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PERSONALMANGEL UND BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG - Zusammenfassung

Zusammenfassung

Die vorliegende Studie wurde im Auftrag der Arbeiterkammer Wien durchgefihrt. Betriebliche
Weiterbildung stellt fir Unternehmen eine wichtige Ressource dar, um in einer sich rasch veran-
dernden Arbeitswelt ihren Beschaftigten die notwendigen Fertigkeiten und Fahigkeiten zu vermit-
teln. Kann ein Betrieb dauerhaft Stellen nicht besetzen, stehen dem Unternehmen verschiedene
unternehmerische Handlungsoptionen zur Verfligung, wobei die Weiterbildung hier gleichfalls eine
mogliche Strategie zur Deckung des bendtigten Kompetenzbedarfs darstellt.

Vor diesem Hintergrund ging die vorliegenden Studie der Forschungsfrage nach, ob sich ein posi-
tiver Zusammenhang zwischen Weiterbildungsausgaben fir Kurse und Schulungen und einem
antizipierten Personalmangel feststellen lasst. Auf Basis der Transaktionskostentheorie wurde
dartber hinaus ein Anstieg der Ausgaben in Abhangigkeit der Qualifikationsstufen des gesuch-
ten Personals postuliert. Die Hypothese griindet auf der Annahme, dass das 6konomische Risiko
in Form von Weiterbildungsausgaben sinkt, wenn ein Kompetenzmangel auf einer héheren Qua-
lifikationsebene auftritt und die Weiterbildung vergleichsweise Hoherqualifizierte nach sich zieht.

Die empirische Analyse erfolgte auf Basis der dsterreichischen Daten der EU-weiten Unterneh-
menserhebung CVTS5 (Continuing Vocational Training Survey 5). Im Rahmen der deskriptiven
Analyse konnte zunachst kein positiver Zusammenhang zwischen Weiterbildungsausgaben und
Personalmangel festgestellt werden — im Gegenteil, die Aufwendungen fir betriebliche Weiter-
bildungskurse lagen bei Unternehmen ohne Stellenbesetzungsproblemen sogar geringfligig
Uber jenen von Betrieben mit Personalmangel. Der Unterschied war allerdings statistisch nicht
signifikant.

Die anschliefende multivariate Analyse lieferte stark divergierende Ergebnisse. Wird der Qualifi-
kationsgrad des bendtigten Personals nicht bertcksichtigt, so lasst sich kein Zusammenhang zwi-
schen betrieblichen Kurskosten und Personalmangel feststellen. Werden die Qualifikationsanfor-
derungen der unbesetzten Stellen in die Analyse mitaufgenommen, so zeigt sich, dass ein Anstieg
des Anteils an unbesetzten Stellen mit Lehre/BMS-Abschluss mit sinkenden Weiterbildungsaus-
gaben in Unternehmen in Zusammenhang steht. Auf der anderen Seite steigen die finanziellen
Aufwendungen flir Schulungen, je groRer der Personalmangel auf Matura, Meisterebene ist.

Aus Sicht der Autoren kann das als Hinweis betrachtet werden, dass die Bedeutung der klassi-
schen Weiterbildung (in Form von Schulungen und Kursen) méglicherweise als betriebliche Reak-
tion auf Fachkraftemangel Uberschatzt wird. Anderen Handlungsméglichkeiten wie die intensi-
vere Auslastung des bestehenden Personals kommt hier womdglich eine héhere Bedeutung zu.
Zuklnftige Forschungsprojekte sollten daher verstarkt betrieblichen Planungs- und Entschei-
dungsprozesse bei dauerhaften Rekrutierungsproblemen in den Mittelpunkt stellen.

Schlisselwdrter: Betriebliche Weiterbildung, Personalmangel, Fachkraftemangel, Rekrutierungs-
probleme, Transaktionskostentheorie, CVTS



PERSONALMANGEL UND BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG — Summary

Summary

The present study was carried out on behalf of the Vienna Chamber of Labor. Continuing voca-
tional training is an important resource for companies to provide their employees with the neces-
sary skills and abilities in a rapidly changing world of work. If a company is unable to fill job vacan-
cies on a permanent basis, it has various options for entrepreneurial action at its disposal, with
continuing vocational education also representing a possible strategy for meeting the required
skills needs.

Against this background, the present study investigated the research question of whether a posi-
tive correlation can be established between continuing vocational training expenditures for courses
and an anticipated shortage of personnel. Based on the transaction cost theory, an increase in
expenditure was also postulated as a function of the qualification levels of the personnel sought.
The hypothesis is based on the assumption that the economic risk in the form of continuing voca-
tional training expenditures decreases if a skills shortage occurs at a higher qualification level and
the continuing vocational training entails comparatively higher qualified personnel.

The empirical analysis was carried out on the basis of the Austrian data from the EU-wide com-
pany survey CVTS5 (Continuing Vocational Training Survey 5). The descriptive analysis did not
initially reveal any positive correlation between expenditures on continuing education and staff
shortages - on the contrary, expenditures on in-company continuing education courses were even
slightly higher in companies without staffing problems than in companies with staff shortages.
However, the difference was not statistically significant.

The subsequent multivariate analysis produced strongly divergent results. If the qualification level
of the required personnel is not taken into account, no correlation between continuing vocational
training course costs and personnel shortages can be found. If the qualification requirements of
unfilled jobs are included in the analysis, it becomes apparent that an increase in the share of
unfilled jobs with an apprenticeship/medium-level secondary VET-schools (BMS) degree is related
to decreasing expenditures on continuing vocational training courses. On the other hand, the
greater the shortage of personnel at the school-leaving exam/master level, the higher the financial
expenditure on training.

From the authors’ point of view, this can be seen as an indication that the importance of tradi-
tional continuing vocational training (in the form of training and courses) may be overestimated as
an entrepreneurial response to staff shortages. Other options for action, such as more intensive
utilization of existing personnel, may be more important. Future research projects should there-
fore focus more on operational planning and decision-making processes in the face of permanent
recruitment problems.

Key words: Continuing vocational training, shortage of staff, recruitment problems, transaction
cost theory, CVTS



PERSONALMANGEL UND BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG - Einleitung

1 Einleitung

Der Osterreichische Arbeitsmarkt unterliegt wie jener im gesamten EU-Raum stetigen Verande-
rungen und ist vor allem in den letzten Jahren von erheblichen arbeitsmarktpolitischen Herausfor-
derungen gepragt, was alle beteiligten Akteure vor neue Herausforderungen stellt. Diese Verande-
rungen lassen es immer weniger zu, so Burkert (2012), dass Unternehmen auf die Kompetenzen
alterer Arbeitnehmerinnen und -nehmer verzichten kénnten. Darlber hinaus sorgt der technologi-
sche Fortschritt dafiir, dass besonders die erworbenen Fahigkeiten aus der beruflichen Erstaus-
bildung nicht mehr ausreichen, um auch im spateren Erwerbsleben beschéaftigungsfahig (Stich-
wort ,empoyability“) zu bleiben. Offerhaus, Leschke & Schémann (2016, S. 387) fassen die Ent-
wicklung so zusammen: ,Wéhrend die Erstausbildung friiher eine solide Grundlage fiir den weite-
ren Berufsverlauf darstellte, ist heute eine kontinuierliche Investition in Weiterbildung mit dem Ziel
einer Anpassung an die im spezifischen Arbeitskontext benétigten Fertigkeiten und Fahigkeiten in
den meisten Berufsfeldern unerlasslich.”

Einer der wichtigsten Bestandteile des lebenslangen Lernens ist die betriebliche Weiterbildung.
Diese bietet Unternehmen die Chance, die Potenziale ihrer Belegschaft weiter zu entwickeln.
Bezlglich der Nutzung der betrieblichen Weiterbildung gibt es aber keinesfalls einen ,Kénigsweg®,
so Burkert (2006), sondern es geht flr die Betriebe darum, aus dem reichhaltigen Angebot die fiir
sie passgenauen Malinahmen auszuwahlen. Die Bandbreite reicht hier von Schulungen mit eher
allgemeinem Charakter wie z.B. Sprach- oder Computerkurse bis hin zu eher firmenspezifischen
Bildungsmalnahmen wie Einarbeitungskurse.

Das Thema eines potentiellen Fachkraftemangels ist seit vielen Jahre im bildungspolitischen Dis-
kurs prasent, jedoch aufgrund der aktuellen Corona-Pandemie mit ihren wirtschaftlichen Fol-
geschaden zumindest einstweilen in den Hintergrund gerickt.! Nach Ansicht von Bellman et al.
(2015) sind Engpéasse im Fachkrafteangebot nicht mehr ein voriibergehendes, an wirtschaftlich-
konjunkturelle Entwicklungen verknipftes Problem. Vielmehr ist davon auszugehen, dass auf-
grund der zu erwartenden sinkenden Erwerbspersonenzahl ein Fachkraftemangel in Deutschland
dauerhaft fortbestehen wird. Ahnliche Entwicklungen sind fir Osterreich zu beflrchten.

Die Knappheit an zur Verfiigung stehenden Erwerbspersonen ist aber nicht gleichmaRig tber die
verschiedenen Qualifikationsstufen und Berufsgruppen verteilt. In Osterreichs Wirtschaft, in der
traditionell ein besonders starker Bestand mittlerer Qualifikationen das Qualifikationsgeflige domi-
niert, ist gemaf einer gemeinsamen Studie von IHS und WIFO aus dem Jahr 2013 (vgl. Lassnigg
et al., 2013) das Phanomen der ,Job Polarisation“ (Nachfrage nach hoch und gering Qualifizierten
steigt an, wahrend der Bedarf an mittleren Qualifikationen stagniert oder riicklaufig ist) in leich-
tem Ausmal} wirksam. Allerdings ist der Trend zur Héherqualifizierung starker ausgepragt als das
Wachstum bei gering Qualifizierten.

Um dieser Herausforderung in der Zukunft adaquat zu begegnen, kommt neben einer erhéhten
Zuwanderung und einer weiter steigenden Erwerbsquote besonders der Erschlielfung vorhande-
ner Qualifizierungsreserven eine zentrale Bedeutung zu (vgl. hierzu die Ausfiihrungen von Lass-
nigg et al., 2013 fur den &sterreichischen Arbeitsmarkt bzw. Bellmann et al., 2015 fiir Deutschland).

' Die Frage, ob, wie stark und in welchen Branchen ein solcher Mangel in Osterreich in den letzten Jahren vor-
geherrscht hat, war und ist in der Bildungsforschung umstritten (vgl. Fink et al., 2015).



PERSONALMANGEL UND BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG — Forschungsfokus und Forschungsfragen

Die Frage, ob ein Fachkraftemangel bzw. ein genereller Personalmangel bislang als ,Motor® fiir
das betriebliche Weiterbildungsgeschehen betrachtet werden kann, ist in der Forschungsliteratur
nicht abschlieBend beantwortet. Multivariate Analysen, die neben dem Personalmangel andere
zentrale Einflussfaktoren auf die Weiterbildung in Unternehmen berticksichtigen, fehlen fir Oster-
reich. Aufgrund der besseren Datenlage liegen aber zumindest fiir Deutschland einige, wenn
gleich nicht konsistente Forschungsergebnisse vor.

Untersuchungen von Bellmann et al. (2015) bzw. Czepek et al. (2015) kamen auf Basis von |AB-
Daten zum Resultat, dass Unternehmen aufgrund antizipierter Fachkrafteengpasse — und anderer
Faktoren — verstarkt in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter investieren. Dies gilt auch fur die Weiter-
bildung von Beschaftigten in einfachen Berufen. Gerhards et al. (2012) hingegen konnten anhand
ihrer Analysen zum BIBB-Qualifizierungspanel einen negativen Zusammenhang zwischen Stel-
lenbesetzungsproblemen und betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten feststellen. Sie kamen zu
dem Ergebnis, dass sich ,nur” das Einstellen neuer Mitarbeiter positiv auf die Weiterbildungsbe-
teiligung der Unternehmen auswirkt, nicht aber die Knappheit von Fachkraften (Stichwort: Einar-
beitung neuer Beschaftigter). Da die Untersuchungsdesigns von Unternehmensbefragungen stark
variieren und dadurch einen wesentlichen Einfluss auf die Ergebnisse der Studien haben, soll
ein detaillierter Blick auf diese empirischen Analysen im Subkapitel ,Stand der empirischen For-
schung® geworfen werden.

Mit der vorliegenden Studie wird versucht, die aktuelle Forschungslicke in der 6sterreichischen
Bildungslandschaft zum Thema ,Zusammenhang zwischen Personalmangel und betrieblicher
Weiterbildung“ zu schliel3en.

2 Forschungsfokus und Forschungsfragen

Mit der hier vorgelegten Studie soll mittels einer multivariaten Analyse der Frage nachgegangen
werden, ob dsterreichische Betriebe, denen es nicht in ausreichendem Mal3e gelingt, ihre Arbeits-
stellen mit entsprechend qualifizierten Arbeitskraften zu besetzen, verstarkt in betriebliche Weiter-
bildungsaktivitaten investieren. Ahnlich wie bei den zitierten deutschen Studien in der Einleitung
erlaubt eine multivariate Vorgehensweise andere wichtige Einflussfaktoren auf betriebliche Wei-
terbildung in der Analyse miteinzubeziehen. Folgende Forschungsfragen sollen im Rahmen dieser
Analyse beantwortet werden:

1. Wirkt sich ein dauerhafter Personalmangel auf die Ausgaben fiir betriebliche Weiterbildungs-
kurse aus?

2. Ubt die Qualifikationsebene des benétigen Personals einen Einfluss auf die Weiterbildung in
Unternehmen aus?

3. Welche betrieblichen Rahmenbedingungen haben einen positiven Effekt auf die Weiterbil-
dung in Unternehmen?

3 Begriffsbestimmungen, theoretische und empirische Bezuige
Die Begriffe ,Erwachsenenbildung” und ,Weiterbildung“ werden in der Osterreichischen Literatur

oft synonym verwendet, sie stehen aber doch fir unterschiedliche Bereiche: Weiterbildung, so
Schldgl und Schneeberger (2003), bezieht sich auf berufliche oder berufsbezogene Bildung, d.h.
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PERSONALMANGEL UND BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG - Begriffsbestimmungen, theoretische und empirische Bezlige

sie dient dem Erhalt, der Vertiefung und der Erweiterung von Kompetenzen als Qualifikation fir
das Berufsleben.

Erwachsenenbildung hingegen, so Lassnigg (2000), umfasst eher allgemeine Bildung im Sinne
der traditionellen ,Volksbildung“. Dieser Begriff impliziert also nicht nur Bildungsaktivitaten in
Bezug auf Erwerbstéatigkeit, sondern inkludiert auch LernmaRnahmen im freizeit- bzw. gesund-
heitsbezogenen Kontext.

Eine Auseinandersetzung mit Fragen der Weiterbildung von Beschéftigten kann entweder indi-
viduelle oder betriebliche Weiterbildungsaktivitdten im Fokus haben. In der vorliegenden Studie
konzentrieren sich die Autoren auf die Beteiligung von Personen an betrieblicher Weiterbildung.

Die begriffliche Festlegung und prazise Beschreibung des Untersuchungsgegenstandes ist beson-
ders fir dieses Forschungsthema von Relevanz, da das Thema ,Fachkraftemangel“ im medialen
und politischen Diskurs heil3 diskutiert wird und auch oftmals von verschiedenen Stakeholder-
gruppen als Anlass fiir verschiedenste bildungspolitische Forderungen genommen wird.

Ob und in welchem Ausmal} ein solcher Fachkraftemangel (bzw. ein Personalmangel in verschie-
denen Berufsgruppen) vorherrscht, hangt stark vom gewahlten Untersuchungsdesign (z.B. Grund-
gesamtheit, Erhebungsmethode, Fragestellung etc.) ab. Das Institut fiir Hohere Studien (vgl. Fink
et al.,, 2015) kommt in einer breitangelegten Analyse zu diesem Thema zu folgenden Arten von
Untersuchungsdesigns bezlglich ,Fachkraftemangel®:

* Durch Unternehmen perzipierter Fachkraftemangel: Diese Erhebungsart stiitzt sich auf Infor-
mationen aus Unternehmensbefragungen, also Befragungen von Arbeitgebern. Diese Erhe-
bungsart ist aus Sicht des IHS mit dem Problem behaftet, dass die Validitdt der Angaben
durch Arbeitgeber/innen nicht oder nur sehr schwer Uberprift werden kann (die Literatur
spricht diesbeztiglich von einem ,misreporting-“ und ,overstatement-problem®, vgl. Mavromas
etal., 2013).

+ Offene Stellen und Stellenandrangsziffern: Diese Erhebungsart stellt die Analyse auf den Stel-
lenmarkt ab bzw. kombiniert Ergebnisse aus diesbezliglichen Analysen mit Befragungsergeb-
nissen, wie beispielsweise bei Paier (2009) dargelegt. Bei dieser Erhebungsart weisen unter-
schiedliche Quellen eine stark abweichende Gesamtzahl aus. Darlber hinaus ist es proble-
matisch, dass je nach Quelle verschiedene Qualifikationsniveaus sehr unterschiedlich erfasst
werden.

+ Abwerbepramie: Einen ganz anderen Zugang zur Eruierung eines Fachkraftemangels wahl-
ten Alteneder et al. (2001). Sie verfolgen den Ansatz, einen Fachkraftemangel auf dem Weg
einer Analyse individueller Lohnentwicklungen abzuleiten. Besteht in einem gewissen Bereich
ein eklatanter Fachkraftemangel, so werden Arbeitgeber/innen dazu bereit sein, im Rah-
men eines direkten Wechsels des Arbeitgeberbetriebes eine Wechselpramie in Form einer
Gehaltssteigerung (im Vergleich zur vorherigen Beschaftigung) zu gewahren.

Die Autoren der vorliegenden Studie sind sich der Problematik bewusst, dass der im Fokus ste-
hende Personalmangel die subjektive Sicht der Unternehmen reprasentiert und daher nur einen
Teilbereich der Nachfrage-Angebots-Relation darstellt. Da hier nicht der quantitative Umfang einer
mdglichen Personalknappheit im Mittelpunkt der Analyse steht, sondern die Wechselwirkung zwi-

1



PERSONALMANGEL UND BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG - Begriffsbestimmungen, theoretische und empirische Beziige

schen Personalmangel, dem betrieblichen Weiterbildungsgeschehen und weiteren zentralen Ein-
flussfaktoren, kénnen Daten aus Unternehmensbefragungen einen wertvollen Beitrag leisten, die
Zusammenhange aufzuklaren. Zusatzliche Informationen, welche die Einordnung und Validierung
der Ergebnisse erleichtern, waren wiinschenswert, stehen aber nicht zur Verfiigung (siehe Subka-
pitel ,Diskussion, Limitationen und Fazit®).

Um die Vergleichbarkeit von Ergebnissen aus Unternehmensbefragungen besser zu gewahrleiste,
soll der in dieser Studie verwendete Begriff ,Personalmangel” explizit definiert werden: Die Merk-
male wurden — unter anderen nationalen Zusatzvariablen — erstmals im Rahmen der Unterneh-
menserhebung CVTS5 erhoben. Die Frageformulierungen orientierten sich an der Betriebsbefra-
gung 2011 des Deutschen Bundesinstituts fir Berufsbildung (BIBB). Die Fragen der 2016 durch-
gefiihrten CVTS5-Unternehmenserhebung lauteten:

~Wollte Ihr Unternehmen im Jahr 2015 Arbeitskrafte einstellen, konnte dies aber aufgrund fehlen-
der oder ungeeigneter Bewerber nicht tun? Lehrstellen zahlen hier nicht dazu. Ja/Nein

Falls ,Ja“ wie viele Stellen konnte Ihr Unternehmen im Jahr 2015 aufgrund fehlender oder unge-
eigneter Bewerber nicht besetzen?*

Wie verteilten sich die unbesetzten Stellen im Jahr 2015 auf folgende Qualifikationen?

» Pflichtschulabschluss bzw. keine bestimmte Mindestanforderung
» Mittlerer Abschluss (z.B. Lehre, Berufsbildende Mitt-
lere Schule) oder entsprechende Berufserfahrung
+ Matura (z.B. AHS, BHS) oder Werk-/Meister
* Hochschul- oder Fachhochschulabschluss

Blickt man auf die vorliegende Forschungsliteratur zum betrieblichen Weiterbildungsgeschehen,
so konzentrieren sich viele Studien auf das Herausarbeiten zentraler EinflussgroRen der betrieb-
lichen Weiterbildung (vgl. Bellmann et al., 2015; Dull & Bellmann, 1998; Kapplinger, 2007). Aller-
dings sind Untersuchungen, die den Zusammenhang zwischen Rekrutierungsproblemen und
dem Ausmal an betrieblicher Weiterbildung im Fokus haben, nur selten im Forschungsdiskurs zu
finden.

3.1 Betriebliche Reaktionsmuster bei dauerhaftem Personalmangel

Eine Moglichkeit der Betriebe im Umgang mit einem bestehenden qualifikatorischen Mismatch-
bzw. Rekrutierungsproblem besteht — neben anderen Strategien — darin, die bendétigten Human-
kapitalressourcen nicht am Arbeitsmarkt anzuwerben, sondern selbst aufzubauen. Im Zusam-
menhang mit Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Fachkraften kdnnen Betriebe zum Bei-
spiel eigene Mitarbeiter oder neu eingestellte, aber nicht ausreichend qualifizierte Beschéaftigte,
weiterbilden.

In der Literatur (vgl. Mesaros et al., 2009; Schmidtke, 2002) werden verschiedene unternehmeri-
sche Strategien diskutiert, mit denen auf einen bereits bestehenden oder zu erwartenden Fach-
kraftebedarf reagiert werden kann. Nach Czepek et al. (2015) kdnnen drei zentrale Handlungsfel-
der unterschieden werden (siehe Abbildung 1):

12
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Abbildung 1
Betriebliche Reaktionsmuster auf Probleme bei bereits bestehendem oder zu erwartendem
Personalmangel

1) Bestehende Belegschaft:
Intensivierung der Aus- und
Weiterbildung

Bestehender/Erwarteter 2) Bestehende Belegschaft:

Personalmangel Bessere Ausschopfung des
Arbeitskraftepotenzials

3) Uberpriifung/Anpassung
der Rekrutierungsmaf3nahmen

Q: Czepek et al. (2015).

Czepek et al. (2015) weisen darauf hin, dass die einzelnen Aktionsfelder nicht ohne Uberschnei-
dungen sind. Einerseits dirften Unternehmen nicht nur einer einzelnen Option im Fall eines Per-
sonalmangels folgen. Andererseits kdnnen die hier im Zentrum stehenden Aus- und Weiterbil-
dungsaktivitaten auch fir die anderen Handlungsoptionen eine Rolle spielen, in dem z.B. Weiter-
bildungsaktivitaten sicherstellen sollen, dass die Belegschaft auf dem neuesten Stand gehalten
wird. Im Rahmen der Option ,Anpassung der RekrutierungsmafRnahmen® kann ein intensiviertes
Weiterbildungsverhalten als positives Signal bei potentiellen Bewerbern fiir eine effektivere Per-
sonalgewinnung gesehen werden. Durch Weiterbildungsaktivitaten kénnen jedoch nur mittel- bis
langfristig solche Effekte erzielt werden. Personalmangel hingegen kann kurzfristig zu einer star-
keren Auslastung der Personalressourcen fihren, was klassische Weiterbildungsschulungen eher
erschwert als erleichtert. Im Rahmen einer kurzfristigen Anpassung der Rekrutierungsmalfinah-
men kann es allerdings zu einer verstarkten Neuaufnahme von Personal kommen, welche das
gewulnschte Qualifikationsspektrum nicht mitbringen und wo unter Umstanden sehr wohl kurzfris-
tig Bildungsmalinahmen gesetzt werden, um diesen Mangel auszugleichen. Die Frage ist jedoch,
ob Betriebe in diesen Fallen zu den — vergleichsweise teuren — Weiterbildungskursen greifen oder
den Fokus auf die guinstigere Variante von Arbeitsplatzunterweisungen in Form von Training-on-
the-job legen.

Studien, welche auch die Qualifikationsebene des bendtigten Personals in die Analyse des Wei-
terbildungsverhaltens von Unternehmen bericksichtigen, fehlen ganzlich, und daher versucht die
vorliegende Untersuchung diese Forschungsliicke ein wenig zu beheben.

Aus Sicht der Autoren sind aber nicht nur die empirischen Ergebnisse von Bedeutung, sondern
ebenso bedarf es der Einordnung dieser Ergebnisse in einen theoretischen Kontext. Aus diesem
Grund sollen die wichtigsten bildungstheoretischen Erklarungsansatze zur Teilnahme an betrieb-
licher Weiterbildung vorgestellt werden, um im Anschluss die aus Sicht der Autoren geeignetste
Theorie fir die ausgewahlten Forschungsfragen auszuwahlen und die erwarteten Implikationen
fur die Forschungsergebnisse zu skizzieren.
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3.2 Humankapitaltheorie

Die wohl bekannteste Theorie zur Erklarung der Teilnahme an betrieblicher Weiterbildung ist die
dem neoklassischen Paradigma der Mikro6konomie zugehoérige Humankapitaltheorie (vgl. Schultz,
1961; Becker, 1964). Sie postuliert, so Becker und Hecken (2009), einen kausalen Zusammen-
hang zwischen Bildung und Lebenseinkommen. Je mehr eine Person in ihre Bildung — sei es in
schulische und berufliche Bildung oder in Weiterbildung — investiert hat, umso gréfl3er sind deren
zu erwartende Renditen in Form von Einkommen. Das Ausmal’ dieser Einkommenssteigerung
hangt aber davon ab, inwieweit diese Humankapitalinvestitionen auf andere Betriebe ,lbertrag-
bar®, d.h. auch flr andere Unternehmen ,potentiell von Wert“ sind.

Basierend auf Becker wird in der Literatur (vgl. Schmid, 2008) eine Unterscheidung zwischen
»allgemeinem” und ,betriebsspezifischem Humankapital“ (und darauf aufbauend auch Weiterbil-
dungsformen) getroffen. Allgemeines Humankapital ist dadurch gekennzeichnet, dass es im eige-
nen Betrieb in gleichem Ausmal} verwertbar ist wie bei anderen Arbeitgebern. Firmenspezifisches
Humankapital ist im Gegensatz dazu dadurch gekennzeichnet, dass es die Arbeitsproduktivi-
tat des Arbeitnehmers nur im gegenwartigen Betrieb erhéht. Beckers Annahme war, so Schmid
(2008), dass unter vollkommener Wettbewerbssituation die Ertrage aus Investitionen in das ,all-
gemeine Humankapital“ zur Ganze vom Arbeitnehmer lukriert werden kénnen, da dessen gestei-
gertes Humankapital in der Lage ist, seine Arbeitsproduktivitat nicht nur beim gegenwartigen, son-
dern auch bei anderen Arbeitgebern zu erhéhen. Das Unternehmen ist gezwungen, den Lohn
des Arbeitnehmers vollstandig der gestiegenen Grenzproduktivitat anzupassen, ansonsten wiirde
der Arbeitnehmer einen Betriebswechsel vornehmen. Der Theorie zufolge werden Unternehmen
daher kaum bereit sein, Humankapitalinvestitionen zu tatigen, die allgemeinen Charakter haben.

Anders verhalt es sich beim firmenspezifischen Humankapital:2 Hier kommt es zu einer Auftei-
lung sowohl der Kosten als auch der Ertrage der Weiterbildung zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer (vgl. Schmid, 2008). Die Begriindung liegt darin, dass aus Sicht des Arbeithehmers zwar
seine Arbeitsproduktivitat gestiegen ist — aufgrund des firmenspezifischen Charakters seines
Humankapitalzuwachses aber keine Moglichkeit besteht, diesen bei einem anderen Arbeitgeber in
Form eines héheren Lohnes zu realisieren. Der Arbeitgeber steht aber vor dem Problem, dass bei
einer Kindigung des Arbeitnehmers seine getatigten Weiterbildungsinvestitionen zur Ganze ver-
loren gehen. Daher wird er einen Lohn zahlen, der einerseits hdher ist als die Outside-Option des
Arbeithehmers und andererseits aber unter dem Grenzertrag der Arbeitsproduktivitat des Arbeit-
nehmers liegt (diese Verhandlungssituation wird auch als ,Hold-Up Problem® bezeichnet; vgl.
Brunnello & De Paola, 2004).

Nach Bellmann et al. (2015) sind MalRinahmen der betrieblichen Weiterbildung in Giberwiegendem
Malie firmenspezifischer Natur, bei denen eben auch spezielle betriebliche Kompetenzen erwor-
ben werden. Daraus lasst sich folgern, dass Betriebe eher dann Weiterbildung nutzen, wenn es
gilt, die bereits allgemein qualifizierte Belegschaft hinsichtlich betriebsspezifischer Komponenten
zu qualifizieren. Grundlegende Fahigkeiten und Fertigkeiten hingegen werden dieser Theorie fol-
gend eher Uber neues Personal aufgenommen.

2 Beispiele fir allgemeines Humankapital waren allgemeine Sprach-, Computerkurse. Firmenspezifisches Hu-
mankapital waren z.B. Einarbeitungskurse in rein firmenspezifische Produktionsprozesse.
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3.3 Signal- und Filtertheorie

Ein alternatives Theoriemodell zur Humankapiteltheorie zur Erklarung der Weiterbildungsaktivi-
taten stellt die Signaltheorie von Arrow (1973) und Filtertheorie von Spence (1973) dar, die beide
Suchkosten und mdgliche Fehlallokationen seitens der Arbeitgeber in den Mittelpunkt rticken. Bil-
dung hat nach deren Meinung keinen Effekt auf die Produktivitat der Arbeitnehmer, sondern die
erworbenen Aus- bzw. Weiterbildungszertifikate sind ein Signal fir die Arbeitgeber, um die Mitar-
beiter mit der gewiinschten Kompetenzausstattung auszuwéahlen. Uberspitzt formuliert, so Becker
und Hecken (2009), kénnen Arbeitgeber die Filterfunktion des allgemeinen Bildungswesens dazu
verwenden, die Arbeitskrafte mit entsprechenden Zertifikaten entweder selbst fortzubilden oder in
Uberbetriebliche WeiterbildungsmalRnahmen zu schicken, um gleichzeitig sowohl die Produktivi-
tat von Arbeitskraften zu erhéhen als auch die eigene Unsicherheit Giber das Produktivitatspoten-
tial von Arbeitskraften zu vermindern. Aus der filtertheoretischen Sicht kann daraus die Hypothese
abgeleitet werden, dass mit der Héhe des Bildungsniveaus auch die Weiterbildungschancen von
qualifizierten Individuen zunehmen.

Dieser Ansatz erinnert an den ,Matthaus-Effekt“, einem Begriff aus der Wissenschaftssoziologie,
der das Belohnungs- und Anerkennungssystem charakterisiert. Der Begriff wurde durch den ame-
rikanischen Soziologen Robert Merton (1968) beriihmt und besagt, umgelegt auf das Bildungs-
system, dass jene, die entsprechende Kompetenzniveaus erreichen, diese immer weiter erhéhen,
wahrend jene, die nur niedrige Kompetenzniveaus erreichen, auch kaum Md&glichkeiten bekom-
men, ihre Kompetenzen weiterzuentwickeln. Zahlreiche Studien belegen diesen Effekt im dsterrei-
chischen Aus- und Weiterbildungssystem (vgl. Lassnigg, 2012; Stdoger et al., 2017).

Der Erwerb von Weiterbildungszertifikaten hat gemaf Becker und Hecken (2009) auch eine wich-
tige Signalwirkung fir die Produktivitat bzw. Arbeitsmotivation von Arbeithnehmern. Da Arbeitgeber
bestrebt sind, Such- und Informationskosten bei Neueinstellungen moglichst geringzuhalten, gel-
ten diese Zertifikate als geeignete Merkmale fiir gewlinschte Arbeitsorientierung, Motivation und
Lebensflihrung von potentiellen Bewerbern.

3.4 Transaktionskostentheorie

Der Transaktionskostenansatz thematisiert einen Aspekt in der 6konomischen Theorie, der oft-
mals unbeachtet bleibt: den Tauschakt. Er geht von der Einsicht aus, dass sich Transaktionen
nicht in ,Einigung und Ubergabe“ erschépfen, sondern dass Tauschhandlungen von Natur aus
~prekar® sind. Es sind daher nicht selten erhebliche Vorkehrungen zu treffen, um den anvisierten
Tauschakt zum Erfolg zu fihren. Martin und Dall (2000, S. 9) fassen es so zusammen:

»--.Sie (die potentiellen Tauschpartner) bemiihen sich um Informationen, kiimmern sich um die
Durchfiihrung der vertraglich vorgesehenen Handlungen und um die Kontrolle der Leistungser-
bringung. Alle diese Tétigkeiten verursachen Kosten: Transaktionskosten, die aufgewendet wer-
den miissen, um eine mdglichst effiziente Vertragserfiillung zu gewéhrleisten.”

Nicht nur im AuRenverhaltnis eines Unternehmens (auf den Gultermarkten), sondern auch im
Innenverhaltnis (bei der Erstellung der Unternehmensleistungen durch die Mitarbeiter) sind
Tauschhandlungen zentral. Die Mitarbeiter eines Unternehmens tauschen ihren Arbeitseinsatz
gegen Entgeltleistungen und sonstige Anreize. Auch dieses Tauschverhaltnis funktioniert nicht
von selbst und muss daher durch institutionelle Arrangements abgesichert werden.
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Martin und Dill (2000) gehen in ihrem Beitrag explizit der Frage nach, welchen Beitrag die Trans-
aktionskostentheorie zur Erklarung des Weiterbildungsverhaltens von Unternehmen leistet.

Zunachst halten die Autoren (2000) fest, dass die Transaktionskostentheorie eine sehr allgemeine
Theorie ist. Es ist mdglich, mit ihrer Hilfe einerseits die Argumentation der Humankapitaltheorie
aufzunehmen und weiterzuflihren und andererseits die erklarungstheoretischen Schwachen der
reinen Humankapitaltheorie zu vermeiden.

Als 6konomische Theorie folgt der Transaktionskostenansatz der bereits skizzierten nutzenorien-
tierten Argumentation, d.h. er bezieht sich vor allem auf das Argument der Humankapitalspe-
zifitat. Danach werden Unternehmer vor allem diejenigen Arbeitnehmer weiterbilden, auf deren
Produktivitat es in besonderem MalRe ankommt. Aullerdem werden vor allem wissensintensive
Unternehmen weiterbilden, also Unternehmen, in denen zur Leistungserbringung hohe und aktu-
elle Qualifikationen gefragt sind. Es werden daher eher Facharbeiter als Ungelernte weitergebildet
und Unternehmen mit innovativen Produkten werden eher zur Weiterbildung gezwungen sein, als
Unternehmen mit Standardprodukten.

Der Transaktionskostenansatz befasst sich insbesondere mit dem Charakter der Tauschverhalt-
nisse zwischen den Arbeitsmarktpartnern. Neben der Spezifitat der Arbeitsbeziehungen stellt er
insbesondere auch auf die Kontrolle der Arbeitsleistung ab. Die jeweils effizienten institutionel-
len Arrangements verandern sich aber mit den Arbeitsmarktbedingungen. Bei hoher Arbeitslosig-
keit kdnnte es nach Ansicht von Martin und Dull (2000) den Arbeitgebern z.B. leichter fallen, die
Kosten der Weiterbildung auf die Arbeitnehmer zu (bertragen. Ganz zentral stellt die Transakti-
onskostentheorie darauf ab, dass Arbeitsbeziehungen nicht im Detail festgelegte, sondern offene
Vertragsverhaltnisse sind, in denen sich die konkrete Erbringung der Arbeitsleistung vollstandig
spezifizieren und kontrollieren lasst. Weiterbildung ist aus dieser Sicht ebenso ein probates Mit-
tel, um die gewiinschte Arbeitsleistung sicherzustellen. Weiterbildung kann — soweit beide Seiten
davon profitieren — dazu beitragen, das Vertrauensverhaltnis zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer zu verbessern. Weiterbildung vermittelt Prozesswissen und damit Verhaltenssicherheit,
transportiert betriebliche Normen und starkt die Identifikationsbereitschaft. Auch aus dieser Sicht
sind nicht alle Unternehmen gleichermal3en an WeiterbildungsmalRnahmen interessiert. In Unter-
nehmen mit einer einfachen Technologie und mit standardisierten Produkten beispielsweise ist die
Leistungssicherung nicht auf indirekte Mallnahmen wie die Weiterbildung angewiesen, sondern
kann durch unmittelbare Leistungskontrollen gewahrleistet werden. Auch wird man kosteninten-
sive WeiterbildungsmalRnahmen — getreu dem 6konomischen Kalkil — vor allem auf die Leistungs-
trager konzentrieren und demgemal eher Facharbeiter als Ungelernte weiterbilden.

Auf die besondere Bedeutung der allgemeinen Verflgbarkeit der nachgefragten Kompetenzen am
externen Arbeitsmarkt weisen auch Bellmann et al. (2015) hin. Da diese Verfiigbarkeit den Auf-
wand und somit auch die Erfolgsaussichten des Suchprozesses beeinflusst, wiirde das Kosten-
kalkul umso mehr zugunsten einer Qualifizierung in Form von Weiterbildung ausfallen, je seltener
die vom Betrieb bendtigten Kompetenzen auf dem externen Arbeitsmarkt zu finden sind. Entspre-
chend ist zu erwarten, so Bellmann et al. (2015), dass Unternehmen jeweils dann mehr in Wei-
terbildung investieren, wenn Schwierigkeiten bei der Personalsuche entweder erwartet und/oder
schon erfahren worden sind.

Auf die Folgen bei etwaiger Unsicherheit der Renditen der betrieblichen Weiterbildung weisen

auch Wotschak und Solga (2014) hin. Akteure in Unternehmen wiirden eher dazu neigen, betriebs-
spezifisch allgemeine Qualifikationen zu vermitteln, da deren Nutzen und Verwertung sicherer

16



PERSONALMANGEL UND BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG - Begriffsbestimmungen, theoretische und empirische Bezlige

erscheinen. Und zweitens, so die Autoren, versuchen Betriebe WeiterbildungsmaRnahmen auf
die Personengruppe zu fokussieren, bei denen die Renditen relativ hoch erscheinen. Dabei fun-
gieren Personalmerkmale wie Bildungsstand, Geschlecht, Alter oder Beschaftigungsverhaltnis als
Indikator: H6her Qualifizierten, jungen, mannlichen, vollzeitbeschaftigten Mitarbeitern wird in der
Regel eine héher und sichere Weiterbildungsrendite zugeschrieben.

Eine im Zusammenhang mit der Transaktionskostentheorie sehr interessante Studie wurde von
Neubaumer und Tretter (2008) durchgefihrt. In dem Beitrag wird die starke Zunahme atypischer
Beschéaftigungsverhaltnisse mit der Transaktionskostentheorie erklart und riickt dabei die Kosten
(und Erlése) von Arbeitsverhaltnissen in den Mittelpunkt. Aus transaktionskostenbasierter Sicht
kénnen, so die Autoren (2008), fiir ein Unternehmen verschiedene Kosten mit Arbeitsverhaltnis-
sen verbunden sein (siehe Abbildung 2).

Zu den Arbeitskosten zahlen neben Lohnen und Gehaltern tarifliche sowie gesetzliche Lohnne-
benkosten. Durch die Einstellung neuer Mitarbeiter entstehen den Unternehmen Ex ante-Trans-
aktionskosten firr die Suche und Auswahl, die interdependent mit den Ex post-Transaktionskosten
sind. Somit muss ein Unternehmen bei der Einstellung weniger motivierter Mitarbeiter mit hdheren
Kosten flr Kontrollen und einem Mehraufwand durch unzureichende Arbeitsleistungen rechnen.
Dies kommt besonders zum Tragen, wenn die Art der Arbeitsaufgaben die Kontrolle schwierig
macht und wenn aufgrund hoher Einarbeitungs- und Weiterbildungskosten eine langere Beschaf-
tigungsdauer angestrebt wird. Schlielich fallen Kiindigungskosten sowie Kosten fir die Informa-
tion der Beschaftigten und ihre Kommunikation untereinander, d.h. fir die unternehmensinterne
Koordination, an.

Abbildung 2
Kosten von Arbeitsverhaltnissen

1. Arbeitskosten

— Lohn und Gehalt

— Lohnnebenkosten (tarifvertraglich und/oder betrieblich vereinbarte; gesetzliche)

2. Ex ante-Transaktionskosten

— Suchkosten

— Auswahlkosten

— Vereinbarungskosten

3. Ex post-Transaktionskosten

— Kontrollkosten

— Kosten durch unzureichende Arbeitsleistung

— Informationskosten

— Kindigungskosten

4. Einarbeitungs- und Weiterbildungsausgaben

Q: Neubaumer & Tretter, 2008

3.5 Stand der empirischen Forschung

Empirische Analysen zu Umfang und Intensitat von betrieblicher Weiterbildung haben in den letz-
ten Jahren zugenommen. Vor allem in Deutschland stehen mit den regelmafig durchgefiihrten
IAB-Betriebspanel bzw. das BIBB-Qualifizierungspanel umfangreiche Stichprobenerhebungen bei
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Unternehmen zur wissenschaftlichen Analyse des betrieblichen Weiterbildungsverhaltens zur Ver-
figung. Zum Thema ,Fachkraftebedarf in Unternehmen® bietet die ebenfalls kontinuierlich durch-
gefuhrte |JAB-Stellenerhebung umfangreiche Datenanalysemdglichkeiten.

Rezente deskriptive Analysen zum Thema ,Betriebliches Weiterbildungsverhalten® fir Deutsch-
land liefern beispielsweise der IAB-Forschungsbericht 12/2020 (vgl. Dettmann et al., 2019) oder
die Studie von Baum und Lukowski (2020) zum Schwerpunkt ,Betriebliche Weiterbildung von
Beschaftigten mit einfachen Tatigkeiten im Zuge der Digitalisierung” oder die deskriptive Analyse
von Schonfeld und Schiirger (2020) ebenfalls zum Thema ,Betriebliche Weiterbildung in Zeiten
der Digitalisierung®.

Eine etwas altere deskriptive Studie von Fischer et al. (2008) auf Basis des IAB-Betriebspanels
ging der fur diese Arbeit bedeutsamen Frage nach, wie sich das Zusammenspiel zwischen Fach-
kraftemangel und der Weiterbildungsbeteiligung gestaltet. Dabei zeigte die Untersuchung fir den
Zeitverlauf 2000 bis 2007, dass es sich bei den Stellenbesetzungsproblemen um ein strukturelles
Problem gehandelte hat. So waren insbesondere kleine Betriebe, Betriebe der Wissenswirtschaft
oder Betriebe in Westdeutschland im Zeitverlauf Uberdurchschnittlich mit Stellenbesetzungs-
problemen konfrontiert. Ob Betriebe ihre Stellen mit Fachkraften besetzen konnten, hing neben
betriebsexternen Faktoren auch mit dem personalpolitischen Engagement der Betriebe selbst
zusammen. Jene Betriebe, die gezielt personalpolitische MalRnahmen wie Aus- und Weiterbildung
oder Nachfolgeplanung beim Ausscheiden alterer Beschaftigter genutzt haben, erwarteten sel-
tener Probleme bei der Besetzung von Stellen fir Fachkrafte. Des Weiteren zeigte diese Studie,
dass die Betriebe, die Probleme bei der Stellenbesetzung antizipieren, darauf vorausschauend mit
innerbetrieblichen Mallinahmen reagiert haben.

Einen guten empirischen Uberblick tiber die Unternehmens-Erhebungen in Osterreich zum Thema
,Fachkraftemangel” liefert die Arbeit der WIAB-Studie von Ziegler und Muller-Riedlhuber (2017).
Als zentrale und kontinuierlich stattfindende Unternehmens-Erhebungen fiir Osterreich kdnnen
die ,Offene-Stellen-Erhebung® von Statistik Austria, die Mitglieder-Unternehmensbefragungen
des IBW (vgl. Dornmayr und Rechberger, 2020) oder verschiedene AMS-Instrumente zur Erhe-
bung des Fachkraftebedarfs angefiihrt werden (vgl. Ziegler und Miller-Riedlhuber, 2017).

Deskriptive Analysen zum Thema ,Auswirkungen des Fachkraftemangels auf die Weiterbildung®
liefert die seit 2018 jahrlich stattfindende Unternehmensbefragung des IBW. In der letzten Studie
kommen die Studienautoren Dornmayr und Rechberger (2020) zu dem Schluss, dass mehr als
die Halfte der Betriebe (56 %), die einen Mangel an Fachkréaften im Jahr vor der Befragung wahr-
genommen und steigende Aufwendungen fir die Qualifizierung/Weiterbildung getatigt haben. In
der IBW-Studie wird auch auf eine Reihe anderer Faktoren hingewiesen, welche in ihrer Priori-
tat noch deutlich vor der Option ,Weiterbildung“ rangieren: In erster Linie wird die Steigerung der
Belastung der Firmenchefs (86% stark oder eher zutreffend) sowie der Beschaftigten genannt
(81%). Als weitere Auswirkungen werden steigende Aufwendungen fiir die Personalsuche (71 %),
die Zunahme an Uberstunden (63 %) und UmsatzeinbufRen (61 %) angefiihrt.

Die bestehende Bildungsforschung hat nicht nur im Rahmen deskriptiver Analysen den Zusam-
menhang zwischen Personalmangel und Weiterbildung in den Mittelpunkt ihrer Untersuchung
gestellt. Einige Studien haben auf Basis multivariater Studien versucht, die Wechselwirkung die-
ser beiden Determinanten unter Kontrolle weiterer betrieblicher Einflussfaktoren zu analysieren.
Da eine Vielzahl der betrieblichen Rahmenbedingungen wie beispielsweise die Qualifikations-
struktur oder die Branche einen gravierenden Einfluss auf Beteiligung und Intensitat von Weiterbil-
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dung in Unternehmen hat, ist die genaue Analyse solcher multivariaten Studien ein wichtiges
Lernfeld sowohl fiir die Gestaltung des eigenen Untersuchungsdesigns als auch in der adaquaten
Verortung der eigenen Ergebnisse.

Wie im vorigen Kapitel dargestellt, haben sich Neubdaumer und Tretter (2008) intensiv mit der
Transaktionskostentheorie auseinandergesetzt. Dieser theoretische Ansatz wurde auch in einer
bedeutsamen empirischen Studie von Neubdumer et al. (2006) verwendet, welche Investitionen in
immaterielle Werte (wie das Organisations- und Kommunikationssystem, Forschung und Entwick-
lung, Marktforschung) und in das Humankapital von Mitarbeitern in den Fokus ihrer Analyse stel-
len. Im Zusammenspiel mit den Arbeitsbeziehungen (und dem bereits vorhandenen Humankapi-
tal der Mitarbeiter) haben solche Investitionen nach Ansicht der der Forscher (2006) wesentlichen
Einfluss darauf, ob und in welchem Ausmalf} sich Weiterbildung fiir einen Betrieb lohnt. Die multi-
variate Analyse wurde auf Basis des deutschen IAB-Betriebspanels 1998 und 1999 durchgefuhrt
und bestatigt die aufgestellte Hypothese: Investitionen in Weiterbildung erfolgen komplementar
zu Investitionen in Sachkapital und in (weitere) immaterielle Werte, da Weiterbildung im Kontext
einer hohen Investitionstatigkeit besonders hohe Erlose erwarten 1asst. Zum anderen erweisen
sich das Vorhandensein eines Betriebsrates, der Abschluss eines Tarifvertrages und die Verlage-
rung von Verantwortung nach unten und somit Merkmale, die eine kooperative Arbeitsbeziehun-
gen kennzeichnen, als signifikant fir die Weiterbildungsbeteiligung.

Der fUr diese Studie besonders relevante inhaltliche Fokus ist der Zusammenhang zwischen
Weiterbildung und Personalmangel. Aus diesem Grund wurde eine umfangreiche Literatur-
recherche von multivariaten Analysen durchgefiihrt, wobei die beiden Merkmale ,Weiterbildung*
und ,Personalmangel” und deren jeweilige Operationalisierungen im Mittelpunkt der Recherche
standen (und daher auch in roter Schriftfarbe gekennzeichnet sind). In Anlehnung an eine ver-
gleichbare tabellarische Ubersicht von Kapplinger (2007) sind die Ergebnisse dieser Recherche
in Tabelle 1 dargestellt. Wie man dieser Ubersicht entnehmen kann, zeigte sich in vier Studien ein
positiver Zusammenhang zwischen dem Personalmangel und der Weiterbildung.

Zum Beispiele konnten Bellmann und Leber (2011) in einer Studie auf Basis der Daten des |AB-
Betriebspanels nachweisen, dass Betriebe, die flr die nahe Zukunft Probleme erwarten, Mitarbei-
ter auf dem externen Arbeitsmarkt zu finden, verstarkt ihre alteren Mitarbeiter weiterbilden. Die
Pflege des bereits vorhandenen Humankapitals (und hier speziell das der alteren Beschaftigten)
scheint fur diese Firmen eine Strategie zu sein, zuklnftigen Engpassen auf dem Arbeitsmarkt zu
begegnen.

Allerdings sind auch zwei Studien anzuflihren, die einen unerwarteten, weil negativen Zusammen-
hang zwischen der betrieblichen Weiterbildung und Personalmangel zeigen. Mégliche Grinde fir
diesen negativen Zusammenhang werden in keiner der beiden Studien angefihrt, jedoch kom-
men Gerhards et al. (2012) aufgrund ihres besonderen Stichprobendesign, das nur Unternehmen
mit Stellenausschreibungen in der Studie miteinbezog, zu einer bemerkenswerten Schlussfolge-
rung (die aus der Sicht der Autoren dieser Studie dem Erklarungsansatz der ,Signaltheorie” folgt;
S. 22):

»Je erfolgreicher Betriebe bei der Besetzung ihrer offenen Stellen sind, desto eher (ibernehmen
sie entweder die Kosten fiir die WeiterbildungsmalRnahmen oder stellen die Beschéftigten fiir die
Weiterbildungsteilnahme frei. Eine mdgliche Erkldrung dafiir ist, dass Betriebe gerade deshalb
bei der Rekrutierung von Fachkréften so erfolgreich sind, weil sie aufgrund ihrer Weiterbildungs-
beteiligung als attraktiver Arbeitgeber sowohl fiir die eigenen Mitarbeiter als auch fiir neue Fach-
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kréfte gelten. Weiterbildung scheint somit ein Instrument zu sein, das weniger in Folge von Rekru-
tierungsproblemen, sondern vor allem bei einer erfolgreichen Rekrutierung von Fachkréften zum

Tragen kommt.“

Tabelle 1

Signifikante Determinanten in multivariaten Studien liber den Zusammenhang zwischen
betrieblicher Weiterbildung und Personalmangel

Studienautoren

Beschreibung der
abhangigen Variable

Positiver Einfluss (Auszug):

Negativer Einfluss (Auszug):

Bellmann & Leber
2011

Abhéngige Var:
Weiterbildung von al-
teren MA (Dummy: Ja/
Nein)

Personalprobleme (in

nachsten 2 Jahren)

Hoher Bedarf an WB

Betriebsrat
Qualifikationsstruktur

Anteil an Lehrlingen

Moderne technische Ausstattung
Unternehmensgréfle

« Personalfluktuation

Gerhards et al., 2012

Abhangig. Variable:
WB (Dummy: Ja/Nein)

Qualifizierungsbedarf (sub-
jektive Einschatzung)
Ausbildungsbetrieb

Foérderung Leistungsbereit-
schaft durch finanzielle Anreize
Qualifikationsstruktur
Unternehmensgréfle

» Rekrutierungsprobleme
(Metrisch: Anteil der
unbesetzten Stellen an
allen offenen Stellen)

Mohr et al., 2013

Abhangige Var:

Rekrutierungserfolgs-
quote (metrisch)

Weiterbildung (Dummy: Ja/Nein)
Attraktivitat far Fachkrafte in

der Selbsteinschatzung
Bruttolohn

Unternehmensgréle

* Innovationen
* Anteil an Leiharbeitern

Bellmann et al., 2015

Abhangige Var:

WB von Einfach-Be-
schaftigten (Dummy:
Ja/Nein) und metrisch
(Quote)

Rekrutierungsprobleme (Dummy:

Unbesetzte Stellen: Ja/Nein)
Anteil Frauen

Anteil Beschaftigte von ein-
fachen Tatigkeiten
Investition IKT

Betriebsrat

Schriftliche Plane fur PE
Lehrlingsausbildung

Czepek et al., 2015

Abhéangige Var:

Weiterbildung (Dummy:

Ja/nein) und metrisch
(Quote)

Rekrutierungsprobleme (Dummy:

Einschatzung: Ja/Nein)
Qualifikationsstruktur
Investitionen in IKT
Investitionen in
Produktionsanlagen
Betriebsrat
Unternehmensgrée

+ Anteil
Teilzeitbeschaftigter

+ Stand der techni-
schen Anlagen

» Ertragslage im Vorjahr

Dettmann et al.,
2019

Abhéngige Var:
Rekrutierungserfolg
(Dummy: Ja/Nein)

Teilzeitbeschaftigte
Leiharbeiter
Betriebsrat
Arbeitszeitkonten
Unternehmensgrée

» Weiterbildung
(Dummy: Ja/Nein)
» Lehrlingsausbildung

Q: STATISTIK AUSTRIA, eigene Darstellung.

Aus nachvollziehbaren Griinden beinhaltet der fur diese Studie verfiigbare CVTS-Datensatz nicht
Uber alle in der Tabelle 1 aufgelisteten Merkmale. Den Studienautoren war es jedoch wichtig, dass
jene Determinanten, die in den aufgelisteten Studien Ubereinstimmend genannt wurden, in die
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Analyse miteinflieRen. Das beinhaltet beispielsweise Informationen zur Personalstruktur als auch
zentrale betriebliche Rahmenbedingungen, wie z.B. Betriebsgrofie oder Branche. Detaillierte
Informationen Uber die verwendete Datenquelle, die einzelnen Variablen, aber auch die genaue
Methodik werden im folgenden Kapitel gegeben.

4 Forschungsdesign & Methodik
4.1 Untersuchungshypothesen auf Basis der Transaktionskostentheorie

Betriebliche Weiterbildungsaktivitaten mithilfe eines einzelnen Theorieansatzes zu erklaren ist aus
Sicht von Kapplinger (2007) schwierig. Zur Einordnung der Ergebnisse der hier vorliegenden Ana-
lyse sollen daher weitere theoretische Erklarungsansatze, die an externen Umwelt- und internen
Kontextfaktoren fur betriebliche Qualifizierung ansetzen, herangezogen werden.

Zunachst werden die Untersuchungshypothesen anhand des transaktionskostentheoretischen
Ansatzes begrindet. Der Grund hierflr liegt in seinen nachvollziehbaren Annahmen fir das
Zustandekommen oder eben Nicht-Zustandekommen von wichtigen 6konomischen unternehme-
rischen Mallnahmen, wie z.B. der betrieblichen Reaktion auf einen dauerhaften Personalman-
gel. Diese Annahmen sind — wie zuvor bereits ausgefihrt — von opportunistischem Verhalten,
begrenzter Rationalitat, spezifischer Ressourcennutzung und Unsicherheit gepragt.

In der Forschung werden verschiedene Unternehmensstrategien zur Begegnung eines bereits
bestehenden oder zu erwartenden Fachkraftebedarfs diskutiert (vgl. Mesaros et al., 2009; Dorn-
mayer und Rechberger, 2020; Czepek et al., 2015). Wie in der Einleitung kurz skizziert, kbnnen
nach Czepek et al. (2015) drei Handlungsfelder unterschieden werden:

1. Weiterbildung
2. Reorganisation des Arbeitskraftepotentials
3. Uberprifung/Anpassung der RekrutierungsmaRnahmen

Diese betrieblichen Handlungsstrange sind passend gewahlt, da sie relativ breit angelegt sind und
auch verschiedenste EinzelmalRnahmen, wie sie z.B. in der Fragebogenkonstruktion des IBW (vgl.
Dornmayer und Rechberger, 2020) angefltihrt werden, subsumieren. Allerdings fehlt aus Sicht der
Studienautoren eine Kategorie, welche prinzipiell auf einen Verzicht/Riickgang von Umsatzertra-
gen und/oder moglichen Innovationen abzielt. Daher wird flr die vorliegende Studie zusatzlich
eine vierte Kategorie hinzugefugt:

4. Auftragsverzicht/Einschrankung von Innnovationen

Im Folgenden werden in Abbildung 3 die vier unterschiedlichen betrieblichen Handlungsoptio-
nen nochmals detailliert beschrieben, und deren theoretische Implikationen auf die vier Arten der
Transaktionskosten (siehe Abbildung 2) gemaf Neubaumer und Tretter (2008) zugewiesen:

* Arbeitskosten

* Ex ante-Transaktionskosten

+ Ex post-Transaktionskosten

+ Einarbeitungs- und Weiterbildungsausgaben
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Zu (1) Weiterbildung
Unternehmen kénnen durch Weiterbildungsaktivitaten, die von ihnen benétigten Qualifikationen
selbst ,produzieren®. Dadurch entfallen zwar die an sich erheblicheren Rekrutierungskosten, aber
es entstehen, so Czepek et al. (2015), auch neue Ausgaben. Die Betrieben werden demnach die
direkten und indirekten Aufwendungen fir Qualifizierungsaktivitaten (Kosten fir Kurse, Ausbilder
etc. sowie Opportunitatskosten durch entgangene Arbeitszeit) den Kosten flir Personalbeschaffung,
Einarbeitung und jene fiir ein hdheres Fehlbesetzungs- und Fluktuationsrisiko gegeniiberstellen.

Abbildung 3
Anfallende Transaktionskosten in Relation zu den betrieblichen Handlungsoptionen bei
dauerhaftem Personalmangel

Bestehende Belegschaft:
Zunahme von WB-Kursen

1) Bestehende Belegschaft:
Weiterbildung
-> 4. Anfallende WB-Kosten

Bestehende Belegschaft:

Kurzfristige Arbeitsplatzun-
terweisungen

2) Bestehende Belegschaft:
Starkere Ausschopfung des
Arbeitskraftepotenzials (z. B.
Uberstunden, Teilzeit)-> ev.
weniger -> Zeit-Ressourcen

vorhanden _ Bestehende Belegschaft:
(Dauerhafter) Kompetenz- -> 1. Vermehrte Arbeitskosten Kurzfristige Arbeitsplatzun-
/Personalmangel terweisungen

- Pflichtschulniveau
- Lehre-BMS-Niveau
- Matura-Meister-Niveau
Hochschul-/FH-Niveau
-> 2. Ex ante Transaktions-
kosten sind bereits angefallen

Neue Mitarbeiter:
Zunahme von WB-Kursen

3) Uberpriifung/Anpassung -> WB-Kosten steigen

der Rekrutierungsmafnah-
men -> z. B. Rekrutierung von
Personal ohne die erforderli-
chen Qualifikationen
-> 3. Anfallende Ex-post TK Neue Mitarbeiter:
Kurzfristige Arbeitsplatzun-
terweisungen

4) Auftragsverzicht/Einschran-
kung von Innovationen

-> Umsatzeinbul3en bei
vorhandenem Ex ante TK

Q: STATISTIK AUSTRIA, eigene Darstellung.
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Ein Vorteil dieser Option sind die geringen Ex post-Transaktionskosten, denn der Betrieb ist Uiber
die Fahigkeiten seiner Mitarbeiter bereits informiert. Ein Nachteil bei dieser Option ist hingegen der
mittelfristige Charakter dieser MaRnahmen, da besondere klassische Schulungen eine gewisse
Vorlaufzeit als auch Zeit fir die SchulungsmaflRinahmen benétigen. Besteht ein akuter Bedarf an
Kompetenzen, kénnen sich derartige Bemuihungen vor allem im Bereich von Kursen und Schulun-
gen moglicherweise als nicht schnell genug erweisen.

In diesem Zusammenhang soll noch kurz auf einen besonderen Aspekt von Bildungsbemiihungen
verwiesen werden: Die berufliche Ausbildung, also die Lehrlingsausbildung, ist an sich auch eine
geeignete Strategie, um praventiv einen Fachkraftemangel zu vermeiden. Diese MalRhahmen ist
aber eher als langfristige Strategie zur Sicherung des Nachwuchses zu sehen und weniger geeig-
net, um auf kurzfristig auftretende Personalengpasse zu reagieren.

Zu (2) Starkere Ausschopfung des Arbeitskraftepotenzials

Kann ein Unternehmen dauerhaft gewlinschtes Personal nicht einstellen, ist eine starkere Aus-
schopfung des bestehenden Personals eine mogliche Option, die laut Czepek et al. (2015) in
Deutschland von rund einem Drittel der Betriebe in den Jahren 2010 bis 2013 gewahlt wurde. Die
Palette an moglichen MaRnahmen reicht hier von einem Ausbau an Uberstunden bis zu mehr
Teilzeitstellen; Dettmann et al. (2019) verweisen auf einen Zusammenhang zwischen Fachkraf-
teknappheit und dem Anteil an Teilzeitbeschaftigten. Aufgrund der steigenden Arbeitsbelastung
und der damit einhergehenden Verknappung ,freier” Zeitressourcen der Beschéftigten ist aus der
Sicht der Autoren dieser Studie von einem Rickgang klassischer Schulungen und Kurse auszu-
gehen. Moglichweise kann es bei Bedarf auch zu kurzfristigen Arbeitsplatzwechseln und rotatio-
nen kommen, die tendenzielle kurzfristige Arbeitsplatzunterweisungen nach sich ziehen. Im Hin-
blick auf die Transaktionskosten ist aus Sicht der Autoren mit Steigerungen der Arbeitskosten auf-
grund der Uberstundenzuschlage zu rechnen.

Zu (3) Uberpriifung/Anpassung der RekrutierungsmaBnahmen und Rekrutierung von

Personal ohne die erforderlichen Qualifikationen
Ein drittes Handlungsfeld ist in der Uberpriifung der bisherigen Vorgehensweise bei der Perso-
nalgewinnung zu sehen. Eine aus der Sicht der Autoren moégliche Option ware die Einstellung
neuer Mitarbeiter ohne die erforderlichen Qualifikationen (diese Antwortoption ist auch im Frage-
bogen der europaischen Unternehmensbefragung CVTS von Eurostat enthalten). Allerdings mis-
sen diese Beschaftigte zunachst mit den betrieblichen Ablaufen vertraut gemacht werden, was in
weiterer Folge unter Umstanden mit Aus- und WeiterbildungsmalRnahmen einhergeht, wobei hier
vor allem Einweisungen und Arbeitsplatzeinschulungen im Vordergrund stehen durften. Die Ex-
post Transaktionskosten sind bei dieser Option am héchsten, da laufende Kontrollkosten anfallen.
Zudem sind potentielle Aus- und Weiterbildungsausgaben mit einer erhéhten Unsicherheit behaf-
tet, dass sich die neuen Mitarbeiter als ungeeignet erweisen konnten.

Zu (4) Auftragsverzicht
Eine vierte Handlungsoption flr Unternehmen auf dauerhaften Personalmangel zu reagieren, ist
der bewusste Verzicht auf die Annahme zusatzlicher Auftrage. Nach einer Studie von Czepek et
al. (2015), bei der nach konkreten Reaktionen auf eine abgeschlossene erfolglose Personalsuche
gefragt wurde, war diese Option im Jahr 2013 mit 40% sogar die haufigste Reaktion in Deutsch-
land auf einen Personalmangel (Weiterbildung als Antwortkategorie war in dieser Studie keine
Antwortmdglichkeit). Vor allem kleine und mittlere Betriebe miissen auf Personalmangel mit dem
Verzicht auf neue Auftrage reagieren und haben die damit verbundenen 6konomischen Nachteile
zu tragen, wahrend GroRRunternehmen nach der Studie von Czepek et al. (2015) diese Option nur
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sehr selten wahlen missen. GroRRbetriebe kbénnen langerfristig planen, sind sich der (mdglichen)
Engpasse bewusster und haben die besseren Kapazitaten, um abgebrochene Suchprozesse aus-
zugleichen. Bezogen auf den Transaktionskostenansatz ist ein Auftragsverzicht zwar mit keinen
gestiegenen Transaktionskosten verbunden, allerdings bedeutet ein Auftragsverzicht auch eine
Umsatzeinbul3e, die unter Umstanden die H6he der anfallenden Transaktionskosten der anderen
Optionen Ubertreffen kann.

Zusammenfassend lasst sich somit festhalten, dass betriebliche Weiterbildung eine von einer Reihe
von Handlungsmaoglichkeiten darstellt, wie Unternehmen dauerhaften Personalmangel begegnen
kénnen. Ausgangspunkt der vorliegenden Studie ist die Annahme, dass Betriebe, die mit einem
dauerhaften Personalmangel konfrontiert sind, verstarkt in Weiterbildung investieren. Nach der
Transaktionskostentheorie ist davon auszugehen, dass bereits Kosten fiir Personalsuche (Ex ante-
Transaktionskosten) angefallen sind. Die Weiterbildung setzt eine Kooperation von Betrieb und
Mitarbeiter voraus. Diese Kooperation, so die Grundannahme der Transaktionskostentheorie, ist fur
beide Seiten durch Probleme von Ungewissheit (iber die Ergebnisse und den Erfolg der Koope-
ration konfrontiert. Die Autoren vermuten, dass zumindest von Arbeitgeberseite dieses Problem
der Ungewissheit verstarkt von potentiellen Produktivitdtszugewinnen durch Weiterbildung tber-
troffen wird, wenn dringend benétigte Fahigkeitsbindel Uber einen langeren Zeitraum am externen
Arbeitsmarkt nicht gefunden werden. Somit wird das Risiko eines potentiellen Verlusts minimiert.

Neben diesem theoretischen Ansatz hinaus rechnen die Autoren auch mit erhdhten Weiterbil-
dungsausgaben. Diese Ausgaben kdnnen nicht nur in Form von Qualifizierungsmaf3nahmen der
bestehenden Belegschaft anfallen, sondern sind auch in Form indirekter Aufwendungen fiir neu
eingestelltes, aber (noch) nicht ausreichend qualifiziertes Personal méglich.

Da auch die lUberwiegende Mehrheit der empirischen Arbeiten fiir Deutschland einen positiven
Zusammenhang zwischen Personalmangel und Weiterbildung ausweisen, gehen die Autoren bei
der ersten Forschungsfrage von folgender Untersuchungshypothese aus:

Hypothese 1: Unternehmen mit dauerhaftem Personalmangel haben signifikant h6here Kursaus-
gaben als Unternehmen ohne dauerhaften Personalmangel.

Die Transaktionskostentheorie bietet mit dem Verweis auf Kosten und Unsicherheiten nicht nur
einen Hinweis auf den Grad der Beteiligung, sondern auch auf die vorhandenen Muster der
Ungleichverteilung in Richtung des Matthaus-Effekts. Als dkonomische Theorie folgt der Trans-
aktionskostenansatz Martin und Dull (2000) zur Folge der bereits weiter oben skizzierten nutzen-
orientierten Argumentation. Danach werden Unternehmer insbesondere jene Arbeitnehmer wei-
terbilden, auf deren Produktivitat es in besonderem MalRe ankommt. Es werden daher tendenziell
eher Facharbeiter als Ungelernte weitergebildet.

In Hinblick auf die zweite Forschungsfrage, die sich mit der Bedeutung der Qualifikationsebenen
des gesuchten Personals auf die Weiterbildungsbeteiligung auseinandersetzt, wird auf Basis des

Transaktionsansatzes folgende Untersuchungshypothese formuliert:

Hypothese 2: Die Weiterbildungsausgaben steigen mit der Qualifikationsebene des gesuchten
Personals.

Hintergrund dieser Annahme ist folgende Uberlegung: Wenn ein Kompetenz-/Personalmangel auf
hochqualifizierter Ebene vorhanden ist, miissen Weiterbildungsmaflinahmen als Reaktion auf die-

24



PERSONALMANGEL UND BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG - Forschungsdesign & Methodik

sen Mangel auf gehobener Personalebene ansetzen, um diesen Mangel auszugleichen. Potenti-
elle Unsicherheiten Uber die Renditen von betrieblicher Weiterbildung sollten — wie oben skizziert
— mit der Qualifikationsebene sinken. Darlber hinaus vermittelt Weiterbildung Prozesswissen und
damit Verhaltenssicherheit, transportiert betriebliche Normen und starkt die Identifikationsbereit-
schaft. Daher folgen die Autoren dem Ansatz von Martin und Diill (2000), wonach sich kostenin-
tensive WeiterbildungsmalRnahmen — getreu dem 6konomischen Kalkil — vor allem auf die Leis-
tungstrager konzentrieren und somit beispielsweise eher Facharbeiter als Ungelernte weitergebil-
det werden.

Die dritte Forschungsfrage setzt ihren Fokus auf die Herausarbeitung von betrieblichen Rah-
menbedingungen, die sich férderlich auf die Weiterbildung in Unternehmen auswirken. Wie man
Tabelle 1 entnehmen kann, ist die Bandbreite an moglichen Einflussfaktoren auf die betriebliche
Weiterbildung grof3. Den Studienautoren war es — wie bereits zuvor skizziert — wichtig, dass zumin-
dest jene Determinanten in die Analyse miteinflieRen, die in der CVTS-Erhebung erfasst und in
den aufgelisteten Studien Ubereinstimmend von mehreren Autoren genannt wurden. Details tber
die im Fokus stehenden Merkmale des CVTS werden im anschlieBenden Subkapitel gegeben.

4.2 Datenquelle

Zentrale Datenquelle des Projekts war die europaische Erhebung zur betrieblichen Weiterbil-
dung 2015 (CVTS = Continuing Vocational Training Survey). Der CVTS wird durch die Verordnung
(EG) 1552/2005 geregelt. Die fur alle EU-Mitgliedsstaaten verbindliche Verordnung sieht vor, dass
beginnend mit dem Berichtsjahr 2005 alle funf Jahre eine europaische Erhebung Uber betriebliche
Bildung stattfindet. Die CVTS-Stichprobe umfasst Unternehmen mit mindestens zehn Beschaftig-
ten des Produktions- und Dienstleistungsbereichs. 2015 konnten insgesamt Daten zu 1.894 Unter-
nehmen in Osterreich erhoben werden, das hochgerechnet etwa 39.500 Unternehmen entspricht
(vgl. Statistik Austria, 2018).

Zusatzlich zu den international vorgegebenen Erhebungsmerkmalen wurden im Rahmen des
CVTS5 einige Osterreichspezifische Zusatzmerkmale erhoben, welche fir das vorliegende For-
schungsprojekt von zentraler Bedeutung waren. Insbesondere sind hier die formale Qualifikation
der Beschaftigten, die Anzahl der unbesetzten Stellen sowie das Vorhandensein einer finanziellen
Anreizentlohnung zu nennen.

Der Forschungsfokus der hier vorliegenden Analyse lag auf dem Zusammenhang zwischen
betrieblicher Weiterbildung und Personalmangel. Somit wurden Unternehmen, welche fir 2015
keine Weiterbildungskosten angaben, beziehungsweise deren Ausgaben durch 6ffentliche Férde-
rungen und Zuschisse Ubertroffen wurden (222 Unternehmen), aus der Stichprobe ausgeschlos-
sen. Des Weiteren fanden auch Unternehmen keine Berticksichtigung, die von 2014 auf 2015 mehr
als 10% ihrer Mitarbeiter abgebaut hatten (156 Unternehmen). Insgesamt lagen somit Daten fiir
1.516 Unternehmen vor.

4.3 Methodik und Variablen

Eine erste Annaherung erfolgte mittels einer deskriptiven Analyse der in Bezug auf die For-
schungsfragen relevanten Variablen. Betriebliche Weiterbildung kann mit Hilfe der CVTS-Daten
auf verschiedene Art und Weise operationalisiert werden. Die CVTS-Erhebung stellt Informatio-

25



PERSONALMANGEL UND BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG - Forschungsdesign & Methodik

nen zur Teilnahmequote an Kursen, zur Anzahl der Kursstunden und zu den Kurskosten zur Ver-
fligung. Die Autoren der vorliegenden Studie entschieden sich, die Weiterbildungsaktivitaten von
Unternehmen anhand der zuletzt genannten Kurskosten zu analysieren, da diese die unterschied-
lichen Weiterbildungsanstrengungen von Unternehmen am zuverldssigsten abbilden. Konkret
wurde die CVTS-Variable ,korrigierte direkte Kurskosten® (Variable C7tot) verwendet, die zwecks
besserer Lesbarkeit im Folgenden kurz als ,Kursausgaben® bezeichnet wird. Die Variable beinhal-
tet einerseits die direkten Kurskosten, berlcksichtigt aber darlber hinaus auch andere Ausgaben-
positionen sowie etwaige Férderungen und Zuschiisse.

Die direkten Kurskosten setzten sich aus folgenden Positionen zusammen:

+ Kursgebluhren fiir externe Kurse und Kosten flir den Einsatz von externen Trainern und
Trainerinnen, die bei internen Kursen zum Einsatz kamen (alle exklusive Umsatzsteuer);
+ Reisekosten, Spesen und Taggeld fir teiinehmende Beschaftigte wah-
rend der Zeit der Kursteilnahme (exklusive Umsatzsteuer);
» Personalaufwendungen flir Eigenpersonal, das ausschlielich oder teilweise mit der
Gestaltung, Organisation und Durchflihrung von Weiterbildungskursen beschéaftigt war;
+ Kosten fir Raume, Ausstattung und Unterrichtsmaterial fiir Weiterbildungszwe-
cke sowie Unterhaltskosten fiir Schulungszentren (alle exklusive Umsatzsteuer).

Fir die Berechnung der korrigierten direkten Kurskosten wurden auferdem Beitrage an o6ffentli-
che oder Uberbetriebliche Einrichtungen, mit denen Weiterbildungsmafinahmen in anderen Unter-
nehmen mitfinanziert wurden, mitberiicksichtigt. Darliber hinaus wurden des Weiteren Forderun-
gen und Zuschisse fur Weiterbildung, Steuererleichterungen und andere mit Weiterbildung in
Zusammenhang stehende Einnahmen in die Berechnungen miteinbezogen und von den betriebli-
chen Aufwendungen abgezogen.

Die auf diese Weise berechneten Kurskosten wurden schlie3lich durch die Anzahl der Mitarbeiter
eines Unternehmens dividiert, um die Kurskosten pro Beschaftigte zu erhalten.

Als Indikator fir Personalmangel diente der Anteil unbesetzter Stellen an allen Stellen eines Unter-
nehmens (die genaue Frageformulierung ist im Kapitel ,Begriffsbestimmungen, theoretische und
empirische Bezlige* dargestellt). Die Datenlage erlaubte es bei diesem Indikator zwischen ver-
schiedenen Qualifikationsanforderungen zu unterscheiden. Es wurden daher zusétzlich Indikato-
ren fur verschiedene Bildungsabschlisse, welche fir die offenen Stellen vorausgesetzt werden,
gebildet. Konkret handelte es sich um folgende vier Bildungsabschlisse:

* Pflichtschulabschluss

* Lehre/BMS-Abschluss

* Matura/Meister-Abschluss

* Hochschul-/Fachhochschul-Abschluss

Dariber hinaus wurden in die Analyse eine Reihe von weiteren betrieblichen Merkmalen miteinbe-
zogen, bei denen davon ausgegangen wird, dass sie in einem engen Zusammenhang zu betrieb-
lichen WeiterbildungsmalRnahmen stehen. Abbildung 4 stellt in Anlehnung an Burkert (2012) die
potentiellen Einflussgréfien auf betrieblicher Weiterbildung dar, die im Rahmen der vorliegenden
Arbeit bertcksichtigt werden konnten. Neben den Personalmangelindikatoren lassen sich die tbri-
gen Einflussgréfien zu insgesamt sechs Dimensionen zusammenfassen.
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Abbildung 4
Potentielle Determinanten der betrieblichen Weiterbildung auf Basis der CVTS5-Daten

Arbeitsorganisation: Marktverhalten:

Finanzielle Anreize zur Forderung Innovativitat des Betriebs
der Leitungsbereitschaft (Prozess-/Produktebene)

Personalstruktur: Qualifizierungsbedarf:

Aiitel ey Szl s e e Subjekt. Einschétzung fiir nahe
Qualifikationsebene Anteil von Frauen Zukunft

Institutionalisierungs-
grad der Weiterbil-
dung: Weitere betriebliche
Personalentwicklung Rahmenbedingungen:
vorhanden Betriebsrat
Schriftlich fixierte Plane fiir Betriebliche Lehrlingsausbildung
die Personalentwicklung Weiterbildung Personalstandsverande-
RegelmaRige Erhebungen rung
Uber Weiterbildungsbedarf Kollektivvertrag
Jahrliches Weiterbildungs- UnternehmensgroRe
budget Branche
Evaluierung der
WB-Malnahmen

Personalmangel:

Anteil der unbesetzten Stellen
nach Qualifikationsebene

Q: STATISTIK AUSTRIA, eigene Darstellung..

Der Institutionalisierungsgrad betrieblicher Weiterbildung im Unternehmen wurde anhand einer
ganzen Reihe von Variablen operationalisiert. Es wurden Informationen darliber verwendet, ob
es im Betrieb eine Person/Organisationseinheit gegeben hat, die fur Weiterbildung zustandig war,
ob regelmalRig Bedarfserhebungen zum zukunftigen Qualifikationsbedarf durchgefihrt worden
waren, ob es schriftliche Weiterbildungsplane bzw. -programme sowie ein Weiterbildungsbudget
gegeben hat und ob WeiterbildungsmalRnahmen Ublicherweise evaluiert wurden.

Unterschiede in der Personalstruktur von Unternehmen wurden in der Analyse in Form des
Anteils der Beschaftigten nach bestimmten Bildungsabschliissen (drei Kategorien: Pflichtschule;
Lehre/BMS; Matura/tertiarer Abschluss) und in Form des Frauenanteils in der Belegschaft beriick-
sichtigt.

Zusatzlich wurde versucht, Effekte der Arbeitsorganisation, des Marktverhaltens und des Qualifi-
zierungsbedarfs auf betriebliche Weiterbildung zu quantifizieren. In Hinblick auf die Arbeitsorgani-
sation standen Informationen zum Anteil der Belegschaft zur Verfiigung, der finanzielle Anreize zur
Foérderung der Leistungsbereitschaft erhalten hatte. Beim Marktverhalten wurde zwischen Unter-
nehmen unterschieden, welche angaben, neue Produkte oder Prozesse eingeflihrt zu haben und
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jenen, die das nicht taten. Der Qualifizierungsbedarf floss in die Analyse in Form einer subjektiven
Einschatzung des zukilinftigen Weiterbildungsbedarfs der Unternehmen mit ein (drei Kategorien:
héherer Weiterbildungsbedarf, gleicher Weiterbildungsbedarf, geringerer Weiterbildungsbedarf).

Weitere betriebliche Rahmenbedingungen, die dariiber hinaus in der Analyse Berucksichtigung
fanden, waren neben der UnternehmensgréRe und Branche die Personalfluktuation (im Vergleich
zum Vorjahr in Prozent). Desgleichen wurden Informationen zu Weiterbildungsbestimmungen in
den Kollektivvertragen sowie zum Vorhandensein eines Betriebsrates und dariber, ob es sich um
einen Ausbildungsbetrieb handelte oder nicht, bertcksichtigt.

Um die potentiellen Einflussfaktoren auf das Ausmal} an betrieblicher Weiterbildung illustrativ dar-
zulegen, wurden in Anlehnung an Burkert (2012) diese Merkmale in der Abbildung 4 dargestellt,
wobei zusammenhangende Merkmale — wo es moglich war — in Oberkategorien zusammenge-
fasst wurden.

Die an die Deskription anschliefende multivariate Analyse erlaubt es, die verschiedenen Einfluss-
faktoren auf betriebliche Weiterbildung simultan zu analysieren. Konkret wurde der Zusammen-
hang mittels einer log-linearen Regression modelliert. Die logarithmierten Kurskosten® wurden im
Modell als abhangige Variable verwendet. Die Indikatoren fiir Personalmangel dienten als unab-
hangige Analysevariablen. Dartber hinaus wurden die zuletzt ausgezahlten Variablen als Kontroll-
variablen verwendet. Eine Beschreibung aller Variablen inklusive der jeweiligen Operationalisie-
rungen findet sich im Anhang des Berichts (siehe Tabelle A.1).

Wie im Subkapitel ,Untersuchungshypothesen auf Basis der Transaktionskostentheorie“ ausge-
fuhrt, bildet die Transaktionskosten-Theorie den Erklarungsrahmen fiir die vorliegende Studie.
Allerdings konnten nicht alle Determinanten, die nach transaktionstheoretischen Uberlegungen
potentiell einen Einfluss auf betriebliche Weiterbildung ausiben, in der Analyse bertcksichtigt
werden. So standen keine regionalen Arbeitsmarktdaten und nur beschrankte Unternehmensda-
ten zur Verfugung.

Das in Abbildung 4 dargestellte Modell ist also bereits auf Basis der Auswertungsmadglichkeiten
des CVTS5-Datensatzes erstellt worden. Bei der Menge an potentiell berlicksichtigungswurdi-
gen Indikatoren ist es evident, dass fir die Erstellung des theoretischen Modells und der empi-
rischen Analyse nicht alle wiinschenswerte Einflussgrof3en zur Verfigung standen. Eine umfas-
sende Dokumentation dieser Limitation kann aber helfen, den Grad an Validitat und Reliabilitat der
Ergebnisse zu erhéhen. Folgerichtig soll diese Problematik am Schluss der Arbeit im Subkapitel
,Diskussion, Limitationen und Fazit“ noch einmal besprochen werden.

5 Ergebnisse
5.1 Deskriptive Ergebnisse

Im Folgenden werden entlang der theoretischen Vorliberlegungen die empirischen Befunde dar-
gestellt. Zunachst skizzieren die Autoren die einzelnen potentiellen Einflussfaktoren, die sich in

3 Das log-lineare Modell erlaub es, die Koeffizienten approximativ als prozentuelle Veranderung der Kurskosten
zu interpretieren.
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den Betrieben direkt oder indirekt forderlich — bivariat, d.h. getrennt voneinander — auf die betrieb-
lichen Weiterbildungsausgaben auswirken. Im Anschluss daran sollen die Ergebnisse der mul-
tivariaten Analyse, was eine gleichzeitige Berlcksichtigung der verschiedenen Einflussfaktoren
bedeutet, dargestellt werden.

Die deskriptive Verteilung des Merkmals ,,Kurskosten pro beschaftigte Person® ist in Tabelle 2 dar-
gestellt. Basierend auf den fur diese Studie notwendigen Ausschluss von Unternehmen betragen
die durchschnittlichen Kurskosten 305,7 Euro pro beschaftigte Person pro Unternehmen.

Tabelle 2

Deskriptive Verteilung des Merkmals ,,Kurskosten pro beschiftigte Person“
Variablenbezeichnung Anzahl der Falle 1. Quartil (25%) Mittelwert (50 %) 3. Quartil (75%)

C7TOT/A2TOT 1.516 68,1 305,7 373,2

Q: STATISTIK AUSTRIA, Erhebung tber betriebliche Bildung (CVTS5).

Vergleich der Kursausgaben von Unternehmen mit bzw. ohne Personalmangel

Zu Beginn der deskriptiven Analyse soll der Blick auf die im Zentrum dieser Untersuchung stehen-
den Analysevariablen ,Personalmangel® gerichtet werden. Wie in Subkapitel ,Methodik und Vari-
ablen® ausgefiihrt, kdnnen aufgrund der guten Datenlage nicht nur Unternehmen mit einem dau-
erhaften Personalmangel ausgewiesen werden, sondern es kdnnen auch Unterscheidungen in
Bezug auf den Qualifikationsgrad des bendtigen Personals vorgenommen werden.

Abbildung 5
Kursausgaben in Bezug auf Unternehmen mit dauerhaftem Personalmangel

Kein Personalmangel 319

Personalmangel 269

Personalmangel auf Hilfskraftniveau (>66%) 175
Personalmangel auf Lehre/BMS-Niveau (>66%) 207
Personalmangel auf Matura/Meister-Niveau (>66%) 520

Personalmangel auf Uni-Niveau (>66%) 523
[ I I I I I |
0 100 200 300 400 500 600

Kurskosten pro beschéftige Person in Euro

Q: STATISTIK AUSTRIA, Erhebung uiber betriebliche Bildung (CVTS5). - * Jene Unternehmen, die zwar einen Perso-
nalmangel gemeldet haben, aber keiner dominierenden Qualifikationsebene zugeordnet werden konnten, sind im Merk-
mal ,Personalmangel” enthalten, werden aber nicht als ,Restkategorie” in dieser Abbildung dargestelit.

Die Ergebnisse lassen sich basierend auf Abbildung 5 folgendermaflen zusammenfassen: Unter-
nehmen ohne Personalmangel geben im Schnitt rund 319 Euro aus und liegen damit rund 50 Euro
Uber den durchschnittlichen Ausgaben von Unternehmen mit einem dauerhaften Personalmangel,
allerdings ist dieser Unterschied statistisch nicht signifikant.
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Die zweite Forschungsfrage richtet ihren Fokus auf einen mdglichen Einfluss der Qualifikationsebene
des bendtigen Personals auf die Hohe der Kursausgaben. Betrachtet man in Abbildung 5 die grof3e
Streuung hinsichtlich der Kursausgaben uber die verschiedenen Qualifikationsebenen hinweg, so
lasst sich aus Sicht der Autoren auf einen potentiellen Einfluss dieses Merkmals auf das Ausmalf}
an Weiterbildung schlieRen. Der Zusammenhang zwischen der Qualifikationsebene des bendtigten
Personals und der Weiterbildungsausgaben kann jedoch von einer Reihe weiterer Einflussfaktoren
wie z.B. der UnternehmensgréRe oder der Personalstruktur beeinflusst werden, sodass eine multi-
variate Analyse notwendig ist, um diese Forschungsfrage endgtiltig zu beantworten.

Kursausgaben nach Branche

Deutliche Unterschiede zeigen sich bei der Analyse der durchschnittlichen Kurskosten pro
Beschaftigten Uber die einzelnen Branchen hinweg (siehe Abbildung 6): Einsamer Spitzenreiter in
dieser Rubrik sind die Unternehmen der Finanzdienstleistungsbranche, die durchschnittlich rund
1.255 Euro pro Beschaftigten in deren Weiterbildung investieren, gefolgt von den Branchen ,Infor-
mation und Kommunikation“ und ,Kraftfahrzeughandel®. Die geringsten Ausgaben fallen in den
Branchen Gastgewerbe (121 Euro), Bauwesen (117 Euro) und Ernahrungsgewerbe (107 Euro).

Abbildung 6
Kursausgaben nach Branche

Finanzdienstleistungen 1.255
Kraftfahrzeughandel
Information und Kommunikation
Finanzdienstl. verb. Tatigkeiten
GrofRhandel

Realitdtenwesen, andere Dienstl.
Energie- und Wasserversorgung
Chemie, Kunststoff
Maschinenbau, Elektrotechnik
Metallerzeugung

Fahrzeugbau

Papier-, Verlagswesen

Bergbau

Einzelhandel

Verkehr

Holzgewerbe

Textilgewerbe

Gastgewerbe

Bauwesen

Erndhrungsgewerbe

| I I ]
0 500 1.000 1.500
Kurskosten pro beschéftige Person in Euro

Q: STATISTIK AUSTRIA, Erhebung uber betriebliche Bildung (CVTS5).
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Vergleich der Kursausgaben in Bezug auf zentrale Unternehmens- bzw. Weiter-
bildungsmerkmale

Ein aussagekraftiges Merkmal fir einen hohen Institutionalisierungsgrad an betrieblicher Wei-
terbildung ist das Vorhandensein einer eigenen Personalentwicklungseinheit in einem Unter-
nehmen. Daher wird diese Information auch kontinuierlich im Rahmen der CVTS-Erhebungswel-
len abgefragt. Tabelle 3 zeigt erwartungsgemal einen signifikanten Zusammenhang zwischen
den Kurskosten und dem Vorhandensein einer solchen Personalentwicklungseinheit. Wahrend
die Ausgaben ohne eine solch institutionelle Einrichtung durchschnittlich nur bei 221 Euro je
beschéftigter Person liegen, geben die Unternehmen mit einer Personalentwicklungseinheit rund
366 Euro pro beschéftigte Person aus. Als nachstes wird der Frage nachgegangen, ob ein Kon-
nex zwischen dem Vorliegen von schriftlichen Weiterbildungsplanen und der Hohe der Kurs-
ausausgaben existiert. Ein solch positiver Zusammenhang konnte beispielsweise im Rahmen
der multivariaten Studie von Bellmann et al. (2015) fur Deutschland nachgewiesen werden. Die
deskriptive Auswertung der 6sterreichischen CVTS-Daten zeigt ebenfalls einen signifikanten posi-
tiven Zusammenhang: Unternehmen mit einem schriftlichen Weiterbildungsprogramm geben mit
474 Euro nahezu doppelt so viel fur Weiterbildungskurse pro Beschéaftigten aus wie Unternehmen
ohne ein solches Programm (247 Euro je beschaftigte Person). Gerhards et al. (2012) verweisen
in ihrer Studie auf einen weiteren wichtigen Einflussfaktor im Zusammenhang mit der betriebli-
chen Weiterbildung: Relevanz der kontinuierlichen Erhebung des betrieblichen Qualifizierungs-
bedarfs. Ein relativ ahnliches Merkmal der CVTS-Erhebung beinhaltet Informationen dazu, ob
die Betriebe regelmafig Analysen durchfiihren, um den Bedarf an zukinftigen Fahigkeiten bzw.
Kompetenzen zu ermitteln. Die deskriptive Auswertung belegt den positiven Zusammenhang die-
ser beiden Merkmale: Unternehmen, die regelmafig den Qualifizierungsbedarf in ihrem Betrieb
erheben, geben mit 546 Euro mehr als das Doppelte fiir die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter aus
wie Unternehmen ohne regelmaRige Erhebung (250 Euro). Ein weiteres Merkmal fiir einen hohen
Institutionalisierungsgrad an betrieblicher Weiterbildung stellt das Vorhandensein eines jahrlichen
Weiterbildungsbudgets dar, denn ein solches erleichtert sowohl den Umfang als auch die Plan-
barkeit von etwaigen WeiterbildungsmaRnahmen. Auch hier lasst sich ein signifikanter Zusam-
menhang zwischen diesen Merkmalen feststellen: Unternehmen mit einem explizit ausgewiese-
nen Weiterbildungsbudget geben mit rund 436 Euro pro Beschéaftigen nahezu das Doppelte fir
Weiterbildung aus als Unternehmen ohne explizites Weiterbildungsbudget (222 Euro). Die Uber-
prifung bzw. Evaluation von WeiterbildungsmaBnahmen ist ebenfalls ein wichtiger Indikator
fur einen hohen Institutionalisierungsgrad von betrieblicher Weiterbildung. Die Auswertung zeigt,
dass Unternehmen mit einer regelmafig durchgeflihrten Evaluation rund doppelt so viel fir die
Weiterbildung ihrer Mitarbeiter ausgeben (437 Euro) als jene Unternehmen, die keine Evaluatio-
nen durchfiihren (224 Euro).

Ein potentiell wichtiger Analysebereich im Zusammenwirken zwischen betrieblicher Weiterbildung
und Unternehmenskennzahlen stellt die Personalstruktur dar. In der vorliegenden Datenquelle ste-
hen hier zwei Indikatoren zur Verfligung: die geschlechtsspezifische Zusammensetzung in den
Firmen und der Qualifikationsgrad des Personals. Auf letztgenannten Faktor verweisen zahlrei-
che Studien aus Deutschland (vgl. Bellmann & Leber, 2005, 2011) und Osterreich (vgl. Lassnigg,
2012; Stoger et al., 2017). In der Bildungsforschung wird dieser Umstand, wie schon weiter oben
ausgefluhrt, als Matthaus-Effekt bezeichnet: Dieser besagt im Kern, dass jene, die entsprechende
Kompetenzniveaus erreichen, diese immer weiter erhéhen, wahrend jene, die nur niedrige Kom-
petenzniveaus erreichen, auch kaum Maoglichkeiten bekommen, ihre Kompetenzen weiterzuentwi-
ckeln. Analysiert man die Verteilung der Kurskosten nach dem Qualifikationsgrad der Beschaftig-
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ten, zeigt sich auch in dieser Studie ein eindeutiges Bild (siehe Tabelle 3): Unternehmen mit einem
Anteil Gber 10% an Gering-Qualifizierten (Personen mit maximal Pflichtschulabschluss) geben mit
durchschnittlichen 225 Euro pro beschéftigter Person nur rund die Halfte aus wie Unternehmen,
deren Anteil an Gering-Qualifizierten unter 10% liegt.

Nicht nur der Qualifikationsgrad, sondern auch das Geschlecht der Beschiftigten kann einen
Einfluss auf das Weiterbildungsausmal}y haben. Bellmann et al. (2015) fanden in ihrer multivaria-
ten Studie heraus, dass der Frauenanteil positiv mit der Wahrscheinlichkeit, dass Betriebe Weiter-
bildung fiir einfache Beschaftigte anbieten, korreliert. Zudem nahm auch die Weiterbildungsinten-
sitat dieser Beschaftigtengruppe zu. Vor diesem Hintergrund war es den Autoren evident, dieses
Merkmal in die Gruppe der Kontrollvariablen mitaufzunehmen. Die Ergebnisse der deskriptiven
Analyse zeigen jedoch keinen signifikanten Trend zwischen dem weiblichen Anteil der Beschaftig-
ten und der betrieblichen Weiterbildung. Offen bleibt die Frage, ob dieses Merkmal in der multiva-
riaten Analyse einen signifikanten Einflussfaktor darstellt.

Laut der Analyse von Gerhards et al. (2012) haben finanzielle Anreize zur Steigerung der Leis-
tungsbereitschaft (wie z.B. eine leistungsbezogene Bezahlung der Beschaftigten) einen ausge-
sprochen positiven Effekt auf das Ausmal’ an betrieblicher Weiterbildung. Dies lasst sich damit
erklaren, dass aufgrund solcher betrieblicher Instrumente die beschaftigten Personen verstarkt
Weiterbildungsmdglichkeiten nachfragen und der Betrieb als Reaktion darauf sein Angebot erhéht.
Aus diesem Grund soll in der vorliegenden deskriptiven Analyse dieses Merkmal ndher untersucht
werden. Wie in Tabelle 3 dargestellt hat die Gruppe von Unternehmen, die ihren Beschéftigten
finanzielle Anreize zur Forderung der Leistungsbereitschaft anbieten, deutlich héhere Kursausga-
ben (478 Euro je beschaftigte Person) als Unternehmen, die Uber keine derlei Instrumente verf-
gen (239 Euro je beschaftigte Person).

Einen interessanten Aspekt betrifft die Einschatzung der Unternehmen, ob diese fir die Zukunft
einen hoheren Weiterbildungsbedarf prognostizieren. Denn dieser Faktor hat in der von Ger-
hards et al. (2012) durchgefiihrten multivariaten Studie den starksten Effekt auf die Weiterbildungs-
beteiligung in den deutschen Unternehmen. Ein statistisch signifikanter Zusammenhang lasst sich
auch fur die dsterreichischen Unternehmen feststellen, aber die Differenz der Ausgaben zwischen
den gebildeten Gruppen (hoherer Bedarf versus gleicher/geringerer Bedarf) erreicht nicht jenes
Ausmall wie bei anderen betrieblichen Merkmalen: Die Ausgaben von Unternehmen mit einem
héheren Weiterbildungsbedarf belaufen sich auf 387 Euro je beschaftige Person im Vergleich zu
271 Euro in jenen Unternehmen, die einen gleichbleibenden oder niedrigeren Weiterbildungsbe-
darf dufRern.

Ein in der Diskussion oftmals vorgebrachtes Argument fir den Ausbau betrieblicher Weiterbildung
ist seine potentielle Funktion als Motor fiir Innnovationen. Durch Weiterbildung hoher qualifizierte
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben diese die Mdglichkeit, die Innovationsrate des Unterneh-
mens durch Erfindungen, Verbesserungen oder Imitation sowie durch schnellere Anpassung an
technologische Anderungen zu erhdhen, so Schmid (2008). Galia und Legros (2004) zeigen in
ihrer Studie, dass es einen Kreislauf auf Unternehmensebene gibt, der Innovation und Produk-
tivitat mittels Weiterbildung und Qualitat (ISO-Zertifizierung) verbindet. Bei der Betrachtung der
deskriptiven Analyse in Tabelle 3 zeigt sich in den CVTS-Daten ein stark positiver Zusammen-
hang: 249 Euro je beschaftigte Person wird im Durchschnitt von Unternehmen ohne durchgefiihrte
Innovationen ausgegeben, wahrend dieser Betrag bei innovativen Unternehmen auf 439 Euro je
beschéftigte Person steigt.
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Tabelle 3
Kursausgaben in Bezug auf potentielle Einflussfaktoren der betrieblichen Weiterbildung

Mittelwert/ | Standard- | Signifikanter Unterschied

e Auspragung Anteilswert fehler bei p<0,05

Institutionalisierungsgrad der Weiterbildung

Vorhandensein einer Personal- | Vorhanden € 366 22 ja
entwicklungseinheit Nicht vorhanden €221 27
Vorhandensein eines schriftli- Vorhanden €474 36 ja
chen Weiterbildungsprogramms | Nicht vorhanden € 247 19
Erhebung des Weiterbildungs- | RegelmaRig €546 4“1 ja
bedarfs Nicht regelmaRig €250 17
Vorhandensein eines jahrlichen | Vorhanden €436 21 ja
Weiterbildungsbudgets Nicht vorhanden €222 28
Evaluierung der betrieblichen Vorhanden €437 28 ja
WeiterbildungsmaRRnahmen Nicht vorhanden €224 21

Personalstruktur
Anteil Pflichtschulab-

e . schluss <10% €443 38 Ja
Qualifikation der Beschaftigten ——
Anteil Pflichtschulab- €225 14
schluss >=10%
. Anteil Frauen <33% €297 21 nein
Anteil von Frauen -
Anteil Frauen >=33% €313 25
Arbeitsorganisation
Forderung der Leistungsbereit- | Vorhanden €478 38 ja
schaft durch finanzielle Anreize | Nicht vorhanden €239 18

Marktverhalten

) o Vorhanden €249 18 ja
Innovationstatigkeit -
Nicht vorhanden €439 34
Qualifizierungsbedarf der Weiterbildung
Hoherer WB-Bedarf €387 32 ja
Zukunftiger Weiterbildungsbedarf i i -Be-
9 9 Gleicher/Geringerer-Be €271 20
darf
Weitere betriebliche Rahmenbedingungen
. Vorhanden €412 39 ja
Betriebsrat
Nicht vorhanden €287 19
Kollektivvertrag inkl. WB-Bestim- | Vorhanden €466 45 ja
mungen Nicht vorhanden € 269 18
) ) Vorhanden € 335 28 nein
Lehrlingsausbildung -
Nicht vorhanden €274 18

Markante Abnahme der
Beschaftigtenzahl (<2,5%)

Keine/geringe Personal- €380 40 Abnahme<->Keine V.: ja
standveranderung Keine V.<->Zunahme: ja

Markante Zunahme der

€259 33

Personalstandveranderung

Beschéftigtenzahl (>2,5%) €281 20

. Klein<->Mittel: ja

) Klein (10-49) €292 20 Klein<->GroR: ja
Unternehmensgroie Mittel (59-249) €363 28
Grof} (>249) €353 15

Q: STATISTIK AUSTRIA, Erhebung tber betriebliche Bildung (CVTS5).
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Zwei in der betrieblichen Weiterbildungsforschung immer wieder genannte férderliche Merkmale
ist das Vorhandensein von Betriebsriaten und das Vorliegen von Kollektivvertragen. Bell-
mann et al. (2015) konnte in ihrer Studie Uber die Einflussfaktoren bezuglich Weiterbildung ein-
facher Beschaftigter nachweisen, dass beide Faktoren einen positiven Effekt auf das Weiterbil-
dungsgeschehen in den Unternehmen haben. Die Daten der bivariaten Auswertung (siehe Tabelle
3) zeigen ein Ubereinstimmendes Bild mit der oben erwahnten deutschen Studie: Unternehmen
mit einem Betriebsrat bzw. Kollektivvertrag (inklusive Weiterbildungsbestimmungen) geben im
Durchschnitt mehr Geld fir Weiterbildungskurse aus als Unternehmen ohne diese Indikatoren
(Betriebsrat vorhanden: 412 Euro je beschéaftigte Person, Betriebsrat nicht vorhanden: 287 Euro je
beschéftigte Person; Kollektivvertrag inklusive Weiterbildungsbestimmung vorhanden: 466 Euro
je beschaftige Person, Unternehmen ohne Kollektivvertrag inklusive Weiterbildungsbestimmung:
269 Euro).

In Bezug auf die Lehrlingsausbildung ist die Erwartung der Autoren, dass jene Unternehmen,
die bereit sind, Lehrlinge auszubilden, auch tendenziell mehr in die Weiterbildung ihrer Mitarbei-
ter zu investieren. Hintergrund dieser Annahmen sind Studien aus Deutschland (vgl. Bellmann et
al.,, 2010; Gerhards et al., 2012), die auf einen solchen Zusammenhang hinweisen und auf den
Umstand zurtckflhren, dass die Lehrlingsausbildung als moéglicher Ausdruck einer spezifischen
Qualifizierungskultur im Unternehmen angesehen wird. Allerdings wird diese Hypothese durch die
CVTS-Daten fiir Osterreich in Tabelle 3 nicht untermauert: Die durchschnittlichen Kurskosten von
Unternehmen mit einer Lehrlingsausbildung sind mit rund 274 Euro je beschéaftigter Person sogar
etwas niedriger sind als bei jenen Unternehmen, die keine Lehrlinge ausbilden (335 Euro). Aller-
dings ist dieser Unterschied statistisch knapp nicht signifikant.

Bei der Analyse der Personalstandveranderung zeigt sich, dass sich sowohl eine deutliche
Abnahme als auch deutliche Zunahme in der Beschaftigtenzahl negativ auf die Weiterbildungs-
ausgaben niederschlagt. Erstgenannte Entwicklung kdnnte mit einer potentiellen Krisensituation
einhergehen, wo finanzielle Mittel fir Weiterbildung nicht unbedingt als prioritar angesehen wer-
den. Bei einer deutlichen Mitarbeiterzunahme kénnte der Fokus auf einer raschen Eingliederung
bzw. Einarbeitung in den Betrieb liegen, bei der eher informelle Arbeitsplatzeinschulungen im Vor-
dergrund stehen, die sich nicht im Merkmal ,Kurskosten“ abbilden. Die Analyse in Bezug auf die
UnternehmensgrofRe zeigt nur signifikant geringere Weiterbildungsausgaben bei Kleinunterneh-
men (10 bis 49 Beschaftigte).

5.2 Ergebnisse des linearen Regressionsmodells

Als Indikator fiir Personalmangel diente der Anteil unbesetzter Stellen an allen Stellen eines Unter-
nehmens (die genaue Frageformulierung ist im Kapitel ,Begriffsbestimmungen, theoretische und
empirische Bezlige“ dargestellt). Die Datenlage erlaubte es bei diesem Indikator auch zwischen
verschiedenen Qualifikationsanforderungen zu unterscheiden. Es wurden daher zusétzlich Indika-
toren flr verschiedene Bildungsabschliisse, welche fir die offenen Stellen vorausgesetzt werden,
gebildet. Konkret handelte es sich um folgende vier Bildungsabschliisse

» Pflichtschulabschluss

* Lehre/BMS-Abschluss

» Matura/Meister-Abschluss

* Hochschul-/Fachhochschul-Abschluss
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Im Folgenden soll nun der Einfluss der im vorigem Abschnitt beschriebenen Merkmale auf die
Kurskosten eines Unternehmens mittels eines multivariaten Modells analysiert werden. Eine sol-
che Analyse bietet den Vorteil, dass die verschiedenen Einflussfaktoren simultan untersucht wer-
den kdnnen, sodass Aussagen zu den Zusammenhangen unter Berlcksichtigung der anderen
EinflussgréRen ermdglicht werden. Konkret wurde fir die multivariate Analyse ein log-lineares
Regressionsmodell verwendet. Dabei handelt es sich um ein gewohnliches Regressionsmodell,
bei dem Zwecks vereinfachter Interpretierbarkeit die abhangige Variable logarithmiert wurde. Die
Koeffizienten des Modells lassen sich in Folge naherungsweise als prozentuale Veranderung der
abgangigen Variable interpretieren.

Tabelle 4
Lineares Regressionsmodell: Regression der Einflussfaktoren auf die logarithmierten
betrieblichen Weiterbildungsausgaben (pro Person)

Weiterbildungsausgaben

Einflussfaktoren

Koeffizient' | Signifikanz?
Konstante 3,72 b
Personalmangel

Nicht im Modell,
Anteil der unbesetzten Stellen auf Pflichtschulabschluss-Niveau an allen Stellen da nicht signifikant
Anteil der unbesetzten Stellen auf Lehre/BMS-Niveau an allen Stellen? -0,02 **
Anteil der unbesetzten Stellen auf Matura/Meister-Abschluss-Niveau an allen Stellen 0,05 *
Anteil der unbesetzten Stellen auf Hochschul- bzw. FH-Abschluss-Niveau an allen Nicht im Modell,

Stellen da nicht signifikant
Personalstruktur (Referenzgruppe: Beschaftigte mit Pflichtschulabschluss)

Anteil Beschaftige mit Lehre/BMS-Abschluss* 0,01 *
Anteil Beschaftige mit Matura/Meister oder Hochschul- bzw. FH-Abschluss 0,01 b
Institutionalisierungsgrad der Weiterbildung

Regelmafige Erhebung Uber Weiterbildungsbedarf® (Referenzgruppe: keine

regelmaRige Erhebung) 0,37 >
Jahrliches Weiterbildungsbudget (Referenzgruppe: kein jahrliches Weiterbildungs-

budget) 0,49 >
Evaluierung einiger/aller betrieblichen WeiterbildungsmaRnahmen (Referenzgruppe:

keine Evaluierung) 0,31 *

Arbeitsorganisation

Anteil Beschaftige, die finanzielle Anreize zur Férderung der Leistungsbereitschaft

erhalten 0,01 **
Qualifizierungsbedarf

Subjektive Einschatzung eines hoheren Weiterbildungsbedarfs in naher Zukunft

(Referenzgruppe: gleicher/geringerer Bedarf) 0,35 >

Weitere betriebliche Rahmenbedingungen
Markante Abnahme der Beschaftigtenzahl (<2,5%)

(Referenzgruppe: keine/geringe Personalstandveranderung) -0,45 **
Markante Zunahme der Beschaftigtenzahl (>2,5%)

(Referenzgruppe: keine/geringe Personalstandveranderung) -0,32 **
Wirtschaftssektoren kontrolliert
Unternehmensgrofle kontrolliert

Q: STATISTIK AUSTRIA, Erhebung uber betriebliche Bildung (CVTS5). - n=1.517. - Folgende Unternehmen wurden bei
diesem Modell ausgeschlossen: - Beschaftigtenzahl hat im Vergleich zum Vorjahr um mehr als 10% abgenommen; - Be-
triebe, die keine Weiterbildungsausgaben hatten (oder etwaige Weiterbildungsforderungen die Ausgaben Ubertrafen).

- " Regressionskoeffizient B. - 2 Signifikanzniveau: * p <0.05, ** p <0.01.

Lesehinweis: 3 Nimmt der Anteil an dauerhaft unbesetzten Stellen auf Lehre/BMS-Niveau (an allen Stellen) um 1% zu,
dann sind die Weiterbildungsausgaben pro Beschaftigen um 2% geringer. -  Steigt der Anteil der Beschaftigten mit Leh-
re/BMS-Abschluss in den Unternehmen um 1%, sind auch die Weiterbildungsausgaben pro Beschéaftigter um rund 1%
héher. - ®* Wird im Unternehmen eine regelmafige Erhebung tUber den Weiterbildungsbedarf der Beschéftigten durchge-
fahrt, sind die Weiterbildungsausgaben pro Beschéftigen um 37 % hoher.
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Als abhangige Variable wurden die Kurskosten pro Person verwendet. Als unabhangige Variablen
dienten die verschiedenen Indikatoren zum Personalmangel, deren Beschreibung in Subkapitel
»Methodik und Variablen® erfolgte. Die anderen im vorigen Abschnitt beschriebenen Variablen
wurden als weitere Analyse- bzw. Kontrollvariablen ins Modell inkludiert.

Zunachst stellte sich in einer multivariaten Berechnung heraus, dass der Anteil unbesetzter Stel-
len an allen Stellen eines Unternehmens insgesamt keinen signifikanten Einfluss auf die Hohe der
Kursausgaben eines Unternehmens ausubte.

Im nachsten Schritt wurde Uberprift, ob sich ein méglicher Zusammenhang zwischen Kurs-
kosten und Personalmangel womaéglich auf bestimmte Qualifikationsstufen beschrankt und nur
deshalb insgesamt kein Zusammenhang zwischen den Grélien nachzuweisen war. Hierflir wur-
den vier Indikatoren gebildet, die jeweils den Anteil unbesetzter Stellen, firr die eine bestimmte
Qualifikation Voraussetzung war, an allen Stellen eines Unternehmens angaben. Es stellte
sich heraus, dass einzelne Qualifikationsstufen tatsachlich einen Einfluss ausiiben, auch wenn
nicht immer in die erwartete Richtung. Die Ergebnisse kdnnen Tabelle 4 enthommen werden.
Die folgenden Ausflihrungen beschranken sich auf dieses Modell, da andere fur die Analyse
geschatzte Modellvarianten (ohne Indikatoren fir Personalmangel) sehr ahnliche Ergebnisse
lieferten.

Personalmangel Gbte nur auf der Qualifikationsstufe ,,Matura/Meister einen positiven signifi-
kanten Einfluss auf die Weiterbildungskosten aus. Steigt der Anteil unbesetzter Stellen auf Matura/
Meister-Abschluss-Niveau um einen Prozentpunkt, so erhéhen sich die Kursausgaben pro Mitar-
beiter um funf Prozent.

Ganz kontrar und vollig unerwartet stellt sich das Ergebnis der Unternehmen mit Stellenbeset-
zungsproblemen auf der klassischen Facharbeiterebene dar: Kénnen Stellen auf ,,Lehre/BMS*-
Niveau dauerhaft nicht besetzt werden, verringern sich die Weiterbildungskosten signifikant. Ein
Prozentpunkt mehr Personalnachfrage auf dieser Qualifikationsebene geht im Modell mit einer
Kostenreduktion um zwei Prozent einher.

Um besser verstehen zu konnen, welche Betriebe hinter diesen beiden Kategorien stehen, fiihrt
die Tabelle 5 zentrale betriebliche Merkmale fir beide Unternehmensgruppen an. Aber: Da die
Zellbesetzungen in beiden Gruppen aulierst gering sind, sind die meisten Unterschiede statistisch
nicht signifikant, allerdings stehen solche Unterschiede auch nicht im Mittelpunkt einer solchen
explorativen Deskription. Betriebe mit Personalmangel auf der Qualifikationsstufe ,Lehre/BMS*
kommen Uberproportional aus den Unternehmensbranchen ,Bauwesen®, ,Metallerzeugung“ und
.Gastgewerbe®. Darliber hinaus haben sie einen etwas héheren Anteil an Pflichtschulabschluss-
Beschaftigten bzw. einen deutlich héheren Anteil an Lehrlingsausbildung. Betriebe mit einem Per-
sonalmangel auf der Qualifikationsstufe ,Matura/Meister” sind vermehrt der Branche ,Realitaten-
wesen“ und ,Information und Kommunikation“ zuzurechnen und haben mit 105 Beschaftigten im
Schnitt rund 40 Beschaftige mehr als der Durchschnitt Gber alle Unternehmen.

Blickt man in Tabelle 4 auf die Qualifikationsstufen ,Pflichtschulabschluss® und ,Hochschul- bzw.
FH-Abschluss®, so fiihrt ein Anstieg des Personalmangels in diesen Gruppen zu keinen Effek-
ten in Bezug auf die Weiterbildungsausgaben. Zum Teil kdnnte sich dieser Befund dadurch erkla-
ren, dass die Bandbreite an Berufsbildern, die keinen oder einen besonders hohen Qualifikati-
onsabschluss vorrausetzen, gegeniber Berufen, die mit einem mittleren Bildungsabschluss aus-
gelibt werden kdnnen, besonders grof} ist. Insbesondere bei Berufen flr deren Auslibung ein
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Hochschul- bzw. FH-Abschluss (z.B. Ingenieurwissenschaften versus Sozialwissenschaften)
notwendig ist, sind unterschiedliche betriebliche Reaktionsmuster auf einen dauerhaften Perso-

nalmangel denkbar.

Tabelle 5

Betriebliche Merkmale von Unternehmen mit einem Personalmangel auf Lehre/BMS-Niveau
bzw. Matura/Meister-Niveau

Merkmale

Unternehmen mit einem
Mangel an Lehre/BMS

Unternehmen mit einem
Mangel an Matura/Meister

Durchschnitt Gber alle
Unternehmen

Durchschnittliche
Mitarbeiterzahl

58

105

66

Branchen mit einem stark
Uberproportionalen Anteil'

Bauwesen* (+13 %),
Metallerzeugung* (+4 %),
Gastgewerbe (+4 %)

Realitdtenwesen (+17 %),
Information und
Kommunikation (+7 %)

Realitatenwesen (21 %),
Gastgewerbe (13 %),
Bauwesen (10%),
Information und
Kommunikation (4 %),
Metallerzeugung (3 %)

Anteil an Beschaftigten
mit Pflichtschulabschluss

21%

15%

18%

Anteil Lehrlingsausbildung

65 %"

MM %

48%

Q: STATISTIK AUSTRIA, Erhebung Uber betriebliche Bildung (CVTSS5). * Signifikante Unterschiede zwischen den
Gruppen ,Unternehmen mit einem Mangel an Lehre/BMS* bzw. ,Unternehmen mit einem Mangel an Matura/Meister*
gegenuber der Gruppe ,Alle Unternehmen* bei p<0,05.

' Die angegebenen Werte sind aufgrund der sehr geringen Zellbesetzung sehr stark zufallsbehaftet und nur einge-
schrankt interpretierbar.

Neben den zwei Indikatoren zum Personalmangel Ubten eine Reihe von anderen Kontroll- bzw.
Analysevariablen einen signifikanten Einfluss auf die Kurskosten aus. In Hinblick auf die Perso-
nalstruktur eines Unternehmens stellt sich der Anteil an qualifizierten Beschaftigten als wich-
tige EinflussgroRe auf die Weiterbildungsausgaben heraus. Stieg der Anteil der qualifizierten
Beschaftigten (Personen mit einem Lehr-/BMS-Abschluss bzw. mit Matura/FH/Uni-Abschluss) um
einen Prozentpunkt in den Unternehmen, so wuchsen auch die Weiterbildungsausgaben pro Mit-
arbeiter um einen Prozentpunkt. Zwischen den hdheren Qualifikationsgruppen (Lehre/BMS ver-
sus Matura/Uni/FH-Abschluss) zeigt sich bei diesem Anstieg der Ausgaben nur ein marginaler
Unterschied (Differenz ab der vierten Kommastelle).

In Bezug auf den Institutionalisierungsgrad von Weiterbildung in Unternehmen bt die Mehrheit
der Determinanten im Modell einen signifikanten Einfluss auf die Weiterbildungsausgaben aus:
Den starksten Effekt hat das Vorhandensein eines jahrlichen Weiterbildungsbudgets. Unterneh-
men, die dariber verfiigen, geben im Schnitt um die Halfte mehr fur Weiterbildung je Mitarbeiter
aus als Betriebe ohne formales Weiterbildungsbudget. Aber auch die Indikatoren ,RegelmaRige
Erhebungen zum Weiterbildungsbedarf* und ,Evaluation von WeiterbildungsmalRinahmen“ haben
einen positiven Einfluss auf die Weiterbildungsaufwendungen (Anstieg der Ausgaben um rund
1/3). Der aus Sicht der befragten Betriebe wahrgenommene Qualifizierungsbedarf erweist sich
ebenfalls als hoch signifikant: Betriebe, die einen solchen Bedarf dulRern, haben im Befragungs-
zeitraum ihre Bildungsausgaben um rund ein Drittel erhoht.

Finanzielle und organisatorische Anreize zur Steigerung der Leistungsbereitschaft der Beschaftig-
ten wie z.B. eine leistungsbezogene Bezahlung oder eine Gewinnbeteiligung haben einen ausge-
sprochen positiven Effekt auf die betriebliche Weiterbildung. Erhdht sich der Anteil an Beziehern
von finanziellen Anreizen um einen Prozentpunkt, so erhéhen sich auch die Kurskosten pro Mitar-
beiter um ein Prozent. Dies lasst sich damit erklaren, dass aufgrund solcher betrieblicher Instru-

37



PERSONALMANGEL UND BETRIEBLICHE WEITERBILDUNG - Ergebnisse

mente zur Steigerung der Leistungsbereitschaft der Beschéaftigten diese verstarkt nach Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten fragen und der Betrieb als Reaktion darauf sein Angebot erhoht.

Auch eine markante Veranderung des Personalstandes wirkt sich signifikant auf die Kursausga-
ben aus, gleichgiiltig, ob es sich um eine Zunahme oder Abnahme an Personalstellen handelt: Hat
ein Unternehmen eine Erhdhung seiner Beschéaftigtenzahl um mehr als 2,5% vorgenommen, so
sind die Kurskosten um 32 % niedriger als bei Unternehmen ohne grobe Veranderungen. Wahrend
bei einem starken Personalabbau noch von budgetaren bzw. personalentwicklungsbezogenen
Engpassen als mogliche Erklarungsansatze ausgegangen werden kann, sind die deutlich gerin-
geren Kursausgaben (minus 45%) bei einer starken Zunahme der Beschéftigten doch unerwar-
tet und stellt ein wichtiges Betatigungsfeld fiir tiefergehende Forschung dar. Ein méglicher Grund
kénnte in dem Wunsch nach einer schnellen Integration der neuen Mitarbeiter ins Unternehmen
liegen, bei welcher klassische Weiterbildungskurse eher als hinderlich betrachtet werden. Dartber
hinaus kénnten vielmehr Arbeitsplatzeinschulungen bzw. -unterweisungen im Fokus betrieblicher
Bildungsbemiihungen stehen, deren finanzielle Auswirkungen nicht im Modell dargestellt sind.

Zwecks vollstandiger Ubersicht sollen aber auch jene Merkmale aufgelistet werden, die in der vor-
liegenden multivariaten Betrachtung keinen signifikanten Einfluss auf die betriebliche Weiterbil-
dung ausiben:

* Innovationstatigkeit

* Vorhandensein einer Personalentwicklungseinheit

» Vorhandensein eines schriftlichen Weiterbildungsprogramms
» Betriebsrat

+ Kollektivvertrag inkl. Weiterbildungsbestimmung

* Lehrlingsausbildung

+ Anteil von Frauen

Vor dem Hintergrund der deskriptiven Analyse verwundert es wenig, dass fiir die beiden zuletzt
genannten Merkmale (Lehrlingsausbildung, Anteil Frauen) kein signifikanter Einfluss im Modell
festgestellt werden konnten. SchlieRlich zeigten sich schon bei der bivariaten Analyse keine signi-
fikanten Zusammenhange zwischen den Merkmalen und den betrieblichen Kursausgaben.

Anders verhalt sich die Sachlage bei den finf zuerst genannten Merkmalen. Im Rahmen der
deskriptiven Analyse konnten fir diese zwar Effekte in die erwartete Richtung beobachtet werden,
die sich aber nicht im Modell reproduzieren lieRen. Dies kann als starker Hinweis darauf interpre-
tiert werden, dass die besagten Merkmale nur indirekt mit den betrieblichen Kursausgaben in Ver-
bindung stehen und ihre Wirkung nur indirekt Uber intermittierende Variablen entfalten.

5.3 Diskussion, Limitationen und Fazit

Weiterbildung stellt fiir Betriebe zweifelsohne eine wichtige Saule zur Deckung des Kompetenzbe-
darfs dar. Daneben stehen Betrieben aber auch andere Optionen zur Verfiigung, wie die Rekrutie-
rung von Mitarbeitern, die die geforderten Qualifikationen bereits mitbringen oder die intensivierte

Ausschopfung des vorhandenen Arbeitskraftepotentials.

Die Autoren gingen in dieser Studie von dem Erklarungsansatz der Transaktionskostentheorie
aus: Weiterbildung setzt eine Kooperation von Betrieb und Mitarbeiter voraus. Diese Kooperation,
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so die Grundannahme der Transaktionskostentheorie, ist fur beiden Seiten durch Probleme von
Unsicherheit tiber die Kooperation konfrontiert. Die Autoren gingen von der Annahme aus, dass
von Arbeitgeberseite dieses Problem der Ungewissheit dann von potentiellen Produktivitatszuge-
winnen durch Weiterbildung Uberragt wird, wenn bestimmte Fahigkeitsblindel Gber einen langeren
Zeitraum am externen Arbeitsmarkt nicht gefunden werden. Vor diesem Hintergrund vermuteten
die Autoren erhdhte Weiterbildungsausgaben bei jenen Unternehmen, die Rekrutierungsprobleme
am externen Arbeitsmarkt haben.

Die Ergebnisse der deskriptiven und multivariaten Analyse konnen die erste Untersuchungs-
hypothese jedoch nicht bestatigen, da sich kein Zusammenhang zwischen den Ausgaben fir
betriebliche Weiterbildungskurse und einem dauerhaften Personalmangel feststellen Iasst.

Die Transaktionskostentheorie bietet mit dem Verweis auf variierende Kosten und Unsicherhei-
ten je nach Qualifikationsgrad der Beschéftigten einen méglichen Hinweis auf eine existierende
Ungleichverteilung: Vor dem Hintergrund steigender Unsicherheit betreffend potentieller Investi-
tionsrendite im Falle von Gering-Qualifizierten gingen die Autoren von der Hypothese aus, dass
Unternehmen bei einem Mangel an Hbherqualifizierten auch tendenziell eher mehr fir Weiterbil-
dung ausgeben als Unternehmen, welche einen Personalmangel auf unteren Qualifikationsstufen
melden.

Die Ergebnisse der vorliegenden multivariaten Analyse kénnen jedoch nicht als Beleg fir die
zweite Untersuchungshypothese dienen, denn sie zeigen ein dullerst inhomogenes Bild in Bezug
auf die Qualifikationsebene des gesuchten Personals:

+ Weisen Betriebe einen Personalmangel auf der untersten Qualifikationsebene (Personen
mit Pflichtschulabschluss) oder auf der obersten Qualifikationsebene (Hochschul- bzw. FH-
Abschluss) auf, so wirkt sich dieser Mangel nicht auf die Kurausgaben aus.

» Betriebe mit einem Fachkraftemangel auf Matura- und/oder Meister-Niveau weisen hdhere
Kursausgaben auf. Das konnte darauf hinweisen, dass diese Unternehmen in Anbetracht
des Personalmangels den Schluss gezogen haben, ihre Qualifizierungsbemihungen zu
intensivieren.

+ Betriebe mit einem Fachkraftemangel auf Facharbeiterniveau (Lehre/BMS-Abschluss) weisen
geringere Kursausgaben auf. Das kann darauf hinweisen, dass diese Unternehmen als Reak-
tion auf den dauerhaften Personalmangel den Umfang an Weiterbildungskursen reduziert und
sich auf andere betriebliche Strategien konzentriert haben.

Zentrale Erkenntnis der empirischen Analyse ist, dass die Hohe der Weiterbildungsausgaben nicht
linear mit der Hohe der Qualifikationsstufen des bendétigten Personals steigen. Die gravierenden
Unterschiede zwischen den Qualifikationsstufen sprechen eher dafir, dass die Unternehmen sehr
unterschiedlich auf einen Personalengpass reagieren. Aus Sicht der Autoren lassen sich einige
Hypothesen zur Erklarung dieser Ergebnisse formulieren:

1. Klassische Weiterbildung in Form von Kursen und Schulungen dirfte als bewusste Reak-
tion auf den anhaltenden Personalmangel nicht die dominante Rolle spielen. Besonders
das Ergebnis, dass der Mangel an Beschaftigen auf Uni/FH-Niveau zu keiner Intensivierung
dieser Weiterbildungsform fuhrt, gilt als mégliches Indiz. Einen weiteren Hinweis auf dieses
Argument liefern die Ergebnisse der IBW-Studie (2018; 2020), in der die Qualifizierung der
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Beschaftigten zwar schon als eine potentielle Antwort auf einen ,Fachkraftemangel“ genannt
wird, aber in der Rangordnung erst an hinterer Stelle anzutreffen ist.

2. Ein zentraler Hinweis auf eine moégliche Erklarung eines negativen Zusammenhangs zwi-
schen Personalmangel und Weiterbildung wird auch in den oben angefiihrten IBW-Studien
(2018; 2020) gegeben: Bei der Frage nach Auswirkungen von einem Fachkraftemangel wird
namlich an vorderster Stelle eine verstarkte Auslastung der Beschaftigten bzw. der Firmenin-
haber genannt. Diese fiihrt in der Regel zu einer Zeitknappheit, welche sich oftmals in einer
Reduktion in Weiterbildungsmallinahmen und somit in einer Senkung der Weiterbildungsaus-
gaben widerspiegeln kdnnte.

3. Weiterbildung als Reaktion auf Personalmangel beinhaltet nicht nur die klassische Weiterbil-
dungsform im Sinne von Schulen und Kursen, sondern kann auch kurzfristige Arbeitsplatz-
unterweisungen bzw. Anleitungen am Arbeitsplatz nach sich ziehen. Allerdings wurde letzt-
genannte Form in der vorliegenden Studie nicht in die Analyse mitaufgenommen, weil nur
unprazise Informationen Gber den Umfang, aber v.a. keine Daten zu den angefallenen Kosten
vorliegen. Die urspringliche Vermutung der Autoren war, dass diese (tendenziell gluinstigere)
Form eher fir Beschéaftigtengruppen mit niedriger Qualifikation zur Anwendung kommt und
somit keinen Einfluss auf die Untersuchungshypothesen hat. Die unerwarteten Ergebnisse
der deskriptiven und multivariaten Analyse geben jedoch Anlass, diesen Aspekt in irgendei-
ner Art und Weise doch kinftig in die empirische Messung miteinzubeziehen. Wie in Abbil-
dung 3 im Subkapitel ,Untersuchungshypothesen auf Basis der Transaktionskostentheorie®
dargestellt, kdnnte diese Weiterbildungsform vor allem bei der Handlungsoption ,Anpassung
der Rekrutierungsmalinahmen® eine Rolle spielen, wenn neue Mitarbeiter ohne die erforder-
lichen Qualifikationen aufgenommen werden und diese eine Arbeitsplatzunterweisung bend-
tigen. Diese Form der Weiterbildung ist aus transaktionskostentheoretischer Sicht besonders
geeignet, weil die Bildungsinhalte tendenziell eher firmenspezifischer Natur und potentielle
Investitionsrenditen daher hdher sind.

4. In der betrieblichen Praxis werden Unternehmen wahrscheinlich nicht eine einzelne Option
zur Deckung des Kompetenzbedarfs wahlen, sondern — vor allem bei mehreren Stellen —
einen Mix aus MalRnhahmen aussuchen.

5. Zum Abschluss soll auf die Limitation des Regressionsmodells hingewiesen werden, bei wel-
chem unbeobachtete Unterschiede zwischen Betrieben mit und ohne Weiterbildungsausga-
ben mdglicherweise nicht berlicksichtigt wurden. Jene Merkmale, die zwar aus theoretischer
Sicht wiinschenswert waren, aber im vorliegenden Datensatz nicht enthalten waren, werden
im nachsten Abschnitt ,Limitationen und Begrenzungen der Analyse* kurz aufgelistet. Prinzi-
pielle sollten Ergebnisse also stets mit Vorsicht interpretiert werden.

Die dritte Forschungsfrage ging der Frage nach, welche betrieblichen Rahmenbedingungen sich
forderlich auf die betriebliche Weiterbildung in Unternehmen auswirken. Hier resiimieren die Auto-
ren dieser Studie, dass die liberwiegende Mehrheit der betrieblichen Einflussfaktoren fiir Oster-
reich (auf Basis der CVTS5-Daten) auch in den deutschen Unternehmen (liberwiegend auf Basis
des IAB-Betriebspanels oder der BIBB-Betriebsbefragungen) zu finden ist. So lassen sich z.B. die
Personalstruktur, zentrale Institutionalisierungsindikatoren, die Arbeitsorganisation (in Form finan-
zieller Incentives) und der betriebliche Qualifizierungsbedarf als zentrale Determinanten betriebli-
cher Weiterbildung herauskristallisieren.
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Bericksichtigt man nun auch die empirischen Ergebnisse jener zwei Studien (vgl. Gerhards et
al., 2013; Dettmann et al., 2019), die ebenfalls Uber einen negativen Zusammenhang zwischen
Fachkraftemangel und der betrieblichen Weiterbildung berichten, so stehen die vorliegenden
Resultate doch in einem gewissen Einklang mit einigen empirischen Untersuchungen in diesem
Forschungskontext.

Die innovative Starke der vorliegenden Studie liegt aus Sicht der Autoren jedoch vor allem in der
Herausarbeitung eines moglicherweise komplexen Wirkungszusammenhangs zwischen Perso-
nalmangel und Weiterbildung. Dieser sollte bei zuklinftigen Forschungen idealerweise vor Daten-
erhebung, aber spatestens vor Modellbildung mitbedacht werden.

Limitationen und Begrenzungen der Analyse

Ein wichtiger Punkt im wissenschaftlichen Diskurs ist die Reflexion sowie die Benennung maogli-
cher Limitationen und Begrenzungen der durchgefiihrten Analyse. Vor allem im Hinblick auf die
Modellerstellung wurden im Laufe der Arbeit schon einige Problemfelder angerissen. An dieser
Stelle sollen jene Merkmale Ubersichtlich nochmals zusammengetragen werden, die aus theoreti-
scher und/oder empirischer Sicht fir ahnliche Forschungsfragen von Relevanz sein kénnten:

Informationen uber Spezifitat der Weiterbildungskurse

In der Humankapitaltheorie, aber auch der Transaktionskostentheorie wird auf die unterschied-
liche Bedeutung zwischen allgemeiner und firmenspezifischer Weiterbildung fir die Arbeitneh-
mer auf der eine Seite und fir die Arbeitgeber auf der anderen Seite hingewiesen. Gemeinsamer
Nenner dieser Erkldrungsansatze ist, dass die langfristigen Weiterbildungsrenditen vorab nicht
bekannt sind und somit die Akteure in der Folge dazu neigen, eher in betriebsspezifische (statt
allgemeine) Qualifikationen zu investieren, da deren Nutzen und Verwertung sicherer erschei-
nen. Vor diesem Hintergrund musste der Inhalt der Weiterbildungsmalinahmen einer Firma auch
in irgendeiner Form in die Analyse miteinflieRen, weil z.B. aus Arbeitgebersicht mit firmenspe-
zifischen Weiterbildungsinhalten hohere Renditen verknlpft werden.* Da diese Information nicht
in dieser Qualitat vorliegt, birgt die Analyse der Weiterbildungskosten von eventuell sehr unter-
schiedlichen Kursinhalten die Gefahr der Vermischung oder gar Aufhebung méglicher Effekte. Mit
diesem Problem der mangelnden Zuordenbarkeit sind aber nach Ansicht der Autoren die meisten
Studien konfrontiert.

- Qualifikation der Weiterbildungsteilnehmer

Aus Sicht der Autoren waren detailliertere Aussagen Uber die Effekte von Personalmangel auf das
Weiterbildungsverhalten der Unternehmen maoglich, wenn neben den Kurskosten auch die Qua-
lifikationsebene der Kursteilnehmer bekannt waren. Die qualifikatorische Zusammensetzung der
Belegschaft flielt als wichtiges Merkmal in die multivariate Analyse mit ein, was jedoch nicht mit
der Information Uber die qualifikatorische Zusammensetzung der Schulungsteilnehmer gleichzu-

4 Nach Schmid (2008) hangt die Entscheidung, ob eine Weiterbildung als allgemein oder firmenspezifisch zu be-
werten ist, von zwei Dimensionen ab: 1) Zum einen spricht das AusmaR der Ubertragbarkeit eine inhaltliche
Ebene im Sinne der potentiellen Nitzlichkeit des Humankapitals fir andere Firmen an; 2) zum zweiten ist es
auch ein implizites Statement Uber die Arbeitsmarktsituation (wenn es fiir viele Unternehmen potentiell niitz-
lich ist, dann kann man von einer Wettbewerbssituation am Arbeitsmarkt ausgehen).
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setzen ist. Darlber hinaus ware es winschenswert, die Qualifikationen der Bildungsteilnehmer
aufgrund anderer Formen der Weiterbildung zu wissen, wie beispielsweise Informationen tber
jene Personen, die Unterweisungen am Arbeitsplatz bekommen.

Die Protokollierung dieser Art von Weiterbildung im Rahmen einer Unternehmenserhebung ware
naturgemafl schwierig, weil mit einigem Aufwand verbunden, aber aus Sicht der Bildungsfor-
schung auferst wiinschenswert.

- Weitere Informationen liber betriebliche/arbeitsmarktbezogene Rahmenbedingungen
Die Studie von Neubdumer et al. (2006) folgt dem transaktionskostentheoretischen Ansatz, der
aus Sicht der Autoren mit seinem breiten, ganzheitlichen Konzept als winschenswert im Feld
der betrieblichen Weiterbildungsforschung angesehen werden kann. Einerseits flieken hier Infor-
mationen Uber die Organisationsstrukturen wie z.B. die Partizipation an Entscheidungsprozes-
sen und eigene Verantwortungsbereiche mit ein. Andererseits werden wichtige Kontextinforma-
tionen Uber die Wettbewerbsposition eines Unternehmens in die Analyse einbezogen. Weitere
signifikante Merkmale als Antwort von Unternehmen auf Fachkrafteengpasse sind laut Dettman
et al. (2019) die betrieblichen Anteile an Arbeitszeitflexibilisierungsmodellen in Form von Teilzeit-
beschaftigten und Leiharbeitern. Leider ist die Verfligbarkeit dieser Daten in den meisten Fallen
— wie auch in der vorliegenden Studie — nicht gegeben, wobei ein solch breiter Ansatz aus for-
schungstheoretischer Sicht wiinschenswert ist. Im Sinne einer nachvollziehbaren Dokumentation
sollen hier jene Merkmale aufgelistet werden, die vor dem Hintergrund theoretischer Uberlegun-
gen, aber auch hinsichtlich empirischer Ergebnisse zur Transaktionskostentheorie idealerweise
Bestandteile eines Modells bzw. einer empirischen Analyse sein sollten:

* Investitionssumme der Betriebe pro Beschaftigten

* Modernitat der Anlagen

* Investitionen in IKT

+ Beteiligung an Marktforschung

* Unternehmenskultur in Form von ,Governance Structure® (z.B. Ver-
antwortungsverlagerung nach unten, Gruppenarbeit)

* Anteil der Teilzeitbeschéftigten

* Konkurrenz- und Wettbewerbsdruck der Unternehmen

» Arbeitsmarktsituation der Unternehmen in der Region (z.B. regionale Arbeitslosigkeit)

- Informationen iiber Kleinstunternehmen und fehlende Branchen

(v.a. Offentliche Verwaltung und Gesundheits- und Sozialwesen).
Die Datenbasis der vorliegenden Studie ist die EU-weit durchgefiihrte CVTS, die auf Unterneh-
men ab zehn Beschéftigte der Wirtschaftsbereiche B bis N und R bis S der ONACE abzielt.

— Problem der zeitlichen Abfolge

Da sich die Einschatzung der Betriebe bezlglich unbesetzter Stellen und die potentielle Reak-
tion darauf (namlich die Weiterbildungsausgaben zu erhéhen) auf den gleichen Beobachtungs-
zeitraum beziehen (Kalenderjahr 2015), ist es mdglich, dass — ohne dass diese Analyse einen
kausalen Anspruch erhebt — die Reaktion auf die Ursache noch nicht oder nur teilweise in den
Daten erfasst ist. Aufgrund dessen, dass der Beobachtungszeitraum auf ein gesamtes Kalender-
jahr gelegt wurde, sollte aus Sicht der Autoren dieser Zeitraum jedoch grof3 genug sein, um eine
solche betriebliche Reaktion messen zu kdnnen.
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Fazit

Die vorliegende Arbeit hat wichtige Erkenntnisse Uber die Rolle der Weiterbildung als eine (von
mehreren betrieblichen Handlungsoptionen) zur ,Bekampfung“ eines anhaltenden Personal-
mangels gebracht. Die oftmals in den Medien, aber auch in der wissenschaftlichen Literatur
postulierte bedeutsame Funktion der Weiterbildung zur Bekdmpfung des Fachkraftemangels
muss in Anbetracht der vorliegenden Ergebnisse zumindest in Frage gestellt werden. In Uber-
einstimmung mit einigen empirischen Erhebungen aus Deutschland weisen die Ergebnisse aus
Sicht der Autoren eher in die Richtung, dass die Rolle der klassischen Weiterbildung (in Form
von Schulungen und Kursen) als wichtigste Reaktion auf Fachkraftemangel Uberschatzt wird.
Gleichzeitig dirften andere betriebliche Optionen, beispielsweise die intensivierte Auslastung
des bestehenden Personals, fir einen Teil der Unternehmen durchaus einen héheren Stellen-
wert genief3en.

Die von Gerhards et al. (2012) formulierte These, wonach die Weiterbildung bei einem Teil der
Unternehmen sehr wohl einen prioritdren Stellenwert einnimmt, jedoch nur bei jenen, die keine
Probleme in der Personalrekrutierung aufweisen, gewinnt durch die vorliegende Studie an
Bedeutung.

Eine andere Frage in der abschlieRenden Rickschau lautet: Kann die Transaktionskostentheorie
einen Beitrag zur Klarung des Zusammenhangs zwischen Personalrekrutierungsproblemen und
Weiterbildung leisten? Die Autoren folgen der Argumentation von Martin und Dull (2000), dass
sich die Natur von theoretischen Ansatzen dem Versuch einer direkten empirischen Widerlegung
entzieht. Schlief3lich beruhen empirische Modelle stets auf Vereinfachungen, die es nicht nur sehr
eingeschrankt erlauben, von einer Widerlegung der Theorie zu sprechen, wenn theoretisch abge-
leitete Voraussagen nicht mit den Daten konform gehen.

Die empirischen Ergebnisse dieser Studie kdnnen daher Anlass fir neue Fragen sein, die an die
theoretische Argumentation zu stellen sind. Die zentrale Frage lautet, warum einige Unterneh-
men der theoretischen Annahme nicht folgen und ihre Mitarbeiter nicht oder weniger weiterbil-
den, wenn diese dauerhaft einen Mangel an Arbeitskraften versplren. Eine Antwort kdnnte darin
liegen, wie schon oben kurz skizziert, dass andere betriebliche Handlungsoptionen wie z.B. Aus-
schopfung der bestehenden Belegschaft aus einer 6konomischen Perspektive sich kostengtinsti-
ger darstellen. Aus Basis dieser Uberlegungen kdnnte es lohnenswert sein, folgende Aspekte in
den Mittelpunkt zukinftiger Studien zu stellen:

1. Durchfihrung von qualitativen Erhebungen in Form von Leitfadeninterviews mit Personal-
leitungen bzw. Personalvermittlungen, um Detailinformation Gber den Planungsprozess im
Fall von anhaltenden Stellenbesetzungsschwierigkeiten zu gewinnen. Unterschiede in den
betrieblichen Reaktionen in Bezug auf die Qualifikationsebene des bendtigen Personals soll-
ten im Mittelpunkt der Untersuchung stehen.

2. Weiterentwicklung der theoretischen und empirischen Modelle zur Erklarung der Wechselwir-
kung zwischen Personalmangel und Weiterbildung.

3. Verbreiterung der quantitativen Analyse durch Adaptierung des Fragebogenprogramms und/
oder Verknipfung mit anderen Unternehmenserhebungen.
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Darlber hinaus koénnte es aus forschungs- als auch aus unternehmensbezogener Perspektive
lohnend sein, moglichen Auswirkungen eines Personalmangels auf die Arbeitsproduktivitat von
Unternehmen empirisch nachzugehen. Analysen zum Einfluss von Weiterbildung auf die Arbeits-
produktivitat liegen vor (vgl. Béheim, 2015 fiir Osterreich; Zwick, 2004 fiir Deutschland), aber die
Einbeziehung von Rekrutierungsproblemen kénnte neue wertvolle Informationen zu den Wechsel-
wirkungen zwischen Personalmangel, Weiterbildung und Arbeitsproduktivitat liefern.
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Anhang

Tabelle A.1
Operationalisierung der Variablen fiir das lineare Regressionsmodell

Variable

Fragestellung

Operationalisierung

Personalmangel

Personalmangel auf Pflicht-
schulabschluss-Niveau

1) Wollte Ihr Unternehmen im Jahr 2015 Arbeits-
krafte einstellen, konnte dies aber aufgrund
fehlender oder ungeeigneter Bewerber nicht
tun?

Lehrstellen zahlen hier nicht dazu.

2) Falls ,Ja“, wie viele Stellen konnte |hr Unter-
nehmen im Jahr 2015 aufgrund fehlender oder
ungeeigneter Bewerber nicht besetzen?

3) Wie verteilten sich die unbesetzten Stellen im
Jahr 2015 auf folgende Qualifikationen? Pflicht-
schule; Lehre/BMS; Matura/Meister, Hoch-
schule/FH

Metrisch: Anteil der unbesetz-
ten Stellen auf Pflichtschulab-
schluss-Niveau an allen Be-
schéftigten

Personalmangel auf Lehre/

Metrisch: Anteil der unbesetz-
ten Stellen auf Lehre/BMS-Ab-

BMS-Abschluss-Niveau siehe oben schluss-Niveau an allen Be-
schaftigten

Personalmanael auf Matura/ Metrisch: Anteil der unbesetz-

. mang siehe oben ten Stellen auf Matura/Meister-

Meiste-Niveau ; riger
Niveau an allen Beschéftigten
Metrisch: Anteil der unbesetz-

Personalmangel auf Hoch- . ten Stellen auf Hochschul/

siehe oben

schul/FH-Abschluss -Niveau

FH-Abschluss-Niveau an allen
Beschaftigten

Institutionalisierungsgrad der

Weiterbildung

Vorhandensein einer Personal-
entwicklungseinheit

Gibt es in lhrem Unternehmen eine bestimmte
Person oder Organisationseinheit, die fur betrieb-
liche Weiterbildung verantwortlich ist?

Dummy (1=ja, 0:nein)

Vorhandensein eines schrift-
lichen Weiterbildungspro-
gramms

Mundet die Planung der betrieblichen Weiter-
bildung in lhrem Unternehmen Ublicherweise in
einem schriftlichen Weiterbildungsplan bzw. -pro-
gramm?

Dummy (1=ja, 0:nein)

Erhebung des Weiterbildungs-
bedarfs

Fihrt Ihr Unternehmen regelméaRig Analysen
durch, um den Bedarf an zukiinftigen Fahigkeiten
oder Kompetenzen im Unternehmen zu ermitteln?

Dummy (1=regelmaRig, 0:nicht
regelmafig)

Vorhandensein eines jahrlichen
Weiterbildungsbudgets

Verfugt Ihr Unternehmen Ublicherweise Gber ein
jahrliches Ausbildungsbudget, das auch Mittel fir
die betriebliche Weiterbildung mit einschlie3t?

Dummy (1=ja, 0:nein)

Evaluierung der betrieblichen
WeiterbildungsmaRnahmen

Bewertet |hr Unternehmen Ublicherweise die
Ergebnisse seiner betrieblichen Weiterbildungs-
aktivitaten?

Dummy (1=ja, 0:nein)

Personalstruktur

Pflichtschulabschluss-Anteil

Daten der Bildungsstandstatistik

Metrisch: Anteil der Beschaftig-
ten auf Pflichtschulabschluss-
Niveau an allen Stellen

Lehre/BMS-Abschluss

Daten der Bildungsstandstatistik

Metrisch: Anteil der Beschaftig-
ten auf Lehre/BMS-Abschluss-
Niveau an allen Stellen
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Variable

Fragestellung

Operationalisierung

Matura/Meister/Hochschul/FH-
Abschluss-Anteil

Daten der Bildungsstandstatistik

Metrisch: Anteil der Beschaftig-
ten auf Matura/Meister/Hoch-
schul/FH-Abschluss-Niveau an
allen Stellen

Anteil von Frauen

Verwaltungsdaten beim Hauptverband der Oster-
reichischen Sozialversicherungstrager

Metrisch: Anteil der Frauen an
allen Stellen

Arbeitsorganisation

Foérderung der Leistungsbereit-
schaft durch finanzielle Anreize

Gibt es in lhrem Betrieb zusatzliche finanzielle
Anreize fir die Beschaftigten in Form einer Er-
folgsbeteiligung (z.B. Gewinn-, Leistungsbeteili-
gung) oder in Form einer Kapitalbeteiligung am
Unternehmen?

Falls ,Ja“ wie viel Prozent der Beschaftigten
kommen in den Genuss einer solchen finanziellen
Beteiligung im Unternehmen?

Metrisch: Anteil der Beschaftig-
ten, die finanzielle Anreize zur
Forderung der Leistungsbereit-
schaft erhalten

Marktverhalten

Innovationstatigkeit (Einflilhrung
neuer Produkte oder Prozesse)

1) Hat Ihr Unternehmen im Jahr 2015 neue oder
merklich verbesserte Produkte oder Dienstleis-
tungen auf dem Markt eingefiihrt?

2) Hat Ihr Unternehmen im Jahr 2015 neue oder
merklich verbesserte Prozesse oder Verfahren
eingeflhrt?

Dummy (1=ja, 0:nein)

Qualifizierungsbedarf

Subjektive Einschatzung des
Weiterbildungsbedarfs in naher
Zukunft

Erwarten Sie im Unternehmen in den nachsten
beiden Jahren im Vergleich zur jetzigen Situation
einen

héheren oder geringeren Bedarf an betrieblicher
Weiterbildung?

Dummy (1=héherer Bedarf,
0:gleicher/geringerer Bedarf)

Weitere betriebliche Rahmenbedingungen

Betriebsrat vorhanden

Gibt es in Ihrem Unternehmen ein Gremium der
Arbeitnehmervertretung, wie z.B. einen Betriebs-
rat?

Dummy (1=ja, 0:nein)

Lehrlingsausbildung vorhanden

Bildet Ihr Unternehmen normalerweise Lehrlinge
aus?

Dummy (1=ja, 0:nein)

Kollektivvertrag inklusive Wei-
terbildungsbestimmungen vor-
handen

Gilt furr Ihr Unternehmen ein Kollektivvertrag, der
Bestimmungen zur betrieblichen Weiterbildung
enthalt?

Dummy (1=ja, 0:nein)

Personalstandsveranderung
zwischen 2014 und 2015

Verwaltungsdaten beim Hauptverband der Oster-
reichischen Sozialversicherungstrager

Kategorial (drei Kategorien):
#Markante Abnahme des Per-
sonalstandes (<2,5%)
#Keine/geringe Personalstand-
veranderung

#Markante Zunahme des Per-
sonalstandes (>2,5%)

Verwaltungsdaten beim Hauptverband der Oster-

Kategorial (drei Unternehmens-
gréRen):

reichischen Sozialversicherungstrager

Unternehmensgrofe reichischen Sozialversicherungstrager #10-49 Beschaftigte
gstrag #50-249 Beschaftigte
#>249 Beschaftigte)
. = | Kategorial (finf Kategorien):
Branche Verwaltungsdaten beim Hauptverband der Oster: 20 Branchen in 5 Gruppen zu-

sammengefasst

Q: STATISTIK AUSTRIA, Erhebung uber betriebliche Bildung (CVTS5). Eigene Darstellung.
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