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Klein- und Mittelbetriebe: Trager des
Strukturwandels?
Relativierungen zu Prosperitét und Qualifikationsbedarf

Abstract

Nachdem bis weit in die 70er Jahre hinein Grof3betriebe zu den Garanten fur wirtschaftliche
Leistungsfahigkeit und sozialen Wohlstand gezéhlt worden waren, erfuhren im Zusammen-
hang der liberalen Wirtschaftspolitik zu Beginn der 80er Jahre Klein- und Mittelbetriebe als
“endogenes Entwicklungspotential” und Hoffnungstréger fur den Strukturwandel eine Re-
naissance. Mit dem Aufwaértstrend kleiner und mittlerer Betriebe, so der wirtschaftspolitische
Tenor, gehe ein zunehmender Bedarf an Qualifikationen einher, der verstarkte Weiterbil-
dungsinitiativen erforderlich mache.

Auf der Grundlage vorhandener empirischer Ergebnisse werden im folgenden Annahmen zur
Prosperitét und zum Qualifikationsbedarf in kleinen und mittleren Betrieben relativiert sowie
praktische Probleme bei der Weiterbildung in und fr kleine und mittlere Betriebe aufgezeigt.

1 Das Postulat der 80er/90er Jahre: Anpassung an den
Strukturwandel - und die Erwartungen an Klein- und
Mittelbetriebe

“Anpassung an den Strukturwandel” ist ein immer wieder zu hérendes Postulat in
aktuellen wirtschafts- und beschéftigungspolitischen Proklamationen und Diskus-
sionen. Die massiven Umbriiche der letzten Jahre, wie die Verlagerung raumlicher
Produktionsschwerpunkte, der sektorale Strukturwandel sowie Verdnderungen in
Produktions- und Managementstrukturen, erforderten gezielte Konzepte und Strate-
gien zu ihrer Bewdltigung. In den programmatischen Mittel punkt von Wirtschafts-
forder- und Strukturpolitik sind die Klein- und Mittel betriebe geriickt. Insbesondere
im Kontext der “Regionalisierung der Regionalpolitik”, deren Stol¥richtung eine
umfassende Berlicksi chtigung spezifisch lokaler Probleme sowie die Identifizierung
und Forderung des Innovationspotentials in einzelnen Regionen ist, spielen Klein-
und Mittelbetriebe als “endogenes’ Potential eine wesentliche Rolle.
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Klein- und Mittelbetriebe - so die Argumentation® - haben eine Reihe von
Vorteilen, die ihre dkonomisch-effizienten Einsatzchancen kiinftig erhGhen. Thre
N&he zu den Kunden sowie ihre Marktorientierung erlaubt ihnen eine rasche
Anpassung an sich sténdig veréndernde Nachfragestrukturen. Die unterschiedlichen
Einsatz- und Anwendungsmaoglichkeiten computergesteuerter Technologien sind
fur Klein- und Mittelbetriebe eine gunstige V oraussetzung, um ihre Flexibilitét und
damit ihre Marktchancen zu erweitern. Nischenstrategien, technisch-organisatori-
sche Flexibilitét bei gleichzeitig flachen Hierarchien und eine zunehmende Nutzung
fachlicher und sozialer Kompetenzen der Beschéftigten sollen Garanten fur eine
langerfristige Durchsetzungsféhigkeit kleiner und mittlerer Betriebe sein. Quantita-
tive Beschéftigungseffekte resultieren aus zahlreichen Existenzgriindungen und
grofbetrieblichen Dezentralisierungen.

Vor alem in strukturschwachen Regionen, d.h. in den durch Branchenkrisen
gezeichneten oder landlich-peripheren Regionen mit geringer Industriedichte wer-
den die Forderung von kleinen und mittleren Betrieben bzw. die Ausweitung ihres
Anteils am dkonomischen Geschehen a's entscheidender Anstol? fir den Prozef
regionaler Wirtschaftsentwicklung gedeutet.

Ausgehend von enormen Wachstumspotentialen kleiner und mittlerer Betriebe
hat vor allem die EU eine Reihe von Forderkonzepten und -mal3nahmen entwickelt,
die dazu beitragen sollen, das Potential dieser Betriebe zu aktivieren und auszubau-
en.2 In einer Schrift des Aktionsprogramms EUROTECNET der Européischen
Gemeinschaft: heil3t es beispielsweise: “Man kann mit Recht sagen, daf} die
europaische Wirtschaft auf Gedeih und Verderb an die KMU?® gebundenist. Diesgilt
auch fir die Beschéftigungslage: die jingsten Forschungsergebnisse zeigen, daf3
positive Arbeitsmarktentwicklungen hauptséchlich auf die KMU zurtickzufthren
sind. Das wirtschaftliche Wachstum und die Arbeitsmarktsituation im neuen Europa
héngen somit in hohem Maf3e von den KMU ab.” (Stahl/Nyhan/D’ Aloja 1993, 84)

Neben Sachkapital werden Investitionen in Humankapital als Hebel fur Innovar
tions- und Konkurrenzfahigkeit der kleinen und mittleren Betriebe angesehen. Um
am Markt erfolgreich operieren zu kdnnen und den strukturellen Wandlungsprozes-
sen gewachsen zu sein und diese vorantreiben zu kdnnen, miften Klein- und
Mittelbetriebe einen Zugang zu hinreichenden Qualifikationen haben, dies um so
dringender, wenn Analysen von Wachstumshemmnissen kleiner und mittlerer
Betriebe zeigen, dal3 der grofere Teil der nachweisbaren Engpésse im Bereich der
Qualifikation von Management und Mitarbeitern liegen. Verstérkte Investitionen in
Humankapital konnten die Innovationsfahigkeit der Kleinbetriebe steigern und

1 vgl. zussammenfassend die Argumentefir den Aufwartstrend von Klein- und Mittel betriebenin Leicht/
Stockmann 1993 und Gors/ Iller 1996.

2 Eine Ubersicht ilber EU-Férderprogramme und -ziele liefert Ziegler (1997).

3 Inaktuellen programmatischen Verlautbarungen steht die Abkirzung “KMU” fir Klein- und Mittel-
unternehmen.
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hiertiber den “ Standort” der jeweiligen, insbesondere der kleinbetrieblich dominier-
ten léndlichen Regionen verbessern (ebd., Felfe 1995, Christe/Jankofsky 1996).

2 Schwierigkeiten bei Prognosen zur Entwicklung kleiner
und mittlerer Betriebe: Intransparenz und Heter ogenitét

2.1 Uneinheitliche definitorische Abgrenzungen und schmale
Datenbasis

Bis heute gibt es noch keine allgemeingtiltige und verl&fdliche Bestimmung dariber,
wann ein Betrieb zu Klein- und Mittel betrieben gezahlt werden kann. Zwar hat sich
die beschéftigungsbezogene Klassifizierung von Klein- und Mittel betrieben weitge-
hend durchgesetzt, alerdings variiert der Beschéftigtenmal3stab als Grenzziehung
zwischen Klein- und Mittelbetrieben einerseits und Grof3betrieben andererseits.
Wéhrend beispielsweise in einigen Untersuchungen Betriebe mit bis zu 1000
Beschéftigten alsKlein- bzw. Mittel betriebe gelten (Cramer 1990; Manz 1993), liegt
in anderen die Obergrenze fur Klein- und Mittelbetriebe bei 500 Beschéftigten
(Ingtitut for Mittelstandsforschung 1996). Selbst in der EU besteht noch keine
Einigkeit hinsichtlich der Definition von “KMU”. In der “ Empfehlung der Kommis-
sion vom 3.4.1996 betreffend der Definition der kleinen und mittleren Unterneh-
men” heildt es in Art. 1: “Die kleinen und mittleren Unternehmen, nachstehend
‘KMU’" genannt, werden definiert als Unternehmen, die weniger als 250 Personen
beschéftigen”. Im Official Journal of the European Communities vom 30.4.1996
werden Klein- und Mittel betriebe angeblich dadurch definiert, dald sie “weniger as
200 Beschéftigte” haben (Minch/Risch 1997, 201). Das Bundesministerium fir
Bildung, Wissenschaft, Forschung und Technologie (1997) definiert im Rahmen
einer Leserumfrage im August dieses Jahres “KMU” wiederum als Betriebe mit bis
zu 500 Beschéftigten.

Zweifel an der Euphorie um Klein- und Mittelbetriebe treten besonders beim
Blick auf die existierenden Daten auf. Die Datenbasis ist insgesamt |lickenhaft.
Abgesehen von der mangelnden Reprasentativitét ist die Vergleichbarkeit der
vorhandenen Untersuchungen dadurch erschwert, dal3 diese unterschiedlich alt sind.
Ihre Untersuchungsfragen sind unterschiedlich akzentuiert. Auch variieren die
Wirtschaftsraume, Untersuchungskriterien genauso wie die Sektoren- und Bran-
chenzugehorigkeit der untersuchten Betriebe (Cramer 1987; Leicht/Stockmann
1993).

Insgesamt skizzieren die vorhandenen Untersuchungen ein widerspriichliches,
aber tendenziell erntichterndes Bild von “KMU”-Redlitét, was im folgenden in
einigen Facetten skizziert wird.
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2.2 Klein- und Mittebetriebe: konkurrenz- und durchsetzungfahig?

Zwar ist fir die letzten 20 Jahre eine steigende Zahl an Markteintritten kleiner und
mittlerer Betriebe feststellbart, doch alein hieraus 183t sich noch nicht der Schiufd
ableiten, hier handel e es sich auch langfristig um expansive und durchsetzungsfahige
Unternehmenseinheiten (auch Hilbert/Sperling 1990, 1995). Entgegen der optimi-
stischen Annahme von einer kontinuierlichen Expansion kleiner und mittlerer
Betriebe 183t sich vielmehr ein durch Marktein- und -austritte ausgel 6ster Fluktua-
tionsprozel? - vor alem im Bereich kleiner Betriebe mit einer maximalen Beschéf-
tigtenzahl von bis zu 50 - konstatieren (Institut fur Mittelstandsforschung 1996;
Miller 1997; Simons 1997). Wagner (1996) spricht in diesem Zusammenhang von
einer “Koexistenz wachsender, schrumpfender und ausscheidender Betriebe” (20).

Unterschiede hinsichtlich der Expansion kleiner und mittlerer Betriebe gibt es
zwischen den einzelnen Sektoren. Wéhrend sich der Anteil kleiner Betriebe im
Dienstleistungsbereich erhtht hat, ist die Zahl der produzierenden Klein- und
Mittelbetriebe in den letzten Jahren geschrumpft (Leicht/ Stockmann 1993, 260f.;
Sorge 1996, 358)°. Bei Neugriindungen treten oft Schwierigkeiten wie geringe
Eigenkapitalquoten, hohe Zinsbelastungen und Investitionsschwéachen auf.

Maf3geblich fir diewirtschaftliche Lageist auch dasregionale Umfeld der Klein-
und Mittelbetriebe. Ein geringer Industrialisierungs- und Siedlungsgrad einer Regi-
on fuhrt eher zur Entstehung nahregional orientierter Betriebe mit einer wirtschaft-
lich eher labilen Basis, dagegen geht mit einem hohen Urbanitétsgrad, einer
ausgebauten I nfrastruktur und einem funktionierenden Informationstransfer - insbe-
sondere in den Bereichen Forschung und Entwicklung - eine stérkere Innovations-
orientierung der Betriebe einher (Modrow-Thiel/Rolmann/Wéchter 1993). In peri-
pheren Regionen fehlt es oftmals an Agglomerationsvorteilen wie intensiven indu-
striellen Verflechtungen und guten Wissenschafts- und Technologieinfrastrukturen
(ebd.; Sorge 1996).

Die Uberlebensfahigkeit kleiner und mittlerer Betriebe hangt nicht nur von
sogenannten hard-facts ab. Entscheidend fir ihre Entwicklungsperspektiven sind
auch Faktoren wie Unternehmermentalitaten, Betriebsphilosophien und -strategien,
d.h. ob eher “innovationsorientierte” oder “produktivitétsorientierte” Strategien
vorherrschend sind.® Mit unterschiedlichen Fiihrungsstilen sind haufig unterschied-

4 Abgesehen von zwei kurzen Stagnationsphasen Mitte und Ende der 80er Jahre hat sich die Anzahl der
Betriebe mit bis zu 500 Beschéftigten im Zeitraum von 1977 bis 1995 fast bestandig von 1,3 auf nicht
ganz 1,6 Mio erhéht (Ingtitut fir Mittelstandsforschung 1996, 4).

5 vgl. ausfiihrlich Institut fur Mittelstandsforschung 1996, 12ff.

6 Gebert/ Steinkamp (1990) differenzieren in ihrer Untersuchung innovationsorientierte und produkti-
vitétsorientierte Betriebe. |nnovationsorientierte Betriebe sind demzufol ge solche Betriebe, bei denen
der qualitative Mittel einsatz, von dem angenommen wird, daf3 er langfristig zu einer Effizienzsteige-
rung beitragen wird, im Vordergrund steht. Produktivitétsorientierte Betriebe hingegen haben, unab-
hangig vom Mitteleinsatz, in erster Linie aufzubringende K osten und zu erzielende Gewinneim Auge.
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liche Konzepte der Verarbeitung interner und externer Einfllisse, mit wiederum
unterschiedlichen Erfolgen verbunden (Manz 1993; Sorge 1996).

Trotz einiger weniger Beispiele fir innovative und marktféhige Klein- und
Mittelbetriebe (Hilbert/Sperling 1995) gibt es bislang keine handfesten Indizien
dafir, da3 Klein- und Mittelbetriebe aufgrund ihrer besonderen Fahigkeit zur
flexiblen Anpassung an Nachfrage- und Produktdiversifizierungen im Globalisie-
rungsprozel durchsetzungsfahiger sind al's Grof3betriebe. Vielmehr ist die Giberwie-
gende Zahl kleiner und mittlerer Betriebe nach wie vor auf regionale und lokae
Maérkte beschrankt. “Wenn wir die Orientierung auf den Weltmarkt in den Blick
nehmen, dann zeigt der Vergleich zwischen KMU und Grof3unternehmen: Grof3-
unternehmen sind generell erheblich stérker internationalisiert. Dies hangt vor allem
damit zusammen, dal3 KMU nur Uber knappe Personal- und Kapitalressourcen
verfiigen” (Simons 1997, 27). Im “Haifischbecken der internationalen K onkurrenz”
(ebd.) haben es Klein- und Mittelbetriebe weit schwerer sich zu behaupten als
Grof3betriebe, die aufgrund aktiver Globalisierungsstrategien weit erfolgreicher auf
dem Weltmarkt operieren.

Kritiker, die gegen die Prosperitét kleiner und mittlerer Betriebe argumentieren,
verweisen in jungster Zeit in erster Linie auf den Trend zur Reintegration von
Betriebseinheiten, auf die anwachsende Fusionswelle, den Aufbau transnationaler
Unternehmen, die kunftig (wieder) dazu fihren konnten, dal’ Klein- und Mittelbe-
triebe nur noch “ein marginalisiertes Dasein an der Peripherie der Wirtschaft fristen”
(Leicht/ Stockmann 1993, 244). Haben Downsizings und Outsourcings der Grof3be-
triebe noch zu Beginn der 90er Jahre zu einem Anwachsen kleiner Unternehmens-
einheiten gefihrt, scheinen die Auslagerungen inzwischen an ihre Grenzen zu
stof3en, “ denn nach Jahren der Abmagerungskuren durch Restrukturierung, Reorga-
nisation und Schrumpfung sind Konzerne und Unternehmen schlanker geworden,
aber nicht unbedingt geslinder. Die erste Zwischenbilanz nach der Restrukturie-
rungswelle zeigt Skepsis und Unzufriedenheit...Kleiner, schneller und flexibler
werden reicht offenbar nicht; inzwischen setzt man wieder auf Wachstumsstrategi-
en.” (Miller 1997, 26)

Untersuchungen uber Zulieferbetriebe und rechtlich unselbsténdige Tochterfir-
men, die sogenannten “verldngerten Werkbanke” von Grofbetrieben, verweisen
bereits auf deren ambivalente Situation (Fieten 1995; Koch/ Strutynski 1996). Denn
trotz der Nutzungsméglichkeiten von Ressourcen und Kooperationbeziehungen der
Haupt- oder Mutterbetriebe atmen diese“Kleinen” auch in schlechten Zeiten mit den
GroRen. Die Uberlegenheit der GroRbetriebe bl eibt mei stens bestehen ebenso wiedie
sténdige Gefahr (wieder) von diesen geschluckt zu werden. Aufgrund der Abhangig-
keit von den Hauptnachfragern ist somit auch die marktdkonomische Lage der
“Satelliten” stets prekéar.
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2.3 Klein- und Mittelbetriebe auf technologischem Innovationskurs?

Der Hoffnung, Klein- und Mittelbetriebe kdnnten ihre Marktchancen durch einen
forcierten Einsatz neuer computergesteuerter Technologien kunftig erweitern, ste-
hen derzeit noch Befunde gegentiber, nach denen viele Klein- und Mittelbetriebe
hinsichtlich des Einsatzes neuer flexibler Technologien nach wie vor eher zdgerlich
sind. Insbesondere fir den produzierenden/ verarbeitenden Sektor gilt noch, dal3
vielfach aufgrund von Ressourcen und Informationsdefiziten nicht von rasanten
technol ogiebezogenen Innovationskursen die Rede sein kann (Modrow-Thiel/Rofl3-
mann/Wéchter 1993; Hilbert/Sperling 1995). “ Die Folgen dieser Ressourcenprobl e-
me und der begrenzten M dglichkeiten ihres Auffangens zeigen sich schliefllich, wie
an den Untersuchungsfallen wiederholt zu sehen war, mitunter in eéinem Verschlep-
pen des Innovationsprozesses, der Beschaffung und Implementierung ungeeigneter
bzw. suboptimaler Technikldsungen oder in der pragmatischen Verkirzung bzw.
sogar Ricknahme strategischer Ziele” (Manz 1993, 152). Dies betrifft vor allem die
kleineren Betriebe mit bis zu 100 Beschéftigten. Im Vergleich dazu weisen Betriebe
mittlerer GrofRe eine weit hohere Einsatzdichte von Computertechnologien auf
(Wittstock 1990; Hilbert/Sperling 1995). Insgesamt zeigt sich aber auch, daf3
Zunahmen der Diffusion neuer Techniken eher im Verwaltungs- und Birobereich zu
verzeichnen sind, wahrend im Produktionsbereich der Computereinsatz weit lang-
samer voranschreitet (Manz 1993).

Besonders die “Marktlokalisten” (Hilbert/Sperling 1990), die einen geringen
Zugang zu Kapitalmérkten und fortgeschrittener Technik haben, spekulieren weni-
ger auf technologische Rationalisierung und setzen eher auf herkémmliche Produk-
tionsverfahren und Organisationsstrukturen. Demgegeniber kdnnen Klein- und
Mittelbetriebe in industrialisierten Regionen schon eher auf eine aktive Unterstiit-
zung lokaler und regionaler Akteure durch technologiebezogene Beratung, tech-
nisch-sozial organi satorisches Know-how oder ghnliches bauen.

Der Grad technisch-organisatorischer Durchdringung in Klein- und Mittelbetrie-
ben variiert nicht allein mit der Ressourcen- und Kapazitatssausstattung und der
BetriebsgrofRe, sondern auch mit der Branchenzugehdrigkeit’, dem Fertigungsver-
fahren®, dem Abhangigkeitsniveau von Hauptnachfragern bzw. “Mutterbetrieben”®,
der Marktsituation, der regionalen Anbindung und der jeweiligen nicht zuletzt auch
von Betriebsstrategien und Leitbildern abhéngigen betrieblichen Technikeinsatzpo-

7  Improduzierenden Sektor sind esvorrangig die Elektro-, Maschinen- und Metal Ibereiche, in denen der
Einsatz neuer Technologien vorangetrieben worden ist.

8 In Klein- und Mittelbetrieben mit Einzel- und Serienfertigung sind haufiger neue Technologien
vorhanden als in Betrieben mit Massenfertigung (vgl. Hilbert/Sperling 1990; Manz 1993).

9 Zweig- und Tochterunternehmen profitieren hinsichtlich der Einsetzbarkeit und Anwendung neuer
Technologien von den Erfahrungen, Ressourcen und dem technologischen Know-how der Grof3pe-
triebe.
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litik.° Insbesondere bei der Innovationspolitik kommt die betriebsstrukturell und -
strategisch bedingte Heterogenitét der Klein- und Mittelbetriebe zum Ausdruck.
Schliefdlich ist auch die im “Technologieargument” (Cramer 1987) enthaltene
Implikation, daf3 vornehmlich technologieorientierte und kleinindustriell gepragte
Branchen prosperieren mufiten, dadurch zu relativieren, dal3 sich positive Wachs-
tumseffekte zu einem grof3en Teil in Branchen mit eher klassischen, handwerklichen
Produktionsformen, wie dem Bau-, Installations- und Reparaturgewerbe, abzeich-
nen (Leicht/ Stockmann 1993, 262). Gerade die Uberlebensfahigen Kleinbetriebe aus
dem handwerklichen Bereich entziehen sich weitgehend dem Zugriff von High-Tech
(ebd. 1995, 10) und erweisen sich hierdurch als tendenziell technologieresistent.

2.4 Beschaftigungswunder durch Klein- und Mittelbetriebe?

Es gibt einige Befunde, anhand derer die seitens der Bundesregierung verbreitete
These, “neue Arbeitsplétze entstehen zumeist in neugegriindeten Unternehmen und
im Mittelstand” (Presse und Informationsamt der Bundesregierung 1996, 27) als
belegt charakterisiert werden konnte.! Trotz dieser Daten |&3t sich noch nicht
definitiv beantworten, ob und inwieweit es sich bei den klein- und mittelbetriebli-
chen Beschéftigungsgewinnen um ein voribergehendes, Giberzyklisches oder dauer-
haftes Phdnomen handelt (auch Sengenberger 1988).

Zu berticksichtigen ist der wirtschafts- und arbeitsmarktpolitische Hintergrund,
vor dem Beschéftigungsstatistiken erstellt werden. Die 80er/ 90er Jahre sind eine
Zeit 6konomischer Krisen und hoher Arbeitslosigkeit. Zum Teil ist der Zuwachs an
kleinen und mittleren Betrieben ein Resultat des aus dem dkonomischen Niedergang
und der beschaftigungspolitischen Not heraus resultierenden Trends zur Selbstan-
digkeit sowie aus Schrumpfungsprozessen in den dariiberliegenden Betriebsgrofien-
klassen. “1n Perioden riickl aufiger Beschéftigung und groRerer Einkommensausfélle
werden kleinere Betriebe, vor allem die der untersten Betriebsgréfienklasse, zum
Sammelbecken fir schrumpfende Betriebe und expandieren deshalb gegenlaufig
zum algemeinen Trend.” (ebd., 495) Der Aussagewert von Daten zur Beschafti-

10 Hilbert/Sperling (1990) unterscheiden in einem &hnlichen Zusammenhang zwischen forciertem,
vorsichtigen und fehlenden Technikeinsatz (29f.).

11 Sohat sich die Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten in der Gesamtwirtschaft der aten
Bundeslander in den Jahren von 1977 bis 1995 in Betrieben mit bis zu 500 Besch&ftigten folgender-
mal3en entwickelt: in Betrieben mit biszu 4 Beschéftigten hat sich dieZahl von 1,6 auf 1,9 Mio erhéht,
mit bis zu 19 Beschéftigten von 3,0 auf 4,0 Mio, mit bis zu 49 Beschéftigten von 2,4 auf 2,9, mit bis
zu 199 Beschéftigten von 4,0 auf 4,8 Mio und mit bis zu 499 Beschéftigten von 2,6 auf 3,0 Mio.
Zuriickgegangen ist die Zahl der sozial versicherungspflichtig Beschaftigten in Betrieben mit tiber 500
Beschéftigen, namlich von 6,0 Mio im Jahre 1977 auf 5,6 Mio im Jahre 1995. Insgesamt ist in den
Jahren von 1977 bis 1995 der sozialversicherungspflichtige Beschéftigtenanteil in Betrieben mit bis
zu 500 Beschéftigten von 19,8 auf 22,5 angestiegen (Institut fur Mittelstandsforschung 1996, 4).
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gungsentwicklung in Klein- und Mittelbetrieben ist also in jedem Fall im Zusam-
menhang mit der grof3betrieblichen Beschéftigungssituation zu deuten. “Ein massi-
ver Rickgang der Beschéftigtenzahlen in GrofRRbetrieben zusammen mit einem
relativ geringen Zuwachs an Jobs in Klein- und Mittelunternehmen spiegelt sich in
diesen Daten as eine massive Ausweitung des Anteils kleiner und mittlerer
Unternehmen an der Schaffung neuer Arbeitsplétze wider. Die absolute Zahl der in
Kleinunternehmen geschaffenen Arbeitsplétze ist in Wirklichkeit klein, aber der
Anteil an der Schaffung neuer Arbeitsplétze ist hoch, weil zum Beispiel in Grol3un-
ternehmen Arbeitsplétze massiv verloren gegangen sind.” (Gordon 1995, 139)

Auch sind die Existenzgriindungen der |etzten Jahre nicht zwangsl &ufig ein Beleg
fur einen kontinuierlichen Aufwartstrend kleiner und mittlerer Betriebe mit Beschéf-
tigungseffekten, denn die Sterbewahrscheinlichkeit von Neugriindungen fallt nach
wie vor hoch aus. Durch die Gleichzeitigkeit von Neugriindung und Wiederauf|6-
sung kleiner Betriebe heben sich der Gewinn an Arbeitspldtzen durch Neugriindun-
gen und der Verlust durch Schlief3ungen oftmals gegenseitig wieder auf (Wagner
1996).

Bei differenzierter Betrachtung der Beschéftigungsleistungen der einzelnen
Sektorenféallt auf, dal3 kleine Handwerksbetriebe aus den Bereichen Bau, Installation
und Reparatur relativ beschéftigungskonstant sind, wéhrend im industriell-produ-
Zierenden Gewerbe nur in einzelnen Bereichen, vor allem Baugewerbe, Stahl-,
Maschinen- und Fahrzeugbau, Arbeitsplétze relativ sicher sind (Leicht/ Stockmann
1995, 19ff.). Die Mehrzahl der Branchen kann Beschaftigungsriickgénge verzeich-
nen. Der im Vergleich zu den anderen Sektoren boomende Dienstleistungssektor
(ebd.; Ingtitut fir Mittelstandsforschung 1996, 16) ist alein nicht in der Lage, den
Arbeitsplatzabbau in anderen Sektoren aufzufangen.

25 Steigender Qualifikationsbedarf in Klein- und Mittelbetrieben?

Daviele Klein- und Mittel betriebe weder (iber eine entsprechende “ Humanpotenti-
alorientierung” noch Uber Kapazitdten verflgten, die fir die Qualifizierung der
Mitarbeiter relevant wéren, so die Argumentation von Férderprogrammen fur Klein-
und Mittelbetriebe, mifte ihnen von aulRen geholfen werden, ihren Qualifikations-
bedarf zu erkennen und entsprechende M al3nahmen zu beanspruchen. Vor alem weil
sich Investitions- und Innovationsmaldnahmen in Betrieben am status quo des
Qualifikationsniveaus der jeweiligen Regionen orientierten mufiten ausreichende
Qualifikationen bereitgestellt werden. (Neubert/ Steinborn 1995)

Fest steht, dal3 “up-to-date-Qualifikationen” unentbehrliche Prozeflvorausset-
zungen in Klein- und Mittelbetrieben sind. Sowohl im gewerblich-technischen wie
im kaufménnisch-verwaltenden Bereich kommen Klein- und Mittelbetriebe ohne
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einen Mindestbestand an Facharbeitern nicht aus. Besondersin Dienstleistungs- und
Handwerkshetrieben ist ein hohes Potential mittlerer Qualifikationen (abgeschlos-
sene Berufsaushildung) zu verzeichnen (Modrow-Thiel/Rol3mann/Wéachter 1993;
Berger/Brandes/Walden 1997). Im produzierenden Sektor gibt es nach wievor einen
hohen Bestand an Ungelernten und qualifizierten Angelernten, d.h. langerfristig
eingearbeitete Ungelernte bzw. fachfremd Ausgebildete. Einerseits stellt diese
Gruppe bel Personalrekrutierungsprozessen die “billigere Losung” dar, andererseits
sind - dies betrifft besonders Klein- und Mittelbetriebe in landlichen Regionen -
qualifizierte Fachkréfte Uber den externen Arbeitsmarkt und héufig selbst aus den
Reihen der eigenen Auszubildenden schwer zu bekommen, da diese wegen héheren
Verdienstmoglichkeiten und besseren Karriereperspektiven entweder zu Grof3be-
trieben abwandern oder andere bzw. weiterfihrende Berufswege einschlagen
(Modrow-Thiel/Rofimann/Wéchter 1993; Hamido 1996). Hoher ist das Qualifikati-
onsniveau in Produktionsbetrieben, in denen eine relativ hohe Einsatzdichte neuer
Technologien zu verzeichnen ist - wie beispielsweise im metallverarbeitenden
Bereich.

Im Vergleich zu den &ffentlichen Proklamationen zum Qualifikationsbedarf in
Klein- und Mittelbetrieben sind es relativ wenig Klein- und Mittel betriebe, die tber
Qualifikationsprobleme klagen. Oftmals reichen auch die Gber einen langeren
Zeitraum gepflegten vorhandenen Qualifikationsreserven aus, um in Féallen struktu-
reller Veranderungen den gestellten Anspriichen Rechnung tragen zu kdnnen. So
werden im Zuge von Umstrukturierungsprozessen maoglicherweise auftretende
personelle bzw. qualifikatorische Engpasse nicht selten einfach durch innerbetrieb-
liche Versetzungen und kurzfristige Einweisungen gedeckt (Hamido 1996; Leh-
mann/Speckmann 1993; Hecker/Jansen/Scholz 1996).

2.6 Waeiterbildungsoffensive in Klein- und Mittelbetrieben?

Klein- und Mittelbetriebe scheinen von dem nun seit einigen Jahren seitens 6ffent-
licher Meinungsfihrer aus Wirtschaft und Politik proklamierten Bedeutungszu-
wachs von Weiterbildung in ihrem Verhalten kaum beeinflufdt. Eine Intensivierung
der Weiterbildung in Klein- und Mittelbetrieben im Zusammenhang mit dem
Strukturwandel und der regionalen Aufwertung des klein- und mittelbetrieblichen
Sektors ist nicht unbedingt feststellbar.

Viele Betriebe haben fir sich einen gewachsenen Modus gefunden, mit eventuell
auftretenden Personal- bzw. Qualifikationsengpédssen umzugehen, mit dem sie
bislang gut gefahren sind, und auf den sie auch kinftig vertrauen. In Sachen
Qualifizierung in Klein- und Mittelbetrieben dominiert eher die Politik des “mudd-
ling-through”, wobei im ganzen Qualifizierung eine Residualkategorieim Vergleich
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zu anderen betrieblichen Fragen oder Ressorts darstellt (Manz 1993; Hofkes-Beyer
1993; Modrow-Thiel/Rolfmann/Wéchter 1993; Kroll 1995).

Haufig sind es die Geschaftsleitungen bzw. die jeweiligen Vorgesetzten, die im
Schnellverfahren Gber Art und Ausmal’ der Qualifizierung entscheiden. Wenn
Uberhaupt, nehmen in erster Linie hoherqualifizierte Beschéftigtengruppen an
langerfristigen, auf3erbetrieblichen Mal3nahmen teil - und dies oftmals privat initiiert
und finanziert (Bolder/Hendrich/Nowak u.a. 1995, 191). Mit zunehmender Betriebs-
groRe nimmt die Teilnahme an aul3erbetrieblicher Weiterbildung zu, ebenso wie die
betriebliche Bereitschaft zur finanziellen Unterstiitzung.

Tritt im Gefolge von betrieblichen Verénderungen ein Qualifikationsbedarf auf,
vertrauen Klein- und Mittelbetriebe auf eine rasche Anpassungsbereitschaft der
Mitarbeiter, die sich im learning-by-doing-Verfahren und in Kooperation mit
Hersteller- und Lieferfirmen das zunéchst notwendige Wissen aneignen (Hofkes/
Beyer 1995).

Zum einen ist das fehlende Engagement in der Weiterbildung auf mangelnde
Ressourcen und personalwirtschaftliche Kompetenzen zuriickzuf ihren (Manz 1993;
auch Hofkes/Beyer 1995, Kroll 1996), gleichzeitig sind auch Einstellungen und
Strategien der jeweiligen fir Weiterbildungsfragen zustandigen “ Chefs’ mal3geb-
lich fur Weiterbildungsaktivitéten in Klein- und Mittelbetrieben. Je nachdem, ob
“destruktive’, “traditionell€” oder “innovative” Strategien hinsichtlich des Qualifi-
kationseinsatzes der Mitarbeiter verfolgt werden, d.h. je nach den Relevanzzuwei-
sungen hinsichtlich der Qualifikationen der Mitarbeiter, fallt der Umfang an
Initiativen in der Weiterbildung aus (Faulstich 1992; Kréll 1996; Hendrich 1996).
Andererseits kénnen jedoch auch noch so wohlgemeinte, innovative Ansétze zur
Weiterbildung in ihrer Umsetzung dadurch zerschlagen werden, dal3 bei einer
Kosten-Nutzen-Kalkulation der Nutzen der Weiterbildungsinvestitionen fraglich
bleibt (Hofkes/Beyer 1995, 117). “Hervorzuheben ist vor allem der in vielen Féllen
offensichtlich unzureichende Nutzen von Seminaren, d.h. die unzureichenden
positiven Veranderungen, die durch die Seminare im Arbeitsalltag des Unterneh-
mens bewirkt werden” (Hamido 1996, 2). Haufig sind es auch Bedenken vor
Abwanderung und Gratifikationsdruck durch Arbeitskréfte, die formalisierte, mit
Abschluf3zertifikaten versehene Zusatzqualifikationen erworben und somit ihren
Wert auf dem regionalen Nachfragemarkt nach qualifizierten Fachkréften erheblich
gesteigert haben, die schliefdlich dazu beitragen, den Weiterbil dungsaufwand mdg-
lichst gering gehalten und nur die notwendigsten, meist betriebsspezifischen Mal3-
nahmen zu realisieren (Lehmann/Speckmann 1993, 9).
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3 Hindernisse bei der Forderung von Weiter bildung far
Klein- und Mittelbetriebe

Ausgehend von einem kinftig anhaltenden, prosperierenden Trend kleiner und
mittlerer Betriebe und einem steigenden Qualifikationsbedarf sind in den letzten
Jahren eine Reihe normativer Modellansédtze und Konzepte entwickelt worden, die
der Verbesserung der Weiterbildung in bzw. fiir kleine(n) Betriebe(n) dienen sollen
(z.B. Stockmann/v. Bardeleben 1993; Kailer 1992; Paulsen 1992; Felfe 1995).
Vorrangig handelt es sich hierbei um Leitlinien z.B. zur Systematisierung des
Weiterbildungsmanagements, insbesondere zur Durchfiihrung von Bedarfsermitt-
lungen, zur Optimierung von Prozessen des Lernens am Arbeitsplatz oder zur
Qualitéatssicherung (Gnahs 1995; Kramer 1995). Hinsichtlich ihrer praktischen
Ubertragbarkeit erweisen sich die meisten dieser lehrbuchartig verfaldten Ansitze as
problematisch, da sie haufig von der breitgefacherten Klein- und Mittel betriebsrea-
litét, den historisch gewachsenen und meistenteils auch bewahrten Umgang mit
Qualifikationsengpéassen in den Betrieben abstrahieren. Auch bleiben die fir die
Umsetzung von Leitlinien notwendigen arbeitspolitischen und auch unternehmens-
kulturellen Anknipfungspunkte innerhalb des je klein- und mittelbetrieblichen
Kontextes, die immaterielle Grinde fir betriebliche Weiterbildungsabstinenz und
fUr Widerstéande bei |mplementationsbemiihungen innovativer Konzepte darstellen
kénnen, weitgehend aulRerhalb der Betrachtung.

Doch selbst die vor dem Hintergrund knapper Ressourcen und Kompetenzen
begrenzten Méglichkeiten von Klein- und Mittelbetrieben zur Ausweitung eigener
Weiterbildung und im Zusammenhang mit der Diskussion um Regionalisierung der
Weiterbildung entwickelten und erprobten Projekte zur Vernetzung von Betrieben,
offentlichen und privaten Weiterbildungstrégern stof3en in der Praxis auf eine Reihe
von Widersténden (Bosch 1995; Sauter 1995; Wegge/Zander 1996).

Zu den grofdten Schwierigkeiten derartiger Kooperationsverbiinde gehért die
unzurei chende Transparenz des Weiterbildungsbedarfs von Klein- und Mittel betrie-
ben. Regionale Weiterbildungseinrichtungen sind aufgrund mangelnder Anhalts-
punkte zum betrieblichen Weiterbildungsbedarf nicht in der Lage ein entsprechen-
des Angebot zu konzipieren.

Bund, Lander und die Europaische Union haben inzwischen grof3e Summen in
Projekte investiert, die den Qualifizierungsbedarf in Klein- und Mittelbetrieben
ermitteln und auf dieser Grundlage praktische Handlungsempfehlungen vorschlagen
sollen. Abgesehen von den methodischen Schwierigkeiten, die bei Versuchen der
Analyse kunftiger Qualifikationsnotwendigkeiten auftreten (Bosch 1995), lassen
sich digenigen Bedirfnisse, die die Betriebe artikulieren, oft schwer praktisch
umsetzbar. Entweder sind die betrieblichen Auskiinfte sehr grob, d.h. es werden
lediglich generelle Aussagen gemacht, wie z.B. “der Weiterbildungsbedarf steigt”,
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die dann noch nicht einmal unbedingt einem sich tatséchlich betrieblich abzeichnen-
den Entwicklungstrend folgen miissen, sondern ebenso die gesell schaftliche Verhal -
tenserwartung standiger Qualifizierung reproduzieren kénnen (Hofkes/Beyer 1993).
Oder aber der Weiterbildungsbedarf wird von Betrieb zu Betrieb so unterschiedlich
und derart spezifisch definiert, dald bei einem entsprechenden Angebot eine tiber
einen Betrieb und wenige Personen hinausgehende Nachfrage nicht gewéahrleistet
waére.

Uberbetriebliche Qualifizierungsei nrichtungen orientieren sich nach wie vor an
verallgemeinerten Arbeitsmarkt- und Berufbildungsbilanzen, wodurch sie hinsicht-
lich ihres Angebots von punktuell auftretenden, spezifischen betrieblichen Bedarfen
abstrahieren - aber dann wiederum aus betrieblicher Sicht unflexibel und struktur-
konservativ sind (Lehmann/Speckmann 1993; Hoéfkes/Beyer 1995; Hamido 1996).
Andererseits hat sich auch gezeigt, dal? selbst ein differenziertes Weiterbildungsan-
gebot in Regionen, Klein- und Mittelbetriebe nicht gleich dazu veranlaldt, Qualifi-
zierung als strategischen Bezugspunkt bei Uberlegungen zu kiinftigen Reorganisa-
tionsprozessen zu sehen (Modrow-Thiel/RoBmann/Wachter 1993; Sauter 1995;
Hamido 1996). Ein weitgehend auf den betrieblichen Bedarf abgestimmtes Weiter-
bildungsangebot muf3 nicht unbedingt positive Auswirkungen auf die Regional ent-
wicklung haben, ”...0ber die stimulierende Kraft von beruflicher Weiterbildung auf
regionale Entwicklung - fern von Hoffnung und allenfalls gestiitzt durch Annahmen
- (ist) empirisch nichts Gesichertes bekannt..., auf3er der plausiblen These, daf3
berufliche Weiterbildung - wenn sie denn halt in genligender Differenziertheit und
Menge angeboten wird - fir Regionalentwicklung in der Regel keine Stérgrofie
darstellt” (Lipsmeier 1992, 28).

Nicht zu unterschdtzen sind auch die psychologischen Hemmschwellen bei
Projekten der regionalen Vernetzung von Weiterbildungsakteuren. Verbesserung
der betrieblich/regionalen Kooperation und des Informationstransfers bedeutet fir
Betriebe eine kontinuierliche Offenlegung von Investitions- und Innovationsvorha-
ben. Konkurrenzdruck veranlaldt Betriebe aber nicht selten zu einer Verschwiegen-
heit und zur bewuf3ten Selektion von Aussagen Uber anvisierte Restrukturierungen.
Zudem gibt es Belege, nach denen Betriebe die Schaffung von verbindlichen
regionalen Weiterbildungskooperationen als Verlust ihrer Autonomie ansehen. “Die
hohe Bewertung von Selbstandigkeit und Entscheidungsautonomie ist fir diese
(Inhaber kleiner und mittlerer Firmen; K.B.) typisch, weil die Furcht, in einer
Kooperation etwas von dieser Entscheidungsfreiheit aufgeben zu miissen, entspre-
chend groR ist” (Manz 1993, 173).

Doch auch das Engagement von Weiterbildungstréger fUr eine regionale Weiter-
bildungskooperation ist nicht besonders ausgeprégt. Hier erschwert die Konkurrenz
unter den mittlerweile zahlreichen Einrichtungen, der “Markt”, die Koordination
regionaler Weiterbildung. “ Steuerungsversuche durch die Region werden in diesem
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Konkurrenzmarkt von den Trégern leicht als unzuldssige zentralistische Planwirt-
schaft gebrandmarkt.” (Bosch 1995, 95)

Schliefdlich kdnnen auch kommunale Verweigerungen Bemiihungen zur regio-
nalen Weiterbildungsvernetzung blockieren. So weigern sich “wegen der kommu-
nalen Finanzprobleme und auch des zundchst noch unklaren Ertrags fir die
Region...vielfach die Kommunen, die Finanzierung der Weiterbildungsberatungs-
stellen zu Ubernehmen” (ebd. 102). Erfahrungen aus mehreren Orten haben gezeigt,
dal aufgrund fragiler Institutionalisierung, mangelnder Akzeptanz, ein auf den
ersten Blick schwer zu erschlief3ender Nutzen regionale Netzwerke oder Weiterbil-
dungsagenturen die Phase der Modell projekte nicht Uberdauern (ebd.; Sauter 1995).
Die haufig anzutreffende Tatsache, dai regionale Weiterbildungsvernetzungen “von
unten”, besonders von seiten der Betriebe, nicht dringend oder nur halbherzig
gewollt sind, erschwert dielangerfristige Uberlebensfahigkeit solcher Projekte. Eine
erhebliche Rolle bei den zahlreichen Initiativen und Implementierungen zur regio-
nalen Weiterbildungsvernetzung spielen vermutlich auch auf3ere Anreize wie For-
dermittel (Wegge/Zander 1996, 17).

4 Folgerungen

Insgesamt gibt esal so eine Reihe von Hinweisen, die die optimistische Annahmevon
Klein- und Mittelbetrieben als “Motoren des Strukturwandels” und sich praktisch
niederschlagenden Qualifikationsbedarfen relativieren. Angesichts der Forschungs-
defizite einerseits und der Heterogenitét im klein- und mittel betrieblichen Bereich
andererseits “kann die Frage nach einer generellen besonderen Leistungs- und
Anpassungsfahigkeit kleiner und mittlerer Betriebe im industriellen Strukturwandel
oder gar nach einer Uberlegenheit gegeniiber GroRbetrieben kaum uneingeschrankt
mit jabeantwortet werden. Die These von der neuen * GroRe der Kleinen’ erweist sich
invidlem alsein ‘moderner Mythos' ..., der die Realitdt mehr verklart denn erklart”
(Manz 1993, 57).

Trotzdem dirfen auch die positiven Effekte kleiner und mittlerer Betriebe nicht
ignoriert werden. Auch wenn nicht davon ausgegangen werden kann, da3 Klein- und
Mittel betriebe generell prosperieren und Grofibetriebe sich auf dem Abwaértstrend
befinden, so ist angesichts der klein- und mittel betrieblichen Vielfalt auch nicht von
der Hand zu weisen, dal?3 zumindest einige Klein- und Mittel betriebe mit glinstiger
Marktposition und ausreichenden kapazitéren Voraussetzungen positive Entwick-
lungschancen haben, auf deren Grundlage sie as Elemente von Wachstumsprozes-
sen zu betrachten sind. Insofern sind auch Uberlegungen und Ansétze zur wirtschaft-
lichen Forderung kleiner und mittlerer Betriebe in strukturschwachen Regionen wie
Subventionen oder Dienstleistungen (wie z.B. Steuer-, Rechtsberatung, Unterstit-
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zungen in den Bereichen Forschung und Entwicklung, Technologieeinsatz, Perso-
nalpolitik oder Qualifizierung) weiterhin auszubauen.

Vor dem Hintergrund der in den letzten Jahren vielfach gemachten Erfahrungen
des Scheiterns von betrieblichen Verbundldsungen oder Dienstleistungsangeboten
vor allem im Weiterbildungsbereich sollte kiinftig im Vorfeld derartiger praktischer
Vorhaben genau austaxiert werden, wo moglicherweise gewachsene Widerstande
auftauchen kdnnen, aus welchen bereits gemachten Erfahrungen profitiert werden
kann und wo Anknipfungspunkte fur derartige Vorhaben sein kdnnen, damit die
oftmals auch kostspieligen Bemiihungen die Modellphasen Uberleben. Fir die
Forschung im Bereich Qualifizierung in Klein- und Mittelbetrieben bedeutet dies,
von der Annahme der Prosperitét kleiner und mittlerer Betriebe sowie von defizit-
orientierten bzw. normativen Fragestellungen zunéchst zu abstrahieren. Forschung
ebenso wie Forderpolitik sind nicht pauschal an “KMU” zu richten, sondern sollten
starker auf spezifische betriebliche Strukturen, Bedingungen und Bedirfnisse zuge-
schnitten werden (auch Simons 1997).

Wirtschafts- und beschéaftigungspoliti sche Férderung muf3in einem tberbetrieb-
lich und auch Uberregionalen Rahmen eingebunden bleiben, in dem aktiv jene
strukturférdernden Initiativen umgesetzt werden, die seit den letzten Jahren zuneh-
mend von “kleinen” Einheiten abverlangt werden. Dies gilt auch fir die berufliche
Weiterbildung. Eine Verbesserung der Kooperation zwischen Betrieben und regio-
nalen Weiterbildungsakteuren ist im Hinblick auf die beruflichen Perspektiven der
Beschéftigten auch kunftig ein wichtiges Ziel. Praktische Beispiele zeigen, dai
Versuche zur Optimierung der Abstimmung und Steuerung von Bedarf und Angebot
aufgrund von methodischen Schwierigkeiten und dem Eigensinn der Akteureanihre
Grenzen stof3en. Obwohl der regionalen Weiterbildungspolitik Prioritét zukommen
sollte, sind auf Uberregionaler Ebene Rahmenbedingungen (z.B. zur Sicherung von
Transparenz, Qualitét und Zertifizierung) (Sauter 1995) zu schaffen, an denen sich
regionale Betriebe und Weiterbildungseinrichtungen zu orientieren haben.
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