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Im Jahre 2006 wurden 171 personliche Interviews mit UnternehmensinhaberInnen ge-

fiihrt.

Es wurde speziell das Weiterbildungsverhalten von Kleinst-, Klein- und Jungunterneh-
men untersucht: Etwa ein Drittel davon waren Jungunternehmen mit weniger als 3 Jahren
Marktprésenz., ein Drittel bestand bereits iiber 10 Jahre. Etwa ein Drittel waren Kleinstbetrie-
be (0 — 3 Mitarbeiter), ein Drittel hatte 3-10, ein Drittel 11-50 Mitarbeiter.

Ubersicht iiber die Ergebnisse:

>

Weiterbildung hat gegeniiber fritheren Studien markant an Bedeutung gewonnen:
Sie wird nunmehr bereits von 93 % als (sehr) wichtig fiir die Erreichung der wirt-
schaftlichen Unternehmensziele eingeschitzt.

Etwa die Haélfte der Kleinbetriebe fiihrt regelmissig/laufend Weiterbildungsakti-
vitiaten durch, die anderen bei Bedarf und ,,ad hoc*.

Am hiufigsten setzen die Kleinbetriebe kostengiinstige, informelle Lernformen wie
on-the-job-MaBnahmen, Messebesuche oder Lernen aus Kundenfeedback, ein.

Diese informellen Lernformen stellen den typischen Einstieg in Weiterbildungsakti-
vitdten dar. Unternehmen, die bereits kontinuierlich weiterbilden, setzen dariiber hin-
aus verstirkt Coaching der Mitarbeiter sowie inner- bzw. iiberbetriebliche Semi-
nare ein.

Die Erhohung der Kundenorientierung ist der wichtigste Grund fiir die Durchfiih-
rung betrieblicher Weiterbildungsaktivitdten

An erster Stelle steht natiirlich Fachwissen iiber Produkte und Dienstleistungen des
Unternehmens. Es zeigt sich jedoch ein sehr deutlicher Trend in Richtung Forderung
der Verkaufskompetenz sowie zu Themen im sozio-kommunikativen Bereich
(Teamtraining, Fiihrung, Selbstentwicklung, Prisentationstraining und Rhethorik)

Bedeutendste Weiterbildungsprobleme sind Arbeitsiiberlastung und die fehlende
Stellvertretungsmoglichkeit.

Der hdufigste Unterstiitzungswunsch ist finanzielle Forderung - insbesondere von
weiterbildungsaktiven Unternehmen, die innerbetrieblich Seminare durchfiihren bzw.
externe Veranstaltungen besuchen.




Untersuchungsziel

Im Jahre 2006 wurden 171 InhaberInnen von 0.6. Kleinbetrieben aller Branchen interviewt.

Der spezielle Fokus lag auf dem Weiterbildungsverhalten von Kleinst-, Klein- und Jung-
unternehmen: Etwa ein Drittel davon waren Jungunternehmen mit weniger als 3 Jahren
Marktprisenz., ein Drittel bestand bereits iiber 10 Jahre. Ebenfalls etwa ein Drittel waren
Kleinstbetriebe (0 — 3 Mitarbeiter), ein Drittel hatte 3-10, ein Drittel 11-50 Mitarbeiter.

Ziel: Analyse der Gestaltung und Problemfelder betrieblicher Kompetenzentwicklung (d.i.
betriebliche Personalentwicklung und Weiterbildung iwS).

Ergebnisse

Weiterbildungshiufigkeit: Etwa die Hélfte der Kleinbetriebe bildet regelmissig weiter

Knapp tiber die Hilfte (53 %) der befragten Kleinbetriebe fiihrt regelméssig bzw. laufend
Weiterbildung durch. Etwas weniger als die Hilfte bildet ,,bei Bedarf* und ,,ad hoc*, also eher
unregelmissig und unsystematisch, weiter (Abb. 1).

Je groBer das Unternehmen, desto eher wird regelmassig weitergebildet.
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Abb. 1: Weiterbildungshaufigkeit in Kleinbetrieben

Warum bilden die Kleinbetriebe weiter? Am wichtigsten: erhohte Kundenorientierung

Als Grund fiir betriebliche WeiterbildungsmaBBnahmen steht die ,,Erh6hung der Kundenorien-
tierung® an vorderster Stelle (52 %), mit Abstand gefolgt von einer Weiterbildungsnotwen-
digkeit aufgrund eines Fach- und Fiihrungkriftemangels (18 %) sowie aufgrund struktureller
Veridnderungen (17 %).




Wie erfolgt die Weiterbildung:? Am wichtigsten ist informelles Lernen (Abb. 2)

Der Einstieg von Kleinst- und Kleinbetrieben in betriebliche Weiterbildung erfolgt meist iiber
kostengiinstige, informelle Lernformen. Am hiufigsten werden on-the-job-Training, Besuche
von Fachmessen, sowie Lernen durch Kundenfeedback genannt.

Wird in weiterer Folge kontinuierlich und systematisch Personalentwicklung betrieben, setzen
die Kleinbetriebe vermehrt Coaching von Mitarbeitern ein. Diese Unternehmen setzen auch
deutlich haufiger auf unternehmensinterne Seminare und den Besuch externer Veranstaltun-
gen. Aufgrund der dadurch anfallenden Bildungsaufwendungen wiinschen diese Unternehmen
auch verstdrkt finanzielle Forderungen fiir ihre Bildungsaktivititen.
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Abb. 2: Einsatzhdufigkeit von Lernformen in Kleinbetrieben (N = 171)



Weiterbildungsinhalte: Verkaufstraining und sozio-kommunikative Kompetenzen neh-
men markant an Bedeutung zu (Abb. 3)
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Abb. 3: Weiterbildungsinhalte in Kleinbetrieben (N = 171)

Erwartungsgemil} steht die Vermittlung von Fachwissen bezogen auf die Produkte und
Dienstleistungen des Unternehmens an erster Stelle (89 % %).

Unternehmen wollen jedoch auch gezielt ihre Kundenorientierung durch Weiterbildung ver-
bessern. Verkaufstraining und Umgang mit Kunden wird bereits von fast jedem zweiten (!)
Kleinbetrieb als Weiterbildungsinhalt angefiihrt.

Etwa ein Drittel der Unternehmen nennt Computer/EDV-Bedienung als Weiterbildungsthema.

Gegeniiber fritheren Befragungen besonders auffillig ist die hohe Bedeutung sozio-
kommunikativer Inhalte. Etwa jeder dritte antwortende Kleinbetrieb fiihrt Personlichkeitsbil-
dung/Selbstmanagement, Teamentwicklung/-training und Fiihrungstraining/Umgang mit Mit-
arbeitern an, etwa ein Viertel nennt Prisentations- und Vortragstechnik/Rhetorik.

Gesundheitsthemen (Sport, Fitness, ergonomische Arbeitsplatzgestaltung, gesunde Erndhrung
usw.) kommt in Kleinbetrieben noch eher geringe Bedeutung zu.



Wichtigste externe Weiterbildungspartner: Hersteller/Lieferanten und WIFI (Abb. 4)

87 % der befragten Kleinbetriebe setzen auch externe Weiterbildungspartner ein.
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Abb. 4: Externe Weiterbildungspartner von Kleinbetrieben

Von zentraler Bedeutung sind Hersteller und Lieferanten, deren Leistungspalette zuneh-
mend iiber reine Produktschulung hinausgeht, sowie die Wirtschaftsforderungsinstitute der
Wirtschaftskammern.

Kosten der Weiterbildung

Uber 40 % der Befragten konnten oder wollten ihre Weiterbildungskosten nicht genau bezif-
fern. Dies erklért sich daraus, dass Weiterbildungskosten meist nur fiir Seminare und Herstel-
lerschulungen geschitzt werden, nicht aber fiir on-the-job-Training.

Die angegebenen Weiterbildungskosten pro Mitarbeiter streuen von 8 bis iiber 8.000 Euro:
= 25 % der Unternehmen geben weniger als 170,- Euro pro Mitarbeiter aus
= 50 % liegen unter 385,- Euro pro Mitarbeiter (Medianwert)
= 75 % liegen unter 1.000,- Euro pro Mitarbeiter

Der Medianwert entspricht zu Marktpreisen grob etwa zwei Seminartagen (unternehmensin-
tern oder extern) pro Mitarbeiter.

Etwa zwei Drittel der Kleinbetriebe tragen die anfallenden Kosten alleine, weitere 6 % ge-
meinsam mit den Mitarbeitern. Etwa jedes fiinfte Unternehmen nimmt finanzielle Forderun-
gen in Anspruch.

Was steht Weiterbildung im Kleinbetrieb entgegen?

Als bedeutendste Hemmnisse werden Arbeitsiiberlastung, Zeitmangel und fehlende Stellver-
tretung sowie mit Abstand die Kostenfrage genannt.

Demgegeniiber werden Motivationsdefizite der Mitarbeiter, fehlende Informationen iiber das
Angebot oder nicht betriebsrelevanten Angeboten vergleichsweise selten als Problem ange-
fiihrt.



Welche Unterstiitzung wiinschen Kleinbetriebe fiir ihre Weiterbildung?

Mit Abstand am oftesten gewiinscht (47 %) werden finanzielle Forderungen - insbesondere
von Kleinbetrieben, die interne Seminare abhalten bzw. zu externen Kursen entsenden.

Mit Abstand folgen Trainingsmaterialien (15 %), , Unterstiitzung bei Bedarfserhebung, Aus-
wahl und Qualititssicherung von Weiterbildung, Erfahrungsaustausch, sowie die Bereitstel-
lung von cases of good practice (Praxisbeispiele aus Unternehmen)

Resumee:
Wie kann Kompetenzentwicklung in Kleinbetrieben gefordert werden?

® Beriicksichtigung der Zeit- und Stellvertretungsprobleme im Programmdesign, gein-
derte Veranstaltungszeiten, verringerte Priasenzphasen

e MalBnahmen einsetzen, mit denen der Blick der Leitungsebene fiir erzielbaren Nutzen
geschirft wird (Formulierung von Bildungszielen, Vor- und Nachbereitungsgespriche,
Transferforderung)
Unterstiitzung bei der Auswahl externer Angebote

¢ Information iiber finanzielle Unterstiitzung

Projekttriger:

Das Projekt ,,Betriebliche Kompetenzentwicklung fiir Klein- und Jungunternehmen‘ wird von
der Unternehmerakademie des WIFI OO gemeinsam mit dem Institut fiir Unterneh-
mensgriindung und Unternehmensentwicklung (IUG) der Johannes Kepler Universitiit
Linz — im Rahmen des Projektschwerpunktes ,,Oberosterreich 2010 — durchgefiihrt. Es
handelt sich dabei um eines der Projekte des Netzwerkes Humanressourcen der Clusterland
Oberosterreich GmbH, gefordert durch das Land Oberosterreich.

Ziel dieses speziellen Projektes ist
e die Analyse der Personalentwicklungsaktivititen oberosterreichischer Kleinbetriebe
und Jungunternehmen
¢ die Entwicklung maB3geschneiderter Personalentwicklungsinstrumente.
Der Fokus liegt dabei speziell auf Unternehmen bis max. 50 Mitarbeiter.
Im Rahmen dieses Projektes wurde die vorliegende Unternehmensbefragung durch das IUG
durchgefiihrt.
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