LASA-Studie Nr. 34

Vernachlassigte Markte?
Eine Analyse der Angebotsprofile Brandenburger

Bildungstrager zur Entwicklung kleiner und
mittlerer Unternehmen

Karsten Schuldt



Titel:

Bearbeitung:

Herausgeber:

Copyright:

Druck:

Bestellungen:

Impressum

Vernachlassigte Markte? Eine Analyse der Angebotsprofile von
Brandenburger Bildungstragern zur Entwicklung kleiner und mittlerer
Unternehmen

PIW Progress-Institut fur Wirtschaftsforschung GmbH
Bremen-Teltow-Rostock,
Karsten Schuldt

LASA GmbH
Landesagentur fir Struktur und Arbeit

LASA GmbH
Alle Rechte vorbehalten

Mai 1999
Druck + Satz, Grofraschen

LASA Brandenburg GmbH
Postfach 900 354
14439 Potsdam

Tel: (0331) 6002 349
Fax: (0331) 6002 399

LASA-Studie Nr. 34
ISBN 3-929756-33-1
Schutzgebiihr: DM 15,- zuzlgl. Versandkosten



Abstract

Die vorliegende - von der Landesagentur fir Struktur und Arbeit Brandenburg (LASA) in
Auftrag gegebene - Studie zum Angebotsprofil der brandenburgischen Bildungstrager und
deren Verwertbarkeit fir die KMU im Land erbrachte die folgenden wesentlichen Ergeb-
nisse.

1. Etwa zwei Drittel der Bildungstrager in Brandenburg bieten spezielle Qualifizierungs-
mafnahmen fur KMU an. Mit 45% realisieren dabei immerhin knapp die Halfte der 472
Bildungstrager im Land regelmafig derartige Mal3hahmen.

2. Umsatzseitig ist der Stellenwert der Ziel- und Kundengruppe ,KMU* fir die
Bildungstrager allerdings deutlich geringer: Im Durchschnitt erzielen die Bildungstrager
lediglich ein Achtel ihres Umsatzes mit KMU, demgegeniuber tragt beispielsweise die
Arbeitsverwaltung zu mehr als der Halfte zum Umsatz der Brandenburger Bildungstrager
bei.

3. Die Befunde der durchgefiihrten Bildungstragerbefragung weisen - in Ubereinstimmung
mit der 0.a. geschaftspolitischen Bedeutung der KMU fir die Bildungstrager - darauf hin,
daR3 sowohl das inhaltlich-thematische Angebotsprofil als auch die angebotenen Lehrgangs-
und Organisationsformen haufig nicht palRfahig und selten so strukturiert sind, daf3 von
ihnen Impulse fur Weiterbildungsaktivitaten der Brandenburger KMU ausgehen.

4. So zeigte die durchgefiihrte reprasentative Befragung der Bildungstrager im Land, daf
insbesondere auf die vorzufindenden Kompetenzdefizite der KMU in den Bereichen Be-
triebsorganisation, Arbeitsplanung, Einkauf und Beschaffung, Personalfihrung und Per-
sonalentwicklung sowie Werbung und Verkaufsforderung von den Bildungstragern mit

ihren Angebotsprofilen nur selten eingegangen wird.

Auch die Angaben der ebenfalls analysierten LASA-Weiterbildungsdatenbank deuten
darauf hin, daR KMU-relevante Weiterbildungsthemen keinen hochrangigen Stellenwert im
Angebotsprofil brandenburgischer Bildungstrager einnehmen.

Beispielsweise gibt es im ganzen Land Brandenburg nur 7 Anbieter fir den Themen-
bereich Arbeitsplanung/Steuerung (1,5% aller Bildungstrager). Nur wenig besser ist das
Tragerangebot in den Themenbereichen Einkauf/Beschaffung (10 Bildungstrager bzw.
2,1%) und Betriebliche Organisation (21 bzw. 4,4%)

5. Angesichts der wachsenden Bedeutung betriebsspezifischer Qualifizierungsbedarfe und
der wirtschaftsgeografischen Spezifik des Flachenlandes Brandenburg kénnen nicht alle
Bildungsinhalte tberall vor Ort angeboten werden, so daf situationsadaquate Lehrgangs-
und Organisationsformen erforderlich waren. Allerdings fallen auch die diesbeztglichen
Befunde der Bildungstragerbefragung eher pessimistisch denn optimistisch aus.



Institutionalisierte - an Vollzeit- und Gruppenunterricht orientierte - Lehrgangs- und
Organisationsformen dominieren noch immer das Angebot der Bildungstrager.

Die raumliche Flexibilitat der Bildungstrager fallt ebenfalls sparlich aus: Qualifi-
zierungsmafinahmen beim Kunden (In house) fihren nur ein Flnftel der Bildungstrager
haufig durch, 50% dagegen nie. Gleichfalls gerade einmal ein Finftel der Trager gewahr-
leisten haufig einen Veranstaltungsort entsprechend dem Kundenwunsch.

Bei der didaktisch-methodischen Gestaltung der Lehrgangsangebote ist die Seminar-
bzw. Kursform dominant. Positiv ist hier zu vermerken, dafd immerhin zwei Drittel aller
Bildungstrager modulare Lehrgangsformen anbieten. Demgegentber sind Selbstlernpro-
gramme als didaktisch-methodisches Instrument noch die absolute Ausnahme. SchlieRlich
zeigt sich auch hier, dal3 Angebotsformen entsprechend den Kundenwiinschen bislang erst
von einer Minderheit der Bildungstrager regelmafiig unterbreitet werden.

6. Auch im Bereich der beruflichen Weiterbildung durfte eine gegenseitige Bedingtheit von
Angebot und Nachfrage vorliegen. Das haufig wenig flexible Angebot der Bildungstrager
ist daher sowohl bedingt durch deren geschaftspolitische Schwerpunktsetzungen einerseits,
als auch durch die schwache Nachfrage der KMU nach Weiterbildungsleistungen anderer-
seits.

7. So muld fur Brandenburg konstatiert werden, dal3 die Weiterbildungsquote - d.h. der
Anteil der Teilnehmer an WeiterbildungsmalRnahmen an allen Beschaftigten - mit 20%

geringer ist als im Durchschnitt Ostdeutschlands (22%). Ausnahmslos alle neuen Bundes-
lander kommen auf hdhere Weiterbildungsquoten: Sie liegt in Sachsen bei 21%, in

Mecklenburg-Vorpommern bei 23%, in Thiringen bei 24% und in Ostberlin bei 30%.

8. Entsprechend sind auch bei den Brandenburger KMU eine Reihe von hemmenden
Faktoren auszumachen, die die Inanspruchnahme beruflicher Weiterbildungsangebote be-
oder gar verhindern.

Aufgrund von Nutzenkalkilen der - von den Angeboten der Bildungstrager ange-
sprochenen - KMU und alternativen Mdglichkeiten zur Deckung des Qualifikations- und
Personalbedarfes, sind Weiterbildungsaktivitdten in den Betrieben nach wie vor keine
Selbstverstandlichkeit.

Festzustellen ist dartber hinaus, dal eine gezielte Personal- und Qualifikationsent-
wicklung ein bislang von vielen Geschaftsfiihrungen subjektiv vernachlassigter Bereich der
Unternehmenspolitik ist.

Die GroRenstruktur der Brandenburger Unternehmen bedingt unabhéngig von der sub-
jektiven Problemwahrnehmung weitere Schwierigkeiten: So haben die KMU - aufgrund
fehlender innerbetrieblicher Informationsbeschaffungs- und -verarbeitungskapazitaten - er-
hebliche Schwierigkeiten mit der Identifizierung ihres Qualifikationsbedarfes und mit der
Artikulation entsprechender Weiterbildungsbedarfe.



Des weiteren tragt die geringe Transparenz der Weiterbildungsangebote dazu bei, daf3
KMU haufig tUberfordert sind, sich auf dem unlbersichtlichen Weiterbildungsmarkt zu
orientieren.

9. Aus diesen skizzierten Problembereichen ergeben sich die folgenden Ansatzpunkte flr
eine mdgliche Profilierung der Aktivitaten der mit der beruflichen Weiterbildung in KMU
befal3ten Akteure:

Das bislang unterentwickelte Interesse der Brandenburger Bildungstrager an der Ziel-
bzw. Kundengruppe KMU ist zu stérken.

Die inhaltlich-thematische Paffahigeit der MalRnahmeangebote der Bildungstrager zu
den Qualifizierungsbedarfen in den Brandenburger KMU ist deutlich zu erhéhen.

Neben der thematischen Scharfung missen die Bildungstrager mit den angebotenen
Weiterbildungsformen vor allem auf die organisatorisch-lehrgangstechnischen Restriktio-
nen der KMU bei der Realisierung von Weiterbildungsmaf3hahmen eingehen.

Die spezifischen Anforderungen von KMU werden langfristig einen neuen Typ unter-
nehmensbezogener Dienstleistungen kreieren, der Aufgaben der beruflichen Weiterbildung
mit denen der Unternehmensberatung kombiniert.

Die Weiterbildungsaktivitaten der Brandenburger KMU kdnnen durch die Themati-
sierung sowie durch die Forderung von Personal- und Qualifikationsentwicklung in den
Betrieben erhdht werden. Diesbezligliche Hilfestellungen missen bei allen drei Phasen der
beruflichen Weiterbildung - Bedarfsermittiung und Planung, Umsetzung und Realisierung
sowie Evaluation und Wirkungskontrolle - ansetzen.

Die bei den KMU vorhandenen Informationsdefizite zum Weiterbildungsmarkt in Bran-
denburg kénnen nicht nur durch ein besseres Marketing der Bildungstrager selbst, sondern
auch durch eine hohere Transparenz der - in der LASA-Weiterbildungsdatenbank erfal3ten
- Bildungsangebote abgebaut werden.
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1 Einflihrung

Wettbewerbsvorteile und Unternehmenserfolg basieren mehr denn je auf dem Einsatz von
Intelligenz, Wissen, Qualifikation und Know-how. Die Erhéhung des Qualifikationsniveaus
der Beschaftigten und die Férderung der beruflichen Weiterbildung kann die Konkurrenz-
fahigkeit von Unternehmen verbessern und damit zur Stabilisierung bestehender oder gar
zum Aufbau neuer Arbeitsverhaltnisse filhren. Der wirtschaftliche und technologische
Wandel flhren jedoch permanent zur Veralterung einmal angeeigneten Wissens, so dald
berufliche Weiterbildung nicht nur ein einmaliger, sondern ein dauerhafter Bestandteil be-
trieblicher Personalpolitik sein muf3.

Dieser Zusammenhang gilt auch fur kleine und mittlere Unternehmen (KMU), die nach
einschlagigen Untersuchungen im Land Brandenburg, aber nicht néy THéiger bzw.
Stabilisatoren der Beschaftigungsentwicklung Siereits seit mehreren Jahren ist zu
beobachten, dal? die Personalentwicklung in grof3en Unternehmen durch Abbautendenzen
gepragt ist. Dagegen konnten die Brandenburger KMU ihren Personalbestand weitgehend
konstant halteh

In gewissen Kontrast zu diesem Befund steht der Umstand, dal3 nicht wenige KMU in
den vergangenen Jahren - und vor dem Hintergrund der nach wie vor anhaltenden Umstruk-
turierungsprozesse in den neuen Bundeslandern - durch Gesamtvollstreckung oder Ge-
schaftsaufgabe ihre wirtschaftlichen Aktivitaten einstellen mufdten, auch wenn die
Bestandsfestigkeit von KMU insgesamt hoher ist als diejenige von GroBunternehmen.

Berlcksichtigt man nunmehr die Erkenntnis zahlreicher Untersuchungen, dal3 die
Weiterbildungsintensit&tmit abnehmender BetriebsgréRe ebenfalls fallt, KMU unter ihren
Bedarfen liegende Weiterbildungsaktivitdten aufweisen, insbesondere KMU bereits
Schwierigkeiten bei der Bestimmung von Qualifikationsbedarfen und deren Umsetzung
haben sowie betriebliche Qualifizierungspolitiken haufig der Investitions- und Technolo-
giepolitik nachgeordnet sind, so kann begriindet vermutet werden: Die Beschaftigungs-
potentiale der KMU kodnnen besser ausgeschdpft werden, wenn es gelingt, deren Weiter-
bildungsbeteiligung - bei Sicherung bedarfsgerechter und qualitativ hochwertiger Angebote
- zu erhdhen. Damit ware angesichts der gravierenden Arbeitsplatzdefizite ein Ansatzpunkt
gegeben, mittels praventiver Instrumente der Arbeitsmarktpolitik zur Minderung der
Arbeitsmarktprobleme beizutragen.

Gleiches gilt sowohl fiir die anderen neuen als auch die alten Bundeslander.

vgl. dazu u.a. Schafer, R.; Wahse, J.: Ergebnisse der zweiten Welle des |AB-Betriebspanels
Ost 1997.- IAB-Werkstattbericht Nr. 4 vom 20.5.1998.- Nirnberg, 1998 und Projektgruppe
Betriebspanel: Beschéaftigungsentwicklung und -strukturen in den alten und neuen Bundes-
landern. Ergebnisse aus dem IAB-Betriebspanel 1996.- In: Mitteilungen aus der Arbeits-
markt- und Berufsforschung (MittAB) Heft 1/1997.- Niirnberg, 1997.- S. 47-69

Zu bericksichtigen sind hierbei allerdings auch Prozesse der zwischenbetrieblichen Arbeits-
teilung, wie etwa out-sourcing.

® MASGF: IAB-Betriebspanel - Ergebnisse der zweiten Welle - Landerbericht Brandenburg.-
Potsdam, 1998.- S. 21 ff.

Anteil der weiterbildenden Betriebe an allen Betrieben
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Dies gilt namentlich auch fir Brandenburg, da festgestellt werden muf3te, dal’ die Bran-
denburger KMU die geringste Weiterbildungsquote aller neuen Bundeslander autfweisen

Die Weiterbildungsintensitat der KMU durfte von mehreren Faktoren beeinfluf3t
werden: Erstens resultieren aus der (geringen) BetriebsgroRe personelle und unternehmens-
strategische bzw. -planerische Beschrankungen, die der Entwicklung langfristiger Personal-
entwicklungs- und damit auch Weiterbildungskonzepte entgegenstehen. Zweitens verur-
sacht die Realisierung von Weiterbildungsaktivitaten Kosten, deren Finanzierung die i.d.R.
eigenkapitalschwachen Brandenburger KMU vor Probleme stellt. SchlieR3lich haben
drittens die Angebotsprofile der Bildungstrager einen bedeutenden Einflu3 auf die Gene-
rierung der Weiterbildungsnachfrage von KMU.

Ausschliel3lich dieser letztgenannte Aspekt, das Angebotsprofil der Bildungstrager und
deren Zuschnitt auf bzw. deren Kompatibilitait mit den Bedurfnissen und Anforderungen
der Brandenburger KMU bildet - vor dem Hintergrund der geschilderten Ausgangslage -
den Untersuchungsgegenstand der von der Landesagentur fir Struktur und Arbeit Branden-
burg (LASA) in Auftrag gegebenen, nunmehr vorliegenden Studie

Hierbei war das Angebotsprofil der Bildungstrager in mehrfacher Hinsicht zu analy-
sieren:

» Erstens war zu untersuchen, inwieweit die Bildungstrager ein auf die spezifische
Situation und Problemwahrnehmung von KMU ausgerichtetes, transparentes Weiter-
bildungsangebot prasentieren und mit einem adaquaten Marketing diese Zielgruppe
erfolgreich ansprechen.

Hintergrund dieser Fragestellung ist nicht zuletzt der Umstand, dall KMU aufgrund
ihrer weitgehenden Eigenstandigkeit zum einen objektive Informations- und Wabhr-
nehmungsdefizite aufweisen. Zum anderen sind subjektive Barrieren zu konstatieren:
Partiell scheinen KMU einer Selbsttauschung zu unterliegen, die dadurch genéahrt wird,
daR in zahlreichen qualifikationsbezogenen Untersuchungen, aber auch in der Wirt-
schaftspraxis auf die solide Berufsausbildung und die hohe Flexibilitdt sowie An-
passungsbereitschaft (Improvisationsvermégen) der Arbeitskrafte hingewiesen wird.
Ungeachtet ebenso einschlagiger Befunde - z.B. Gber Management- und Marketing-
defizite in den ostdeutschen Betriebenist dadurch das BewuRtsein fiir die Not-
wendigkeit von Weiterbildung wenig ausgepragt.

» Zweitens war zu hinterfragen, ob das Angebot der Bildungstrager inhaltlich-thematisch
an den Weiterbildungsbedirfnissen der KMU orientiert ist.

> vgl. dazu Abschnitt 3.1

Eine Anfang 1999 vom Ministerium fur Arbeit, Soziales, Gesundheit und Frauen des Landes
Brandenburg in Auftrag gegebene Wirkungsanalyse zur Foérderrichtlinie Q2 ,Qualifizierung
in KMU*“ hat demgegentber vor allem die Nachfrageseite - d.h. die KMU selbst - im Blick-
winkel.

vgl. dazu DIW et. al.: Gesamtwirtschaftliche und unternehmerische Anpassungsfortschritte in
Ostdeutschland.- In: DIW-Wochenbericht Heft 33 (65. Jahrgang) 1998.- Berlin, 1998.- S. 586
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Die Weiterbildungsbedarfe von KMU unterscheiden sich beispielsweise schon deshalb
von denjenigen der Grolunternehmen, weil - im Querschnitt aller Betriebe - andere,
namlich lokale oder regionale Markte bearbeitet werden. Auch der Umstand, daf3 KMU
i.d.R. Spatadaptoren wissenschaftlich-technischer Entwicklungen sind, fihrt zu spezi-
fischen Anforderungen an die Angebote von Bildungstragern. Diese missen sich deut-
lich von den Bildungsangeboten fiir sogenannte front-runner absetzen.

» Schlie3lich war drittens zu untersuchen, inwieweit die von den Bildungstragern ange-
botenen Lehr- und Lernformen organisatorisch und curricular sowie raumlich flexibel
auf die differenzierten Bedurfnisse der KMU zugeschnitten sind.

Die BetriebsgrofRe der KMU zieht beispielsweise vergleichsweise geringe Teilnehmer-
zahlen nach sich oder erfordert - infolge eingeschrankter Moglichkeiten, weiterzubilden-
des Personal aus dem Arbeitsprozel3 abzuziehen bzw. zu ersetzen - berufsbegleitende
Maflnahmen. Dafur sind seitens der Bildungstrager entsprechende organisatorische
Voraussetzungen (Bundelung von Angeboten flr mehrere Betriebe, zeitlich variable
Angebote usw.) und curriculare Bedingungen (modularer Aufbau usw.) zu schaffen.
Dartber hinaus mussen die Bildungsangebote fur KMU in einem so dinn besiedelten
Land wie Brandenburg flachendeckend, aber auch regional differenziert sein, um so
einerseits allen KMU potentiell einen Weiterbildungszugang zu ermédiicined
andererseits den unterschiedlichen Branchen- und/oder BetriebsgréRenstrukturen be-
darfsgerecht zu entsprechen.

Im einzelnen sollten in diesem Kontext die folgenden forschungsleitenden Fragestellungen
untersucht und beantwortet werden:

« Wie stellt sich die regionale Verteilung der Weiterbildungsangebote im Land Bran-
denburg einerseits sowie strukturiert unter inhaltlichen und organisatorischen Gesichts-
punkten andererseits dar? Welchen quantitativen Stellenwert hat die Zielgruppe KMU -
auch im Vergleich zu anderen Zielgruppen - im Angebots- und im realisierten Malf3-
nahmeprofil der Bildungstrager? Wie werden die spezifischen Anforderungen der KMU
an die organisatorische und curriculare Ausgestaltung der Angebote von den Bildungs-
tragern berlcksichtigt? Welche raumlichen und inhaltlichen Prioritdtensetzungen der
Brandenburger Bildungstrager lassen sich aus diesen Befunden ableiten?

» Ergeben sich aus einer etwaigen regionalen Differenzierung der Betriebsgrofen- und
Branchenstruktur im Land Brandenburg spezielle Anforderungen an eine vergleichbar
differenzierte, regionsadaquate Strukturierung der Bildungstragerlandschaft und deren
Angebote?

Neben den geschilderten inhaltlichen Problemstellungen besitzt das Forschungsvorhaben
damit eine raumliche Dimension: Wie der Vertrieb eines jeden Gutes ist auch die Reichweite
von Bildungsangeboten mehr oder weniger beschrankt. Deren Grenzen orientieren sich - eine
lohnende Basisnachfrage unterstellt - an der Pendelbereitschaft und den Pendelkosten der
MaRnahmeteilnehmer und/oder der Dozenten, soweit letzteres abhangig vom MaRnahme-
inhalt moglich ist.

12



Welche inhaltlich-thematischen Weiterbildungsbedarfe weisen die KMU auf? Wie
mussen entsprechende Angebote der Bildungstrager organisatorisch und curricular
zugeschnitten sein, um den Mdglichkeiten, aber auch den Grenzen der Realisierung von
beruflicher Weiterbildung in KMU gerecht zu werden?

Welche Kompatibilitaten bzw. Inkompatibilitaten lassen sich aus der Gegenuiberstellung
des Angebotsprofils der etwa 450 Bildungstrager im Land Brandenburg mit den Weiter-
bildungsbedarfen und -mdglichkeiten der KMU identifieren? Welche Impulswirkung
geht somit von den Angeboten der Bildungstrager auf die Weiterbildungsaktivitaten der
brandenbugischen KMU aus?

Welche Empfehlungen fur die bedarfsgerechte Weiterentwicklung der Angebotsprofile
der Bildungstrager kénnen aus der Analyse der vorgenannten Fragestellungen abgeleitet
werden? Sind darlUber hinausgehende Hinweise fir die Arbeit anderer - mit der
Thematik ,Qualifizierung in KMU" befafRter - Akteure, z.B. auch hinsichtlich der
weiteren Profilierung der Beratungsarbeit der LASA, moglich?

Die genannten - und weitere, erst im Projektverlauf entstandene - Fragestellungen wurden
mit einem Set aus qualitativ-deskriptiven sowie quantitativ-reprasentativen Untersuchungs-
methoden bearbeitet:

In Kooperation mit der LASA erfolgte eine Auswertung der Weiterbildungsdatenbank
Brandenburg in Hinblick auf das KMU-relevante Angebotsprofil der branden-
burgischen Bildungstrager.

Zur Komplettierung der so gewonnenen Daten wurde eine Befragung von Bildungs-
tragern realisiert, die einen Stichprobenumfang von mehr als 37% - und damit fir das
Land Brandenburg reprasentative Aussagen - erbrachte.

Uber die Auswertung vorliegender sekundarstatistischer Angaben - insbesondere der
Statistik der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten sowie der |IAB-Betriebsdatei -
wurde die Branchen- und BetriebsgréRenstruktur im Land Brandenburg untersucht.

Durch die Rezeption aktueller Forschungsergebnisse und der einschlagigen Fach-
literatur wurde den spezifischen Weiterbildungsbedarfen von KMU nachgegangen.

Schlie3lich dienten knapp 25 Expertengesprache mit Vertreterlnnen von Bildungs-
tragern, der Arbeitsverwaltung, der Kammern, des Bundesinstituts fur Berufsbildung,
des Instituts fur Mittelstandsforschung sowie von MASGF und LASA der Spiegelung
der o.a. Untersuchungsergebnisse.

Allen an der vorliegenden Studie beteiligten Personen und Institutionen sei an dieser Stelle
ausdrucklich fur Ihre Mitarbeit sowie Unterstitzung gedankt.
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2 Die Unternehmensstruktur im Land Brandenburg

Angebote der beruflichen Weiterbildung missen sich, wollen sie auf eine aktive Nachfrage
bei den Betrieben bzw. deren Beschatftigte treffen, an den regional vertretenen Branchen
und UnternehmensgréfRen orientieren. Dariber hinaus kdnnen weitere spezifische Merk-
male der Unternehmenslandschaft von Belang sein, beispielsweise das Alter der Betriebe
und deren betriebswirtschaftliche Situation. Die diesbezlglich im Land Brandenburg vor-
zufindenden Strukturen sollen daher nachfolgend skizziert werdenauf dieser Basis
Aussagen zur Paf3fahigkeit des vorhandenen Weiterbildungsangebotes treffen zu kénnen.

Die folgende Tabelle 1 zeigt zunachst die aktuelle Wirtschaftszweigstruktur des Landes
Brandenburg auf der Basis der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten.

Tabelle 1  Wirtschaftszweigstruktur im Land Brandenburg
sozialversicherungspflichtig Beschaftigte
Wirtschaftszweig per 31.12.1997
absolut in %
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 33.569 4,0
Energiewirtschaft, Bergbau 21.155 2,5
Verarbeitendes Gewerbe 149.513 17,7
Baugewerbe 119.354 14,2
Handel 101.877 12,1
Verkehr und Nachrichtenibermittlung 57.610 6,8
Kreditinstitute, Versicherungsgewerbe 13.225 1,6
Dienstleistungen 220.419 26,1
Organ. ohne Erwerbszweck, private Haushalte 33.901 4,0
Gebietskdrperschaften, Sozialversicherung 92.300 10,9
ohne Angaben 95 0,0

Quelle: Bundesanstalt fur Arbeit

Als Folge der transformationsbedingten Strukturbriiche hat sich eine Wirtschaftszweig-
struktur herausgebildet, die durch folgende Spezifika charakterisiert ist:

» Der produzierende Sektor zeichnet sich dadurch aus, daf? das Baugewerbe - aufgrund
der Nachholebedarfe aber auch als Ergebnis massiver steuerlicher u.a. Anreize - hyper-
trophiert ist und ein ungleich htheres Gewicht besitzt, als in allen anderen alten Bundes-
landern wie auch allen Staaten der Europaischen Union. Spiegelbildlich dazu reichen
die Strukturanteile des Verarbeitenden Gewerbes nicht an das westdeutsche Niveau
heran.

e Bedingt durch die naturrdumlichen Bedingungen kommt Brandenburg im tertiaren Sek-
tor auf Uberdurchschnittliche Strukturanteile der Land- und Forstwirtschaft, Fischerei
wie auch des Bergbaus.

Soweit nicht anderweitig vermerkt, wird zur Gewahrleistung der Vergleichbarkeit auf die
Daten der Statistik der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten zurtickgegriffen.
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» Das Bank- und Versicherungsgewerbe ist in Brandenburg nur unterproportional ver-
treten. Im Zuge des Vereinigungsprozesses wurden zwar flachendeckende Filialnetze
aufgebaut, eine Ansiedlung know-how- und arbeitsintensiver Fihrungszentralen dieser
Branchen erfolgte jedoch nicht bzw. nur in Ausnahmeféllen

» Der Dienstleistungssektor schlie3lich zeichnet sich dadurch aus, daf3 zum einen héher-
wertige unternehmensbezogene Dienstleistungen (Rechts-, Wirtschafts- und Steuerbe-
ratung, Forschung etc.) untergewichtet sind. Zum anderen liegt der Strukturanteil der
Gebietskdrperschaften - auch aufgrund teilweise noch anderer, umfangreicherer Auf-
gabenfelder - ber dem westdeutschen Vergleichsniveau.

» Alle nicht genannten Wirtschaftszweige (Handel, Verkehrswesen und Nachrichtentiber-
mittlung, Organisationen ohne Erwerbszweck und private Haushalte) weisen hinsicht-
lich ihres Beschaftigungsgewichts keine Besonderheiten auf

Aus der gegenwartigen Sicht durften gravierende Veranderungen der derzeit vorzufin-
denden Strukturanteile kurzfristig - mit Ausnahme eines zu erwartenden Beschaftigungs-
rickganges im Baugewerbe - nicht zu erwarten sein.

Die wirtschaftsstrukturellen Unterschiede zwischen den einzelnen TeilrAumen des Lan-
des Brandenburg sind vergleichsweise gering, legt man die regionale Betrachtungsebene
der Arbeitsamtsbezirke zu Grunde (Abbildung 1).

Augenfallig - wenn auch nicht Gberraschend - sind allein das Uberproportionale Gewicht
des Wirtschaftszweiges Energiewirtschaft und Bergbau im Arbeitsamtsbezirk Cottbus
(Niederlausitzer Braunkohlenrevier, Kraftwerksstandorte in Janschwalde und Schwarze
Pumpe) sowie die tberdurchschnittliche Prasenz der verschiedenen Dienstleistungsbereiche
- insbesondere von Kreditinstituten und Versicherungen sowie der produktionsnahen und
haushaltsbezogenen Dienstleistungen - im Arbeitsamtsbezirk Potsdam (Landeshauptstadt
Potsdam).

10" Eine der wenigen Ausnahmen ist die Ansiedlung der LBS Ostdeutsche Landesbausparkasse
AG in Potsdam.
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Abbildung 1 Regionale Differenzierung der Wirtschaftszweigstruktur im
Land Brandenburg nach Arbeitsamtsbezirken

sozialversicherungspflichtig Beschéftigte nach Wirtschaftszweigen
(Stand: 31.12.1997)
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Im Kontext der vorliegenden Untersuchung ist darauf zu verweisen, dald es grundsatzlich
einen signifikanten Zusammenhang zwischen der Branchenzugehdrigkeit und der
Weiterbildungsbereitschaft sowie -intensitat tibtnterdurchschnittliche Weiterbildungs-
guoten sind insbesondere fiir die Land- und Forstwirtschaft/Fischerei sowie fir das Bau-
gewerbe festzustellen. Uberdurchschnittliche Weiterbildungsquoten weisen hingegen das
Kredit- und Versicherungsgewerbe sowie die Wirtschaftszweige Bergbau/Energie und
Gebietskoérperschaften/Sozialversicherungauf

Die durchschnittliche Betriebsgrof3e liegt in Brandenburg bei 14 sozialversicherungs-
pflichtig Beschéftigten je Betrieb, der westdeutsche Vergleichswert dagegertb&leif-
entsprechend ist die BetriebsgrolRenstruktur der Unternehmenslandschaft in Brandenburg
vor allem durch die Dominanz kleiner und kleinster Unternehmen charakterisiert:

L Dull, H; Bellmann, L.: Betriebliche Weiterbildungsaktivitaten in West- und Ostdeutschland.-
In: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (MittAB).- Heft 2 (31. Jahrgang)
1998.- Nurnberg, 1998.- S. 220

2 Dies Befunde gelten gleichermaRen fiir Brandenburg, fiir Ostdeutschland insgesamt wie auch
fir Westdeutschland. Vgl. dazu: Dill a.a.O., S. 217 und MASGF a.a.O., S. 62

13 Auch dies ist ein Strukturmerkmal, welches die unterdurchschnittliche Weiterbildungsquote
in Brandenburg begriindet.
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* Mehr als 95% aller Betriebe im Land zahlen weniger als 50 Beschéftigte. In diesen
Betrieben arbeiten nahezu die Halfte aller sozialversicherungspflichtig Beschéftigten

(44,5%).

« Damit geht einher, dal’3 der mittelstandische Bereich - Betriebe zwischen 200 und 499
Beschaftigte - ebenso schwach vertreten ist (0,6% der Betriebe mit 12,7% aller Be-
schaftigten) wie die GrolRbetriebe mit 500 und mehr Beschéftigten (0,2% der Betriebe
mit 18,8% aller Beschéftigten). Im ganzen Land Brandenburg gibt es nicht einmal 150
GrolRbetriebe mit 500 und mehr Beschéftigtewodaentfallen allein ein Drittel auf die
Gebietskdrperschaften.

Die Abbildung 2 verdeutlicht, dal3 die wesentlichen Unterschiede zu den Betriebsgroflien-
strukturen Westdeutschlands an den Randern der BetriebsgréRenklassen liegen: Wahrend
die westdeutschen GrofR3betriebe mit 25,7% mehr als ein Viertel der sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten stellen, sind dies in Brandenburg weniger als ein Flnftel (18,8%).
Umgekehrt verhalt es sich bei den Kleinstbetrieben mit weniger als 5 Beschaftigten. In
dieser BetriebsgroRRenklasse - auf die fast 60% aller Betriebe entfallen - sind im Land
Brandenburg 8,4% der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten tatig, in Westdeutsch-
land dagegen nur 6,1% (39,1% der Betriebe).

Abbildung 2 BetriebsgroRenstrukturen im Land Brandenburg und
in Westdeutschland im Vergleich

Verteilung der Betriebe und Beschéftigten auf die Betriebsgrofenklassen
(Angaben in %, Stand: 30.06.1997)
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Die regionalen Unterschiede in Brandenburg bezlglich der Betriebsgré3enstruktur sind nur
marginal und noch geringer als bei der Wirtschaftszweigstruktur festgestellt.
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Einen hochsignifikanten Erklarungsbeitrag fur die Weiterbildungsintensitat von Unter-
nehmen leistet bei allen multivariaten Schatzungen die Betrieb&Yriifiezunehmender
Betriebsgrofl3e steigt sie eindeutig an. Als Erklarungsmuster dient die mit steigender Be-
triebsgrofRe zunehmende Ausdifferenzierung der Ablauforganisation sowie die komplexer
werdende funktionale und fachliche Arbeitsteilung. Als Konsequenz nimmt auch der
Institutionalisierungsgrad der Weiterbildung zu: Wahrend in Grol3betrieben zumeist eigen-
standige Arbeitsbereiche ,berufliche Weiterbildung“ bestehen, zumindest aber Personal mit
der Wahrnehmung von Weiterbildungsverantwortung und -zusténdigkeit beauftragt ist,
wird dieses Aufgabenfeld in Klein- und Kleinstbetrieben - wenn Uberhaupt - von den Unter-
nehmensfiihrungen neben vielen anderen Aufgabenbereichen mit bearbeitet.

Neben den bereits genannten Determinanten betrieblicher Weiterbildungsaktivitaten gibt
es eine Reihe weiterer EinfluRfaktoren. Nach einschlagigen Untersuchungen gehéren dazu
insbesondere die Personalstruktur, die technische Ausstattung, die qualitative wie gquanti-
tative Arbeitsnachfrage, die Arbeitsbeziehungen sowie das Weiterbildungsahgebot

Eine Untersuchung fir das Land Brandenbusgrweist auf die folgenden Haupt-
grinde, weshalb ein grof3er Teil der befragten Betriebe keine Weiterbildungsmaflinahmen
durchfiihrt: Als den weitaus wichtigsten Beweggrund nennen 64% der Betriebe ein aus-
reichendes Qualifikationsniveau der Beschaftigten. 20% der Betriebe verweisen auf unzu-
reichende finanzielle Ressourcen, 13% der Betriebe konnen eine Freistellung der Mit-
arbeiter aus zeitlichen Griinden nicht ermdglichebariiber hinaus werden zur Deckung
des Fachkraftebedarfes Mdglichkeiten der betriebsexternen Arbeitskrafterekrutierung ge-
nutzt®,

Diese Befunde verweisen im Kontext der brandenburgischen Unternehmenslandschaft
auf zwei wesentliche Bedingungsfaktoren, die zumindest kurz angesprochen werden sollen:

» Die Personalanpassung und -selektion der vergangenen Jahre hat nach Auffassung
zahlreicher Betriebe zu einem hinreichend qualifizierten Personalbestand gefihrt, flr
den gegenwartig keine Weiterbildungsaktivitdten eingeleitet werden mussen.

Diese Einschatzung der Unternehmen deckt sich mit den Bewertungen politikberatender
Wirtschaftsforschungsinstitute, die insbesondere die Personalkosten als vordringliches
personalpolitisches Problem betrachten, weniger eine etwa unzureichende Qualifikation
der Beschéaftigtefl

« Die von einigen Betrieben als nicht finanzierbar bezeichneten Weiterbildungskosten sind
vor dem Hintergrund der Eigenkapital- und Erlésschwache ostdeutscher wie auch bran-
denburgischer Unternehmen zu betrachten.

4 Dilla.a.0., S. 220

15 ebenda S. 209

% MASGF a.a.O., S. 67

17 Mehrfachnennungen waren méglich
18 ebenda S. 16

¥ dazuu.a.: DIW a.a.O., S. 586
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Auch wenn die detaillierten Ergebnisse verschiedener Untersuchungen hinsichtlich der
Erléssituation ostdeutscher Betriebe teilweise stark differieren, so wird gleichwohl die
schwache Eigenkapitaldecke als ein Kardinalproblem der ostdeutschen Wirtschaft allge-
mein anerkanAt Nach einer Befragung des DIW betrachten 47% aller ostdeutschen
Unternehmen ihr Eigenkapital als zu gering und als eines der betrieblichen
Hauptproblem®. Es kann davon ausgegangen werden, daR sich die Problemlagen der
Betriebe in Brandenburg davon nicht grundsatzlich unterscheiden.

Landespolitische Interventionen, die die Erh6hung der Weiterbildungsaktivitat der Betriebe
zum Zwecke einer grolReren Wettbewerbsfahigkeit zum Ziel haben, missen diese skizzier-
ten Rahmenbedingungen gebihrend bericksichtigen.

20 Deutsche Bundesbank: Ertragslage und Finanzierungsverhaltnisse ostdeutscher Unternehmen

im Jahr 1996.- In: Deutsche Bundesbank Monatsbericht Juli 1998.- Frankfurt/Main.- S. 35 ff.
2l DIW a.a.0., S. 586
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3 Weiterbildungsbedarfe von KMU

Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung war eine detaillierte Weiterbildungsbedarfs-
analyse furr die KMU im Land Brandenburg nicht beabsicitigtm gleichwohl zu empi-

risch abgestitzten Aussagen zu gelangen, wurde eine entsprechende Literaturrecherche
durchgefuhrt. Dartiber hinaus wurden entsprechende Fragestellungen in den gefiihrten
Interviews thematisiert. Auf dieser analytischen Basis kénnen zumindest einige Befunde
vorgestellt werden, die Anstol3e flr die zielgenauere Strukturierung des Weiterbildungs-
angebotes und fir flankierenden MaRnahmen geben kdnnen und damit Impulse fir
gesteigerte Weiterbildungsaktivitaten in den brandenburgischen KMU auszultsen in der
Lage sind.

3.1 Weiterbildungsaktivitaten brandenburgischer Betriebe: Problem-
wahrnehmung und Konsequenzen

Der Umfang betrieblicher Weiterbildungsaktivitdten kann als wesentlicher Indikator fur die
Problemwahrnehmung der Unternehmen hinsichtlich der Bedeutung beruflichen Wissens
fur die Konkurrenz- und Wettbewerbsfahigkeit von Betrieben aufgefal3t werden.

Die herausragende Bedeutung beruflicher Weiterbildung steht vor dem Hintergrund
bestandigen wirtschaftlichen und technologischen Wandels und der damit verbundenen
schnellen Veralterung beruflicher Qualifikationen weitgehend auf3er Zweifel. Die diesbe-
zugliche Problemwahrnehmung der Betriebe in Brandenburg scheint - zumindest im Ver-
gleich zu den anderen neuen Bundeslander - allerdings weniger weit entwickelt.

Im 1. Halbjahr 1997 wurden in 37% der brandenburgischen Betriebe Weiterbildungs-
mafnahmen unterschiedlichster Form durchgefiihrt. Entsprechend realisierten 63% der
Betriebe keine betrieblichen WeiterbildungsmalRnahmen. Die Weiterbildungsbereitschaft
aller ostdeutschen Betriebe liegt mit 39% etwas Kaher

Erwartungsgemall nimmt der Anteil der weiterbildenden Betriebe mit der Betriebs-
groRenklasse zu: Wahrend die Weiterbildungsbereitschaft in Betrieben mit bis zu 4 Be-
schaftigten bei lediglich 24% liegt und bei Betrieben mit weniger als 20 Beschéftigten auch
nur 32% erreicht, fanden in immerhin 88% aller Betriebe mit 100 bis 500 Beschéftigten
WeiterbildungsmalRnahmen statt. In GroRRbetrieben (500 und mehr Beschétftigte) liegt die
Weiterbildungsbereitschaft bei 99%.

Die Weiterbildungsquote - d.h. der Anteil der Teilnehmer an WeiterbildungsmafRhahmen
an allen Beschaftigten - ist mit 20% in Brandenburg auch geringer als im ostdeutschen
Durchschnitt (22%). Ausnahmslos alle neuen Bundeslander kommen auf héhere Weiter-
bildungsquoten: Sie liegt in Sachsen bei 21%, in Mecklenburg-Vorpommern bei 23%, in
Thiiringen bei 24% und in Ostberlin sogar bei 80%

22 ygl. dazu Abschnitt 1
# MASGF a.a.0., S.59f.
24 ebenda
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Generell wird in verschiedenen Untersuchungen - nicht nur zu Ostdeutschland - fest-
gestellt, dal Personalplanung und damit auch Personalentwicklung sowie berufliche
Weiterbildung im betrieblichen Alltag von KMU Ausnahmephénome sind, allzu oft ledig-
lich Personalverwaltung betrieben witd

Die mangelnde Problemsicht brandenburgischer Betriebe stiitzt sich offenbar in erster
Linie auf das hohe Qualifikationsniveau der Beschaftigten: Wie bereits erwédhnt, be-
zeichnen 64% der nicht weiterbildenden Betriebe in Brandenburg ein ausreichendes Quali-
fikationsniveau des Personals als Hauptgrund fir ihre Weiterbildungsabstinenz.

Andererseits mehren sich die Hinweise darauf, da’ die Bedeutung von Qualifikations-
defiziten als Ursache fir nicht ausgeschopfte Potentiale bzw. fir betriebliche Schieflagen
durchaus bedeutsam ist:

» Nach einer Analyse des Instituts fiir Wirtschaftsforschung Halle wird eine effizientere
Nutzung des teilweise hochmodernen Kapitalstocks ostdeutscher Betriebe durch das
Uberwiegend technisch qualifizierte Management und daraus resultierende Probleme bei
der Gestaltung der Betriebs- und Arbeitsorganisation behihdert

» Das ifo konstatiert in einer Untersuchung der sdchsischen Elektroindustrie ebenfalls
erhebliche Schwachen bei der innerbetrieblichen Organisation, die auf diesbezligliche
Fuhrungsdefizite zuriickzufiihren sihd

» Eine Untersuchung im Auftrag der Otto Brenner Stiftung identifizierte im Rahmen von
Betriebsfallstudien ostdeutscher Metall- und Elektrounternehmen Verbesserungen im
Management - nach der Optimierung von Logistik und Arbeitsorganisation - als wich-
tigsten Faktor zur Hebung betrieblicher Produktivitatsresétven

» SchlieBlich sind nach Angaben von o6ffentlichen wie auch von privaten Banken ebenso
viele Gesamtvollstreckungsfélle in Ostdeutschland auf Managementdefizite zurlickzu-
fuhren, wie auf mangelndes Eigenkaghal

Eine mdgliche Erklarung fur die divergierenden Befunde der Betriebe bzw. der externen
Sachverstandigen koénnte sein, dalR die Selbsteinschatzungen der Betriebe bezlglich eines

% dazu u.a. Heger, B.: Weiterbildung in mittelstandischen Unternehmen - Ergebnisse einer
empirischen Untersuchung in nordhessischen Betrieben.- In: der padagogische Blick.- Heft 3
(4. Jahrgang) 1996.- S. 138 ff. und Berthel, J.; Touet, M.: Mittelstand verzichtet vielfach auf
Personalplanung und Leistungsbeurteilung.- In: Personalwirtschaft.- Heft 1/1997.- S. 27 f.
Schmidt, R.: Determinanten der Produktivitétslicke in Ostdeutschland.- In: Wirtschaft im
Wandel.- Heft 1/1998.- Halle, 1998.- S. 8 ff.

Berger, M.: Die Elektroindustrie im Freistaat Sachsen.- ifo dresden studien 15.- Dresden,
1997.- S. 51

Otto Brenner Stiftung (Hrsg.): Zur Lage der Metall- und Elektroindustrie in Ostdeutschland -
Gesamtwirtschaftliche und strukturelle Rahmenbedingungen sowie betriebliche Eckdaten.-
Berlin, 1998.- S. 56

vgl. dazu u.a. Landeszentralbank in Berlin und Brandenburg: Jahresbericht 1997.- Berlin,
1998.- S. 29 ff.
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ausreichenden Qualifikationspotentials vorrangig auf die breiter vertretenen Beschéftigten-
gruppen abstellen, die mittleren umiheren Flhrungsebenen aber unberticksichtigt lassen.

Restimierend lafdt sich festhalten, dald erste Impulse fir umfassendere Weiterbildungs-
aktivitdten der brandenburgischen Betriebe durch die Férderung einer differenzierten und
selbstkritischen Problemsicht auf das vorhandene und notwendige Qualifikationsniveau
gesetzt werden missen.

Entsprechende Initiativen sollten sich insbesondere auf die betrieblichen Entscheidungs-
trdger und Fahrungskrafte konzentrieren, die flr die etwaige Einleitung von Weiter-
bildungsaktivitdten Verantwortung tragen. Hierbei ist - wie namentlich die Erfahrungen der
Kammern besagen - eine ausgesprochen sensible Vorgehensweise anzuraten, die sozial-
psychologischen und padagogischen Sachverstand erfordert, da sich in den Nachwende-
jahren - aufgrund haufig schlechter Erfahrungen - eine gewisse ,Beraterresistenz” heraus-
gebildet hat.

Entsprechend der festgestellten Weiterbildungsbereitschaft nach BetriebsgrofRenklassen
sind die Erfordernisse fur den Problemaufschluf? bei den Klein- und Kleinstbetrieben mit
weniger als 20 Beschaftigten am grof3ten, vermutlich aber auch am schwierigsten zu reali-
sieren.

3.2 Zur Identifizierung von Weiterbildungsbedarfen in KMU

3.2.1 Systematische Schwierigkeiten von KMU bei der Bestimmung von
Weiterbildungsbedarfen

In sehr vielen KMU fehlt nicht nur die erforderliche Problemsicht auf berufliches Wissen

und vor allem kontinuierliche Qualifikationsprozesse als betriebswirtschaftliche EinfluR3-

groRé°. Zahlreiche Betriebe haben dariiber hinaus erhebliche Schwierigkeiten mit der
Identifizierung ihres Qualifikationsbedarfes und in Folge mit der Artikulation entsprechen-

der Weiterbildungsbedarfe. Dies gilt um so mehr, wenn es um zukunftsfahige berufliche
Qualifikationen geht, die Uber den Augenblicksbedarf hinausgehen.

Urséchlich verantwortlich daflr ist - neben grundsatzlichen methodischen Problemen -
der Umstand, daR KMU aufgrund ihrer GréRRe in der Regel nicht Gber die erforderlichen
innerbetrieblichen Informationsbeschaffungs- und -verarbeitungskapazitaten vérfiigen

Wahrend in GroRBunternehmen entsprechende personelle, institutionelle und materielle
Ressourcen haufig vorgehalten werden (z.B. Personalabteilungen mit qualifizierungsre-
levanten Aufgabenbereichen, Weiterbildungsverantwortliche, teilweise sogar betriebliche
Weiterbildungseinrichtungen), ist der diesbezlgliche Institutionalisierungs- und Professio-

30 ygl. dazu auch den Abschnitt 4.2.2.4

31 entsprechende Befunde erértert u.a. Schmidt, B: Erhebung zur beruflichen Weiterbildung in
Unternehmen in Rahmen des EG-Aktionsprogrammes FORCE - Ergebnisse der Haupt-
erhebung.- In: Wirtschaft und Statistik.- Heft 12/1995.- S. 867-879
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nalisierungsgrad bei den KMU &uRerst gefinddie Fuhrungskrafte dieser Betriebe
mussen weiterbildungsrelevante Aufgaben quasi ,nebenbei“ mit bewaltigen und kénnen
demzufolge auf diesen Gebieten nur unzureichende Kompetenzen enfitidRelraus
wiederum resultiert, dal in KMU statt mittelfristig angelegter Personalentwicklungs-
konzepte noch immer das kurzatmige Beheben akuter Qualifikationsliicken ddfiniert
Damit verkommt ein organisationsstruktureller Vorteil der KMU - die kurzen Kommunika-
tionswege - zu einem ungenutzten Potential.

Es mul3 nach dem gegenwartigen Erkenntnis- und Forschungsstand davon ausgegangen
werden, dal’ in KMU die Generierung von innerbetrieblichen Problemlésungskompetenzen,
vor allem aber von Problemlésungskapazitaten, erst ab einer bestimmten Mindestbetriebs-
groéiRe in Angriff genommen werden kann (Return-on-investment-Betrachtung). Wenngleich
die Auffassungen Uber die exakte GroRRe stark auseinanderfallen, so herrscht doch weit-
gehend Einigkeit dartber, dal’ der benannte Losungsansatz fur Betriebe mit weniger als 20
Beschaftigten kaum gangbar ist. Letzteres betrifft in Brandenburg fast 90% aller Betriebe
mit knapp 30% der Beschaftigten.

In dieser BetriebsgroRenklasse sollte daher bei dem Befund angesetzt werden, dal
KMU vorwiegend auf externe Weiterbildungsinstrumente, Trainer und Berater zurtick-
greiferi®>. Umfang und Qualitat der von Externen - nicht zuletzt Bildungstragern - angebo-
tenen Leistungspotentiale stellen damit zentrale Ansatzpunkte dar, bislang weiterbildungs-
abstinente Unternehmen zu erreichen und deren Personalarbeit zu qualifizieren.

Diesem Ldsungsansatz kdnnte entgegen kommen, dal3 sich auf der Anbieterseite von
Weiterbildungsleistungen in den letzten Jahren eine Ausweitung des Angebotsspektrums
auf Beratungsleistungen anzudeuten scffeint

3.2.2 Betriebliche Problemlagen und Weiterbildungsbedarfe

Wie bereits ausgefiihrt, lassen sich die konkreten Weiterbildungsbedarfe brandenburgischer
KMU ohne eine tiefgriindige empirische Analyse im Detail nicht verifizieren. Gleichwohl

32 Nach reprasentativen Untersuchungen fiir deutsche Betriebe mit 10 und mehr Beschéftigten

verfligen lediglich 5% der weiterbildenden Betriebe Uiber einen eigenstandigen Arbeitsbereich
.oerufliche Weiterbildung®“. ebenda S. 868 ff.

Diese Uberlegung folgt dem traditionellen Ansatz, wonach berufliche Weiterbildung in
Betrieben i.d.R. eine ,top-down-Aufgabe“ ist. Neuere Analysen signalisieren demgegeniber,
daf} die arbeitsplatzbezogene Selbstermittlung von Qualifizierungsbedarfen an Bedeutung ge-
winnt. Dazu u.a. Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Arbeitgeberverbande: Ver
fahren zur unternehmensspezifischen Erfassung von Qualifizierungsbedarfen.- unveréffentl.
Manuskript.- Nirnberg, 1998.- S. 20 ff.

RKW (Hrsg.): Personalentwicklung und Weiterbildung in kleinen und mittleren Unter-
nehmen.- Eschborn, 1991, S. 122 ff.

vgl. dazu den folgenden Abschnitt 3.3

Kailer, N.: Kooperation Weiterbildungsanbieter - KMU - neue Dienstleistungen erfordern
neue Strategien des Bildungsmanagements.- In: Grundlagen der Weiterbildung.- Heft 6 (6.
Jahrgang) 1995.- S. 322 ff.
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sollen nachfolgend einige grundsétzliche Uberlegungen beziiglich latenter Bedarfe ange-
stellt werden.

Neuere berufspadagogische Untersuchungen gehen davon aus, dal3 neben die fachliche
Weiterbildung (zur Starkung der Fachkompetenzen) und die verhaltensorientierte Weiter-
bildung (zur Starkung und Herausbildung extrafunktionaler Sozialkompetenzen bzw. soge-
nannter Schlusselqualifikationen) in zunehmenden MalRe die Férderung unternehmerischer
Denkweisen treten mdf Wahrend die Fachkompetenz der ostdeutschen Beschéftigten als
vergleichsweise hoch eingeschatzt wird, bestehen insbesondere bei den unternehmerischen
Denkweisen noch Kompetenzliicken.

Obwohl eine Tendenz zu immer betriebsspezifischeren Qualifizierungsbedarfen fest-
gestellt werden kann, gibt es auch eine Reihe von vergleichbaren betrieblichen Problem-
situationen und mit ihnen verbundenen Weiterbildungsbedarfen. Diese resultieren zum
einen aus den in ganz Ostdeutschland in ahnlicher Weise wirkenden Rahmenbedingungen
des Transformationsprozesses, zum anderen aber auch aus den Gemeinsamkeiten der
Sozialisationsprozesse der brandenburgischen Beschaftigten, wie auch der Fiihrungskréfte.

Wirtschaftswissenschaftlichen Analyseergebnissen zu den Problemen ostdeutscher
KMU (,Es ist schwer, neue Kunden zu finden ,Der Vertrieb ist unzureichend* ,Der
innerbetriebliche Arbeitsablauf ist nicht optimal“ ,Das Produktprogramm ist nicht opti-
mal“ ,Die Liquiditdtslage ist angespanmt)kénnen Qualifikationsdefizite und somit la-
tente Weiterbildungsbedarfe zugeordnet werden, die sich insbesondere auf die folgenden
Bereiche konzentrieren: Fiihrungsverhalten und Fihrungswissen, Kostenrechnung, Projekt-
und Innovationsmanagement, Marketing und Vertrieb, Beschaffung sowie Organisation
und Arbeitsmethodik.

Auf diese Qualifizierungsbedarfe hat sich offensichtlich auch der Foérderpunkt Q2
.Forderung der Qualifizierung in kleinen und mittleren Unternehmen“ mit seinen
inhaltlichen Schwerpunktsetzungen eingestellt:

» Verbesserung der Kenntnisse in den Bereichen Absatz, Marketing, Vertrieb, Marktein-
fuhrung sowie Hilfen zur Liquiditatsplanung/Liquidationsstrategien;

» Verbesserung von Managementkompetenzen, insbesondere Unterstltzung zur Ver-
besserung der Personal- und Organisationsentwicklung;

» Verbesserung des Einsatzes neuer Technologien und Stiitzung innovativer Potentiale.

Schliel3lich erbrachte auch die im Rahmen der vorliegenden Untersuchung durchgefiihrte
Bildungstragerbefragufiy Hinweise auf bestehende Qualifikationsdefizite. Danach ver-

37 Nagel, K.: Weiterbildung als strategische Waffe - Wettbewerbsvorteile durch eine neue Be-

trachtungsweise.- In: Personalfiihrung.- Heft 5/1992.- S. S. 324 ff.

¥ DIWa.a.0., S. 586

39 Ahnliche Weiterbildungsbedarfe fiir KMU signalisiert ein aktuelles Gutachten zu den Weiter-
bildungsberatungsstellen im Land Brandenburg. MASGF: Weiterbildungsberatungsstellen im
Land Brandenburg - Akzeptanz, Inanspruchnahme, Tatigkeitsspektrum und Handlungspo-
tentiale.- Potsdam, 1998.- S. 112

0" ygl. dazu den Abschnitt 4.2
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nachlassigen die KMU im Land Brandenburg insbesondere die folgenden Weiterbildungs-
themert:

» Einsatz moderner Informations- und Kommunikationstechnologien;
» Marketing;

* Management;

e Leistungs- und Kostenrechnung;

» Vertrieb, Werbung und Kundenbindung;

» Mitarbeiterfiihrung, Personalentwicklung und Sozialkompetenz;
* Rechtsfragen einschlie3lich Mahnwesen;

» Betriebswirtschaft;

» Controlling;

« EDV;

* Qualitatssicherung sowie

» Betriebs- und Arbeitsorganisation.

Von Bedeutung fir die Umwandlung latenter Qualifizierungsbedarfe von KMU in ent-
sprechende Weiterbildungsaktivitaten unter Einbeziehung betriebsexterner Angebote ist -
neben der Problemsensibilisierung der betrieblichen Entscheidungstrager - zum einen, daf3
eine erhebliche inhaltliche Schnittmenge zwischen dem betriebsspezifischen Weiterbil-
dungsbedarf und dem Weiterbildungsangebot bestehen muf3. Zum anderen kommt es flr
die Anbieter von Qualifizierungsmafinahmen darauf an, den Anforderungen der KMU an
die Gestaltung der Lehrgangs- und Organisationsformen Rechnung zu tragen.

3.3 Weiterbildungsformen und Entwicklungstendenzen

Nach wie vor haben in der Weiterbildungspraxis institutionalisierte Lehr- und Lernformen

- wie betriebsexterne oder betriebsinterne Kurse, Seminare und Lehrgdnge einerseits bzw.
der Besuch von Vortrdgen, Fachtagungen und Messen andererseits - eine gro3ere Be-
deutung als informelle Formen. Zu letzteren Lernformen - auch als arbeitsplatzbezogene
oder arbeitsplatzintegrierte Lernformen bezeichnet - gehdren beispielsweise Arbeitsplatz-
unterweisungen, Arbeitsplatzwechsel (Job-Rotation), Qualitats-, Werkstatt- und Lernzirkel
sowie verschiedene Methoden selbstinitierten und selbstgesteuerten Lernens (z.B. Fern-
unterricht und interaktive Lernsysteme wie Computer Based Training - CBT).

Nach Angaben des |IAB-Betriebspanels nutzten im Untersuchungsjahr 1997 73% der -
weiterbildenden - brandenburgischen Unternehmen externe Kurse, Lehrgange und Semi-
nare als Weiterbildungsform, 47% die Teilnahme an Vortragen, Fachtagungen und Messen
sowie 41% interne Kurse, Lehrgdnge und Seminare. Erst auf dem 4. Rangplatz folgt nach
diesen institutionalisierten Lehr- und Lernformen mit der Arbeitsplatzunterweisung - ge-
nutzt von 34% der weiterbildenden Unternehmen - die erste informelle Weiterbildungsform.
Alle tbrigen Formen betrieblicher Weiterbildung werden jeweils von weniger als 10% der
weiterbildenden Unternehmen genutzt.

“1 Die defizitdren Weiterbildungsthemen sind nach der Anzahl ihrer Nennungen aufgefiihrt.
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Daruber hinaus stellt die o.a. Quelle fest, dal3 mit steigender Betriebsgrofle die Vielfalt
der angewandten Weiterbildungsformen zuniffinihsbesondere die informellen Lehr- und
Lernformen sind in den KMU von noch geringerer Bedeutung als in der Gesamtheit der
Unternehmen ohnehin.

Dieser Befund wird von einer anderen Untersuchung bestatigt, wonach der Lernort
Betrieb - der fur die informellen Lehr- und Lernformen von besonderer Bedeutung ist - in
vielen KMU praktisch noch nicht existent*st

Generell geht die Weiterbildungsforschung davon aus, daf} informelle Lehr- und
Lernformen an Gewicht gewinnen. Dieser Trend gilt nach verschiedenen Untersuchungen
auch in der betrieblichen Weiterbildung, wo ,die Entwicklung hin zu offenen, informellen
Formen des Lernens am Arbeitsplatz* §e&hDamit ist zugleich eine zweite Tendenz
angedeutet, die im Bedeutungsgewinn betriebsinterner MaRnahmén liegt

Beide Grundtendenzen - so einschlagige Untersuchungen - Uberlagern sich und héngen
vor allem damit zusammen, dal3 die Weiterbildungsbedarfe immer unternehmensspezi-
fischer werden. Auf derartige Bedarfe kann mit informellen Lehr- und Lernformen offenbar
gualifizierter eingegangen werden als mit institutionalisierten Weiterbildungsformen. Vor
diesem Hintergrund stellt das Institut der deutschen Wirtschaft an betriebsexterne
Bildungsveranstalter die Forderung, ,sich noch starker als bisher um arbeitsplatznahe
Leistungen (Moderation, Coaching), die Entwicklung von Selbstlernmaterialien und
firmenspezifische MaRnahmen (zu) bemiifen*

Derartige Tendenzen scheinen nach den Erkenntnissen des |IAB-Betriebspanels von den
brandenburgischen Unternehmen - und hierbei insbesondere von den KMU - noch nicht
aufgenommem worden zu sein: Nach der genannten Untersuchung werden moderne Formen
arbeitsplatzintegrierter bzw. arbeitsplatznaher Weiterbildung eher vorsichtig b&wertet

Dies ist um so erstaunlicher, als das gerade informelle und betriebsinterne Lehr- und
Lernformen besonders geeignet sind, Weiterbildungsrestriktionen von KMU - wie bei-
spielsweise zeitliche Probleme bei der Freistellung von Mitarbeitern - zu beheben.

*2 MASGF a.a.0., S. 65

*® Schmidt, B. a.a.0., S. 867 ff.

4 Zimmer, G. (Hrsg.): Vom Fernunterricht zum Open Distance Learning - eine européische
Initiative.- Bielefeld, 1994.- S. 65 ff.

Berufspaddagogische Tiefenuntersuchungen konstatieren, daf3 die Vermittlung von system-
und berufsspezifischen sowie berufsiibergreifenden Qualifikationen ,nur durch die unmittel
bare Arbeit erfolgreich gestaltet werden® kann. ,Arbeitnehmer, die auf lange Sicht vom Lern
ort Betrieb ferngehalten werden, verlieren an beruflicher Kompetenz.“

dazu u.a. Hiibner, W.: Probleme und Richtungen der gegenwartigen Entwicklung - Betrieb-
liche Weiterbildung im ostdeutschen Transformationsprozel3.- In: Grundlagen der Weiter-
bildung.- Heft 6 (4. Jahrgang) 1993.- S. 353 ff.

Institut der deutschen Wirtschaft: Betriebliche Weiterbildung - Trend zu mehr Wirtschaft-
lichkeit.- In: Informationsdienst des Instituts der deutschen Wirtschaft.- Heft 44 (23. Jahr-
gang) 1997.- Kéln, 1997.- S. 4

*" MASGF a.a.0., S. 66
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Die Autoren des o0.a. Betriebspanels vermuten, dalR die derzeitige Skepsis der KMU
gegeniber informellen Weiterbildungsformen vor allem damit zusammenhangt, dal’ solche
moderne Formen wie Job-Rotation, Werkstatt- und Qualitéatszirkel, Telelearning u.a.m.
noch weitgehend unbekannt sthd

4 MASGF a.a.0., S. 67
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4 Angebote der beruflichen Weiterbildung im Land Brandenburg:
Zum Stellenwert und zur Paf3fahigkeit KMU-relevanter Bildungs-
themen im Angebotsprofil brandenburgischer Bildungstrager

Nach Angaben der von der Landesagentur fur Struktur und Arbeit Brandenburg gefuihrten
Weiterbildungsdatenbank gibt es im Land Brandenburg Ende 1998 gut 470 Institutionen,
die berufliche Weiterbildungsmalnahmen anbieten. Neben den klassischen Bildungstragern
sind in diesem Bildungsbereich auch Universitaten, Fachhoch- und Fachschulen, Berufs-
bildungs- und Oberstufenzentren, Volkshochschulen sowie weitere Akteure - z.B. Unter-
nehmensberater - tatig.

4.1 Angaben der Weiterbildungsdatenbank Brandenburg

Nachfolgend soll zunéchst ein Gesamtiberblick zur regionalen Verteilung und zum all-
gemeinen Profil der in der Weiterbildungsdatenbank erfafldten Anbieter von beruflichen
Weiterbildungsmafl3hahmen gegeben werden.

AnschlieBend wird herausgearbeitet, welchen Stellenwert KMU-relevante Weiter-
bildungsthemen im Angebotsprofil der brandenburgischen Bildungstrager besitzen.

4.1.1 Regionaler Uberblick

Mit Stand Dezember 1998 waren im Land Brandenburg 472 Bildungstrager prasent, die
zusammen 11.661 MalRRnahmen der beruflichen Weiterbildung anboten. Damit entfielen auf
je 10.000 Einwhnef*® 1,8 Bildungstrager bzw. 45 MaRnahmeangebote.

Gemessen an diesen Indikatoren verflgen die kreisfreien Stadte Potsdam, Cottbus und
Frankfurt/Oder Uber die hochste Angebotsdichte im Land Brandenburg. Damit (iben diese
Oberzentren im Bereich der beruflichen Weiterbildung auch Versorgungsfunktionen fir die
sie umgebenden Raume aus.

Demgegenuber weisen die Landkreise, aber auch die kreisfreie Stadt Branden-
burg/Havel, bei den genannten Indikatoren nur durchschnittliche bis unterdurchschnittliche
Werte auf. Dabei befindet sich die Mehrzahl der Landkreise in einem relativ engen Aus-
stattungskorridor zwischen 1,2 bis 1,9 Bildungstragern je 10.0000&ivexr und 30 bis 45
Maflinahmeangeboten je 10.000 Eiwver, so dal? Brandenburg mit einem nahezu flachen-
deckenden Weiterbildungsnetz {iberzoget.isfit dieser quantitativen Wertung ist jedoch
noch nichts Uiber qualitative Aspekte des Angebotes gésagt

Eine weit unterdurchschnittiche Mafnahmedichte ist allerdings fur die Landkreise
Spree-Neil3e (16 MalRhahmeangebote je 10.000dBimsy), Dahme-Spreewald (20) und

49 Einwohnerstand per 31.12.1997
0 ygl. dazu die Anlagen 1 und 2
1 vgl. dazu die folgenden Abschnitte
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Markisch-Oderland (24) zu konstatieren. Fir den Landkreis Dahme-Spreewald kommt hin-
zu, daf3 die Bildungstragerdichte (0,8 Bildungstrager je 10.0000Bmax) die geringste im
Land Brandenburg tUberhaupt ist.

Unter Bertcksichtigung der raumlich-geographischen Gegebenheiten muf3 das beruf-
liche Weiterbildungsangebot in den Landkreisen Dahme-Spreewald und Markisch-Oder-
land quantitativ kritisch bewertet werden, zumindest dann, wenn man die entsprechenden
Ausstattungsmerkmale der anderen Landkreise Brandenburgs als VergleichsgréRe heran-
zieht. Fir den Landkreis Spree-Neil3e sollte - trotz ebenfalls unterdurchschnittlicher Bil-
dungstrager- und Mafinahmedichte - eine solche Aussage nicht getroffen werden: Aufgrund
der ,Mantellage” dieses Landkreise zum Oberzentrum Cottbus bestehen gute Mdglich-
keiten, daf? dort lokalisierte - Gberproportional dichte - Weiterbildungsangebot in Anspruch
zu nehmen. Vergleichbare Ausweichmdglichkeiten bestehen insbesondere in den berlin-
fernen Regionen der Landkreise Dahme-Spreewald und Markisch-Oderland demgegentiber
nicht.

Auch wenn dieser quantitative Befund analytisch vom Sitz der Bildungstrager ausgeht
und somit unberticksichtigt bleibt, daR verschiedene Angebote nicht nur am Sitz des Tra-
gers, sondern auch an anderen Orten angeboten und dariiber hinaus - bei einer ausreichen-
den Nachfrage - bei den Bildungsinteressenten vor Ort (In house) realisiert werden, dirfte
er ein weitgehend zutreffendes Schlaglicht auf die Angebotsstruktur in Brandenburg
werferr?,

4.1.2 Thematische Schwerpunkte des Weiterbildungsangebotes

Auf die 10 am haufigsten im Land Brandenburg angebotenen Themenbereiche beruflicher
Weiterbildung entfallen zusammen 53,7% aller MaRnahmeangebote (©r2396617°.

Die Abbildung 3 zeigt die Rangfolge und das Gewicht dieser Bildungsantjebmige
das diesbeziigliche Engagement der brandenburgischen Bildungstrager. Die auffalligsten
Befunde dieser Angebotsstruktur sind:

» Der Themenbereich Sprachen, Publizistik, Journalistik (C89) vereinigt nahezu jedes
zehnte berufliche Weiterbildungsangebot in Brandenburg auf sich (9,5%).

» Fafdt man die rechentechnisch relevanten Themenkomplexe DV/Informatik (C22) sowie
EDV-Anwendungen (C23) zusammen, so stellen diese allein 12,8% aller Bildungs-
angebote.

« Damit konzentriert sich fast ein Viertel aller beruflichen Weiterbildungsangebote auf
nur zwei thematische Bereiche.

» Quantitativ ebenfalls breit angebotene Themen sind Recht (C0O1) mit einem Anteil von
6,4% an allen Bildungsangeboten, Bauwesen/Architektur/Vermessung (C60) mit 5,8%
sowie Buro/interne Verwaltung (C09) mit 5,5%.

%2 ygl. dazu den Abschnitt 4.1.3
%3 Stand der Weiterbildungsdatenbank Brandenburg per Dezember 1998
> Die Strukturierung der Bildungsbereiche folgt der EBB-Systematik (2-Steller).
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» Das starke Engagement zahlreicher Bildungstrager in den abgebildeten 10 wichtigsten
Themenbereiche scheint darauf hinzudeuten, daf vielfach Generalisten und weniger
Spezialisten aktiv sind. Dies gilt insbesondere fiir diejenigen Themenbereiche (DV/In-
formatik, Blro/interne Verwaltung, BWL/kaufmannische Grundlagen sowie EDV-An-
wendungen), die mehr als jeder dritte brandenburgische Bildungstrager im Programm

fahrt.

Abbildung 3

Beruflicher Weiterbildung im Land Brandenburg -
die 10 am haufigsten angeboten Themenbereiche
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Diesen aufgelisteten - quantitativ gewichtigsten - Weiterbildungsthemen folgenden im An-
gebot spezielle MaRnahmen flr Arbeitslose (C99), auf die 2,8% aller Bildungsangebote
entfallen. In diesem Themenbereich wiederum bieten 32% der brandenburgischen Trager
Maflnahmen an. Auf den folgenden Platzen finden sich die Bildungsthemen SchweilRtechnik
(C42) mit 2,4% aller MalRnahmeangebote bzw. 7,8% aller Bildungstrager, Land- und
Forstwirtschaft (C30; 2,3% bzw. 18,8%) sowie Elektrotechnik/Elektronik (C55; 2,2%
bzw. 15%). Aufgrund deren stéarkerer Branchenorientierung werden diese Angebote von
einer deutlich geringeren Anzahl von Bildungstragern angeboten.
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4.1.3 Zur Ausdifferenzierung des Weiterbildungsangebotes nach Regionen

Die regional und thematisch differenzierte Betrachtung des Weiterbildungsangebotes zeigt,
dall zumindest die 10 haufigsten Themenbereiche flachendeckend im ganzen Land Bran-
denburg angeboten werden. Damit ist der Zugriff aller Interessenten auf die genannten
Maflnahmeangebote potentiell gegeben.

Daruber hinaus mul3 aber festgestellt werden, daf? ein wirklich breit gefachertes beruf-
liches Weiterbildungsangebot nur in wenigen Landkreisen und kreisfreien Stadten Branden-
burgs anzutreffen ist: Nur in 8 der 18 brandenburgischen Landkreise bzw. kreisfreien
Stadte werden mehr als vier Funftel der 72 in der Weiterbildungsdatenbank erfal3ten
Themenbereichgangeboten.

Tabelle 2 Regionale Ausdifferenzierung des Weiterbildungsangebotes
Anzahl der regional in % der 72 potentiellen
angebotenen Themenbereiche
Themenbereiche
Brandenburg a.d.H. 58 80,6
Cottbus 66 91,7
Frankfurt/Oder 66 91,7
Potsdam 69 95,8
Barnim 61 84,7
Dahme-Spreewald 48 66,7
Elbe-Elster 55 76,4
Havelland 56 77,8
Mérkisch-Oderland 47 65,3
Oberhavel 56 77,8
Oberspreewald-Lausitz 59 81,9
Oder-Spree 63 87,5
Ostprignitz-Ruppin 56 77,8
Potsdam-Mittelmark 65 90,3
Prignitz 55 76,4
Spree-Neil3e 39 54,2
Teltow-Flaming 57 79,2
Uckermark 54 75,0
Quelle: LASA-Weiterbildungsdatenbank Brandenhurg

Wie die Tabelle 2 zeigt, gehdren zu den wenigen brandenburgischen Regionen mit einem
inhaltlich breit gefacherten, differenzierten Weiterbildungsangebot allein die kreisfreien
Stadte Potsdam, Cottbus und Frankfurt/Oder sowie die Landkreise Potsdam-Mittelmark
und Oder-Spréé

Bei dieser Wertung ist zwar zu bertcksichtigen, dal3 die rdumliche Reichweite der
meisten Bildungstrager - schon aus 6konomischen Griinden - weit Uber ihren lokalen Sitz
hinausgeht und teilweise die Ebene des Arbeitsamtsbezirkes erreicht. Gleichwohl sind die

% Analyseebene ist hier wiederum der 2-Steller der EBB-Systematik
6 Allein in diesen Regionen werden mehr als 85% der potentiellen Weiterbildungsthemen
angeboten.
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derzeit angebotenen Instrumente (Angebot mehrerer Veranstaltungsorte und In house) nicht
ganzlich geeignet, die fir einige Regionen Brandenburgs festgestellten Angebotsdefizite
auszugleichen: Die eher noch sporadische denn regelméaf3ige und breite Nutzung neuer
Lernformen - wie beispielsweise Telelernen mittels modernster luK-Techniken - tragt dazu
bei, daR der ,Weiterbildungsmarkt nach wie vor tiberwiegend ein regionaler Matkt ist

Vor diesem Hintergrund ergibt sich mdglicherweise auch eine Erklarung daftr, daf3
Brandenburg unter den ostdeutschen Bundeslandern die geringste Weiterbildungsquote
aufweist: Im 1. Halbjahr 1997 haben in Brandenburg 20% aller Beschaftigten an einer
WeiterbildungsmalRhahme teilgenommen. In Sachsen (21%), Mecklenburg-Vorpommern
(23%), Thilringen (24%) und Ostberlin (30%) waren es dagegen ausnahmsf8s mehr

Zweifellos hangen die vorzufindenden inhaltlichen und raumlichen Angebotsschwachen
mit den Landesspezifika Brandenburgs zusammen (flachenmaf3ig groftes der neuen
Lander, geringe Bevolkerungsdichte, unterdurchschnittlicher Urbanisierungsgrad u.a.m.).
Gleichwohl bedarf es ungeachtet dieser ungtinstigen Voraussetzungen situationsadaquater
Losungen, um mit einem ausdifferenzierten beruflichen Weiterbildungsangebot arbeits-
markt- und wirtschaftspolitische Impulse setzen zu kénnen. Zu denken ist sowohl an eine
(noch) starkere Mobilitdt der Lernenden und Lehrenden ebenso wie an die breitere Nutzung
neuer Lernformen, z.B. selbstgesteuertes Lernen, Telelernen via neuer Medien und luK-
Techniken oder auch CBT (Computer Based Traifing)

4.1.4 KMU-relevante Angebote in der Weiterbildungsdatenbank Brandenburg

Die Weiterbildungsdatenbank erfaf3t - wie bereits erwahnt - insgesamt 72 Themenbereiche.
Zu diesen Angeboten gehtren Weiterbildungsthemen, die nach vorliegenden Erkenntnissen
der Wirtschafts-, Arbeitsmarkt- und Bildungsforschung von besonderer Bedeutung fir die
Entwicklung von KMU sinéf. In der Struktur der EBB-Systematik sind dies die folgenden
Themen:

» Mitarbeiterbeziehungen, Mitarbeiterfiihrung, personliche Arbeitstechniken (C03),

» Betriebswirtschaftslehre, kaufmannische Grundlagen, internationale Wirtschaftsbe-
ziehungen (C06),

* Management (C07),

» Betriebliche Organisation (C08),

» Marketing (C12),

» Werbung, Verkaufsférderung, Public Relation (C13),

» Verkaufskunde, Verkaufsberatung, Waren- und Produktkunde (C14),

» Einkauf, Beschaffung (C15),

" Bundesinstitut fur Berufsbildung: Analyse von Weiterbildungsangeboten in ausgewahlten

Regionen - Machbarkeitsstudie Il im Rahmen des Friherkennungssystems Qualifikations-
entwicklung.- Berlin, 1998.- S. 2

®® MASGF a.a.0., S. 64

%9 ygl. dazu Kapitel 5

€0 ygl. dazu Abschnitt 3.2.2
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» Arbeitsplanung, Steuerung (C24) sowie
e Forschung, Entwicklung, Projektierung, Konstruktion (C25).

Im folgenden soll untersucht werden, in welchem Umfang diese KMU-relevanten Weiter-
bildungsthemen zum Angebot der brandenburgischen Bildungstrager zéhlen und wie sich
das diesbeziigliche Angebot regional gestaltet.

Insgesamt weist die Weiterbildungsdatenbank 1.564 angebotene MalRhahmen der KMU-
relevanten Themenbereiche aus, dies sind 13,4% aller erfalBten Angebote. Dabei entfallen
auf die beiden - zu den Top 10 gehdrenden - Bereiche Mitarbeiterfilhrung (402
Maflnahmeangebote) und BWL/kaufmannische Grundlagen (390) allein die Halfte der
Angebote. Dartber hinaus bietet der Bereich Management mit 244 MalRRnahmen auch noch
eine relevante Zahl von Angeboten.

Abbildung 4 KMU-relevante Weiterbildungsangebote

Anteil an allen W eiterbildungsangeboten in %
(Stand:Dezember 1998)

Einkauf, Beschaffung
(C15)

Arbeitsplanung (C24)

Betriebliche Organisation
(Co8)

Werbung,
Verkaufsforderung (C13)

Verkaufskunde, -beratung
(C14)

Forschung, Entwicklung
(C25)

Management (C07)

Marketing (C12)

BWL, kaufm. Grundlagen
(Co6)

Mitarbeiterfihrung (C03)

alle KMU-relevanten

Themen 134
zum Verglgich: Sprachen, I | 95
Publizistik (C89) - ) ' )
0 é 1'0 1'5 20
0 PIW-1999-ka Quelle: LASA-Weiterbildungsdatenbank Brandenpurg

Alle anderen fir die KMU besonders evidenten beruflichen Weiterbildungsthemen sind
dagegen nur marginal im Angebot der brandenburgischen Bildungstrager vertreten. Be-
sonders kritisch ist die Angebotssituation in den Bereichen Einkauf/Beschaffung (0,1%
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aller Angebote), Arbeitsplanung/Steuerung (0,1%), Betriebliche Organisation (0,2%) und
Werbung/Verkaufsforderung/Public Relation (0,6%). Auf diese Themen entfallen jeweils
weniger als 1% aller in der Weiterbildungsdatenbank gespeicherten Bildungsangebote (Ab-
bildung 4).

Ebenfalls kritisch fir die Weiterbildungsmaoglichkeiten der KMU ist der Umstand, daf
in den letztgenannten Bildungsbereichen die Anzahl der solche MaRRnahmen anbietenden
Bildungstrager sehr gering ist: Im ganzen Land Brandenburg gibt es lediglich 7 Anbieter
fur den Themenbereich Arbeitsplanung/Steuerung (1,5% aller Bildungstréager). Nur wenig
besser ist das Tragerangebot in den Themenbereichen Einkauf/Beschaffung (10 Bildungs-
trager bzw. 2,1%) und Betriebliche Organisation (21 bzw. 4,4%)

Das bei diesem dinnen Angebot ,weiRe Flecken* im Land Brandenburg hinsichtlich
KMU-relevanter Bildungsthemen geradezu zwangslaufig sind, kann nicht mehr Uber-
raschen: Allein die kreisfreien Stadte Potsdam und Cottbus sowie der Landkreis Potsdam-
Mittelmark verfiigen in allen zehn KMU-relevanten Weiterbildungsbereichen Uber ent-
sprechende Angebote. In den Landkreisen Dahme-Spreewald, Markisch-Oderland und
Spree-Neil3e werden dagegen vier dieser zehn Bildungsthemen nicht angeboten. Ebenfalls
sehr ungunstig ist die Situation in Brandenburg/Havel und im Landkreis Barnim mit drei
nicht besetzten Themenfeldern.

Tabelle 3 KMU-relevante Bildungsthemen in den Regionen Brandenburgs
Anzahl der Bildungstrager mit MaRnahmen
in den Bereichen der EBB-Systematik
C03 | CO6| CO7[C08| C12| C13| C14| C15]| C24| C25
Brandenburg a.d.H. 1 5 5 0 2 1 2 0 0 1
Cottbus 11 | 20 | 11 4 12 6 11 1 3 7
Frankfurt/Oder 7 13 6 2 9 4 5 0 0 3
Potsdam 14 | 22 | 17 6 11 5 4 2 1 8
Barnim 7 10 4 0 9 3 5 0 0 3
Dahme-Spreewald 2 5 1 0 3 2 0 0 0 3
Elbe-Elster 3 8 2 1 7 4 9 0 0 4
Havelland 4 8 5 0 7 3 3 1 0 3
Mérkisch-Oderland 2 7 2 0 8 2 2 0 0 0
Oberhavel 4 11 1 1 9 3 5 0 0 3
Oberspreewald-Lausitz 7 8 8 0 4 0 4 1 1 4
Oder-Spree 4 11 6 2 9 4 5 0 0 5
Ostprignitz-Ruppin 5 5 3 2 3 3 0 1 1 3
Potsdam-Mittelmark 7 9 5 1 4 2 2 1 1 2
Prignitz 4 6 2 1 4 1 1 0 0 1
Spree-Neil3e 3 6 0 0 7 0 3 1 0 1
Teltow-Flaming 5 7 3 1 4 3 4 1 0 3
Uckermark 4 8 2 0 10 1 3 1 0 2
Quelle: LASA-Weiterbildungsdatenbank Brandenhurg

Die Angaben der Weiterbildungsdatenbank deuten darauf hin, dafl KMU-relevante Weiter-
bildungsthemen keinen hochrangigen Stellenwert im Angebotsprofil brandenburgischer
Bildungstrager einnehmen.
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Mit der nachfolgenden Darstellung der Ergebnisse einer Befragung brandenburgischer
Bildungstrager soll versucht werden, diesen ersten Befund zu verifizieren.

4.2 Ergebnisse der Bildungstragerbefragung

Um neben den Informationen der Weiterbildungsdatenbank Brandenburg weitere metho-
dische Zugange fiur die Einschatzung des Angebotsprofils brandenburgischer Weiter-
bildungstrager zu erschlieBen und um ergédnzende bzw. vertiefende Angaben zu erhalten,
wurde eine schriftliche Befragung unter denjenigen Tragern durchgefiihrt, die berufliche
WeiterbildungsmalRhahmen anbieten. Die Ergebnisse dieser im November und Dezember
1998 realisierten Befragung sollen im folgenden dargestellt werden.

42.1 Umfang und Repréasentativitat der Stichprobe

Von den 472 in der Weiterbildungsdatenbank Brandenburg Ende 1998 erfal3ten Bildungs-
trdgern wurden 418 angeschrieben und um die schriftliche Beantwortung eines standardi-
sierten Fragebogens gebeten. Nicht einbezogen in die Befragung wurden Bildungstrager,
die - den Angaben der Weiterbildungsdatenbank zu Folge - berufliche Weiterbildungs-
mafnahmen nicht bzw. nur in geringem Umfang in ihrem Bildungsangebot fihren. Dazu
zahlten insbesondere Volkshochschulen und Oberstufenzentren.

Bei einem Gesamtriicklauf voh64 Fragebdgerkonnten letztlichl57 verwertbare
Fragebdgen in die Auswertung einbezogen werden. Bei einigen - jedoch nicht allen - un-
vollstandig ausgefiillten Fragebtgen konnte die Verwertbarkeit durch telefonische Nach-
fragen hergestellt werden.

Der verwertbare Ricklauf der versandten Fragebégen liegt dementsprechend bei einer -
erfreulich hohen - Quote von 37,6%. Diese Ricklaufquote sowie die der Grundgesamtheit
weitgehend entsprechende regionale Verteilung der antwortenden Bildungstrager spricht
daflr, dal3 die Befragung wie auch deren Ergebnisse reprasentativ sind.

Tabelle 4  Regionale Struktur der Stichprobe (Bildungstragerbefragung)
Verteilung der Verteilung der
Stichprobe Grundgesamthei

absolut in % in %
Arbeitsamtsbezirk Potsdam 47 29,9 28,0
Arbeitsamtsbezirk Frankfurt/Oder 32 20,4 18,5
Arbeitsamtsbezirk Cottbus 30 19,1 219
Arbeitsamtsbezirk Neuruppin 26 16,6 17,8
Arbeitsamtsbezirk Eberswalde 22 14,0 13,8

Quelle: PIW-Befragung 1998

Selbst ein kleinrAumiger Vergleich zwischen der Stichprobe und der Grundgesamtheit auf
der regionalen Ebene der Landkreise und der kreisfreien Stadte zeigt keine gravierenden
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Unterschiede: Hier wie da liegen die kreisfreien Stadte Potsdam und Cottbus sowie der
Landkreis Oder-Spree an der Spitze bzw. die Landkreise Dahme-Spreewald und Spree-
NeiRe sowie die kreisfreie Stadt Brandenburg/Havel am Ende der Nentiungen

4.2.2 Ergebnisse der Befragung brandenburgischer Bildungstrager
4.2.2.1 Allgemeine Schwerpunkte der Geschaftstatigkeit, Ziel- und
Kundengruppen

Die befragten brandenburgischen Bildungstrager haben ihren geschaftspolitischen Schwer-
punkt eindeutig im Bildungsbereich ,Berufliche Weiterbildung“. Eine hohe Bedeutung hat
dariiber hinaus der Bereich ,Berufs(erst)ausbildung”, in dem sich nahezu jeder zweite
Bildungstréager betatitft

Abbildung 5 Allgemeine Schwerpunkte der Geschéftstatigkeit
brandenburgischer Bildungstrager

von ... %der Bildungstrager werden die folgenden Bildungsbereuche vorrangig bzw.
nachrangig angeboten
(Mehrfachnennungen maoglich)

Studiengénge an
Hochschulen*

Weiterflhrende
Studiengénge an HS* M nachrangig

Allgemein-,
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W vorrangig
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(*abschluBbezogene Bildungsbereiche)

0 PIW-1999-ka Quelle: PIW-Befragung 1998

1 yvgl. dazu Anlage 3

62 Dieser Befund spiegelt die schleichende Erosion und Verstaatlichung des dualen Systems in
Ostdeutschland eindrucksvoll wider.
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Die Vorauswahl der angeschriebenen BildungstPadet sich somit als weitgehend zu-
treffend erwiesen, womit sich auf eine sinnvolle - im Erkenntnisinteresse der vorliegenden
Studie liegende - Befragungsstichprobe gestitzt werden kann.

Die Abbildung 5 gibt Auskunft Gber die weiteren Schwerpunkte der Geschéftstatigkeit
der Bildungstrager, wobei zwischen vorrangig und nachrangig bearbeiteten Geschafts-
feldern (Bildungsbereichen) unterschieden wird.

Eine gewisse Bedeutung haben - unter Beriicksichtigung der vorrangigen Nennungen -
neben den bereits genannten Schwerpunkten die abschluRorientierten Bildungsbereiche
.Betriebswirte, Fachwirte, Fachkaufleute* sowie ,Meister”. In diesen Bereichen sind in
erster Linie die Bildungstrager von Kammern und Verbanden aktiv.

Alle Ubrigen Bildungsbereiche spielen demgegentber nur eine nachgeordnete Rolle im
Angebotsprofil der befragten Bildungstréger und zéhlen - zumindest in der Durchschnitts-
betrachtung - nicht zu den tragenden Saulen ihrer Geschaftstatigkeit.

Die Ziel- bzw. Kundengruppen, digon den Bildungstragern mit ihren Angeboten
angesprochen werden, sind starker ausdifferenziert als in der Vergangenheit. Die friihere
priméare Konzentration auf von den Arbeitsdmtern vermittelte Personen ist heute nicht mehr
anzutreffen: Zwar stellt dieser Personenkreis flr 76,3% der Bildungstrager eine wichtige
Ziel- und Kundengruppe dar, die Bedeutwog Unternehmen und Verwaltungen (67,9%)
sowie von privaten Interessenten (59,6%) ist aber ebenfalls erheblich. Darlber hinaus
sprechen 24,4% der Bildungstrager sonstige Ziel- und Kundengruppen an, die sich von
Trager zu Trager unterscheifén

Das eine breite Streuung der Ziel- und Kundengruppen eine wichtige Rolle in der
Geschaftspolitik der Bildungstrager spielt und einseitige Kundenverengungen moglichst
vermieden werden sollen, zeigt auch ein weiterer Befund: Lediglich 20,5% aller befragten
Bildungstrager nannte nur eine Ziel- und Kundengruppe. Fir 10,9% der Trager waren dies
vom Arbeitsamt vermittelte Personen, fur 5,8% Unternehmen/Verwaltungen und fir je
1,9% private Interessenten sowie sonstige Zielgruppen. Dementsprechend stiitzen sich vier
von funf Bildungstragern auf mehrere Kundarmgpen.

Die breiter gewordene Struktur der Ziel- und Kundengruppen spiegelt sich in den
Finanzierungsquellen der von den brandenburgischen Bildungstradgern durchgefiihrten
Bildungsmafinahmen nicht adaquat wider.

Fur 58,6% der Bildungstrager ist die Arbeitsverwaltung nach wie vor die Hauptein-
nahmequelle. Im Vergleich dazu spielen andere Finanzierungsquellen eine weniger be-
deutende Rolle: Teilnehmerbeitrage sind fir 15,7% der Bildungstrager die dominante Ein-
nahmequelle, Landesmittel und Mittel der Europaischen Union fur 12,1%, Unternehmen
und Verwaltungen (fir Auftragsmaflinahmen, delegierte Beschéftigte u.a.) fir 9,3% sowie
sonstige Quellen fir 4,3%.

8 vgl. dazu Abschnitt 4.2.1
 Mehrfachnennungen waren bei der Frage nach den Ziel- und Kundengruppen méglich
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Die Gesamteinnahmen aller befragten Bildungstrager kommen - im ungewogenen
Durchschnitt der Trager - zu mehr als der Hélfte von der Arbeitsverwaltung (54,5%).
Teilnehmerbeitrage erbringen 18,1% des Umsatzes, Zahlungen von Unternehmen und Ver-
waltungen 12,4% und weitere 10,5% kommen aus den Kassen des Landes und der Euro-
paischen Union. Sonstige Quellen schlief3lich tragen 4,5% zu den Gesamteinnahmen bei.

4.2.2.2 KMU als Ziel- und Kundengruppe von Bildungstragern in Brandenburg

60,9% der Bildungstrager geben auf in der Befragung an, mit speziellen Bildungsinhalten
Unternehmen anzusprechen. Dies korrespondiert mit dem bereits vorgestellten Befund,
wonach fur 67,9% der brandenburgischen Bildungstrager Unternehmen und Verwaltungen
relevante Ziel- und Kundengruppen sind.

Die Spezifizierung der Zielgruppe ,Unternehmen” nach Betriebsgréf3en und Branchen
erbrachte die folgenden Ergebnisse.

Die BetriebsgroRRe spielt fur die Uberwiegende Mehrzahl der Bildungstrager keine re-
striktive Rolle, BildungsmalRnahmen werden i.d.R. fur alle Betriebsgré3engruppen ange-
boten. Dennoch vorzufindende favorisierte Betriebsgrof3en ergeben sich eher indirekt aus
den prioritar angesprochenen Branheduch die Selbstaussage, nach der sich zwei
Drittel der - Unternehmen ansprechenden - Bildungstrager auf ,KMU"“ konzentrieren, tragt
nicht zur Scharfung dieses Befundes bei. Nach unterschiedlichen (Férder)Bestimmungen
sind dies Betriebe mit bis zu Z8Mzw. bis zu 500 Beschaftigten. Unter diese Defi-
nitionen fallen mit 99,3% bzw. 99,8% aber nahezu alle Betriebe in Brand&hburg

Differenzieren lassen sich hingegen die von den Bildungstragern vorrangig anvisierten
Branchen (Abbildung 6).

Dieses Branchenbild entspricht im wesentlichen der im Land Brandenburg vorzufin-
denden Wirtschaftsstruktur. Der Dienstleistungsbereich verfugt Uber das grofite Gewicht
und das Baugewerbe liegt noch vor der Industrie.

 Entsprechende Hinweise erbrachten auch die durchgefiihrten Interviews mit Bildungstragern,

die Uber Erfahrungen mit Qualifizierungsmaf3nahmen fir KMU verflgen.

Diese maximale Betriebsgré3e benennen verschiedene Forderprogramme der Europaischen
Union.

Diese maximale Beschéftigtenzahl liegt beispielsweise dem Foérderpunkt Q2 des LAPRO
»Qualifizierung in kleinen und mittleren Unternehmen* zugrunde.

BetriebsgréRenverteilung per 30.6.1997 nach Angaben der Betriebsdatei des IAB
Unberiicksichtigt bleibt hierbei die in vielen Forderprogrammen ebenfalls vorzufindende Ein-
schrankung der Eigentimerstruktur.
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Abbildung 6 »Zielbranchen® der Bildungstrager

von ... % der Bildungstréger werden Bildungsmaf3nahmen fir die folgenden Branchen
angeboten
(Mehrfachnennungen maoglich)
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Elektro
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25 30

0 PIW-1999-ka Quelle: PIW-Befragung 19p8

Von den Bildungstragern, die mit speziellen MaRnahmeinhalten Unternehmen ansprechen,
dies waren 60,9% der Befragten, konnten nahezu alle tatsachlich Bildungsmafinahmen fir
diese Ziel- und Kundengruppe realisieren: 45% der Befragten flhrten bereits mehrfach
derartige MaflRnahmen durch und 13,4% der Bildungstrager dagegen bislang erst einmal,
insgesamt also 58,4%.

Entsprechend diesem Befund realisiert fast jeder zweite brandenburgische Weiter-
bildungstrager (45%) mehr oder weniger kontinuierlich berufliche BildungsmaRnahmen flr
KMU. Dieses moglicherweise Uberraschende Ergebnis der Befragung muf3 allerdings rela-
tiviert werden, da der Umsatzbeitrag dieser - offenbar wichtigen - Kundengruppe zu den
Einnahmen der Bildungstrager deutlich unter dem o.a. Wert Bleibt

89 vgl. dazu Abschnitt 4.2.2.1
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4.2.2.3 Das Angebotsprofil der Bildungstrager als Impulsgeber fur Weiter-
bildungsaktivitaten brandenburgischer KMU?

Wie bereits erwahnt, liegt die Weiterbildungsquote der Unternehmen Brandenburgs unter
derjenigen in den anderen neuen Bundeslandern. Die durchgefuhrte Bildungstragerbe-
fragung erbrachte Hinweise darauf, da dafir auch - neben Griinden, die bei den Unter-
nehmen selbst zu suchen sind - die Angebotsprofile der brandenburgischen Bildungstrager
ursachlich sind.

Sowohl das inhaltlich-thematische Angebotsprofil der Bildungstrager, als auch die an-
gebotenen Lehrgangs- und Organisationsformen, sind - nach den Befunden der Befragung -
nicht immer so strukturiert, daf3 von ihnen Impulse fur Weiterbildungsaktivitdten von bran-
denburgischen KMU ausgehen.

42.2.3.1 Zur Pafl3fahigkeit des thematischen Weiterbildungsangebotes

Zur inhaltlichen Kompatibilitdt der von den brandenburgischen Bildungstragern angebo-
tenen WeiterbildungsmafRnahmen mit den Qualifizierungsbedarfen der KMU im Land
kénnen nur eingeschrankte Aussagen getroffen werden. Dies deshalb, weil eine detaillierte
Bedarfserhebung auf Seiten der KMU im Rahmen der vorliegenden Untersuchung nicht
erfolgen konnte. Mit umfangreichen Literaturrecherchen wurde gleichwohl versucht, die-
sem Bedarfsaspekt Rechnung zu tr&yefumindest einige grundsétzliche Feststellungen
zur Palfahigkeit der Weiterbildungsangebote lassen sich bei dieser methodischen Vor-
gehensweise dennoch treffen.

Zunachst ergibt sich aus der branchenspezifischen Analyse der Weiterbildungsangebote
der befragten Bildungstrager eine weitgehende Deckungsfahigkeit mit der in Brandenburg
vorzufindenden Wirtschaftsstruktdr Dies diirfte jedoch nur ein sehr allgemeiner Kompa-
tibilitatsindikator sein, der inhaltlich-thematische Ubereinstimmungen von Angebot und
Nachfrage bestenfalls sehr vereinfacht darzustellen in der Lage ist.

Betrachtet man die aktuellen ,Druckpunkte” der Entwicklung von KMU in den neuen
Bundesléndern als wesentliche Bezugsbasis fiir latente QualifizierungsBedarfeeigt
auch die Bildungstragerbefragung, dafld gerade derartige Weiterbildungsinhalte im Ange-
botsprofil der brandenburgischen Bildungstréager nur unterproportional vertreten sind.

Insbesondere auf die vorzufindenden Kompetenzdefizite der KMU in den Bereichen
Betriebsorganisation, Arbeitsplanung, Einkauf und Beschaffung, Personalfiihrung und
Personalentwicklung sowie Werbung und Verkaufsférderung wird mit den Angebots-
profilen der befragten Bildungstrager nur selten eingegangen (Abbildung 7). Demgegen-
Uber messen die Weiterbildungstrager beispielsweise Themen aus den Bereichen EDV-
Anwendungen, DV, Informatik sowie Bauwesen, Architektur weitaus grof3ere geschéfts-

0 ygl. dazu Kapitel 3

" vgl. dazu Kapitel 2 und Abschnitt 4.2.2.2
2 ygl. dazu Abschnitt 3.2.2
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politische Bedeutung bei. Ahnliche Hinweise ergaben sich bereits aus der Analyse der in
der Weiterbildungsdatenbank erfal3ten AngeBiote

Abbildung 7 Ausgewahlte Themenangebote brandenburgischer
Bildungstrager

... % der befragten Bildungstréager bieten in den folgenden Bereichen
QualifizierungsmalRnahmen an

Betriebl. Organisation

Einkauf, Beschaffung

Arbeitsplanung

Werbung,
Verkaufsférderung

Verkaufskunde, -beratung

Mitarbeiterfihrung

Management

Marketing
Bauwesen, Architektur | 22,4
EDV-Anw., Informatik | 231
! !
0 10 20 30
0 PIW-1999-ka Quelle: PIW-Befragung 1998

Auch flr die quantitativ noch vergleichsweise gut vertretenen Angebotsbereiche Marketing
und Management mussen jedoch erhebliche Akzeptanzprobleme bei den angesprochenen
KMU konstatiert werden.

Auf eine entsprechende Frage hin befanden namlich mehr als ein Drittel der Bildungs-
trager (35,4%), dal’ sie nicht hinreichend in der Lage sind, ihre Angebote auf die sich
immer weiter ausdifferenzierenden, betriebsspezifischen Bedarfe der Unternehmen anzu-
passen.

Die Grinde fir diese nicht seltene bedarfsinadaquate Angebotsscharfung sind vielfaltig,
konzentrieren sich jedoch auf die folgenden Ursaéhen

3 vgl. dazu Abschnitt 4.1.4

" Eine Rangliste fiir die aufgefiihrten Problembereiche lieR sich mit dem vorliegenden empi-
rischen Material nicht feststellen, da die entsprechenden Angaben - bei einer zudem geringen
Zahl von Nennungen - nicht mit einer geschlossenen Frage, sondern mit einer offenen Ant-
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Angesichts der betriebsspezifischen Qualifizierungsbedarfe und unter Bertcksichtigung
der BetriebsgréRenstruktur in Brandenburg ist es sehr haufig schwierig, die fir eine
kostendeckende Maflinahmedurchfihrung notwendige Teilnehmerzahl zeitlich und ort-
lich zu bundeln. Spiegelbildlich dazu kénnen die (hohen) Kosten fir individualisierte,
auf die jeweiligen betrieblichen Bedarfslagen zugeschnittene Weiterbildungsmalnahmen
(fur nur wenige Teilnehmer) von den in der Regel eigenkapital- und erlésschwachen
brandenburgischen KMU zumeist nicht aufgebracht werden.

Die zeitlich-personellen Kapazitaten der Bildungstrager fir mafigeschneiderte Weiter-
bildungsangebote sind stark eingeschrankt, da eine sehr hohe Bindung und Auslastung
des Personals der Bildungstrager in Vollzeit- bzw. Standardmafinahmen vorherrschend
ist. Diese vorrangige Kapazitatsbindung an die Hauptklientel entsprechend der ge-
schaftspolitischen Bedeutung ist nachvollziehbar, begrenzt jedoch die Impulswirkung
der Bildungstrager fur Weiterbildungsaktivitaten von KMU deutlich. Ein Zitat aus
einem der eingegangenen Fragebtgen beschreibt diese Situation in besonders plastischer
und typischer Weise: ,Die KMU-Ausbildung muf3 unseren anderen Bildungsmalf3-
nahmen nachgeordnet werden.*

Wie die Befragung zeigt, bestehen seitens der Bildungstrager offenbar auch keine gro6-
Beren Notwendigkeiten, KMU starker in den Blickpunkt geschaftspolitischen Interesses
zu rucken. Die folgende Befunde scheinen zumindest darauf hinzudeuten: Erstens wurde
bereits darauf verwiesen, dalR die Arbeitsverwaltung mit grof3em Abstand der
Hauptfinanzier der durchgefiihrten beruflichen WeiterbildungsmaRnahrferzisei-

tens schatzen lediglich 5,8% der befragten Bildungstrager ihre Geschiftslage als
schlecht ein, denen 38,1% mit einer befriedigenden und 56,1% mit einer guten Ge-
schaftslage gegentberstehen. Drittens werden auch die Aussichten fir das Jahr 1999
mehrheitlich positiv bewertet. 18,9% bzw. 72,7% der Bildungstrager erwarten eine ver-
besserte oder zumindest stabile Geschéftslage, wohingegen nur 8,3% mit verschlechter-
ten Geschaftsaussichten rechnen. Vor diesem Hintergrund besteht fur die Bildungs-
trager in der Tat kaum Anlal3, die geschéaftspolitischen Schwerpunkte zu verandern.

Schlief3lich wurden von den befragten Bildungstragern auch Qualifikationsprobleme des
verfligbaren Dozenten- bzw. Ausbilderpotentials genannt, wobei hierzu erwartungs-
gemal - im Gegensatz zu den vorgenannten Problemen - nur einige wenige Nennungen
zu verzeichnen waren.

In den o.a. Befunden zeigte sich bereits die partielle Verquickung von inhaltlich-thema-
tischen sowie organisatorisch-lehrgangstechnischen Problemen der Bedarfsndhe von beruf-
lichen Weiterbildungsangeboten. Tiefergehende Befragungsergebnisse zu dem letzteren

Aspekt seien nachfolgend vorgestellt.

wortvorgabe erhoben wurden. Die Validitat der aufgefiinrten Probleme fand gleichwohl Besté-
tigung in den durchgefiihrten Experteninterviews.

> vgl. dazu Abschnitt 4.2.2.1
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4.2.2.3.2 Organisations- und Lehrgangsformen als EinfluRfaktoren

Die wachsende Bedeutung betriebsspezifischer Qualifizierungsbedarfe erfordert nicht nur
bedarfsgerechte inhaltlich-thematische Angebote, sondern auch situationsadaquate Weiter-
bildungsformen. In der gleichen Richtung wirkt die wirtschaftsgeografische Spezifik des
Flachenlandes Brandenburg: Aufgrund einer geringeren Nachfragedichte in den landlich-
periphdren Raumen des Landes kdnnen nicht alle Bildungsinhalte tberall vor Ort ange-
boten werden, auch diesem Aspekt mufd mit entsprechenden Organisations- und Lehrgangs-
formen - bis hin zur Herausbildung regionaler Netzwerke - Rechnung getragen werden.

Sofern problemadaquate Weiterbildungsformen nicht realisiert werden (k6nnen), mufd
jedes inhaltlich auch noch so gute Bildungsangebot - da nachfrageseitig nicht umsetzbar -
verpuffen. Die diesbezliglichen Befunde der Bildungstragerbefragung fallen eher pessi-
mistisch denn optimistisch aus.

Abbildung 8 Lehrgangsdauer der Bildungsangebote von
Bildungstragern in Brandenburg

Mit welcher Lehrgangsdauer bieten Sie ihre BildungsmaRnahmen an ?
(Angaben in % der Bildungstrager)
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0 PIW-1999-ka Quelle: PIW-Befragung 1998

Institutionalisierte - an Vollzeit- und Gruppenunterricht orientierte - Lehrgangs- und
Organisationsformen dominieren noch immer das Angebot der brandenburgischen
Bildungstrager. Damit entsprechen die Weiterbildungsformen haufig nicht den An-
forderungen der KMU. Besonders kritisch ist dies deshalb, weil die Bildungstrager um die
organisatorisch-zeitlichen Schwierigkeiten der KMU - z.B. in Hinblick auf Mitarbeiter-
freistellungen fiir die Teilnahme an QualifizierungsmaRnahmen - Wissen

8 ygl. dazu den folgenden Abschnitt 4.2.2.4
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Die Abbildung 8 und die Tabelle 5 verdeutlichen, daR die zur tblichen Arbeitszeit ange-
botene VollzeitmalRnahme die verbreitetste zeitliche Lehrgangsform darstellt. Lediglich ein
Viertel aller Bildungstrager kommt sowohl hinsichtlich der Dauer als auch der Lage der
Bildungsmafinahmen den Kundenwiinschen haufig entgegen.

Tabelle 5

Brandenburg

Zeitliche Lage der Bildungsangebote von Bildungstragern in

Mit welcher zeitlichen Lage bieten Sie ihre
Bildungsmafnahmen an ?
(Angaben in % der Bildungstrager)

haufig selten nie
Wochentags tagsuber 93,0 7,0 -
Wochentags abends 35,9 29,5 34,6
am Wochenende 30,8 37,2 32,0
Lage nach Kundenwunsch 25,0 35,2 39,8

Quelle: PIW-Befragung 1998

Die raumliche Flexibilitat der Bildungstrager fallt gegentber den zeitlichen Angebots-
varianten noch sparlicher aus: QualifizierungsmalRnahmen beim Kunden (In house) fiihren
nur 19,2% aller befragten Bildungstrager haufig durch, 50% dagegen nie. Nur wenig mehr
Bildungstrager - und zwar 21,1% - gewahrleisten haufig einen Veranstaltungsort ent-
sprechend dem Kundenwunsch (Abbildung 9).

Abbildung 9 Raumliche Flexibilitat der Bildungsangebote von
Bildungstragern in Brandenburg
Mit welchen raumlichen Konditionen bieten Sie ihre BildungsmaRnahmen an ?
(Angaben in % der Bildungstrager)
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Bei der didaktisch-methodischen Gestaltung der Lehrgangsangebote ist die Seminar- bzw.
Kursform dominant (Tabelle 5). Positiv ist hier zu vermerken, daf} immerhin zwei Drittel
aller Bildungstrager modulare Lehrgangsformen anbieten, 43,6% haufig und 24,4% zu-
mindest in Einzelfallen. Demgegentber sind Selbstlernprogramme als didaktisch-metho-
disches Instrument noch die absolute Ausnahme, derartige Angebote werden lediglich von
3,2% aller Bildungstrager haufig bzw. von 17,3% selten angeboten. Schliel3lich zeigt sich
auch hier, dal3 Angebotsformen entsprechend den Kundenwiinschen bislang erst von einer
Minderheit der Bildungstrager regelmafiig unterbreitet werden.

Tabelle 6  Didaktisch-organisatorische Formen der Bildungsangebote
von Bildungstragern in Brandenburg

In welchen didaktisch-organisatorischen Formen bleten
Sie ihre BildungsmaRhahmen an ?
(Angaben in % der Bildungstrager)
haufig selten nie

Seminare, Kurse 97,3 2,7 -
auch alleinige Prifungsabnahme 41,7 15,4 429
modulare Systeme 43,6 24,4 32,0
Selbstlernprogramme 3,2 17,3 79,5
nach Kundenwunsch 25,0 34,0 41,0

Quelle: PIW-Befragung 1998

Hinsichtlich teilinehmerbezogener Merkmale der Bildungsangebote laft sich feststellen, daf3
wiederum Standardmaflinahmen mit bestimmten Mindestteilnehmerzahlen die grofite Be-
deutung haben. QualifizierungsmalRnahmen fiir nur geringe Teilnehmerzahlen - auf Kun-
denwunsch bzw. in Kleingruppen - werdeon mehr als 40% der brandenburgischen
Bildungstrager tberhaupt nicht angeboten (Abbildung 10).

Insgesamt mufd somit festgehalten werden, daf3 die Mehrheit der Bildungstrager in
Brandenburg mit den von ihnen angebotenen Lehrgangs- und Organisationsformen fir
Qualifizierungsmaf3nahmen nicht so flexibel ist, wie dies angesichts der Betriebsstrukturen
der KMU im Land erforderlich ware.

Auch im Bereich der beruflichen Weiterbildung dirfte eine gegenseitige Bedingtheit von
Angebot und Nachfrage vorliegen. Das haufig wenig flexible Angebot der Bildungstrager
ist daher sowohl bedingt durch deren geschéaftspolitische Schwerpunktsetzungen einerseits,
als auch durch die schwache Nachfrage der KMU nach Weiterbildungsleistungen anderer-
seits.
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Abbildung 10 Teilnehmerbezogene Merkmale der Bildungsangebote von
Bildungstragern in Brandenburg

Fur welche Teilnehmerstarke bieten Sie ihre BildungsmaRnahmen an ?
(Angaben in % der Bildungstréager)

44,9
Teilnehmerzahl nach J
31,4
Kundenwunsch
23,7
J 42,9
Kleingruppen
M selten Onie
Mindestteilnehmerzahl
85,3

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

0 PIW-1999-ka Quelle: PIW-Befragung 1998

Das seitens der Bildungstrager aber auch andere Geschaftspolitiken méglich sind, zeigen
diejenigen Bildungstrager, die mit der Gestaltung der angebotenen Lehrgangs- und
Organisationsformen offensiv auf Kundenwinsche eingehen. Dies sind nach den Befunden
unserer Befragung etwa ein Viertel aller Bildungstrager. In @hnlicher Richtung weist das
Befragungsergebnis, wonach 20,5% der Bildungstrager tUber Erfahrungen mit Verbund-
mafinahmen verfiigen, d.h. Uber eine derartige Organisationsform versuchen, spezifischen
Kundenwiinschen bzw. -voraussetzungen Rechnung zu tragen.

4224 Hemmende Faktoren seitens der KMU

Ursachen fir die unterdurchschnittlichen Weiterbildungsaktivitaten der Unternehmen in
Brandenburg liegen jedoch nicht nur auf Seiten der Bildungstrager, auch die KMU selbst
tragen in verschiedener Art und Weise dazu bei.

Die Bildungstrager schatzen das grundsatzliche Interesse brandenburgischer KMU an
der Nutzung von beruflichen Weiterbildungsangeboten kritisch ein. Lediglich fiir 18% der
KMU konstatieren die befragten Bildungstrager ein sehr hohes oder hohes Interesse an der
Nutzung von Bildungsangeboten. Demgegentiber wird fur 43,8% der KMU ein geringes
oder sehr geringes Interesse vermutet.

Auch wenn dieses Befragungsergebnis - da von den Bildungstragern selbst generiert -
durchaus kritisch zu hinterfragen ist, so dirfte gleichwohl die Grundaussage angesichts der
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manifesten unterproportionalen Weiterbildungsaktivitaten der brandenburgischen Betriebe
zutreffend sein.

Abbildung 11 Interesse von Unternehmen an der Nutzung von
beruflichen Weiterbildungsangeboten

... % der Unternehmen haben ein ... Interesse an der Nutzung von Bildungsangeboten
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Der Unterschied zwischen KMU und GroRRunternehmen fallt im Gbrigen - wie die Ab-
bildung 11 verdeutlicht - nicht allzu deutlich aus. Diese Auffassung der Bildungstrager
scheint auf den ersten Blick Uberraschend zu sein, da nach allen einschlagigen Unter-
suchungen, die Weiterbildungsaktivitat mit steigender BetriebsgroRe zdhibetartige
Befunde konnten auch fiir Brandenburg festgestellt wétdBeriicksichtigt man jedoch

die Weiterbildungsstruktur(en), so findet die o.a. Auffassung der Bildungstrager eine Er-
klarung: Etwa zwei Drittel des von Unternehmen realisierten Weiterbildungsvolumens ent-
fallt auf betriebsinterne Weiterbildungsformen, ein Drittel demgegeniber auf externe Semi-
nare, Lehrgéange u.a. MaRnahiierStellt man des weiteren in Rechnung, daR GroR-
unternehmen haufiger als KMU Uber eigene Weiterbildungseinrichtungen verfiigen, so wird
deutlich, dal? GrofRunternehmen - trotz real héherer Weiterbildungsaktivitdten - nicht
zwangslaufig Uberproportional oft auf externe Bildungstrager zurtickgreifen missen.

Befragt nach den Ursachen flir das geringe Interesse der brandenburgischen KMU an
WeiterbildungsmaRhahmen, sahen die Bildungstrager die folgenden Probleme als wesent-
liche Grunde an (Abbildung 12):

" vgl. dazu u.a. BMFT: Berichtssystem Weiterbildung VI. Integrierter Gesamtbericht zur

Weiterbildungssituation in Deutschland.- Bonn, 1996

® MASGF a.a.0., S. 62

" dazu u.a. Institut der deutschen Wirtschaft a.a.0., S. 5 und Kuwan, H.; Waschbiisch, E.:
Betriebliche Weiterbildung - Ergebnisse einer Befragung von Erwerbstatigen und betrieb-
lichen Experten.- In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis.- Heft 5 (24. Jahrgang) 1995.-
S. 35 ff.
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« Mit jeweils 59% der Nennung&hwurden an erster Stelle die ,Kosten von Bildungs-
mafnahmen“ sowie ,organisatorisch-zeitliche Schwierigkeiten* (z.B. fur Freistellun-
gen) angeflhrt.

Diese Ursachen lassen sich auf mehr oder weniger objektive Sachlagen - die Eigen-
kapital- und Erlésschwache einerseits sowie die geringe Betriebsgréf3e andererseits - zu-
ruckfihren. Die aus der BetriebsgréRe entstehenden Schwierigkeiten kénnten mit pro-
blemadéaquaten Lehrgangs- und Organisationsformen gelést oder zumindest vermindert
werden, das weit verbreitete Beharren brandenburgischer Bildungstrager an traditio-
nellen Lehrgangs- und Organisationsformen scheint hierfur jedoch nicht férderlich zu
sein. Die Uberwindung der Eigenkapital- und Erlésschwache der KMU - als weiterer
wichtiger Hemmschuh flr starkere Weiterbildungsaktivitaten - stéf3t demgegeniber auf
noch gréRere Schwierigkeiten. Das zur Verfliigung stehende Foérderprogramm ,Quali-
fizierung in KMU" ist diesbezlglich - nach Einschéatzung interviewter Bildungstrager
und Experten - nicht situations- und problemadaquat.

» Die ,mangelnde Problemsicht des Managements" folgt mit 53,2% auf dem folgenden
Rangplatz (3.) der hemmenden Faktoren. Eine ebenfalls auf subjektive Versaumnisse
bzw. fehlende Problemsichten hinweisende Antwort ist die ,Ignoranz der Beschaftig-
ten“, die sich mit 12,8% auf dem 5. Rangplatz findet.

Personal- und Qualifikationsentwicklung ist ein bislang von vielen Geschaftsfiihrungen
vernachlassigter Bereich der Unternehmenspolitik. Wenngleich zwangslaufig Investi-
tionsentscheidungen zum Aufbau eines konkurrenzfahigen Kapitalstocks sowie Fragen
der Produktentwicklung und der Marktbearbeitung zunéchst im Mittelpunkt betrieb-
licher Strategien stehen muf3ten, verschenken zahlreiche Unternehmen mit dem bis heute
anzutreffenden geringen Stellenwert der Personalpolitik nicht unerhebliche betriebliche -
auch betriebswirtschaftliche - Gestaltungspotentiale.

» Informationsdefizite sind mit 34% (Rangplatz 4.) ein weiteres Hindernis flr eine hdhere
Weiterbildungsaktivitat von KMU in Brandenburg. Derartige Defizite kbnnen grund-
satzlich sowohl von der Nachfrageseite (KMU), als auch von der Angebotsseite (Bil-
dungstrager) herriihren. Mangelnde Informationen bei den KMU als Folge fehlender
Problemsicht wurden bereits thematisiert, die Befragung liefert aber auch Hinweise auf
Schwachen beim Angebot: So konstatieren die befragten Bildungstrager selbstkritisch
ein ,schwaches Marketing der Bildungstrager (12,2%; Rangplatz 6.) sowie eine ,ge-
ringe Transparenz der Bildungsangebote” (9%; Rangplatz 8.) als weitere hemmende
Faktoren.

Diese kritische Bewertung der Marketingaktivitaten der Bildungstrager findet in ande-
ren Befragungsbefunden ihre Bestétigung: Erstens flihren gut ein Drittel der Bildungs-
trager (34,3%) keine Marktanalysen durch. Zweitens bewerten insgesamt nur 21,1%
der Bildungstrager ihre eigenen Marketingaktivitaten als sehr offensiv (2,8%) oder
offensiv (18,3%). Diesen stehen aber 45,1% mit branchentblichen, 23,9% mit lediglich

8 Mehrfachnennungen waren bei dieser Fragestellung méglich
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moderaten und 9,8% mit passiven Marketingaktivitdten gegeniber. Das genannte Bild
wird drittens dadurch komplettiert, dal3 nahezu jeder funfte Bildungstrager tUber keine
eigenen personellen Kapazitaten zur Marktbearbeitung verfugt (18,4%). Lediglich 8,5%

stellen fur die Marktbearbeitung eine oder gar mehrere Arbeitskrafte mit ihrem ge-

samten Arbeitsvolumen bereit. Bei 71,6% der Bildungstrager gehort die Marktbear-

beitung dagegen zum Aufgabenfeld von Beschaftigten, die auch mit anderen Téatigkeiten
betraut sind.

Abbildung 12 Ursachen fir das haufig geringe Interesse von Unternehmen
an der Nutzung von beruflichen Weiterbildungsangeboten
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Die Abbildung 12 macht abermals sichtbar, dal3 die konstatierten unterproportionalen
Weiterbildungsaktivitdten der brandenburgischen Betriebe sowohl auf Unzulanglichkeiten
und Probleme bei den potentiellen Nachfragern, als bei der Anbieterseite zurlickzufiihren
sind. Bezogen auf den Gegenstand der vorliegenden Untersuchung laf3t sich zusammen-
fassend feststellen, daR das Angebotsprofil der Bildungstrager - sowohl hinsichtlich der
angebotenen Weiterbildungsinhalte als auch der Weiterbildungsformen - gescharft wie
auch flexibler gestaltet werden muf3, um stérkere Impulse fur die Weiterbildungsintensitat
der brandenburgischen KMU auszulésen.
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5

Problemfelder und Handlungsempfehlungen

Bezogen auf das originare Untersuchungsfeld der vorliegenden Studie - das Angebotsprofil
der brandenburgischen Bildungstrager und deren impulsgebende Wirkungen fir die Weiter-
bildungsaktivitditen der KMU im Land - konnten die folgenden Problemfelder identifiziert
werden:

KMU sind fir die Bildungstrager in Brandenburg nicht die wichtigste Ziel- bzw.
Kundengruppe. Das geschéftspolitische Hauptaugenmerk liegt nach wie vor auf Bil-
dungsmafinahmen, die von der Bundesanstalt fur Arbeit finanziert werden. Diese tragen
zu knapp 60% zum Umsatz der Bildungstrager bei. Von wachsender Bedeutung fiir eine
grol3e Anzahl von Bildungstragern ist dartber hinaus das Geschaftsfeld der beruflichen
Erstausbildung, in dem sich etwa vier Zehntel aller Trager betétigen.

Demgegenuber mufdte festgestellt werden, dafl3 sich zwar sechs von zehn Bildungs-
tragern mit ihren Weiterbildungsangeboten an Unternehmen und Verwaltungen wenden,
derartige MalRnahmen gleichwohl nur zu weniger als 10% zum Umsatz der Trager

beitragen. Dementsprechend ist das Marketing der Bildungstrager in Richtung der Ziel-

bzw. Kundengruppe KMU nur schwach entwickelt.

Dessen ungeachtet gibt es einen Kreis von Bildungstragern, die sich auf Weiter-
bildungsangebote fur KMU spezialisiert haben. Dieser Kreis kann auf etwa 8% bis
10% aller Trager beziffert werden, d.s. im gesamten Land Brandenburg zwischen 40
und 50 Bildungstrager.

Vor diesem geschéftspolitischen Hintergrund der Bildungstrager ist es nicht nur nicht
Uberraschend, sondern sogar konsequent, da? das Angebotsprofil der Mehrzahl der
brandenburgischen Bildungstrager weder inhaltlich-thematisch noch organisatorisch-
lehrgangstechnisch - d.h. in Bezug auf die angebotenen Lehr- und Lernformen - palfl3-
fahig zu den Weiterbildungsbedarfen der KMU ist.

Wie einschlagige Untersuchungen zeigen, ist dies kein spezifisch brandenburgisches
Problem: Die Weiterbildungssituation fir KMU ist deutschlandweit nicht nur durch
ungiinstige Voraussetzungen in den Betrieben &klssindern auch durch eine fur
diese Betriebe wenig bedarfsgerechte - weil nicht auf die spezifischen Bedirfnisse von
KMU ausgerichtete - Weiterbildungslandschaft gekennzeithnet

Insgesamt mul3 somit konstatiert werden, dal3 sich die Weiterbildungsbedarfe der KMU
nicht selten an den Realisierungsbedingungen der Bildungsanbieter stof3en, die Ange-
botsprofile der brandenburgischen Bildungstrager - in ihrer Gesamtheit betrachtet - nur
in geringem Mal3e impulsgebend fir starkere Weiterbildungsaktivitaten der KMU in
Brandenburg sind.

81
82

vgl. dazu die weiter unten folgenden Ausfihrungen
dazu u.a. Schmidt, B. a.a.0., S. 867 ff.

50



Die Erkenntnis, wonach die Unternehmen im Land Brandenburg die geringste Weiter-
bildungsintensitat unter den Betrieben aller neuen Bundeslander aufweisen, kann als
zusatzliches Indiz fur diese Aussage gelten.

Dennoch gibt es bei einigen Bildungstragern praktische Erfahrungen dafiir, daf3 ein
spezialisiertes - auf die Weiterbildungserfordernisse von KMU zugeschnittenes - Ange-
botsprofil gezielte Bildungsaktivitdten auch in kleinen und kleinsten Betrieben auslésen
kann.

Neben den genannten Restriktionen seitens der Bildungstrager gibt es weitere Faktoren, die
die Weiterbildungsintensitat der brandenburgischen KMU negativ beeinflussen. Die be-
deutendsten dieser - teilweise auch bei den KMU selbst liegenden - hemmenden Einflul3-
faktoren seien nachfolgend skizziert:

Aufgrund von Nutzenkalkilen der - von den Angeboten der Bildungstrager ange-
sprochenen - KMU und alternativen Mdglichkeiten zur Deckung des Qualifikations-

und Personalbedarfes, sind Weiterbildungsaktivitaten in den Betrieben nach wie vor
keine Selbstverstandlichkeit.

Festzustellen ist dartber hinaus, dal eine gezielte Personal- und Qualifikationsent-
wicklung ein bislang von vielen Geschaftsfihrungen subjektiv vernachlassigter Bereich
der Unternehmenspolitik ist. Diese mangelnde Problemsicht ist im wirtschafts-
historischen Ruckblick auf den Transformationsprozel3 zwar (teilweise) erklarlich,
Investitionsentscheidungen zum Aufbau eines konkurrenzfahigen Kapitalstocks sowie
Fragen der Produktentwicklung und der Marktbearbeitung muf3ten zunachst im
Mittelpunkt betrieblicher Strategien stehen. Gleichwohl verschenken zahlreiche Unter-
nehmen mit dem bis heute anzutreffenden geringen Stellenwert der Personalpolitik nicht
unerhebliche betriebliche - auch betriebswirtschaftliche - Gestaltungspotentiale.

Die GroRenstruktur der brandenburgischen Unternehmen bedingt im Gbrigen unab-
héngig von der subjektiven Problemwahrnehmung weitere Schwierigkeiten. So haben
die zahlreich vertretenen KMU - aufgrund fehlender innerbetrieblicher Informations-
beschaffungs- und -verarbeitungskapazitaten - erhebliche Schwierigkeiten mit der
Identifizierung ihres Qualifikationsbedarfes und mit der Artikulation entsprechender
Weiterbildungsbedarfe.

Die geringe Transparenz der Weiterbildungsangebote tragt dazu bei, dald KMU haufig
Uberfordert sind, sich auf dem unubersichtlichen Weiterbildungsmarkt zu orientieren.
Zwar schaffen Instrumente wie die Weiterbildungsdatenbank Brandenburg durch Infor-
mation mehr Ubersicht firr interessierte Betriebe. Allerdings ermaglichen derartige
Datenbanken weder die Vergleichbarkeit von Bildungsangeboten, noch sind Kriterien
fur Auswahlentscheidungen gegeben. Auch die festzustellende Zertifizierungstendenz
bei den Bildungstragern &Rt keine grundsatzliche Auflosung dieses Problemkreises
erwarten, da sie - zumindest derzeit - vornehmlich als Marketinginstrument begriffen
wird.
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Der Trend zu adressaten- bzw. unternehmensbezogenen Weiterbildungsangeboten hat in
Flachenlandern - zumal solchen wie Brandenburg, die nur diinn besiedelt und schwach
urbanisiert sind - spezifische wirtschaftsgeographische Grenzen, die vor allem aus dem
Wechselspiel von Angebot und Nachfrage resultieren. Die betriebswirtschaftliche Not-
wendigkeit der Bildungstrager nur kostendeckende MalRnahmen realisieren zu kénnen,
schrankt die Mdglichkeiten fiir bedarfsgerechte Angebote in landlich-peripheren
Gebieten - mit geringer Nachfrage und Schwierigkeiten bei der zeitlich-raumlichen
Bindelung - ein.

Aus diesen skizzierten Problembereichen ergeben sich die folgenden Ansatzpunkte fir eine
mogliche Profilierung der Aktivitdten der mit der beruflichen Weiterbildung in KMU be-
fal3ten Akteure:

1.

Das bislang unterentwickelte Interesse der brandenburgischen Bildungstréager an der
Ziel- bzw. Kundengruppe KMU ist zu starken.

Aufgrund der gegenwartigen Umsatzstruktur der Bildungstrager, die bislang zumeist in
eine befriedigende Geschaftslage miffigést dafiir grundsatzlich die Nachfrage der
KMU nach Weiterbildungsleistungen zu stafen

Im Gbrigen ist den Bildungstragern deutlicher als in der Vergangenheit klar zu machen,
daf sie sich geschéftspolitisch nicht allein bzw. vorrangig auf die 6ffentliche Finanzie-

rung von Bildungsmalnahmen stitzen sollten. Vielmehr sind, wie in jeder anderen
Branche der privaten Wirtschaft auch, durch starkeres eigenes Marketing neue Markte
zu erschlieBen. Immerhin ist auch im Bildungsmarkt Nachfrage eine Konsequenz des -
auch durch offensive Marketingaktivitaten vermittelten - Problembewul3tseins.

Aktivierende Impulse kénnen dariber hinaus von der 6ffentlichkeitswirksamen Publi-
zierung von, im Marktsegment der KMU, erfolgreichen Bildungstragern ausgehen.
Diesbeziigliche Aktivitaten - im Sinne der Darstellung von best practise - sollten vom
zustandigen Fachreferat im MASGF ergriffen wefden

. Die inhaltlich-thematische Paf3fahigeit der MaRnahmeangebote der Bildungstrager zu

den Qualifizierungsbedarfen in den brandenburgischen KMU ist deutlich zu erhéhen.

Im Angebotsprofil der Bildungstrager unterreprasentiert sind solche - fir die langfristig
erfolgreiche Entwicklung von KMU erforderliche - MaRRnahmebereiche, wie Marketing,

Management, Forschung und Entwicklung, Verkaufskunde und -beratung, Werbung
und Verkaufsfdrderung, Betriebliche Organisation, Arbeitsplanung sowie Einkauf und
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Nach der durchgefiihrten Befragung, bezeichnen 56,1% der Bildungstrager ihre Geschaftslage
als ,gut* und weitere 38,1% als ,befriedigend”. Lediglich 5,8% der Trager charakterisieren
demgegentiiber ihre Geschéftslage als ,schlecht”.

dazu s.u.

Damit sollen nicht notwendige Marketingaktivitaten der Bildungstréager ersetzt, sondern zur
Erreichung landespolitischer Zielsetzungen erganzt werden.
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Beschaffung. Fur die Beseitigung dieser Defizite sind die Bildungstrager selbst ver-
antwortlich.

Dabei ist von den Bildungstragern zu berlicksichtigen, daf3 mittelfristig ein noch star-

kerer Wandel der Bildungsarbeit von einem seminaristischen Supermarkt mit uniformer

Stangenware hin zu einem Qualifizierungs- und Beratungsdienst mit bedarfsgerechten,
individuellen wie auch firmenspezifischen Bildungsarrangements zu erwaften ist

Auch Bildungstrager - nicht nur KMU - haben Schwierigkeiten bei der Identifizierung
von Qualifizierungsbedarf8h Die Treffsicherheit und Bedarfskompatibilitat von
Weiterbildungsangeboten kann - langfristig gesehen - auch dadurch erhéht werden, dald
bekannte bzw. angestrebte regionale Strukturentwicklungen Leitbilder flr wahrschein-
lich erfolgversprechende Bildungsrichtungen setzen. Fir derartige Leitbilder fehlen aber
vielfach entsprechende Analyse- und Evaluierungsergebnisse wie auch politische Vor-
gaben. Hier ist insbesondere die Wirtschafts- und Strukturpolitik des Landes Branden-
burg gefordert.

Neben der thematischen Scharfung mussen die Bildungstrager mit den angebotenen
Weiterbildungsformen vor allem auf die organisatorisch-lehrgangstechnischen Re-
striktionen der KMU bei der Realisierung von WeiterbildungsmafRnahmen eingehen.

Deutlich auszubauen sind von den brandenburgischen Bildungstragern ortlich, zeitlich
sowie curricular flexible Lehr- und Lernformen, die den Kundenwiinschen und Kunden-
bedingungen entsprechen. Weiterbildungsformen, wie In house-Veranstaltungen, Selbst-
lernprogramme via neuer Medien und arbeitsplatznahe Qualitats- oder Werkstattzirkel
werden kiinftig eine groRere Bedeutung erlangen.

Derartigen Lehr- und Lernformen wird gegenwartig sowohl von den Bildungstragern als
auch von den KMU noch weitgehende Skepsis entgegengebracht. Gleichwohl scheinen
sie besonders geeignet, die spezifischen wirtschaftsgeographischen Probleme Branden-
burgs Uberwinden bzw. reduzieren zu kénnen. In einem kooperativen Modellprojekt von
MASGF, Kammern, Bildungstradgern und KMU sollte daher die Nutzung neuer luK-
Technologien und moderner Lehr- und Lernformen - beispielsweise Computer Based
Training (CBT) oder Open Distance Learrithg fiir Zwecke der beruflichen Weiter-
bildung geprift werden, um so in landlich-peripheren Gebieten zeitlich und 6rtlich
weitgehend unabhangige sowie inhaltlich breit gefacherte Weiterbildungsleistungen zu
realisieren.

Die spezifischen Anforderungen von KMU werden langfristig einen neuen Typ unter-
nehmensbezogener Dienstleistungen kreieren, der Aufgaben der beruflichen Weiter-
bildung mit denen der Unternehmensberatung kombiniert.
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Niedermair, G.: Der Bildungsarbeit 2000 auf der Spur.- In: Personal.- Heft 5 (49. Jahrgang)
1997.- S. 260 ff.

Berufliches Fortbildungszentrum der Bayerischen Arbeitgeberverbdnde a.a.O., S. 35 ff.

Nach neuesten Untersuchungen wird das Open Distance Learning den traditionellen Fern-
unterricht mittelfristig ablésen.
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Nicht nur berufspadagogische Untersuchuffgsondern auch die Praxis erfolgreicher
Bildungsanbieter und Unternehmensberater in Brandenburg zeigen, daR KMU zu-
nehmend eine komplexes Angebot von Bildung, Beratung und Betreuung nachfragen.
Auch das wachsende Interesse von KMU an Leistungen wie Moderation und Coaching
deutet in diese Richtung. Gegenwartig sind auf diesem noch jungen Markt vornehmlich
Unternehmensberater aktiv, die ihr Geschaftsfeld in Richtung Weiterbildung ausgedehnt
haben. Pradestiniert fur die Ausflllung eines derartigen Dienstleistungsangebotes
erscheinen auf Seiten der Bildungstrdger vor allem die kammergebundenen
Institutionen. Dartber hinaus durfte - und sollte im Sinne der Bedarfsdeckung der KMU
- es zu Allianzen zwischen Beratungsfirmen und Bildungsanbietern kommen.

Die Weiterbildungsaktivitaten der brandenburgischen KMU kdnnen durch die Thema-
tisierung sowie durch die Férderung von Personal- und Qualifikationsentwicklung in
den Betrieben erhoht werden. Diesbezlgliche Hilfestellungen missen bei allen drei
Phasen der beruflichen Weiterbildung - Bedarfsermittlung und Planung, Umsetzung
und Realisierung sowie Evaluation und Wirkungskontrolle - ansetzen.

Aufgrund des fehlenden Problembewul3tseins nicht weniger KMU beztglich der lang-
fristigen Sinnhaftigkeit einer gezielten Personal- und Qualifikationsentwicklung sind
entsprechende AufschluRZinitiativen zundchst auf die betrieblichen Entscheidungstrager
und Fahrungskréafte zu konzentrieren. Hierbei ist eine sensible Vorgehensweise erfor-
derlich, die sozial-psychologischen und padagogischen Sachverstand notwendig macht,
da sich in den Nachwendejahren - aufgrund haufig schlechter Erfahrungen - eine ge-
wisse ,Beraterresistenz” herausgebildet hat. Gefordert sind in diesem Zusammenhang
alle offentlichen und privaten Beratungsinstitutionen, die mit KMU Uber Fragen der
Betriebs- und Personalorganisation sowie von Managementsystemen kommunizieren:
Dazu gehoren die Kammern genauso wie Wirtschaftsfordergesellschaften, programm-
umsetzende Ministerien sowie deren nachgeordnete Einrichtungen und somit auch die
Berater der LASA.

Dartber hinaus kdénnte daran gedacht werden, die Mobilisierungswirkung des Forder-
punktes Q 2 des Landesprogrammes ,Qualifizierung und Arbeit fir Brandenburg” in
Hinblick auf die Weiterbildung in den Bereichen Personal- und Qualifikationsent-
wicklung sowie Personalfiihrung - beispielsweise durch tberdurchschnittliche Forder-
satze - zu erhtéhen. Dies wirde letztlich zur diesbeziiglich Professionalisierung der
KMU flhren.

Die bei den KMU vorhandenen Informationsdefizite zum Weiterbildungsmarkt in

Brandenburg konnen nicht nur durch ein besseres Marketing der Bildungstréager,

sondern auch durch eine hoéhere Transparenz der - in der Weiterbildungsdatenbank
erfal3ten - Bildungsangebote abgebaut werden.
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vgl. dazu u.a. Huge, W.: Weiterbildungsberatung - externes Bildungsmanagement fiir Klein-
und Mittelbetriebe.- In: Berufshildung in Wissenschaft und Praxis.- Heft 3 (20. Jahrgang)
1991.- S. 32 ff. und Debener, S.; Severing, E.: Kosten und Effizienz beruflicher Weiter-
bildung - 4. Fachtagung ,Weiterbildung fir die Wirtschaft".- Kéln, 1996.- S. 80 ff.
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Eine qualitativ verbesserte, zielgenauere Erfassungssystematik von Bildungsinhalten in
Datenbanken - insbesondere hinsichtlich aussagefahiger Qualitatsparameter - sté3t auf
grundsatzliche methodiscfleaber auch rechtliche Schwierigkeiten. Gleichwohl bietet

die Weiterbildungsdatenbank Brandenburg eine fundierte Basis flr eine tragerunab-
hangige Erstberatung auch von KMU. Das Tatigkeitsprofil der Informations- und
Beratungsstellen (1&B) - die beratende Vermittlung von Angebot und Nachfrage an
Bildungsleistungen - sollte in diesem Sinne und starker als bisher, den im regionalen
Wirkungskreis der 1&B lokalisierten KMU vermittelt werden.

Im Gegensatz zu den MalRnahmeinhalten kénnte und sollte aber eine tiefere Erfassung
der von den Bildungstragern angebotenen Lehr- und Lernformen - d.h. der organi-
satorisch-lehrgangstechnischen Realisierungsmdglichkeiten von Bildungsmalnahmen -
in der Weiterbildungsdatenbank Brandenburg erfolgen. Auch dies kénnte zu hdherer
Transparenz auf dem Weiterbildungsmarkt beitragen und die Weiterbildungsaktivitaten
der brandenburgischen KMU positiv stimulieren.

% Miiller, K.: Weiterbildung in Ostdeutschland - Ein Markt wird transparenter.- IAB-Werk
stattbericht Nr. 4 vom 28.4.1995.- Nurnberg, 1995.- S. 11
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ANLAGE 1 Bildungstragerdichte nach Landkreisen und kreisfreien Stadten
(Trager der beruflichen Weiterbildung je 10.000 Ebhwer)
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ANLAGE 2  MaRnahmedichte nach Landkreisen und kreisfreien Stadten
(MafRnahmeangebote der beruflichen Weiterbildung je 10.0000BEmex)
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ANLAGE 3 Regionale Verteilung der befragten Bildungstrager im Land Brandenburg

Regionale Verteilung der Befragungsstichprobe und der Grundgesamtheit
Verteilung der Verteilung der
Stichprobe Grundgesamt
absolut in % in %
Brandenburg a.d.H. 4 2,5 3,2
Cottbus 16 10,2 9,3
Frankfurt/Oder 9 5,7 55
Potsdam 24 15,3 12,3
Barnim 13 8,3 6,6
Dahme-Spreewald 3 1,9 2,5
Elbe-Elster 5 3,2 4,7
Havelland 7 4,4 4,0
Mérkisch-Oderland 9 5,7 4,7
Oberhavel 8 51 51
Oberspreewald-Lausitz 6 3,8 4,0
Oder-Spree 14 8,9 7,6
Ostprignitz-Ruppin 5 3,2 5,7
Potsdam-Mittelmark 9 5,7 6,3
Prignitz 7 4,4 3,6
Spree-Neil3e 3 1,9 3,8
Teltow-FIAming 7 4,4 4,0
Uckermark 8 51 7,0
Land Brandenburg insgesamt 157 100 100
Quelle: PIW-Befragung 1998
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