Befragten der Wei­
terbildungsbedarf selbst oft gera­
de nicht bekannt ist. Sie bewähren 
sich vor allem bei der Kontaktauf­
nahme als Türöffner. 

Die Alternative zur schriftlichen ist 
die persönliche Befragung als 
Grundlage der Beratung. Dieses 
Vorgehen bringt dann brauchbare 
Ergebnisse, wenn nicht allein Vor­
gesetzte befragt werden, sondern 
auch die Betroffenen selbst. Dabei 
kommt es darauf an, die Qualifika­
tionsanforderungen aus den zu­
künftig gewünschten Arbeitstätig­
keiten abzuleiten. 

Die intensivste und damit auch ar­
beitsintensivste Form ist hier der 
Einsatz von arbeitsanalytischen In­
ventaren. Der Einsatz dieser Ver­
fahren lohnt sich nur dann, wenn 
die Ergebnisse in eine entspre­
chend arbeitswissenschaftlich an­
gelegte Kursentwicklung ein­
fließen . 

Im Laufe des Versuches ist die 
Mehrzahl der Qualifizierungsbera­
ter von den umfassenden Erhebun­
gen, sowohl bezogen auf die Re­
gion als auch auf den Betrieb, ab­
gerückt. Statt dessen bemühen sie 
sich, in direkten Kontakten den Be­
trieben die maßgeschneiderte Lö­
sung ihrer speziellen Qualifizie­
rungsprobleme zu vermitteln. Ganz 
eindeutig haben durch die Qualifi­
zierungsberatung die Inhouse­
Schulungen zugenommen. Qualifi­
zierungsberatung schafft dazu die 
notwendigen Betriebskontakte und 
leitet die Veränderung des vorhan­
denen Standard-Kursangebotes an. 

Organisationsentwicklung 
durch 
Qualifizierungsberatung 

Während des Modellversuchs hat 
sich ein deutlicher Wandel im 
Selbstbild der Qualifizierungsbe­
rater vollzogen. 
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War dieses Selbstbild zunächst 
durch die Vorstellung bestimmt, 
aus umfassenden Betriebsanaly­
sen Empfehlungen für bestimmte 
Kurse abzuleiten, stehen nun bei 
den meisten Qualifizierungsbera­
tern die Verbesserungen der ge­
nerellen Kommunikation zwischen 
Betrieben und Trägern im Vorder­
grund. 

Durch die Vermittlung von maßge­
schneiderten Lösungen ergibt sich 
für den Qualifizierungsberater die 
Notwendigkeit, enger mit den Do­
zenten zusammenzuarbeiten und 
diese in den Beratungsprozeß ein­
zubeziehen, einerseits weil er mit 
den speziellen betrieblichen Fra­
gen häufig fachlich überfordert ist , 
andererseits weil er sicherstellen 
muß, daß der Dozent auch wirklich 
die mit dem Betrieb vereinbarten 
Inhalte vermittelt. 

Über die Einbeziehung in die Be­
ratungsprozesse erhalten die Do­
zenten aber auch eigene Anschau­
ungen von den betrieblichen Pro­
blemen und verbessern dadurch 
die Fähigkeit, Weiterbildungsan­
gebote betriebsnah zu orientieren. 
Auch zwingen die vielfältigen Be­
triebsanforderungen die Dozenten 
selbst zu ständiger Weiterbildung. 

Die Vermittlung maßgeschneider­
ter Kurse stellt aber auch den Trä­
ger vor erhebliche organisatori­
sche Probleme. Betriebe wün­
schen Weiterbildung häufig am 
Nachmittag, dies setzt flexible Ar­
beitszeiten voraus. Die Auslastung 
der Dozenten verändert sich, und 
die steigenden Vorbereitungszei­
ten müssen kalkulatorisch berück­
sichtigt werden. Maßgeschneider­
te Angebote müssen notwendig er­
heblich teurer als die Standardan­
gebote werden. Will der Träger 
trotzdem konkurrenzfähig bleiben, 
erfordert dies ein betriebswirt­
schaftliches Management. 

Aus den Ergebnissen des Modell­
versuches läßt sich der Schluß zie­
hen, daß sich für einen regionalen 
Weiterbildungsträger die Beschäf­
tigung eines Qualifizierungsbera­
ters dann lohnt, wenn er sich durch 
Organisationsentwicklung auf die 
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Anforderungen des Marktsegmen­
tes der kleinen und mittleren Un­
ternehmen einstellen will und den 
Qualifizierungsberater hierzu als 
,,Change Agent" einsetzt. 

Die Betriebsorientierung von Wei­
terbildung und Integration von Be­
ratungsleistungen sind nicht ohne 
besonderes Engagement der Do­
zenten zu erreichen. Solche Verän­
derungen lassen sich nur errei­
chen, wenn einerseits das Manage­
ment keinen Zweifel an seinen Zie­
len für die zukünftige Entwicklung 
des Trägers läßt und andererseits 
die Dozenten umfassend an der 
Entwicklung beteiligt. Darüber 
sollte ggf. sogar eine Betriebsver­
einbarung getroffen werden, die 
neue Arbeitszeiten, Vorbereitungs­
zeiten und Weiterbildung der Do­
zenten regelt. 

Der langfristige Nutzen eines Qua­
lifizierungsberaters kann aber 
noch weiterreichend sein: Parallel 
zu der dezentralisierten Betriebs­
beratungsleistung komprimiert der 
, ,Change-Agent'' die Informationen 
der Dozenten zu Vorschlägen für 
Entwicklungslinien eines Weiter­
bildungsgesamtangebots und eines 
gefächerten Dienstleistungsange­
bots, zu Vorschlägen für Koopera­
tionsansätze mit anderen Trägern 
und Institutionen, zu Vorschlägen 
für Essentials für die Öffentlich­
keitsarbeit und zu Vorschlägen für 
Investitionen in technologische Sy­
steme und Ausstattungen. Der Trä­
ger schafft durch diesen Prozeß 
immer bessere Voraussetzungen 
für den Erfolg des mit Qualifizie­
rungsberatung eingeleiteten Orga­
nisationsentwicklungsprozesses. 

Der Weg zum regionalen 
Dienstleistungszentrum 

Die bisherigen Erfahrungen in den 
beiden Modellprojekten zeigen, 
daß die Diskussion allein unter 
dem Gesichtspunkt, wie und von 
wem Weiterbildung durchgeführt 
werden soll, zu kurz greift und die 
Komplexität der Probleme von klei­
nen und mittleren Unternehmen 
nicht umfassend genug bearbeitet. 
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Integration von Weiterbildung und 
Beratung 
Kleinere Betriebe haben nicht nur 
das Problem, die geeignete Wei­
terbildung für ihre Beschäftigten zu 
finden, sondern sie brauchen glei­
chermaßen Technologie- und Un­
ternehmensberatung. 

Der Modellversuch zeigt sehr 
deutlich, daß die verschiedenen 
Beratungsleistungen ineinander­
greifen müssen und der Betrieb 
nicht an einzelner Beratung oder 
der Vermittlung einzelner Weiter­
bildungsangebote interessiert ist, 
sondern an der Lösung seiner Pro­
bleme, so komplex wie sie in der 
Praxis nun einmal sind. 

Wie stark die unterschiedlichen 
Beratungsleistungen miteinander 
verzahnt sein müssen und wie naht­
los sie in ein genau passendes An­
gebot von Dienstleistungen zu 
übertragen sind, wird aus folgen­
dem typischen Beispiel der Qualifi­
zierungspraxis deutlich: 
Ein Kaminbau-Handwerksunter­
nehmen hat das Problem, daß sei­
ne Innung eine integrierte Bran­
chensoftware entwickelt. In Vorbe­
reitung auf den Einsatz dieser Soft­
ware sucht er eine optimale und 
noch entwicklungsfähige Hardwa­
reausstattung. Hierbei wünscht er 
Beratung. Zusätzlich möchte er, 
ebenfalls im Vorgriff, geeignete 
Weiterbildung, die die Mitarbeiter 
in die Lage versetzt, mit dem (noch 
nicht vorliegenden) Programm 
nach Fertigstellung möglichst um­
gehend zu arbeiten. 

Gegenwärtig sind auch regionale 
Bildungszentren nicht in der Lage, 
umfassende Lösungen für solche 
betrieblichen Probleme anzu­
bieten. 

Wenn die regionalen Weiterbil­
dungsträger jedoch im Wettbe­
werb überleben wollen, werden 
sie neue Angebote in diesem 
Marktsegment entwickeln müssen, 
das von überregionalen Trägern 
weniger leicht besetzt werden 
kann. Der Wettbewerbsvorteil be­
steht in der räumlichen und organi­
satorischen Nähe zur regionalen 
Wirtschaft. 

Einige Beratungsleistungen erge­
ben sich automatisch aus der be­
triebsbezogenen Weiterbildung, 
andere müssen bewußt geplant 
und eingerichtet werden. 

So liegt es nahe, daß der fachkom­
petente Dozent bei technologi­
schen Entscheidungen um Rat ge­
fragt wird. Bei einer Inhouse-Schu­
lung werden notwendig auch ar­
beitsorganisatorische Fragen be­
sprochen. Auch bei technischen 
Schwierigkeiten wenden sich Be­
triebe gerne an das Weiterbil­
dungszentrum All dies ist bereits 
jetzt in den regionalen Weiterbil­
dungszentren tägliche Praxis, wird 
jedoch vielfach als Störung des ei­
genen Betriebsablaufes erlebt, 
weil man es bisher nicht verstan­
den hat, aus diesen Leistungen be­
zahlte Aufträge zu machen. 

Weitere Dienstleistungen 

Einzelne Träger entwickeln aber 
auch bereits über Beratungen hin­
aus spezielle Dienstleistungsange­
bote, wie z. B. Durchführung von 
Datenbankrecherchen zur Produkt­
innovation und sogar die Vermitt­
lung von Lizenzen. Auch kann die 
vorhandene Ausstattung für Dienst­
leistungen genutzt werden. Da gibt 
es Beispiele für Laborleistungen, 
Leiterplattenfertigung und vielfälti­
ge Programmierleistungen. Hierzu 
sollen einige Beispiele angeführt 
werden. 

Ein Träger in einer Region mit 
kunststoffverarbeitenden Betrie­
ben hat ein Kunststoffprüflabor ein­
gerichtet, in dem nicht nur Fortbil­
dung durchgeführt wird, sondern 
in dem die Firmen selbst auch Ana­
lysen vornehmen können. 

Ein von AFG-Kürzungen betroffe­
ner Träger führt auf den vorhande­
nen Werkzeugmaschinen Lohnauf­
träge aus. 

Ein Träger leiht seine Dozenten für 
Planungsaufgaben bei der Installa­
tion von pneumatischen Steuerun­
gen aus. 

Mehrere Träger nehmen im Rah­
men ihrer Schulungsmaßnahmen 
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beispielhafte CIM-Installationen 
für konkrete betriebliche Anforde­
rungen vor. 

Absolventen von CAD-Weiterbil­
dungskursen kommen immer häu­
figer auch nach Kursende zu den 
Dozenten, um sich bei der Lösung 
betrieblicher Konstruktionsaufga­
ben beraten zu lassen. 

In e inem Muste rbüro vermitte lt ein 
Träger Optimierungslösungen für 
d ie Verwaltung in Handwerksbe­
trieben. 

Diese Liste von Beispielen für viel­
fältige Dienstleistungen von Wei­
terb ildungsträgern ließe sich noch 
weiter verlängern . 

Der Modellversuch zeigt auch , daß 
die regionalen Bildungszentren 
eine wichtige Funktion beim Her­
stellen von Kontakten und be i der 
Pflege der fachlichen Kommunika­
tion haben, die gleichzeitig eine 
sehr effektive Form der Werbung 
sein können. Bewährt haben sich 
Vortragsveranstaltungen zu aktuel­
len Fachthemen oder Gesprächs­
und Arbeitskreise. Mit solchen 
Dienstleistungen läßt sich zwar 
nicht direkt Geld verdienen, aber 
aufgrund der Informationen über 
Probleme der Praxis lassen sich 
neue Angebote entwickeln. 

Regionale 
Wirtschaftsförderung 

Im allgemeinen kann davon ausge­
gangen werden, daß regionale Bil­
dungszentren mit marktge rechten 
Dienstleistungsangeboten sich 
selbst finanzieren können. In struk­
turschwachen Regionen kann die 
Förderung zusätzlicher Dienstlei­
stungen bei Bildungszentren aber 
auch eine durchaus effektive Form 
der Wirtschaftsförderung darstel­
len, die der öffentlichen Förderung 
wert ist (Derenbach, 1986). 

In den strukturschwachen Regio­
nen fehlt es den Betrieben mei­
stens gleichermaßen an zukunftsfä­
higen Produkten wie an modernen 
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Produktionstechnologien. Mit den 
notwendigen Entwicklungen sind 
die Betriebe jedoch überfordert , 
und e in Weiterbildungsträger mit 
entsprechenden Dienstleistungen 
leistet hier regionale Wirtschafts­
förderung. 

Einze lne Weiterbildungsträger ha­
ben bereits damit begonnen, im 
Rahmen von Arbeitsamtsmaßnah­
men Entwicklungsarbeiten durch­
zuführen. Dies macht nicht nur die 
Bildungsmaßnahme n selbst inter­
essanter, sondern erhöht auch die 
Chancen der Teilnehmer, eine Be­
schäftigung zu finden . 

Eine Weiterbildung und Systemati­
sierung dieser Ansätze kann aus 
regionalen Bildungszentren durch­
aus wirksame Instrumente de r re­
gionalen Strukturpolitik werden 
lassen. 
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Ausgewählte Aspekte der Umschulung 
in Klein- und Mittelbetrieben 
Was belastet Umschüler/ -innen? 

Margitta Klähn 
Bildungsökonomin M. A.; wissenschaftliche Mitarbeiterin in der Hauptabteilung 4 
,.Weiterbildungsforschung" des Bundesinstituts für Berufsbildung. 

In empirischen Untersuchungen über Umschulungen in anerkannte Ausbildungsberufe 
standen bislang vorrangig außerbetriebliche M aßnahmen im Mittelpunkt des Inter esses. 
Außerbetriebliche Umschülerl-innen beklagen hiernach als Hauptprobleme finanzielle 
Schwierigkeiten während der Durchführung der M aßnahme sowie ungewisse Arbeitsmarkt­
aussichten nach einem erfolgreichen Abschl uß der Umschulung. Von betrieblichen Um­
schülernl -innen fehlten bislang Erkenntnisse auf der Basis empirischer Analysen. 

Im folgenden Ar tikel werden erste Ergebnisse einer qualitativen Untersuchung über Um­
schulungen in Betrieben vorgestellt, die vom Bundesinstitut für Ber ufsbildung durchgeführt 
wurde. Ähnlich wie bei den außerbetrieblichen Umschülernl-innen gestaltet sich auch bei 
dieser Gr uppe die finanzielle Si tuation während der M aßnahme problematisch. Dagegen 
beur teil en die Umschülerl-innen den N utzen ihrer b etrieblichen M aßnahme im Hinblick auf 
eine spätere Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt ausgesprochen positiv. 

Einleitung 

Öffentlich geförderte Weiterbil­
dung ist für Teilnehmerl -innen häu­
fig mit Problemen verbunden, die 
mit Rahmenbedingungen dieser 

Maßnahmen in engem Zusammen­
hang stehen. Hierzu gehören in er­
ster Linie finanzielle Probleme 
während der Durchführung der 
Maßnahme sowie ungewisse Ar­
beitsmarktaussichten auch nach 
erfolgreichem Abschluß der Maß-
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