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Abstract:
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rungs- und Qualifizierungsstrategien vor allem fir Klein- und Mittelbetriebe formuliert
hat. Die Ergebnisse der Untersuchung liefern praxisrelevante Hinweise vor allem auch
flr solche Betriebe, die an der Schwelle zur Internationalisierung stehen und dabei
mit Problemen konfrontiert werden, die in allen Fallen einer raschen Losung bedurfen.
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Ausgangslage

Das Vorgangerprojekt (1.2002 ,Berufliche Qualifikationen im internationalen Kontext) hatte
sich vor allem mit der Definition, dem Bedarf und den Inhalten von internationalen Qualifika-
tionen, primar Fremdsprachenkenntnissen, beschéftigt und - in bezug auf die Betriebe - ein
sehr differenziertes Bild ergeben. So neigen GroRunternehmen dazu, die Fahigkeiten und
Kenntnisse ihrer Mitarbeiter/-innen auf diesem Gebiet zu iberschéatzen, im groRen und gan-
zen bewaltigen sie aber - auch aufgrund langjahriger Erfahrungen - die Qualifizierungsfra-
gen der Internationalisierung. Mittlere und kleinere Betriebe unterschatzen eher das Konkur-
renzhindernis, das sich durch fehlende Qualifikationen auf diesem Gebiet 6ffnet, und stehen
deshalb z.T. vor erheblichen Problemen, insbesondere wenn sie erst an der Schwelle zur
Internationalisierung stehen.

Daruber hinaus wurden mit ,hervorragender Fachkompetenz®, ,Fremdsprachenkenntnissen®
und ,interkultureller Kompetenz“ drei origindre Dimensionen ,internationaler Qualifikationen*
identifiziert". Wichtig ist dabei, dass alle Dimensionen in ein umfassendes Konzept der Qua-
lifizierung flr internationale Tatigkeiten gehéren und sich die Anforderungen keineswegs auf
Fremdsprachenkompetenz reduzieren lassen.

! Zu den Ausprégungen dieser Dimensionen vgl. Busse, G.; Paul-Kohlhoff, A.; Wordelmann, P.: Fremdsprachen
und mehr — Internationale Qualifikationen aus der Sicht von Betrieben und Beschéftigten. Eine empirische Studie
Uber Zusatzqualifikationen. Bundesinstitut fur Berufsbildung - Der General sekretér (Hrsg.). Berlin und Bonn
1997



In Fortfihrung und zugleich im Unterschied zum Vorgangerprojekt sollten sich die Untersu-
chungen des jetzt abgeschlossenen Projekts auf konkrete Problemlésungen fir kleine und
mittlere Betriebe beziehen. Sie haben - als Hypothese - bessere Chancen, im internationalen
Wettbewerb zu bestehen, wenn sie verstarkt die Mdglichkeiten der grenziiberschreitenden
Kommunikation mit Hilfe neuer Informations- und Kommunikationstechnologien nutzen. Zum
Teil schaffen diese erst die Voraussetzungen, um ohne physische Reprasentanz an interna-
tionalen Markten teilhaben zu kénnen. Die Folge dirfte mehr virtuelle Mobilitat mit einer ho-
hen Anforderung an die Schnelligkeit des Handelns sein. Die entscheidende Frage ist, wel-
che Internationalisierungsstrategien sich daraus ergeben und welche Qualifikationserforder-
nisse sie nach sich ziehen.

Ziele

Fur die Forschungsarbeiten des jetzt abgeschlossenen Projekts wurden die folgenden Ziele
formuliert:

=  Zusammenstellung von Problemlésungen zur internationalen Qualifizierung fur Fach-
krafte kleiner und mittlerer Unternehmen

= Erarbeitung von Einsatzméglichkeiten und -bedingungen neuer Informations- und Kom-
munikationstechnologien im Kontext internationaler Tatigkeiten betrieblich ausgebildeter
Fachkrafte sowie Operationalisierung der notwendigen Qualifikationen.

Methodische Hinweise

Fir die empirischen Arbeiten zur Identifizierung von Internationalisierungs- und Qualifizie-
rungsstrategien wurde der folgende Thesenkatalog entwickelt:

These 1. Die Internationalisierung des Wirtschaftsgeschehens in der Bundesrepublik
Deutschland wird weiterhin zunehmen. Deshalb werden die Anforderungen an
die berufliche Qualifizierung fur internationale Tatigkeiten quantitativ und qua-
litativ ebenfalls steigen.

These 2: Internationale Qualifizierung erweitert den Handlungsspielraum flr wirtschaft-
liches Handeln, und zwar individuell und betriebsbezogen.

These 3: International erfolgreiche Unternehmen sind idealerweise Marktfiihrer im Hei-
matmarkt. Diese Marktfihrerschaft wird durch eine stark ausgepragte Innova-
tionskompetenz gesichert, die diese Unternehmen in die Lage versetzt, stan-
dig Wettbewerbsvorteile zu erzielen.

These 4: Jeder Markteintritt erfolgt vorsichtig und mit kalkulierbarem Risiko. In diesem
Zusammenhang sind Kenntnisse uber den Zielmarkt wichtig, um Absatzpo-
tenziale moglichst frihzeitig zu erkennen und Kundenanforderungen des
Zielmarktes in einer frihen Phase der Produktentwicklung mit zu bertcksich-
tigen.

These 5: International erfolgreiche Unternehmen entwickeln Vorgehensweisen, Metho-
diken und Werkzeuge, die Erfolg auf den Auslandsmarkten auf Dauer sichern
konnen. Dies wird von erfolgreichen KMU sehr unterschiedlich gehandhabt,
so dass es kein allein gultiges Erfolgsrezept gibt. Unterschiedliche Internatio-
nalisierungsstrategien haben entsprechend angepasste Qualifizierungsstrate-



gien zur Folge.

These 6: Medien im Informations- und Kommunikationsbereich unterstiitzen und be-
schleunigen den Prozess der Internationalisierung. Gleichzeitig erfordern sie
eine entsprechende Qualifizierung des Personals hin zu einer ,Netzkompe-
tenz“, um relative Wettbewerbsvorteile zu ermdglichen.

Zur Uberpriifung der Thesen sowie zur Entwicklung von Handlungsempfehlungen wurden
Fallstudien in kleinen und mittleren Unternehmen sowie Arbeitsplatzanalysen zu den Zu-
sammenhangen von Internationalisierungsstrategien kleiner und mittlerer Unternehmen, der
Entwicklung von Informations- und Kommunikationstechniken und internationalen Qualifizie-
rungskonzepten durchgefihrt.

Im einzelnen wurden realisiert:

= 15 Fallstudien in kleinen und mittleren Betrieben, die sich erfolgreich internationalisiert
haben,

= 15 Fallstudien in kleinen und mittleren Betrieben, die an der Schwelle zur Internationali-
sierung stehen,

= 12 Arbeitsplatzanalysen von betrieblich ausgebildeten Fachkraften zum Zusammenhang
von Informations- und Kommunikationstechniken und Internationalisierung.

Regional wurden der Siidwesten Deutschlands, weil diese Region eine lange Tradition in
internationalen, grenziberschreitenden Wirtschaftsaktivitdten aufweist, und Berlin als Zen-
tralregion ausgewahlt. Als erfolgreich internationalisiert wurden Unternehmen definiert, die
mehr als 30% des Gesamtumsatzes im Ausland erwirtschaften.

Einbezogen wurden Betriebe aus den Bereichen Informations- und Kommunikationstechnik,
Maschinenbau und Elektrotechnik.

Ergebnisse
Planung der Internationalisierung von kleinen und mittleren Unternehmen

Generell wurden drei verschiedene Typen in der Planung der Internationalisierung von KMU
identifiziert:
= marketingorientiert
» kundenbasiert
= visionsbasiert und intuitiv

mit dem Sonderfall der ausbildungsbasierten Internationalisierungsstrategie.
Diese Typen haben unterschiedliche Auswirkungen auf die Qualifikationsanforderungen und
auf das Qualifikationsniveau des betroffenen Personals. Wie ausgepragt die erforderlichen
Qualifikationen vorhanden sind, ist entscheidend fiir den Erfolg der Internationalisierung.

Marketingorientierte Planung der Internationalisierung

Der marketingorientierte Ansatz fir die Planung des Internationalisierungsprozesses ist die
am haufigsten festgestellte Methode. Es werden Marktanalysen Uber ausgesuchte Aus-
landsmarkte durchgeflihrt. Dies geschieht wahlweise intern durch Mitarbeiter der Marketing-
abteilung im Stammhaus oder durch die Nutzung externer Institutionen. In diesem Fall wird
die Marktanalyse lediglich durch Mitarbeiter des Stammhauses ausgewertet.



Betroffen sind in jedem Fall Mitarbeiter/-innen aus dem Marketingbereich. Sie missen ein
grol3es Spektrum an betriebswirtschaftlichen Qualifikationen vorweisen. Aus diesem Grund
werden fiir diese Aufgaben bevorzugt Wirtschaftsingenieure oder Betriebswirte mit Uni—
oder FH-Abschlul3 eingesetzt.

Kundenbasierte Planung der Internationalisierung

Die Entscheidung Uber einen Markteintritt in internationale Markte sollte sinnvollerweise
durch die GroRRe und die Gewinnattraktivitat der Kundenpotenziale in den verschiedenen
Auslandsmarkten getroffen werden. Jedoch gibt es Unternehmen, die keine Mdéglichkeit ha-
ben, mit dieser Strategie ihre Auslandsmarkte zu wahlen. Da sie Spezialprodukte flr ganz
bestimmte Kundenkreise herstellen, miissen sie in die Markte gehen, in denen ihre poten-
ziellen Kunden ansdassig sind. lhr Bestreben, sich zu internationalisieren, ist ,customer
driven®.

Unterscheidungsmerkmal zur marketingorientierten Planung ist, dass die internationalen
Markte bekannt sind. Sie werden durch GroRkunden vorgegeben, die international aktiv sind.
Das KMU hat jedoch die Aufgabe, festzulegen, welche dieser Markte es in welcher Reihen-
folge bedienen mdchte. Dies richtet sich aus an der Wichtigkeit der Kunden und am Ertrags-
potenzial dieser Markte.

Diese Tatsache beeinflusst die Qualifikationsanforderung an die Mitarbeiter entscheidend.
Kenntnisse Uber Produkte und Dienstleistungen des KMU riicken starker in den Vorder-
grund, da die Mitarbeiter einen kompletten internationalen Markt mit meist grof3en, internati-
onal agierenden Kunden betreuen. Im direkten Kontakt mit potenziellen Kunden missen die
Mitarbeiter/-innen nicht nur fachlich sehr gut sein und die Kundenwtiinsche erkennen und in
Technik umsetzen kénnen, sondern auch durch ihre Gesprache Vertrauen aufbauen und ei-
ne Beziehung zum Partner herstellen. Dies erfordert eine ausgepragte interkulturelle Kom-
petenz, die eine entscheidende Rolle spielt, falls der Gespréachspartner aus dem lokalen
Markt stammt. Da die internationalen Kunden selbststandig betreut werden, mussen Erfah-
rungen im Projektmanagement vorhanden sein. Perfektes Englisch wird vorausgesetzt. Ba-
siswissen in der Landessprache kann von groBem Vorteil sein.

Vorzugsweise wird flr diese Position ein Ingenieur mit technischem Hochschulabschluss
gewahlt. Oft nimmt der Geschaftsfihrer diese Aufgabe selbst wahr. Im operativen Bereich
kommen aber auch qualifizierte dual ausgebildete Fachkrafte mit entsprechender Praxiser-
fahrung in Frage.

Visionsbasierte und intuitive Planung der Internationalisierung

Bei einer visionsbasierten Planung der Internationalisierung gibt es wenige oder Uberhaupt
keine Kenntnisse lber den ausgesuchten Auslandsmarkt und seine Kunden. Das Handeln
ist durch die Vision der Geschaftsleitung oder eines Geschaftsflihrers gekennzeichnet, das
Unternehmen zu internationalisieren. Sie sind die einzigen Personen im Unternehmen, die
Uber internationale Qualifikationen wahrend der Planungsphase verfligen. Es werden keine
Anstrengungen unternommen, um aussagekraftige Informationen lber einen Auslandsmarkt
zu erhalten.

Beim intuitiven Internationalisierungsprozess werden keinerlei Daten oder Erfahrungswerte
fur einen Markteintritt herangezogen. Aufgrund einer spontanen Entscheidung, Gber zufallige
Kontakte oder aufgrund emotionaler Erlebnisse von Personen aus der Geschaftsleitung er-
folgt der Eintritt in den internationalen Markt. Diese Entscheidung wird, wie auch bei der visi-
onsbasierten Planung, durch die Geschaftsfiihrung gefallt.



Visionsbasierte und intuitive ,Planungen” bergen die Gefahr, dass der erwartete Erfolg nicht
eintritt, da keine fundierten Daten Uber den ausgewéhlten Auslandsmarkt eingeholt werden.
Aus diesem Grund wird den KMU, die diese Strategie wahlen, geraten, die Planungsaktivi-
taten durch Marktinformationen zu unterstiitzen. Um mit dieser Methode Uberhaupt erfolg-
reich zu internationalisieren, muss der Geschéftsfiihrer eine Personlichkeit mit ausgespro-
chenem Charisma sein.



Der Sonderfall: Internationalisierung iber eine internationale Ausbildungskultur

Ein in die Untersuchung einbezogenes Unternehmen hat bereits seit langerer Zeit eine inter-
national orientierte Ausbildung, die sich etwa darin zeigt, dass alle Auszubildenden wahrend
ihrer Ausbildung zusétzlichen Sprachunterricht haben und Praktika in auslandischen
Schwesterbetrieben absolvieren. Anlass war die Vision des Unternehmers, dass im Hinblick
auf den europaischen Binnenmarkt Uber eine internationalisierte Ausbildung auch fir sein
Unternehmen ,europafahige” Mitarbeiter/-innen herangebildet werden kdnnten. So hat sich
Uber die Zeit eine internationale Ausbildungskultur entwickelt, die das Leitbild des Unter-
nehmens mit pragt und die Strategie der Internationalisierung des Unternehmens nachhaltig
unterstitzt. Dieses Unternehmen ist auch ein gutes Beispiel dafiir, dass derzeit ein erneuter
Paradigmenwechsel hin zur ,Internetfahigkeit ansteht. Beispielsweise werden die neuen
luK-Medien auch in der Weise genutzt, dass sich die Auszubildenden bei ihren potenziellen
Praktikabetrieben im Ausland tber Videokonferenzen vorstellen.

Qualifikationserfordernisse bei alternativen Internationalisierungsstrategien von klei-
nen und mittleren Unternehmen

Im Unterschied zu den genannten Typen der Planung der Internationalisierung gibt es zwei
strategische Varianten in der Durchfihrung und Organisation des Prozesses, die stark von
der Grol3e des Betriebes abhangig sind. Wahrend bei Klein— und Mittelbetrieben der Inter-
nationalisierungsprozess haufig vom Stammhaus aus organisiert und durchgefiihrt wird, ha-
ben GroBunternehmen im Regelfall andere Mdglichkeiten.

Entscheidend fiir den Erfolg in der Durchfiihrung ist die richtige Ausbildung und Qualifikation
der Mitarbeiter/-innen. Diese sieht bei den verschiedenen Prozesstypen unterschiedlich aus.
Es wird unterschieden zwischen stammhausorientierter Internationalisierung (starke Len-
kung durch die Zentrale im Heimatland) und auslandsorientierter Internationalisierung (im
Ausland dezentrale Geschaftsleitungen durch lokale Geschéftsfiihrer). Fir den auslandsori-
entierten Prozess ist zwischen den Mitarbeitern zu unterscheiden, die im Inland und denen,
die im Ausland tatig sind.

Tabelle 1 basiert auf der Analyse der gegenwartigen Situation in ausgewahlten KMU (zu den
Zukunftstrends vgl. 2.4.) und soll einen groben Uberblick iiber das notwendige Qualifikati-
onspotenzial geben. Die operative Umsetzung in Qualifizierungsprozesse mit den verschie-
denen Qualifikationsebenen erfolgt in Abhangigkeit von der spezifischen Situation des KMU
und der daraus abgeleiteten Personalentwicklungskonzeption. Die Ubersicht zeigt, dass je
nach Stammhaus- oder Auslands-Orientierung, und dort auch noch differenziert, unter-
schiedliche Qualifikationen verlangt werden. Generell kann man sagen, dass beim stamm-
hausorientierten Internationalisierungsprozess der Schwerpunkt der Qualifikation in der
strategischen Kompetenz liegt. Im auslandsorientierten Prozess sind vor allem die Metho-
den-Kompetenz und die interkulturelle Kompetenz hervor zu heben. Fir beide Prozesstypen
sind die luK-Kompetenz sowie die soziale Kompetenz gleichermalf3en wichtig.



Tabelle 1. Qualifikation der Mitarbeiter/innen bei den unterschiedlichen Internationalisie-

rungsprozessen
Qualifikation Stammbhaus- Auslandsorientiert

orientiert

MA im Inland MA im Ausland

Strategische Kompetenz
Erfassen und Entscheiden von|++ + 0
komplexen Sachverhalten
Markt-Kompetenz ++ + 0
Entwicklungs-Kompetenz + + ++
Wettbewerbs-Kompetenz ++ 0 +
Fachkompetenz
Produkt-/ Dienstleistungs- | + 0 ++
Kompetenz
Umsetzungs-Kompetenz (Kun- | + 0 ++
denanforderungen in Technik)
Marketing-Kompetenz ++ 0 +
luK-Kompetenz
Netz-Kompetenz + ++ +
Management- und Controlling- | + ++ +
Tools
Methoden-Kompetenz
Projektmanagement + 0 ++
Problemlésungs-/Entscheidungs- | ++ 0 ++
Kompetenz
Kostenrechnung/Controlling + 0 ++
Finanzwirtschaft + 0 ++
Soziale Kompetenz
Présentation ++ + ++
Kommunikation ++ + +
Teamfahigkeit + + ++
Fuhren, Delegieren ++ 0 ++
Interkulturelle Kompetenz ++
Religiose und gesellschaftliche | + 0 ++
Wertvorstellungen
Umgangsformen + 0 ++
Sprachkompetenz generell + + ++
Englisch ++ ++ ++
Zweit—/ Drittsprache + 0 ++
Landessprache + 0 ++

Die Klassifizierung der Qualifikationen wurde wie folgt vorgenommen: ++: sehr hohe Anfor-
derung, +: hohe Anforderung, 0: geringe Anforderung. MA = Mitarbeiter/-innen



Ergebnisse fir kleine und mittlere Unternehmen

Aus den Ergebnissen der Studien lassen sich eine ganze Reihe von Hinweisen fir KMU ab-
leiten:

International erfolgreiche KMU haben sprachlich gut ausgebildete Mitarbeiter. Englisch
ist als internationale Kommunikationssprache akzeptiert und wird von den im internatio-
nalen Geschéft tatigen Mitarbeitern beherrscht. Weitere Sprachen wie Franzdsisch,
Spanisch, Italienisch sind wiinschenswert, aber nur unter gewissen Bedingungen exi-
stenziell wichtig.

Weiterbildungsprogramme fur Fremdsprachen wurden nur in geringem Ausmalf3 in KMU
vorgefunden. Generell sollte die Eigeninitiative der einzelnen Mitarbeiter unterstitzt wer-
den durch individuelle Sprachkurse, Einzeltrainings oder auch Sprachreisen. Diese In-
vestitionen haben sich bei der Mehrzahl der einbezogenen Unternehmen bewahrt.
Interkulturelle Kompetenz unterstitzt und verstarkt das Kniipfen und Pflegen von inter-
nationalen Geschéftsbeziehungen. Den meisten Unternehmen ist dieser Zusammenhang
bewusst und sie versuchen auch, Defiziten entgegen zu steuern. Das wesentliche In-
strument ist dazu der Personalaustausch. Bei Neueinstellungen wird vermehrt auf Aus-
landserfahrungen Wert gelegt. Vereinzelt werden auch in Deutschland aufgewachsene
Auslander fur internationale Tatigkeiten ausgewahlt.

Nach der Einstellung wird jedoch wenig fur die Weiterentwicklung der interkulturellen
Kompetenz getan. Im Wesentlichen beruht das darauf, dass das vorhandene Wissen
personenbezogen ist und Ausbildungsstrukturen dafiir nicht vorhanden sind. Ein anderer
Grund ist die Arbeitsbelastung der international tatigen Mitarbeiter/-innen. Ihnen bleibt
wenig Zeit und Gelegenheit zur Weitervergabe von gemachten Erfahrungen.
Interkulturelle Kompetenz ist nicht nur auf der Ebene der Mitarbeiter/-innen eine wichtige
Voraussetzung fur den Geschéftserfolg. Fir die Geschaftsfilhrung von KMU ist sie aller-
dings unabdingbar. Auf beiden Ebenen existiert i.d.R. ein Nachholbedarf, der kurzfristig
ausgeglichen werden sollte. Hier kénnen spezielle MaRnahmen (Auslandspraktika fir
drei bis sechs Monate in auslandischen Unternehmensteilen oder Partnerunternehmen
(Vertrieb, Fertigung)) das Zurtickfallen gegenliber auslandischen Firmen, aber auch ge-
genlber den grof3en Unternehmen verhindern.

Produkt-Kompetenz und Fachwissen erhthen die Erfolgsaussichten bei internationalen
Tatigkeiten. Bei dem in die Untersuchungen einbezogenen Personal war dieses in ho-
hem Male vorhanden. Es ist ein Qualitditsmerkmal deutscher KMU, hier fihrend zu sein.
Die Mitarbeiter waren, mit Ausnahme weniger, in ,ihrem Element‘. Die Unternehmen
profitieren davon weltweit.

Trotzdem wird fir den Bereich der Produktkompetenz empfohlen, die Ausbildungsge-
schwindigkeit zu erhdéhen, Produktwissen rasch aufzubauen und Verénderungen schnell
weiterzugeben. Aufgrund des raschen Technologiewandels hat eine beschleunigte Wis-
sensvermittlung positive Effekte auf die Anwendung bei den einzelnen Mitarbeiter/-innen.
Das gilt auch fur die eingesetzten Software-Produkte, die eine frilhzeitige Schulung vor
Einflhrung spezieller Softwarepakete wie SAP etc. erfordern.

Der groRe Schwachpunkt im Fachwissen liegt im Bereich des internationalen Marketing.
Das Wissen Uber internationales Kundenverhalten, internationale Distributionskanéle
usw. ist gering. In den Untersuchungen konnte das in den meisten Unternehmen festge-
stellt werden. Nur die Mitarbeiter/-innen, die sich das notwendige Wissen durch eine Zu-
satzausbildung oder auch selbst beigebracht hatten, waren in diesem Bereich kompe-
tent. Die Ergebnisse belegen exemplarisch, dass groRRere Defizite vermutet werden
missen und gegenwartig kaum Programme und Aktivitaten existieren, um dem entge-
genzuwirken.



* |Im Rahmen einer Strategie der internationalen Personal- und Qualifikationsentwicklung
fur KMU sollte zunachst die Planungs- und Durchfiihrungsstrategie der Internationalisie-
rung (siehe unter 2.1. und 2.2.) geklart werden. Erst dann kann ein angepasstes Perso-
nal- und Qualifizierungskonzept entwickelt werden. Darin muss geklart werden, welche
Qualifikationsebenen im Unternehmen primar mit der Internationalisierung befasst sein
werden, ob das Personal ggf. beschafft werden muss oder durch Qualifizierungsmali-
nahmen (Aus- und Weiterbildung) bereitgestellt werden kann. Bei dieser Entscheidung
kommt der haufig von aul’en vorgegebenen Zeitachse eine wichtige Bedeutung zu. In-
sofern empfiehlt sich immer ein friher Qualifizierungsvorlauf und ein langer Atem in der
Qualifizierung, um das vorhandene Personal durch standige Uberlastung nicht zu dequa-
lifizieren. Fir KMU hat das die Konsequenz, dass sie selbst flr ihre Zwecke ausbilden
sollten. Damit entwickeln sie ihre eigene Betriebskultur und werden zugleich unabhangig
von Engpéassen auf dem Arbeitsmarkt.

Die Entwicklung der Informations- und Kommunikationstechnologie:
von internationalen Qualifikationen zur Netzkompetenz

Zur Zeit werden in den KMU oft noch die herkdmmlichen Kommunikationsmittel wie Fax,
Telefon und Briefpost zum Informationsaustausch eingesetzt. In Zukunft werden jedoch
neuere Medien wie beispielsweise Email, das WWW, Virtuelle Communities, Newsforen,
Remote Access, Videokonferenzen und Computer Based Training eine verstarkte Bedeu-
tung einnehmen. Fir eine effektivere Informationsbeschaffung werden intelligente Agenten
entwickelt, die das Internet gemaR den Vorgaben ihres Auftraggebers nach bestimmten In-
formationen durchsuchen. Durch héhere Ubertragungskapazitaten werden z.B. vermehrt
virtuelle Welten geschaffen werden, in denen sich der Benutzer inmitten dreidimensionaler
Objekte frei bewegen und interagieren kann. Diese Technik wird in der Zukunft speziell fur
Online-Shops oder fir virtuelle Messen Anwendung finden.

Durch die vermehrte Nutzung des Internet wird sich auch die Art und Weise, wie Geschafte
abgewickelt werden, grundlegend veréndern. Die Zukunft des Internets geht eindeutig vom
reinen Angebot an Informationen hin zum E-Commerce und E-Business, also dem Verkauf
von Waren Uber das Internet an Endkunden bzw. an Geschéaftskunden. Immer mehr Unter-
nehmen werden E-Commerce-Systeme aufbauen. So wird es mdglich, dass die Bestellun-
gen ohne Medienbruch und Zeitverlust Uber das Internet direkt in die PPS-Systeme einge-
geben werden. Diese neuen Organisationsmal3hahmen greifen Gber Firmengrenzen hinaus
in die Infrastrukturen der Partnerfirmen ein, da es durch E-Commerce zu einer Integration
der Wertschdpfungsketten mit Hilfe von luK-Technologien kommt.

Diese zukiinftigen Entwicklungen werden in zunehmendem Maflie Einfluss auf die notwendi-
ge Qualifikation der Mitarbeiter/-innen nehmen und auch deren Arbeitsplatze verdndern.
Beispielsweise werden in Zukunft Routinebestellungen vollstdndig Uber E-Commerce-
Systeme abgewickelt werden und somit einige kaufmannisch-administrative Tatigkeiten in
diesem Bereich lberflissig machen. Fir die High-Tech-Produkte des Investitionsgtiterbe-
reichs werden jedoch weiterhin Techniker und Ingenieure im Produktmanagement und Ver-
trieb zur Kundenberatung und —betreuung gebraucht. Diese Mitarbeiter/-innen werden zu-
nehmend internationale Qualifikationen wie Fremdsprachenkenntnisse und interkulturelle
Kompetenz benétigen, da sie verstarkt Uber die virtuellen Méglichkeiten in internationale
Funktionen eingebunden werden.
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Fortschrittliche Anwender von Informations- und Kommunikationsmedien sind hauptséachlich
Unternehmen der luK—Branche. Sie haben den Einflihrungsprozess zum grof3ten Teil erfolg-
reich abgeschlossen und bereits internationale Netzwerke aufgebaut, in denen sie effizient
kommunizieren. Weiterhin nutzen sie luK—Medien bei der taglichen Arbeit. Beispielsweise
arbeiten viele erfolgreiche KMU in der luK—Branche auf dem Gebiet der Internet Prasentati-
on oder virtual reality. Fur sie bedeuten Internet, Intranet und andere fortschrittliche luK—Me-
dien das Handwerkszeug am Arbeitsplatz.

Demgegentiber gibt es KMU, hauptsachlich aus dem Maschinenbau oder der Elektrotechnik,
die kaum luK—Medien einsetzen. Diese Unternehmen sind im Anfangsstadium und beginnen
mit dem Aufbau der notwendigen Kompetenzen. Im Rahmen der Studien wurden in diesen
Branchen KMU befragt, die starke internationale Aktivitdten vorweisen, jedoch kaum luK-—
Medien einsetzen. In Einzelfallen werden tUber 50% des Gesamtumsatzes im Ausland erzielt,
aber auRRer Telefon und Fax keine weiteren Medien genutzt. Doch auch diese Unternehmen
befassen sich dann intensiver mit der Nutzung moderner luK—Medien, wenn sie starker in-
ternationalisieren wollen.

Die These, dass der Einsatz von luK—-Medien dem Internationalisierungsprozess von KMU
einen entscheidenden Schub bringt, konnte durch die Studien bisher nicht nachhaltig belegt
werden. Dazu ist dieser Prozess zu komplex. Er beinhaltet (ber die Technologisierung hin-
aus eine Veranderung des Leitbildes, organisatorische Umstellungen, qualifikatorische und
personalpolitische MaRnahmen bis hin zu Veranderungen in Produktion und Dienstleistung.
Allerdings dirften zukinftige Internationalisierungsprozesse ohne konsequente Nutzung der
luK-Medien kaum denkbar sein.

Fur den Bereich der Qualifikationsentwicklung sind vier generelle Trends wichtig:

= Die Virtualisierung und damit die prinzipielle Grenziuberschreitung im Kontext beruflicher
Tatigkeiten nimmt zu und betrifft zunehmend auch KMU.

= Sie betrifft damit tendenziell alle Arbeitsplatze. Der Einzelne entscheidet nicht mehr dar-
Uber, ob er im internationalen Kontext tatig wird. Grenzuberschreitendes Handeln kommt
Uber die Informations- und Kommunikationsmedien auf alle Arbeitsplatze zu.

= Physische Mobilitat kann verstarkt durch virtuelle Mobilitat ersetzt werden. Wer ihre In-
strumente beherrscht, hat einen Wettbewerbsvorteil.

» |n diesem Zusammenhang wird das bisherige Konzept der ,internationalen Qualifikatio-
nen“ immer selbstverstandlicher. Sie gehen Uber in ein umfassenderes Konzept der
.Netzkompetenz“, die zunehmend an Bedeutung gewinnen wird.

Netzkompetenz

» Fir die Weiterentwicklung des Konzepts der internationalen Qualifikationen wurde der
Begriff der ,Netzkompetenz“ eingefiihrt. In ihm verbindet sich Internationalitat, also das
prinzipiell grenziiberschreitend mdogliche berufliche Handeln, und die Verwendung e-
benfalls prinzipiell grenziiberschreitender luK-Medien. In dem Mal3e, in dem diese Integ-
ration stattfindet, verliert der urspriingliche internationale Aspekt an Bedeutung, wird zur
Selbstverstandlichkeit im beruflichen Kontext und sollte es auch in der Berufshildung
werden.

Netzkompetenz reduziert sich keineswegs allein auf die technische Kompetenz des Um-
gangs mit Inter- und Intranet, d.h. die Arbeit mit Netzen. Sie ist gekennzeichnet durch prinzi-
pielle Grenzenlosigkeit und verlangt deshalb auch die Fahigkeit der erfolgreichen Arbeit in
Netzen, sei es Uber den persdnlichen Kontakt oder auch den ,nur* technischen. Im einzelnen
sind folgende Qualifikationsbereiche angesprochen:

» vernetzt denken und handeln

= Netze technisch handhaben

= Sprache in Netzen
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» interkulturelle Kompetenz in Netzen

= Vertrauenshildung in Netzen

* Mobilitét in Netzen

* Risiken in Netzen

» Geschéfte in Netzen

Netzkompetenz stellt nicht nur eine Basisqualifikation fUr die internationale Arbeitsteilung
sondern auch flr die zukunftsorientierte Gestaltung der innerbetrieblichen Organisation dar.

Bisherige Auswirkungen

In Kooperation mit Projekten aus dem Bereich der Ausbildungsordnungsforschung wurden
die Ergebnisse in die Prozesse der Neuordnung und Entwicklung von neuen Berufen einge-
bracht.

Eine Publikation als Handreichung fiir kleine und mittlere Unternehmen ist in Vorbereitung
(vgl. 5.).

Die Ergebnisse wurden in diversen international orientierten deutschen Projekten sowie im
Projekt ,Mobility" des Cedefop beriicksichtigt (vgl. 4.).

Sonstige Aktivitaten im Rahmen der Projektarbeiten
Mitarbeit in Beiraten:

» Projekt ,Courier* des UnderstandingBus, Berlin

* Projekt ,ERGO (Erh6hung der Globalisierungsfahigkeit von Fachkraften in kleinen und
mittleren Unternehmen)“ des ISF-Minchen (Programm ,Forschung fir die Produktion
von morgen* des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung)

* Projekt ,Euroassistent®, Eisenhittenstadt

*= Projekt ,MAUT (Multioptionale Ausbildung in der transindustriellen Gesellschaft)* der Ge-
sellschaft fur Berufliche Bildung (GBB), Guben

Kooperation mit dem Cedefop:

Kooperation beim Projekt ,Mobility*: ,Aufbau eines internet-gestitzten Netzwerkes zur trans-
nationalen Vermittlung von Praktikumsplatzen fur Jugendliche in der Berufsausbildung*
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