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der Gesamtsumme der Férdermittel. Zum Zeitpunkt der Statuierung waren Qualifi-
zierungsverbulinde ein junges arbeitsmarktpolitisches Instrument, oft wurde Neuland
betreten, der QVT hatte daher in mehrerer Hinsicht experimentellen Charakter.
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1 Einleitung

»Qualifizierung« erhdlt durch den raschen Wandel verwendeter Technologien, betrieblicher
Organisationen und die steigende Tendenz sozialer und beruflicher Mobilitdt eine zuneh-
mende Bedeutung sowohl fiir die individuellen Arbeitskriafte und Unternehmen als auch fiir
Wirtschaft und Gesellschaft. Die Erstausbildung reicht fiir viele Berufe nicht mehr aus, um
diesen Verinderungen gerecht zu werden. In Osterreich hat die Weiterbildung einen zuneh-
menden Stellenwert erlangt, der durchaus einem Europastandard entspricht: Nach einer
Studie des Instituts fiir Bildungsforschung der Wirtschaft konnen 58% der Beschiftigten als
weiterbildungsaktiv eingestuft werden, haben sich also nach bzw. neben ihrer formalen Aus-
bildung iiber Kurse, Seminare, innerbetriebliche Veranstaltungen oder iiber Fachliteratur
weitergebildet oder bilden sich derzeit weiter.! Im Europavergleich liegt die Beteiligungs-
quote an beruflicher Weiterbildung in Osterreich mit rund 35% nach den Schitzungen des
fritheren Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales durchaus im Mittelfeld der OECD-
Linder.?

BeldBt man die Verantwortung und Kosten fiir Weiterbildung allerdings bei den einzelnen
Betrieben bzw. bei den Beschiftigten, so vertiefen sich nicht nur die regionalen und struktu-
rellen Unterschiede zwischen erfolgreichen und weniger erfolgreichen Betrieben, sondern es
verstirken sich auch die unterschiedlichen Qualifikationsstrukturen der Beschiftigten, da
Hoherqualifizierte tendenziell hiufiger an WeiterbildungsmaBnahmen teilnehmen.3 Die For-
derung von Weiterbildung als arbeitsmarktpolitische MaBBnahme wird in Gebieten, in denen,
strukturell bedingt, zuwenig in Weiterbildung investiert wird, zunehmend wichtiger.

Qualifizierungsverbiinde sind eine innovative Form der Zusammenarbeit von Klein- und
Mittelbetrieben (unter Umstdnden auch mit Beteiligung von Grof3betrieben) mit dem Ziel, ge-
meinsame Maflnahmen der Weiterbildung von MitarbeiterInnen zu planen und durchzufiihren.
Ausgangspunkt dieser kooperativen Form innerbetrieblicher Weiterbildung stellt zumeist die
Tatsache dar, daf3 fiir Kleinbetriebe der mit MitarbeiterInnenqualifizierung verbundene finan-
zielle wie auch administrative Aufwand (z.B. bei der Auswahl der Schulungstriger) kaum be-
wiltigbar erscheint. Seit 1995 besteht im Rahmen des Européischen Sozialfonds (ESF) die Mog-
lichkeit, Verbiinde als innovative Modellprojekte zu fordern. Intentionen der Férderungen sind
unter anderem die Annahmen, daB3 die erworbenen Qualifikationen der MitarbeiterInnen ihre
Arbeitsplatzsicherheit erhdhen bzw. iiberbetrieblich derart von Nutzen sind, dall langfristig
strukturelle Arbeitslosigkeit vermieden werden kann. Eine weitere Intention der Férderungen
ist die Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit der regionalen Wirtschaft durch eine tiber die Qua-
lifikation hinausgehende Kooperation der Betriebe (z.B. gemeinsamer Einkauf, gemeinsame
Produktentwicklung, Einfithrung neuer Technologien).

1 Schneeberger/Kastenhuber 1998, S. 9.
2 Vgl. BMAS Juli 1993, Schneeberger 1997.
3 Zeidler 1990, 1991c.
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Der Qualifizierungsverbund Triestingtal (QVT) war von seiner Dimension her der grof3te
Weiterbildungsverbund Osterreichs, sei es hinsichtlich der Zahl der beteiligten Betriebe, der
Zahl der geschulten Personen, der Zahl der durchgefiihrten Kurse oder der Gesamtsumme der
Fordermittel. Zudem waren zum Zeitpunkt seiner Statuierung Qualifizierungsverbiinde ein re-
lativ junges arbeitsmarktpolitisches Instrument. Im Rahmen dieses Projektes wurde daher oft-
mals Neuland betreten, das heif3t, dal der QVT in mehrerer Hinsicht auch experimentellen Cha-
rakter hatte.



2 Design der Evaluation

Die Evaluation dieses Projektes hat daher sowohl einen stark deskriptiven als auch explorati-

ven Charakter, um — ausgehend von einer sehr breiten Darstellung des QVT aus vielerlei ver-

schiedenen Perspektiven — SchluBfolgerungen fiir eine Weiterentwicklung des Instrumentari-

ums Qualifizierungsverbund ziehen zu kdnnen. Dabei wird versucht, das Projekt QVT sowohl

mit der aktuellen arbeitsmarktpolitischen Thematik als auch mit sozialwissenschaftlich orien-

tierten Uberlegungen zu verkniipfen.

Folgende Themenbereiche wurden im Rahmen dieser Evaluation behandelt:

Arbeitsmarktpolitischer Kontext: Wie war der QVT in den regionalen arbeitsmarktpoli-
tischen und wirtschaftsstrukturellen Kontext eingebettet? (siche Kapitel 3)

Organisation und Beschreibung des QVT: Wie sah die innere Organisationsstruktur des
QVT aus? Auf wessen Initiative hin ist er entstanden? Unter welchen Bedingungen ist eine
Weiterfiihrung denkbar? (siehe Kapitel 4)

MafBinahmen: Wie viele und welche Schulungen wurden durchgefiihrt? Wie sieht die Teil-
nehmerlnnen- und Kostenstruktur der einzelnen Malnahmen aus? (siche Kapitel 8)
Betriebe: Was veranlafite die Betriebe zur Kooperation? Welche Rolle spielten dabei die
Forderungen? Wie wird der QVT aus Sicht der Betriebe bewertet? Wie hoch ist ihre Be-
reitschaft, den QVT nach Ende der Forderperiode weiterzufithren? Was veranlafite einige
Betriebe, ohne Forderungen am QVT teilzunehmen? Warum wollten manche Betriebe nicht
teilnehmen? (siehe Kapitel 6)

TeilnehmerInnen: Was veranlaBite die Teilnehmerlnnen, an den Schulungen teilzuneh-
men? Wie bewerten sie aus ihrer Sicht den QVT? (siehe Kapitel 9)

BetriebsritInnen: Wie sehen BetriebsritInnen den QVT? (siehe Kapitel 10)
Schulungsinstitute: Wie war die Zusammenarbeit des QVT mit den Schulungsinstituten?
Wie stellt sich der Verbund aus deren Sicht dar? (siehe Kapitel 11)

Arbeitsmarkt- und regionalpolitische Effekte: Welche arbeitsmarkt- und regionalpoli-
tischen Effekte gingen vom QVT aus? (siche Kapitel 14)

Im Rahmen der Evaluation erfolgte eine Anndherung an diese Fragen auf unterschiedlichen

methodischen Wegen. Folgende Analyseschritte wurden gesetzt:

Dokumenten- und Literaturanalyse

Auswertung des vom QVT zur Verfiigung gestellten Datenmaterials (im folgenden als
Angaben des QVT bezeichnet): Vom Koordinator des QVT wurde umfangreiches Daten-
material beziiglich Inhalt, Kosten, Teilnahmen, Dauer, Ort usw. der durchgefiihrten Schu-
lungen sowie der Schulungsinstitute zur Verfiigung gestellt. Diese Daten wurden mit den
Daten des Arbeitsmarktservice (AMS) verkniipft und ausgewertet.
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Erfassung und Auswertung der vom AMS zur Verfiigung gestellten Abrechnungsun-
terlagen (»Personenbeiblitter«, im folgenden als IHS-Personenfile bezeichnet): Das AMS
stellte fiir die Evaluation die zur Abrechnung der einzelnen Maflnahmen dienenden »Per-
sonenbeiblitter« zur Verfiigung. Diese Formulare mufiten fiir jede Kursteilnahme ausge-
fiillt werden und enthalten Angaben zur Person, zum Betrieb sowie zur beruflichen Tétig-
keit. Diese Angaben wurden erfaf3t und gegebenenfalls um Inkonsistenzen bereinigt sowie
in ein personenbezogenes Datenfile umgewandelt. Eine erste Version des Datensatzes (Ab-
rechnungsstand Februar 1999) diente als Grundlage fiir die Verteilung der Fragebogen an
die TeilnehmerInnen.

Schriftliche Befragung von TeilnehmerInnen: Alle in den Forderunterlagen aufscheinen-
den TeilnehmerInnen (Stand Februar 1999) erhielten tiber die Schulungsverantwortlichen der
einzelnen Betriebe einen an sie personlich adressierten Fragebogen, der portofrei und anonym
an das [HS zuriickzusenden war. Zu diesem Zeitpunkt waren etwa 930 TeilnehmerInnen be-
kannt, das heif3t, es wurden zusétzlich einige Bogen »blanko« verteilt. Den 37 Teilnehmer-
Innen zweier Betriebe wurden die Fragebdgen aus organisatorischen Griinden postalisch zu-
gesandt. Der Riicklauf der Befragung lag bei rund 40%. Kommentare der TeilnehmerInnen
auf den Fragebdgen werden mit einer laufenden Nummer und der Abkiirzung TN zitiert.
Betriebserhebung: Sie wurde mittels eines standardisierten Fragebogens sowie einer leit-
fadengestiitzten Befragung von Schulungsverantwortlichen durchgefiihrt. An die Schu-
lungsverantwortlichen der einzelnen Betriebe wurde ein standardisierter Fragebogen aus-
geteilt, der die wichtigsten Betriebskennzahlen (Personal, Umsatz) und das Schulungsver-
halten abfragte, um mit der teilweise recht aufwendigen Beantwortung dieser Fragen die
qualitativen Interviews nicht zu belasten.

ExpertInneninterviews: Sie wurden als semi-strukturierte Leitfadeninterviews mit den 15
Schulungsverantwortlichen der Betriebe, mit fiinf Betriebsritlnnen der gréeren Betriebe,
mit dem Koordinator und dem Projektleiter des QVT, mit BeraterInnen und Beschéftigten
des AMS und ESF, mit Schulungsverantwortlichen assoziierter Betriebe, mit VertreterIn-
nen der Schulungsinstitute, mit einem Vertreter der Landespolitik, mit einem regionalpo-
litischen Berater sowie dem Initiator eines weiteren Qualifizierungsverbundes in Wien/NO
geflihrt. Mit vier VertreterInnen einiger nicht-teilnehmenden Betriebe wurden analoge In-
terviews telefonisch gefiihrt, weiters wurde mit vier Vertretern der regionalen Sozialpart-
ner und mit VertreterInnen des AMS Berndorf eine gemeinsame Diskussion gefiihrt.
Zitate aus den Interviews werden jeweils mit einer laufenden Nummer und einer Abkiirzung
fiir die jeweilige ExpertInnengruppe kenntlich gemacht: BR fiir Betriebsrédtlnnen, S fiir
Schulungsverantwortliche der Betriebe, SI fiir Schulungsinstitute, A fiir assoziierte Betrie-
be und NT fiir nicht-teilnehmende Betriebe.

An dieser Stelle mochte sich das Projektteam bei allen GespréachspartnerInnen fiir Ihre Zeit und

Mitarbeit bei der Evaluation bedanken. Ohne sie wére diese Studie nicht in dieser Breite mog-

lich gewesen.



3 Hintergrundinformationen zum QVT

3.1 Probleme von Klein- und Mittelbetrieben bei der
Mitarbeiterinnenqualifizierung

Kontinuierliche Weiterbildung und Qualifizierung der Mitarbeiterlnnen werden allgemein als be-
deutende Voraussetzungen fiir Wettbewerbsfahigkeit und damit auch als Notwendigkeit zur Absi-
cherung des Wirtschaftsstandortes angefiihrt. Das Osterreichische Statistische Zentralamt (OSTAT)
konstatiert insgesamt einen steigenden Trend der beruflichen Weiterbildung, wobei insbesondere die
innerbetriebliche Weiterbildung im Vordergrund steht.* Es bestehen aber erhebliche Unterschiede
zwischen den Gruppen, die von der Weiterbildung profitieren, was mitunter auf das Weiterbil-
dungsangebot zuriickzufiihren ist. Unter den Arbeitnehmerlnnen, die an betrieblicher Weiterbildung
teilnehmen, dominieren jlingere sowie hoher qualifizierte Arbeitnehmerlnnen. Auffallend ist wei-
ters, dall Beschaftigte, die an innerbetrieblicher Weiterbildung teilnehmen, iiberdurchschnittlich oft
von grofleren technischen, organisatorischen oder EDV-Umstellungen an ihrem Arbeitsplatz be-
troffen waren. Weiterbildung dient somit primér der Anpassung an verianderte betriebliche Erfor-
dernisse.> AuBerdem fehlt es im allgemeinen an standardisierten Angeboten fiir un- oder angelern-
te ArbeiterInnen, sodaB8 gerade jene Gruppen von ArbeitnehmerInnen, die den grofiten Qualifizie-
rungsbedarf aufweisen, eher seltener an Schulungen teilnehmen.® Und nicht zuletzt unterscheidet
sich das Weiterbildungsverhalten der Klein- und Mittelbetriebe deutlich von den Grof3betrieben.
GroBbetriebe decken ihren Weiterbildungsbedarf primér iiber interne Schulungen ab oder kaufen
entsprechende Dienstleistungen auf dem Weiterbildungsmarkt zu.” Aufgrund der GréBe der Nach-
frage konnen Grofbetriebe zumeist Inhalt und Ort der zugekauften Schulungen mitbestimmen und
dadurch ihre betrieblichen Erfordernisse und Bediirfnisse einbringen. Bei Klein- und Mittelbetrieben
fehlt es demgegeniiber hdufig am BewuBtsein der Bedeutung von Weiterbildung, zum anderen be-
stehen keine den GrofBbetrieben vergleichbaren Moglichkeiten. Durch standardisierte Veranstaltungs-
angebote der Schulungsinstitute kdnnen betriebliche Bediirfnisse haufig nur unzureichend abgedeckt
werden, wodurch eine betriebliche Umsetzbarkeit des Gelernten nicht unmittelbar gegeben ist. Weiters
erfolgt die Auswahl des jeweiligen Weiterbildungsinstituts aufgrund der fehlenden Markttransparenz
und der fehlenden innerbetrieblichen Ressourcen flir Personalplanung und -qualifizierung eher zufillig.
Insgesamt fiihrt dies dazu, daf3 in Klein- und Mittelbetrieben deutlich weniger an Weiter-
bildung erfolgt als in GroBbetrieben.8 Ausschlaggebend fiir die geringere Weiterbildungsakti-

Vgl. Zeidler 1990.

Vgl. Zeidler 1991c.

Vgl. Schonfeld 1995.

Vgl. Schneeberger/Kastenhuber 1998, S. 100.

Wihrend Betriebe mit bis zu fiinf Beschéftigten in den letzten drei Jahren zu 61,5% Weiterbildungsaktivité-
ten gesetzt haben, betrug dieser Anteil bei 6 bis 14 MitarbeiterInnen bereits 86,3% und bei 30 bis 99 Mit-
arbeiterInnen 97,7%. Insbesondere bei Kleinstbetrieben mit bis zu fiinf MitarbeiterInnen ist eine sehr gerin-
ge Weiterbildungsbereitschaft gegeben (Vgl. Schneeberger/Kastenhuber 1998, S. 87f.).

[~ RN B NV, I N
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vitdt von Klein- und Mittelbetrieben diirften drei Faktoren sein: Zum einen ist es fiir kleinere
Betriebe oft schwieriger, MitarbeiterInnen fiir Qualifizierungsmafinahmen freizustellen, da es
weniger Moglichkeiten zum Ausgleich von Personalausfillen gibt, wodurch es hiufig zu Be-
eintrichtigungen des Alltagsgeschifts kommt. Aus der Sicht der Betriebe wird die Freistel-
lungsproblematik als der entscheidende EngpafBfaktor fiir MitarbeiterInnenqualifizierung ge-
nannt. Widerstinde werden jedoch auch mit Angst vor Abwanderungen oder héheren Ge-
haltsforderungen der MitarbeiterInnen begriindet (siehe auch Kapitel 6.1). Aus diesen Griin-
den erfolgt Weiterbildung in Klein- und Mittelbetrieben primér informell und »on the job« und
nicht im Rahmen einer formellen Schulung. Den dritten Faktor stellen die fiir die Planung und
Durchfiihrung von Weiterbildungsmafnahmen notwendigen Kapazititen dar. Eine Unterneh-
mensbefragung des Instituts fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (IBW) zeigt fiir Osterreich,
daf} im Jahr 1991 nur knapp ein Drittel aller Betriebe eine schriftliche Bildungsplanung oder
ein Weiterbildungskonzept hatte. Auch wird der Weiterbildungsbedarf aufgrund der fehlenden
personellen Ausstattung von Unternehmen nur von jedem zweiten Betrieb erhoben. Der Man-
gel an Personalressourcen bedingt weiters, daf keine umfassende Markterhebung durchgefiihrt
werden kann.

Eine Moglichkeit der Qualifizierung der MitarbeiterInnen fiir Klein- und Mittelbetriebe
liegt in der Kooperation eines oder mehrerer Betriebe und eines Schulungsinstituts, das heif3t,
wenn einige Betriebe gemeinsam als Nachfrager auftreten. Eine derartige Kooperation hitte
sowohl fiir Weiterbildungsinstitute als auch fiir die Betriebe Vorteile. Den Schulungsinstitu-
ten erdffnen sich auf diese Weise neue Mirkte, wiahrend die Betriebe die Moglichkeit erhal-
ten, ihre Bediirfnisse in die Konzeption und Durchfiihrung der Qualifizierungsmafnahmen
einzubringen.’

Die Idee, MitarbeiterInnen im Verbund zu qualifizieren, wurde bereits in den 70er Jahren
in Deutschland im Zusammenhang mit dem Mangel an Ausbildungsplitzen diskutiert. Die er-
sten Ausbildungsverbiinde, deren »Kern« die zwischenbetriebliche Lehrausbildung bildete, ent-
standen Ende der 70er Jahre. Bis in die Mitte der 80er Jahre stand das Ziel der Erhéhung der
Zahl der Ausbildungspléitze im Vordergrund. Im Laufe der Zeit kristallisierte sich jedoch her-
aus, daf} die quantitativen Effekte hinter den Erwartungen zuriickblieben und fiir die Betriebe
eher qualitative Aspekte ausschlaggebend waren.!? Mitte der 80er Jahre wurden in Deutsch-
land einige Modellprojekte durchgefiihrt, die auf der Kooperation von Betrieben im Bereich
der Weiterbildung von MitarbeiterInnen (primar im EDV-Bereich) basierten.!!

In Osterreich wurde einige Jahre spiter ebenfalls die Idee von Aus- und Weiterbildungs-
verbiinden als Instrumente einer den regionalen Bediirfnissen entsprechenden Qualifizierung,
die Standortvorteile begriinden konnen, aufgegriffen.!2

9 Vgl. Schonfeld 1995.

10 Vgl. Schonfeld 1995, S. 28.

11 Vgl. Siehlmann 1988.

12 Vgl. OIBF/Gaubitsch et al. 1993.

10



AMS report 13 Hintergrundinformationen zum QVT

3.2 Qualifizierung im Verbund

Qualifizierungsverbiinde stellen ein innovatives Konzept zur Qualifizierung von Beschéftigten dar,
das durch Mittel des Europdischen Sozialfonds (ESF) gefordert werden kann. »Ein Qualifizie-
rungsverbund ist ein Zusammenschlufs mehrerer Betriebe mit dem Ziel, gemeinsam Weiterbil-
dungsmafinahmen fiir Mitarbeiterlnnen zu planen und umzusetzen.«'3 Durch eine Qualifizierung
der Beschiftigten vor Ort sollen die Weiterbildungsmafinahmen kostenglinstiger und arbeits-
platznah erfolgen sowie letztlich der Zugang zur betrieblichen Weiterbildung generell erleichtert
werden.'* Die BildungsmaBnahmen werden als Investitionen in die Zukunft der beteiligten Be-
triebe, als Stirkung regionaler Okonomien und als Beitriige zur Arbeitsplatzsicherung betrachtet.

An einem Qualifizierungsverbund sollen nach den Erfahrungen der Osterreichischen Studien-
und Beratungsgesellschaft (OSB)!5 Betriebe teilnehmen, die ihnliche Rahmenbedingungen auf-
weisen, wie zum Beispiel hinsichtlich

e Standort,

» geographischer Lage,

e Arbeitsmarktsituation,

* im Betrieb eingesetzter Technologien,

* Branche,

» oder bereits miteinander kooperierender Betriebe

und die auBerdem mit dhnlichen Problemstellungen konfrontiert sind, wie zum Beispiel
* neuen Qualifikationserfordernissen,

» Fachkriftemangel,

e Strukturwandel,

» verdnderten Produktionsprozessen.

Qualifizierungsverbiinde sind als ein Instrument fiir Klein- und Mittelbetriebe (KMU)!® ge-
dacht, doch koénnen an Qualifizierungsverbiinden auch Grof3betriebe teilnehmen. An der Ent-

13 Vgl. Informationsmaterial zu Qualifizierungsverbiinden, OSB.

14 Die Mikrozensus Sonderauswertung aus dem Jahr 1989 zur betrieblichen Weiterbildung zeigt, dal riumliche
Entfernung zu Schulungstragern bzw. der aufgrund der Anfahrt entstehende Zeitaufwand (insbesondere bei
Frauen) zu einer geringeren Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung fiihren (vgl. Fraiji/Lassnigg 1992,
Denk 1991a und 1991b).

15 Die OSB Unternehmensberatung Gesellschaft m.b.H. leistete in Osterreich bei der Entwicklung und Umset-
zung des arbeitsmarktpolitischen Instruments Qualifizierungsverbund Beratungsarbeit fiir das AMS und
interessierte Betriebe.

16 Als Klein- und Mittelbetriebe gelten derzeit Unternehmen mit weniger als 250 Beschiftigten und einem Jah-
resumsatz von hochstens 540 Millionen Schilling bzw. einer Jahresbilanzsumme von hdchstens 360 Millio-
nen Schilling, von denen sich hochstens 25% des Kapitals bzw. der Stimmrechte im Besitz von einem oder
mehreren Unternehmen befinden, die nicht als Klein- oder Mittelbetriebe gelten. Diese Bestimmung wurde
1997 konkretisiert. Davor (zum Zeitpunkt der Statuierung des QVT) wurde ausschlieBlich auf die Zahl der
MitarbeiterInnen abgestellt (weniger als 250 MitarbeiterInnen). Mindestens die Halfte der am QVT teilneh-
menden Betriebe sollten KMUs sein (vgl. Richtlinie AMF/5-1997).
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wicklung des Projektes muf} jedoch mindestens ein KMU beteiligt sein. Forderbar sind nahe-
zu alle MitarbeiterInnen eines Betriebes; nicht forderbar sind definitiv gestellte Arbeitnehmer-
Innen, geringfiigig Beschiftigte, Selbstindige, GeschiftsfiihrerInnen, Angehdrige des Vor-
stands von Kapitalgesellschaften sowie leitende Angestellte mit einer maB3geblichen EinfluB3-
nahme auf die Unternehmensfiihrung.

1998 gab es in Osterreich rund 25 Qualifizierungsverbiinde unterschiedlicher GroBe und
inhaltlicher Ausrichtung. Auf der einen Seite stehen grofe Verbiinde, wie zum Beispiel der
QVT (23 teilnehmende Betriebe) oder der Verbund im AuBerfern (21 teilnehmende Betriebe),
aufder anderen Seite gibt es eine Reihe kleinerer und thematisch fokussierterer Verbiinde (z.B.
Stadtmarketingverbund, Verbund »Okologisches Bauen«, Tischlereiverbund im Waldviertel,
Elektroverbund in Wien, KFZ-Zuliefer-Verbund in der Steiermark, Gastronomieverbund in
Puchberg).

3.3 Forderung des QVT durch den ESF

Der QVT wurde durch den ESF im Rahmen von Ziel 2 und Ziel 4 gefordert. Ziel 2 strebt eine
Umstrukturierung jener Regionen an, die von einer riickldufigen industriellen Entwicklung
schwer betroffen sind. Die Tatigkeit des ESF im Rahmen von Ziel 4 zielt auf eine Verbesse-
rung der Qualifikationen und Beschéftigungsaussichten von Arbeitskréften ab, die bereits in ei-
nem Beschaftigungsverhaltnis stehen. Die Einfithrung von Ziel 4 stellt eine unmittelbare Re-
aktion auf einen akuten Bedarf dar, namlich auf die Notwendigkeit, den Arbeitskréften die An-
passung an den industriellen Wandel und an die Verdnderungen der Produktionssysteme zu er-
leichtern. Im Hinblick auf einen optimalen Einsatz der verfiigbaren finanziellen Mittel werden
im Rahmen von Ziel 4 » Aktionen mit einem exemplarischen und innovativen Charakter und
Multiplikatoreneffekt« unterstiitzt. Dadurch soll der Aufbau von Strukturen geférdert werden,
die zur Losung der durch den industriellen Wandel bedingten Probleme beitragen koénnen. Die
Tatigkeit des ESF soll die von den Mitgliedsstaaten selbst ergriffenen MaBnahmen ergédnzen,
nicht ersetzen.!” Dabei ist insbesondere auf die Schwierigkeiten von Klein- und Mittelbetrie-
ben Riicksicht zu nehmen.

Mit dem Ziel 4 des ESF wurde die Schulung von Beschéftigten zu einem expliziten Ziel in
der osterreichischen aktiven Arbeitsmarktpolitik. Der grofite Teil der Ziel-4-Mittel ist der Qua-
lifizierung von Beschéftigten, die vom Strukturwandel besonders betroffen sind, sowie der Qua-
lifizierung von Schliisselarbeitskriften gewidmet. Da Ziel 4 ein neues Instrument in der akti-
ven Arbeitsmarktpolitik darstellte, muBSten die Férderrichtlinien 1995 erst neu entwickelt wer-
den. In der ersten Phase waren die entsprechenden Richtlinien weniger restriktiv und wurden
in einer spateren Phase weiter konkretisiert.

Ziele der Forderung von Beschiftigten sind einerseits die Weiterentwicklung der Qualifi-
kationen von ArbeitnehmerInnen in Klein- und Mittelbetrieben und andererseits die Verhin-

17 Prinzip der Zusitzlichkeit.
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derung von Arbeitslosigkeit (priaventiv durch die Erhaltung bestehender Arbeitsplétze). Zur Um-
setzung dieses Ziels wurden sowohl personen- als auch unternehmensbezogene Instrumente
geschaffen. Diese MaBinahmen zielen daraufab, ArbeitnehmerInnen, deren Arbeitsplitze durch
Umstrukturierungen, Anderungen der Produktionslinie, Auftragsschwankungen oder aus
sonstigen Griinden gefihrdet sind bzw. einer Verinderung unterliegen, zu unterstiitzen. '8

Ein Schwerpunkt innerhalb von Ziel 4 sind innovative Modellprojekte. Ziel-4-Mittel sol-
len moglichst flexibel und praventiv eingesetzt werden, wobei, im Gegensatz zu traditionellen
MaBnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik, die Verbindung der Interessen von Beschiftig-
ten und Unternehmen im Hinblick auf die Qualifizierung erreicht werden soll.!® Der innovati-
ve Charakter bezieht sich auf die Erprobung neuer Konzepte, Inhalte, Methoden und Gestal-
tungsmoglichkeiten von beruflicher Qualifizierung.

Der QVT giltals innovatives Modellprojekt im Rahmen des ESF. Gefordert wurden im kon-
kreten Fall 85% der Kurskosten, zusétzlich im ersten Jahr 85% der Lohnkosten. Weiters wur-
de eine Koordinationskraft vor Ort zu 100% finanziert. Im allgemeinen werden in Osterreich
im Rahmen von Ziel 4 zwei Drittel der Kosten erstattet. Verbiinde werden haufig mit einem
hoheren Satz gefordert, um den zusétzlichen administrativen Aufwand abzugelten. Die Forde-
rung wird je zur Hilfte von AMS und ESF getragen.

3.4 Die Arbeitsmarktlage im Bezirk Berndorf St. Veit (NO)

Die Region Triestingtal umfafit die Gemeinden Altenmarkt, Berndorf, Enzesfeld-Lindabrunn,
Hernstein, Hirtenberg, Pottenstein und Weissenbach. Es handelt sich um ein altes Industriege-
biet, das vom Strukturwandel besonders betroffen war und mit erheblichen Schwierigkeiten zu
kdmpfen hatte. In den 80er Jahren kam es zu bedeutenden Beschéftigungsverlusten im Pro-
duktionssektor, wihrend demgegeniiber nur ein langsames Wachstum des Dienstleistungssek-
tors zu beobachten war. Das Triestingtal gilt als Ziel-2-Gebiet im ESF und weist die dafiir ty-
pische eindimensionale Betriebsstruktur auf. Die Wirtschaftsstruktur konzentriert sich auf die
Metallindustrie und ist nach wie vor deutlichen, strukturell bedingten Verdnderungsprozessen
ausgesetzt. Der massive Personalabbau Ende der 80er Jahre und die SchlieBung einiger Unter-
nehmen in dieser Region fiihrten zu einer schweren regionalen Krise.

Zu Beginn der 90er Jahre lag die Arbeitslosenquote im Arbeitsmarktbezirk Berndorf deut-
lich iiber dem Gesamtdurchschnitt fiir Osterreich bzw. Niederosterreich, wobei sich hier der
massive Personalabbau eines Industriebetriebs besonders deutlich niederschlug. Im Jahr 1990
war die Arbeitslosenquote im Bezirk Berndorf mit 9,8% fast doppelt so hoch wie die Arbeits-
losenquote in Osterreich und Niederésterreich. Der Hohepunkt der Arbeitslosigkeit im Bezirk
Berndorf wurde 1993 erreicht (mit einer Arbeitslosenquote von 9,9%, im Jahresdurchschnitt
waren 971 Personen betroffen). Seit dem Jahr 1994 ging die Arbeitslosigkeit im Bezirk Bern-
dorf drastisch zuriick, was in einer deutlich sinkenden Arbeitslosenquote zum Ausdruck kam.

18 Vgl. BMAGS 1995, S. 38.
19 Vgl. Draxl/Hausegger 1996, S. 9.
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Die Verringerung der Arbeitslosenquote hat sich seit 1996 zwar verlangsamt, die Arbeits-
losenquote liegt heute aber etwas unter dem Osterreichweiten Gesamtdurchschnitt und hat das
Niveau von Niederdsterreich erreicht (Berndorf 1997: 7,0%, 1998: 6,9%; NO 1997: 6,8%, 1998:
6,9%; O 1997: 7,1%, 1998: 7,2%).

Grafik 1: Arbeitslosenquoten Berndorf, Niederdsterreich, Osterreich 1990-98
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Grafik 2: Arbeitslosenquote nach Geschlecht (Bezirk Berndorf) 1990-98
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Die zu Beginn der 90er Jahre noch deutlich ausgeprigten geschlechtsspezifischen Unterschie-
de in der Arbeitslosenquote haben sich seit Mitte der 90er Jahre nahezu nivelliert. Die Ar-
beitslosenquote der Frauen liegt zwar immer noch geringfiigig iiber jener der Ménner, doch ha-

ben sich die Quoten einander stark angenéhert.

14



AMS report 13 Hintergrundinformationen zum QVT

Die Betroffenheit von Arbeitslosigkeit je nach formaler Ausbildung hat sich in den letz-
ten Jahren ebenfalls verdandert. Wahrend 1990 noch mehr als die Hélfte der Arbeitslosen im
Jahresdurchschnitt iiber maximal einen Pflichtschulabschluf} verfiigte, lag der entsprechende
Anteil an den Arbeitslosen im Jahr 1998 nur noch bei 43% (Ménner: 37%, Frauen: 52%). Der
Anteil der arbeitslosen MaturantInnen bzw. Akademikerlnnen an allen Arbeitslosen stieg
von 4% (1990) auf 7% (1998) an, wobei der Anteil der weiblichen Arbeitslosen mit Matura
oder Universititsabschluf} stirker anstieg (Frauen 1990: 3%, 1998: 8%; Mianner 1990: 4%,
1998: 6%).

In den 90er Jahren verdnderte sich die Struktur der Arbeitslosigkeit im Bezirk Berndorf
auch hinsichtlich des Alters, wobei insbesondere der Anteil der Arbeitslosen unter 25 Jahren
deutlich zurilickging, jener in der Gruppe der Personen ab 50 Jahren jedoch anstieg. Dies gilt
jedoch primér fiir Ménner. Der Anteil der Frauen unter 25 Jahren sank in geringerem Ausmaf
als bei Ménnern, wihrend der Anteil der Frauen in der Gruppe der Personen ab 50 Jahren nicht
anstieg.

In Zeiten der hochsten Arbeitslosigkeit Mitte der 90er Jahre stieg insbesondere der Anteil
der dlteren Arbeitslosen, der Ende der 90er Jahre dann — primér durch Abgénge in Pension —
wiederum deutlich zuriickging.

Die Entwicklung der Arbeitslosigkeitsstruktur im Bezirk Berndorf weicht damit deutlich von

der osterreichweiten Entwicklung ab:

*  Vonder positiven Entwicklung am Arbeitsmarkt konnten in Berndorf vor allem Frauen pro-
fitieren. Wihrend in Osterreich die Unterschiede der Arbeitslosenquoten von Frauen und
Mainnern im Laufe der Zeit eher zugenommen haben, haben sich diese in Berndorf verrin-
gert und entsprechen erst jetzt den dsterreichweiten Differenzen (Osterreich: Arbeitslosen-
quote 1998 der Frauen 6,9%, der Ménner 7,5%).

+  Unterschiede zur Entwicklung in Osterreich zeigen sich auch hinsichtlich der Arbeitslo-
sigkeit von Personen mit maximal Pflichtschulabschlufl. Wéhrend &sterreichweit im Jahr
1988 die Arbeitslosenquote von PflichtschulabgangerInnen nur drei Prozentpunkte iiber der
allgemeinen Arbeitslosenquote lag, betrug der Abstand zehn Jahre spéter bereits sechs Pro-
zentpunkte. Demgegeniiber sank der Anteil der arbeitslosen PflichtschulabsolventInnen im
Bezirk Berndorf im selben Zeitraum kontinuierlich.

» Die Entwicklung der altersspezifischen Arbeitslosigkeitsrisken entspricht eher dem &ster-
reichweiten Trend: Wahrend sich die Problematik der Jugendlichen langsam entschérft, be-
reiten die steigenden Anteile dlterer Arbeitsloser zunehmend Sorgen.
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4 Entstehungsgeschichte des QVT

Im folgenden wird versucht, den Entstehungsprozef3 des QVT, die beteiligten AkteurInnen so-
wie die in der Region herrschenden Rahmenbedingungen, die die Entwicklung des QVT be-
einfluften, zu beschreiben.

Das neue arbeitsmarktpolitische Instrument der MitarbeiterInnenqualifizierung im Verbund
wurde nach Angaben der OSB von ihr nach einem deutschen Vorbild entwickelt und in das EPPD
fiir Ziel 4 eingebracht. Im Rahmen einer Informationsveranstaltung des Bundesministeriums fiir
Arbeit, Gesundheit und Soziales (BMAGS) wurde dieses neue Konzept den BeraterInnen des AMS
sowie den regionalen ESF-BeraterInnen vorgestellt (1. April 1996). Im konkreten Fall wurde die
Idee von der AMS-Beraterin fiir Betriebe in Berndorf aufgegriffen und den lokalen Betrieben vor-
gestellt. Allerdings bestanden damals bereits gute Kontakte zu den anséssigen Betrieben, sodafl
das bisher verfligbare arbeitsmarktpolitische Instrument der Férderung von Mitarbeiternnenqua-
lifizierung im Rahmen von Ziel 4 von den Betrieben genutzt wurde. AuBlerdem hatten einige im
Triestingtal ansdssige Betriebe zu diesem Zeitpunkt bereits konkrete Pline fiir Kooperationen.

Die Idee einer Kooperation war bereits aufgekommen, als ein Organisationsberater (Techni-
sches Biiro Ing. Hutter) den Betrieben dieser Region die Vorteile gemeinsamer Aktivititen nahe-
brachte. Dabei ging es um die Erhebung gegenseitiger Zuliefermoglichkeiten statt Zuk&ufen von
auflen, von partiellen Einkaufspoolbildungen, von Energieeinsparungen oder Produktionsabglei-
chungen usw. Aufgrund von Kapazititsengpéssen des Unternehmensberaters kam man damals iiber
eine erste Informationsveranstaltung, bei der knapp 40 von rund 70 kontaktierten Betrieben der Re-
gion teilnahmen, nicht hinaus. Analog dazu gab es zwischen den Betrieben des ehemaligen Bern-
dorf-Konzerns aufgrund der gemeinsamen Firmengeschichte personliche Kontakte; einerseits auf
Ebene der Geschiftsleitungen und andererseits auf MeisterInnenebene sowie insbesondere auch un-
ter den Qualitdtsmanagerlnnen, die regelméafBige Treffen abhielten und Erfahrungen austauschten.

Parallel zur Informationsarbeit des AMS iiber neue Férdermoglichkeiten flir Betriebe mach-
ten die regionalen ESF-BeraterInnen die Schulungsinstitute in Niederdsterreich mit dem neuen
Instrument bekannt. Auf Initiative des Wirtschaftsforderungsinstitutes (WIFI) fand schlie8lich
ein Informationsgespriach zwischen dem regionalen ESF-Berater und der Firma Berndorf Band
statt, in dem auch Fordermoglichkeiten von Qualifizierungsma3nahmen angesprochen wurden.
Ungefahr zur selben Zeit (Sommer 1996) informierte die AMS-Betriebsberaterin in Berndorf die
Unternehmen von der Moglichkeit, Schulungen gemeinsam im Verbund durchzufiihren, wodurch
sich weitere Vorteile, wie zum Beispiel Schulungen vor Ort, die Mdglichkeit Schulungsinhalte
nach den betrieblichen Bediirfnissen festzulegen und héhere Forderungen, ergiben. Diese Infor-
mationen wurden vom damaligen Schulungsverantwortlichen und Qualititsmanager der Firma
Berndorf Band an den Kreis der anderen QualitdtsmanagerInnen weitergegeben, und in der Fol-
ge organisierte die Berndorf Band eine gemeinsame Besprechung, zu der alle Firmen des Indu-
striegeldndes Berndorf eingeladen wurden. Bis auf einen Betrieb zeigten sich alle interessiert. Es
wurde beschlossen, rasch mit gemeinsamen Schulungen von MitarbeiterInnen zu beginnen.
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In einem ersten Schritt wurden Statuten ausgearbeitet, denenzufolge die Administration des Ver-
bundes zunéchst von der Firma Berndorf Band tibernommen werden und dann jéhrlich zwischen
den zunichst acht beteiligten Firmen wechseln sollte. Als Ziel des Verbundes wurde die gemein-
same Schulung von MitarbeiterInnen definiert, um Kostensenkungen (Preisvorteile durch gemein-
same Preisverhandlungen, Einsparungen von Fahrt- und Raumkosten) sowie eine flexiblere Hand-
habung (hinsichtlich Termine und Inhalte) zu erreichen. Der grofite gemeinsame Schulungsbedarf
wurde bei EDV-Kursen und Sprachschulungen identifiziert. » Wir haben dann eigentlich sofort —
schwarz — den Verbund begonnen. Wir hatten keine Genehmigung vom AMS und keine Zusage von
Forderungen. Wir waren tiberzeugt von den gebrachten Argumenten, und ich war auch davon iiber-
zeugt, daf} wir was gemeinsam tun sollten. Die Idee hat sofort eingeschlagen. Die anderen Betrie-
be haben mitgemacht, vor allem dadurch, daf3 sie keine Arbeit hatten.« (Projektleiter)

In der Folge versuchte die AMS-Beraterin weitere Betriebe der Region fiir die Mitarbeit zu
gewinnen. Teilweise wurde sie dabei vom ESF-Berater und dem Leiter der Qualititssicherung
der Berndorf Band unterstiitzt. Ersterer wollte allen Firmen der Region die Moglichkeit der
Forderungen anbieten, letzterer war in erster Linie an einer Ausweitung des Verbundes inter-
essiert, um das Schulungsvolumen zu erhéhen, da einige Kurse aufgrund von zu geringen Teil-
nehmerlnnenzahlen entweder gar nicht stattfinden konnten oder die Betriebe mehr Teilneh-
merlnnen — als fiir einen stérungsfreien Betriebsablauf verkraftbar war — gleichzeitig auf Schu-
lungen schicken mufiten, um die Kurse auszulasten.

Nach einer ersten Euphorie (die sie in erster Linie der Hohe der in Aussicht gestellten For-
derungen zuschreibt) stie3 die AMS-Beraterin nach eigenen Angaben auf erhebliche Vorbe-
halte seitens der Unternehmen. Es wurden Bedenken gedufBert, die Betriebe kdnnten sich ge-
genseitig die MitarbeiterInnen abwerben, oder die MitarbeiterInnen kdnnten sich tiber die Hohe
der gezahlten Lohne austauschen oder firmeninternes Know-how weitergeben usw. Sogar die
Tatsache, daf} eine Teilnahme am QVT nichts koste und zu nichts verpflichte, sich aber viele
Moglichkeiten boten, konnte nicht alle angesprochenen Geschéftsfiihrerlnnen iiberzeugen.

Grafik 3: Die Entstehung des Qualifizierungsverbundes Triestingtal
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In dieser Phase der Projektentwicklung wurden die an einem Qualifizierungsverbund in-
teressierten Betriebe von der OSB sowie dem regionalen ESF-Berater in technischer Hinsicht
unterstiitzt. »Grundsdtzlich ist unsere Aufgabe die, daf3 wir projektberatend tditig sind und
gleichzeitig aber in dieser Projektentstehungsphase immer wieder mit der Férderstelle des AMS
Riicksprache halten, ob wir uns quasi auf dem richtigen Weg befinden.« (ESF-Berater)

Die OSB fiihrte im Herbst 1996 eine erste Qualifizierungsbedarfserhebung in einigen Be-
trieben durch. Dabei wurde ein Bottom-Up-Ansatz gewihlt, das heiflt, es wurden mehrere
Workshops mit ArbeitnehmerInnen aus einzelnen Teilbereichen durchgefiihrt (Produktion,
Verkauf, Administration, Management), um »aus erster Hand« den Qualifizierungsbedarf fiir
die nichsten Jahre zu ermitteln. Zu Beginn dieser Workshops stand jeweils eine Préisentati-
on der Unternehmensziele durch die Unternehmensleitung. Wenn iiber diese Ziele Klarheit
unter den Beschiftigten bestand, wurde in weiterer Folge diskutiert, welche Qualifikationen
die MitarbeiterInnen zur Realisierung dieser Ziele bendtigen. Diese Vorgangsweise war mit
allen acht urspriinglich interessierten Betrieben geplant, konnte aber aus Zeitgriinden und auf-
grund der Tatsache, daf3 sich die Zahl der an einer Teilnahme interessierten Betriebe laufend
erhohte, nicht realisiert werden. » Wir haben uns dann zu einer Form entschlossen, daf} die
Ergebnisse der ersten fiinf Betriebsbedarfserhebungen zusammengefafst den anderen inter-
essierten Unternehmen zur Verfiigung gestellt wurden. Jedes Unternehmen hat einen Ord-
ner bekommen, wo ganz genau drinnen stand, welche Schulungen mit welchen Inhalten, mit
welcher Zielgruppe, mit welcher Dauer und in welcher Form durchgefiihrt werden sollen.
Die Firmen hatten dann die Moglichkeit, ihren Bedarf mengenmdfig anzugeben.« (ESF-
Berater)

Wihrend der Vorbereitungsphase erhdhte sich die Zahl der teilnehmenden Betriebe lau-
fend, wodurch sich unter anderem der finanzielle Rahmen des Projektes stindig énderte. Es
wurde schlielich eine »Deadline« festgesetzt, und per 1. April 1997 startete das Projekt »Qua-
lifizierungsverbund Triestingtal« mit 23 teilnehmenden Betrieben (siche Kapitel 5). Betriebe,
die sich danach noch fiir eine Mitwirkung am QVT interessierten oder aullerhalb des Ziel-2-
Gebietes lagen, konnten dann einige Zeit spiter als sogenannte assoziierte Betriebe Teilneh-
merlnnen in Schulungen des QVT schicken, wofiir sie allerdings keine Mittel aus der Ver-
bundforderung erhielten (siehe 3.3).

Offizieller Projektwerber, also Antragsteller gegeniiber dem AMS, war die Firma Berndorf
Band. Die anderen am QVT teilnehmenden Betriebe mufiten ein Betriebsbegehren an das AMS
stellen. Insgesamt gab es also zwischen jedem teilnehmenden Betrieb und dem AMS einen ei-
genen Vertrag. Diese komplizierte Konstruktion wurde notwendig, da im Rahmen des QVT zu
Beginn auch Lohn- und Lohnnebenkosten geférdert wurden und diese nur vom jeweiligen Ar-
beitgeber in Rechnung gestellt werden konnten. Der QVT selbst besal} keine eigene Rechts-
personlichkeit und durfte keine groferen Investitionen tétigen, wie zum Beispiel fiir die Aus-
stattung des Arbeitsplatzes des Koordinators oder die Einrichtung der Schulungsraume. Der-
artige Giiter wurden teilweise von den beteiligten Firmen oder gar von den Schulungsinstitu-
ten zur Verfiigung gestellt.
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Am 1. Juli 1997 wurde der Koordinator des Verbundes eingestellt, da aufgrund der Grof3e
des Verbundes die Administration weder fiir die zustidndige Sachbearbeiterin des AMS noch
fiir die einzelnen Betriebe zusitzlich zum » Alltagsgeschéft« bewiltigbar war. Da der Verbund
iiber keine eigene Rechtspersonlichkeit verfligte, wurde der Koordinator beim offiziellen Pro-
jektnehmer, der Firma Berndorf Band, angestellt. Diese Stelle wurde mit 100% der Lohnko-
sten gefordert. Zu den Aufgaben des Koordinators zéhlten neben der administrativen und or-
ganisatorischen Abwicklung des Verbundes auch die Auswahl der Schulungsinstitute, die
Preisverhandlungen, die Konkretisierung der ersten Bedarfserhebung sowie die Durchfiihrung
einer weiteren fiir die zweite Periode und die Kontrolle {iber die Einhaltung der vorgegebenen
Forderkriterien.

Grafik 4: Organigramm des QVT
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Von der urspriinglichen Konzeption her betrachtet, war eine Projektlaufzeit von einem Jahr ge-
plant (erste Periode von April 1997 bis Mérz 1998), wobei grundsitzlich die Mdglichkeit der
Verldngerung um ein weiteres Jahr bestand. Bereits im Janner 1998 wurde die Verldngerung
um ein weiteres Jahr beschlossen (zweite Periode von April 1998 bis Mérz 1999), da die fiir
das erste Jahr budgetierten Mittel nicht aufgebraucht wurden. Dies ergab sich deshalb, weil der
organisatorische Vorlauf, die stindige Erhéhung der Teilnehmerlnnenzahlen, die Bedarfser-
hebungen, die Auswahl der Schulungsinstitute, das Einsetzen des Koordinators usw. den Schu-
lungsbeginn bis September 1997 verzdgerten. Zudem hatten die Betriebe urspriinglich ihren
Schulungsbedarf viel zu hoch angesetzt und konnten diesen nicht in der erwarteten Hohe um-
setzen, da sie realisieren muflten, daf3 zu viele gleichzeitige Teilnahmen von Mitarbeiterlnnen
an Qualifizierungsmafinahmen erhebliche Storungen des betrieblichen Ablaufs zur Konsequenz
hitten (Abwesenheitszeiten).

In der ersten Periode des QVT wurden 85% der Sach- und Lohnkosten gefordert. In der
zweiten Periode erfolgte nur noch die Forderung der Sachkosten, jedoch keine Vergiitung der
Lohnkosten. Die Schulungen fanden zum tiberwiegenden Teil vor Ort, also in Rdumlichkeiten
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der ansdssigen Betriebe, statt. Die Infrastrukturkosten (Kosten fiir Riume oder Bereitstellung
von Maschinen) wurden zwischen den einzelnen Betrieben verrechnet und im Rahmen der Sach-
kosten gefordert. Aus diesem Grund muflten die einzelnen Schulungsaktivitdten sowie die teil-
nehmenden MitarbeiterInnen genau erfalit werden. Dies erfolgte iiber sogenannte »Personen-
beiblitter«, die fiir jede Teilnahme ausgefiillt werden mufiten und der Abrechnung mit dem
AMS dienten.

Zu Beginn des Projektes wurden aufgrund der von den Betrieben (im Projektbegehren) ge-
meldeten Teilnahmen die zu erwartenden Kosten berechnet und von seiten des AMS eine Mit-
teilung erstellt, die die Férderung in Héhe von 85% der Kosten fiir die gemeldete Zahl von Teil-
nehmerInnen zusagte. In einigen Fillen erfolgte eine Bevorschussung der Férderung, anson-
sten wurden nach dem ersten Jahr 85% des Betrages laut Mitteilung ausbezahlt. Nach der er-
sten Periode erfolgte eine Zwischenabrechnung; je nach Hohe der ausbezahlten bzw. ver-
brauchten Mittel wurde dann eine Nachzahlung vom AMS geleistet, eine Riickforderung fiir
zu viel ausbezahlte Mittel gestellt oder, so die Differenz zwischen bewilligten und verbrauch-
ten Mitteln einen gewissen Rahmen nicht iiberstieg, dieses Guthaben fiir die zweite Periode
fortgeschrieben. Die Bezahlung der Kurse wurde direkt zwischen den Betrieben und den Schu-
lungsinstituten abgewickelt. Der QVT (bzw. der Koordinator des QVT) trat nur als Vermittler
der Leistungen und als GroBeinkdufer in Erscheinung.

Die Entstehungsgeschichte des QVT ist durch zwei Besonderheiten gekennzeichnet. Zum
einen erhohte sich — wie bereits erwidhnt — die Zahl der an einer Teilnahme interessierten Be-
triebe laufend (wenn auch sehr schleppend), was fiir die Planung, Organisation und Admini-
stration des Projektes enorme Probleme mit sich brachte. Auf der anderen Seite waren die Rah-
menbedingungen fiir das Projekt, das fiir Osterreich ein Pilotprojekt darstellte, noch nicht wirk-
lich ausformuliert. Der regionale ESF-Berater driickt dies folgendermalen aus: »Es hat am An-
fang keine konkreten Vorstellungen gegeben. Aufler dem wirklich sehr ausgeprdigten Wunsch,
daf3 gemeinsam etwas gemacht wird.«

Die Lage in einem Talkessel, die Tatsache, daf3 es sich hauptsdchlich um KMUs handelte,
sowie die Erklirung zum Ziel-2-Gebiet machten das Triestingtal zu einem nahezu optimalen
Standort fiir einen Qualifizierungsverbund. Zudem hatten die Betriebe mit dhnlichen Proble-
men zu kimpfen (z.B. Qualifizierungsbedarf aufgrund technologischer Weiterentwicklung und
neuer Produktionstechniken, Strukturwandel, verstarkter Konkurrenzdruck nach dem EU-Bei-
tritt).
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23 Betriebe — vorwiegend aus der Metall- und Maschinenbauindustrie — bildeten gemeinsam
den Qualifizierungsverbund Triestingtal (QVT). Den Kern des Verbundes stellen acht ehemals
zum Berndorf-Konzern gehdrende Betriebe, von denen heute, nach der Umstrukturierung der
Berndorf-Gruppe im Jahr 1988, sieben Teil der Berndorf AG sind.?? Diese und drei weitere
QVT-Mitglieder, also die Hilfte aller QVT-Betriebe, sind auf dem Industriegelédnde in Bern-
dorf angesiedelt. Dazu kommen noch zwei weitere Betriebe aus Berndorf, je drei aus Enzes-
feld und Hirtenberg sowie vier aus Weissenbach.?! Somit umfaBt der QVT Unternehmen aus
vier Ortschaften des siidlich von Wien gelegenen Triestingtals.

Grafik 5: Teilnehmerbetriebe am QVT nach Standorten

Berndorf Weissenbach
« Allgemeine Walzlagerfertigung Bio Energie Anlagenbau
< FAG Austria AG Polytechnik
Unistrap Verpackung (Wien)
Starlinger & CO (Wien)

¢« e e e

Industriegeldande Berndorf

= Austria Warmetauscher
Berndorf AG

Berndorf Band

Berndorf Besteck und Tafelgerate
Berndorf Metall und Baderbau
Berndorf Sondermaschinenbau
Berndorf F.A.S.

Fried v. Neumann Berndorf
Schukra Berndorf

Spedition Roland
Versicherungsbiiro Karl Fuchs

Hirtenberg Enzesfeld-Lindabrunn
< Hirtenberger AG < Austria Buntmetall
« Hirtenberger Prazisionstechnik « Enzesfeld-Caro Metallwerke
« BFM Industrieeinrichtungs-GesmbH « Enzfelder

IHS, 1999

Neben den Betrieben der Berndorf-Gruppe gehoren auch andere QVT-Betriebe groBeren, teil-
weise auch ausldndischen Konzernen an: So sind zum Beispiel die FAG Austria in Berndorf
sowie die Allgemeine Wilzlager Fertigungsgesellschaft Tochter der deutschen FAG Kugel-
fischer, die ehemalige Austria Warmetauscher —jetzt Modine Austria—ist Tochter der US-ame-
rikanischen Modine, die Enzesfeld-Caro Metallwerke gehdren zur Austria Buntmetall in En-
zesfeld bzw. Amstetten, die Schukra Berndorf zur Schukra Linz bzw. zur Schukra of North

20 Die Schukra Berndorf (frither Berndorf Automotive Produkte GesmbH) wurde inzwischen an die Schukra
Linz Gerdtebau GmbH verkauft.
21 Zwei der Weissenbacher Betriebe haben ihren Firmensitz und die zentrale Verwaltung in Wien.
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America (Kanada) und, nicht zu vergessen, die Hirtenberger Gruppe mit ihren drei am QVT
beteiligten Betrieben.

Aus dieser Perspektive umfaflit der QVT deutlich weniger als 23 Unternehmen, da bei ver-
bundenen Betrieben oftmals nur eine einzige Instanz die Entscheidung fiir die Teilnahme am
QVT traf und auch nur ein/e AnsprechpartnerIn fiir den QVT benannt wurde, der/die die Schu-
lungen dann fiir die gesamte Betriebsgruppe abwickelte. Dies gilt allerdings ausdriicklich nicht
fiir die Betriebe der Berndorf-Gruppe, die sich alle als eigenstindige Unternechmen mit indivi-
duellen Ansprechpartnerlnnen am QVT beteiligten, obwohl auch hier anzunehmen ist, daf3 die
Entscheidung fiir die Teilnahme von der Konzernleitung, die den QVT sogar in ihren Ge-
schiftsberichten 1997 und 1998 als Beispiel fiir ihre erfolgreichen Weiterbildungsaktivititen
erwihnt, positiv beeinfluft wurde. 2

Zu diesen 23 formell am QVT beteiligten Betrieben kommen noch etwa zehn weitere
assoziierte Betriebe bzw. Betriebe, die mit dem QVT lose kooperierten, hinzu. Diese Betriebe
nahmen aus verschiedenen Griinden nicht offiziell am QVT teil, weil sie sich etwa zu spét fiir
die Teilnahme entschlossen hatten oder auBerhalb des Triestingtals und somit auflerhalb des
Ziel-2-Gebietes angesiedelt sind. Die Betriebe konnten teilweise in Form von Einzelbegehren
einen Forderantrag fiir Mitarbeiterqualifizierungen stellen, wobei die Hohe der Férderung deut-
lich niedriger war. In die eigentliche Evaluation des QVT werden diese Betriebe jedoch nicht
einbezogen.23 Es wurden jedoch einige der betroffenen Betriebe beziiglich ihrer Kooperation
mit dem QVT befragt (sieche Kapitel 6.1.1).

5.1 Beschaiftigte

In den formell am QVT teilnehmenden Betrieben waren 1998 im Jahresmittel iiber 2.600 Per-
sonen beschiftigt. Die Zahl der Beschiftigten pro Betrieb bewegte sich zwischen zwei Perso-
nen und rund 450, der Durchschnitt liegt bei 110 Beschéftigten.

Es gibt zwar keine einheitliche Definition, bis zu welcher MitarbeiterInnenzahl ein Betrieb
in Osterreich als Klein-, Mittel- oder GroBbetrieb gilt, aber nach einer durchaus géingigen Sicht-
weise werden Betriebe mit bis zu 50 MitarbeiterInnen als Kleinbetriebe, Betriebe, die zwischen
51 und 250 MitarbeiterInnen aufweisen, als Mittelbetriebe und Betriebe mit mehr als 250 Mit-
arbeiterInnen als GroBbetriebe bezeichnet. Demnach haben am QVT zehn Kleinbetriebe, neun
Mittelbetriebe und vier GroBbetriebe?* teilgenommen.

22 »Im Rahmen eines unter anderem von Berndorfins Leben gerufenen Schulungsverbundes Triestingtal wur-
den am Standort Berndorf bei iiber 500 Teilnahmen an Seminaren mehr als 1.500 Tage in die Qualifikation
der Mitarbeiter investiert. Die Kosten konnten durch EU-Fordermittel niedrig gehalten werden. Das Bil-
dungsprogramm wird vorwiegend in dem eigens gebauten Schulungszentrum angeboten und sehr positiv auf-
genommen. Die Seminare vor Ort bedeuten vor allem eine wesentliche Erleichterung, da sie ihren normalen
Tagesablauf beibehalten kénnen.« (Geschiftsbericht 1998 der Berndorf AG).

23 Dies deshalb, da als Grundlage fiir die Evaluation die Aufzeichnungen des AMS iiber die im Rahmen des
QVT geforderten Personen herangezogen werden.

24 Einer dieser Grofibetriebe, die Hirtenberger AG, beschiftigt nach weiterem Personalabbau inzwischen we-
niger als 250 MitarbeiterInnen und ist daher nun als Mittelbetrieb zu bezeichnen.
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Tabelle 1: Anzahl der Mitarbeiterinnen sowie Anteil der Arbeiterinnen
der Teilnehmerbetriebe am QVT (1998 bzw. 1. Quartal 1999)

Mitarbeiterinnen  Anteil der Arbeiterinnen (in %)
Allgemeine Walzlagerfertigung 96 86
Austria Buntmetall* ca.8 -
Austria Warmetauscher 370 88
Berndorf AG 28 19
Berndorf Band 181 63
Berndorf Besteck und Tafelgerate 41 30
Berndorf Metall- und Baderbau 117 68
Berndorf Sondermaschinenbau 41 67
BFM Industrieeinrichtungs-GesmbH 12 33
Bio Energie Anlagenbau ca. 14 K.A.
Enzesfeld-Caro Metallwerke 205 71
Enzfelder GmbH 12 60
FAG Austria 453 83
Berndorf FAS 52 70
Fried v. Neumann Berndorf 34 76
Hirtenberger AG 262 75
Hirtenberger Prazisionstechnik 117 76
Polytechnik 48 48
Schukra Berndorf 62 71
Spedition Roland* 3 (6]
Starlinger & CO 398 58
Unistrap Verpackung 60 80
Versicherungsbuiro Karl Fuchs* 2 —
Gesamt 2.614 64

* Diese Betriebe wurden im Rahmen der Evaluation nicht befragt.

Quelle: IHS-Betriebserhebung, Angaben des QVT

Das AusmaB der Fluktuation der Beschéftigten schwankt betrdchtlich zwischen den einzelnen
Betrieben und folgt keinem eindeutigen Muster. Von der Tendenz her ist sie allerdings bei Be-
trieben mit einem groflen Anteil von Beschéftigten in der Produktion (und damit einhergehend
zumeist mit hohem ArbeiterInnenanteil) hoher. Sie erreichte — gemessen am Durchschnitt der
Zu- und Abgénge beziiglich der Gesamtzahl der MitarbeiterInnen 1998 — bis zu 40% (Allge-
meine Wilzlagerfertigung und Unistrap) der Beschiftigten pro Jahr. Von den 20 befragten Be-
trieben erwarten vier einen Beschéftigungszuwachs in der Produktion in den nichsten drei Jah-
ren, einer eine Verringerung des Personalstandes. Fiir die Verwaltung erwarten jeweils zwei Be-
triebe eine Ausweitung bzw. Reduktion der Beschéftigten, und fiir den Vertrieb erwarten zwei
Betriebe einen Beschiftigungszuwachs. Alle anderen rechnen mit einer unverénderten Zahl von
MitarbeiterInnen.25 Ausweiten wollen die Beschiftigung insbesondere die Berndorf Metall- und
Béderbau, die ENZ-CARO, die Schukra Berndorf sowie die Hirtenberger Prizisionstechnik.

25 Ein Betrieb machte hierzu keine Angaben.
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Mehr als 60% der Beschéftigten sind in der Produktion tdtig, 29% in der Verwaltung und 9%
im Vertrieb. Sehr geringe Beschiftigtenanteile in der Produktion weist naturgeméaf die Holding-
verwaltung Berndorf AG auf (14%), aber auch die Berndorf Besteck (0%), da in Berndorf nur
noch der Vertrieb und die Verwaltung der Berndorf-Besteck-T6chter angesiedelt sind. Sehr ho-
he Produktionsanteile weisen dagegen die FAG Austria (95%) und die Allgemeine Wilzlager-
fertigung (100%) auf. Mit dem Anteil der Produktion korrespondiert in etwa der Anteil der Ar-
beiterInnen. So sind zum Beispiel bei der Allgemeinen Wilzlagerfertigung 88% der Beschéftig-
ten ArbeiterInnen, bei der Berndorf Band 63% und bei der Berndorf AG 19% (siche Tabelle 1).

Die Struktur der Beschéftigten hinsichtlich ihrer beruflichen Position hidngt erwartungsgemalf
mit der hochsten abgeschlossenen Schulbildung zusammen. Auch in diesem Punkt zeigen sich deut-
liche Unterschiede zwischen den Betrieben.2® So haben fast zwei Drittel der FAG Austria-Mitar-
beiterlnnen lediglich einen Pflichtschulabschluf3, wohingegen in der Berndorf-Holdingverwaltung
(Berndorf AG) fast 30% der Beschiftigten einen Hochschulabschluf3 aufweisen. Von den Mitarbei-
terInnen der Hirtenberger AG, der Allgemeinen Wilzlagerfertigung, der FAG Austria, der Sonder-
maschinenbau und der Metall- und Béderbau haben weniger als 10% eine Matura. Im Durchschnitt
iiber alle Betriebe, die hierzu Angaben machten, verfiigen 23% der MitarbeiterInnen nur iiber einen
Pflichtschulabschluf, 53% haben eine Lehre abgeschlossen, weitere 8% konnen eine Fachschulaus-
bildung vorweisen, 13% eine Matura und 4% einen Hochschulabschluf3. Insgesamt haben 83% al-
ler Beschiftigten keine Matura, was ziemlich genau dem Vergleichswert fiir die erwerbstdtige Wohn-
bevolkerung im Bezirk Baden entspricht (81,5% haben laut Volkszéhlung 1991 keine Matura). Ne-
ben der Berndorf AG beschéftigen noch die Polytechnik, die Berndorf Besteck, die ENZ-CARO und
die Berndorf Band iiberdurchschnittlich viele Maturantlnnen oder HochschulabsolventInnen.

5.2 Schulungsverhalten vor und im QVT

Die unterschiedlichen Betriebsgrofen spiegeln sich in den Daten tiber die von den Betrieben in Schu-
lungen entsandten Personen wider, wobei jedoch deutlich hervorzuheben ist, da3 kein Betrieb oder
keine Unternehmensgruppe die Schulungen dominierte.2” Die groBten Anteile unter den teilneh-
menden Personen stellten mit je 163 TeilnehmerInnen (= 16,4% aller TeilnehmerInnen) die Bern-
dorf Band und die FAG Austria,?8 die geringsten die Spedition Roland?® (drei Beschiftigte) und
die Austria Buntmetall sowie das Versicherungsbiiro Fuchs3? (keine einzige geforderte Teilnahme).
Diese drei letztgenannten Betriebe blieben daher in der Betriebserhebung unberiicksichtigt.

26 Diese Angaben beziehen sich nur auf 15 Betriebe oder ca. zwei Drittel aller Beschéftigten, da die anderen
hierzu keinen Angaben machten bzw. machen konnten.

27 Diese und alle folgenden Angaben zum Schulungsverhalten beziehen sich lediglich auf vom AMS geforder-
te Personen gemdB den AMS-Personenbeiblittern. Alle nicht geforderten Personen, die eventuell auch an
Kursen des QVT teilnahmen, bleiben also hier unberiicksichtigt.

28 Die sieben Betriebe der Berndorf-Gruppe stellten insgesamt ca. 31% der TeilnehmerInnen.

29 Bei der Spedition Roland handelt es sich lediglich um eine kleine Filiale der Firma am Standort Berndorf mit
drei MitarbeiterInnen.

30 Der Geschiftsfithrer nahm an Schulungen des QVT teil. Da er keine Forderung erhielt, wird er hier nicht als
Teilnehmer angefiihrt (vgl. Kapitel 3.3).
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Tabelle 2: Zahl der Mitarbeiterinnen (1998) und Teilnehmerinnen
am QVT (1997-99) sowie Beteiligungsquote nach Betrieben

(gereiht)
Mitarbeiterinnen Geschulte Beteiligungs-
insgesamt Mitarbeiterinnen quote (in %)
Spedition Roland 3 3 100
Berndorf Band 181 163 90
BFM Industrieeinrichtungs-GesmbH 12 9 75
Bio Energie Anlagenbau ca. 14 9 ca. 64
Unistrap Verpackung 60 36 60
Enzfelder 12 7 58
Polytechnik 48 28 58
Berndorf Metall- und Baderbau 117 68 58
Berndorf Besteck und Tafelgerate 41 19 46
Berndorf AG 28 12 43
Berndorf Sondermaschinenbau 41 16 39
FAG Austria 453 163 36
Starlinger & CO 398 138 35
Berndorf FAS 52 18 35
Hirtenberger Prazisionstechnik 117 38 32
Hirtenberger AG 262 81 31
Enzesfeld-Caro Metallwerke 205 63 31
Allgemeine Walzlagerfertigung 96 25 26
Schukra Berndorf 62 13 21
Austria Warmetauscher 370 77 21
Fried v. Neumann Berndorf 34 7 21
Versicherungsbuiro Karl Fuchs 2 0 0
Austria Buntmetall ca.8 0 0
Gesamt ca. 2.614 993 ca. 38

Beteiligungsquote = Anteil der am QVT teilnehmenden Mitarbeiterinnen an allen Beschéaftigten
Quelle: IHS-Betriebserhebung, IHS-Personenfile, Angaben des QVT

Sehr unterschiedlich war auch das Ausmalf der Teilnahmen am QVT zwischen den einzelnen
Betrieben: Gemessen an den MitarbeiterInnenzahlen im Jahresmittel 1998 nahmen immerhin
90% der Beschéftigten der Berndorf Band an mindestens einem Kurs teil (bei der Spedition
Roland mit nur drei MitarbeiterInnen sogar 100%). Bei anderen Betrieben lag dieser Anteil
zum Teil nur bei knapp iiber 20% (Schukra Berndorf, Austria Warmetauscher, Fried v. Neu-
mann Berndorf). Im Durchschnitt {iber alle Betriebe nahmen rund 38% der Beschéftigten im
Rahmen des QVT an zumindest einer Qualifizierungsmafnahme teil. Hierbei 148t sich kein
ganz eindeutiger Zusammenhang zwischen Betriebsgroflie und Anteil der geschulten Mitar-
beiterInnen feststellen, allerdings mit Ausnahme der grofiten Betriebe (iiber 200 Beschiftig-
te), die alle einen unterdurchschnittlichen Anteil ihrer Belegschaft schulten, bzw. der Klein-
betriebe (bis 50 Beschiftigte), die fast alle zwischen 40% und 75% ihrer MitarbeiterInnen wei-
terqualifizierten.
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Die Zahl der SchulungsteilnehmerInnen wéihrend des QVT lag im Schnitt mehr als doppelt
so hoch wie 1996. Bei manchen Betrieben (Berndorf Sondermaschinenbau, Unistrap) wurden
flinfmal so viele Personen geschult wie noch 1996. Bei der Berndorf Besteck nahmen dagegen
nur etwa halb so viele Personen an einer Schulung teil wie im Jahr vor dem QVT, und auch die
Betriebe Fried v. Neumann Berndorf und Starlinger & CO schulten im QVT gegeniiber dem
Vorjahr in etwas geringerem Ausmal.

Tabelle 3: Im QVT geschulte Mitarbeiterinnen im Verhaltnis zur Zahl
der 1996 geschulten Mitarbeiterinnen

QVT 1 QVT 2 Im Durchschnitt Giber
(9/97-3/98) (4/98-3/99) beide Perioden
Austria Warmetauscher 1,9 3,3 2,6
Berndorf Band 2,8 2,7 2,8
Berndorf Besteck und Tafelgerate 0,3 0,5 0,4
Berndorf Sondermaschinenbau 4.7 53 5,0
BFM Industrieeinrichtungs-GesmbH 4.5 2,0 3,3
Enzfelder 1,5 2,5 2,0
FAG Austria 1,8 1,4 1,6
Berndorf F.A.S. 1,5 1,6 1,5
Fried v. Neumann Berndorf 0,8 1,0 0,9
Hirtenberger AG 1,6 0,6 1,1
Hirtenberger Prazisionstechnik 2,7 1,7 2,2
Schukra Berndorf 0,9 2,9 1,9
Starlinger & CO 0,8 0,7 0,7
Unistrap Verpackung 5,6 5,0 5,3
Durchschnitt 2,2 2,2 2,2

Die Firmen Allgemeine Walzlagerfertigung, Berndorf AG, Metall- und Baderbau, ENZ-CARO, Poly-
technik und Bio Energie machten hierzu keine Angaben.
Quelle: IHS-Betriebserhebung

Demzufolge wurde wihrend des QVT auch insgesamt ein deutlich groBerer Anteil der Be-
schiftigten geschult als in den beiden Jahren vor dem QVT.3! Im Schnitt iiber alle Betriebe,
die hierzu Angaben machten, wurde 1997 ein fast dreimal so hoher Anteil der Belegschaft ge-
schult als noch 1995. Einzig die Berndorf FAS und die Starlinger & CO gaben an, im Jahr
1995 bzw. 1996 ein groBeres Schulungsprogramm durchgefiihrt zu haben (als wahrend des
QVT). Insgesamt machten nur zehn Betriebe Angaben iiber ihre Schulungstitigkeit im Jahr
1995. Immerhin zwei davon gaben an, damals iiberhaupt keine Schulungen durchgefiihrt zu
haben.

31 Anzumerken bleibt, daf3 13 der am QVT beteiligten Betriebe ISO 9000 zertifiziert sind, das heif3t, daf sie kon-
tinuierliche MitarbeiterInnenqualifizierung betreiben sollten. Die ISO 9000 zertifizierten Betriebe sind: All-
gemeine Wilzlagerfertigung, Austria Warmetauscher, FAG Austria AG, Berndorf Band, Berndorf Metall-
und Biderbau, Berndorf FAS, Berndorf Sondermaschinenbau, Schukra Berndorf, EnzCaro, Hirtenberger Pré-
zisionstechnik, Hirtenberger AG, BFM Industrieeinrichtungs GesmbH, Fried v. Neumann Berndorf.
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5.3 Schulungsbudget

Nahezu alle Betriebe erhohten ihr Schulungsbudget®? wihrend des QVT — manche sogar sehr
deutlich —, obwohl sich die Kurskosten wesentlich verringerten. Das verdeutlicht noch einmal,
daf im QVT deutlich mehr Personen geschult wurden und/oder 6fter an Schulungen teilnah-
men als noch in den Jahren 1995 und 1996.

Eine Firma verfiinffachte ihr Schulungsbudget pro beschiftigter Person gegeniiber 1995,
zwei weitere verfiinffachten es fast. In zwei Betrieben wurde das Schulungsbudget ungefihr
verdreifacht. Geringere Ausgaben pro beschéftigter Person gab dagegen nur eine Firma an. Vie-
le Betriebe erhohten ihr Schulungsbudget allerdings schon 1996 — also vor dem QVT — deut-
lich, teilweise weil sie teilweise schon Forderungen aufgrund von Einzelbegehren erhielten. Im
Durchschnitt iiber die beiden Jahre des QVT blieb das Schulungsbudget pro MitarbeiterIn bei
neun Betrieben etwa gleich hoch wie 1996, fiinf erhdhten es (bis um das Fiinffache). Nur ein
Betrieb sparte etwa die Hélfte seines Budgets von 1996 ein. Fiinf Betriebe machten hierzu kei-
ne Angaben.

In absoluten Betragen schwankt das Schulungsbudget pro MitarbeiterIn zwischen den Be-
trieben sehr stark (zwischen 6S 1.000,— und 6S 11.000,— pro beschéftigter Person). Allerdings
ist der erstgenannte Betrieb ein typischer Produktionsbetrieb mit hohem ArbeiterInnenanteil
sowie einer jahrlichen Fluktuation von rund 40% der Arbeitskrifte und der zweitgenannte ei-
ne Holdingverwaltung mit iberdurchschnittlich hohem AkademikerInnenanteil (fast 30%). Im
Schnitt {iber alle Betriebe wurden pro beschiftigter Person 1997 etwa 6S 5.000,—und 1998 etwa
0S 4.200,— fiir Qualifizierungen ausgegeben, also etwas mehr als das Doppelte gegeniiber 1995
bzw. um rund 30% mehr als 1996.

Fiir die Einschitzung der zukiinftigen Schulungsausgaben kommt dem Basisjahr der Be-
trachtung entscheidende Bedeutung zu: Gegeniiber der Schulungsperiode des QVT wollen neun
Betriebe ihr Budget pro beschéftigter Person (bei Annahme eines gleichbleibenden Beschaf-
tigtenstandes) wieder verringern, vier wollen etwa die gleiche Summe fiir Schulungen ausge-
ben, drei wollen schlulendlich ihr Budget erhdhen (vier machten hierzu keine Angaben). Ge-
geniiber der Periode vor dem QVT aber wollen vier Betriebe mehr ausgeben, fiinf etwa gleich
viel und fiinf weniger (hier machten sechs Betriebe keine Angaben). Im Schnitt {iber alle Be-
triebe, die hierzu Angaben machten, wird das Schulungsbudget pro beschéftigter Person im
ndchsten Jahr um rund 15% niedriger liegen als 1996 bzw. um ein Drittel gegeniiber 1997 und
um ein Viertel gegeniiber 1998 sinken, aber dennoch etwa um 40% hdher sein als 1995.

Betrachtet man zuerst den auf die einzelnen Betriebe entfallenden Anteil des Gesamtbud-
gets am QVT, um diesen anschlieBend mit der Betriebszugehorigkeit der TeilnehmerInnen zu
vergleichen, so zeigt sich, da3 auch in finanzieller Hinsicht kein Betrieb den QVT dominierte
und das Gesamtbudget des QVT in etwa entsprechend dem Beschiftigtenanteil auf die Betrie-
be aufgeteilt wurde.

32 Aus Griinden der Vergleichbarkeit wird im folgenden das Schulungsbudget in »3S pro beschéftigter Person«
verwendet.
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Am QVT teilnehmende Betriebe

Tabelle 4: Anteile am Gesamtbudget des QVT und Anteile
an allen Teilnehmerinnen nach Firmen (in %)

AMS report 13

Anteil am Gesamtbudget Anteil an Beschaftigten

Berndorf Band 20,2 16,4
FAG Austria 18,6 16,4
Starlinger & CO 10,4 13,9
Austria Warmetauscher 8,5 7,8
Enzesfeld-Caro Metallwerke 7,5 6,3
Berndorf Metall- und Baderbau 7.4 6,8
Hirtenberger AG 4.6 8,2
Allgemeine Walzlagerfertigung 3,2 2,5
Berndorf FAS 2,9 1,8
Unistrap Verpackung 2,8 3,6
Hirtenberger Prazisionstechnik 2,8 3,8
Polytechnik 2,5 2,8
Berndorf Besteck und Tafelgerate 1,7 1,9
Berndorfer Sondermaschinenbau 1,6 1,6
Schukra Berndorf 1,3 1,3
Berndorf AG 1,0 1,2
BFM Industrieeinrichtungs-GesmbH 0,9 0,9
Bio Energie Anlagenbau 0,9 0,9
Fried von Neumann Berndorf 0,6 0,7
Enzfelder 0,4 0,7
Spedition Roland 0,2 0,3
Gesamt 100 100

Quelle: IHS-Personenfile, Angaben des QVT
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6 Der QVT aus der Sicht der Betriebe

6.1 Motive fur die Teilnahme am QVT

Auf die Frage nach den Motiven fiir die Teilnahme am QVT und den damit verbundenen
Erwartungen nennen 13 von 15 Schulungsverantwortlichen die Preisvorteile der Verbund-
schulungen. Immerhin gut die Hilfte (acht) fiihrt einen gewissen Nachhol- bzw. Qualifizie-
rungsbedarf an, und fiir jeweils ein Drittel war ein wichtiger Grund, daf3 die Schulungen vor
Ort stattgefunden haben bzw. die Administration von einer zentralen Stelle, dem Koordinator,
tibernommen wurde. »Die Erwartung war, daf3 eine Vielzahl von Schulungen bzw. viele Schu-
lungsinhalte zu giinstigen Kosten in der unmittelbaren Ndhe der Firma angeboten werden.«
(S 6) In bezug auf die Néhe der Schulungen formulierte ein Betrieb, der auch vor dem QVT
schon regelméfig Schulungen durchfiihrte, eine interessante Erwartung an den QVT: »Dafs wir
hier unsere Mitarbeiter mit geringstmoglichem betrieblichen Aufwand (nicht Verwaltungsauf-
wand — sondern betrieblicher Aufwand) — [ohne] Stérung des Betriebsflusses — auf ein hohe-
res Ausbildungsniveau bringen konnen.« (S 14) Man miiite ndmlich zwischen betrieblichem
Aufwand und Verwaltungsaufwand unterscheiden. Der Verwaltungsaufwand fiir diese Schu-
lungen sei gestiegen, aber die Storung des Betriebsflusses aufgrund der Schulungen wire mi-
nimal gewesen, da die Schulungen vor Ort stattgefunden héitten und gut organisiert waren.

Relativ selten wurden sowohl die Schulungsinhalte bzw. die Moglichkeit, die Inhalte auf
die konkreten Bediirfnisse der Betriebe abstimmen zu konnen, als auch mogliche Synergieef-
fekte, Kooperationsmoglichkeiten oder einfach das Kennenlernen von und der Erfahrungsaus-
tausch mit anderen Firmen genannt. Fiir manche Betriebe jedoch war dies ein sehr zentraler
Punkt, wie ein Schulungsverantortlicher erlduterte: » Unsere Erwartungen waren der iiberbe-
triebliche Gedankenaustausch, die Moglichkeit gegenseitiger Betriebsbesichtigungen, die
Durchfiihrung giinstiger Schulungsmafinahmen, die Kontaktaufnahme der Firmenangehdrigen
mit anderen Personen, das Kennenlernen anderer Betriebe und die Kontaktmoglichkeit der Un-
ternehmensleitungen bzw. der an den QVT-Sitzungen teilnehmenden Personen.« (S 4)

Schon bei den Erwartungen an den QVT zeigt sich also eine gewisse Zweiteilung der Be-
triebe: Einerseits Unternehmen, die lediglich an giinstigen Schulungen mit geringem admini-
strativen Aufwand interessiert waren, und andererseits Betriebe, die sich aufgrund der Koope-
ration einen zusitzlichen Effekt erwarteten.

6.1.1 Warum haben einige Betriebe auch ohne Férderungen
teilgenommen?

Von den etwa zehn assoziierten Mitgliedern des QVT wurden stichprobenartig drei Betriebe

in die Evaluation miteinbezogen, hauptsdchlich um die Frage zu kldren, warum sie sich an der
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Verbundschulung beteiligten, obwohl sie hierfiir keine Férderungen erhielten. Dies war rela-
tiv schnell geklért: Ein Betrieb hat schlicht den Beginn des QVT verpalit (» Wir haben es ver-
absdumt, Mitglied zu werden.«) (A 1) und dann fiir seine Kursteilnahmen teilweise Einzelbe-
gehren gestellt, also sehr wohl Férderungen erhalten. Die beiden anderen Betriebe liegen auB3er-
halb des Triestingtals und damit auflerhalb der Ziel-2-Region. Sie erhielten keine Forderun-
gen. Dennoch lassen sich aus diesen Interviews noch weitere interessante Erkenntnisse ge-
winnen:

Die drei befragten assoziierten Betriebe dhneln den Mitgliedsbetrieben des QVT von ihrer
Struktur her sehr. Sie sind ebenfalls in der Maschinenbau- und Metallindustrie titig und sind
auch von ihrer Grofle her mit den QVT-Betrieben vergleichbar (32, 120, ca. 190 Mitarbeiter-
Innen). Es handelt sich um Betriebe mit einem hohen Anteil von ménnlichen Beschéftigten
(zwischen 75% und 90%), etwa die Hilfte bis drei Viertel ihrer Belegschaften sind Arbeiter-
Innen und der AkademikerInnenanteil ist sehr gering (1% bis 2%). Alle drei Betriebe erwarten
fiir die néchsten Jahre einen gleichbleibenden oder leicht steigenden Personalstand.

Schulungen ihrer MitarbeiterInnen fiihrten alle drei Betriebe bereits vor dem QVT durch
(zwei regelmifBig und mehr oder weniger geplant, einer eher in geringem Ausmal und unge-
plant). Qualifiziert wurden dabei sowohl Angestellte als auch ArbeiterInnen, schwerpunktméBig
jedoch im EDV-Bereich und im Qualitdtswesen, denn alle drei Betriebe sind ISO 9000 zertifi-
ziert. Bei diesen Qualifizierungsmaflnahmen wurde nicht mit anderen Betrieben kooperiert.

Die Kursteilnahmen der assoziierten Betriebe fanden zwischen Frithjahr 1998 und dem En-
de des QVT (erstes Quartal 1999) statt. Allerdings nahmen jeweils nur relativ wenige Be-
schiftigte (zwischen sechs und 20) an den Schulungen teil (bzw. konnten deutlich weniger Per-
sonen teilnehmen als geplant), da die Kurse schon ausgebucht waren. Die Auswahl der Teil-
nehmerlnnen erfolgte primédr nach den Bediirfnissen der Betriebe und inwieweit die vom Be-
trieb vorgegebenen Schulungsthemen den Tétigkeitsbereichen der MitarbeiterInnen entspra-
chen. Dennoch war die TeilnehmerInnenzahl bei zwei Betrieben nicht prinzipiell beschrankt.
Grundsitzlich hitten alle Gruppen an Schulungen teilnehmen kdnnen, aber: »Den letzten Hilfs-
arbeiter schicken wir natiirlich nicht.« (A 2) Der dritte Betrieb beschriankte die Teilnahme aus
budgetiren Griinden allerdings sehr wohl auf leitende Angestellte und ausgewdhlte Spezialist-
Innen, die an Fiihrungskréftetrainings und Metallurgiekursen teilnahmen. Im ersten Betrieb wur-
den nur Sprachen geschult, im dritten hauptséchlich EDV. Qualifiziert wurden also primér An-
gestellte, und zwar insbesondere weil, wie alle drei Betriebe anmerkten, es keine entsprechen-
den Schulungsangebote fiir ArbeiterInnen gab. Das mag allerdings zum Teil darauf zuriickzu-
fiihren sein, dafl im QVT produktionsrelevante Techniken verstérkt zu Beginn des Projektes
geschult wurden, also bevor die assoziierten Betriebe teilnahmen. Zwei der drei Betriebe fiihr-
ten zudem auch auBlerhalb des QVT Schulungen fiir ihre MitarbeiterInnen durch, teilweise in
erheblich groflerem Ausmaf als im Rahmen des QVT.

Jener Betrieb, der Einzelforderungen erhielt, nannte die Fordermoglichkeit als wichtigstes
Motiv fiir die Teilnahme am QVT, die Schulungen hétten aber sowieso durchgefiihrt werden
miissen. Weitere wichtige Argumente waren, genau wie bei den anderen beiden Betrieben, die
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Néhe der Schulungsorte (und damit vor allem der Wegtfall bzw. die Reduktion der Fahrtkosten)
und das generell billigere und inhaltlich interessante Kursangebot. Insgesamt quantifizieren zwei
der assoziierten Betriebe die durch den QVT erzielten Einsparungen mit 30% bzw. 50% der
Schulungskosten.

Neben den giinstigen Konditionen und der Néhe der Kursorte wurden auch der Kontakt zu
den umliegenden Firmen und die dadurch gewonnenen Anregungen als Vorteil der Verbund-
schulungen genannt. Durch die Teilnahme an einem »Kaizen-Seminar« im Rahmen des QVT
wire es zum Beispiel moglich gewesen zu sehen, wie weit fortgeschritten andere Firmen in ih-
rer Entwicklung sind. Nachteile einer gemeinsamen MitarbeiterInnenschulung konnte kein Be-
trieb erkennen.

Die Qualitét der Schulungen wird auch von den assoziierten Betrieben als gut bis sehr gut
bezeichnet. Die Schulungsinstitute wiren auch auf die Bediirfnisse der Betriebe eingegangen,
und die Schulungsinhalte seien entsprechend abgeéndert worden. Es meinen daher auch alle
assoziierten Betriebe, da} sich die Teilnahme am QVT gelohnt habe.

Zwei der drei Betriebe beteiligten sich neben den Schulungen auch an Arbeitskreisen des QVT.
Zwei werden auch am IVT?3 teilnehmen (der dritte Betrieb hatte sich zum Befragungszeitpunkt
noch nicht entschieden). Alle drei gaben an, auch in Zukunft ihre MitarbeiterInnen schulen zu
wollen — und hoffen dabei entweder auf giinstige Angebote durch den IVT oder entsprechende
Forderungen, da ohne diese Forderungen bereits ein Bildungsnachteil entstanden sei.

Im Vergleich zu den Mitgliedsbetrieben des QVT 148t sich also festhalten, daf in deutlich
geringerem Ausmalf} geschult und bei der Auswahl der Teilnehmerlnnen restriktiver vorge-
gangen wurde. Dies hat sicher teilweise organisatorische Griinde (spéte Beteiligung am QVT,
bereits ausgebuchte Kurse), ist jedoch in erster Linie auf die Kosten zuriickzufiihren. Gerade
deshalb aber beteiligte man sich am QVT, weil hier eine gute Qualitdt zu sehr giinstigen Kon-
ditionen, und das vor Ort, angeboten wurde. Der Aspekt, dafl die Schulungen vor Ort stattge-
funden hatten, wurde von den assoziierten Betrieben starker betont als von den formellen QVT-
Mitgliedsbetrieben. Weiters zeigen sich die assoziierten Betriebe hinsichtlich eines kiinftigen
Erfahrungsaustausches und weiterer Kooperationsmdglichkeiten weitaus aufgeschlosser als ei-
nige der QVT-Betriebe.

6.1.2 Warum haben einige Betriebe nicht teilgenommen?

Wenn die Vorteile die Nachteile bei weitem tiberwiegen, warum ist es dann teilweise so schwer
gefallen, Betriebe von einer Teilnahme zu iiberzeugen (siehe 6.1)? Um dieser Frage weiter nach-
zugehen, wurden vier in der Region anséssige Betriebe, die von der Existenz des QVT wuliten,
telefonisch befragt, warum sie nicht teilgenommen haben bzw. welche Nachteile sie in einer
Teilnahme gesehen hitten.3*

33 Siehe Kapitel 13.
34 In den drei kleineren Betrieben wurde der jeweilige Eigentiimer befragt, im groBeren Betrieb der Personalleiter.
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Von ihrer Struktur her hitten diese vier Betriebe durchaus zum QVT gepaft, denn sie be-
schéiftigen 10, 30, 50 bzw. 180 MitarbeiterInnen, zum GrofBteil Manner (zwischen 80% und
95%) und ArbeiterInnen (zwischen 60% und 80%). Je zwei dieser Betriebe sind im Bereich der
Metallverarbeitung bzw. Holzverarbeitung tétig. Drei dieser Betriebe wurden bei der Griindung
des QVT informiert, einer erfuhr ungefdhr im Frithjahr 1998 davon. Je zwei Betriebe wurden
personlich von Nachbarbetrieben auf eine Teilnahme angesprochen, zwei wurden schriftlich
von den Verbundschulungen informiert.

Ein Betrieb halt Schulungen fiir seine MitarbeiterInnen nicht fiir notwendig, da bei seinen
Produkten keine hochqualifizierten Tatigkeiten benétigt wiirden. Die drei anderen Betriebe
fithren laufend Schulungen von MitarbeiterInnen durch. Einer davon primér bei seinen Liefe-
ranten und einem Wirtschaftstreuhdnder bzw. aufgrund von Angeboten, die ihm per Post zu-
gesandt oder iiber die Innungszeitung angeboten werden. Ein anderer Betrieb 146t sich regel-
miBig Kursangebote des WIFI schicken und stellt dann gemeinsam mit seinen MitarbeiterIn-
nen ein Schulungsprogramm zusammen. Ein weiterer Betrieb gibt an, geplant zu schulen (dafiir
auch eine Bedarfserhebung durchzufiihren), also etwa 60% seiner Belegschaft zu qualifizieren.
In einem weiteren Betrieb nehmen jahrlich zwischen einem Drittel und der Hilfte der Mitar-
beiterInnen an externen Schulungen teil, in einem anderen 20% bis 30% (ergénzt um eine in-
terne Weiterbildung fiir alle MitarbeiterInnen). Geschult werden in allen drei Betrieben sowohl
produktionsrelevante Techniken als auch fachspezifische Qualifikationen in den Bereichen
Biiro, EDV, Vertrieb etc. Zwei Betriebe geben an, fiir Schulungen Einzelforderungen seitens
des AMS bzw. WIFI erhalten zu haben; in einem Fall wurden Férderungen beantragt, aber von
den fordernden Instanzen abgelehnt.

Zwei der vier Betriebe machten in der Vergangenheit schlechte Erfahrungen mit Koopera-
tionen, einer davon im Rahmen von Schulungen, die Unruhe in die Firma gebracht hitten, weil
die MitarbeiterInnen negativ motiviert in die Firma zuriickkamen. Dennoch plant dieser Be-
trieb in ndchster Zeit eine Kooperation im Bereich Einkauf. Ein anderer Betrieb kooperiert im
EDV-Bereich mit anderen Tochtern desselben Konzerns, einer kooperiert insbesondere mit sei-
nen Zulieferern und im Bereich der ProzeBoptimierung, der vierte Betrieb ist gerade dabei, Ko-
operationen einzugehen und wire auch immer auf der Suche nach Betrieben, die zur Zusam-
menarbeit bereit seien.

Die Griinde, warum diese Betriebe am QVT nicht teilnahmen (im folgenden als NT ge-
kennzeichnet), unterscheiden sich deutlich voneinander:

NT 1: Dieser Betrieb fiihrt keine Qualifizierungsmafnahmen fiir seine MitarbeiterInnen durch.
Daher war er auch nicht sonderlich an einer Teilnahme am QVT interessiert, obwohl es
dafiir (die Nicht-Teilnahme) eigentlich gar keinen besonderen Grund gegeben hitte
(auBer der Vermutung, der Verbund sei eher etwas fiir groBere Firmen). »Ich habe mich
nie mit dieser Sache befaf3t.« Daher hitte er sich auch keine Gedanken dariiber gemacht,
welche Vor- oder Nachteile eine Teilnahme gebracht hitte.

NT 2: Dieser Betrieb hat sein eigenes Schulungsprogramm und war daher nicht sonderlich in-

teressiert. Zudem sei die Kommunikation »nicht so gegeben gewesen«. Daher kénne
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man auch nicht sagen, welche Nachteile eine Teilnahme gehabt hitte, aber Vorteile hét-
ten sich vielleicht bei der Organisation von SchulungsmaBnahmen ergeben kénnen.

NT 3: Von diesem Betrieb konnte niemand an der ersten Informationsveranstaltung iiber ei-
nen Verbund teilnehmen, man habe sich aber informiert, welche Betriebe teilnehmen
wiirden. Es habe sich schluBendlich herausgestellt, da3 darunter keine Betriebe in ihrer
GroBenordnung gewesen seien. Zudem habe man sich nach der ersten Kontaktaufnah-
me aus den Augen verloren. Von diesem Betrieb wird mehrmals betont, da3 Koopera-
tion Vertrauenssache sei und man bereits mehrmals schlechte Erfahrungen gemacht ha-
be. Dies betreffe insbesondere die Weitergabe von technischem Know-how, da der Be-
trieb auf manchen Gebieten fast ein Monopol habe. Ein weiterer Nachteil einer Teil-
nahme wire gewesen, da3 die Kurse zum grofiten Teil wihrend der Arbeitszeit stattge-
funden hitten. Da seien die MitarbeiterInnen aber nicht entbehrlich, und an ihren frei-
en Tagen wiren sie nicht motiviert genug, Schulungen zu besuchen. Ein Vorteil wéren
allerdings die giinstigen Schulungen gewesen.

NT 4: Dieser Betrieb fand das Kursangebot weder ausreichend noch passend. Zudem sei der
QVT eher etwas fiir grofe Betriebe, nicht fiir kleine. Allerdings hétten sich geringfligi-
ge Vorteile durch gemeinsame Aktivititen, etwa auf dem Gebiet der Entsorgung, erge-
ben kénnen. Wenn der Verbund ausgefeilter gewesen wire, wire der Betrieb nach ei-
genen Angaben beigetreten.

Zwei Betriebe haben sich also zumindest iiber den QVT informiert, die beiden anderen haben
sich wenig um dieses Projekt gekiimmert (einer davon, weil er kaum Interesse an Schulungen
hat). Drei der vier Betriebe glauben, sie seien zu klein fiir eine Teilnahme gewesen, denn der
QVT sei eher etwas fiir grofere Betriebe. Das war wohl der Hauptgrund, warum diese Betrie-
be nicht teilnahmen. Hierbei zeigt sich allerdings ein deutliches Informationsdefizit, denn zwolf
QVT-Betriebe haben ebenfalls nur etwa 50 oder weniger Beschéftigte, fiinf gar nur rund zehn
MitarbeiterInnen (siche Kapitel 5).

Als weitere Hindernisse fiir eine Teilnahme wurde in einem Fall die Befiirchtung angespro-
chen, technische Geheimnisse konnten weitergegeben werden. In einem weiteren Fall wurde das
Kursangebot nicht als »passend« empfunden. Die Vorteile des QVT, ein breites Angebot an Schu-
lungen vor Ort, deren Inhalte von den Betrieben beeinflult werden konnten, und die Mdglich-
keit, 85% der Seminar- und zu Beginn auch der Lohnkosten geférdert zu bekommen, plus der
potentiellen Teilnahme an anderen (auch nicht-technischen) kooperativen Aktivititen scheinen
die vier befragten Betriebe kaum wahrgenommen bzw. als relevant eingestuft zu haben.

6.1.3 Rolle der Férderungen bei der Teilnahmeentscheidung

Fiir die meisten Betriebe waren die Férderungen ein sehr wichtiger Grund bei ihrer Uberle-

gung, ob sie am QVT teilnehmen sollten oder nicht. Allerdings hétten bis auf drei Betriebe al-
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le anderen auch ohne Forderungen teilgenommen, hitten dann aber auch in deutlich geringe-
rem Ausmal} geschult, wie zwei Schulungsverantwortliche erldutern: »Ja sicher [hitten wir
teilgenommen). Nicht so hoch, nicht so viel und nicht so umfassend, denn es steht nur ein ge-
wisses Schulungsbudget zur Verfiigung. Je mehr gefordert wird, desto mehr Schulungsmay3-
nahmen kénnen durchgefiihrt werden.« (S 14) »Der Fordertopf war natiirlich eindeutig ein
grofer Anreiz, wir hdtten aber auch in geringerem Ausmaf} — ohne oder mit geringeren For-
derungen — teilgenommen.« (S 7) Zwei Betriebe gaben sogar an, sie hitten auch ohne Forde-
rungen mitgemacht und auch in gleichem Ausmal geschult.

Es ist schwierig zu beurteilen, inwieweit diese Aussagen wirklich zutreffend sind, denn
auf der anderen Seite war von seiten des AMS ziemlich viel an Uberzeugungsarbeit zu leisten.
Als ausschlaggebendes Argument wurde von der Betriebsberaterin der regionalen Geschifts-
stelle des AMS die Hohe der Forderung genannt (siehe auch Kapitel 4). Weiters kann davon
ausgegangen werden, daf3 aufgrund der positiven Erfahrungen mit dem QVT zu optimistische
Bilder beziiglich der Teilnahmebereitschaft in der Vergangenheit vorherrschen. Auflerdem hat-
ten die befragten Schulungsverantwortlichen der Betriebe nicht immer die Kompetenz, iiber
eine Teilnahme an einem derartigen Projekt ohne (oder mit weniger) Férderung mitzuent-
scheiden.

Von den beiden Betrieben, die ohne Férderungen nicht mitgemacht hétten, gibt daher auch
einer zu bedenken, daf3 sie mit dem heutigem Kenntnisstand, den guten Erfahrungen mit dem
QVT insgesamt und insbesondere mit der Organisation und dem Wissen um die Preisvorteile
als GroBkunden von Schulungsinstituten sehr wohl auch ohne Férderungen mitgemacht hét-
ten, damals (zu Beginn des QVT) aber sehr viel unsicherer beziiglich der zu erwartenden Ef-
fekte gewesen wiren und daher sicher nicht mitgemacht hétten. Nochmals sei hier betont, daf3
manche Schulungsverantwortliche den QVT vielleicht riickwirkend durch eine zu rosige Bril-
le sehen und daher die Differenziertheit des obigen Statements missen lassen. Aber selbst dann
146t sich eine eindeutige Tendenz festhalten:

Die meisten Betriebe hitten —nach Angaben der Schulungsverantwortlichen — auch mit we-
niger und unter Umstdnden gar ohne Férderungen am QVT teilgenommen, dann allerdings auch
in geringerem Ausmalf geschult.

6.2 Administration des QVT

6.2.1 Administrativer Aufwand

Der administrative Aufwand im Rahmen des QVT war durch die Férderung der Lohnkosten
in der ersten Periode hoher als in der zweiten Phase des Projektes, da fiir jede Kursteilnahme
die Lohnkosten und Arbeitszeiten erfat werden mufiten. Dies kommt auch bei der Beurtei-
lung des Aufwandes durch die Schulungsverantwortlichen zum Ausdruck. Fiir die Mehrheit
der Befragten war die Administration insbesondere zu Beginn zwar hoch, aber durch die Hohe
der Forderungen gerechtfertigt. »Es ist also die ganze Geschichte mit den Férderungen si-
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cherlich aufwendig, auf der anderen Seite gibt es dafiir gutes Geld und rechnet sich dreimal.«
(S 14) Hinzu kommt, daB die Tétigkeit des Koordinators honoriert wurde, der den Betrieben
die Auswahl der und die Preisverhandlungen mit den Schulungsinstituten sowie die organi-
satorische Abwicklung der Schulungen abgenommen hat. Diese Aufwandsersparnis beziffer-
te ein Schulungsverantwortlicher immerhin mit ungefiahr 60%. Zwei Betriebe beméngelten,
daB ein groBerer Aufwand durch die Abwicklung der Zahlungen des AMS entstanden sei, weil
sie einerseits so spat gekommen sind, sodal} die Evidenzhaltung der Schulungsteilnahmen zum
Problem wurde, und andererseits zeitlich schwer zuordenbar gewesen seien. In der Regel aber
wird, wenn der Aufwand nicht sowieso als gering bezeichnet wurde — und das war immerhin
fiinfmal der Fall —, das Ausfiillen der Personenbeiblétter als sehr, aber nicht zu aufwendig be-
zeichnet.

Im Zusammenhang mit der administrativen Abwicklung mit dem AMS (sowohl in bezug
auf die Antragsformulare als auch auf die Zahlungsmodalititen) wurden von den Schulungs-
verantwortlichen auch konkrete Vorschlidge gemacht, was bei dhnlichen Projekten in Zukunft
verbessert werden konnte. So wurde zum Beispiel angeregt, statt ein Blatt pro Schulungsteil-
nahme, ein Blatt pro Person auszufiillen, oder aber die gesamte Organisation der Schulungen
mittels einer EDV-Vernetzung abzuwickeln. Dadurch wiren die Stammdaten der Personen nur
einmal einzugeben und lediglich die jeweiligen Kursnummern zu ergénzen, weiters wire durch
eine Online-Datenbank sofort ersichtlich, in welchem Kurs noch Plétze frei waren. Auch eine
groBere Flexibilitit bei den Kursanmeldungen (Umbuchungen, Stornierungen), die insbeson-
dere fiir die kleineren Betriebe wichtiger wire, konnte so moglich werden.

Die Idee einer solchen elektronischen Abwicklung der Schulungen und Férderungen be-
stand durchaus auch schon wihrend des Projektes, scheiterte aber daran, dafl der QVT als
solcher keine Investitionen, zum Beispiel in Form eines Internetanschlusses fiir das Koordi-
nationsbiiro, titigen durfte. Ebenso war mit ein Grund, da3 die EDV-Systeme des AMS fiir
solche Aufgabenstellungen ungeeignet sind.

Auch Vorschlédge, die sich auf eine andere Modalitét bei der Bezahlung der Kursgebiihren
beziehen, etwa dal} die Schulungsinstitute ihre Kurse direkt mit dem Koordinator verrechnen,
dem dafiir ein Schulungstopf zur Verfligung stehen sollte, scheiterten in erster Linie an der feh-
lenden Rechtspersonlichkeit des Verbundes.

Als besonders bemerkenswert bleibt jedoch festzuhalten, da3 es anscheinend vor dem
QVT bei etlichen Unternehmen Bedenken beziiglich des administrativen Aufwandes des Pro-
jektes gab (fiir einige war das sogar ein Grund, ihre Teilnahme zu iiberdenken) und heute, nach
Beendigung des Projektes, von keiner/m einzigen Schulungsverantwortlichen angemerkt wird,
der Aufwand sei zu hoch gewesen — jedenfalls nicht in Relation zu den erhaltenen Forderun-
gen.

Im Zusammenhang mit den Forderungen des AMS wurde kritisiert, daf3 diese nicht auf
langere Zeit planbar waren: »Die Klarheit der Férdermafinahmen, wieweit wird gefordert,
wann wird gefordert, inwieweit ist Geld verfiighar oder nicht. Derartige Fragen haben das

Ganze immer wieder mit einem gewissen Wermutstropfen versehen.« Man habe nicht immer
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gewuBt, ob das Projekt fortgefiihrt wird und hitte aus diesem Grund nicht wirklich planen kon-
nen. »Dann ist es plétzlich weitergegangen, und dann hat man sehr schnell reagieren miissen.

Strategisch war das Projekt QVT immer schwer einzubinden.« (S 13)

6.2.2 Bedeutung einer Koordinationsstelle

Alle Schulungsverantwortlichen halten einhellig eine Koordinationsstelle fiir ein derartiges
Projekt fiir wichtig oder gar unverzichtbar. Als unabdingbare Aufgaben eines Koordinators/
einer Koordinatorin wurden genannt: Informationen sammeln, Schulungsbedarferheben, Aus-
wahl der Schulungsinstitute und TrainerInnen, Kontakte kniipfen, Fordertdpfe ausfindig
machen, Abstimmung der Bediirfnisse der einzelnen Betriebe, AnsprechpartnerIn vor Ort,
Organisation der Schulungsraume, Terminkoordination, Aufbereitung des Schulungsangebo-
tes und die Kurseinteilung.

Mehrmals wurde betont, da3 der Aufwand fiir die Betriebe ohne eine Koordinationskraft
wesentlich hoher gewesen wiére. »Ein Koordinator ist ein kompetenter Ansprechpartner. Er
weifs tiber alle Dinge Bescheid und nicht nur tiber einen kleinen Ausschnitt. Er weifs tiber alle
Angebote, alle Moglichkeiten, alle Dinge Bescheid. Man kann mit personlichen Gesprdichen
sehr viel weiter bringen. Dies wdre durch einen Betreuer des Ministeriums, der nur einen be-
grenzten Ausschnitt sieht, nicht der Fall. Dadurch wiirde sich auch der administrative Aufwand
fiir den Betrieb erhéhen.« (S 5) Ein anderer Interviewpartner faite es so zusammen: »Ein Ko-
ordinator istunerldfilich! Ohne starke zentrale Funktion wiire das Ganze gescheitert. Also auch,
die Initiative selbst durchzufiihren und vor allem auch die Kontakte zu den Schulungsunter-
nehmen zu halten und Termine abzustimmen. In dem Moment, wo drei Unternehmen sich zu-
sammenschliefen, ist die Sache unmoglich, wenn sich nicht eine starke Person zentral der Sache
annimmt.« (S 14) Von einigen Schulungsverantwortlichen wird tiber die allgemeine Einschét-
zung der Koordinationsstelle hinaus zusétzlich erwéhnt, da der Koordinator des QVT seine

Aufgabe sehr gut geldst habe.

6.3 Zufriedenheit mit dem QVT

Ziemlich einhellig wird von allen Schulungsverantwortlichen betont, dal3 es sich fiir ihre Be-
triebe gelohnt habe, am QVT teilzunehmen. »Auf jeden Fall, ja.« (S 3, S 4) »Ja, ein eindeuti-
ges Ja.« (S 2) »Na sicher, freilich. Keine Frage.« (S 9). Von einem Betrieb wird zu bedenken
gegeben, dafl man das derzeit noch nicht abschétzen kdnne. » Die erworbenen Kenntnisse brau-
chen Zeit, bis man sie angewandt hat und bis man einen sichtbaren Erfolg verbuchen kann. Das
kann man kurzfristig nicht sagen.« (S 5)

Alles in allem aber zeigten sich alle Beteiligten sehr zufrieden mit dem QVT. Stellver-
tretend hierfiir eine Antwort auf die Frage nach moglichen Verbesserungen: »Eigentlich nichts,
da es gut funktioniert hat — man kann den QVT als Vorbild betrachten.« (S 10) Auch die Qua-
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litdt der Schulungen wird von den Schulungsverantwortlichen fast einhellig mit Schulnoten
von 1 bis 2 beurteilt. Lediglich zweimal wird eine 2—3 vergeben, und ein Geschéftsfiihrer driick-
te die Schulungsqualitit statt mit einer Schulnote folgendermalien aus: »im Prinzip glaube
ich, dafs die Qualitdt der Kurse nicht schlecht war. Die Qualitdit war sicher in Ordnung. Mein
Englischkurs war mittelmdfsig, aber der Teilnehmer am Schweifikurs schweif3t jetzt viel scho-
ner.« (S 13)

Die Zufriedenheit mit den Schulungen des QVT wird von den Schulungsverantwortlichen
insofern konkretisiert, als eine Reihe von Vor- und Nachteilen, die mit der Weiterbildung der
MitarbeiterInnen bzw. mit der Kooperation mit anderen Betrieben verbunden waren, angefiihrt
wurden. Allerdings sind insbesondere die genannten Vorteile sehr heterogen, und es 146t sich
keine Reihung nach ihrer Bedeutung vornehmen. Folgende Vorteile wurden von den Schu-
lungsverantwortlichen — zum Teil auch mehrfach — genannt:

* Das grofle, auf den Bedarf abgestimmte Angebot an qualitativ hochwertigen Schulungen.
* Die Erweiterung des Wissens der MitarbeiterInnen und die Umsetzung des Gelernten am

Arbeitsplatz, die zu einer — teilweise schon sichtbaren — Verbesserung der Arbeitsleistung

fithren. (»Man merkt, dafs sich die Leute schon sehr gut am Computer auskennen.«) (S 9)
* Die Schulungen vor Ort: »Die Mitarbeiter sind zwar nicht am Arbeitsplatz, aber dennoch

relativ leicht erreichbar. Auch die Bereitschaft, Schulungsmaffnahmen zu besuchen, wird

dadurch erhéht.« (S 2)

* Der Preisvorteil bei den Schulungen.

* Ein merkbarer Motivationsschub bei den MitarbeiterInnen.

* Der Informations- und Gedankenaustausch mit MitarbeiterInnen anderer Firmen.

* Eine Verhaltensénderung bei MitarbeiterInnen, die Seminare zur Personlichkeitsentwick-

Iung besucht haben.

» Eine Steigerung der Bereitschaft der MitarbeiterInnen, an Schulungen teilzunehmen.
» Eine Erh6hung des Stellenwertes von Schulungen bei der Geschéftsleitung.
» Ein Vorteil fiir die MitarbeiterInnen: Die Steigerung ihrer Qualitdt am Arbeitsmarkt.

Ein Schulungsverantwortlicher thematisierte fiir seinen Aufgabenbereich Vorteile im QVT, da
er einerseits viele Schulungsinstitute kennenlernen konnte und ihm andererseits vom Koordi-
nator des Verbundes viel Arbeit (z.B. Verhandlungen mit den Instituten) abgenommen wurde.
Ein anderer Schulungsverantwortlicher meinte, die Zusammenarbeit im QVT habe ein viel bes-
seres Verstindnis fiir die Region gebracht. »Man hat gemerkt, dafs man im Tal nicht der einzi-
ge ist, der ein Problem hat, oder jetzt einfach weifs, dafs im Tal viele Firmen sind, die Proble-
me haben, aber auch sehr gut unterwegs sind. Also einfach dieses yAwareness-Bild« — das ist
sicher sehr gut.« (S 14) Dagegen meint ein Schulungsverantwortlicher eines kleineren Betrie-
bes, dafl Kooperationen in erster Linie nur fiir Grobetriebe Sinn machen: »Ich glaube, dafs
grofiere Firmen leichter miteinander kommunizieren kénnen. Wenn die Enzesfeld-Caro und die
Berndorf-Gruppe gemeinsamen Einkauf betreiben, macht das Sinn. Aber bei uns? Ich glaube,
dafiir sind wir zu klein.« (S 13)
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Bei den Nachteilen wird einhellig an erster Stelle die Abwesenheit der Mitarbeiterlnnen
vom Arbeitsplatz genannt. Dieses Problem stellte sich insbesondere in der Startphase des QVT,
als ein relativ groBBer Anteil der Belegschaft gleichzeitig auf Schulung war, und wurde auch in
anderen Zusammenhéngen thematisiert: namlich daf3 die Laufzeit des Projektes QVT zu kurz
gewesen sei und man daher in Terminschwierigkeiten kam, da sehr viel in einem kurzen Zeit-
raum geschult werden mufite. Das brachte dann sowohl den MitarbeiterInnen eine ziemliche
Mehrbelastung (»die sehr positiv aufgenommen und ohne grofiere Schwierigkeiten hingenom-
men wurde«) (S 14) als auch eine deutliche Storung des Betriebsflusses, die auf langere Sicht
nicht tragbar sei. Einmal wurde zudem zu bedenken gegeben, dal3 ein/e abwesende/r Mitarbei-
terIn nicht nur Lohnkosten sondern auch entgangenen Umsatz kostet, was bei Kleinbetrieben
naturgemal stirkere Auswirkungen hat als bei groferen.

Immerhin zwei Schulungsverantwortliche sahen betriebsinterne Nachteile durch die Artund
Weise, wie die TeilnehmerInnen ausgewdhlt wurden: Einerseits kam es zu vielen Kursabsa-
gen, weil sich die Mitarbeiterlnnen zu frith anmeldeten oder zu spit von ihrem Vorgesetzen
iiber die Anmeldung zur Schulung informiert wurden. Hierbei handelt es sich um einen Be-
trieb, der ausdriicklich nach einem Top-Down-Ansatz bei der Auswahl der TeilnehmerInnen
vorgegangen ist. In einem anderen Fall kam es anscheinend beim Auswahlprozef3 zu gewissen
Ungerechtigkeiten und in der Folge zu Mifistimmungen bei manchen MitarbeiterInnen. Das
Stornieren von Kursteilnahmen wurde — auf unterschiedliche Weise — noch zwei weitere Ma-
le angesprochen: In einem Fall ist die Firma so klein, daf8 bei Krankheit der TeilnehmerInnen
oder ihrer Vertretungen innerhalb der Firma kein Ersatz zu finden war (hier konnte unter Mit-
hilfe des Koordinators meist eine Ersatzperson gefunden werden), und ein anderer Interview-
partner meinte, dal der eigentliche Vorteil der riumlichen Nihe der Kurse auch ein Nachteil
sei, weil es dann leichter fllt, die Kursteilnahme abzusagen. »Je weiter man wegfihrt und je
mehr der Kurs kostet, umso weniger traut man sich abzusagen.« (S 1)

Als ein Nachteil wurde auch genannt, da3 manchmal zu viele TeilnehmerInnen von einer,
teilweise auch der eigenen, Firma am selben Kurs teilnahmen — und somit der Zweck, ndmlich
»Inputs von mehreren Personen aus verschiedenen Firmen zu erhalten« (S 6), nicht mehr ge-
geben war. Dies gelte insbesondere fiir Managementseminare, wo Offenheit gefragt sei, die
manchen ArbeitskollegInnen nicht leicht falle. Einmal wurde dariiber hinaus der Verwal-
tungsaufwand als Nachteil erwihnt, aber nur einmal die Befiirchtung geduBert, da3 die quali-
fizierten MitarbeiterInnen nun den Betrieb eher verlassen konnten. Immerhin zwei Schulungs-
verantwortliche konnten {iberhaupt keine Nachteile erkennen.

Keine/r der InterviewpartnerInnen konnte diese Vor- und Nachteile in irgendeiner Art und
Weise quantifizieren. Zwei Schulungsverantwortliche machten dazu jedoch ausfiihrlichere Be-
merkungen: »Bei den Vorteilen lifst sich vor allem der Nachholfeffekt (zum Beispiel im EDV-
Bereich) quantifizieren. Dieser Schulungsaufwand wdire ohnehin auf uns zugekommen, wenn
auch nicht in diesem Ausmaf3. Wir héitten ohne den QVT einen héheren Aufwand aufgrund der
Reisetdtigkeit gehabt, da die Schulungen nicht vor Ort stattgefunden hdtten. Dieser Schu-
lungsaufwand fiir die EDV-Schulungen wdre zu 100% so und so angefallen, und durch den
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OVT haben wir eine Férderung in Héhe von 85% der Kosten plus der angefallenen Lohnko-
sten bekommen. Dann, muf3 ich sagen, ist also die Forderung eindeutig der monetdre Vorteil.«
(S 14) Und: »Unser Betrieb hat im Zuge dieser Mafinahmen auch einen innerbetrieblichen Ver-
dnderungsprozef} durchlaufen, und die angebotenen Kurse haben diesen sicher unterstiitzt. Vor
allem die Fiihrungskrdfte wurden dabei unterstiitzt, den Verdnderungsprozefs voranzutreiben
und die Mitarbeiter stirker einzubinden. Das sind Faktoren, die lassen sich nicht so leicht quan-
tifizieren.« (S 4).

6.4 Effekte des QVT aus der Sicht der Betriebe

Die Schulungsverantwortlichen wurden auch um eine Einschitzung gebeten, ob die Teilnah-
me am QVT zu innerbetrieblichen Verdnderungen gefiihrt hat, zum Beispiel durch die Formu-
lierung einer neuen Unternehmensstrategie, eine verstarkte Ausrichtung auf Produktinnova-
tionen, Verdnderungen im Entlohnungssystem, eine verdnderte Organisationsstruktur oder
durch eine verstirkte Kooperationsbereitschaft. Jedoch konnte kaum ein/e Schulungsverant-
wortliche/r derartige betriebliche Verdnderungen erkennen, die von der Beteiligung am QVT
angestof3en wurden. Bestenfalls habe die Teilnahme am QVT bestimmte innerbetriebliche Re-
formen, wie zum Beispiel die Formulierung einer neuen Unternehmensstrategie oder einen Zer-
tifizierungsprozeB, unterstiitzt oder erleichtert. Ein Schulungsverantwortlicher betonte im Zu-
sammenhang mit der Frage nach innerbetrieblichen Verdnderungen, daf3 die innerbetriebliche

Weiterbildung nun einen ganz anderen Stellenwert habe. Es sei geplant, nunmehr regelméaBig

alle halben Jahre eine Bedarfserhebung durchzufiihren und einen systematischen Schulungs-

plan aufzustellen. Diese Verdnderung sei durch den QVT bewirkt worden. Auch in einer an-
deren Betriebsgruppe wurden letztes Jahr systematische Schulungsbedarfserhebungen und Mit-
arbeiterInnengespriche eingefiihrt. Allerdings wird dort diese Neuerung nicht direkt mit dem

QVT in Verbindung gebracht.

Auch die anderen Schulungsverantwortlichen wurden im Anschluf3 an die eher allgemeine
Frage nach innerbetrieblichen Veridnderungen direkt gefragt, ob sich der Stellenwert der Mit-
arbeiterInnenqualifizierung in ihren Betrieben erhoht habe. In dieser Hinsicht zeigen sich drei
ungefihr gleich gro3e Gruppen:

» FEinerseits Betriebe, die schon vor dem QVT regelmiBig und geplant Schulungen durch-
fithrten. Zum Teil sei der Stellenwert der innerbetrieblichen Weiterbildung schon vor dem
QVT durch den Erwerb von Qualititssicherungszertifikaten (ISO 9000) erh6ht worden. Der
dadurch entstandene Qualifizierungsbedarf sei dann teilweise durch den QVT abgedeckt
worden. In dieser Gruppe bewirkte der QVT also hdchstens eine quantitative Ausweitung
der Schulungen.

» Eine zweite Gruppe von Schulungsverantwortlichen ist sich ob der Auswirkungen des QVT
auf den Stellenwert der Weiterbildung in ihren Betrieben nicht so sicher. Hier wird fiir die
nahe Zukunft eher mit einem Riickgang und zielgerichteteren Schulungen gerechnet, da
durch den QVT ein gewisser Sattigungseffekt eingetreten sei.
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* Bei immerhin etwa einem Drittel der Betriebe hat sich der Stellenwert von Qualifizierun-
gen durch die Teilnahme am QVT erhoht, »es wird mehrt Wert darauf gelegt« (S 4), und
das Schulungsbudget sei —teilweise deutlich — erhoht worden. Ein Betrieb mdchte zum Bei-
spiel bei zukiinftigen Einstellungen darauf achten, dafl die BewerberInnen zu Weiterbil-
dungen bereit sind: »Auch bei der Einstellung von neuen Mitarbeitern wird darauf geach-

tet, daf3 sie bereit sind, weiter zu lernen und Seminare zu besuchen.« (S 15)

Die Frage, ob die Arbeitsplétze durch die Schulungen sicherer geworden sind, verneint ein Drit-
tel der Schulungsverantwortlichen ganz entschieden. Die Arbeitsplatzsicherheit hdnge nicht von
der Qualifizierung der MitarbeiterInnen ab, sondern von der Auftragslage. Drei Schulungsver-
antwortliche bejahen diese Frage allerdings ebenso entschieden: »Ja, sonst wéire Schulung fehl
am Platz.« (S 7) Andere dagegen differenzieren ihre Antwort deutlich. So seien geschulte Ar-
beitskrifte flexibler im Betrieb einsetzbar als ungeschulte und ihre Arbeitsplédtze daher im Kri-
senfall sicherer. Manche éltere ArbeitnehmerInnen hitten auch den Anschluf3 an neuere Tech-
nologien verpalit, den sie jetzt wieder autholen konnten. Dies gelte vor allem fiir den EDV-Be-
reich. Dadurch seien ihre Arbeitsplétze sicherer geworden, da sie nicht durch jiingere, besser
ausgebildete Arbeitnehmerlnnen ersetzt werden miifiten. In einem anderen Fall heifl3t es, die
Arbeitsplitze der Fiihrungskrifte (die speziell geschult worden waren) seien sicherer gewor-
den, die in der Produktion dagegen hingen stirker von der Auftragslage ab. Zwei Schulungs-
verantwortliche gaben zu bedenken, daf} vielleicht die Arbeitsplétze aus der Sicht der Unter-
nehmen sogar unsicherer geworden seien, da ihre nunmehr gut qualifizierten Arbeitskréfte even-
tuell abwandern kdnnten. Sie betrachten die Schulungen auch als einen Vertrauensvorschuf} an
ihre MitarbeiterInnen: »Wir haben allen Mitarbeitern das Vertrauen entgegengebracht, dafs
wir sie schulen, dafs wir sie fordern und behalten wollen. Ich glaube, in dieser Hinsicht ist ein-
fach nicht mehr méglich.« (S 14)

Neben den innerbetrieblichen Verdnderungen wurde eine verstirkte Kooperationsbereit-
schaft auf vielerlei Gebieten erwéhnt. Fiir einen Betrieb zum Beispiel wire es eine bedeutende
Auswirkung des QVT, wenn das geplante Forschungszentrum zustande kdme (siehe Kapitel
13). Fiir die Zukunft sind in allen Betrieben auch Weiterbildungsmafinahmen geplant, wenn
auch in geringerem Ausmal, da ein GroBteil des kurzfristigen Schulungsbedarfs wihrend des
QVT abgedeckt worden war. Alle Betriebe — mit Ausnahme einer Unternehmensgruppe — wol-
len dabei entweder »ganz sicher« auch weiterhin mit anderen kooperieren oder das zumindest
versuchen. Versuchen deshalb, weil sie zum Beispiel in néchster Zeit verstirkt ganz spezielle
fachspezifische Kurse durchfiihren wollen, fiir die sie bei anderen QVT-Betrieben keinen Be-

darf vermuten.
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7 Schulungsstrategie — Schulungsverhalten
der Betriebe

Sechs Betriebe, das ist etwa ein Drittel aller QVT-Betriebe, hatten (laut Angaben der Schu-
lungsverantwortlichen) fiir die Qualifizierungen eine Schulungsstrategie ausgearbeitet oder ge-
naue Zielgruppen definiert. In zwei Betrieben galt die Reihenfolge: zuerst die Fiihrungskrifte,
dann PC-Kurse, dann Vertriebsschulungen. Ein Betrieb wollte explizit seine ArbeiterInnen
schulen, ein weiterer Betrieb setzte drei Schwerpunkte, und zwar auf Sprachen, EDV und Spe-
zialkurse fiir die einzelnen Tétigkeitsbereiche. Bei den anderen drei Betrieben standen Kurse
fiir das Qualitdtsmanagement bzw. Qualitdtssicherung — und damit in erster Linie fiir den An-
gestelltenbereich — an erster Stelle: »Schulungen sind sicher mehr fiir die Angestellten, bei Ar-
beitern nutzen wir nur zum Beispiel Hubstaplerkurse.« (S 8)

Zwei weitere Betriebe formulierten ihren Schulungsbedarf aufgrund einer angestrebten oder
erfolgten ISO-Zertifizierung, das heift, dal3 in diesen beiden Betrieben die Schulungsstrategie
in erster Linie von der Leitung der Qualitédtssicherung und nicht anhand der Bediirfnisse der
MitarbeiterInnen formuliert wurde. Im weitesten Sinne kann man auch bei vier weiteren Be-
trieben von einer Schulungsstrategie sprechen: Namlich dadurch, dafl ihnen der QVT ermdg-
lichte, alle MitarbeiterInnen nach deren Wiinschen zu schulen und die »Strategie« daher war,
gerade keine priméren Schulungsziele bzw. Zielgruppen festzulegen. »Durch den QVT war es
moglich, die Schulungsmafinahmen auf nahezu alle Mitarbeiter auszuweiten. Es wurden von
unserer Seite keine primdren strategischen Ausbildungsziele definiert.« (S 10) Oder:
»Grundsdtzlich konnten alle Mitarbeiter, die Interesse an Schulungen hatten, teilnehmen. Die
Mitarbeiter konnten auf der Basis des Schulungskataloges auswdihlen — ansonsten gab es kei-
ne Vorgaben bei den Schulungsinhalten.« (S 2)

Erginzend mul3 noch darauf hingewiesen werden, daB neben den Schulungen im QVT auch
firmenintern geschult wurde. Zumindest zwei Betriebe geben an, ArbeiterInnen primér intern
zu schulen, wodurch ihrer Meinung nach kaum ein Bedarf an externer Weiterbildung fiir die-
sen Teil der Belegschaft besteht.

Die Auswabhl der TeilnehmerInnen erfolgte hdufig von unten nach oben: Den Mitarbeiter-
Innen wurde der Schulungskatalog prisentiert, sie konnten ihre Schulungswiinsche bei ihren
Vorgesetzten anmelden (teilweise in MitarbeiterInnengespriachen), und diese entschieden dann
in Absprache mit der/m Schulungsverantwortlichen/m oder der Geschéftsleitung iiber die Teil-
nahme. Wenn aber von der Betriebsleitung spezielle Schulungsziele vorgegeben waren, wur-
den nur ausgewdhlte ArbeitnehmerInnengruppen in diesen Prozef3 einbezogen.

Zwei Schulungsverantwortliche beschrieben dieses Auswahlverfahren folgendermalien:
»Es gibt immer Personen, die viele Schulungen besuchen wollen und lernbegierig sind. Es gibt
aber auch Personen, die das nicht wollen, die es aber nétig hdtten. Bei ihnen muf3 man ein
bifichen nachhelfen und locken. Die anderen mufs man bremsen.« (S 1) » Prinzipiell stand jedem

Mitarbeiter die Teilnahme an Schulungen, so er sie fachlich bendtigte, zur Verfiigung. Also,
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wir haben da eine klare Regelung, daf3 der Mitarbeiter von sich aus jede Schulung besuchen
darf oder einen Vorschlag bringen darf fiir Schulungen, die ihm persénlich wertvoll oder zur
Weiterbildung dienlich sind. Dann wird mit seinem Vorgesetztem abgestimmt, ob er an diesen
Schulungen teilnehmen darf oder nicht.« (S 14)

Bei vier Betrieben wurde eher Top-Down vorgegangen: Der/die Schulungsverantwort-
liche oder die Geschiftsleitung befragten die AbteilungsleiterInnen oder MeisterInnen nach
den Schulungsbediirfnissen ihrer MitarbeiterInnen. Lediglich ein Betrieb gab an, da3 die Mit-
arbeiterInnen vollig selbstindig ihre Schulungen auswéhlen konnten. Geschult wurde, »was
Jeder fiir seinen Beruf braucht. Jeder Mitarbeiter entschied selber, welche Kurse er machen
will. Jedem Mitarbeiter wurde eine Kursliste vorgelegt, in die er eintragen konnte, welchen
Kurs er besuchen will« (S 12). Bei mindestens zwei Betrieben gab es zudem die Moglich-
keit, daB3, wenn ein Kurswunsch seitens der Geschifts- oder Betriebsleitung abgelehnt wur-
de, diese Kurse dennoch auf Firmenkosten ganz oder teilweise in der Freizeit besucht wer-
den konnten.

Eine ausdriickliche Begrenzung der TeilnehmerInnenzahl gab es nur in einem Fall, und
zwar bezogen auf die Fithrungskrifte des Betriebes: »Die Teilnahme war nur auf der
Fiihrungskrdfteebene begrenzt. Fiihrungskrdfte sollten nicht mehr als sieben Tage im Jahr
auf Schulung (mit Ausnahme des Managementcurriculums: neun Tage) gehen. Die Teilneh-
merzahl selbst war nach oben hin offen.« (S 4) In der Regel war eine Limitierung der Teil-
nehmerInnenzahlen aber dadurch gegeben, dafl die Produktion nicht stillstehen durfte, also
nicht ganze Abteilungen auf einmal qualifiziert werden konnten. »Es konnten nur nicht alle
auf einmal zu Kursen gehen, aber nachdem es genug Kurse gegeben hat, war die Teilneh-
merzahl nicht begrenzt.« (S 12) Ein Schulungsverantwortlicher formulierte das etwas deut-
licher: »Ja, wir haben die Sache schon begrenzt. Wir haben keine Kurse gemacht, die nicht
notwendig waren, denn die Mitarbeiter werden im Betrieb bendtigt.« (S 13) Auch bei eini-
gen anderen Betrieben war zwar nicht die TeilnehmerInnenzahl als solche begrenzt, aber die
von den MitarbeiterInnen gewiinschten Kursbesuche wurden auf die betrieblichen Erforder-
nisse hin iiberpriift. Andere Betriebe dagegen antworteten auf die Frage nach der Begren-
zung der TeilnehmerInnenzahl mit einem deutlichen: »Nein.« (S 1) »Nein, war unbegrenzt.«
(S 3) »Im Grunde genommen nicht. Wir wollten die gebotenen Moglichkeiten voll nutzen.«
(S 6) »Nicht von uns aus. Wo Bedarf bestanden hat, wurde geschult.« (S 11) »Es wurde im
Falle dessen, dafs massiv mehr Schulungen gewiinscht wurden, die Teilnehmerzahl auch dem-
entsprechend angepafst. Es gab nicht wirklich Einschrdnkungen, sodafs man jemand abwei-
sen mufite.« (S 14).

Eine Begrenzung der TeilnehmerInnenzahl aus budgetiren Griinden wurde dagegen nur ein
einziges Mal explizit erwdhnt.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, daf3 eher selten (in sechs Betrieben) eine ex-
plizite Schulungsstrategie ausgearbeitet wurde und ansonsten der Schulungsbedarfvon den Mit-
arbeiterInnen gemeinsam mit der/m Vorgesetzten bzw. in Ubereinstimmung mit betrieblichen
Erfordernissen definiert wurde. Dadurch hat sich die Schwerpunktsetzung der Betriebe im QVT
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zum Teil »ergeben«, war also ungeplant. Diese angesprochenen Schulungsstrategien lassen sich
zum Teil aus den fiir die einzelnen Betriebe vorliegenden Daten iiber Schulungen im QVT ab-
lesen.

Es wurde bereits in Kapitel 5 darauf hingewiesen, daf3 kein Betrieb den QVT dominier-
te, sondern daB eher die groBeren Betriebe in etwas geringerem Ausmalf TeilnehmerInnen
entsandten als ihrem Anteil an den Beschéftigten im QVT entsprechen wiirde. Die groften
Anteile an der Gesamtzahl der TeilnehmerInnen im QVT entsandten die Berndorf Band
(16%), die FAG Austria (16%) sowie die Starlinger & CO (14%). Betrachtet man jedoch den
Anteil der TeilnehmerInnen an der jeweiligen Belegschaft, so zeigt sich, da3 neben der Spe-
dition Roland, die alle drei MitarbeiterInnen schulte, die Berndorf Band mit 90% den gro3-
ten Anteil ihrer Belegschaft in Schulungen entsandte, gefolgt von BFM (75%) und Po-
lytechnik (68%). Die Firmen Bio Energie, Unistrap, Berndorf Metall- und Béaderbau und Enz-
felder schulten ebenfalls mehr als die Halfte ihrer MitarbeiterInnen. Im Gesamtdurchschnitt
nahmen rund 40% der in den QVT-Betrieben Beschiftigten an Schulungen teil (siche Ta-
belle 5).

Dieses Bild, daf3 in einigen Betrieben nahezu alle Beschiftigten an Schulungen teilnehmen
konnten, relativiert sich, wird der Anteil der Arbeiterlnnen an den Geschulten im Verhéltnis
zum ArbeiterInnenanteil an der Belegschaft analysiert (siche Tabelle 5). Insgesamt geben acht
Betriebe an, die Schulungen hétten allen MitarbeiterInnen offen gestanden. Unter den Ge-
schulten finden sich jedoch in nur fiinf Betrieben (die ArbeiterInnen beschiftigen) Arbeiter-
Innen ungeféhr in jenem Ausmal, das ihrem Anteil an der Belegschaft entspricht. In einer deut-
lich groBeren Gruppe von Firmen (in 14 Betrieben) waren Arbeiterlnnen, gemessen an ihrem
Anteil an der Belegschaft, in Schulungen unterreprisentiert. Nur zwei dieser Betriebe geben
an, ArbeiterInnen intern weiterzubilden.

Jene Firmen, die primir Angestellte schulten (siehe Tabelle 5), weisen tendenziell einen
hoheren Frauenanteil an den Geschulten auf, schulten Frauen also entsprechend ihrem Anteil
an der Belegschaft. Dies 148t darauf schlieBen, da3 Frauen dann in Schulungen unterreprésen-
tiert sind, wenn sie ein niedrigeres Qualifikationsprofil aufweisen. Dies wird beispielsweise da-
durch bestitigt, daB nahezu alle Frauen, die an Schulungen teilnahmen, in Angestelltenposi-
tionen tatig sind (siche Kapitel 8).

Hinsichtlich der Bildungsstruktur der TeilnehmerInnen zeigen sich ebenfalls deutliche Un-
terschiede zwischen den Betrieben. In keinem einzigen Betrieb wurden Beschiftigte mit Pflicht-
schulabschluf entsprechend ihrem Anteil an den Beschéftigten in Schulungen einbezogen, das
heift, daB3 Plichtschulabsolventlnnen auch in jenen Betrieben unterreprisentiert sind, die al-
len Beschéftigten eine Teilnahme ermdglichten. PflichtschulabsolventInnen sind insgesamt mit
knapp 10% unter den TeilnehmerInnen am QVT vertreten, wihrend ihr Anteil 1991 an den Be-
schéftigten im Bezirk Baden 26,3% ausmachte.3>

35 Vgl. Volkszéhlung 1991. Der Anteil an PflichtschulabsolventInnen in den QVT-Mitgliedsbetrieben liegt —
soweit sie hierzu Angaben machten — mit 23% etwas darunter.
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Tabelle 5: Anteil der Teilnehmerinnen, der Frauen und Arbeiterinnen an der
Belegschaft sowie Frauen- und Arbeiterinnenanteil unter den ge-
schulten Mitarbeiterinnen nach Betrieben, 1998 (in %)

Anteil Frauenanteil Arbeiterinnenanteil
Geschulte an Im Unter den Im Unter den
Belegschaft Betrieb Geschulten Betrieb Geschulten
Allgemeine Walzlagerfertigung 26 4 8 88 50
Austria Buntmetall 0 - - - -
Austria Warmetauscher 21 56 31 86 37
Berndorf AG 43 38 50 19 0
Berndorf Band 90 12 12 63 61
Berndorf Besteck und Tafelgerate 46 66 90 30 0
Berndorf Metall- und Baderbau 58 12 18 68 59
Berndorf Sondermaschinenbau 39 10 13 67 63
BFM Industrieeinrichtungs-GesmbH 21 76 58 71 8
Bio Energie Anlagenbau 75 17 22 33 22
Enzesfeld-Caro Metallwerke ca. 64 K.A. 33 K.A. 22
Enzfelder 31 19 29 71 26
FAG Austria 58 8 14 60 43
Berndorf F.A.S. 36 17 20 83 47
Fried v. Neumann Berndorf 35 13 33 70 29
Hirtenberger AG 21 21 71 76 0
Hirtenberger Prazisionstechnik 31 39 22 75 44
Polytechnik 33 56 16 76 49
Schukra Berndorf 58 17 15 48 8
Spedition Roland 100 67 67 (6] 0
Starlinger & CO 60 33 28 80 75
Unistrap Verpackung 35 31 35 58 29
Versicherungsbiro Karl Fuchs (6] - - - -
Durchschnitt 39 28 25 64 42

Quelle: IHS-Betriebserhebung, IHS-Personenfile, Angaben des QVT

Nun zur Frage, ob sich (bzw. welche) Unterschiede in den geschulten Inhalten zwischen den
Betrieben zeigen. Zum einen zeigt sich auch hier wieder die Dominanz des EDV-Bereichs: In
neun Betrieben nahm mindestens die Hélfte der TeilnehmerInnen an Schulungen im EDV-Be-
reich teil, in vier Betrieben besuchte mehr als die Halfte der TeilnehmerInnen einen oder meh-
rere Fachkurse. In zwei Betrieben nahm mehr als die Hélfte der TeilnehmerInnen an Sprach-
kursen teil, in einem weiteren Betrieb dominierten Biirokurse. Ansonsten zeigen sich keine der-
artigen thematischen Schwerpunkte, die Teilnahmen verteilen sich regelmifBig auf unter-
schiedliche inhaltliche Bereiche. Die hohe Konzentration in einigen Betrieben auf EDV-Schu-
lungen 146t auf einen entsprechend hohen Nachholbedarf schlieen.
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8.1 Schulungen im QVT — Was wurde geschult?

Die im QVT durchgefiihrten Schulungen spannten eine breite Palette unterschiedlichster In-
halte auf.3® Das Schwergewicht lag mit fast einem Drittel aller Teilnahmen bei Kursen im EDV-
Bereich. EDV-Schulungen wurden fiir den Biirobereich (Word, Excel u.4.), aber auch fiir den
technischen Bereich (z.B. CAD, Autocad) durchgefiihrt. An zweiter Stelle standen mit 18% al-
ler Teilnahmen Sprachkurse (Englisch, Franzosisch, Italienisch, Spanisch, Portugiesisch und
Deutsch), gefolgt von Fachkursen (15%). In die Gruppe der Fachkurse fielen Schweikurse,
Kurse fiir den Hubstapler- oder Kranfiihrerschein, die Fachausbildung Metall und Schulungen
in Antriebstechnik oder Hydraulik. Mit einem Anteil von je 8% aller Teilnahmen waren Biiro-
kurse (Biiroorganisation, EURO- und Steuerseminare, Lohnverrechnung usw.) und Fiihrungs-
kraftetrainings vertreten. Auf Kurse im personlichkeitsbildenden Bereich (z.B. Rhetorik, Pri-
sentationstechnik, Kommunikationstraining) entfielen 6% aller Teilnahmen. Demgegeniiber
spielten speziellere Kurse, wie zum Beispiel Sicherheitskurse, Schulungen im Qualitdtsmana-
gement, Einkauf oder Verkauf bzw. Arbeitsorganisation, nur eine geringe Rolle.

Im Durchschnitt dauerte eine Teilnahme 3,1 Tage, wobei die Bandbreite von einigen Stun-
den (d.h. 0,2 Tagen) bis zu 40 Tagen reicht. Der Grofiteil der Kurse wurde in Blockform abge-
halten, das heif3t, die Schulungen fanden an einigen Tagen hintereinander statt; die Ausnahme
bilden vorwiegend Sprachkurse, die zum Grofteil {iber einen ldngeren Zeitraum regelmaBig

ein- oder zweimal pro Woche stattfanden.

Tabelle 6: Geforderte Teilnahmen und durchschnittliche Dauer der Kurse
(in Tagen) nach Kurstyp (Mehrfachteilnahmen)

absolut in% Dauer in Tagen
EDV 827 32 1,9
Sprachen 446 18 4,7
Fachkurse 389 15 3,6
Blrokurse 188 7 3,6
FUhrungskraftetraining 188 7 2,9
Personlichkeitsentwicklung 146 6 2,8
Qualitatssicherung 105 4 2,1
Verkauf, Marketing 89 3 2,8
Arbeitsorganisation 67 3 3,8
Einkauf, Logistik 58 2 3,0
Sicherheitskurse 47 2 4,3
Gesamt 2.550 100 3,1

Quelle: IHS-Personenfile, Angaben des QVT

36 Fiir eine genauere Zuordnung der einzelnen Kurse hinsichtlich der inhaltlichen Dimension siche die Auf-
stellung im Anhang.
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Die Dominanz der EDV-Schulungen zeigt sich auch darin, dafl 45% aller TeilnehmerInnen min-
destens einen EDV-Kurs besuchten, jede/r dritte nahm an mindestens einem Sprachkurs teil
und 31% an mindestens einem Fachkurs. Hinsichtlich der Schulungsinhalte zeigen sich, wie
erwartet, deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede: Frauen dominierten in den anwen-
dungsorientierten EDV-Kursen sowie in Biiro- und Sprachkursen, wihrend Méanner den Grof3-
teil der Teilnehmerlnnen an Fachkursen stellten. So haben zwei Drittel der Frauen zumindest
einen EDV-Kurs besucht, 47,8% mindestens einen Sprachkurs und 34,3% mindestens einen
Biirokurs. Ménner konzentrieren sich nicht so stark auf bestimmte Kurstypen: 40% der Mén-
ner haben einen oder mehrere Fachkurse besucht, 38,3% zumindest einen EDV-Kurs, 27% min-
destens einen Sprachkurs und 16,3% einen oder mehrere Kurse im Bereich des Fithrungskraf-
tetrainings. Der Anteil der Mianner liegt weiters in den Sicherheitskursen, in den Kursen zur
Qualitdtssicherung und in Fiihrungskréftetrainings {iber jenem der Frauen.

Tabelle 7: Anteil derjenigen, die an mindestens einem Kurs teilgenommen haben,
nach Kurstyp und Geschlecht (Spaltenprozent, Mehrfachteilnahmen)

Manner Frauen Gesamt
Fachkurs 40,0 3,3 30,9
Sicherheitskurs 57 0,0 4,3
Qualitatssicherung 9,4 2,0 7,5
EDV 38,3 66,1 45,2
Sprachkurs 27,0 47,8 32,2
Burokurs 3,5 34,3 11,2
Verkauf, Marketing 6,2 9,4 7,0
Einkauf, Logistik 4,1 6,9 4,8
Personlichkeitsentwicklung 12,3 10,6 11,9
Arbeitsorganisation 6,6 5,7 6,4
Fuhrungskraftetraining 16,3 3,3 13,0
N 744 245 993

Lesehilfe: 40,0% der Manner besuchten mindestens einen Fachkurs. Spalten addieren sich nicht
auf 100%, da Teilnahmen an mehreren Kurstypen mdoglich waren.
Quelle: IHS-Personenfile

71,5% der 477 im Rahmen des QVT abgehaltenen Schulungen fanden vor Ort statt (in diesen
Kursen erfolgten 81% aller Teilnahmen). Ein Teil der EDV-Schulungen fand aus technischen
Griinden in Wien statt (z.B. Windows NT, Internet, Autocad). Ebenso wurden fast alle Sicher-
heitskurse (primdr in WIFI-Auf3enstellen) und ein Grofiteil der Kurse fiir Fithrungskriftetrai-
ning, zur Personlichkeitsentwicklung sowie zur Arbeitsorganisation extern abgehalten (hdufig
in Hotels oder in Schlo8 Hernstein). Weiters wurden Belegschaftsmitglieder der Firmen Star-
linger & CO und Unistrap, deren Arbeitsstétten in Wien liegen, vor Ort in Wien geschult (nicht
im Triestingtal).3”

37 Diese Kursbesuche zdhlen fiir den QVT als Teilnahme an externen Schulungen.
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Jene Kurse, die vor Ort stattfanden, waren im Durchschnitt zu 76,5% ausgelastet.38 Die
Auslastung (als Verhéltnis zwischen Kursanmeldungen und maximal vorgesehener Teilneh-
merlnnenzahl) schwankt zwischen 37% und mehr als 100%, wobei insbesondere Sprachkurse
und Fiithrungskriftetrainings {iberdurchschnittlich gut ausgelastet waren. Kurstypen, die fiir ei-
ne spezifische Gruppe von Arbeitnehmerlnnen zugeschnitten waren, waren demgegeniiber
schwicher frequentiert (gemessen an der Absolutzahl der TeilnehmerInnen) und wurden hiu-
figer extern abgehalten (siehe oben, z.B. Arbeitsorganisation, Sicherheitskurse).

Tabelle 8: Anteil und Auslastung der Schulungen vor Ort (in %)

Vor Ort Auslastung vor Ort
Sprachkurs 99,1 83,4
EDV 76,6 68,6
Qualitatssicherung 76,5 53,2
Fachkurs 63,2 81,7
Flhrungskraftetraining 62,5 83,1
Persodnlichkeitsentwicklung 58,3 61,1
Burokurs 53,1 68,6
Verkauf, Marketing 50,0 55,2
Einkauf, Logistik 38,9 37,2
Arbeitsorganisation 30,8 61,7
Sicherheitskurs 6,3 180,0*
Gesamt 71,5 76,5

* Dieser Wert basiert auf nur einem vor Ort durchgeflihrten Kurs.

Quelle: Angaben des QVT

Eines der wichtigsten Kriterien eines Qualifizierungsverbundes stellt die gemeinsame Schulung
von ArbeitnehmerInnen verschiedener Betriebe dar. Mit dieser Konstellation werden einige Er-
wartungen verkniipft, wie zum Beispiel, daB3 sich KollegInnen aus benachbarten Betrieben ken-
nenlernen, sich daraus eine dauerhafte Kommunikationsbasis in der Region entwickelt und es
so eher zu gegenseitigem Lernen, Hilfestellungen im Arbeitsalltag und kiinftigen Kooperationen
kommt als bei »traditionellen« Seminaren mit TeilnehmerInnen, die nach Seminarende voraus-
sichtlich keinen weiteren Kontakt untereinander halten. Diese intendierten »Nebeneffekte« kon-
nen im Rahmen des QVT nicht von allen Kursen erwartet werden, da in 139 der 477 im Rahmen
des QVT abgehaltenen Schulungen (das entspricht einem Anteil von fast einem Drittel) nur Ar-
beitnehmerInnen aus einem Betrieb teilnahmen. In 40 von diesen Kursen (8%) nahm iiberhaupt
jeweils nur ein/e einzige/r Teilnehmerln aus einem QVT-Betrieb teil.>® Der Koordinator des

38 Fiir extern abgehaltene Kurse erscheint die Berechnung der Auslastungsquote nicht sinnvoll, da darunter
teilweise »offene« Kurse mit Nicht-QVT-Mitgliedern sind und so die MindestteilnehmerInnenzahl fiir den
QVT héufig nur bei eins lag.

39 Nur ein sehr geringer Teil dieser »Einzelteilnahmen« ergab sich dadurch, daf3 einerseits den in Wien be-
schiftigten Arbeitnehmerlnnen der Firma Starlinger & CO ebenfalls die Teilnahme an Schulungen offen stand
und sie diese »vor Ort« in Wien besuchten und andererseits ArbeitnehmerInnen von assoziierten Betrieben,
die nicht in den Aufzeichnungen des QVT aufscheinen, an diesen Kursen teilnahmen.
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QVT begriindet dies damit, da3 sich das Kriterium der Verbundschulung lediglich auf den Kurs-
inhalt und nicht auf jeden einzelnen Kurs bezog. Das heif3t, sobald die TeilnehmerInnen aller Text-
verarbeitungskurse aus zumindest zwei verschiedenen Betrieben stammten, galt automatisch je-
der Textverarbeitungskurs als Verbundschulung, auch wenn in einzelnen Kursen nur Beschéftig-
te eines Betriebs teilnahmen. Das mag im Einzelfall unvermeidbar sein, zum Beispiel bei Sprach-
schulungen, deren Zusammensetzung von den Vorkenntnissen und nicht der Betriebszugehorig-
keit der TeilnehmerInnen abhingt,*® konterkariert aber insgesamt die Idee der gemeinsamen Schu-
lung, bei der sich MitarbeiterInnen verschiedener Betriebe kennenlernen und austauschen sollen.

8.2 Teilnehmerinnen an Schulungen des QVT —
Wer wurde geschult?

Insgesamt wurden in den Schulungen im Rahmen des QVT —nach den zur Abrechnung der Forder-
mittel dienenden »Personenbeiblittern« des AMS — 993 Personen geschult. Im Schnitt nahm eine
Person an 2,6 Kursen teil, das heifit, die Gesamtzahl der — in der 24monatigen Projektperiode mit
477 abgehaltenen Kursen —erfolgten (geforderten) Teilnahmen liegt bei 2.550. Insgesamt sind in den
teilnehmenden Betrieben rund 2.600 Personen beschiftigt, das heift, etwa 40% der Belegschaft nah-
men an Schulungen im Rahmen des QVT teil. Im folgenden werden die TeilnehmerInnen anhand
soziodemographischer Merkmale (Alter, Geschlecht, Ausbildung, berufliche Position) beschrieben.

Etwas mehr als 70% der Beschéftigten in den QVT-Betrieben sind Méanner, und auch un-
ter den SchulungsteilnehmerInnen dominieren Ménner mit fast drei Vierteln. Frauen stellen da-
her rund 25% der TeilnehmerInnen*! und sind somit in den QVT-Schulungen gegeniiber ihrem
Anteil an den Beschéftigten (29%) leicht unterreprasentiert. Allerdings schwankt der Frau-
enanteil unter den TeilnehmerInnen sehr stark zwischen den einzelnen Betrieben (zwischen 8%
und 90%), wobei in der Hélfte der teilnehmenden Betriebe Frauen, gemessen an ihrem Anteil
an der Belegschaft, in Schulungen iiberreprésentiert waren (siche Tabelle 5). In sechs, v.a. grof3e-
ren Betrieben wurden Frauen unterdurchschnittlich geschult, sodaB insgesamt betrachtet im
QVT 31% der weiblichen, aber 41% der ménnlichen Beschéftigten qualifiziert wurden.

Tabelle 9: Kursteilnehmerlnnen und Beschaftigte im QVT nach Geschlecht

Teilnehmerinnen Beschiftigte im QVT
N % N %

Méanner 744 74,9 1.803 71,3

Frauen 245 24,7 786 28,7
Keine Angabe 4 — 25 -
Gesamt 993 100 2.614 100

Quelle: IHS-Personenfile, IHS-Betriebserhebung

40 Aber auch das gilt kaum in dem QVT-spezifischen Ausmaf: 36% aller Sprachkurse wurden von Teilnehmer-
Innen einer einzigen Firma besucht.

41 Dieser Wert entspricht dem Frauenanteil an allen im Rahmen von Ziel 4 geforderten Personen. Vgl. Andres
etal. 1999, S. 52.
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Die tiberwiegende Mehrheit der TeilnehmerInnen (73,6%) befindet sich im Haupterwerbsalter
(zwischen 25 und 50 Jahren). Der Anteil der bis 24jahrigen an allen geschulten Personen liegt
bei 13,3%, jener der iiber 50jahrigen bei 13,1%. Frauen sind bei der Teilnahme tendenziell et-
was jlinger als Ménner, das Durchschnittsalter der Frauen liegt bei 34,5 Jahren, jenes der Mén-
ner bei 36,6 Jahren. Dies ist primér durch einen héheren Frauenanteil in der Gruppe der unter
25jahrigen bedingt.

Tabelle 10: Kursteilnehmerinnen nach Alter und Geschlecht (in %)

Ménner Frauen Gesamt

Unter 19 Jahre 0,6 2,1 0,9
19 bis 24 Jahre 11,1 16,2 12,4
25 bis 29 Jahre 18,5 15,8 17,8
30 bis 39 Jahre 35,6 35,7 35,6
40 bis 49 Jahre 19,2 22,8 20,1
50 bis 54 Jahre 8,5 7.1 8,1
55 bis 59 Jahre 6,2 0,4 4.7
60 und alter 0,4 0,0 0,3
Gesamt 100 100 100
Durchschnittsalter 36,6 Jahre 34,5 Jahre 36,1 Jahre

Quelle: HS-Personenfile

Rund 22% aller TeilnehmerInnen am QVT koénnen eine Matura, weitere 8% einen Hochschul-
abschlufl vorweisen. Nur rund jede/r achte TeilnehmerIn hat keine iiber die Pflichtschule hin-
ausgehende berufliche Ausbildung abgeschlossen. Den grofiten Anteil der TeilnehmerInnen
stellen mit 46% Personen mit LehrabschluB oder Meisterpriifung. Hinsichtlich des formalen
Ausbildungsniveaus der TeilnehmerInnen zeigen sich einige erwdhnenswerte geschlechtsspe-
zifische Unterschiede: Bei Madnnern dominieren mit 43% Personen mit Lehrabschluf, 7% kon-
nen zusitzlich einen Meistertitel vorweisen. Demgegeniiber haben nur 31% der Frauen eine
Lehre abgeschlossen (unter den Geschulten befindet sich keine Meisterin). Frauen haben da-
gegen haufiger eine berufsbildende mittlere Schule (Fachschule) abgeschlossen (23% Frauen
vs. 6% Minner). Auch der Anteil der MaturantInnen bzw. AkademikerInnen ist unter den Frau-
en mit 31% geringfiigig héher als unter den Méanner (28%).
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Tabelle 11: Teilnehmerlinnen nach héchster abgeschlossener Ausbildung
und Geschlecht (in %)

Méanner Frauen Gesamt

Pflichtschule 9,9 6,9 9,2
Lehrabschluf® 43,3 31,4 40,3
Fachschule 6,0 23,3 10,3
Meister 7,0 0,0 5,3
AHS-Matura 2,3 6,9 3,4
BHS-Matura 18,3 20,0 18,7
Universitat/FHS 7,8 4.1 6,9
Schulabschluf® ohne nahere Angabe 1,9 3,7 2,3
Keine Angabe oder kein Abschlul® 3,5 3,7 3,5
Gesamt 100 100 100

Quelle: IHS-Personenfile

Rund die Hélfte der TeilnehmerInnen am QVT sind in Angestelltenpositionen titig, weitere
8% sind Angestellte mit Fithrungsaufgaben. Der Anteil der ArbeiterInnen an den Geschulten
liegt bei 42%. ArbeiterInnen sind also gegeniiber ihrem Anteil an den Beschéftigten unterre-
prisentiert*? (siche auch Tabelle 5).

In der Folge zeigen sich daher hinsichtlich der beruflichen Position der Teilnehmerlnnen
deutliche geschlechtsspezifische Unterschiede: Mehr als die Hélfte der Manner (53,4%) ist in
Arbeiterpositionen beschiftigt, jedoch nur knapp 8% der Frauen. Der GroBteil der geschulten
Frauen ist im Angestelltenverhdltnis titig (primér im kaufménnischen Bereich). In leitenden
Funktionen sind primir Ménner zu finden, dementsprechend gering ist der Anteil der Frauen
in leitenden Positionen unter den Geschulten.

Tabelle 12: Teilnehmerinnen nach beruflicher Stellung und Geschlecht (in %)

Méanner Frauen Gesamt
Arbeiterlnnen 53,4 7,8 42,3
Angestellte 36,1 91,3 49,6
Leitende Angestelle 10,5 0,9 8,1
Gesamt 100 100 100

Quelle: IHS-Personenfile

Der Anteil der TeilnehmerInnen mit Mehrfachteilnahmen liegt bei 57,8%, bei Frauen allerdings mit
70,6% deutlich hoher als bei Méannern (53,6%). Frauen haben im Schnitt auch an mehr Kursen teil-
genommen als Méanner (Frauen haben im Schnitt 3,1 Kurse besucht, Méanner 2,4) und mehr als fiinf
Teilnahmen kénnen immerhin 14,3% der Frauen vorweisen, aber nur 7,1% der Ménner. Das Maxi-

mum der Teilnahmen, das immerhin zwei TeilnehmerInnen aufweisen, liegt bei 14 Kursbesuchen.

42 Nach den aufgrund der Betriebsbefragung vorliegenden Angaben zur Beschiftigtenstruktur in 20 Betrieben
liegt der Anteil der ArbeiterInnen im Durchschnitt bei 64%.
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Tabelle 13: Anzahl der Teilnahmen nach Geschlecht (in %)

Manner Frauen Gesamt

1 Teilnahme 46,4 29,4 42,2
2 Teilnahmen 22,3 24,1 22,8
3 Teilnahmen 10,6 14,3 11,5
4 Teilnahmen 7,3 12,2 8,5
5 Teilnahmen 6,3 5,7 6,2
Mehr als 5 Teilnahmen 7.1 14,3 8,9
Gesamt 100 100 100

Durchschnitt 2,4 3,1 2,6

Quelle: IHS-Personenfile

Bei Frauen erfolgten Mehrfachteilnahmen tiberdurchschnittlich oft in der Gruppe der 40- bis
49jahrigen (O = 3,7 Teilnahmen), das heifit, in jener Gruppe, zu der hiufig auch Berufsriick-
kehrerinnen zdhlen. Bei Ménnern verteilen sich Mehrfachteilnahmen relativ gleichmaBig tiber
alle Altersgruppen, etwas iiber dem Durchschnitt liegt die Zahl der Teilnahmen in der Gruppe
der 25- bis 40jahrigen (@ = 2,6 Teilnahmen).

Tabelle 14: Durchschnittliche Anzahl von Kursteilnahmen nach
Altersgruppen und Geschlecht

Manner Frauen Gesamt
Unter 19 Jahre 1,0 2,2 1,7
19 bis 24 Jahre 2,3 3,2 2,6
25 bis 29 Jahre 2,6 2,9 2,7
30 bis 39 Jahre 2,6 3.1 2,7
40 bis 49 Jahre 2,4 3,7 2,7
50 bis 54 Jahre 2,0 2,6 2,1
55 bis 59 Jahre 2,2 1,0 2,2
60 und alter 1,0 — 1,0
Gesamt 2,4 3,2 2,6

Quelle: IHS-Personenfile

Die durchschnittliche Zahl der besuchten Schulungen steigt mit dem Ausbildungsniveau deut-
lich an. Wiéhrend PflichtschulabsolventInnen im Schnitt 1,5 Schulungen besuchten, nahmen
ArbeitnehmerInnen mit Lehr- oder BMS-Abschluf} an 2,3 Schulungen teil und Maturantlnnen
bzw. Akademikerlnnen an 3,6. Frauen haben in der Gruppe der PflichtschulabsolventInnen und
in jener der Lehr-/BMS-AbsolventInnen deutlich hdufiger an Schulungen teilgenommen als
Mainner mit vergleichbarer Ausbildung. In der Gruppe der MaturantInnen/AkademikerInnen
zeigen sich demgegeniiber keine geschlechtsspezifischen Unterschiede hinsichtlich der Zahl
der Kursbesuche.
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Tabelle 15: Durchschnittliche Anzahl von Teilnahmen nach Geschlecht
und hochster abgeschlossener Ausbildung

Méanner Frauen Gesamt
Maximal Pflichtschule 1,4 2,0 1,5
Lehre/BMS 2,0 3,1 2,3
Matura/Universitat 3,6 3,7 3,6
Gesamt 2,4 3,2 2,6

Quelle: IHS-Personenfile

Ahnlich ist die Tendenz bei der durchschnittlichen Zahl der besuchten Kurse nach beruflicher
Position: Je hoher die Position ist, desto mehr Kurse wurden im Schnitt besucht. Leitende An-
gestellte nahmen im Durchschnitt an doppelt so vielen Kursen teil wie ArbeiterInnen (3,5 ver-
sus 1,7). Bei den ArbeiterInnen zeigen sich dabei keine geschlechtsspezifischen Differenzen.
Unter den Angestellten jedoch besuchten Frauen durchschnittlich etwas mehr Kurse als ihre
minnlichen Kollegen (3,4 gegeniiber 3,1). Bei den leitenden Angestellten ist es dagegen genau
umgekehrt, allerdings dadurch bedingt, dafl kaum Frauen in leitenden Positionen an QVT-Kur-
sen teilnahmen.

Die Zahl der Kursteilnahmen héngt auch von der Art der besuchten Schulungen ab. Insbe-
sondere Sprach- und EDV-Kurse sind hdufig modular aufgebaut, wobei jedes Modul als ei-
genstandiger Kurs gezdhlt wird. Dadurch kommt es unter Umsténden zu einer leichten Ver-
zerrung der Zahl der durchschnittlich besuchten Kurse, was einen Teil der Mehrfachteilnah-
men im Angestelltenbereich (und damit auch von Frauen) gegeniiber den ArbeiterInnen erkldren
konnte. Andererseits ist zum Beispiel ein typischer Kurs im ArbeiterInnenbereich die Qualifi-
zierung zum/r Hubstaplerfiihrer/in. Einen derartigen Kurs besuchten immerhin 101 Personen
(fast 11% aller TeilnehmerInnen), 95% davon Ménner. Von dieser Gruppe besuchten 65% kei-

nen weiteren Kurs und nur 4% mehr als drei Kurse.

Tabelle 16: Durchschnittliche Anzahl von Kursteilnahmen
nach beruflicher Stellung und Geschlecht

Méanner Frauen Gesamt
Arbeiterlnnen 1,7 1,6 1,7
Angestellte 3,1 3,4 3,2
Leitende Angestelle 3,5 2,5 3,5
Gesamt 2,4 3,2 2,6

Quelle: IHS-Personenfile
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8.3 Teilnehmerlnnen in unterschiedlichen Schulungen —
Wer wurde worin geschult?

Es wurde bereits auf die geschlechsspezifische Zusammensetzung der TeilnehmerInnen in ein-
zelnen Kurstypen hingewiesen. Es stellt sich nun die Frage, ob bzw. welche weiteren Unter-
schiede sich in der Struktur der TeilnehmerInnen zeigen. Fiir die folgende Analyse werden die
Indikatoren Alter, berufliche Position und Ausbildung herangezogen.

TeilnehmerInnen bis 24 und TeilnehmerInnen ab 55 Jahren besuchten iiberdurchschnittlich
oft Fachkurse. An Sprachkursen nahmen iiberdurchschnittlich viele 25- bis 29jdhrige teil. Al-
tere TeilnehmerInnen (ab 50 Jahren) besuchten vergleichsweise selten Kurse zur Personlich-
keitsentwicklung. Die TeilnehmerInnen an Fiihrungskréftetrainings sind im allgemeinen zu-
mindest 30 Jahre alt. Die Zusammensetzung der Teilnehmerlnnen an EDV- und Biirokursen
zeigt demgegeniiber kaum altersspezifische Unterschiede.

Tabelle 17: Teilnehmerinnen an verschiedenen Kurstypen nach
Altersgruppen (Spaltenprozent, Mehrfachteilnahmen)

bis24J. 25-29J. 30-39J. 40-49J. 50-54J. ab55J.

Fachkurs 37,8 27,6 30,6 26,6 27,3 35,4
Sicherheitskurs 4.7 4.7 4.1 3,6 5,2 2,1
Qualitatssicherung 8,7 9,4 8,2 4,7 2,6 8,3
EDV 39,4 47,1 48,5 46,9 45,5 31,3
Sprachkurs 31,5 40,0 32,4 31,3 23,4 22,9
Burokurs 11,8 10,6 9,7 15,1 15,6 6,3
Verkauf, Marketing 4,7 71 8,2 6,8 6,5 8,3
Einkauf, Logistik 5,5 3,5 5,6 4,7 6,5 2,1
Personlichkeitsentwicklung 12,6 13,5 12,1 13,0 6,5 8,3
Arbeitsorganisation 6,3 4.7 7,6 6,3 6,5 6,3
Fuhrungskraftetraining 1,65 8,2 15,0 19,8 16,9 16,7
N 127 170 340 192 77 48

Lesehilfe: 37,8% der Personen bis 24 haben mindestens einen Fachkurs besucht. Spalten addieren
sich nicht auf 100, da Teilnahmen an mehreren Kurstypen méglich waren.
Quelle: IHS-Personenfile

Weitere Unterschiede zeigen sich hinsichtlich der formalen beruflichen Ausbildung: Pflicht-
schulabsolventInnen besuchten tiberdurchschnittlich oft Fachkurse sowie Kurse zur Qualitits-
sicherung, in allen anderen Kurstypen sind sie jedoch unterreprésentiert. AbsolventInnen einer
Lehrausbildung oder einer berufsbildenden mittleren Schule sind ebenfalls in Fachkursen iiber-
durchschnittlich oft vertreten, obwohl auch noch EDV- und Sprachkurse eine Rolle spielen.
MaturantInnen und AkademikerInnen nahmen demgegeniiber kaum an Fachkursen teil, dafiir
stand ihnen aber die gesamte Palette sonstiger Maflnahmen offen. Besonders deutlich {iber dem
Durchschnitt liegt der Anteil der MaturantInnen und AkademikerInnen, die EDV-und Sprach-
kurse sowie Kurse zur Personlichkeitsentwicklung und Fiihrungskréftetrainings besuchten.

53



Schulungen im Rahmen des QVT AMS report 13

Tabelle 18: Teilnehmerlinnen nach héchster abgeschlossener Ausbildung
und Kurstyp (Spaltenprozent, Mehrfachteilnahmen)

Maximal Lehre/BMS Matura/ Gesamt
Pflichtschule Universitat

Fachkurs 50,5 38,0 8,3 30,9
Sicherheitskurs 2,2 5,8 1,4 4.3
Qualitatssicherung 15,4 4.9 8,7 7,5
EDV 23,1 40,9 62,8 45,2
Sprachkurs 14,3 28,5 451 32,2
Burokurs 3,3 10,8 15,6 11,2
Verkauf, Marketing 2,2 3,2 16,7 7,0
Einkauf, Logistik 1,1 4,2 7,3 4,8
Personlichkeitsentwicklung 8,8 8,8 20,8 11,9
Arbeitsorganisation 0,0 3,6 14,2 6,4
FUhrungskraftetraining 2,2 10,3 24,0 13,0
N 91 555 288 993

Lesehilfe: 50,5% der Personen mit maximal Pflichtschulabschlu® haben mindestens einen Fachkurs
besucht. Spalten addieren sich nicht auf 100, da Teilnahmen an mehreren Kurstypen moglich waren.
Quelle: IHS-Personenfile

Die erwdhnten Unterschiede zeigen sich auch hinsichtlich der TeilnehmerInnenstruktur nach
beruflicher Position. ArbeiterInnen besuchten in erster Linie Fachkurse, wihrend Angestellte
primdr an EDV-, Sprach- und Biirokursen teilnahmen und leitende Angestellte iiberdurch-
schnittlich oft Fiihrungskréftetrainigs, Kurse zur Personlichkeitsentwicklung und Arbeitsorga-
nisation sowie EDV-Kurse besuchten.

Tabelle 19: Teilnehmerinnen nach beruflicher Stellung und Kurstyp
(Spaltenprozent, Mehrfachteilnahmen)

Arbeiterinnen Angestelite Leitende Gesamt
Angestellte

Fachkurs 62,3 7,9 7,8 30,9
Sicherheitskurs 6,9 2,5 1,3 4.3
Qualitatssicherung 7,2 7,6 10,4 7,5
EDV 20,3 62,6 57,1 45,2
Sprachkurs 12,7 50,5 31,2 32,2
Burokurs 0,2 21,4 6,5 11,2
Verkauf, Marketing 1,0 10,2 19,5 7,0
Einkauf, Logistik 1,7 7,4 6,5 4.8
Personlichkeitsentwicklung 8,7 13,6 19,5 11,9
Arbeitsorganisation 1,7 9,1 14,3 6,4
Fuhrungskraftetraining 9,7 11,3 44,2 13,0
N 403 471 77 993

Lesehilfe: 62,3% der Arbeiterinnen haben mindestens einen Fachkurs besucht. Spalten addieren
sich nicht auf 100, da Teilnahmen an mehreren Kurstypen méglich waren.
Quelle: IHS-Personenfile
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8.4 Kosten pro Kursbesuch —
Was kostete ein Kursbesuch im QVT?

Die im Durchschnitt relativ hohe Auslastung der Kurse schlug sich auch in den durchschnitt-
lichen Kosten pro Teilnahme nieder (die Kosten eines Kurses wurden durch die Zahl der Teil-
nehmerlnnen dividiert und den jeweiligen Betrieben in Rechnung gestellt). Im Durchschnitt
kostete ein Kursbesuch rund 6S 5.200,—. Uber dem Durchschnitt lagen die Kosten fiir Kurs-
besuche im Bereich Verkauf/Marketing, Personlichkeitsentwicklung, Fithrungskriftetraining,
Einkauf/Logistik sowie Arbeitsorganisation. Unter dem Durchschnitt lagen die Kosten fiir
Sicherheitskurse, Fachkurse und EDV-Kurse. Hinsichtlich der pro Kursbesuch angefallenen
Kosten zeigen sich einige erwidhnenswerte geschlechtsspezifische Unterschiede, auch wenn sich
die Durchschnittskosten fiir Ménner und Frauen kaum voneinander unterscheiden.

Besonders auffillig ist der groe Unterschied in den durchschnittlichen Kosten pro
Fiihrungskriftetraining zwischen Ménnern und Frauen, der primédr darauf zuriickzufiihren ist,
dafl Méanner haufiger in den preisgiinstigeren Kursen »Meister als Chef« zu finden sind, wihrend
bei Frauen hochpreisige Fithrungskriftetrainings dominieren. Auf der anderen Seite schlagen
insbesondere jene Fachkurse, die Frauen besuchten, weniger zu Buche als die von Mannern be-
suchten.

Tabelle 20: Durchschnittliche Kosten (6S) pro Kursbesuch
nach Geschlecht und Kurstyp

Manner Frauen Gesamt
Sicherheitskurs 2.800,— — 2.800,—
Fachkurs 3.300,— 2.300,— 3.200,—
EDV 4.100,— 3.500,— 3.900,—
Qualitatssicherung 4.400,— 5.900,— 4.500,—
Burokurs 4.600,— 6.000,— 5.700,—
Sprachkurs 6.500,— 5.700,— 6.200,—
Arbeitsorganisation 7.600,— 5.600,— 7.200,—
Einkauf, Logistik 9.100,— 8.600,— 8.900,—
Fuhrungskraftetraining 8.500,— 14.700,— 8.900,—
Personlichkeitsentwicklung 9.800,— 8.900,— 9.600,—
Verkauf, Marketing 11.100,— 11.200,— 11.200,—
Gesamt 5.100,— 5.200,— 5.200,—

Quelle: IHS-Personenfile, Angaben des QVT, eigene Berechnungen

Auch bei den durchschnittlichen Kurskosten nach Alter der TeilnehmerInnen zeigen sich
einige Unterschiede zwischen den Kurstypen. Altere TeilnehmerInnen besuchten teurere
Qualitdtssicherungskurse, jiingere TeilnehmerInnen dagegen vor allem teurere Biiro- und Fach-
kurse. Auch insgesamt gesehen waren die von jiingeren TeilnehmerInnen besuchten Kurse mit
35S 5.500,— im Schnitt etwas teurer als die von Alteren besuchten mit &S 4.400,—.
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Tabelle 21: Durchschnittliche Kosten (6S) pro Kursbesuch nach Alter und Kurstyp

bis 29 J. 30bis49J. 50und mehrJ. Gesamt
Sicherheitskurs 1.900,— 3.800,— 2.200,— 2.800,—
Fachkurs 4.000,— 2.900,— 1.800,— 3.200,—
EDV 4.200,— 3.800,— 3.300,— 3.900,—
Qualitatssicherung 4.400,— 4.200,— 7.400,— 4.500,—
Bulrokurs 7.700,— 4.900,— 4.700,— 5.700,—
Sprachkurs 5.800,— 6.500,— 6.000,— 6.200,—
Arbeitsorganisation 8.100,— 6.700,— 6.900,— 7.200,—
Einkauf, Logistik 9.900,— 8.300,— 9.700,— 8.900,—
Fuhrungskraftetraining 9.500,— 9.100,— 7.700,— 8.900,—
Personlichkeitsentwicklung 9.900,— 9.500,— 9.600,— 9.600,—
Verkauf, Marketing 11.500,— 11.000,— 10.900,— 11.200,—
Gesamt 5.500,— 5.200,— 4.400,— 5.200,—

Quelle: IHS-Personenfile, Angaben des QVT, eigene Berechnungen

Weiters zeigen sich deutliche Unterschiede in den Kosten pro Kursbesuch je nach beruflicher
Position der TeilnehmerInnen. Wéhrend fiir Angestellte im Schnitt um 6S 2.000,— mehr pro
Kurs ausgegeben wurde als fiir ArbeiterInnen, liegen die durchschnittlichen Kosten pro Kurs-
besuch fiir leitende Angestellte fast doppelt so hoch wie fiir ArbeiterInnen und um 6S 1.700,—
iiber jenen der Angestellten ohne Leitungsfunktion. Dieser Anstieg der Kosten mit hoherer be-
ruflicher Position zeigt sich besonders deutlich bei Fachkursen, Biirokursen und Fithrungs-
kréftetrainings. Eine gegenldufige Tendenz 148t sich vor allem bei Sprachkursen feststellen, da
ArbeiterInnen hiufiger die teureren (weil geringer frequentierten) Deutschkurse sowie spezi-
elle Englischkurse fiir MonteurInnen besuchten. Die Unterschiede im Fithrungskriftetraining
lassen sich durch die unterschiedliche Kursstruktur erkldren (ArbeiterInnen besuchten hiufi-
ger »Meister als Chef, leitende Angestellte vorwiegend teurere Hernsteinkurse).

Tabelle 22: Durchschnittliche Kosten (in 6S) pro Kursbesuch
nach beruflicher Position und Kurstyp

Arbeiterinnen Angestellte Leitende Ang. Gesamt
Sicherheitskurs 1.800,— 5.600,— 1.100,— 2.800,—
Fachkurs 2.800,— 4.800,— 6.200,— 3.200,—
EDV 3.600,— 4.000,— 3.600,— 3.900,—
Qualitatssicherung 2.400,— 5.600,— 6.500,— 4.500,—
Burokurs 4.100,— 5.600,— 7.400,— 5.700,—
Sprachkurs 8.400,— 5.900,— 5.100,— 6.200,—
Arbeitsorganisation 5.300,— 8.400,— 4.600,— 7.200,—
FUhrungskraftetraining 4.500,— 9.700,— 11.900,— 8.900,—
Einkauf, Logistik 4.600,— 10.200,— 5.800,— 8.900,—
Personlichkeitsentwicklung 9.400,— 9.600,— 10.700,— 9.600,—
Verkauf, Marketing 9.700,— 11.200,— 11.700,— 11.200,—
Gesamt 3.900,— 5.800,— 7.500,— 5.200,—

Quelle: IHS-Personenfile, Angaben des QVT, eigene Berechnungen
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Die erwéhnten Unterschiede hinsichtlich der Kosten pro Kursbesuch nach beruflicher Posi-
tion spiegeln sich auch in den Kosten nach formaler beruflicher Ausbildung wider. Die Kosten
pro Kursbesuch steigen mit der Ausbildung von 6S 3.500,— fiir PflichtschulabsolventInnen auf
6S 6.900,— bei MaturantInnen bzw. AkademikerInnen an. Dieser Anstieg zeigt sich auch in-
nerhalb der einzelnen Kurstypen mit Ausnahme von Verkauf/Marketing und Personlichkeits-
entwicklung, die kaum Unterschiede in den Kosten pro Kursbesuch aufweisen.

Tabelle 23: Durchschnittliche Kosten (in 6S) eines Kurses pro Person nach
Kurstypen und héchster abgeschlossener Ausbildung

Maximal Lehre/BMS Matura/ Gesamt
Pflichtschule Universitat
Fachkurs 2.100,— 3.400,— 4.500,— 3.300,—
Sicherheitskurs 2.000,— 2.000,— 10.000,— 2.900,—
Qualitatssicherung 2.900,— 3.800,— 6.400,— 4.600,—
EDV 3.400,— 3.900,— 4.000,— 3.900,—
Sprachkurs 5.900,— 6.200,— 6.000,— 6.100,—
Burokurs 4.600,— 5.200,— 6.600,— 5.800,—
Verkauf, Marketing 13.400,— 12.000,— 10.800,— 11.200,—
Einkauf, Logistik 6.600,— 9.500,— 8.400,— 8.900,—
Personlichkeitsentwicklung 9.800,— 9.100,— 10.000,— 9.600,—
Arbeitsorganisation - 4.600,— 8.499,— 7.200,—
FUhrungskraftetraining 4.500,— 4.500,— 12.700,— 8.900,—
Gesamt 3.500,— 4.700,— 6.900,— 5.200,—

Quelle: IHS-Personenfile, Angaben des QVT, eigene Berechnungen

8.5 Verwendung der Fordermittel im QVT —
In wen wurde wieviel investiert?

Im Anschluf§ an die Darstellung der Struktur der TeilnehmerInnen und der Kosten pro Kurs-
besuch wird nun der Frage nachgegangen, welche Personengruppen primér geférdert wurden.
Mit anderen Worten lautet die Frage: »In wen wurde wieviel investiert?« Um sich dieser Fra-
ge anndhern zu konnen, werden die finanziellen Mittel, die pro Person fiir Schulungen im Rah-
men des QVT aufgewendet wurden, ndher analysiert. Die im folgenden genannten Betrage be-
ziehen sich auf die im Durchschnitt pro Person angefallenen Schulungskosten, die wiahrend der
gesamten QVT-Laufzeit angefallen sind. Von diesen Kosten wurden 85% gefordert, 15% hat-
te der Betrieb zu tragen.

Rund 70% des gesamten Schulungsbudgets des QVT kam Mainnern zugute. In Frauen
wurden rund 30% der Mittel »investiert«, also etwas mehr als dem Frauenanteil an allen Ge-
schulten entsprechen wiirde. Pro Person wurden rund 6S 14.300,— aufgewendet, fiir Frauen mit
6S 16.800,— pro Person deutlich mehr als fiir Madnner mit durchschnittlich 6S 13.500,—.
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Tabelle 24: Anteil am Gesamtbudget des QVT, Anteil an allen
Teilnehmerinnen und durchschnittliche Ausgaben
(in 6S) pro Teilnehmerin nach Geschlecht

Gesamtbudget Anteilanallen @ Ausgaben pro
des QVTin% Teilnehmerinnen Teilnehmerin

Manner 70,5 74,9 13.500,—
Frauen 29,3 24,7 16.800,—
Gesamt 100 100 14.300,—

Quelle: IHS-Personenfile, Angaben des QVT

Fast 60% des Gesamtbudgets wurde fiir TeilnehmerInnen im Haupterwerbsalter (zwischen 25
und 40 Jahren) aufgewendet. Dieser Anteil am Budget liegt etwas {iber dem entsprechenden
Anteil an den TeilnehmerInnen, und auch pro Person wurden hier etwas iiberdurchschnittliche
Betrige aufgewendet. Mit zunehmendem Alter sinkt, bedingt durch den geringeren Anteil an
Mehrfachteilnahmen, der durchschnittlich aufgewendete Geldbetrag pro Person.

Tabelle 25: Anteil am Gesamtbudget des QVT, Anteil an allen
Teilnehmerinnen und durchschnittliche Ausgaben
(in 6S) pro Teilnehmerin nach Alter

Gesamtbudget Anteil an allen @ Ausgaben pro

desQVTin% Teilnehmerinnen Teilnehmerin
Unter 19 Jahre 0,5 0,9 7.900,—
19 bis 24 Jahre 11,8 12,4 13.900,—
25 bis 29 Jahre 19,9 17,8 16.400,—
30 bis 39 Jahre 37,8 35,6 15.200,—
40 bis 49 Jahre 20,6 20,1 14.800,—
50 bis 54 Jahre 6,0 8,1 10.800,—
55 bis 59 Jahre 3,3 4,7 10.100,—
60 und alter 0,1 0,3 4.400,—
Gesamt 100 100 14.300,—

Quelle: IHS-Personenfile, Angaben des QVT

Betrachtet man die Mittelverwendung hinsichtlich der beruflichen Ausbildung der Teilnehmer-
Innen, so zeigt sich, da} — wiederum bedingt durch die im Durchschnitt hdufigere Teilnahme
—die Halfte der Mittel fiir TeilnehmerInnen mit Matura- oder Hochschulabschluf3 aufgewendet
wurden, die insgesamt nur 30% der TeilnehmerInnen stellten. Die durchschnittlichen Ausga-
ben pro Teilnehmerln mit Matura bzw. HochschulabschluB liegen viermal so hoch wie in der
Gruppe der TeilnehmerInnen mit maximal Pflichtschulabschluf. TeilnehmerInnen ohne abge-
schlossene Berufsausbildung stellen fast 10% der TeilnehmerInnen und kamen in den Genuf3
von rund 4% der eingesetzten Mittel.
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Tabelle 26: Anteil am Gesamtbudget des QVT, Anteil an allen Teilnehmer-
Innen und durchschnittliche Ausgaben (in 6S) pro Teilnehmerin
nach hochster abgeschlossener Ausbildung

Gesamtbudget Anteilanallen @ Ausgaben pro
des QVTin% Teilnehmerinnen Teilnehmerin

Max. Pflichtschule 3,8 9,8 5.700,—
Lehre/BMS 46,2 59,4 11.400,—
Matura/Universitat 50,0 30,8 23.600,—
Gesamt 100 100 14.300,—

Quelle: IHS-Personenfile, Angaben des QVT

Die Verwendung der QVT-Mittel nach beruflicher Position der TeilnehmerInnen zeigt ein deut-
liches Ubergewicht der Angestellten im Vergleich zu ihrem Anteil an allen TeilnehmerInnen
(fir Angestellte wurden fast zwei Drittel des Gesamtbudgets aufgewendet, sie stellen aber nur
knapp die Hilfte der Teilnehmerlnnen). In leitende Angestellte wurde demgegeniiber nur ein
geringfiigig groferer Anteil des Budgets investiert als ihrem Anteil an den Teilnehmerlnnen
entsprechen wiirde. Die Kosten pro Teilnehmerln liegen bei Fiihrungskréften mit Abstand am
hochsten, was nicht auf die hdhere Zahl an besuchten Schulungen zuriickzufiihren ist, sondern
auf den Kurstyp (Fithrungskriftetrainings, Arbeitsorganisation oder Personlichkeitsentwick-
lung).

Tabelle 27: Anteil am Gesamtbudget des QVT, Anteil an allen Teilnehmer-
Innen und durchschnittliche Ausgaben (in 6S) pro Teilnehmerin
nach beruflicher Stellung

Gesamtbudget Anteil anallen @ Ausgaben pro
des QVTin% Teilnehmerinnen Teilnehmerin

Arbeiterlnnen 22,3 42,3 7.700,—
Angestellte 64,7 49,6 18.800,—
Leitende Angestelle 12,9 8,1 22.900,—
Gesamt 100 100 14.300,—

Quelle: IHS-Personenfile, Angaben des QVT
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9 Der QVT aus der Sicht der Teilnehmerinnen

Im Rahmen der Evaluation des QVT wurde eine Befragung von TeilnehmerInnen an Schulun-
gen des QVT durchgefiihrt, um ihre Einstellung zu Schulungen, die Einschétzung der indivi-
duellen Effekte sowie die Zufriedenheit mit den Schulungen zu erheben.

Anzumerken bleibt, da3 die Befragung der TeilnehmerInnen nicht reprisentativ flir den gesamten
QVT ist, da zum einen Frauen gegeniiber ihrem Anteil an den TeilnehmerInnen iiberreprésentiert
sind (33,5% in der Befragung vs. 24,7% der TeilnehmerInnen) und der Riicklauf mit der Schulbil-
dung bzw. der beruflichen Position steigt.*> Dazu kommt, daB insbesondere TeilnehmerInnen mit
nur einer Teilnahme unterreprésentiert sind, wobei anzunehmen ist, daf3 vor allem jene Teilnehmer-
Innen, die nur zu Beginn des QVT an einer Schulung teilgenommen hatten und danach an keiner
weiteren, sich aufgrund der langen Zeitspanne zwischen Teilnahme und Befragung nicht an der Um-
frage beteiligten.* Der Riicklauf betréigt insgesamt knapp 40%, umfaBt aber fast 50% aller Kurs-
besuche. Die Ergebnisse der Umfrage stammen also von den eher schulungsaktiven Personen mit
héherem Bildungsabschlu3, die als Angestellte oder leitende Angestellte beschéftigt sind.

Da einzelne TeilnehmerInnen an bis zu 14 Kursen teilnahmen (siche Kapitel 8), war es nicht
moglich, eine Bewertung jedes einzelnen Kursbesuches in die Umfrage aufzunehmen. Daher
wurde (nolens volens) grundsétzlich um eine durchschnittliche Einschitzung aller besuchten
Kurse gebeten.

Aufwelche Artund Weise die Belegschaft iiber das Schulungsangebot informiert wurde, hdngt
stark von der Betriebsgrofle, der Schulungsstrategie des Betriebes und dem innerbetrieblichen Aus-
wahlverfahren der TeilnehmerInnen ab. Hierbei zeigen sich jedenfalls deutliche Unterschiede: In
mindestens zwei Betrieben wurde das Kursangebot des QVT nach Angaben der Schulungsver-
antwortlichen ausgehéngt, die MitarbeiterInnen also passiv informiert, in zwei weiteren Betrieben
erfolgte die Vorstellung des QV T iiber die AbteilungsleiterInnen. In drei Betrieben wurde der QVT
allen MitarbeiterInnen prisentiert, in drei anderen dagegen wurde er iiberhaupt nicht vorgestellt,
und die MitarbeiterInnen erfuhren erst bei ihrer Kursanmeldung von der Existenz des QVT.

Dieses Bild spiegelt sich auch in der Teilnehmerlnnenbefragung wider: Jede/r zweite befragte
TeilnehmerIn erfuhr von der Existenz des QVT durch die/den Vorgesetzte/n, ein weiteres Viertel durch
Kolleglnnen. 20% der befragten TeilnehmerInnen geben an, erstmals durch einen Aushang im Be-
trieb auf den QVT aufimerksam geworden zu sein. Der Betriebsrat spielte dagegen bei der Information
iiber den QVT nur eine marginale Rolle. Einige wenige TeilnehmerInnen gaben durch Kommentare

43 Die hohere Riicklaufquote von Frauen und héher qualifizierten Personen ist ein Faktum in zahlreichen schriftlichen
Befragungen (vgl. zur Thematik Bortz/Déring 1995). Eine Gewichtung des Datensatzes war aufgrund héufig feh-
lender Angabe des Betriebes in der TeilnehmerInnenbefragung nicht méglich (Problem der Anonymitét der Be-
fragung insbesondere bei Kleinbetrieben). Auerdem kénnten sich durch eine Gewichtung aufgrund der geringen
Besetzung einzelner Subgruppen (z.B. Arbeiterinnen) erhebliche Verzerrungseffekte ergeben (vgl. Scheaffer et al.
1996, S. 168). Bei der Interpretation der Ergebnisse ist daher das Représentativititsproblem zu beriicksichtigen.

44 61% der »Einzelteilnahmen« erfolgten in der ersten Periode des QVT (69% der Einzelteilnahmen von Ar-
beiterInnen), das heilit, die Befragung fand fiir diese Gruppe fast ein Jahr nach den Kursbesuchen statt.
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auf den Fragebogen zu erkennen, daf3 sie zwar an Kursen teilgenommen hatten, ihnen aber bisher
nicht bewuft war, daf es sich dabei um Kurse im Rahmen eines groferen Projektes handelte. Auch
die Bezeichnungen »QV T« oder »Qualifizierungsverbund Triestingtal« waren nicht allen bekannt.
Hierbei handelt es sich allerdings fast ausschlieflich um Beschéftigte eines einzigen Betriebes.

Der Grofiteil der befragten TeilnehmerInnen (70%) hatte vor der Teilnahme an einer Schu-
Iung des QVT bereits Erfahrung mit beruflicher Weiterbildung. Hier zeigen sich deutliche Un-
terschiede zwischen ArbeiterInnen und Angestellten. Wihrend 73% der Angestellten und 79%
der leitenden Angestellten bereits vor dem QVT an beruflichen Weiterbildungen teilgenom-
men hatten, liegt der Vergleichswert fiir ArbeiterInnen bei 61%.

Tabelle 28: Anteil (in %) der Teilnehmerinnen, die bereits vor dem QVT
an beruflicher Weiterbildung teilgenommen hatten

Manner Frauen Gesamt
Arbeiterinnen 64,4 (33,3)* 61,2
Angestellte 75,9 71,4 73,2
Leitende Angestellte 78,8 81,8 79,2
Gesamt 72,5 68,3 69,8

* Diese Angabe beruht auf einem sehr geringen N von 6.
Quelle: IHS-Teilnehmerinnenbefragung

Wenn Erfahrungen mit Weiterbildungen vor dem QVT gesammelt wurden, so erfolgte dies zum
Grofiteil beim derzeitigen (60%) oder bei einem fritheren Arbeitgeber (23%). Etwas mehr als ein
Drittel hatte die Weiterbildung selbst oder mit Hilfe der Familie finanziert. Knapp 9% wurden
durch das AMS qualifiziert. Selbst finanziert wurde eine Weiterbildung vor allem von leitenden
Angestellten, eine Finanzierung durch das AMS erfolgte fast ausschlieBlich bei ArbeiterInnen.
Etwas mehr als die Hélfte der Befragten (53%) gab an, die Teilnahmen im Rahmen des
QVT seien iiberwiegend wihrend der Arbeitszeit erfolgt, nur 16% nahmen primaér in der Frei-
zeit teil. Frauen geben etwas haufiger an, Schulungen hauptséchlich in der Freizeit besucht zu
haben (18% vs. 15% der Ménner). Hinsichtlich der Kurszeiten zeigen sich kaum Unterschiede
zwischen ArbeiterInnen und Angestellten bzw. leitenden Angestellten. In einigen Betrieben
gab es zudem Agreements, daf3 Schulungen, die nur einen geringen Bezug zum Tétigkeitsge-
biet des/r Teilnehmers/in hatten, das heil3t, eher als »personlich wertvoll« eingestuft wurden,

zwar vom Betrieb finanziert wurden, dafiir aber in der Freizeit zu besuchen waren.

9.1 Motive flir die Teilnahme

Als Motive fiir die Teilnahme an der/n Schulung/en des QVT wurden primér inhaltliches Inter-
esse und eigener Wunsch genannt (fiir 88% bzw. 84% der TeilnehmerInnen ein wichtiger Grund
fiir die Teilnahme). Als weitere wichtige Griinde wurden die Freude am Lernen (77%) und der
Wunsch nach beruflicher Verbesserung (75%) angegeben. Als ausschlaggebender Grund wird
jedoch am hiufigsten der Wunsch nach beruflichem Fortkommen genannt, gefolgt von inhalt-
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lichem Interesse. In diesem Punkt zeigen sich geschlechtsspezifische Unterschiede, da Frauen
eher das Motiv des beruflichen Fortkommens nennen, wiahrend Méanner das inhaltliche Inter-
esse stirker betonen. Insgesamt lassen die Angaben darauf schlieBen, da3 die Teilnahmen zum
GroBteil freiwillig erfolgten und eine relativ hohe Eigenmotivation dahinter stand. Nur 5% aller
TeilnehmerInnen nannten als ausschlaggebenden Grund fiir die Teilnahme, daf ein/e Vorge-
setzte/r sie dazu aufgefordert habe (fiir 15% war eine derartige Aufforderung eines von meh-
reren Motiven). Fiir knapp jede/n fiinfte TeilnehmerIn war die Erhaltung des Arbeitsplatzes
zwar ein wichtiges, aber nur fiir 3% das ausschlielich ausschlaggebende Motiv zur Teilnahme.

Die Motive fiir die Teilnahme unterscheiden sich innerhalb der einzelnen Gruppen von Teil-
nehmerInnen deutlich voneinander. ArbeiterInnen geben auf der einen Seite iiberdurchschnitt-
lich oft an, sie wéren von einer/m Vorgesetzten zur Teilnahme aufgefordert worden (25%) und
hitten Abwechslung vom Berufsalltag gesucht (16%), andererseits nennen sie — genau wie (lei-
tende) Angestellte — am hiufigsten (jeweils iiber 70%) die Griinde »eigener Wunsch«, »Freu-
de am Lernen«, »beruflich verbessern« und »inhaltliches Interesse«. Bei Angestellten — leiten-
den wie nicht leitenden — dominiert iiberdurchschnittlich oft das inhaltliche Interesse als Grund
fiir die Teilnahme. Die Mdglichkeit, von Kolleginnen anderer Betriebe zu lernen, nennt ein
Viertel der leitenden Angestellten als wichtigen Grund zur Teilnahme, aber auch von Arbeiter-
Innen wird dieses Motiv iiberdurchschnittlich oft genannt.

Tabelle 29: Wichtige Motive fiir die Kursteilnahme (Mehrfachangaben), in %

Arbeiterinnen Angestellte Leitende Ang. Gesamt

Inhaltliches Interesse 71,4 93,7 94,8 88,0
Eigener Wunsch 79,1 84,4 89,6 83,9
Neues zu lernen macht Freude 74,7 78,7 77,8 77,2
Beruflich verbessern 76,6 72,2 78,1 75,0
Arbeitsplatz erhalten 20,0 16,7 16,9 17,9
Von Kolleglnnen aus anderen

Firmen zu lernen 17,4 13,4 24,3 16,9
Von Vorgesetzer/m aufgefordert 25,3 11,2 8,5 14,5
Abwechslung vom Berufsalltag 16,3 4.6 2,7 7.4
Kolleglnnen nahmen auch teil 1,2 1,7 0 1,2
Anderes 0 0,5 1,3 0

Quelle: IHS-Teilnehmerlnnenbefragung

9.2 Probleme wahrend der Schulungen und Kursabbriiche

Mehr als ein Drittel (38%) der Befragten gibt an, es habe zumindest einmal Probleme im Zu-
sammenhang mit den Schulungen gegeben. Mianner klagen deutlich hdufiger iber Probleme im
Zusammenhang mit Schulungen als Frauen (41% der Ménner vs. 32% der Frauen). Arbeiter-
Innen sprechen zu einem Drittel von Problemen, Angestellte zu 38% und leitende Angestellte
zu 45%. Die von den TeilnehmerInnen genannten Probleme decken sich zum Grofiteil mit den
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von den Schulungsinstituten angefiihrten problematischen Punkten. Hiufig beziehen sich die
Nennungen der TeilnehmerInnen auf Zeitprobleme (v.a. wenn die Kurse nach der Arbeitszeit
stattfanden, zum Beispiel weil die Konzentration nach einem vollen Arbeitstag nicht mehr ge-
geben ist oder aufgrund von familidren Verpflichtungen bzw. Kollisionen mit anderen Freizeit-
aktivitdten), zum anderen auf organisatorische Probleme. Diese organisatorischen Punkte be-
ziehen sich teilweise auf den Betrieb, also auf die Bereitstellung einer Vertretung fiir die Zeit
der Abwesenheit, auf mangelnde Umsetzbarkeit des Gelernten am Arbeitsplatz oder auf be-
ruflich bedingte Terminprobleme. Andere im Zusammenhang mit der Organisation genannte
Punkte beziehen sich auf die Schulung selbst, zum Beispiel auf Raumlichkeiten, Einstufung,
Platzmangel, schlechte Vorbereitung oder die Kursunterlagen. Probleme mit der/m TrainerIn
oder anderen Teilnehmerlnnen werden kaum angesprochen. Schwierigkeiten mit dem Lernen
nennen fiinf der Teilnehmerlnnen, primér {iber 50jdhrige TeilnehmerInnen (13%).

In Extremfillen fiihrten die Probleme schlielich zum Kursabbruch. Rund jede/r zehnte Befrag-
te gibt an, eine Schulung vorzeitig abgebrochen zu haben, Manner mit 12% etwas héufiger als Frauen
(7%). Abbriiche erfolgten liberwiegend in der Gruppe der TeilnehmerInnen mit Leitungsfunktionen
(jede/r fiinfte leitende Angestellte brach eine Schulung vorzeitig ab). Begriindet werden die Ab-
briiche haufig mit zeitlichen, das heif}t beruflichen Problemen (z.B. Zeitprobleme am Arbeitsplatz,
berufliche Termine, Dienstreise). In einigen wenigen Féllen werden jedoch auch Griinde genannt,
die sich auf die Schulungen beziehen (z.B. falsche Einstufung, Probleme mit dem/r TrainerIn).

Tabelle 30: Kursabbriiche (in %)

Manner Frauen Gesamt
Arbeiterlnnen 3,3 (0)* 3,0
Angestellte 12,3 7.1 9,4
Leitende Angestellte 21,5 8,3 19,5
Gesamt 11,7 6,6 9,9

* Diese Angabe beruht auf einem sehr geringen N von 6.
Quelle: IHS-Teilnehmerlnnenbefragung

9.3 Zufriedenheit

Die Befragten wurden um eine Bewertung der Kurse gebeten, wobei aufgrund der hdufigen Mehr-
fachteilnahmen explizit nach einer Gesamtbewertung aller besuchten Schulungen gefragt wur-
de. Problematisch fiir die Bewertung stellen sich weiters die unterschiedlichen Zeitspannen zwi-
schen Ende der Schulung und dem Befragungszeitpunkt dar. Insgesamt ist also davon auszuge-
hen, daB3 die angegebenen Bewertungen eher fiir die zuletzt besuchten Schulungen gelten.

Die relativ grofle Zufriedenheit mit dem Schulungen driickt sich bereits darin aus, dafl 54%
der Befragten auf jeden Fall wieder an denselben Kursen teilnehmen wiirden, weitere 36% eher
schon. Nicht eine(r) der RespondentInnen gab an, dieselbe(n) Schulung(en) aufkeinen Fall wie-
der besuchen zu wollen. 7% wiirden eher nicht mehr teilnehmen. Uberdurchschnittlich oft wiirden

63



Der QVT aus der Sicht der Teilnehmerlnnen AMS report 13
leitende Angestellte und Frauen nochmals teilnehmen. ArbeiterInnen geben demgegeniiber sel-
tener an (47%), daB sie auf jeden Fall nochmals an dem-/denselben Kurs(en) teilnehmen wiirden.

Tabelle 31: Antworten auf die Frage, ob die Teilnehmerinnen den-/dieselben
Kurs/e wieder besuchen wiirden (in %)

Arbeiterinnen Angestellte Leitende Ang. Gesamt
Auf jeden Fall 46,5 54,1 64,1 54,1
Eher schon 34,3 39,9 28,2 35,8
Weild nicht 7.1 2,2 1,3 3,6
Eher nicht 12,1 3,8 6,4 6,6
Auf keinen Fall 0 0 0 0
Gesamt 100 100 100 100

Quelle: IHS-Teilnehmerlnnenbefragung

Betrachtet man die Zufriedenheit mit den Schulungen anhand einzelner Dimensionen, so zeigt
sich, da3 Faktoren wie das Gruppenklima, die TrainerInnen, der Kursinhalt und die Gruppen-
grofle besser bewertet werden als organisatorische Fragen, wie zum Beispiel Materialien, Kurs-
zeiten, Kursdauer, Rdumlichkeiten oder das Ausmal beruflich oder privat verwertbarer Kennt-
nisse. Auf einer Schulnotenskala von 1 bis 5 werden die Kurse im Durchschnitt mit 1,9 benotet,
Frauen bewerten die Kurse mit 1,7 besser als Méanner, die eine Gesamtnote von 2,0 vergeben.

Diese Ergebnisse decken sich in der Tendenz mit den Kursevaluationen, die vom Koordi-
nator des QVT im AnschluB an jede Schulung erhoben wurden. Auch hierbei wurden organi-
satorische Aspekte sowie die Verwertbarkeit des Gelernten etwas schlechter beurteilt als die
Qualifikation der TrainerInnern und der Medieneinsatz. Insgesamt wurden die Kurse nach die-
sen Kriterien mit 1,84 (auf einer sechsteiligen Skala) bewertet.

Tabelle 32: Kursbewertungen, Mittelwerte einer Schulnotenskala
von 1 bis 5, nach Geschlecht

Méanner Frauen Gesamt
Gruppenklima 1,6 1,4 1,5
Qualifikation der Trainerlnnen 1,8 1,6 1,7
GruppengrofRe 1,7 1,5 1,7
Kursinhalt 1,9 1,7 1,8
Organisation 2,0 1,7 1,9
Kurszeiten 2,1 1,9 2,0
Kursdauer 2,0 2,0 2,0
Materialien, Unterlagen 2.1 1,8 2,0
Anforderungen, Niveau 2,1 1,9 2.1
Vermittlung persoénlich verwendbarer Kenntnisse 2,2 1,9 2,1
Raumlichkeiten 2,2 2,1 2,2
Vermittlung beruflich verwendbarer Kenntnisse 2,2 2,0 2,2
Gesamtbewertung 2,0 1,7 1,9

Quelle: IHS-Teilnehmerlnnenbefragung
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Bei der Kursbewertung zeigen sich kaum Unterschiede nach dem Alter der RespondentInnen,
insbesondere nicht bei den Fragen nach der Verwertbarkeit des Gelernten. Etwas anders stellt
sich eine Differenzierung nach der beruflichen Position der Antwortenden dar. Zwar unter-
scheiden sich auch hier die Ergebnisse im Schnitt kaum voneinander (ArbeiterInnen antwor-
ten insgesamt leicht kritischer), aber auffillig ist die deutlich schlechtere Einschétzung der be-
ruflichen Verwertbarkeit der vermittelten Kenntnisse bei ArbeiterInnen mit 2,5 gegeniiber 2,0
bei Angestellten. Eine Bewertung der jeweiligen Kurstypen ist dagegen nicht mdglich, da die
Angaben eine durchschnittliche Bewertung aller besuchten Kurse darstellen.

Tabelle 33: Kursbewertungen, Mittelwerte einer Schulnotenskala
von 1 bis 5, nach beruflicher Position

Arbeiterinnen Angestellte Leitende Ang. Gesamt
Gruppenklima 1,5 1,5 1,6 1,5
Gruppengrofie 1,9 1,6 1,6 1,7
Qualifikation der Trainerlnnen 1,7 1,7 1,7 1,7
Kursinhalt 2,0 1,8 1,9 1,8
Organisation 2,0 1,9 1,8 1,9
Kursdauer 2,2 2,0 1,8 2,0
Kurszeiten 2,0 2,0 2,0 2,0
Materialien, Unterlagen 1,9 1,9 2,1 2,0
Anforderungen, Niveau 2,2 2,0 2,2 2,1
Vermittlung pers. verwendbarer Kennt. 2,3 2,0 2,2 2,1
Raumlichkeiten 2,1 2,2 2,2 2,2
Vermittlung berufl. verwendbarer Kennt. 2,5 2,0 2,1 2,2
Gesamtbewertung 2,0 1,8 1,9 1,9

Quelle: IHS-Teilnehmerlinnenbefragung

9.4 Effekte der Schulungen

Mehr als die Hilfte der Teilnehmerlnnen (52%) gibt an, dafl ihnen der Kursbesuch sehr viel
bzw. viel gebracht habe, fiir die Hilfte der TeilnehmerInnen sind die erworbenen Kenntnisse
am Arbeitsplatz einsetzbar (oder in einem anderen Betrieb verwertbar). Demgegeniiber spielt
der Erfahrungsaustausch mit Kolleglnnen aus anderen Betrieben im Rahmen der Schulungen
eine deutlich geringere Rolle. Nur rund jede/r vierte Teilnehmerln sieht darin eine Erleichte-
rung ihrer/seiner beruflichen Tatigkeit. Dieser relativ geringe Anteil ist u.a. darauf zuriickzu-
fithren, daB3 an nahezu einem Drittel der QVT-Kurse nur Beschiftigte aus einem einzigen Be-
trieb teilnahmen (siehe auch Kapitel 8.1).

Frauen geben deutlich hidufiger als Méanner an, da3 ihnen der Kursbesuch etwas gebracht
habe, bzw. dal} sie beruflich verwertbare Kenntnisse erworben hitten. 20% der Frauen, aber
hingegen nur 9% der Ménner meinen, dafl der Kursbesuch ihnen sehr viel gebracht habe. 22%
der Frauen und 10% der Méanner kdnnen nach eigenen Angaben sehr viel des Gelernten am Ar-
beitsplatz einsetzen, und 17% der Frauen bzw. 7% der Ménner haben sehr viel liberbetrieblich
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verwertbares Wissen erworben. Hinsichtlich der Bewertung der Kooperation mit KollegInnen
in anderen Firmen zeigen sich keine geschlechtsspezifischen Unterschiede. ArbeiterInnen be-
urteilen die Verwertbarkeit des erworbenen Wissens sowohl innerbetrieblich als auch iiberbe-
trieblich leicht unterdurchschnittlich, jedoch den Nutzen der Kursbesuche insgesamt deutlich
schlechter als alle Befragten.

Tabelle 34: Kursbewertungen (in %)

Sehr viellviel Einige(s) Wenig(e)/keine Gesamt

Hat der Kursbesuch etwas gebracht? 52,1 39,5 8,5 100
Berufliche Kenntnisse erworben, die

am Arbeitsplatz einsetzbar sind 50,0 40,2 9,8 100
Berufliche Kenntnisse erworben, die auch

in anderen Betrieben einsetzbar sind 48,1 42,8 9,1 100
Erfahrungsaustausch mit Kolleginnen

anderer Betriebe hilft bei der Arbeit 23,7 35,9 40,4 100

Quelle: IHS-Teilnehmerlinnenbefragung

Tabelle 35: Anteil derjenigen, die mit 1 (= sehr viel/e) antworteten (in %)

Méanner Frauen Arbeiterinnen Gesamt

Hat der Kursbesuch etwas gebracht? 9,1 19,7 5,1 12,6
Berufliche Kenntnisse erworben, die

am Arbeitsplatz einsetzbar sind 9,9 21,5 12,0 13,7
Berufliche Kenntnisse erworben, die auch

in anderen Betrieben einsetzbar sind 6,7 16,7 9,2 9,9
Erfahrungsaustausch mit Kolleglnnen

anderer Betriebe hilft bei der Arbeit 4.6 4.2 6,1 4.7

Quelle: IHS-Teilnehmerlnnenbefragung

Fiir die TeilnehmerInnen sind mit den Schulungen primér individuell-personliche Effekte ver-
bunden, wihrend arbeitsplatzbezogene Wirkungen in der Befragung (wie z.B. die Erh6hung
der Arbeitsplatzsicherheit oder Einkommenssteigerungen) vergleichsweise selten thematisiert
werden. Eine Teilnehmerin spricht beispielsweise im Fragebogen explizit die ihrer Meinung
nach hohere Arbeitsplatzsicherheit aufgrund der QVT-Kurse an: »Es wdre toll, wenn es wie-
der AMS-unterstiitzte Kurse geben wiirde, da ich denke, dafs dadurch viele Arbeitspliitze ge-
sichert werden konnen, bzw. die Qualifikation fiir Arbeitsuchende gesteigert wird und die
Chance auf einen neuen Arbeitsplatz.« (TN 172)

38% der befragten TeilnehmerInnen kénnen die erworbenen Kenntnisse auch privat nut-
zen, Frauen mit 44% hiufiger als Ménner mit 35%. Nahezu ebenso héufig ist das Selbstver-
trauen der Befragten gestiegen. TeilnehmerInnen mit {iber 50 Jahren geben tiberdurchschnitt-
lich oft an, ihr Selbstvertrauen sei durch die Teilnahme gestiegen (49%). Rund 30% aller Teil-
nehmerInnen geben an, die personlichen beruflichen Chancen seien gestiegen, und jeweils ein
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Fiinftel der TeilnehmerInnen spricht von einer Verdnderung des Aufgabengebiets bzw. einer
Verbesserung der Arbeitssituation im Betrieb. Eine Verbesserung der Arbeitssituation neh-
men eher dltere Teilnehmerlnnen wahr (26% der {iber 50jdhrigen). Jiingere TeilnehmerInnen
(unter 30 Jahre) thematisieren demgegeniiber héufiger, dal ihre beruflichen Chancen gestie-
gen sind (41%) und jetzt mehr von ihnen gefordert wird (26%). Weiters konnen 18% der Teil-
nehmerInnen ihre beruflichen Pléne eher verwirklichen (hier zeigen sich keine Unterschiede
in den einzelnen Subgruppen). Nur jede/r achte TeilnehmerIn glaubt, die Sicherheit des Ar-
beitsplatzes sei durch die Schulung gestiegen (13%). Am ehesten sehen TeilnehmerInnen ab
50 Jahre (15%), Frauen (17%) sowie leitende Angestellte (18%) eine hoherer Arbeitsplatzsi-
cherheit aufgrund der QualifizierungsmaBnahmen. Von den befragten ArbeiterInnen glauben
dies dagegen nur 8%. Fiir 3% der TeilnehmerInnen sind nach eigenen Angaben mit der Schu-
lung finanzielle Vorteile verbunden gewesen. Allerdings handelt es sich hierbei durchwegs
um Personen, die eine Verdnderung in ihrer beruflichen Position erfuhren, welche wahr-
scheinlich im Zusammenhang mit der Schulung stand und aus der eine Einkommenserhdhung
resultierte.

Von den RespondentInnen verspiiren 10% eine Erh6hung des Drucks, auch in Zukunft Wei-
terbildungen zu besuchen. SchluBendlich meinen insgesamt 17%, es wird jetzt am Arbeitsplatz
mehr von ihnen gefordert als vor den QualifizierungsmaBnahmen. Fast 4% der TeilnehmerIn-
nen geben an, die Schulung habe ihnen nichts gebracht. In dieser Gruppe sind primér Arbeiter-
Innen zu finden, die das Gelernte kaum an ihrem Arbeitsplatz anwenden konnen (bzw. keine
iberbetriebliche Verwertbarkeit des Gelernten sehen). 3% der TeilnehmerInnen bezeichnen die
Weiterbildung als anstrengend; dies sind hauptséchlich TeilnehmerInnen iiber 50 Jahre.

Tabelle 36: Bewertung der Weiterbildung (in %)

Durch die Weiterbildung ... Trifft zu Teils/teils Trifft nicht zu
kann ich erworbene Kenntnisse auch privat nutzen 38,1 42,3 19,6
ist mein Selbstvertrauen gestiegen 35,1 41,4 23,5
steigen meine berufliche Chancen 29,9 38,5 31,6
hat sich mein Aufgabengebiet erweitert 21,3 28,8 49,9
hat sich die Arbeitssituation im Betrieb verbessert 18,6 39,6 41,8
kann ich berufliche Plane eher verwirklichen 18,0 45,0 37,0
wird mehr von mir gefordert 16,9 30,2 52,9
hat sich die Sicherheit des Arbeitsplatzes erhoht 12,8 31,1 56,1
hat sich der Druck erhéht, noch mehr zu lernen 10,0 33,0 57,1
hat sich mein Einkommen erhéht 3,0 7,8 89,2
Weiterbildung hat nichts gebracht 3,6 144 820
Weiterbildung war sehr anstrengend 3,0 29,6 67,3

Quelle: IHS-Teilnehmerlnnenbefragung
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Ein Teilnehmer zog in einem Kommentar auf dem Fragebogen ein recht umfassendes Fazit der
Schulungen, wobei er insbesondere nochmals auf den Vorteil der vor Ort durchgefiihrten Schu-
lungen verweist: »Der QVT hat die Bedeutung der Weiterbildung und des Trainings (Wieder-
holen und Uben von Bekanntem) den Betrieben deutlich in Erinnerung gerufen und vorgefiihrt.
Die Schulung kam zu uns, nicht wir mufSten auf Schulung. Das Ganze kénnte nur noch verbes-
sert werden, wenn Lernen, Weiterbildung und Training in unseren Berufsalltag integriert wird.
Vielleicht in Richtung Coaching oder so dhnlich.« (TN 103)

9.5 Weiterer Schulungsbedarf

Die Teilnehmerlnnenbefragung zeigt nicht nur ein hohes Mal} an Zufriedenheit mit den
durchgefiihrten Schulungen sondern auch einen Bedarf nach weiterer Qualifikation. Ein Teil-
nehmer driickt dies folgendermaBen aus: »Der Kurs, den ich besuchte, war ein PC-Anfiinger
Kurs, der eigentlich deshalb nichts gebracht hat, weil ich bis heute keinen PC habe und nur
am Terminal arbeite. Sonst war der Kurs OK, aber man miifSte sicher noch weitere besuchen. «
(TN 137)

Insgesamt geben 77% der befragten TeilnehmerInnen an, sie hétten gerne noch weitere
Kurse besucht. Dieser Wert liegt bei Madnnern etwas hoher als bei Frauen, bei ménnlichen
Angestellten mit 85% am hochsten, aber bei ménnlichen leitenden Angestellten mit 69%
am niedrigsten (abgesehen von Arbeiterinnen, von denen zu wenige diese Frage beant-

worteten).

Tabelle 37: Zustimmung zur Frage: Hatten Sie gerne noch weitere Kurse
besucht? (nach Geschlecht, in %)

Ménner Frauen Gesamt
Arbeiterlnnen 80,0 (33,3)* 76,3
Angestellte 84,8 74,7 79,0
Leitende Angestellte 68,9 72,7 69,4
Gesamt 78,3 73,4 76,7

*Diese Angabe beruht auf einem sehr geringen N von 6.
Quelle: IHS-Teilnehmerlnnenbefragung

Primér wird ein Bedarf an EDV-Kursen genannt, gefolgt von Sprachkursen und Kursen zur
Personlichkeitsentwicklung. Auch hierbei zeigen sich geschlechtsspezifische Unterschiede.
Deutlich mehr Frauen als Ménner geben einen weiteren Bedarf an EDV-Schulungen, Sprach-,
Biiro-, Verkaufs- und Marketingkursen an. Bedarf an Fachkursen wird nur von Méannern an-
gegeben und Bedarf an Fiihrungskréftetrainings tiberdurchschnittlich hdufig von Ménnern (was
auf die geringen Anteile von Arbeiterinnen bzw. weiblichen Fithrungskréften zuriickzufiihren
ist). Auch Kurse zur Arbeitsorganisation werden vermehrt von Ménnern nachgefragt.
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Tabelle 38: Bedarf an weiteren Schulungen nach Geschlecht
(Mehrfachangaben), in %

Ménner Frauen Gesamt
EDV 35,0 42,5 37,4
Sprachkurs 17,5 36,3 23,3
Personlichkeitsentwicklung 16,9 15,0 16,3
Fachkurs 20,3 0,0 14,0
Bulrokurs 6,2 15,0 8,9
Fuhrungskraftetraining 11,9 1,3 8,6
Arbeitsorganisation 6,8 1,3 5,1
Verkauf, Marketing 1,7 6,3 3,1
Qualitatssicherung 2,8 1,3 2,3
Einkauf, Logistik 1,1 3,8 1,9
Sicherheitskurs 1,7 0,0 1,2
Ohne nahere Angabe 1,7 5,0 2,7

Quelle: IHS-Teilnehmerlnnenbefragung

Der genannte Bedarfnach weiteren Schulungen unterscheidet sich ebenfalls deutlich nach der beruf-
lichen Position der Befragten. Wie zu erwarten, werden weitere Fachkurse in erster Linie von Ar-
beiterInnen und Fiithrungskréftetrainings primér von leitenden Angestellten nachgefragt. Jedoch nen-
nen auch 11% der ArbeiterInnen (und nur zwei der Angestellten) einen Bedarf an Fithrungskrifte-
trainings, was auf die im QVT angebotenen Kurse »Meister als Chef« zuriickzufiihren sein diirfte.
Weiterer Bedarf an PC-Schulungen wird fast gleichermaflen von ArbeiterInnen und Angestellten
genannt, Sprachkurse iiberdurchschnittlich oft von Angestellten, aber auch von 11% der Arbeiter-
Innen, und auch der Bedarfnach Kursen zur Personlichkeitsentwicklung unterscheidet sich mit 10%
(ArbeiterInnen) bzw. 20% (Angestellte) und 16% (leitende Angestellte) nicht {iberméBig deutlich.

Tabelle 39: Bedarf an weiteren Schulungen (in %) nach beruflicher Position

(Mehrfachangaben)
Arbeiterinnen Angestellte Leitende Ang. Gesamt
EDV 39 41 26 37,4
Sprachkurs 11 31 20 23,3
Personlichkeitsentwicklung 10 20 16 16,3
Fachkurs 41 3 8 14,0
Burokurs 1 11 12 8,9
Fuhrungskraftetraining 11 2 24 8,6
Arbeitsorganisation 3 6 4 5,1
Verkauf, Marketing 0 5 4 3,1
Qualitatssicherung 7 1 0 2,3
Einkauf, Logistik 0 4 0 1,9
Sicherheitskurs 3 1 0 1,2
Ohne nahere Angabe 4 2 2 2,7

Quelle: IHS-Teilnehmerlnnenbefragung
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Den TeilnehmerInnen ist jedoch bewuft, daf3 sich nach dem QVT das Schulungsvolumen wahr-
scheinlich reduzieren wird: »Es ist schade, dafs in diesem Rahmen der von mir besuchte Kurs
[Fremdsprache fiir Anfangerlnnen] nicht unter gleichen Bedingungen weitergefiihrt werden
wird. [...] bei diesem notgedrungenerweise geringen Standard und ohne Praxis, weder beruf-
lich noch privat, muf3 man diesen Kurs leider als »vertane« Zeit einstufen.« (TN 304)

Betrachtet man ausschlieBlich die Gruppe derjenigen, die keine weiteren Kurse besuchen
mdchten, so zeigt sich ein differenziertes Bild. Zunichst einmal unterscheidet sich diese Grup-
pe anhand soziodemographischer Merkmale (wie Geschlecht, Alter und beruflicher Position)
sowie dem Ausmal der Teilnahme am QVT und an beruflicher Bildung vor dem QVT kaum
von der Gesamtheit der Befragten. Allerdings geben nur 4% dieser Gruppe (gegeniiber 14% al-
ler Befragten) als wichtigsten Grund zur Teilnahme »Freude am Lernen« an, aber 10% (ge-
geniiber 5% aller Befragten) geben an, ausschlaggebend fiir ihre Teilnahme sei die Aufforde-
rung von Vorgesetzten gewesen.

Hinsichtlich der Kursbewertungen und -einschitzungen — nicht jedoch bei den Problemen
oder den Kursabbriichen — unterscheiden sich beide Gruppen, diejenigen, die keinen weiteren
Schulungsbedarf angeben, und diejenigen, die weiteren Bedarf angeben, im Schnitt sehr deut-
lich: Die Schulungen werden von der erstgenannten Gruppe generell etwas schlechter beurteilt.
Allerdings vergeben nicht alle, die keine weiteren Kurse mehr besuchen méchten, schlechtere
Noten, was darauf schlieen 1d8t, daB3 es eine Subgruppe gibt, die mit den Kursen des QVT in
irgendeiner Art und Weise unzufrieden war und daher keine weiteren Schulungen mehr besu-
chen mochte. Diese Unzufriedenheit scheint in erster Linie mit den Kursinhalten und der ge-
ringen Verwendbarkeit des Gelernten zusammenzuhdngen. Insgesamt umfaf3t diese Subgrup-
pe etwa 20% derjenigen, die keinen weiteren Schulungsbedarf angeben (das sind etwa 5% aller
Befragten).

Die zweite Subgruppe umfafit in etwa 80% derjenigen, die keinen weiteren Bedarf an Kur-
sen angeben. Angehorige dieser Gruppe bewerten die im QVT besuchten Kurse im Schnitt wie
die Gesamtheit der Befragten, haben {iberdurchschnittlich viele Kurse besucht und fiihlen sich
daher ausreichend qualifiziert und wollen gerade deshalb (zunéchst) keine weiteren Kurse mehr
besuchen.
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Betriebsratinnen

In der Hilfte der Betriebe wurde der Betriebsrat laut Angaben der Schulungsverantwortlichen
explizit von der Teilnahme am QVT informiert (einmal ist der Schulungsverantwortliche sel-
ber Betriebsrat). Nur drei Schulungsverantwortliche gaben an, daf3 der Betriebsrat nicht infor-
miert wurde, die anderen konnten dazu keine Auskunft geben. Allerdings muflten die Be-
triebsrite das Betriebsbegehren an das AMS unterschreiben. Somit wuflten alle im Rahmen der
Evaluation befragten BetriebsrdtInnen iiber den QVT Bescheid, waren jedoch nicht in die Ent-
stehungsgeschichte oder die administrative Abwicklung des QVT involviert. In die Auswahl
der TeilnehmerInnen war der Betriebsrat als solcher in keinem Betrieb involviert, auler wenn
er/sie Kraft seiner/ihrer Stellung als Schulungsverantwortliche/r oder AbteilungsleiterIn betei-
ligt war. »Der Betriebsrat war in die Auswahl nicht involviert. Dem Betriebsrat war es gene-
rell recht, dafy Schulungen durchgefiihrt werden und Mitarbeiter qualifiziert werden. Da war
Jjedes Mittel recht. Ob es nun tiber den Verbund oder anderes zustande kommt, ist dem Be-
triebsrat egal.« (S 4)

Prinzipiell wird der QVT positiv bewertet, da SchulungsmafBnahmen im allgemeinen be-
fiirwortet und fiir notwendig gehalten werden. » Durch Modernisierung werden Schulungen
notwendiger.« (BR 2) Da es bei der Abwicklung des QVT keine Probleme zwischen Arbeit-
nehmerInnen und Unternehmensleitung gab, bestand in den Augen der Betriebsrdtinnen auch
keine Notwendigkeit, aktiv zu werden. Es wurde seitens der Betriebe kein Druck auf Arbeit-
nehmerInnen ausgetibt, an Schulungen teilzunehmen, und es bestand auch insofern kein Hand-
lungsbedarf, als interessierten Arbeitnehmerlnnen ohne Probleme die Moglichkeit zur Teil-
nahme eingerdumt wurde. Die Tatsache, dafl ArbeiterInnen nicht oder nur in geringerem Maf
geschult wurden, nahmen die BetriebsrétInnen nicht als Problem wahr. Als Grund fiir die Un-
terreprasentanz von ArbeiterInnen in den Weiterbildungskursen wurde — wie auch von einem
Teil der Schulungsverantwortlichen — das mangelnde Angebot fiir ArbeiterInnen gesehen.
»Es wurden weniger Kurse fiir Arbeiter angeboten. Die angebotenen Kurse wurden aller-
dings stark frequentiert. Es gab wahrscheinlich kein entsprechendes Kursangebot.« (BR 1)
Einhellig wird weiters die Bereitschaft der Belegschaft zu Weiterbildungsmafinahmen be-
tont. Da MitarbeiterInnenqualifizierungen bereits vor dem QVT in den Betrieben durchge-
fiihrt wurden und Schulungen von den Arbeitnehmerlnnen im allgemeinen positiv aufge-
nommen werden, gab es diesbeziiglich keine Probleme. Es wird auch in Zukunft Schulungen
geben, und die Teilnahmebereitschaft der Arbeitnehmerlnnen wird von den Betriebsratlnnen
vorausgesetzt. Verdnderungen hinsichtlich des Stellenwerts im Betrieb oder in der Zusam-
menarbeit mit der Unternehmensleitung wurden nicht festgestellt. Einschrdnkend muf3 an-
gemerkt werden, daf3 die BetriebsrétInnen aus den groBeren Betrieben stammen, die im Schnitt
in den Vorjahren bereits verstiarkt Schulungsaktivititen setzten und eine entsprechende In-
frastruktur aufweisen.
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Insgesamt spiegeln die Interviews mit den Betriebsrdtlnnen die allgemeine Zufriedenheit
mit dem QVT wider. Es werden primér die Vorteile betont, wie zum Beispiel die Bedeutung
von Weiterbildung fiir die Stabilitdt der Beschiftigung und die Motivation der MitarbeiterIn-
nen sowie die Absicherung des Standortes. Nachteile werden nicht genannt, was darauf zuriick-
zuflihren ist, dal die Betriebsrdtlnnen nicht in die administrative Abwicklung des QVT einge-
bunden waren.

Im allgemeinen wird davon gesprochen, daf} die Arbeitsplétze sicherer geworden sind, al-
lerdings werden diese Effekte nicht ausschlieBlich auf den QVT zuriickgefiihrt, sondern auf die
bessere Auftragslage, also die konjunkturelle Entwicklung.

In einem Interview wird bedauert, da3 bestimmte Zielgruppen (z.B. ArbeiterInnen mit nicht-
deutscher Muttersprache) nur schwer erreicht werden konnten. Gleichzeitig wird aber die Frei-
willigkeit der Teilnahme betont. »Es wurde niemand gezwungen, wenn der ausldndische Kol-
lege nicht am Deutschkurs teilnehmen wollte, hatte das keine Konsequenzen.« (BR 5)

Das Prinzip der Freiwilligkeit wird in allen Interviews mit BetriebsrdtInnen generell betont,
das heif3t, daB3 sich die MitarbeiterInnen freiwillig melden konnten, daf3 sie gemeinsam mit dem/r
Vorgesetzten bzw. Schulungsverantwortlichen den Weiterbildungsbedarf definieren konnten
und kein Druck ausgeiibt wurde. »Die Mitarbeiter wurden gefiragt, ob sie an den Schulungen
teilnehmen wollten und konnten sich dann entscheiden.« (BR 4) Ein Argument, das in einigen
Fillen gegen eine Teilnahme sprach, war, daf3 die Schulungen zum Teil in der Freizeit stattge-
funden haben. Aus diesem Grund wird auch befiirwortet, daf die Schulungen zum Gro8teil vor
Ort stattfanden, das heifit, Anfahrtswege wegfielen und so der Zeitaufwand minimiert werden
konnte.

Fiir die Zukunft wird mit weiteren Schulungsaktivititen der Betriebe gerechnet, wobei die
Betriebsratinnen auch kiinftig keinen Handlungsbedarf ihrerseits beziiglich der Planung oder
Umsetzung sehen. Im allgemeinen wird es in absehbarer Zukunft nach Einschitzung der Be-
triebsritInnen zu keinen Anderungen in der MitarbeiterInnenqualifikation kommen. »Ich glau-
be nicht, daf3 sich an den Inhalten oder Zielgruppen etwas dndern wird.« (BR 1) Es wird in ei-
nigen Interviews davon ausgegangen, daf} die Schulungen nunmehr selektiver erfolgen werden
(sowohl hinsichtlich des Inhalts wie auch hinsichtlich der Personengruppen). »Es wird jetzt
natiirlich gezielter vorgegangen. Ich glaube, es wird bewufster ausgewdhlt.« (B 5) Oder: »[Es]
ist anzunehmen [ ..., daf} es weiterhin Schulungen geben wird], aber vielleicht konzentrierter

und nur das, was wirklich gebraucht wird.« (BR 4)
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Schulungsinstitute

Im Rahmen der Evaluation des QVT stellte sich weiters die Frage, wie sich fiir die Schulungs-
institute die Zusammenarbeit mit dem QVT darstellte und ob bzw. welche Besonderheiten sich
aufgrund der Verbundstruktur ergaben. Befragt wurden VertreterInnen von drei grof3eren Schu-
lungsanbietern im QVT.*3

Zur Auswahl der Schulungsinstitute (eine der Aufgaben des Koordinators) bleibt anzu-
merken, dal} aus der Perspektive der Schulungsinstitute viel Wert auf Qualitét gelegt wurde
und aufgrund der GroBe des QVT erfolgreiche Preisverhandlungen gefiihrt wurden. Die be-
fragten VertreterInnen der Schulungsinstitute nennen einhellig als positiven Aspekt des QVT,
daB auf Qualitit ebenso wie auf den Preis geachtet wurde und der Preis nicht das alleinige,
ausschlaggebende Kriterium darstellte. Um die Qualitdt zu priifen bzw. zu gewdhrleisten,
wurden zum Teil Probetrainings durchgefiirt, zum Teil zusitzliche Informationen {iber die
AnbieterInnen eingeholt oder auf Erfahrungen von QVT-Betrieben zuriickgegriffen. Aus-
schlaggebendes Kriterium fiir die Weiterfiihrung von Schulungen war die wihrend des QVT
im Rahmen einer TeilnehmerInnen-Evaluation laufend erhobene Zufriedenheit der Teilneh-
merlnnen.

Fiir Schulungsinstitute stehen die Schulungen im Rahmen des QVT zwischen den iib-
licherweise firmenspezifisch angebotenen Kursen und sogenannten »offenen Kursen« (die all-
gemein auf dem Markt angeboten werden). Fiir die befragten Schulungsinstitute geht der Trend
der angebotenen Weiterbildungen eher in Richtung firmenspezifischer Angebote, das heifit, Kur-
se werden entsprechend den Bediirfnissen der nachfragenden Unternehmen konzipiert und
durchgefiihrt, hiufig auch in den R&umlichkeiten der Unternehmen. Insofern unterschieden sich
die Schulungen im QVT weder fiir die TrainerInnen noch fiir die OrganisatorInnen vom »All-
tagsgeschift«. Besonderheiten hinsichtlich der Schulungen im QVT zeigen sich insofern, als
die 23 Betriebe des QVT als ein »Grofkunde« aufgetreten sind, fiir den es eine Ansprechper-
son (ndmlich den Koordinator) gab.

Das Auftreten der 23 Betriebe des QVT als GroBkunde habe die Triestingtaler Region fiir
die Schulungsinstitute primdr aufgrund des Auftragsvolumens sowie des Wegfalls von Mar-
ketingkosten interessant gemacht. Eines der befragten Schulungsinstitute hatte im Rahmen des
QVT die Moglichkeit, innovative Lehrkonzepte zu erproben und weiterzuentwickeln. In einem
Interview wurde ein weiterer Vorteil zur Sprache gebracht, nimlich die Ausweitung der Ziel-
gruppe von Schulungen, denn »die Zielgruppe war fiir unsere Branche eine eher uniibliche.
Weil da Leute drinnen waren, wo wir gewufSt haben, das ist eine personliche Hoherqualifizie-
rung und keine berufsspezifische Qualifizierung. [ ...] Das war sicher eine uniibliche Zielgruppe,

wo man sagen kann, die wiiren sonst nie zu einer Schulung gekommen, weil der Unternehmer

45 In Kursen dieser drei Schulungsinstitute erfolgten insgesamt 52% aller Teilnahmen.
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sagt, wozu braucht der das. [...] Es waren mehr Altere drinnen, aufjeden Fall, und wesentlich
mehr Leute aus dem handwerklichen Bereich.« (SI 2)

Als weiterer Vorteil wurde die Existenz eines zustindigen Ansprechpartners in der Funktion
des Koordinators genannt. Die Zusammenarbeit mit dem Koordinator wird durchwegs positiv
und als problemlos beschrieben. »Da haben wir so ein richtiges Teamwork gehabt.« (SI 1)
Positiv vermerkt wurde insbesondere die Erleichterung der Administration der Kurse. »Es ist
sehr viel anders gelaufen, es war viel weniger aufwendig. Weil einfach die gesamte Admini-
stration eines Seminars, kommt es zustande oder nicht, die Anmeldeprozedur, die Bestdtigung
der Termine und, und, und ... das hat alles der Koordinator gemacht.« (S1 4)

Wenn allerdings nach der direkten Zusammenarbeit zwischen den Betrieben und den Schu-
lungsinstituten gefragt wurde, was sich jedoch auf Ausnahmefille beschrénkte, so tauchten ei-
nige Probleme fiir die Schulungsinstitute auf, die primér auf einen Mangel an Erfahrung mit
MitarbeiterInnenqualifikation zuriickgefiihrt werden. » Wir waren auch iiberrascht, wie wenig
Geschichte mit Fortbildung einige dieser Firmen hatten.« (SI 3) Ein anderer Interviewpartner
spricht von der » Unerfahrenheit mit Trainingsmafinahmen generell « (S14) Zwei Beispiele sol-
len diese Probleme verdeutlichen: In einem Fall wurde das Unverstdndnis von seiten der Be-
triebe fiir die Bedeutung der Zusammensetzung der Teilnehmerlnnengruppen genannt. Dies
war beispielsweise dann der Fall, wenn fiir Schulungen im personlichkeitsbildenden Bereich
mehrere Anmeldungen aus derselben Firma vorlagen, wodurch prinzipiell der zu erwartende
Schulungseffekt sinkt, da »sich die Leute dann hdufiger nicht so auf das Seminar einlassen.«
(SI 3) Ein Teilnehmer spricht dieses Problem ebenfalls an, wenn er meint: »So sind Kurse wie
Rhetorik, Verhandlungstaktik sehr personliche Kurse, bei denen man sehr tief in die Person-
lichkeit der jeweiligen Teilnehmer blicken kann. Dies fiihrt zu einer Hemmschwelle, wenn Mit-
arbeiter der eigenen Firma auch dabei sind.« (TN 47)

»Naja, es hat zwischendurch diverse »Betriebsunfdlle« gegeben. Héiufig haben wir aus den
Unternehmen kurzfristige Umstellungen der Teilnehmerlisten bekommen, wenn knapp vor Se-
minarbeginn oder unmittelbar davor ein Teilnehmer ausfiel und ein anderer nominiert wurde.
Fiir uns ist die Zusammensetzung der Teilnehmer wichtig. Wir achten zum Beispiel darauf, daf3
in einem Personlichkeitsseminar nicht zwei Leute aus einer Abteilung sitzen. Und wir haben
bei diesen kurzfristigen Umstellungen relativ oft dann dieses Problem gehabt. [...] Uberall
sonst, wo ich das anspreche, stofe ich auf ein gewisses Problemverstindnis. Dort [im QVT]
war es zum Teil ein sehr krasses Unverstdindnis.« (SI 3)

Ein weiteres genanntes Beispiel bezieht sich auf die notwendige Mitarbeit der Betriebe vor
der Schulung. Dies bezieht sich auf die rechtzeitige Information der TeilnehmerInnen iiber In-
haltund Organisation der Schulung sowie die Schaffung von Arrangements hinsichtlich der Ver-
tretung der Teilnehmerlnnen an ihrem Arbeitsplatz. Eines der Schulungsinstitute entwickelte
ein innovatives Lehrkonzept, das durch eine Vor- und Nachbereitungsphase den Lernerfolg in
den Schulungen zu maximieren versucht. Fiir die Vorbereitung ist jedoch die Mitarbeit der Be-
triebe (bzw. der Personalverantwortlichen) notwendig. In diesem Punkt zeigten sich insofern

Probleme, da »die Betriebe das nicht wirklich angenommen haben [...] aus Unwissenheit oder
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Zeitmangel.« (S14) Doch abgesehen von diesem speziellen Fall wurde die Information der Teil-
nehmerlnnen iiber die Schulungen sowie die Schaffung der Rahmenbedingungen durch die Be-
triebe als unzureichend empfunden — von den Schulungsinstituten ebenso wie von einem Teil
der TeilnehmerInnen (siehe auch Kapitel 9).

»Das ist nicht eigentiimlich fiir den Verbund, das ist ein generelles Problem, daf3 man Teil-
nehmer, meiner Meinung nach, viel zu wenig vorbereitet und den Teilnehmern zu wenig Zeit
gibt, das erarbeitete Wissen zu festigen, zu verdauen, wenn man so will. [...] Und genauso vor
dem Seminar. Ich kann einem Teilnehmer auch die Zeit geben, daf; er sich tiberlegt, warum ge-
he ich dort hin. Oder, dafy ich ihm sage, was wihrend seiner Abwesenheit mit seinen Fdllen
passiert, dafs es eine Vertretung gibt. Auch im QVT waren Teilnehmer, die nicht gewuf3t haben,
was wdihrend ihrer Abwesenheit am Schreibtisch passiert. Und wenn dann gravierende Dinge
anfallen, dann ist der ja nur halb bei der Sache.« (SI 4)

Die Auswahl und Entsendung der TeilnehmerInnen wurde aulerdem insofern als Problem
angefiihrt, da TeilnehmerInnen entsandt wurden, die nicht wuf3ten, warum sie teilnehmen soll-
ten oder ob sie das Gelernte jemals an ihrem Arbeitsplatz einsetzen werden kdnnen. »Da wa-
ren dann Leute dabei, die wufSten nicht, was sie auf diesem Seminar verloren hatten.« (SI 3)
Oder: »Die Trainer hatten manchmal schon den Eindruck, daf$ man manchmal nur aus Griin-
den des Gefordertseins Personen in ein Training gesetzt hat, wo man nicht gewufst hat, ob der
das jemals im Betrieb brauchen wird.« (S14)

Die VertreterInnen der Schulungsinstitute fiihren dieses Phanomen, da8 TeilnehmerIlnnen
— die teilweise auch erst am Vortag von der Teilnahme informiert wurden (Ersatzteilnehmer-
Innen) — nicht wuliten, warum sie auf Schulung geschickt werden, auf das Bestreben der Un-
ternehmen nach einer hohen Auslastung der Kurse und damit einer Kostenreduktion pro Teil-
nahme zuriick.

»Verrechnet wurde pro Kurs. Wir haben eine Minimal- und eine Maximalteilnehmeranzahl
angegeben. Daraus ist sicher auch ein Stiick dieser Schwierigkeiten resultiert. Wenn eine Fir-
ma drei Teilnehmer zu einem Seminar schickt. Das ganze Seminar kostet »x¢ Schilling, wenn es
insgesamt zehn Teilnehmer sind, zahlt die Firma drei Zehntel davon. Wenn Sie dann doch nur
zwei schickt, dann wdren das zwei Neuntel usw. Aus diesem finanziellen Nachteil resultiert das
Interesse der Firmen, ihre Teilnehmerkontingente zu halten.« (SI 3)

Die hohe Auslastung der Kurse reduziert zum einen die Kosten pro Schulung fiir die ein-
zelnen Betriebe, fiir Schulungsinstitute konnen damit jedoch Vor- und Nachteile verbunden
sein. So Schulungsinstitute an moglichst homogenen Gruppen interessiert sind, wie zum Bei-
spiel im Bereich der Sprachen oder EDV, so stellt diese Konstellation einen Vorteil dar, wenn
fiir die unterschiedlichen Schwierigkeitsstufen jeweils gentligend TeilnehmerInnen vorhanden
sind. Fiir Schulungen im persénlichkeitsbildenden Bereich stellt diese Konstellation demge-
geniiber ein Problem dar, da sich die TeilnehmerInnen mdglichst nicht kennen sollten.

Ein weiterer Punkt, der sowohl als Vor- wie auch als Nachteil des QVT genannt wurde, be-
zieht sich darauf, da3 die Schulungen vor Ort bzw. in der Region stattgefunden hatten. Zum ei-
nen sei fiir einige Schulungen (insbesondere jene im personlichkeitsbildenden Bereich) das
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»Ausklinken aus dem Alltag« notwendige Voraussetzung, die jedoch im QVT aufgrund der
rdumlichen Gegebenheiten nur schwer zu realisieren war, da die TeilnehmerInnen haufig vor
Kursbeginn an ihrem Arbeitsplatz erschienen. » Wir haben nach dem ersten Jahr den Beginn
etwas vorverlegt. Wir beginnen normalerweise am ersten Tag um zehn und dann um neun Uhr.
Wir haben dann festgestellt, daf3 viele Leute, die um sieben Uhr [zu arbeiten] anfangen, vor
dem Seminar noch in die Firma gefahren sind. Die sind dann mit einem vollen Kopf zum Se-
minar erschienen. Wir haben dann den Beginn um eine halbe Stunde vorverlegt und damit hat
sich das grofiteils aufgehdrt.« (SI 3)

Weitere Probleme ergaben sich zu Beginn des QVT hinsichtlich der Ausstattung der
Raumlichkeiten, die von den Schulungsinstituten einerseits Kreativitit und Eigenengagement,
weiters aber auch Investitionen erforderte (z.B. Finanzierung eines Getrdnkeautomaten fiir die
Pausenzone), um den iiblichen Standard herzustellen. »[...] weil einfach keine Infrastruktur da
war.« (SI 1)

Fiir die Region bewerten die VertreterInnen der Schulungsinstitute den QVT durchwegs
positiv. Betont wird, neben dem Preisvorteil fiir die Region, die Erweiterung der Zugangs-
mdglichkeiten zu Schulungen fiir TeilnehmerInnen ebenso wie die Erfahrungen, die einige Be-
triebe erstmals mit externen Schulungen machen konnten. Dadurch habe sich der eindeutig ge-
gebene Nachholbedarf bei Unternehmen und ArbeitnehmerInnen gleichermalien verringert.

Alle drei befragten Schulungsinstitute sind an einer weiteren Kooperation mit dem Inno-
vationsverbund (IVT) interessiert, auch wenn nach dem Wegfall der Férderung generell mit ei-
nem Riickgang der Schulungsaktivitdten gerechnet wird. »[...] ich mochte iiber den IVT die

giinstige Startposition, die wir dort haben, auch nutzen.« (SI 4)
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Die Implementierung von Qualifizierungsverbiinden ist immer auch mit der Hoffnung ver-
bunden, daB sich mit Hilfe der iiberbetrieblichen Qualifizierungsmafnahmen die beteiligten
Personen, seien es die UnternehmerInnen, die GeschiftsfithrerInnen oder die MitarbeiterIn-
nen der einzelnen Unternehmen, besser kennenlernen, es zu einem Erfahrungsaustausch zwi-
schen ihnen kommt und sich in der Folge weitergehende Kooperationen entwickeln. In der Li-
teratur werden zahlreiche Griinde genannt, warum eine derartige betriebliche Zusammenar-
beit von Vorteil ist, von denen hier nur kurz auf zwei ndher eingegangen wird:

Ein Argument ist die (leider noch nicht sehr weit verbreitete) Erkenntnis, da3 »[...] firms
learn most from other firms. This is not to say that firms cannot benefit from the expertise of
other institutions — like universities, technology transfer institutes, and other enterprise sup-
port agencies — only that inter-firm learning is generally the most credible and the most effec-
tive form of enterprise support.« (Morgan 1996, S. 64)

Zweitens sehen sich auch immer mehr Mittel- und Kleinbetriebe von den Auswirkungen
der Globalisierung betroffen. So erfahren sie zum Beispiel Verdnderungen in ihrer Stellung als
Zulieferer, wenn ihre Kunden eine hohere Qualitit, eine hohere Flexibilitdt und stdndig kom-
plexere Produkte (und das meist zu giinstigeren Preisen) fordern. KMU s fillt es immer schwe-
rer, auf diese Anforderungen alleine zu reagieren, daher konnten ihnen Kooperationen mit Be-
trieben in dhnlicher Situation helfen. Eine derartige Kooperation brachte nach Lundvall/Borras
(1999, S. 109) folgende Vorteile mit sich:

» Better channels for learning and creating expertise in the region.

»  Economies of scale in the region: Networks aimed at joint purchasing, distribution, sharing
of facilities can reduce costs for individual firms.

»  Economies of scope in the region: Combined expertise can open new market niches for
high-end, value-added products.

» Heightened flexibility and shared risk in the region: Creating a pool of expertise in a flexible
network increases the ability of the regional economy to respond to the demands of the
market.

Die Schulungsverantwortlichen gaben an, daf die Mehrheit der QVT-Betriebe vor der Eta-
blierung des QVT auf keinem Gebiet mit anderen Betrieben zusammengearbeitet hétte. Le-
diglich einige Konzerntdchter kooperierten gelegentlich mit anderen Betrieben desselben (Mut-
ter-)Konzerns. Auflerhalb der grofleren Unternehmensgruppen nannten nur zwei weitere Be-
triebe kleine Kooperationen, wovon immerhin eine auch gemeinsame Schulungen mit einem
spéter nicht am QVT beteiligten Betrieb umfafite.

Trotz der Zusammenarbeit bei Schulungen wurde die Beteiligung am QVT nicht von allen
als Kooperation angesehen. Drei Betriebe gaben an, auch derzeit nicht mit anderen Betrieben

zu kooperieren, und vier weitere meinten, daf3 sie auch weiterhin nur mit Betrieben desselben
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Konzerns zusammenarbeiten. Diese Betriebe konnten daher auch keine Vorteile einer Koope-
ration mit anderen Betrieben des QVT angeben.

Dennoch wurde auch im QVT versucht, {iber die Schulungen hinausgehende gemeinsame
Aktivitdten anzustoBen, und zwar primdr auf Initiative des Koordinators. Er versuchte schon
bestehende Initiativen oder Ideen, wie den Arbeitskreis Qualititssicherung, aufzugreifen und
neue anzustofen. So wurden zwischen Spatsommer 1997 und Friithjahr 1999 mehrere Arbeits-
kreise ins Leben gerufen (bzw. reaktiviert), die grof3teils informellen Charakter trugen und un-

terschiedlich stark frequentiert sind. Beim Arbeitskreis Ressourcenmanagement*®

geht es vor
allem um Input-Output-Benchmarking bei Stoff- und Energiekreisldufen. Beim Arbeitskreis
Qualitdtssicherung, der schon vor dem QVT von den Qualititsmanagern auf dem Industrie-
geldande Berndorf ins Leben gerufen wurde, inzwischen aber allen QVT-Betrieben offen steht,
geht es primdr um Erfahrungsaustausch in Fragen der Qualitit.*” Der Arbeitskreis Einkauf trat
in erster Linie als GroBkunde bei Biiromaterialien auf und konnte dadurch Preisvorteile fiir die
beteiligten Betriebe erzielen. In Zukunft sollen weitere Produkte identifiziert werden, die ge-
meinsam eingekauft werden kdnnen, obwohl sich hier die Zusammenarbeit zwischen den ein-
zelnen EinkéduferInnen schwierig gestaltete.

Beim Arbeitskreis Energie wurde die Mdoglichkeit eruiert, als gemeinsamer Stromverteiler
aufzutreten, um so Preisvorteile auf dem nationalen oder internationalen Strommarkt realisie-
ren zu konnen. Diese Initiative scheiterte vorerst an den gesetzlichen Rahmenbedingungen, die
hochstens das Industriegeldnde in Berndorf als gemeinsamen Verteiler zulassen wiirden. So-
bald sich allerdings die Gesetzeslage dndert, ist eine Reaktivierung dieser Initiative geplant.
Aus dem Arbeitskreis Forschung entwickelte sich die Idee eines iiberbetrieblichen For-
schungszentrums, an dessen Realisierung derzeit gearbeitet wird (siche Kapitel 13).

Neben den Arbeitskreisen wurde auch die Idee einer gemeinsamen Lehrwerkstatt disku-
tiert, die aber ebenfalls aufgrund von rechtlichen Rahmenbedingungen vorerst scheiterte oder
bisher in sehr kleinem Rahmen mittels tiberbetrieblicher Lehrlingspatenschaften umgesetzt wur-
de. Hier soll demnéchst ein weiterer Vorstofl unternommen werden. Dariiber hinaus wurde von
einigen Betrieben gemeinsam ein Test- und Priifsystem gekauft, weiters kam es vereinzelt zum
Austausch von Geriten oder Transportfahrtzeugen, und einmal wurde ein von einer Firma ent-
wickelter Hilfsstoff anderen Betrieben zur Verfiigung gestellt.

Zu einem geplanten institutionalisierten Erfahrungsaustausch zwischen den Geschiftslei-
tungen kam es aus Zeitproblemen nicht, genauso wie auch etliche andere Ideen auf die (néhe-
re) Zukunft verschoben werden mufiten. Inwieweit es zu einem Erfahrungsaustausch und ei-
nem gegenseitigen Lernen zwischen den einzelnen Kursteilnehmerlnnen gekommen ist, 1483t
sich nur schwer feststellen. Mehr als die Hélfte der RespondentInnen der TeilnehmerInnenbe-
fragung verneinte jedenfalls, da3 auch die Mdglichkeit, von KollegInnen anderer Betriebe ler-
nen zu konnen, ein Grund fiir ihre Kursteilnahme war. Aber dennoch gaben immerhin 60% an,

46 Dieser Arbeitskreis geht auf eine Initiative des Ingenieurbiiros Hutter (siehe Kapitel 4) zuriick, das auch jetzt
wieder involviert ist.
47 Dieser Arbeitskreis wird von einem Ingenieur der Firma Berndorf Metall- und Béaderbau organisiert.
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daf} ihnen der Erfahrungsaustausch mit Angehdrigen anderer Betriebe bei ihrer alltédglichen Ar-
beit hilft. Und sowohl die von uns befragten BetriebsriatInnen als auch die Schulungsverant-
wortlichen berichteten von positiven Riickmeldungen ihrer KollegInnen, was den Erfahrungs-
austausch mit Arbeitskriften der Nachbarbetriebe betrifft. »[Es war sinnvoll], dafs man mit Ar-
beitnehmern anderer Betriebe zusammenkommt. Dabei zeigte sich, daf3 sich die Probleme der
Arbeitnehmer der verschiedenen Firmen sehr dhneln.« (BR 5)

Von den Schulungsverantwortlichen, die den QVT sehr wohl als Kooperation verstanden
haben, wurden in erster Linie die personlichen Kontaktmoglichkeiten und der Erfahrungsaus-
tausch mit Kolleglnnen anderer Betriebe — insbesondere auch der MitarbeiterInnen unterein-
ander — sowie die Arbeitskreise des QVT als Beispiele fiir Kooperationen genannt. Weiters sei
es zum Ausborgen bzw. zur gemeinsamen Beschaffung von Gerdten und gegenseitigen Hilfe-
leistung bei spezifischen Problemen gekommen.

Keine/r der befragten Schulungsverantwortlichen konnte Nachteile irgendeiner Art durch
die Kooperation mit anderen Betrieben erkennen, obwohl anscheinend zu Beginn des QVT meh-
rere Betriebe Bedenken hatten, daf3 etwa ihre MitarbeiterInnen zu anderen Betrieben wechseln
oder gar abgeworben werden kdnnten oder sie technologisches Know-how an andere Betriebe
verlieren kdnnten.

Fazit: Die iiber die Schulungen hinausgehenden gewiinschten oder erhofften, aber nie ex-
plizit geforderten oder geforderten gemeinsamen Aktivititen wurden mit Hilfe des QVT im
Triestingtal sehr wohl angestoflen. Auch wenn sich nicht alle Betriebe an diesen Kooperatio-
nen beteiligten und nicht alle Initiativen von (sofortigem) Erfolg gekront waren, so ist — gera-
de trotz der beschrinkten zeitlichen Ressourcen des Koordinators — ein beachtlicher Anfang
gemacht worden, dessen vielversprechende Weiterfithrung im Rahmen der Nachfolgeorgani-
sation des QVT, dem Innovationsverbund Triestingtal (IVT), geplant ist (siche Kapitel 13).
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13 Die Zukunft des QVT:
Innovationsverbund Triestingtal (IVT)

Der Qualifizierungsverbund Triestingtal (QVT) als das von ESF und AMS geforderte Projekt
zur gemeinsamen Qualifizierung von MitarbeiterInnen endete im Mérz 1999. Aus diesem Ver-
bund heraus ist inzwischen der Verein Innovationsverbund Triestingtal (IVT) gegriindet wor-
den. Der Koordinator des QVT ist dabei als Geschéftsfiihrer, also in dhnlicher Funktion wie
bisher, weiterbeschaftigt.

Mindestens 14 der bisher 23 QVT-Betriebe wollten laut der Betriebserhebung im Friihjahr
1999 dem IVT beitreten. Nicht beteiligen wollten sich die Firma Unistrap sowie die gesamte
Hirtenbergergrupppe (Hirtenberger AG, Hirtenberger Prizisionstechnik und BFM). Die Firma
Polytechnik hatte sich bis Herbst 1999 beziiglich ihrer Teilnahme noch nicht entschieden.*8
Somit beteiligt sich ein GroBteil der ehemaligen QVT-Mitglieder auch an dessen Nachfolge-
organisation. Hinzu kommen einige der schon bisher assoziierten Betriebe und einige weitere,
zumeist kleinere Maschinenbaubetriebe, aber auch eine Buchhandlung sowie die rtliche Spar-
kasse. Somit hatte der IVT im Herbst 1999 mit 22 beteiligten Betrieben in etwa so viele Mit-
glieder wie der QVT.

Der IVT finanziert sich primér durch Mitgliedsbeitrdge der Betriebe. Allerdings sollen auch
Provisionen, zum Beispiel bei der Vermittlung von Schulungen, zum Budget beitragen. Schon
alleine daher besteht ein grof3es Interesse daran, die Schulungsaktivititen weiterzufiihren, auch
wenn fiir die néchste Zeit mit einem Riickgang der KursteilnehmerInnenzahlen gerechnet wird,
da der grofte Nachholbedarf bei Qualifizierungen wihrend des QVT abgedeckt werden
konnte.*® Laut Angaben der regionalen AMS-Geschiftsstelle wurde dabei inzwischen auch die
Idee diskutiert, beim AMS gemeldete Arbeitslose bei frei verfiigbaren Plitzen an den Schulun-
gen teilnehmen zu lassen, wodurch diese gemeinsam mit Beschéftigten geschult werden konn-
ten und so vielleicht auch informelle Kontakte zu potentiellen ArbeitgeberInnen kniipfen kénnen.

Neben den Schulungen bilden weitere gemeinsame Aktivititen, die wahrend des QVT
aus Mangel an (zeitlichen) Ressourcen nur eingeschrankt moglich waren (siehe Kapitel 12),
einen weiteren Schwerpunkt des IVT. Dabei ist zundchst an die Ubernahme einer ehemali-
gen Initiative der Wirtschaftskammer gedacht, daf3 die Betriebe nimlich ihre Unterneh-
mensaktivititen vorstellen, gegenseitige Betriebsbesichtigungen durchfiihren und ihre Best-
Practice-Aktivitdten prasentieren. Diese Idee entstand aus dem Wunsch der Betriebe heraus,
sich besser kennenzulernen. Da man ja die Personen aus den Schulungen nun kenne, wolle

man auch etwas liber die Betriebe erfahren, bei denen sie beschéftigt seien. Damit ist die Hoft-

48 Die Firmen Austria Buntmetall, Spedition Roland und das Versicherungsbiiro Fuchs wurden von uns nicht
befragt, und die Firma Bio Energie machte hierzu keine Angaben.

49 Nach der ersten Bedarfserhebung fiir das Herbstsemester 1999 zeichnet sich ein starker Riickgang bei den
Fachkursen und den Kursen zur Personlichkeitsentwicklung ab, wohingegen der Riickgang bei Sprachkur-
sen eher gering ist und EDV-Kurse fast im selben AusmaB stattfinden (wie wihrend des QVT).
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nung verkniipft, da3 es alleine dadurch schon zu einem gemeinsamen Lerneffekt kommt und
weitere kooperative Ideen entstehen, wenn so das Wissen tiber die Produkte, Produktions-
prozesse und Ressourcen (insbesondere iiber die Maschinenparks) der Nachbarbetriebe ge-
fordert wird.

Weiters ist an eine Fortfiihrung und an einen Ausbau der bereits bestehenden Arbeitskreise
gedacht, wobei fallweise auch externe ExpertInnen eingebunden werden sollen. Zu nennen ist
hier in erster Linie der Arbeitskreis Ressourcenmanagement, an dem sich jetzt zehn Betriebe
mit fachlicher Unterstiitzung eines Ingenieurbiiros beteiligen wollen. Dieses Ingenieurbiiro ist
auch im Gesprich, einen Arbeitskreis mit dem Titel »Neue Produkte« zu initiieren, der stiarker
auf Innovationsmanagement abzielen soll. Auch die Arbeitskreise Einkauf und Qualitéts-
sicherung sollen weiter gefiihrt werden, so wie gegebenenfalls die Ideen, einen gemeinsamen
Stromverteiler zu bilden und eine gemeinsame Lehrwerkstitte einzurichten, wieder aufge-
nommen werden sollen.

Der IVT plant weiters dem Projekt »Passerelle« (dt.: kleine Briicke) beizutreten, bei dem
sich die Mitgliedsbetriebe®? gegenseitig ManagerInnen auf Zeit bzw. projektbezogen zur Ver-
fiigung stellen.>! Hierfiir fillt lediglich ein Ersatz der Personalkosten an, was das Projekt ins-
besondere fiir die kleineren und finanzschwicheren Betriebe des Triestingtales attraktiv macht.
Dariiber hinaus soll der IVT als Servicecenter fiir seine Mitgliedsbetriebe dienen, das zum Bei-
spiel Kontakte kniipft,>?> Technologietransfer ermoglicht, BeraterInnen fiir spezifische inner-
betriebliche Probleme vermittelt usw.

Schlulendlich — und das ist mit Abstand das groB3te Projekt des IVT — soll ein Forschungs-
zentrum fiir Oberflichentechnik und Nicht-Eisen-Metallurgie gegriindet werden. Daran wer-
den sich allerdings nicht alle, sondern nur die an dieser Technologie interessierten Betriebe be-
teiligen. Dieses Kompetenzzentrum soll in Kooperation mit dem Forschungszentrum Seibers-
dorf entstehen und wurde Anfang November im Rahmen des KIND-Programmes>> beim Wirt-
schaftsministerium eingereicht. Geplant ist, im Gebdude der neu entstehenden Filiale des R1Z>*
in Berndorf zunéchst vier und langfristig bis zu zwolf WissenschafterInnen zu beschiftigen,
bei einem fiir die ersten vier Jahre geplanten Budget von voraussichtlich etwa 70 Millionen
Schilling. Langfristig ist daran gedacht, dieses Forschungszentrum als eigenstindige Gesell-
schaft zu etablieren.

Insbesondere fiir die kleineren, metallverarbeitenden Betriebe der Region bestiinde damit
die Chance, sich aktiv in der Grundlagenforschung zu engagieren und damit langfristig ihr

50 Derzeitu.a. Siemens, die Stadt Wien, Alcatel, AVL, Ericsson, die Osterreichische Nationalbank und die Voest
Alpine Stahl. Siehe hierzu auch: http://www.passerelle.at.

51 Sollte ein Beitritt zu Passerelle wider Erwarten nicht moglich sein, ist an eine dhnliche Initiative innerhalb
der Mitgliedsbetriebe des IVT gedacht.

52 Mit dem Automobilcluster Steiermark wurden zum Beispiel schon erste Gesprache gefiihrt.

53 KIND ist ein Programm des Wirtschaftsministeriums bei dem — im Rahmen der Technologieoffensive der
Bundesregierung — die Griindung und der Aufbau von Kompetenzzentren unter leadership der Wirtschaft ge-
fordert wird. KIND soll F&E-Aktivitdten mehrerer Unternehmen und Forschungseinrichtungen an einem
Standort unterstiitzen und dem Aufbau von Technologieclustern dienen.

54 Regionales Innovationszentrum mit Hauptsitz in Wiener Neustadt.
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Innovationspotential zu stirken. Dies wire ansonsten aufgrund der beschrinkten finanziellen
Spielrdume von KMUs kaum moglich. » Zuerst waren wir der Meinung, daf} die Teilnahme an
einem derartigen Forschungsprojekt aus Kostengriinden unméglich ist. Es ist fiir einen klei-
nen Betrieb unméglich, eine halbe Million Schilling in die Forschung zu investieren. Wenn es
aufgrund der Teilnahme mehrerer Betriebe giinstiger wird, etwa in dem Grofsenbereich von
150.000 Schilling, und wir von den Forschungsergebnissen profitieren kénnen, dann wdre ei-
ne Teilnahme nicht ausgeschlossen.« (S 13)

Falls sich diese ehrgeizigen Pline realisieren lassen, ist ihr Zustandekommen nach Ansicht
vieler Beteiligten primér auf die Existenz des QVT (und den Einsatz seines Koordinators)
zurlickzufiihren. Zitat: »Ohne den QVT hditte es das nicht gegeben.« (S 1) Zwar gab es angeb-
lich schon friiher die Idee eines gemeinsamen Forschungszentrums innerhalb des Berndorf-
Konzerns, diese wurde aber nie wirklich in Angriff genommen und hétte wohl auch kaum Be-
triebe umfafit, die nicht zum Konzern gehéren. Dieses Forschungszentrum bréchte vor allem
einen bedeutenden Impuls fiir die Region. Ein Berater des RIZ formulierte es so: »Aus meiner
Sicht und aus meiner Kenntnis der Dinge, ist das auf jeden Fall ein Quantensprung dieses Tales

und wird neue Perspektiven erdffunen fiir die Betriebe, die dort sind.«
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14 Arbeitsmarkt- und regionalpolitische
Effekte des QVT

Im Jahr 1998 umfaBte das Arbeitskriftepotential des Arbeitsmarktbezirkes Berndorf (laut An-
gaben des AMS Berndorf) 9.926 Personen.>® Ohne Beriicksichtigung von PendlerInnen war
somit mindestens jede/r vierte unselbstindig Beschéftigte der Region bei einem Mitgliedsbe-
trieb des QVT angestellt. In diesen 23 Betrieben wurden zwischen Herbst 1997 und Friihjahr
1999 insgesamt mehr als 15 Millionen Schilling in die Qualifizierung der MitarbeiterInnen in-
vestiert. Insbesondere weil es sich beim Triestingtal um eine alte Industrieregion mit Struktur-
schwichen handelt, wurde diese von ESF und AMS im Rahmen von Ziel 2 und 4 geférdert.
Das Projekt QVT war immer mit der Hoffnung verbunden, es kdnnte nicht nur Vorteile fiir die
beteiligten Betriebe — und vor allem ihre Beschéftigten — bringen, sondern aufgrund seiner Di-
mension auch positive Auswirkungen auf die gesamte Region haben.

Etwaige arbeitsmarkt- und regionalpolitische Effekte eines derartigen Projektes sind nicht
nur schwer faf3bar, erst recht so kurze Zeit nach seinem Ende, sondern auch schwer voneinan-
der unterscheidbar. Zudem sind arbeitsmarkt- und regionalpolitische Verdanderungen kaum —
wenn tiberhaupt — auf monokausale Ursachen, wie zum Beispiel den QVT, zuriickzufiihren.
Um aber wenigstens eine Abschédtzung dieser Auswirkungen des QVT geben zu konnen, wur-
den die Vertreter der lokalen Sozialpartner (AK, IV, OGB und WK), der Geschiftsstellenlei-
ter und der Abteilungsleiter des AMS Berndorf sowie ein Berater des Regionalen Innovati-
onszentrums (RIZ) in Wiener Neustadt (das demnichst eine Filiale in Berndorf er6ffnen wird)
sowie der seinerzeitige niederdsterreichische Landeshauptmann-Stellvertreter (LHStv.) um
diesbeziigliche Stellungnahmen gebeten.>® Dariiber hinaus wurde auch in anderen Interviews
(so zum Beispiel mit nicht am QVT beteiligten Betrieben und dem regionalen ESF-Berater)
nach etwaigen regional- und arbeitsmarktpolitischen Auswirkungen gefragt.

55 Unselbstindig Berufstitige nach der Fortschreibung der Berufstitigen durch das Osterreichische Institut fiir
Raumplanung (OIR) laut einem Informationsfolder des AMS Berndorf.

56 Mit Vertretern der Sozialpartner und des AMS Berndorf wurde im Rahmen einer Sitzung des AMS-Regio-
nalbeirates Berndorf gemeinsam diskutiert. Der Gewerkschaftsvertreter ist zugleich Betriebsrat in einem
QVT-Betrieb. Der Vertreter der Industriellenvereinigung ist als Prokurist ebenfalls bei einem QVT-Betrieb
angestellt und zudem Mitglied im Regionalbeirat des AMS Amstetten, wo auch ein Qualifizierungsverbund
gegriindet wurde.

Der Berater des RIZ ist zustdndig fiir die Konzeption der zukiinftigen RIZ-Filiale in Berndorf, in die ge-
gebenenfalls der IVT bzw. das geplante Kompetenzzentrum einziehen soll(en). Aulerdem ist im RIZ in
Wiener Neustadt auch das Biiro des regionalen ESF-Beraters untergebracht, und es gab daher wechselseitig
informelle Kontakte und Hilfeleistungen beziiglich des QVT — insbesondere in seiner Entstehungsphase.
Das RIZ hat zudem einige Seminare im QVT angeboten und ist bei einem anderen Qualifizierungsverbund
in Ternitz federfiihrend eingebunden.

Der seinerzeitige Landeshauptmann-Stellvertreter (Ernst Hoger) stammt selber aus Berndorf und war in ei-
nem der heute am QVT beteiligten Betriebe 14 Jahre lang beschéftigt. Er nahm an der Auftaktveranstaltung
des QVT teil und lieB sich wéhrend des ganzen QVT-Zeitraumes immer wieder iiber den Projektverlauf in-
formieren. In der Landesregierung war er unter anderem fiir Gemeindeangelegenheiten zustindig.
Weiters werden bei der Bewertung der Effekte des QVT auch die Interviews mit Schulungsverantwort-
lichen, Schulungsinstituten sowie die Ergebnisse der TeilnehmerInnenbefragung beriicksichtigt.
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Alle Befragten bezeichnen den QVT durchwegs als gelungenes Modellprojekt mit Vor-
bildcharakter fiir andere Regionen. Konkrete, noch dazu mefbare arbeitsmarkt- oder regional-
politische Effekte zu nennen, fiel ihnen jedoch nicht leicht, aber {iber alle Gespriche hinweg
ergibt sich ein Bild regional- und gesellschaftspolitischer Effekte, die der QVT zumindest an-
gestofen hat.

14.1 Regionalpolitische Effekte

Zum einen wird eine Imageverbesserung innerhalb und auf3erhalb der Region thematisiert: Das
Triestingtal sei heute eine Region mit Standortnachteilen. Frither wére der Flu zur Energie-
nutzung ein entscheidender Faktor gewesen, aber jetzt sei das Tal mehr oder weniger eine Be-
lastung, weil bei einer heutigen Standortsuche andere Kriterien, wie zum Beispiel die Ver-
kehrsinfrastruktur, wesentlich bedeutender seien. Diese Standortnachteile lieBen sich nur durch
eine kohdrente Ansiedelungs-, Bildungs-, Ausbildungs-, Verkehrs- und Umweltpolitik aus-
gleichen, wobei der QVT ein wichtiges Element gewesen sei (LHStv.). Das Triestingtal sei
nicht immer mit einem positiven Image behaftet, und daher sei der QVT eben eine sehr positi-
ve Geschichte, die sich auch schnell unter anderen — insbesondere den mittelstindischen — Be-
trieben des Bezirks herumgesprochen habe (WK). Sowohl in der Wirtschaftskammer als auch
in der Industriellenvereinigung habe es eine Reihe von Anfragen beziiglich der Organisation
eines Verbundes gegeben. So seien zum Beispiel Betriebe in der Region Amstetten (wo der
Vertreter der Industriellenvereinigung ebenfalls engagiert ist) ganz »neidisch« auf das Triesting-
tal gewesen und hétten sich laufend informiert, »wie das dort geht, wie das dort gemacht wird.
In Amstetten kam dann nur mit groer Miihe ein kleiner Verbund zu Stande (IV). Zur Image-
verbesserung des Triestingtals habe auch die positive Resonanz in den (lokalen) Medien bei-
getragen (AMS).57 Auch der Berater des RIZ meint, der QVT sei »sicher mal wichtig fiir die
Region. Das mufs man wirklich sagen. [...] fiir das Klima unter den Firmen und zwischen den
Unternehmungen war das auf jeden Fall positiv [...] und diesen klimatischen Vorwdrtsschritt
hat sicher dieser Verbund gebracht.« Die Beteiligten hitten gemerkt, dal nicht jeder alles selbst
erledigen muB, sondern dafl man viele Dinge auch kooperativ 16sen kann. Dadurch sei einfach
eine stiarkere Zusammenarbeit in dieser Kleinregion entstanden. » Das kann man auf jeden Fall
sagen.«

Einen weiteren Aspekt bemerkten die Unternehmensvertreter: Es habe unter den Betrieben
etliche Anfragen und Hilfeleistungen gegeben, wie zum Beispiel in Bezug auf einzelne Perso-
nalentwicklungsmodelle. »Ich habe viele Anrufe in der Firma bekommen, die sich mit so etwas
zu beschdftigen haben — mit Schulungsleitern und so weiter —und haben angefragt, na wie funk-
tioniert denn das, und helfen sie mir, jetzt habe ich das da bekommen, jetzt kenne ich mich aber
erst nicht aus, und das waren einige.« (IV) Die gro3eren Betriebe hitten die kleineren zudem

unterstiitzt, sonst wire der grofle organisatorische und administrative Aufwand zu Beginn des

57 Vgl. z.B. Der Standard vom 9./10. Mai 1998, S. 11 oder Goldener Trend 99, S. 70.
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QVT von Kleinbetrieben alleine kaum bewiltigbar gewesen. »Ein anderer, ein kleinerer, der
zwar vielleicht fiir zwolf Leute einmal eine Schulung braucht, der hat nicht die Zeit und die Ka-
paczitdt, dafs er die ganzen Anfangsschwierigkeiten auf sich nimmt. Ev kann mitmachen, wenn
ihm da geholfen wird, aber der kann nicht so wie jemand, der das fiir ein paar hundert Leute
brauchen kann, dann kann ich ja auch eine gewisse Kapazitdt zur Verfiigung stellen.« (IV) In-
sofern hitte es im QVT einen guten »Mix« an Betrieben gegeben.

Aus der Perspektive eines Landespolitikers ordnet der LHStv. den QVT in einen gréBeren
politischen Rahmen ein: Priméres Ziel sei die Verhinderung von Arbeitslosigkeit, um die da-
mit verbundenen individuellen und gesellschaftlichen Konsequenzen zu vermeiden. Es miifite
daher Beschiftigung und nicht Arbeitslosigkeit finanziert werden, und folglich ist »Beschidfti-
gungspolitik ein absoluter gesellschafispolitischer Schwerpunkt, und deshalb habe ich diesen
Verbund so begriifit.« Ein weiterer Punkt sei die Ausbildung, und zwar eine bedarfsbezogene
Bildung in Zusammenarbeit mit der Wirtschaft, denn »mit qualifizierter Arbeit verdienen die
Leute was, und mit qualifizierter Arbeit wirst du in den Nischen der Welt Platz finden«. Diese
beiden Punkte kimen beim QVT vorbildlich zusammen: »Ersparen von Arbeitslosigkeit, Bil-
dung und Ausbildung und bessere Qualifikation = Qualifikationsverbund Triestingtal.«
(LHStv.)

Auf verschiedenen landespolitischen Ebenen wiirden derzeit mehrere Projekte, die eben-
falls Beschéftigungs- und Ausbildungspolitik zusammenfiihren und einen Dialog der Fachar-
beit zu etablieren versuchen (wie zum Beispiel iiberbetriebliche Lehrwerkstétten und ver-
schiedene AMS-Projekte), gestartet. Aber der QVT wire ein Experiment gewesen, das schon
gelungen sei. Da hitte man schon etwas, das man vorzeigen kann, damit es Nachahmer findet
und nicht jeden Tag etwas Gutes neu erfunden werden muB. Jetzt konne niemand mehr sagen,
»das funktioniert ja nie!«, sondern man kann sagen: »Herschauen! Vorgemacht — herzeigen
—nachahmen!« Andere Initiativen scheiterten manchmal an der Gesetzeslage, manchmal am
guten Willen »und deshalb war es fiir mich ganz, ganz besonders bedeutungsvoll, dafs gera-
de — und das war ja an sich die Sensation — die Unternehmensvertreter der Region iiber die-
se Egoismen gesprungen sind und diesen gemeinsamen Verbund geschaffen haben. Und das
ist also etwas ganz Ausgezeichnetes. Mir hat das sehr imponiert.« Die Landesregierung selbst
hat jedoch bisher keinerlei Initiative ergriffen, Qualifizierungsverbiinde anzustoen oder zu
fordern.

Auf der lokalen Ebene bemerkte der Gewerkschaftsvertreter, da es durch den QVT ge-
lungen sei, die Lethargie innerhalb der Belegschaften aufzubrechen. Eine Bildungsbereitschaft
sei geweckt worden, die KollegInnen wiren von alleine gekommen und hétten bei den Be-
triebsriten oder ihren Vorgesetzten nach Schulungsmdglichkeiten gefragt. »Also, das war mal
da. Das ist einmal positiv, dafs einmal die Leute sehen, ah, Moment, da war etwas. [...] Das
war fiir mich wirklich eine so super Erfahrung, wenn ein Beschdftigter an mich herantritt und
fragt: »Wieso bin ich nicht geschickt worden? Ich wiirde das auch gerne machen.« Na, das ist
einmal positiv [...], daf der von sich aus drauf gekommen ist: yWenn ich nicht lerne oder nicht

bereit bin, mich weiterzubilden, bleibe ich auf der Strecke, verliere ich meinen Arbeitsplatz.««
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Das war eigentlich das Wichtigere. Die Lehre, die ich daraus gezogen habe: Man kann es zwar
predigen: yImmer nur lernen!« Und das héngt irgendwo im Raum. Klar, der Beschidftigte muf3
was tun. Aber auch der Betrieb. Der Betrieb muf ihm die Moglichkeit geben« (OGB) und das
sei im Rahmen des QVT zumindest in seinem Betrieb der Fall gewesen. Diese Einschitzung
wird durch die Ergebnisse der TeilnehmerInnenbefragung bestitigt, da fast 90% aller Teilneh-
merlnnen angeben, sie wiirden wieder an Schulungen teilnehmen und 70% sogar den Bedarf
konkretisieren.

Diese Bereitschaft sowohl seitens der UnternehmerInnern als auch seitens der Belegschaf-
ten hitte den QVT zu einem Erfolg werden lassen. Und damit sei in der Region eine Art » Ver-
kniipfungsstelle« (IV) institutionalisiert worden, auf der sich auch weitere Projekte aufbauen
lieBen. »Wenn das einmal institutionalisiert ist, dann besteht wahrscheinlich die Chance, dafs
sich da wirklich was entwickelt daraus. Sehr zukunfistrdchtig. Das kommt mir so vor, so ein
bifichen wie die Hefe im Teig. Und die Initialziindung waren die ESF-Mittel.« (WK)

Diesen weiteren Institutionalisierungsprozef mochte das RIZ in Zukunft mit seiner neuen
Filiale in Berndorf unterstiitzen. Der QVT sei fiir diese Filialgriindung sehr positiv gewesen.
»Hauptsdichlich im Sinne von Information und Imagebildung« (RI1Z), denn beide Einrichtun-
gen seien eine Art Informationsdrehscheibe. Insbesondere das geplante Kompetenzzentrum (so
es verwirklicht werden kann) sei qualitativ »auf jeden Fall sehr positiv fiir die Region.|[...] Aus
meiner Sicht und aus meiner Kenntnis der Dinge ist das auf jeden Fall ein Quantensprung die-
ses Tales und wird neue Perspektiven erdffnen fiir die Betriebe, die dort sind. [...] Weil man
einfach insgesamt das Niveau der Betriebe heben kann. Das ist vielleicht jetzt, sage ich jetzt,
ein kleiner Schlosserbetrieb, der halt so arbeitet wie vor 20, 30 Jahren vielleicht, und dadurch,
daf3 er jetzt in das Projekt eingebunden ist, wird er in die Lage versetzt, eben auch moderne
Moglichkeiten einzusetzen. Jetzt also einerseits vom Know-how her und natiirlich dann auch
vom Maschinenpark usw. her, und das sind sicher Chancen fiir die Region.« (R1Z) Auch wenn
es vielleicht schon friiher innerhalb der Berndorf-Holding die Idee gegeben haben sollte, ein
gemeinsames externes Forschungszentrum zu griinden, so »glaube ich wirklich, daf3 das ein
Stein ist, der durch den QVT ins Rollen gebracht wurde.« (R1Z)

Die befragten Betriebe, die nicht am QVT teilgenommen haben, beurteilen die Auswir-
kungen auf die regionale Wirtschaft durch den QVT zwiespiltig. Im Prinzip seien zwar Im-
pulse zu erwarten, aber in erster Linie flir »Betriebe, die eine andere Struktur als unser Betrieb
aufweisen«. (NT 1) Oder: »Fiir einige Sparten ist das vielleicht méglich. Fiir unseren Betrieb
ist das nicht so sehr der Fall.« (NT 2) Andererseits konnten sich durch verstiarkte Kooperation
vermutlich schon Impulse fiir die Region ergeben (NT 3), etwa in Form von gemeinsamer Wer-
bung bzw. als » Werbefaktor fiir die Region«. (NT 4) Bei diesen vier Betrieben war nicht zu
merken, daf} sie sich durch die Existenz des QVT und ihre Nicht-Beteiligung an dem Verbund
benachteiligt oder gar von der weiteren Regionalentwicklung ausgeschlossen fiihlen. Es sind
auch keinem der Sozialpartner Betriebe oder BelegschaftsvertreterInnen bekannt, die sich be-
schwert hétten, daBl sie (bzw. ihr Betrieb) nicht am QVT teilnehmen konnten und daher be-
nachteiligt oder ausgeschlossen worden seien. Im allgemeinen trifft eher das Gegenteil zu, daf3
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es unheimlich schwerfalle, Unternehmen und Belegschaften von den Vorteilen einer solchen
Kooperation zu iiberzeugen (in diesem Sinne etwa IV, WK, LHStv., ESF-Berater).>8

Aus Sicht des ESF-Beraters ist ein urspriinglich erwiinschter regionaler Effekt nicht ein-
getreten, daf3 sich ndmlich einerseits auch eine Kooperation zwischen den Schulungsinstituten
untereinander und andererseits zwischen dem Verbund und den Schulungsinstituten entwickelt.
Hier sei im Endeffekt ein Manko sichtbar geworden, denn es seien zwar »qualitativ wirklich
sehr gute Schulungen« durchgefiihrt worden, aber die ausgewahlten Schulungsinstitute seien
nicht vor Ort ansdssig. »Es ist eine Art Schulungstourismus entstanden, wo zwar nicht die zu
Schulenden durch die Gegend gefahren sind, sondern die Schulungstrdger.« Auf der anderen
Seite wurde das Ziel erreicht, daB3 »die Betriebe und die Bildungstriiger in einer Form zusam-
mengebracht werden, auch im kleinregionalen Bereich, wo man sagen kann, diese Kontakte
haben, wenn sie einmal gefestigt oder begonnen worden sind, auch Uberlebenschancen.«
(ESF-Berater)

Hier muB allerdings angemerkt werden, dafl im Triestingtal keine Schulungsinstitute an-
sdssig sind und durch den QVT zwei Schulungszentren in der Region aufgebaut wurden (in
Weissenbach und in Berndorf). Von den im Rahmen der Evaluation befragten Schulungsinsti-
tuten, die einen Grofteil der Schulungen im QVT durchfiihrten, 146t sich sagen, daB3 sie zu ei-
ner iiber die reine Schulungstitigkeit hinausgehenden Kooperation mit dem QVT bereit waren
(und sind), indem sie sich beispielsweise auch bei der Einrichtung und Ausstattung der Schu-
lungsrdume engagierten. Diese Bereitschaft zur Kooperation war nach Angaben des Koordi-
nators auch ein sehr wichtiges Argument bei der Auswahl der Schulungsinstitute. Mindestens
ein Schulungsinstitut bietet inzwischen auch unabhingig vom QVT Kurse in den Schulungs-
rdumen des QVT in Berndorf (bzw. des QVT-Betriebes, dem diese Radumlichkeiten gehoren)
auf dem freien Markt an. Somit besteht zumindest die Chance, daB das durch den QVT aufge-
baute Schulungszentrum auch anderen Personen der Region zugute kommt. Es zeigen sich al-
so zumindest Anzeichen einer engeren Kooperation zwischen den Schulungsinstituten und dem
QVT (bzw. IVT), wenn es auch bisher nicht zu einer Zusammenarbeit zwischen den Schu-

lungsinstituten gekommen ist.

14.2 Weitere arbeitsmarktpolitische Effekte

Arbeitsmarktpolitische Effekte von WeiterbildungsmafBnahmen lassen sich naturgemaf nicht
quantifizieren, daher kann man sich ihnen nur mittels einer Indizienkette anndhern. Wenn
grundsétzlich davon auszugehen ist, da3 eine hohere Qualifikation die Sicherheit des Arbeits-
platzes bzw. die Vermittelbarkeit auf dem Arbeitsmarkt erhoht, dann sind die groBiten arbeits-
marktpolitischen Effekte von der Weiterbildung niedrig Qualifizierter oder sonstiger vom Ver-
lust des Arbeitsplatzes gefahrdeter Gruppen, wie zum Beispiel éltere Arbeitnehmerlnnen, zu
erwarten. Im QVT waren immerhin 13% der TeilnehmerInnen {iber 50 Jahre alt, hatte fast jede/r

58 Vgl. zu dieser Problematik auch OIBF 1993, S. 17f.
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zehnte Teilnehmerln lediglich einen Pflichtschulabschlufl bzw. rund die Halfte einen Lehr- oder
Pflichtschulabschluf3 vorzuweisen. 42% der TeilnehmerInnen sind als Arbeiterlnnen beschaf-
tigt. Besonders zahlreiche Kursbesuche sind in der Gruppe der 40- bis 49jdhrigen Frauen zu
verzeichnen, in der hdufig BeriifsriickkehrerInnen zu finden sind. Alles in allem sind das Grup-
pen, die in der Regel bei betrieblichen Weiterbildungen unterreprésentiert sind, sei es, weil sie
eine geringere Weiterbildungsbereitschaft zeigen oder der Betrieb eine externe Schulung fiir
sie nicht als notwendig erachtet. Hinzu kommt, da3 auch in diesen Gruppen das Bediirfnis nach
weiteren Qualifizierungsmafinahmen verstérkt oder tiberhaupt erst geweckt wurde, auch wenn
es teilweise unter dem Schnitt aller TeilnehmerInnen liegt.

Doch nicht nur die Bereitschaft der Belegschaften wurde geweckt, die Ergebnisse der Be-
fragung der Schulungsverantwortlichen lassen darauf schlieen, da3 es zumindest in einigen
Betrieben zu einem stirkeren BewufBtsein der Bedeutung von permanenter MitarbeiterInnen-
qualifizierung gekommen ist. In neun der 19 Betriebe wird Schulungen nunmehr ein héherer
Stellenwert eingerdumt. Diese hohere Bedeutung ist jedoch nicht nur auf den QVT zuriickzu-
flihren, sondern sie ist auch durch dulere Einfliisse bedingt (z.B. ISO-Zertifizierungen). Auf
der anderen Seite geben einige Firmen an, ihr Schulungsverhalten werde in Zukunft restrikti-
ver gehandhabt werden. » Wir werden auf jeden Fall punktueller schulen.« (S 5) AuBerdem
kann davon ausgegangen werden, dal3 in den einzelnen Betrieben ein Know-how beziiglich
Schulungen aufgebaut wurde, welches die Basis fiir weitere Schulungsaktivitdten und die Per-
sonalplanung darstellt.

Zudem wurden innovative Lehr- und Lernmethoden weiterentwickelt (insbesondere im Rah-
men der von einem der groeren Schulungsinstitute angebotenen Schulungen) und innovative
Projekte durchgefiihrt. Eines dieser Projekte, »Meister als Chef, richtete sich explizit an die
Meisterebene und beinhaltete Konfliktmanagement sowie Gespréichsfithrung. Ein &hnliches
Projekt, Personlichkeitsentwicklung fiir ArbeiterInnen, wire ohne den QVT (bzw. ohne die For-
derung) nach Angaben der Betriebe sicherlich schwerer durchsetzbar gewesen. Nach Auslau-
fen der Forderung ist zu vermuten, daf die mit einem geringeren ProblembewuBtsein fiir Ar-
beiterInnen-Schulungen verbundene restriktivere Handhabung der Schulungen dazu fiihrt, da3
in Zukunft Arbeiterlnnen wieder in geringerem Maf3 geschult werden. » Wir werden auch wei-
terhin schulen, nicht in dem Umfang, also nicht in dieser Anzahl. Es steht weiterhin ein Schu-
lungsbudget in der gleichen Hohe zur Verfiigung, und wenn die Schulungen teuerer werden,
kann man einfach weniger Schulungen durchfiihren.« (S 1)

An dieser Stelle soll nochmals darauf hingewiesen werden, daf bei den Schulungen im QVT
auf Qualitdt ebenso wie auf den Preis geachtet wurde, das heif3t, daf3 die Schulungen bis zu 30%
giinstiger eingekauft werden konnten und die Qualitét gesteigert wurde. Durch den QVT kam
es auch zu einer Ausweitung des Angebots. »Das Schulungsangebot im Raum Triestingtal ist
normalerweise sehr gering. Meist mufs man, um Schulungen zu besuchen, nach St. Pélten, Wien
oder Neukirchen fahren.« (S 6)

Ein weiterer Effekt betrifft daher den Markt an Weiterbildungsveranstaltungen in der Re-
gion. Durch den QVT kam es zu einer VergroBBerung des Angebots sowie zu einer neuen
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Marktaufteilung, das heilt, daf3 auch kleinere und nicht in der Region ansdssige Schulungsin-
stitute Fuf3 fassen konnten. Diese Marktbelebung und Konkurrenz sollten sich zum Vorteil der
Nachfrage entwickeln.

Insgesamt sind also — mit aller Vorsicht — arbeitsmarktpolitische Effekte des QVT zu er-
warten. Gestiitzt wird diese Erwartung auch durch die Bewertung der Schulungen durch die
TeilnehmerInnen selber: 90% geben an, das Gelernte sei an ihrem Arbeitsplatz einsetzbar. Ge-
nau so viele geben an, daf das Gelernte auch tiberbetrieblich verwendbar sei. Insbesondere &l-
tere Teilnehmerlnnen gaben an, ihr Selbstvertrauen sei durch die Schulung(en) gestiegen und
ihre Arbeitssituation hitte sich verbessert. Nur wenige RespondentInnen glauben, die Sicher-
heit ihres Arbeitsplatzes sei durch die Weiterbildung(en) gestiegen, aber in erster Linie gaben
dies wiederum éltere Personen und Frauen an. Dies deckt sich in etwa mit der Einschidtzung der
Schulungsverantwortlichen, die vor allem meinen, die Sicherheit der Arbeitspldtze hinge nicht
von Schulungen, sondern von der wirtschaftlichen Situation des Betriebes ab, aber wenn ein-
zelne Arbeitsplitze sicherer geworden seien, dann insbesondere jene fiir Altere, die den An-
schluf3 an neue Technologien verloren hitten. Auch die Sozialpartner waren sich einig, daB3 die
Arbeitsplatzsicherheit durch die Qualifizierungen prinzipiell erh6ht wurde. Allerdings be-
fiirchteten die Arbeitnehmervertreter eher kurzfristige Effekte und ein deutliches Nachlassen
der Schulungsintensitit (insbesondere fiir ArbeiterInnen) in der Zukunft, wohingegen die Ar-
beitgebervertreter eine positive Auswirkung der Schulungen auf die Wettbewerbsfahigkeit der
Betriebe sahen und damit indirekte und langerfristige Effekte fiir die Arbeitsplatzsicherheit der
Beschiftigten erwarten.

Dieser indirekte arbeitsmarktpolitische Effekt — {iber eine Stirkung der Wettbewerbs-
fahigkeit der Betriebe — konnte auch aus anderen Faktoren resultieren. Zum einen, weil der
QVT insbesondere kleinen Unternehmen die Teilnahme an qualitativ hochwertigen Manage-
mentseminaren ermoglichte, an denen sie sonst wohl kaum teilgenommen hétten, zum ande-
ren, da sich auch derzeit einige Betriebe in einer wirtschaftlich angespannten Situation befin-
den, in der normalerweise die Schulungsintensitit aus Kostengriinden deutlich zuriickgefahren
wird, obwohl Qualifizierungsmaf3nahmen fiir MitarbeiterInnen gerade dann vielleicht am not-
wendigsten sind. Dies war auch wihrend des QVT bei einigen Betrieben zu beobachten, aber
die Hoffnung bleibt bestehen, dall die giinstigen Konditionen der QVT-Schulungen zu gerin-
geren Einsparungen auf diesem Gebiet beitrugen, als es ohne QVT der Fall gewesen wére. Ein
weiterer Effekt konnte sich lédngerfristig auch aus den kooperativen Aktivititen ergeben, die
Einsparungseffekte zum Ziel haben, wie ein gemeinsamer Einkauf von Vorprodukten oder
Energie. Hier ist zu hoffen, daB bei einer Intensivierung dieser Zusammenarbeit der Rationali-
sierungsdruck — und damit der Abbau von Personal — in einigen Betrieben gemindert wird, da
Einsparungen auf3erhalb der Lohnkosten realisiert werden kénnen. In eine dhnliche Richtung
zielen auch die Bemiihungen, eine gemeinsame, tiberbetriebliche Lehrwerkstitte aufzubauen,
um léngerfristig den FacharbeiterInnenmangel der Region zu beseitigen.

Diese doch relativ positive Beschreibung der arbeitsmarktpolitischen Effekte relativiert sich
etwas, wenn Mitnahmeeffekte ebenfalls beriicksichtigt werden. Mitnahmeeffekte bedeuten, daf3
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das durch die MaBnahme angestrebte Verhalten auch ohne Mafinahmeneinsatz stattgefunden
hitte, wobei beispielsweise auch die zeitliche Variation eine Rolle spielen kann (Vorzieh- oder
Verzogerungseffekte). Die VertreterInnen der Schulungsinstitute betonen ziemlich einhellig,
daB sie davon ausgehen, daf3 durch die Férderung Schulungen vorgezogen worden sind und sie
daher fiir die zweite Hilfte 1999 mit einem deutlichen Abfall des Schulungsvolumens rechnen.
AuBerdem geben die meisten Schulungsverantwortlichen an, daf ihr Betrieb auch mit gerin-
geren Forderungen (in einigen Féllen auch ohne Forderungen) am QVT teilgenommen hitte,
allerdings nicht in diesem AusmaB. »ich bin sicher, daf ohne Férderungen viele Schulungen
nicht gemacht worden wiren. Ohne Forderung hdtte eben nur ein Mitarbeiter den Stapler-
schein gemacht und nicht zwei oder drei Arbeiter.« (S 13)

Bei einem Grofteil der im QVT durchgefiihrten Schulungen handelt es sich um »Nach-
holqualifikationen«. So nannte beispielsweise ein Schulungsverantwortlicher als Grund fiir
die Teilnahme seines Betriebes am QVT: »Der Hauptgrund war, einen gewissen Bildungs-
nachholbedarf kurzfristig und zu attraktiven Kosten aufzuholen.« (S 10). Man konnte also an-
nehmen, diese Schulungen hétten von den Unternehmen sowieso durchgefiihrt werden miis-
sen, das heif3t, dal Mitnahmeeffekte vorliegen. Allerdings konnen diese Férderungen auch als
Beitrag zur Standortsicherung gesehen werden. So der regionale ESF-Berater, der den QVT
primér als Férderung des Wirtschaftsstandortes sieht: »Ich bin also tiberzeugt, daf3 in Firmen,
die bereits eine hoch entwickelte Schulungskultur hatten, der Mitnahmeeffekt am héchsten ist.
Aber dieser Mitnahmeeffekt hat dazu gefiihrt, dafy andere Unternehmen, die ihre Mitarbeiter
aus zwei Uberlegungen nicht geschult hitten, erreicht wurden. Zum einen, weil es das Ange-
bot nicht gegeben hitte, und zum anderen, weil sie es sich wirtschaftlich nicht leisten hdtten
konnen. In so einem Fall nimmt man die Mitnahmeeffekte bei der einen Firma gerne in Kauf.«
(ESF-Berater)

Die grofiten und positivsten regionalpolitischen Auswirkungen des QVT konnten lang-
fristig jedoch von der geplanten Errichtung des Kompetenzzentrums ausgehen, sowohl was das
Image der Region als auch das »Niveau« der Betriebe und damit auch die Sicherheit der Ar-
beitsplétze anbelangt. »Im Triestingtal, glaube ich, sollten wir uns wirklich nicht abbringen las-

sen, diesen Weg in Form von Bildung und Ausbildung fortzusetzen.« (LHStv.)

20



15 Zusammenfassende Bewertung des QVT

15.1 Der QVT im Uberblick

Definition Der Qualifikationsverbund ist ein Netzwerk von Betrieben, die sich
zum Zwecke der gemeinsamen Durchfiihrung von Schulungsakti-
vitaten zusammengeschlossen haben.

Ziele * Qualifikation/Bildung strategisch planen;

+ Wettbewerbsposition durch gut qualifizierte Mitarbeiterinnen ver-
bessern;

+ Weiterbildung vor Ort durchfliihren und arbeitsplatznah gestalten;

» Wirkungsgrad der Schulungen erhéhen;

» Personalentwicklungskosten durch Verbundschulung reduzieren.

Forderung Fur forderbare BildungsmalRnahmen gilt der Grundsatz der Uber-
betrieblichen Verwertbarkeit.

Forderbare 1) Bis zu 100% Refundierungsmoglichkeit der in Zusammenhang

Kosten mit Entwicklungs- und Evaluierungsmaf3nahmen anfallenden

Kosten.
2) 85% der Kurs- und Kursnebenkosten, Unterkunfts- und Reise-
kosten, Lohnkostenersatze flr die erste Periode.

Mitglieder Der Qualifikationsverbund umfaf3t 23 Unternehmen mit insgesamt
2.600 Mitarbeiterlnnen.

Budget * 6S 15,6 Millionen Gesamtbudget fir Schulungen;

* 06S 14,1 Millionen Gesamtbudget fur geférderte Teilnahmen;
* 6S 5.500,— durchschnittliche Ausgaben pro Teilnahme;
* 0S 14.300,— durchschnittliche Ausgaben pro Person.

Schulungen
im QVT

* 477 durchgefihrte Kurse;

* 54 Schulungsinstitute;

* 72% der Kurse vor Ort durchgeftihrt;
* 81% der Teilnahmen vor Ort;

+ 2.861 Kursanmeldungen;

* 2.550 geforderte Teilnahmen;

* 993 geforderte Personen.

IHS, 1999
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@ Zahl der Anteile (in %) an/am @ Ausgaben
Kursbesuche Beleg- Gefor- Gesamt- pro Person
schaft derten budget
Manner 2,4 72 75 71 13.500,—
Frauen 3,1 28 25 29 16.800,—
Bis 24 Jahre 2,5 - 13 12 13.500,—
25 bis 29 Jahre 2,7 - 18 20 16.400,—
30 bis 39 Jahre 2,7 - 36 38 15.200,—
40 bis 49 Jahre 2,7 - 20 21 14.800,—
50 bis 54 Jahre 2,1 — 8 6 10.800,—
55 Jahre u. alter 2,1 - 5 3 9.800,—
Arbeiterlnnen 1,7 64 42 22 7.700,—
Angestellte 3,2 29 50 65 18.800,—
Leitende Angestellte 3,5 7 8 13 22.900,—
Pflichtschule 1,5 23 10 4 5.700,—
Lehre/BMS 2,3 61 59 46 11.400,—
Matura/Universitat 3,6 16 31 50 23.600,—
IHS, 1999
Durchschnittliche
Kurse Geforderte Dauer in Kurs- Kosten pro

Teilnahmen Tagen kosten Kursbesuch
Fachkurs 38 389 3,6 45.000,— 3.200,—
Sicherheitskurs 16 47 4.3 9.000,— 2.800,—
Qualitatssicherung 17 105 2,1 29.000,— 4.500,—
EDV 171 827 1,9 21.000,— 3.900,—
Sprachkurs 108 446 4,7 31.000,— 6.200,—
Bulrokurs 32 188 3,6 33.000,— 5.700,—
Verkauf, Marketing 16 89 2,8 66.000,— 11.200,—
Einkauf, Logistik 18 58 3,0 32.000,— 8.900,—
Personlichkeitsentwicklung 24 146 2,8 63.000,— 9.600,—
Arbeitsorganisation 13 67 3,8 42.000,— 7.200,—
Fuhrungskraftetraining 24 188 2,9 66.000,— 8.900,—
Gesamt 477 2.550 3,1 33.000,— 5.200,—

IHS, 1999

Gesamt Manner Frauen Arbeiter- Ange- Leitende

Innen stellte Angest.
Fachkurs 31 40 3 62 8 8
Sicherheitskurs 4 6 0 7 3 1
Qualitatssicherung 8 9 2 7 8 10
EDV 45 38 66 20 63 57
Sprachkurs 32 27 48 13 51 31
Burokurs 11 4 34 (0] 21 7
Verkauf, Marketing 7 6 9 1 10 20
Einkauf, Logistik 5 4 7 2 7 7
Personlichkeitsentwicklung 12 12 11 9 14 20
Arbeitsorganisation 6 7 6 2 9 14
Fuhrungskraftetraining 13 16 3 10 11 44

IHS, 1999; alle Angaben in %
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15.2 Zusammenfassung der Hauptergebnisse

Die Schaffung eines Qualifizierungsverbundes in dieser Grofe (23 teilnehmende Betriebe mit
insgesamt rund 2.600 Beschiftigten) wurde zum Teil dadurch erleichtert, daf die Idee zu
Kooperationen im Triestingtal auf fruchtbaren Boden fiel, da es schon vor dem QVT kleinere
Initiativen in diese Richtung gegeben hat. Hauptsédchlich ist die Realisierung des Projektes je-
doch dem grof3en personlichen Engagement der InitiatorInnen und Beteiligten zuzuschreiben.
Dadurch ist es auch gegliickt, sehr kleine Betriebe (ab zwei MitarbeiterInnen) und groBe (mehr
als 400 Beschiftigte) in einen gemeinsamen Verbund zu integrieren, ohne daf} eine Dominanz
der groBeren deutlich sichtbar bzw. fiir die kleineren spiirbar wurde.

Der QVT war auch fiir weitere Teilnehmerlnnen, sogenannte assoziierte Betriebe, offen.
Diese konnten ArbeitnehmerInnen nach Mafigabe freier Pldtze in Schulungen des QVT ent-
senden und profitierten so von den Vorteilen des QVT, und zwar auch ohne Foérderungen. So-
mit geht der Kreis der indirekt geforderten Betriebe bzw. Personen iiber die 23 Mitgliedsbe-
triebe des QVT und deren Beschéftigte hinaus. Die folgenden Aussagen zu geschulten Perso-
nen beziehen sich ausschlieflich auf die Belegschaften der offiziell am QVT teilnehmenden
Betriebe (QVT-Betriebe).

Fiir die rund 2.500 geforderten Teilnahmen im Rahmen des QVT fielen (nach den Forder-
unterlagen des AMS) Kurskosten in der Hohe von 14,1 Millionen Schilling an, wovon 85% ge-
fordert wurden. In der ersten Projektperiode wurden zusétzlich 85% der Lohnkosten der Teil-
nehmerlnnen refundiert. Insgesamt wurden rund 40% der Belegschaft teilweise intensiv (in bis
zu 14 Kursen) geschult, und das gerade auch in Betrieben, die vorher wenige oder gar keine ex-
ternen Schulungen durchgefiihrt hatten. Insbesondere kleinere Betriebe schulten ihre Mitar-
beiterInnen in iiberdurchschnittlichem AusmaB, aber in nahezu allen Betrieben wurde aufgrund
der Vielfalt des Kursangebotes und des Preisvorteils das Schulungsbudget — trotz der hohen
Forderung — teilweise deutlich gegeniiber der Zeit vor dem QVT erhoht.

Das Schwergewicht der im Rahmen des QVT durchgefiihrten Schulungen, gemessen an der
Zahl der geforderten Teilnahmen, lag im EDV-Bereich, gefolgt von Sprach- und Fachkursen.
Fast zwei Drittel aller Teilnahmen erfolgten in diesen drei Kurstypen. Die durchschnittlichen
Kosten fiir einen Kursbesuch lagen bei 6S 5.200,—, wobei sich hier je nach Kursart, Schu-
lungsinstitut oder Auslastung der Kurse deutliche Unterschiede ergeben. Die Kosten fiir Si-
cherheitskurse, Fachkurse und EDV-Kurse lagen unter dem Durchschnitt, Kosten fiir Fiihrungs-
kréftetrainings, Personlichkeitsentwicklung, Marketing oder Logistik deutlich dariiber.

Fast 60% des Gesamtbudgets wurden fiir TeilnehmerInnen im Haupterwerbsalter (zwischen
25 und 40 Jahren) aufgewendet. Dieser Anteil am Budget liegt etwas iiber dem Anteil dieser
Altersgruppe an allen TeilnehmerInnen, und auch pro Person wurden hier etwas iiberdurch-
schnittliche Betrdage aufgewendet. Mit zunehmendem Alter sinkt, bedingt durch den geringe-
ren Anteil an Mehrfachteilnahmen, der durchschnittlich aufgewendete Geldbetrag pro Person.
Insgesamt wurden pro TeilnehmerIn rund 6S 14.300,— aufgewendet, fiir Frauen mit 6S 16.800,—
pro Person deutlich mehr als fiir Ménner mit durchschnittlich 6S 13.500,—.
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Betrachtet man die Mittelverwendung hinsichtlich der beruflichen Ausbildung der Teil-
nehmerlnnen, so zeigt sich, dafl — wiederum bedingt durch die im Durchschnitt haufigere Teil-
nahme — die Hilfte der Mittel fiir TeilnehmerInnen mit Matura- oder Hochschulabschluf3 auf-
gewendet wurden, die insgesamt nur 30% der TeilnehmerInnen stellten. Die durchschnittlichen
Ausgaben pro TeilnehmerIn mit Matura bzw. Hochschulabschluf3 liegen viermal so hoch wie
in der Gruppe der TeilnehmerInnen mit maximal Pflichtschulabschluf3. TeilnehmerInnen ohne
abgeschlossene Berufsausbildung stellen fast 10% der TeilnehmerInnen und kamen in den Ge-
nuf} von rund 4% der eingesetzten Mittel.

Dies hingt damit zusammen, dal im QVT {iberproportional Schulungen fiir Angestellte
(ohne leitenden Angestellte) durchgefiihrt wurden, da Angestellte rund 29% der Belegschaft
der QVT-Betriebe, aber 50% der TeilnehmerInnen stellten, fiir die fast zwei Drittel des Ge-
samtbudgets verwendet wurden. Dies ist zum einen auf die Schulungsstrategien der Betriebe
zurlickzufiihren, die im Angestelltenbereich einen stirkeren Nachholbedarf sahen, wihrend der
Schulungsbedarf fiir Arbeiterlnnen geringer eingeschitzt bzw. durch interne Schulungen ab-
gedeckt wird. DafB3 insgesamt ein hoherer Anteil des Gesamtbudgets in Angestellte investiert
wurde, ist darauf zuriickzufiihren, daB8 Schulungen fiir Angestellte im allgemeinen teurer sind
und gerade die fiir Angestellten typischen Kurse, wie EDV-, Sprach- oder Biirokurse, hiufig in
Modulform angeboten werden, also ein hdherer Anteil von Mehrfachteilnahmen vorliegt.

Einen relativ hohen Anteil der TeilnehmerInnen stellten auch im allgemeinen weniger ge-
schulte Personengruppen. So betrug zum Beispiel der Anteil der geschulten Personen iiber 50
Jahre 13% und jener der ArbeiterInnen immerhin 42%, auch wenn ArbeiterInnen damit gegen-
iiber ihrem Anteil an der Belegschaft (64%) deutlich unterreprisentiert waren. Ein Grund hierfiir
diirfte die relativ hohe Fluktuation der Beschéftigten in manchen Betrieben sein. Frauen nahmen
dagegen mit 25% der TeilnehmerInnen nahezu in dem Ausmal, der ihrem Anteil an allen Be-
schiftigten entspricht (28%), teil und im Durchschnitt an mehr Kursen als Ménner, was primér
darauf zuriickzufiihren ist, daf3 fast alle Teilnehmerinnen als Angestellte beschéftigt sind, die ins-
gesamt intensiver geschult wurden. Frauen aus bildungsfernen Schichten mit nur Pflichtschulab-
schluB, die hiufig als HilfsarbeiterInnen titig sind, sind dagegen deutlich unterreprasentiert.

Im Triestingtal ist kein Schulungsinstitut ansdssig, und auch eine entsprechende Infra-
struktur war vor dem QVT nicht vorhanden. Umso bemerkenswerter ist es, dall 72% aller Kur-
se vor Ort abgehalten werden konnten. Das entspricht 81% aller Teilnahmen vor Ort. Dieser
Aspekt wurde von allen Beteiligten als ein sehr groer Vorteil des QVT empfunden.

Als innovativ sind auch einige Kursinhalte, wie zum Beispiel Kurse aus dem Bereich der
Personlichkeitsentwicklung fiir ArbeiterInnen und Fithrungskréftetrainings fiir MeisterInnen,
zu bezeichnen sowie die Versuche einiger Schulungsinstitute, neue, zielgruppenorientierte
Schulungsmethoden zu entwickeln und dabei insbesondere eine umfassende Vor- und Nach-
bereitung der Kurse zu gewiéhrleisten, was leider nur teilweise gelang. Fiir kleinere Betriebe
war sicher auch ein Teil der Managementkurse neu, die diese sich ohne den Verbund kaum hét-
ten leisten konnen. Die Hohe der Forderungen und die Dimension des Verbundes als Grof3-
kunde ermoglichten es aber generell, bei der Auswahl der Kursinstitute auf Qualitdt und nicht
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nur auf den Preis zu achten, was sich in einer hohen Zufriedenheit der Schulungsverantwort-
lichen mit den Kursen ausdriickt. Doch auch die Teilnehmerlnnen zeigen sich mit den durch-
geflihrten Schulungen im GroBen und Ganzen sehr zufrieden, insbesondere die Qualitdt der
TrainerInnen wird positiv bewertet. Kritik wird demgegeniiber in Einzelfdllen an der Organi-
sation und den Rahmenbedingungen der Schulungen geiibt. Sie bezieht sich in erster Linie auf
Zeitprobleme der TeilnehmerInnen und die unzureichende Ausstattung der Seminarrdume.

Insgesamt hat Weiterbildung heute im Triestingtal sicher einen deutlich héheren Stellen-
wert als vor dem QVT. Das driickt sich einerseits in der hohen Bereitschaft der Teilnehmer-
Innen aus, weitere Schulungen zu besuchen, andererseits in den ersten Schritten mancher Be-
triebe hin zu einer gezielten Personalentwicklung. Ebenso zeigt sich in den meisten Betrieben
die feste Absicht auch weiterhin WeiterbildungsmaBnahmen fiir die Mitarbeiterlnnen durch-
zuflihren. Zudem wurde durch den QVT ein neuer Markt fiir kleinere Schulungsinstitute erdff-
net, die bisher in der Region nicht vertreten waren, und es wurden zwei Schulungszentren einge-
richtet, die in Zukunft vielleicht auch auBerhalb der betrieblichen Schulungen geniitzt werden.

Es zeichnet sich jedoch auch ab, daf3 in Zukunft selektiver geschult werden wird; d.h., daf
der betriebliche Nutzen stirker in den Vordergrund riickt und daher die oben erwdhnten »in-
novativen« Schulungen tendenziell eingeschrinkt werden. Mehr als die Hélfte der QVT-Be-
triebe wird auch kiinftig im Rahmen des neu zu griindenden IVT in Kooperation mit anderen
Betrieben Qualifizierungsmafinahmen durchfiihren (siehe unten).

Neben den eigentlichen Schulungen entstanden wihrend der 24monatigen Projektperiode
auch zahlreiche Ansitze flir weitere gemeinsame Aktivitdten der Betriebe (z.B. diverse Ar-
beitskreise, Idee gemeinsamer Lehrlingsausbildung). Gerade in diesen Initiativen liegt ein ho-
hes Potential, die Wettbewerbsfahigkeit der Triestingtaler Betriebe langfristig zu stirken, auch
wenn diese Zusammenarbeit aufgrund von zeitlichen und persénlichen Ressourcenengpissen
bei weitem noch nicht so intensiv ist, wie sie sein konnte. Dennoch ist sie schon so weit ge-
diehen, daB3 der Qualifizierungsverbund unter dem Namen Innovationsverbund (IVT) weiter-
geflihrt wird, der gerade die Bemiihungen in diese Richtung verstirken will, ohne aber die ge-
meinsamen Schulungen aufzugeben. Mit Abstand das grofte bisher geplante Projekt ist der
Aufbau eines gemeinsamen Forschungszentrums fiir Oberflichentechnik, das, wenn es tatséch-
lich realisiert wird, einen bedeutenden Schritt fiir die ganze Region bedeutet und nach Ein-
schétzung der InitiatorInnen urséchlich auf den QVT — und damit auf den Einsatz der ESF-Mit-
tel — zuriickzufiihren ist.

Es zeigen sich im Rahmen des QVT jedoch auch einige problematische Punkte: Zum einen
ist Kritik an jenem nicht unbetrichtlichen Anteil (29%) der Kurse anzubringen, die nicht als
Verbundschulung bezeichnet werden konnen, da die TeilnehmerInnen nur von einem einzigen
Betrieb stammen, was wiederum bedeutet, dal implizit erwartete Effekte von Verbundschu-
lungen nicht realisiert werden konnen (z.B. Lerneffekte durch den Aufbau eines informellen
Kommunikationsnetzes in der Region).

Weiters ist anzunehmen, daf} in einigen Fillen relativ hohe Mitnahmeeffekte vorliegen, da
ein GroBteil der Schulungen auch ohne Forderung durchgefiihrt worden wire. Hierbei handelt
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es sich primdr um die groferen Betriebe, die zum Teil bereits eine Personal- und Schulungs-
planung aufgebaut hatten und eine entsprechende Schulungsaktivitét bereits vorher aufwiesen.
Durch die Teilnahme dieser Betriebe erdffnete sich jedoch fiir kleinere Betriebe erst die Mog-
lichkeit zur Teilnahme, da sie zum Teil direkt angesprochen wurden und fiir sie kaum ein ad-
ministrativer Aufwand mit der Errichtung des QVT verbunden war. Innerhalb der groBBeren Be-
triebe wurden jedoch die Schulungsaktivititen ausgeweitet, wodurch ebenfalls Arbeitnehmer-
Innen geschult wurden, die sonst in geringerem MaB3 oder gar nicht geschult worden wiren.
Aus diesem Grund ist das Ausmaf} der Netto-Mitnahmeeffekte nur schwer quantifizierbar und
relativiert sich, wenn man die positiven Effekte des Projektes betrachtet, die sonst kaum erzielt
worden wiren. Dies auch deshalb, da sich die Schulungen im Rahmen des QVT hinsichtlich
Preis und Qualitét von bisher durchgefiihrten MitarbeiterInnenqualifizierungen unterscheiden.

AbschlieBend muf3 auch betont werden, dall die Hohe der Férderung, insbesondere in der
ersten Periode, wihrend der auch die Lohnkosten gefordert wurden, zu hoch war. Von allen
Seiten, angefangen von den OrganisatorInnen iiber die Schulungsinstitute bis zu Stimmen aus
dem QVT selbst, wurde die Forderhohe teilweise als kontraproduktiv bezeichnet, weil so auch
wenig motivierte TeilnehmerInnen an den Kursen partizipierten, die Absage von Kursteilnah-
men erleichtert wurde oder Mitnahmeeffekte vergroBert wurden, da die Betriebe nach eigenen
Angaben auch mit weniger Forderungen teilgenommen hétten (wie auch das Beispiel der as-
soziierten Betriebe zeigt). Weiters wird der mit der Verrechnung der Lohnkosten verbundene
administrative Aufwand als sehr hoch eingestuft. Der Wegfall der Férderung der Lohnkosten
wurde von den Schulungsverantwortlichen in keinem einzigen Fall beklagt, der Wegfall des
administrativen Aufwandes hingegen sehr begriiit. Hinzu kommt noch der Eindruck der Schu-
lungsinstitute, da der Wert der Schulungen von den Betrieben aufgrund der geringen tatséch-
lichen Kosten zum Teil auch gering geschitzt wurde.

Insgesamt diirften die positiven Aspekte des Projektes Qualifizierungsverbund Triesting-
tal die negativen bei weitem {iberwiegen. Daher ist der QVT auch als gelungenes Modellpro-
jekt zu bezeichnen. Um fiir zukiinftige Verbiinde SchluB3folgerungen aus diesem erfolgreichen
Projekt ziehen zu kdnnen, werden nun jene Faktoren diskutiert, die zum insgesamt guten Ge-
lingen des QVT wesentlich beigetragen haben. Im Anschluf3 daran wird der Frage nachge-
gangen, was bei dhnlichen Projekten in Zukunft aufgrund der Erfahrungen des QVT verdn-
dert werden sollte.

15.3 Warum hat der QVT so gut funktioniert?

Die Griinde, warum der QVT so erfolgreich umgesetzt werden konnte, sind auf vier wesent-
liche Gruppen von Faktoren zuriickzufiihren. Das sind strukturelle sowie organisatorische Fak-
toren, die Qualitdt und der Preis der Schulungen sowie das hohe personliche Engagement ein-

zelner Akteurlnnen.
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a) Strukturelle Faktoren

Zu den strukturellen Faktoren zéhlt, daf3

» die Betriebe aus derselben Branche stammen,

* es sich um eine geographisch abgegrenzte Region handelt,

» die Teilnahme nahezu aller groBBeren Betriebe der Region moglich war,

* keine direkten Konkurrenzbeziehungen zwischen den Betrieben und

» keine verflochtene(n) Produktionskette(n) (interne Zulieferstrukturen) und daher keine Ab-
héngigkeiten bestehen.

Am QVT waren hauptsichlich Betriebe derselben Branche (Metallindustrie, Maschinenbau)
beteiligt. Die Belegschaften weisen daher eine dhnliche Struktur auf. Die rdumliche Nihe so-
wie die inhaltlichen Berithrungspunkte erleichtern die Kommunikation im QVT (zwischen den
Betrieben sowie in den Schulungen) im Vergleich zu brancheniibergreifenden Verbiinden. Da-
zukommt, daf bei Betrieben derselben Branche auch ein vergleichbares fachspezifisches Schu-
lungsbediirfnis besteht. Spezielle technische Kurse, die hauptsdchlich von ArbeiterInnen be-
sucht werden, konnten so liberhaupt erst stattfinden, da die Zahl der TeilnehmerInnen ausrei-
chend hoch war.

Die Tatsache, daf3 einige der teilnehmenden Betriebe Unternehmensgruppen bilden, war
insofern fiir den QVT positiv, als es hier bereits bis zu einem gewissen Grad Ansitze zu Ko-
operationen gab (z.B. Arbeitsgruppen, informelle Kontakte auf AbteilungsleiterInnenebene).
Durch diese Bedingungen war es einerseits leichter, die Betriebe von den Vorteilen einer for-
mellen Kooperation zu iiberzeugen, und andererseits reduzierten sich Schwierigkeiten und Rei-
bungspunkte bei der Errichtung der Kooperation.

Das Einzugsgebiet des QVT ist durch die Talformation, die fiir den ESF als Ziel-2-Gebiet
gilt, abgegrenzt. Innerhalb dieser Region nahmen fast alle groeren Betriebe teil (bzw. wurden
alle groBeren Betriebe zur Teilnahme eingeladen). Die Teilnahme der bedeutendsten Betriebe
der Region, die sich teilweise sehr frith zur Teilnahme entschlossen, war fiir manche kleinere
zudem ein Argument fiir die Partizipation. Da kein interessierter Betrieb abgewiesen werden
mubte, kam es zu keinen negativen Einfliissen von au3en auf den QVT. So konnte auch ver-
mieden werden, daf es zu einer Segmentierung in teilnehmende und ausgeschlossene Betrie-
be kam. Diese Offenheit des QVT fiir alle interessierten Betriebe ist wohl erst dadurch mog-
lich geworden, weil es sich um eine eindeutig abgegrenzte Kleinregion handelt.

Zwei sehr bedeutende Punkte sind, daf3 es weder direkte Konkurrenzbeziehungen noch grof3e
produktionsrelevante Abhdngigkeiten zwischen den teilnehmenden Betrieben gibt. Dadurch
konnten Unstimmigkeiten zwischen direkten Wettbewerbern und die iiberméBige Dominanz
eines oder mehrerer Betriebe, von denen andere essentiell abhéngig sind, vermieden werden.
Kleinbetriebe wurden durch diese Strukturen weder von einer Teilnahme abgehalten noch von
ihren GroBkunden zur Teilnahme »gezwungen.
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b) Organisatorische Faktoren

Zu den relevanten organisatorischen Faktoren zdhlen

» die GroBe des Verbundes,

e die informellen Kontakte unter den involvierten Personen,
» die Organisation vor Ort,

» die Vollzeit-Koordinationsstelle.

Die Grofle des QVT, gerechnet in der Zahl der insgesamt Beschéftigten (rund 2.600 Personen),
brachte (neben dem organisatorischen Mehraufwand) auch eine Reihe von Vorteilen mit sich:
Manche kleineren Betriebe konnten erst teilnehmen, weil Betriebe mit groeren Personalres-
sourcen in der Startphase des Projektes die Verhandlungen mit dem AMS fiihrten und ihnen bei
der administrativen Abwicklung beratend zur Seite standen. Wesentlich entscheidender aber ist,
dal3 durch die Gesamtzahl der Teilnehmerlnnen erstens eine grole Vielfalt des Kursangebotes
moglich war, zweitens auch viele Kurse mehrmals stattfinden konnten und drittens dadurch eine
gewisse Flexibilitdt bei den Anmeldungen (Stornos, Verschiebungen, Entsendung von Ersatz-
teilnehmerInnen) ermoglicht wurde. Erst durch die Groe des Verbundes konnten manche Kur-
se liberhaupt abgehalten werden bzw. in einigen Betrieben gesamte Abteilungen — aufgeteilt auf
mehrere Termine — geschult werden, wobei die Stérungen des betrieblichen Ablaufs reduziert
werden konnten. Weiters konnten leichter ErsatzteilnehmerInnen aus anderen Betrieben gefun-
den werden, wodurch Stornokosten — insbesondere fiir kleinere Betriebe — vermieden wurden.

Die Tatsache, dal mehrere miteinander verbundene Unternehmen am QVT teilnahmen, hat
die Organisation sicher erleichtert, einerseits, weil dadurch die Zahl der AnsprechpartnerInnen
(Geschiftsleitungen beim Aufbau des Verbundes, Schulungsverantwortliche bei der Durch-
fiihrung der Schulungen etc.) kleiner als die Zahl der teilnehmenden Betriebe war, und ande-
rerseits, weil sich einige Betriebe (von der Geschiéftsleitung bis zu Teilen der Belegschaft) sehr
gut kennen und so die Zusammenarbeit erleichtert wurde. In dieses Netz informeller Kontakte
waren auch die MitarbeiterInnen der regionalen AMS-Geschiftsstelle, also die Mit-Initiator-
Innen des Projektes, eingebettet. Hier kam deutlich der Vorteil der rdumlichen Néhe und loka-
len Verbundenheit der Organisation des Verbundes zum Tragen — ein Vorteil, der in mehreren
Gesprachen besonders hervorgehoben wurde.

Vielleicht der wichtigste Punkt war die Férderung einer Vollzeit-Koordinationsstelle fiir
den Verbund. Diese Funktion spielte eine entscheidende Rolle fiir den reibungslosen admini-
strativen und organisatorischen Ablauf der Schulungen sowie die Auswahl der Schulungsin-
stitute und die Preisverhandlungen (wodurch hohe Schulungsqualitit zu glinstigen Preisen mog-
lich wurde). Ohne eine/n KoordinatorIn vor Ort wire der Verbund wohl zudem auf gemeinsa-
me Schulungen reduziert geblieben, und seine Weiterfiihrung wire mehr als fraglich.” Diese
gewollten Zusatzeffekte wiren jedoch noch groBer ausgefallen, wenn die Koordinationsstelle

59 Wie auch Erfahrungen mit Verbiinden in Deutschland zeigen (vgl. Schonfeld 1995).
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mit mehr personellen und finanziellen Ressourcen ausgestattet gewesen ware. Wohl keines der
beteiligten Unternehmen hétte die Koordinationsaufgaben so bewufit wahrgenommen, wie das
ein/e extra damit beauftragte/r und neutrale/r, also keinem Betrieb direkt zugehorige/r, Koor-
dinatorIn grundsétzlich hétte leisten konnen. Auch das urspriinglich vorgesehene Rotieren der
Administration unter den Betrieben hitte wohl kaum so gute Ergebnisse erzielt.

c) Qualitat, Preis und Ort der Schulungen

Die hohe Qualitét der Schulungen, die sich in der Zufriedenheit der TeilnehmerInnen und Schu-
lungsverantwortlichen ausdriickt, sowie der Kostenvorteil durch die Einkaufsgemeinschaft tru-
gen insofern zum Gelingen des Projektes bei, als bei einer geringeren Qualitét die Bereitschaft
der Betriebe zur weiteren Beteiligung am QVT sicher gesunken wire. Die Qualitit der Schu-
lungen ist unter anderem auch darauf zurtickzufiihren, da} sich die Schulungsinstitute mit ho-
hem Engagement und teilweise sogar mit kleineren Investitionen am Verbund beteiligten.

Ein wesentlicher Faktor ist zudem der hohe Anteil von vor Ort durchgefiihrten Schulungen.
Dies erhohte die Bereitschaft der TeilnehmerInnen, sich an den Qualifizierungsmaf3nahmen zu
beteiligen, erleichterte es den Betrieben ihre MitarbeiterInnen weiterzubilden und verbilligte
die Schulungen insgesamt, da keine Reisekosten anfielen. Die groften Preisvorteile konnten
jedoch durch die GroBe des Verbundes und damit durch das groBe Volumen an nachgefragten
Schulungen erzielt werden. Diese Kostenvorteile sind ein wichtiges Argument fiir die Betrie-
be, auch in Zukunft gemeinsame QualifizierungsmaBinahmen durchzufiihren.

d) Personliches Engagement aller Beteiligten

Die Beteiligten am QVT unterstiitzten das Projekt mit hohem personlichen Engagement und
Einsatz. Ohne diese Einsatzbereitschaft der OrganisatorInnen (insbesondere des AMS Bern-
dorf und der Projektleitung) wire der QVT nicht, oder zumindest nicht in dieser GroB3e, zu-
stande gekommen, also auch nicht so erfolgreich verlaufen. Ohne das Engagement des Koor-
dinators wéren zum Beispiel viele (erhoffte) positive Nebeneffekte des Verbundes nicht initi-
iert worden, da seine eigentliche Hauptaufgabe die Abwicklung und Administration der Schu-
lungen betraf. Aber auch ohne die Unterstiitzung mancher Vorstéinde und Geschéftsleitungen,
die von informellen Kontakten auf libergeordneten Ebenen iiber das zur Verfiigungstellen von
Geridten und Rédumen bis zur Finanzierung von nicht direkt betrieblich relevanten Kursen ge-
reicht hat, wire der QVT nicht so erfolgreich gewesen.

15.4 Was konnte verbessert werden?

Bei Qualifizierungsverbiinden handelt es sich um ein arbeitsmarktpolitisches Instrument,
dem in Zukunft verstirkt Bedeutung zukommen wird. So sieht z.B. der Nationale Aktionsplan
fiir Beschéftigung 1999 zur Forderung lebensbegleitender Weiterbildung unter anderem die
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»Forcierung von Ausbildungsverbiinden auf lokaler, regionaler und Branchenebene unter Mit-
wirkung der Sozialpartner, der Gebietskorperschaften und des AMS« vor.%0

Es wurden in den vorangegangen Kapiteln bereits einige Punkte angesprochen, die sich im
QVT als problematisch herausgestellt haben bzw. deren Bedeutung sich erst im Laufe des Pro-
jektes herauskristallisierte. Im folgenden werden nun jene Punkte zusammengefaft, die in Zu-

kunft starker beriicksichtigt werden sollten.

a) Aufbau innerbetrieblicher Personalentwicklung und -planung

Im Rahmen von Verbundschulungen sollte in Zukunft verstirkt Augenmerk auf den Aufbau
einer innerbetrieblichen Personalentwicklung und Schulungsplanung gelegt werden, um so
langfristig in den geforderten Betrieben eine Schulungskultur zu initiieren, damit die gefor-
derten Qualifizierungen kein einmaliger Effekt bleiben. Das Problem hierbei ist, daf3 Betriebe
héufig MitarbeiterInnenqualifizierung generell oder Schulungen fiir einzelne Personengruppen
(zum Beispiel HilfsarbeiterInnen, aber auch FacharbeiterInnen oder dltere Personen) nicht fiir
notwendig erachten, diese Betriebe aber gleichzeitig oft der Meinung sind, sie wiirden Perso-
nalentwicklung betreiben. Diese Meinung ist zum Teil auch jetzt noch im QVT anzutreffen —
und zwar nicht nur bei Kleinbetrieben. Es kann aber (noch) nicht bei allen Betrieben von einer
gezielten Personalentwicklung gesprochen werden, da eine Personalentwicklung, die Mitar-
beiterInnengespriche und eine gezielte Schulungsplanung inklusive einer fundierten Bedarfs-
erhebung beinhaltet, nur in Einzelfdllen vorhanden ist.

Der Versuch, eine derartige Personalentwicklung anzustoen, wird bei einigen Betrieben
teilweise auf Unverstindnis oder gar auf Widerstand stoflen. Deshalb muf} ein solcher Schritt
gut iiberlegt und geplant sein. Er sollte nicht {iberhastet in der ersten Euphorie gesetzt werden,
sondern aufjeden Fall prozeBbegleitend und damit lingerfristig organisiert werden. Er muf3 al-
so nicht unbedingt zu Beginn des Projektes stehen, sondern kann sich auch langsam aus den er-
sten Erfahrungen heraus entwickeln. Da grofere Betriebe hierbei fiir kleinere eine Vorbild-
funktion haben konnten (bzw. sie beraten konnten), wire ein erster kleiner Schritt zum Beispiel
eine Informationsveranstaltung eines/r Personalentwicklers/in aus dem Kreis der beteiligten
Betriebe. Spéter konnten dann externe BeraterInnen hinzugezogen werden (eventuell — als ein
weiterer kleiner Schritt — aus dem Kreis der dann schon bekannten Schulungsinstitute). Not-
wendig ist hierzu jedoch in jedem Fall ein »Motor, ein/e InitiatorIn dieses Prozesses. Dies soll-
te idealerweise der/die KoordinatorIn vor Ort sein, der/die dazu aber einen klaren Auftrag sei-
tens der fordernden Institutionen briuchte.

Ein vom BFI Wien initiierter und koordinierter Verbund (EDV-Verbund) zielt neben der
Foérderung von Schliisselqualifikationen von TechnikerInnen auch auf die Etablierung einer in-
nerbetrieblichen Personalentwicklung ab. Allerdings zeigten sich diesbeziiglich Probleme, da
die Betriebe zwar bereit sind, die Administration der Schulungen vom Koordinator abwickeln

60 Vgl. BMAGS/BMwA 1999, S. 22.

100



AMS report 13 Zusammenfassende Bewertung des QVT

zu lassen, aber keine zusétzlichen Aufwand fiir den Betrieb in Kauf nehmen wollen und ihnen
die Notwendigkeit einer langerfristigen Planung im Personalwesen nicht bewuf3t ist. In diesem
Zusammenhang stellte sich weiters heraus, wie wichtig fiir das Funktionieren des Verbundes
eine Koordination vor Ort seitens einer »neutralen« Person ist, deren priméire Aufgabe die Ab-
wicklung und Weiterentwicklung des Verbundes darstellt. Eine von einem Schulungsinstitut
gestellte Koordinationskraft kann einerseits aus zeitlichen Griinden kaum Aufgaben wahrneh-
men, die liber die unmittelbare Schulungsabwicklung hinausgehen, andererseits kann sie nur
bedingt in innerbetriebliche Prozesse eingebunden werden.

b) Vereinfachung der Administration

Der hohe administrative Aufwand — insbesondere zu Beginn des Projektes — war vor allem fiir
kleinere Betriebe eine Hemmschwelle zur Teilnahme. Auch wenn, anders als noch beim QVT,
in Zukunft vielleicht die Lohnkosten nicht mehr gefordert werden (die den groBten admini-
strativen Aufwand sowohl bei den Betrieben als auch bei der Abrechnung im AMS erforder-
ten), sollte die Administration doch so weit als moglich verringert werden.

Ein Vorschlag hierzu wire, die Personenbeiblitter, die fiir jede Kursteilnahme ausgefiillt
werden miissen, nicht pro Kurs, sondern pro Person (oder zumindest pro Person in einem spe-
zifischen Zeitraum, zum Beispiel ein Jahr) auszustellen. Das heil3t, es wére nur ein Blatt pro
Person (und Jahr) mit allen sozio-demographischen Merkmalen auszufiillen, in das jeweils die
besuchten Kurse einzutragen wéren.

Eine weitere wesentliche Verbesserung wire es, wenn diese Blatter elektronisch ausgefiillt
und verarbeitet werden konnten. Dies wére auch fiir Statistiken zum Schulungsverhalten oder
zur Uberpriifung der Einhaltung etwaiger Forderkriterien, sprich fiir ein Monitoring-System,
eine grofe Erleichterung. Dafiir miiften diese Formulare sowohl einheitlich gestaltet sein (al-
so nicht, wie beim QVT, wihrend des Projektes gedndert werden) als auch im Hinblick auf die
zukiinftige Verarbeitung der Daten adaptiert werden (zum Beispiel bei den Bildungsdaten nicht
jede abgeschlossene Ausbildung, sondern nur die hochste zu erheben und die zuletzt ausgeiibte
Tatigkeit mittels Antwortvorgaben abfragen).

Im Idealfall sollten diese Daten dann auch {iber eine elektronische Vernetzung der Betrie-
be (und nicht mittels Speichermedien) iibertragen werden. Daraus konnten sich weitere Vor-
teile fiir die Koordination der Schulungen ergeben, wie zum Beispiel eine Online-Datenbank
der Kursanmeldungen. Auch an das AMS konnten die Daten so schneller iibertragen werden,
und die Abrechnung (und Kontrolle) wiirde insgesamt wesentlich erleichtert.

c) Initilerung der elektronischen Vernetzung der Betriebe

Fiir einen Verbund, dessen Betriebe noch nicht ans Internet angeschlossen sind, konnte die Ein-
fithrung eines Intranets ein erstes gemeinsames Projekt darstellen. Dies konnte mit Schulungen
verbunden werden, denen dann eine fiir alle TeilnehmerInnen gleichartige praktische Aufgabe
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zugrunde liegt. Durch eine Vernetzung der Betriebe konnten sich wesentliche weitere Vortei-
le ergeben, und zwar von der schnelleren Kommunikation untereinander via E-Mail iiber die
leichtere Kursanmeldung bis zu einer gemeinsamen Internetplattform und sogar zum Aufbau
eines gemeinsamen (oder zumindest gemeinsam entwickelten) Vertriebssystems iiber das In-
ternet (E-Commerce). Fiir manche Betriebe konnte das einen kleinen Technologieschub be-
deuten, und ein sicher wertvoller Zusatznutzen der Schulungen liee sich so von Beginn an mit

einplanen.

d) Umwidmung und Aufwertung der Koordinationsstelle

Die Rolle des Koordinators/der Koordinatorin ist fiir einen Verbund eminent wichtig und soll-
te unbedingt vor Ort ausgeiibt werden, und zwar moglichst in ausschlieSlicher Funktion. Dies
gilt auch fiir kleine Verbiinde, zumindest dann, wenn der Verbund breit angelegt ist und viel-
faltige Schulungen durchgefiihrt werden sollen, also mehrere Schulungsinstitute und Teilneh-
merInnengruppen involviert sind. Zudem sollte die Koordinationsstelle nicht bei einem der be-
teiligten Betriebe angesiedelt sein, um die Position als neutrale Schaltstelle und Ansprechper-
son nicht zu gefdhrden.

Die Koordinationsfunktion im QVT war von seiten des AMS als Hilfeleistung bei der ad-
ministrativen Abwicklung der Schulungen und Forderungen sowie zur Uberpriifung der Ein-
haltung der Forderkriterien definiert. Andererseits muf3 ein/e KoordinatorIn auf jeden Fall das
Vertrauen der beteiligten Betriebe gewinnen. Dies ist am ehesten zu erreichen, wenn den Be-
triecben vermittelt wird, daf3 der/die KoordinatorIn stets versucht, das Beste fiir sie »heraus-
zuholen«. Daher hat ein/e KoordinatorIn gewissermalen eine »Zwitterrolle« (zwischen Aus-
loten von Grenzen und Kontrolle der Einhaltung von Vorgaben) zu erfiillen, die in sich wi-
derspriichlich und daher eigentlich unerfiillbar ist. Diese Gratwanderung ist nur dann zu be-
wiltigen, wenn der/m Koordinatorln ein gewisser definitorischer Spielraum zwischen Vor-
gabeniiberwachung und effizienter Interessenvertretung eingerdaumt wird (wie das implizit im
QVT der Fall war). Diese Situation ist zwar im Prinzip tolerabel, hdngt aber stark davon ab,
wie die betreffende Person diesen definitorischen Spielraum ausnutzt. Daher wére es vorzu-
ziehen, wenn die Koordinationsrolle eindeutig definiert ist. Dabei ist zwischen den beiden
Funktionen abzuwigen: Ein Qualifizierungsverbund konnte theoretisch ohne Kontrolle funk-
tionieren, aber ohne eine/n KoordinatorIn, die/der die Interessen der Betriebe (gegeniiber dem
AMS, aber zum Beispiel auch gegeniiber den Schulungsinstituten) vertritt, ist das weitaus
schwieriger.

Daher sollte die Koordinationsfunktion jene eines/r anerkannten Vertreters/Vertreterin der
Betriebe sein, der/die die Administration und Abwicklung der Schulungen tibernimmt und den
Verbund auch gegeniiber dem AMS vertritt, wihrend die Kontrollfunktion ausschlieBlich intern
vom AMS ausgeiibt wird. Dies wiirde einerseits die Rolle des Koordinators/der Koordinatorin
gegeniiber allen Beteiligten starken, auBerdem konnte die Einhaltung der Forderkriterien so ef-
fektiver gestaltet werden. Eine weitere Moglichkeit wire, den definitorischen Spielraum des
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Koordinators/der Koordinatorin durch genauere Vorgaben einzugrenzen. Dadurch wire aber
das Problem der Kontrollfunktion nicht zu 16sen, und es kiime insgesamt zu einer Erh6hung
des administrativen Aufwandes, wodurch interessierte Betriebe von einer Teilnahme abge-
schreckt werden konnten. Die Ausiibung der Kontrollfunktion durch das AMS selbst wére um-
so leichter moglich, wenn die Abwicklung der Administration elektronisch erfolgen wiirde.

Die Koordinationsfunktion sollte aber zudem inhaltlich aufgewertet werden. Zu den Auf-
gaben sollte explizit die Entwicklung von weiteren Gemeinschaftsaktivititen gehoren, da die-
se einen wichtigen Beitrag zur Verdichtung der Kooperation leisten und damit die Chance der
Weiterfiihrung des Verbundes — auch ohne Foérdermittel — erhhen. Zudem kdnnten sich aus
diesen Aktivititen indirekte Nutzenffekte ergeben, die dem direkten Effekt der gemeinsamen
Schulungen langfristig in nichts nachstehen miissen, wie beispielsweise die Idee eines ge-
meinsamen Forschungszentrums im Triestingtal zeigt.

Idealerweise sollten dann auch rechtliche Mdglichkeiten gefunden werden, die Investitio-
nen in die Koordinationsstelle ermdglichen, um sie mit der notwendigen Infrastruktur auszu-
statten. Zudem wire je nach GroBe des Verbundes auch an eine groBere personelle Ausstattung
der Koordinationsstelle zu denken, um nicht durch den hohen organisatorischen Aufwand zu
stark in der Funktion als »Motor« bzw. als Initiatorln eingeschrinkt zu werden und eine Ar-
beitsteilung zwischen Administration und Koordination zu ermdglichen. Bei der Abschétzung
dieses Aufwandes kénnte man sich an der Zahl der zu erwartenden Kursteilnahmen orientie-
ren und eventuell auf die nunmehr vorliegenden Erfahrungen mit Qualifizierungsverbiinden
zurlickgreifen.

Auch die Schulungsinstitute wiirden sich eine inhaltliche und infrastrukturelle Aufwertung
des Koordinators/der Koordinatorin wiinschen, um einen kompetenten Ansprechpartner fiir »die
Form des Lernens« (SI 3) zu haben, jemanden, der »Standards setzt fiir Weiterbildung« (SI 3),
indem er/sie zum Beispiel die von den Instituten speziell entwickelten Module der Vor- und
Nachbereitung der Schulungen betreut. Eine Rolle, die iiblicherweise von den Personalent-
wicklerInnen der Betriebe iibernommen werden sollte, die aber in KMUSs héufig nicht existiert.

Die Aufwertung der Koordinationsstelle steht nicht im Gegensatz zur Forderung des Auf-
baus einer innerbetrieblichen Personal- und Schulungsplanung. Die Koordinationsstelle im Ver-
bund sollte die innerbetriebliche Personalplanung keinesfalls ersetzten, sondern gegebenenfalls

initiieren, ergédnzen und unterstiitzen.

e) Konkretisierung der Forderkriterien

Die arbeitsmarktpolitischen Ziele einer Férderung der Weiterqualifizierung von Beschiftigten
sollten auch bei Qualifizierungsverbiinden in konkreten Férderungskriterien ihren Niederschlag
finden. Allerdings sollten diese Kriterien nicht zu einengend sein, um die Motivation zur Teil-
nahme der Betriebe nicht zu gefdhrden — zum Beispiel in Form einer Vorgabe von Mindest-
kriterien (wie etwa speziellen Schulungsinhalten oder Zielgruppen, die mindestens in einem
bestimmten Ausmalf} geschult werden miissen) und nicht in ausschlieSenden Maximalkriterien
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(»nur«). Ein MuB3-Kriterium sollte jedoch sein, daf3 es sich um Verbundschulungen handelt, al-
so in jedem einzelnen Kurs TeilnehmerInnen unterschiedlicher Betriebe gemeinsam geschult
werden.

Die Notwendigkeit von genaueren Vorgaben fiir die Umsetzung von MaBinahmen durch die
Betriebe zeigte sich auch bei der Evaluierung der ESF-Maflnahmen im Rahmen von Ziel 4 hin-
sichtlich ihres Beitrags zur Chancengleichheit zwischen Mannern und Frauen. Die Evaluator-
Innen kommen zu dem SchluB, daB sich »die Unverbindlichkeit der Zielsetzungen sowie die
daraus resultierende Umsetzungspraxis auf mehreren Ebenen negativ auswirken«. Nach An-
sicht der EvaluatorInnen liegen einzig »nicht weiter definierte und operationalisierte Absichts-
erklirungen vor«.! Es werden daher fiir kiinftige Forderungen sowohl verbindliche Vorgaben
fiir die Umsetzung der MaBinahmen sowie der Nachweis des gezielten Einsatzes von Mafinah-
men durch die Betriebe (z.B. durch die Vorlage von Weiterbildungskonzepten) fiir notwendig
erachtet.

f) Hohe der Férderungen

Die Forderungen im QVT waren zu hoch, insbesondere wihrend der ersten Periode, als ne-
ben den Seminarkosten auch die Lohnkosten gefordert wurden. Allerdings wéren bei einer ge-
ringeren Forderung einige Betriebe zu Beginn des QVT wahrscheinlich nicht so leicht von
den Vorteilen einer Teilnahme zu {iberzeugen gewesen. Der QVT war ein Modellprojekt und
hat in vielen Punkten Neuland betreten. Inzwischen kann man aber auf die positiven Erfah-
rungen dieses und anderer Verbiinde zuriickgreifen. Fiir kiinftige Projekte konnten die Er-
kenntnisse der Triestingtaler Unternehmen (insbesondere die Preisvorteile der Verbundschu-
lungen betreffend) jedoch als zusitzliche Argumente wirken. Weiters sollte es gelingen, die
vielféltigen Vorteile von Verbundschulungen als bedeutende Aspekte neben den Férderungen
zu betonen.

Bei einer niedrigeren Forderung wiirde mit ziemlicher Sicherheit das Ausmaf3 der Schu-
lungen geringer sein, es wiirde vorsichtiger und gezielter geschult werden. Daher sollte, in Ver-
bindung mit klaren Forderkriterien, zum Beispiel bei geringeren Einzelforderungen eventuell
iiber eine langere Forderperiode nachgedacht werden, um so dhnliche Effekte mit geringerem
Mitteleinsatz zu erreichen. Vorstellbar wire auch eine Abstufung der Férderhohe entweder nach
der Projektdauer (mit jedem Jahr ein geringerer Prozentsatz an Zuschiissen) oder nach den For-
derkriterien (hohere Forderungen fiir spezielle Schulungsinhalte oder Zielgruppen). Dabei darf
allerdings der administrative Mehraufwand nicht auler acht gelassen werden. Derartige Ab-
stufungen diirfen nur in sehr geringer Zahl erfolgen und lassen sich in Verbindung mit den oben
gemachten Vorschldgen einer elektronischen Erfassung der Abrechnungsunterlagen auch leich-
ter durchfiihren.

61 Vgl. BMAGS 1999b, S. 73ff.
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g) Verstarkte Einbindung in regionalpolitische MaBnahmen

Qualifizierungsverbiinde kénnen ein Instrument darstellen, um iiberbetriebliche Zusammenar-
beit zu unterstiitzen, da auf dem Gebiet der MitarbeiterInnenqualifizierung weniger Beriihrungs-
angste unter UnternemerInnen vorliegen als bei Kooperationen auf anderen Gebieten. Dieses
strategische Potential von Qualifizierungsverbiinden sollte gezielt geniitzt werden, um einer-
seits gemeinsame Schulungsaktivititen auf Dauer zu etablieren und andererseits eine Basis fiir
weitergehende Kooperationen der beteiligten Betriebe auf anderen Gebieten aufzubauen. Da-
mit ist die Hoffnung verbunden, den Standort insgesamt attraktiver zu machen, die Wettbe-
werbsfahigkeit zu stirken und so langfristig Arbeitspldtze zu sichern. Daher sollte die Forde-
rung von Verbundschulungen mdglichst in ein regionalpolitisches Gesamtkonzept eingebun-
den sein oder zum Anlall genommen werden, ein solches anzustoen.

Fiir die Realisierung eines derartigen Vorhabens ist es notwendig, da3 die - im Idealfall aus
der Region stammenden - InitiatorInnen des Projektes schon in der Griindungsphase versuchen,
weitere AkteurInnen einzubinden. Solche AkteurInnen kdnnen sowohl Institutionen der regio-
nalen Entwicklungspolitik, wie zum Beispiel das RIZ, aber auch wirtschaftspolitische Projek-
te oder Programme auf lokaler, Landes-, Bundes- oder EU-Ebene sein. Wiinschenswert wire
auch eine engere Verkniipfung oder zumindest inhaltliche Abstimmung mit Projekten, die vom
Européischen Strukturfonds fiir Regionalentwicklung (EFRE) gefordert werden, auch wenn ein-
zelne Inititativen derzeit nicht von beiden Strukturfonds (ESF und EFRE) unterstiitzt werden
konnen. Damit erhdht sich natiirlich der Organisationsaufwand fiir die InitiatorInnen vor Ort
betrachtlich, und sie benétigen daher eine umfassende Unterstiitzung durch tibergeordnete Stel-
len, die auch inhaltliche Vorarbeiten (wie die Schaffung der rechtlichen Rahmenbedingungen)
einschlieBt. Auf diese Art sollte es mdglich sein, eine zunéchst thematisch relativ eng begrenzte
Kooperationsidee in einen regionalpolitischen Kontext zu stellen, um so iiber die erhohte Wett-
bewerbsfahigkeit bzw. die steigende Attraktivitdt des Standortes die Arbeitsplitze langfristig
abzusichern.

Bei einer derartigen Konzeptionierung von Qualifizierungsverbiinden lassen sich die in die-
sem Abschnitt unterbreiteten Vorschliage — von der Aufwertung der Koordinationsstelle bis zum
Aufbau eines Intranets unter den Betrieben — in einem umfassenden Gesamtkonzept integrie-
ren, wodurch langfristig groBBere Effekte zu erwarten sind als bei einer ausschlieBlich auf Qua-
lifizierung abzielenden Mafinahme.
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17 Anhang

17.1 Inhaltliche Zuordnung der Kurse zu verschiedenen

Kurstypen

Kurstyp

Kursbezeichnung

1 Fachkurse

Antriebstechnik, Anwendung der OVE komplett,

Das ésterr. Elektronik-Gesetz OVE, Einflihnrung Hydraulik,
Pneumatik, Elektro — Hydraulik, Fachausbildung Metall,
Flurgesteuerte Krane (mit Prifung), Hubstaplerfahrer
(mit Prufung), Schweillkurs, SPS-Regeltechnik.

2 Sicherheitskurse

Arbeitsplatzevaluierung, Brande und deren Folgewirkungen,
Brandschutz — Brandschutzbeauftragter, Brandschutzwart,
Laser Sicherheit, Sicherheitstechnik Fachkraft,

Sicherheitsvertrauensperson, Strahlenschutzbeauftragter.

3 Qualitatssicherung

Auditorenausbildung fir interne u. Lieferantenaudits (Lg3),
Die 5 Saulen der QS-9000,

FMEA (Fehler-Moglichkeiten und EinfluRanalyse),
MSA — Measurement System Analysis,
ProzeRmanagement/Managementsysteme/TQM(Lg5),
QMS in der Anwendung, SPC (Statistische ProzeRregelung),
Unterschiede ISO 9001/QS-9000/VDA 6.1.

4 EDV

Diverse Access-Kurse, AUTOcad 14 | + I, CAD Genius,
Daten — Pflege + Information + Design,

Der PC im Buro — optimal genutzt,

diverse Excel-Kurse, Exchange Server Administration,
Finite Elemente, Internet fur Anwender, Internet fir
Manager und Fuhrungskrafte, Lotus Notes Anwender Il,
MS-Exchange/Outlook Anwender,

NT 4.0 Konzepte (Einfihrung), NT 4.0 Workstation,
PC-Basiseinfiihrung,

Planung- und Produktionsoptimierung, Simulationen,
Power Point 7.0, Projektmanagement mit MS Project 4.0,
Windows NT Server (Workshop), diverse Word-Kurse.

5 Sprachen

Deutsch, Englisch, Franzdsisch, Italienisch,

Portugiesisch, Spanisch.
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Kurstyp

Kursbezeichnung

6 Birokurse

Blroorganisation — Powerjob Sekretariat,
Biiroorganisation: OPWZ-Akademie f. Chefsekretarinnen,
EinfiGhrung des EURO | + I,

EU-Recht, Binnenm.reg. des Strommarktes,
Finanzcontrolling, Kennzahlenermittlung,

Grundlagen des Treasury-Management,
Intensiv-Steuerseminar fur die Praxis,

Kaufm. Grundbegriffe, Grundlagen der Betriebswirtschaft,
Korrespondenz und Schriftverkehr,

Neue Rechtschreibung, Personalverrechnung,
Umsatzsteuergesetz inkl. Binnenmarktregelungen,
Zollkurs.

7 Verkauf, Marketing

Einkauf: Erfolgreich Verhandeln,

Einkauf: Zeitgemafe Organisation,

Grundlagen des Marketing,

Konfliktmanagement im Umgang mit Kunden,
Kunden- und Serviceorientierung,
Kundenreklamationen, Garantieanspriiche,

Verkauf — Englisch, Verkaufs- und Verhandlungstechniken.

8 Einkauf, Logistik

Arbeitskreis EINKAUF (allg.), Arbeitsvorbereitung,
Ausbildung zum Abfallbeauftragten, Einkauferakademie,
Lagerorganisation, Logistik und Materialwirtschaft.

9 Persodnlichkeitsbildung

Grundlagen der Kommunikation, Moderation,
Personlichkeitsentwicklung Arbeiter, Positive Selbst-
motivation, Prasentation und Rhetorik, Rhetorik Il + IV,
Telefontraining, Verhandlungstaktik.

10 Arbeitsorganisation

Flexible Arbeitszeitmodelle, Personliche Arbeitstechniken,
Projektmanagement, REFA Kurse.

11 Fuhrungskréftetraining

Betriebsklima, Das Mitarbeitergesprach,

Der kontinuierliche VerbesserungsprozeR,

Der Verkaufsleiter als Gewinnmanager,

Die Mitarbeiterbefragung, Fihrungsstil und Motivation,
Grundlagen des Managements, Kaizen,
Konfliktmanagement fir Fihrungskrafte,

Lehrgang zum General-EU-Manager,

Meister als Chef Il (Konfliktbewaltigung), Mitarbeiter-
Potentiale, PGM Post Graduate Management (ULG).
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17.2 Liste der Interviewpartnerinnen

Ascher, Dieter (Geschéftsfiihrer und Schulungsverantwortlicher der Neumayer GesmbH,
assoziierter Betrieb)

Bader, Dr. Dieter (Produktionsleiter der Berndorf Band GmbH, Projektleiter des QVT)

Baier-Wendel, Fr. (Arbeiterbetriebsritin der Starlinger & CO GesmbH)

Bandhauer, Dr. Wolfgang (Geschiftsleiter und Schulungsverantwortlicher der Berndorf
Besteck und Tafelgerdte GmbH & Co. KG)

Bauer, Heidelinde (Schulungsverantwortliche der Interhydraulik Gesellschaft mbH, assoziier-
ter Betrieb)

Bernhart, Mag. Barbara (Forderabteilung des AMS Niederosterreich)

Doblhofer, Mag. Stefan MBA (Hernstein International Management Institute)

Eisserer, Wolfgang Paul (Geschiftsfiihrer der B.T.C. WeiterbildungsgmbH)

Enzfelder, Franz (Geschiftsfiihrer und Schulungsverantwortlicher der Enzfelder GmbH)

Eschner, Andreas (Schulungsverantwortlicher der Enzesfeld- Caro Metallwerke AG)

Fiebrich, Mag. Andrea (Schulungsverantwortliche der Modine Austria GesmbH, ex Austria
Wirmetauscher GmbH)

Frolik, Sonja (Schulungsverantwortliche der Schukra Berndorf GmbH)

Gartner, Mag. Petra (Prokuristin des CEF-International Language Institute)

Geisendorfer, Mag. Jochen (Schulungsverantwortlicher der Polytechnik GesmbH & CoKG)

Granadia, Walter (Bereichsleiter Fiihrungskriftetraining des bfi, Wien)

Grandl, Franz (Stv. Schulungsverantwortlicher der Hirtenberger AG, der Hirtenberger Pra-
zisionstechnik GmbH und der BFM Industrieeinrichtungs-GesmbH)

Gruber, Ing. Dieter (Schulungsverantwortlicher der Berndorf Metall- und Baderbau GmbH)

Gurnhofer, Mag. Heidelinde (Schulungsverantwortliche der Fried v. Neumann Berndorf GmbH
& Co. KG)

Hacker, Manfred (Geschiftsstellenleiter des AMS Berndorf)

Heritsch, Werner (Angestelltenbetriebsrat der Enzesfeld-Caro Metallwerke AG)

Hoger, Ernst (seinerzeitiger Niederdsterreichischer Landeshauptmann-Stellvertreter)

Koller, Rainer (Schulungsverantwortlicher der Berndorf AG)

Moser, Ing. Norbert (Schulungsverantwortlicher der Berndorf F.A.S. GmbH & Co. KG)

Mrak, Hr. (Geschéftsfithrer der Brandstitter Schlosserei und Eisenhandel GesmbH, nicht-
teilnehmender Betrieb)

Panzenbock, Hr. (Geschéftsfithrer der Panzenbock GesmbH, nicht-teilnehmender Betrieb)

Pelzer, Mag. Herbert (Schulungsverantwortlicher der FAG Austria AG und der Allgemeinen
Wilzlagerfertigungs GmbH)

Pernegg, Ing. Manfired (Prokurist der Enzesfeld- Caro Metallwerke AG)

Pistrich, Mag. Karl (Prokurist und Schulungsverantwortlicher der Leobersdorfer Maschinen-
fabrik AG, assoziierter Betrieb)

Plasonig, Mag. Erich (Schulungsverantwortlicher der Berndorf Band GmbH)
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Reitgruber, Dr. Christian (Filialkoordinator der RIZ-Holding Niederdsterreich)

Ritter, Hr. (Arbeiterbetriebsrat der Hirtenberger AG)

Rupsch, Sabine (Schulungsverantwortliche der Berndorf Sondermaschinenbau GmbH)

Scherz, Johann (Vertreter der Arbeiterkammer im Regionalbeirat des AMS Berndorf)

Souresny, Mag. Herbert (Personalleiter der PLM Austria Dosen GmbH, nicht-teilnehmender
Betrieb)

Stantisch, Hr. (Angestelltenbetriebsrat der Berndorf Band GmbH)

Stidl, Mag. Wolfgang (Schulungsverantwortlicher der Starlinger & CO GesmbH und der
Unistrap Verpackung)

Stiedl, Susanne (ehemalige Betriebsberaterin des AMS Berndorf)

Strass, Mag. Oliver (Schulungsverantwortlicher der Hirtenberger AG, der Hirtenberger Pri-
zisionstechnik GmbH und der BFM Industrieeinrichtungs-GesmbH)

Traunfellner, Reinhard (Trainer der B.T.C. Weiterbildungs-GmbH)

Vols, Mag. Max (Vertreter der Wirtschaftskammer im Regionalbeirat des AMS Berndorf)

Vondracek, Herwig (Abteilungsleiter des AMS Berndorf)

Wagner, Johann (ESF-Berater Niederdsterreich Siid)

Wallner, Walter (Arbeiterbetriebsrat der FAG Austria AG und Vertreter des OGB im Regio-
nalbeirat des AMS Berndorf)

Winter, Herbert (Geschiftsfithrer der Mobelwerkstitte Winter Gesellschaft m.b.H. & Co. KG,
nicht-teilnehmender Betrieb)

Wiirkner, Mag. Gerald (Koordinator des QVT)
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