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Vorwort

Im Zusammenhang mit bildungspolitischen und fachspezifischen Diskussionen wurde von vielen
Seiten immer wieder auf die mangelhafte Datenlage im Bereich der Erwachsenenbildung und
Weiterbildung hingewiesen. Daher hat sich Osterreich auch an der von Eurostat durchgefiihrten
2. Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung (Continuing Vocational Training Survey, kurz
CVTS Il) beteiligt. Die umfassende Analyse und Interpretation dieser wichtigen Daten ist dabei
nicht nur fir die betriebliche Weiterbildung, sondern auch fir den Bereich der Weiterbildung
insgesamt von Bedeutung. Die Erhebung der ¢sterreichischen Daten wurde von Statistik Austria
durchgefiihrt und 2003 publiziert (Wolfgang Pauli, Betriebliche Weiterbildung 1999, hrsg. von
Statistik  Austria, Wien 2003). Jrg Markowitsch und Ginter Hefler von der
Unternehmensberatung 3s fuhrten dazu eine vom Jubilaumsfonds der Osterreichischen
Nationalbank geftrderte Studie durch. Da die Daten zum CVTS Il auch von algemeiner
bildungspolitischer Relevanz sind, hat das Bildungsministerium gemeinsam mit dem
Wirtschaftsministerium eine Initiative von Jorg Markowitsch aufgegriffen und am
17. Dezember 2002 eine Expertentagung dazu durchgefiihrt, bei der die Ergebnisse von CVTS 1|
und deren Auswirkungen auf die Erwachsenenbildung und Weiterbildung insgesamt sowie deren
Finanzierung diskutiert wurden.

Die vorliegende Veroffentlichung beinhaltet die inzwischen fertig gestellte Studie von 3s, deren
wesentliche Ergebnisse bei der Tagung im Dezember 2002 vorgestellt und diskutiert wurde.
Zur Vertiefung und Weiterfiihrung der Diskussionen der Veranstaltung und zur Einschdtzung der
vorliegenden Ergebnisse fir die Weiterbildung insgesamt wird eine weitere Nummer der
Materialien zur Erwachsenenbildung (Nr. 2/2003: Weiterbildung in Osterreich im européischen
Vergleich Il. Befunde, Diskussionen und Schlussfolgerungen) erscheinen, welche wiederum vom
BMBWK gemeinsam mit dem BMWA herausgegeben wird, dankenswerter Weise koordiniert
vom Institut fir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw).

Eine Veroffentlichung in den Materialien zur Erwachsenenbildung erscheint nicht zuletzt
aufgrund der vielfaltigen Zusammenhdnge mit Schwerpunkten der Erwachsenenbildung und
Weiterbildung bzw. dem lebensbegleitenden Lernen, wie z.B. dem ,EU-Memorandum Uber
lebenslanges Lernen” und dessen Folgeaktivitéten, dem , Zielebericht* (Malinahmen im Rahmen
des detaillierten Arbeitsprogrammes zur Umsetzung der Ziele der Systeme der allgemeinen und
beruflichen Bildung in Europa), aber auch den OECD-Bestrebungen zur EB, gerechtfertigt.

Es soll an dieser Stelle alen Beteiligten ein herzlicher Dank fur die zusétzlich geleistete Arbeit
und das grofRe Engagement in dieser Sache ausgesprochen werden, ohne die diese Publikation
nicht zustande gekommen wére.

Ernst Koller Karl Wieczorek
Bundesministerium fir Bildung, Bundesministerium fir
Wissenschaft und Kultur Wirtschaft und Arbeit

Abteilung V/8 - Erwachsenenbildung Abteilung [1I/A1
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1. Einleitung

Fragen der Finanzierung von Bildung finden sich seit kurzer Zeit wieder verstarkt auf der
Agenda europaischer und nationaler Bildungspolitik. Die vom Européaischen Rat von
Lissabon im Marz 2000 festgelegten Ziele und das von den fir die Bildung zustandigen
Minister im Februar 2002 angenommene ,,Detaillierte Arbeitsprogramm zu den Zielen
der Systeme der allgemeinen und beruflichen Bildung* schlielfen die ,,bestmégliche
Nutzung der Ressourcen* ein. Die Diskussion rankt sich dabei vielfach um die
Bedeutungsnuance zwischen ,Bildungsinvestition“ und ,Bildungskosten*. GroRle
argumentative Anstrengungen werden unternommen, um die positiven Wirkungen und
Ertrage von Investitionen in Bildung deutlich zu machen und den Begriff ,,Kosten* im
Zusammenhang mit Bildung ein fur alle mal zu verbannen. In der programmatischen
»Mitteilung der Kommission: Wirkungsvoll in die allgemeine und berufliche Bildung
investieren: eine Notwendigkeit fur Europa*“* kommen Kosten fur Bildung kaum noch vor.

Die Bildungspolitik beginnt sich also offensichtlich verstérkt jene Frage zu stellen, die sich
wohl jede Privatperson und jedes Unternehmen bei der Wahl eines Weiterbildungs-
angebots stellen namlich: Zahlt es sich aus? Die Europaische Kommission bezieht dazu
eindeutig Stellung, wenn es Uber die Bildungsausgaben heilit: ,,Es ist daher wesentlich,
diese Ausgaben als reale Investitionen mit bleibender Wirkung [...] statt nur als
wiederkehrende Verbrauchsausgaben zu sehen“? Im weiteren ruft die Kommission in
selbiger Mitteilung gleich den Paradigmenwechsel von Staatsverbrauch zu Investitionen
aus. Naturlich — und in Hinblick auf die Staatshaushalte der meisten Mitgliedsstaaten
auch verstandlich - erfolgt auch der Ruf nach einer Erhdhung der privaten Beitrage.
Gerade in der Weiterbildung sind die privaten Finanzierungsanteile aber ohnedies
vergleichsweise hoch, starker gestiegen als die meisten Offentlichen Bildungsbudgets,
und die Renditen auch viel unmittelbarer spurbar.

Die durchschnittichen Aufwendungen der Unternehmen fir Weiterbildung betrugen
1993 in der EU 1,6 % der Arbeitskosten und sind bis 1999 auf 2,3 % gestiegen. Dies ent-
spricht einer jahrlichen Steigerungsrate von etwa 6 % und somit deutlich mehr als das
Wirtschaftswachstum in den meisten Landern in diesen Jahren. Osterreich liegt mit 1,3 %
Anteil der Weiterbildungsausgaben an den Arbeitskosten aller Unternehmen unter dem
EU-Durchschnittswert von 1993 und einen ganzen Prozentpunkt unter dem EU-
Durchschnittswert von 1999.

Es ist in gewisser Weise paradox, dass wir im Bereich der Weiterbildung, der in vielerlei
Hinsicht den europaischen politischen Vorstellungen von Liberalisierung, privater
Finanzierung und dem soeben zitierten ,,Investitions-Paradigma* naher kommt als die
Erstausbildung, uber weit schlechtere Kenntnisse von Kostenstrukturen und Gesamt-
kosten verfugen, als dies fur die Erstausbildung der Fall ist. Eine Erh6hung privater Anteile
Uberhaupt messbar zu machen, setzt jedenfalls die Kenntnis der Hohe dieser Anteile
voraus. Genauso setzt eine aktive Politik der Bildungsfinanzierung Kenntnisse der
Finanzierungsstrukturen voraus.

! Kommission der Europ&ischen Gemeinschaften 2003
2siehe ebd.
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Fur Osterreich liegen bis dato fur den Anteil privater Finanzierung der Weiterbildung,
sowohl durch Betriebe als auch Privatpersonen, aufler einigen gewagten Global-
schatzungen keine aktuellen Detailanalysen vor. Zumindest fur die betriebliche
Weiterbildung wird mit der vorliegenden Studie diesem Manko Abhilfe verschafft. Auf
Basis der 2. europaischen Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung (Continuing
Vocational Training Survey, kurz: CVTS Il) werden erstmals auch fiir Osterreich detaillierte
und international vergleichbare Ergebnisse zur betrieblichen Weiterbildung darstellbar.
Im Allgemeinen kann man zumindest die folgenden Vorteile fur Osterreich, sich an
dieser Erhebung beteiligt zu haben, zusammenfassen:

§ Erstmals liegt mit CVTS Il eine wirklich grolle nationale Betriebsbefragung zur
Weiterbildung vor.

§ Erstmals wurden Weiterbildungskosten tatsachlich umfangreich erhoben und
dadurch eine seribse Schatzung der Gesamtausgaben fiur Weiterbildung der
Betriebe ermdglicht.

§ Erstmals ist es moglich detaillierte Aussagen zur betrieblichen Weiterbildung auf
Branchenebene zu treffen.

§ Erstmals liegen zur betrieblichen Weiterbildung vergleichbare Daten mit
anderen Landern vor.

Uber diese generellen Argumente hinaus gibt es, wie man im Zuge der
Ergebnisdarstellung sehen wird, noch eine Reihe an speziellen Vorteilen, die die
Beteiligung von Osterreich an CVTS Il mit sich brachte. Beispielsweise gelingt damit
auch erstmals die Richtigstellung von Behauptungen, die die Weiterbildungs-
finanzierung in Osterreich seit langem begleiteten, wie etwa die Meinung, groRe
Unternehmen investieren grundsatzlich mehr in Weiterbildung als kleine — was in dieser
Allgemeinheit zumindest fur Osterreich eben gerade nicht gilt.

Die vorliegende Arbeit ist aber keineswegs einfach als Reaktion auf bestehende
Expertinnenmeinungen gedacht, noch als Antwort auf ausschliellich bildungspolitische
Fragen. Die Zielgruppe ist jedenfalls breiter gedacht namlich insbesondere:

8 Unternehmen, die beispielsweise ihre Weiterbildungsaktivitaten und -investi-
tionen mit ihnrem Umfeld (Unternehmen ahnlicher Grofe und derselben Branche)
vergleichen wollen.

§ Weiterbildungsanbieter, die ihren Marktanteil messen wollen und wissen wollen,
wie dieser Markt strukturiert ist.

§ Die Bildungs- und Wirtschaftspolitik, fiir die sehr deutlich Bereiche und Strukturen
identifiziert werden, wo man mit Verbesserungen und Forderungen ansetzen
sollte.

§ Die Forschung, fur die nicht einfach nur Daten zur weiteren Verwendung bereit
gestellt werden, sondern fir die sich ganz neue Untersuchungsfelder ergeben.
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Die Studie beginnt damit den generellen Rahmen von Weiterbildung abzustecken und
den Leser fur die Interpretation der darauffolgenden Ergebnisse zu sensibilisieren
(Kapitel 2). Profunde Kenner des Weiterbildungsbereichs kbnnen diesen Abschnitt auch
links liegen lassen. Kapitel 3 stellt die von uns ausgewerteten Indikatoren von CVTS Il dar
und erlautert, warum wir bestimmte Sachverhalte und Daten genauso darstellen und
interpretieren und nicht anders. Dieses Kapitel eignet sich speziell zum Einstieg fur jenen
Leser, der auf der Suche nach ganz bestimmten Informationen ist, da es eben eine
Ubersicht {iber alle Aussagen, die (in derselben Struktur) folgen, bietet. Jener Leser, der
ohne sperzifisches Informationsbedirfnis ohnedies vorhat alle Ergebnisse zu studieren,
kann dieses Kapitel jedoch auch uUberspringen, da nahezu alle Darstellungs- und
Interpretationshintergriinde in den folgenden Kapiteln wiederholt werden.

Kapitel 4 stellt schlieRlich Osterreichs betriebliche Weiterbildung im europaischen
Vergleich vor, wobei neben dem Weiterbildungsangebot, der Beteiligung und den
organisatorischen Kontexten betrieblicher Weiterbildung vor allem der Analyse der
Kostenstrukturen viel Platz eingeraumt wird. Die Darstellung der Position Osterreichs
erfolgt dabei hauptsachlich im Vergleich mit den EU-Staaten und nur an bestimmten
Stellen mit allen 25 Landern, die an der Erhebung teilgenommen haben.

Kapitel 5 beschéaftigt sich mit Detailanalysen der 6sterreichischen Situation: nicht der
Vergleich mit anderen Landern, sondern der Vergleich von Branchen und Betriebs-
groRenklassen innerhalb von Osterreich stehen im Zentrum dieses Kapitels. Anhand von
vier ausgewahlten Branchen (Maschinenbau und Elektrotechnik, Kredit- und
Versicherungswesen, Textil und Gastgewerbe) gehen wir sehr ins Detail, um zu zeigen,
wie wichtig tatsachlich der Kontext (in diesem Fall die Situation der jeweiligen
nationalen Branche) fur die Interpretation der CVTS lI-Daten ist. Dieser kurze Blick in die
Tiefe macht auch deutlich, mit welcher Vorsicht an sich der zuvor prasentierte
Landervergleich diesbezliglich zu geniellen ist. Ein Exkurs zu geschlechtsspezifischen
Unterschieden rundet schliefllich dieses Kapitel ab.

Eine neue Hochrechnung der Gesamtausgaben betrieblicher Weiterbildung der
Osterreichischen Betriebe prasentieren wir in Kapitel 6 und stellen diese bisherigen
Schatzungen gegenuber. Kapitel 7 fasst die Hauptergebnisse der Studie zusammen und
fuhrt in neue, aus diesen Ergebnissen resultierende Forschungsfragen ein. Wie so haufig
ergaben sich namlich auch bei dieser Arbeit fast ebenso viele neue Forschungsfragen,
wie wir alte beantworten konnten.

Abschlielend sei noch auf zwei Besonderheiten in der Darstellung hingewiesen.
Insbesondere beim europaischen Vergleich bedienen wir uns haufig der Darstellung in
Form von Reihungen und dies, obwohl wir ,Rankings” im Allgemeinen eher kritisch
gegenuberstehen. Den Rankings kommt dabei nur die Stellung einer ersten
Orientierungshilfe zu, um Unterschiede in den Blick zu bekommen. Sie kbnnen weder die
noch ausstehende Detailanalyse der nationalen Kontexte - insbesondere der
politischen Initiativen zur Foérderung betrieblicher Weiterbildung - ersetzen, noch einen
verlasslichen Malistab abgeben, der nicht nur erste Anhaltspunkte gibt, sondern die
Veranderungen im komplexen Weiterbildungsgeschehen abbilden kann. Die Rankings
sollten keinesfalls im Sinne eines ,,Benchmarking* missverstanden werden, sie dienen uns
hier lediglich als einfachste Form, um Unterschiede und Gemeinsamkeiten festzustellen.
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Eine zweite Besonderheit stellen die haufig sehr groen und dichten Abbildungen dar,
die in ihrer Informationsfille den mit populér-wissenschaftlichen Aufbereitungen
vertrauten Leser zunachst vermutlich abschrecken. Dieser Umstand ist darauf zurtick-
zufuhren, dass interessante Ergebnisse in der betrieblichen Weiterbildung selten auf
dem Zusammenhang von nur zwei Variablen beruhen. Vielmehr ist es notwendig, sich
standig eine Vielzahl an Kontextinformationen bei der Betrachtung einzelner Ergebnisse
bewusst zu machen, so dass selbst multi-dimensionale Darstellungen an ihre Grenzen
stolRen.
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2. Betriebliche Weiterbildung im Kontext:
Definitionen und Differenzen

Wahrend wir bei der Betrachtung des Osterreichischen beruflichen
Erstausbildungssystems stets umgehend die Teilsysteme Lehre und berufsbildendes
Schulwesen auseinanderhalten und dazu neigen, diese sogar noch weiter zu
differenzieren, tendieren wir bei der Betrachtung der beruflichen Weiterbildung
eher zu einem einzigen Gesamtbild. Wenn das Weiterbildungssystem, sofern man
dieses Uiberhaupt als System bezeichnen kann, auch formal weniger differenziert
erscheint als das System der Erstausbildung, so verkennt man bei dieser
Betrachtung dessen eigentlichen Facettenreichtum. Im folgenden Kapitel wird
zundchst auf abstrakter Ebene versucht den Rahmen, innerhalb dessen wir
Weiterbildung begegnen, zu skizzieren. Dazu werden umgangsprachliche und
implizite Definitionen erortert, Differenzierungen eingefuhrt und neue
Definitionsversuch gestartet. Insbesondere versuchen wir die Grenzen zwischen
Erstausbildung und Weiterbildung, Lernen in der Berufstatigkeit und Weiterbildung
sowie allgemeine und berufliche Weiterbildung zu sondieren. Das Kapitel
beschlieBen wir letztich mit einer kurzen Darstellung wesentlicher
Diskussionszusammenhange zum Thema Weiterbildung, die wuns in der
Interpretation der im weiteren prasentierten CVTS lI-Ergebnisse nitzlich sind.

2.1. Erstausbildung und Weiterbildung

Weiterbildung wird traditionell von der schulischen und/oder beruflichen Erstaus-
bildung unterschieden. Es wird davon ausgegangen, dass die Erstausbildung -
nach absolvierter Pflichtschule — in einschlagigen Tragereinrichtungen bzw. im
Rahmen der dualen Berufsausbildung erfolgt. Insbesondere wird bei der
Erstausbildung unterstellt, dass sie im schul- bzw. ausbildungstypischen Alter erfolgt
(z.B. fur die Lehre und schulische Berufsausbildungen im Alter von 15 bis 18/19, fur
ein Diplomstudium im Alter von 18/19 bis 23/24/25 usw.). Von der Erstausbildung
insgesamt wird angenommen, dass sie ,,am Stuck” absolviert und nicht durch
Phasen ausschliellicher Berufstatigkeit unterbrochen wird. Weiters schlielit diese
Ublicherweise vage implizite Definition ein, dass im wesentlichen nur hierarchisch
aufeinander folgende Ausbildungen als Einheit angesehen werden, nicht aber
zwei Ausbildungen auf der gleichen Stufe.

Weiterbildung lasst sich deutlich schwerer charakterisieren und gibt schon damit
einen Hinweis auf ihre Vielgestaltigkeit. Einfacher fallt es da schon, eine negative
Definition zu versuchen: Unter Weiterbildung wird in der Regel jede Form der
Bildung verstanden, die nicht im Rahmen der Erstausbildung durchgefuhrt wird,
auch wenn es sich um ein ,,Nachholen* eines Bildungsabschlusses handelt, der im
Rahmen von ,Erstausbildungsprozessen®“ durchgefuhrt wird. Daneben werden
grundsatzlich alle Bildungsangebote, die nicht im Rahmen eines
institutionalisierten, zumeist auch 6ffentlich anerkannten, Curriculums angeboten
werden, zur Weiterbildung gerechnet.

Die Abgrenzung von Primar- und Weiterbildung legt damit keine inhaltlichen
Schranken fest. Sie charakterisiert eher
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§ einerseits den Unterschied zwischen institutionalisierten, rechtlich
regulierten  Ausbildungsangeboten, die zu einem 6ffentlich
anerkannten Abschluss fuhren und allen anderen
Weiterbildungsangeboten,

§ andererseits den Unterschied zwischen Ausbildungen im Rahmen
traditioneller Bildungslaufbahnen, in denen Bildungseinrichtungen zum
lebensgeschichtlich  frihest moglichen Zeitpunkt und ohne
Unterbrechung beim Wechsel von einem Typ zum nachsten besucht
werden, und nicht-traditionellen Bildungslaufbahnen, bei denen
Einrichtungen zu lebensgeschichtlich spateren Zeitpunkten und nach
Unterbrechungen der Bildungskarriere besucht werden.

Alle allgemeinen oder beruflichen Ausbildungen, die nach der ersten
Unterbrechung der Bildungslaufbahn begonnen werden, fallen nach diesem
umgangssprachlichen Konzept bereits unter Weiterbildung, unabhangig davon,
ob es sich individuell gesehen um eine Erstausbildung handelt.

Wahrend damit aus der Perspektive des Einzelnen der Besuch ein- und derselben
Bildungsinstitution Primar- oder Weiterbildung darstellt, werden bei der
statistischen Erfassung der Bildungsinstitutionen (Schulen, Hochschulen), die in
traditionellen Bildungslaufbahnen der Erstausbildung zuzurechnen sind, vollstandig
der Erstausbildung zugerechnet. Mit einer starken Ausweitung nicht-traditioneller
Bildungskarrieren — insbesondere im Tertiarbereich, aber keineswegs nur dort -
Ubernehmen damit Bildungsinstitutionen, die statistisch der Erstausbildung
zugerechnet werden, verstarkt Aufgaben der allgemeinen wie der beruflichen
Weiterbildung.

2.2. Lernen in der Berufstatigkeit und berufliche
Weiterbildung

Zentrale Quelle beruflicher Weiterbildung ist die Ausibung der beruflichen
Tatigkeit im konkreten betrieblichen bzw. institutionellen Umfeld selbst. Im
taglichen Arbeitsvollzug werden wesentliche fachliche, organisationsspezifische,
betriebsspezifische und soziale Kompetenzen erworben, die im weiteren Verlauf
der beruflichen Tatigkeit zur Anwendung kommen. Augenscheinlich ist der mit der
Berufstatigkeit verbundene Lernprozess in Einarbeitungsphasen, in denen
Personen neue Aufgaben Ubernehmen oder Uberhaupt erstmals in einem
beruflichen Kontext tatig werden. Dabei wird jedoch das Augenmerk h&ufig nur
auf die Kosten der Einarbeitung gelegt. Der Aspekt, dass die Einarbeitung zugleich
Lernen bedeutet und somit einen Teil der betrieblichen Weiterbildung darstellt, tritt
dagegen in den Hintergrund.

Erst in den letzten beiden Jahrzehnten rickte der Wert der von den
Mitarbeiterinnen im Arbeitsprozess gewonnenen (Lern-)Erffahrungen starker ins
Zentrum der Aufmerksamkeit. Da Wissen nicht durchgangig kodifizierbar ist und
somit nicht personenunabhangig weitergeben werden kann, sind Unternehmen
und Institutionen auf das personenabhangige, inkorporierte Wissen ihrer
Mitarbeiterinnen angewiesen und miussen sicherstellen, dass Mitarbeiterinnen in
Kernbereichen dauerhaft an das Unternehmen gebunden werden kénnen und
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dartber hinaus bereit sind, ihr Wissen einzubringen und im personlichen Kontakt
weiterzugeben.

Da Wissen, dass wahrend der Arbeit angeeignet — und oftmals genuin erzeugt —
wird, in vielen Arbeitsbereichen - Stichwort: knowledge intensive production —
eine bedeutende Rolle spielt, gewinnt auch die Aufgabe, Lern- und
Kommunikationsprozesse in der alltaglichen Arbeitsorganisation als selbstandigen
Aufgabenbereich einzuplanen und durch geeignete MaRfnahmen zu
unterstitzen, zusehends an Bedeutung. Wissensmanagement in seiner ganzen
Bandbreite von der technischen Unterstitzung von Dokumentations- und
Kommunikationsaufgaben bis zur Induzierung und Begleitung sozialer
Austauschprozesse zwischen knowlegde communities wird damit Teil der
Unternehmenstatigkeit.

Soziale Techniken, die Prozesse des Wissenserwerbs und Wissensaustauschs unter-
stitzen, gehen dadurch notwendigerweise in den Begriff der betrieblichen
Weiterbildung ein. Im Rahmen von CTVS Il wurde versucht, dieser Entwicklung
Rechnung zu tragen und die Uber die erhobenen Weiterbildungsaktivitaten zu
erfassen®.

Der Grad, in dem die Tatigkeit auf einem Arbeitsplatz weiterbildend wirkt, zahlt zu
den wesentlichen Parametern von dessen Beschreibung. Die Wissensintensitat
beruflicher Tatigkeiten ist stark unterschiedlich und tragt wesentlich zur
Segmentierung von Arbeitsmarkten bei. Idealtypisch lassen sich dabei zwei
Extremwerte unterscheiden.

§ Einerseits kdnnen Arbeitsvollzug und Zugewinn neuer Qualifikationen
weitestgehend zusammenfallen; die berufliche Tatigkeit l1asst sich dann
inhaltlich von einer berufsexternen Lerntatigkeit nicht unterscheiden.

8 Andererseits kann der Arbeitsvollzug jeder Moglichkeit zu lernen
entbehren, ein einmal erreichtes Qualifikationsniveau wird dann an
keinen Punkt mehr Uberschritten, mit der Dauer der Beschaftigung
stellen sich vielmehr nur negative Folgen der physischen und
psychischen Beanspruchung durch die Tatigkeit ein.

Alle Arbeitsplatze lassen sich auf einem Kontinuum zwischen den beiden
skizzierten Extremwerten verorten. Prinzipiell zu unterscheiden sind damit

§ Arbeitsplatze, bei denen groRRe Teile der eigentlichen Tatigkeit zugleich
als Weiterbildung der Beschéaftigten anzusehen sind (z.B.
Forscherlnnen).

§ Arbeitsplatze, bei denen die Tatigkeit sowohl regelmalige
Weiterbildung erfordert als auch einen kontinuierlichen
Kompetenzgewinn durch die im Tatigkeitsverlauf erzielten
Losungsvorgange fur spezifische Aufgabenstellungen ermdglicht (z.B.
grolRe Teile qualifizierter Tatigkeiten, sowohl im organisatorischen als
auch im technisch-handwerklichen Bereich).

% Gefragt wurde nach dem Angebot von Informationsveranstaltungen, dem Einsatz von Job-Rotation-
und Austauschprogrammen, der Institutionalisierung von Lern- und Qualitatszirkeln und sonstigen
Formen des selbstgesteuerten Lernens am Arbeitsplatz.



Weiterbildung in Osterreich im européaischen Vergleich |

§ Arbeitsplatze, bei denen eine Weiterbildung unterbleiben kann, ohne
dass die Moglichkeit, der Tatigkeit nachzugehen, stark beeintrachtigt
wird und die kaum zusatziche Qualifizierungseffekte in der
Berufsausibung bedingen (z.B. viele Hilfstatigkeiten im produzierenden
Bereich, ein Teil der geringqualifizierten Tatigkeiten im
Dienstleistungsbereich).

2.3. Allgemeine, berufliche Weiterbildung und
betriebliche Weiterbildung

Die ubliche, umgangssprachliche Unterscheidung in allgemeine Weiterbildung,
berufliche Weiterbildung und betriebliche Weiterbildung wahit nicht Inhalte,
sondern das Vorliegen eines jeweils spezifischen  Zwecks  zum
Abgrenzungskriterium:

§ Die berufliche Weiterbildung wird durch den primaren Zweck, die
Tatigkeit in einem definierten Beruf (bzw. Berufsfeld) zu ermdglichen
bzw. die Moglichkeiten fur diese Tatigkeit zu erweitern, charakterisiert.
Weiters wird vorausgesetzt, dass die Weiterbildung tatsachlich mit der
Absicht, sie im Rahmen der Erwerbstatigkeit zu nutzen, erfolgt®.
(Traditionell bleibt die berufliche Weiterbildung im Rahmen der
Erstausbildung ausgenommen).

§ Betriebliche Weiterbildung wird durch den Zweck, den das
Unternehmen mit der Ermoglichung bzw. Anordnung der
Weiterbildung und der Ubernahme der durch diese entstehenden
Kosten, charakterisiert.

8§ Die allgemeine Weiterbildung, meist auch noch herkbmmlich als Er-
wachsenenbildung bezeichnet, zeichnet sich durch das Fehlen der zur
Abgrenzung der beiden anderen Weiterbildungsformen
zugrundegelegten Zwecke aus.

Eine Abgrenzung nach dem Zweck der Weiterbildung ermdglicht es nicht, scharf
abgegrenzte Kategorien zu bilden, die Grenzen zwischen beruflicher,
betrieblicher und allgemeiner Weiterbildung bleiben flieRend. Zudem bleiben
getroffene Abgrenzungen kontextbezogen, miissen an Anderungen im Berufsfeld
bzw. im betrieblichen Umfeld ebenfalls angepasst werden®. Eine Abgrenzung von
beruflicher, betrieblicher und allgemeiner Weiterbildung auf Basis der vermittelten
Inhalte erscheint nicht moglich, weil prinzipiell jeder Inhalt einer Weiterbildung je
nach dem Kontext allgemeine, berufliche oder betriebliche Weiterbildung sein
kann. ®

4 Seniorinnen, die etwa Medizin studieren, erwerben zwar eine berufliche Weiterbildung, trotzdem
wirde ihr Studium Ublicherweise als allgemeine Weiterbildung gefasst.

® Jede Abgrenzung zwischen allgemeiner, beruflicher und betrieblicher Weiterbildung ist zudem stark
durch nationale Kontexte gepragt und nur bedingt auf andere nationale Kontexte Ubertragbar.

® Eine weitere Abgrenzungsmoglichkeit bietet der Finanzierungsansatz, wobei nach der
Finanzierungsquelle in betriebliche Weiterbildung (finanziert durch die Unternehmen), Weiterbildung
fur Arbeitssuchende (finanziert durch die Arbeitsmarktverwaltung) und individuelle Weiterbildung
unterschieden wird. Dabei wird sowohl von den Inhalten und Zwecksetzungen der Weiterbildung
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Von besonderem Interesse ist das Verh&ltnis zwischen betrieblicher und
beruflicher Weiterbildung: Betriebliche Weiterbildung wird in einem grolien Teil der
Falle auch berufliche Weiterbildung im weitesten Sinn darstellen. Daher wird
berufliche Weiterbildung auch haufig als Uberkategorie betrieblicher
Weiterbildung gesehen. Hinsichtlich des Ausmalles, in dem betriebliche
Weiterbildung auch unabhangig vom jeweiligen Arbeitsplatz, den die
weitergebildete Arbeitnehmerin einnimmt, verwertbar ist, kbnnen aber grofle
Unterschiede bestehen. Neben nahezu fur jede denkbare berufliche Tatigkeit
einsetzbare Qualifikationen, die im Rahmen betrieblicher Weiterbildung erworben
werden, kdnnen auch solche vermittelt werden, die nahezu ausschlielllich im
Rahmen des gegebenen Betriebs bzw. auf dem aktuellen Arbeitsplatz einen Wert
haben. Dies trifft z.B. auf Weiterbildungen zu, die in die betriebsspezifische
Organisation einfuhren (Aufbau des betriebsspezifischen EDV-Systems, betriebs-
spezifische Handlungsanweisungen usw.).

Daneben trifft es auf betriebliche Weiterbildungen zu, die zwar
arbeitsplatzspezifisch, aber nicht berufsspezifisch sind und in der Regel von
Erwerbstatigen mit der gegebenen beruflichen Qualifikation nicht erwartet
werden (z.B. kaufmannische Ausbildung mit Weiterbildungen zu bestimmten
Produktgruppen usw. mit Weiterbildungen in vergleichsweise untypischen
Verkehrssprachen). Damit eine betriebliche Weiterbildung dieses Typs durch die
Arbeitnehmerin in einer Tatigkeit auflerhalb des Unternehmens genutzt werden
kann, ist es deshalb entscheidend, dass ein &hnlicher Arbeitsplatz (Unternehmen
mit dem selben Unternehmensgegenstand, Exporteur mit &hnlicher
Spezialisierung) gefunden werden kann.

2.4. Trager der Aufwendungen und Empfanger der
Ertrage: Privatpersonen, Unternehmen,
offentliche Hand

(Weiter-)Bildung geht mit Aufwendungen einher, die als Kosten unterschiedlichen
Typs erfasst werden konnen. Jede (Weiter-)Bildung hat positiv bewertbare
Auswirkungen, die auf unterschiedliche Weise als Ertrage gefasst werden kdnnen.
Fur jede Bildungsaktivitat lasst sich somit die Verteilung der Kosten und die
Verteilung der Ertrage auf die Ublicherweise unterschiedenen drei
Akteursgruppen der okonomischen Analyse, die Privatpersonen bzw. Haushalte,
die Unternehmen bzw. NPO und die Offentiche Hand bzw. den Staat,
untersuchen.

Kosten und Ertrage sind dabei entweder monetare GroRen oder ausschliellich
monetéar — Uber Schattenpreise — bewertbare GroRen. Unter Kosten fallen nicht
nur die geleisteten Einsatze, sondern auch die Opportunitatskosten, d.h. die
(monetare) Bewertung der nicht in Anspruch genommenen Alternativen zu der
gewahlten Option.

Weiterbildung verursacht demnach

abgesehen, als auch der Umstand ausgeblendet, dass wesentliche Teile der Weiterbildung auf einer
Mischfinanzierung - z.B. zwischen Unternehmen und Beschaftigten — basieren.
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1. finanzielle (monetare) Aufwendungen, insbesondere die
tatsachlichen Kosten fur die Unterrichtsmittel, die Bezahlung des
Lehrpersonals, die notwendige Infrastruktur usw.

2. Opportunitatskosten
a. aus der Sicht des Individuums

- im engeren Sinn, d.h. insbesondere den Verlust von
Einkommen, das in der auf die Weiterbildung
verwendeten Zeit hatte erzielt werden kénnen, und

- im weiteren Sinn, d.h. alle Aufwendungen
(Uberdurchschnittliche Ermidung, starkere
Einschrankung der Flexibilitat, emotionale Belastungen
durch den Leistungsdruck usw.), die sich aus der
Lerntatigkeit ergeben, insbesondere, sofern sie das Mald
der ublichen Belastung durch die Berufstatigkeit
Ubersteigen.

b. aus der Sicht des Unternehmens

- im engeren Sinn, d.h. insbesondere der Verlust von
Unternehmensgewinn,

der durch die alternative Nutzung der Arbeitskraft hatte
erzielt werden kénnen

- im weiteren Sinn, d.h. alle Einschrankungen (z.B. geringere
Personalflexibilitat usw.), die sich far andere
unternehmerische Ablaufe fir den Zeitraum, in dem ein Tell
der Mitarbeiterinnen an der betrieblichen Weiterbildung
partizipiert, ergeben.

Im Gegenzug ermoglicht Weiterbildung

1. finanzielle (monetare) Ertrage (wenn sich Weiterbildung in hoherer
Produktivitat der Erwerbstatigen niederschlagt, unabhangig davon,
wem die hohere Produktivitat zu gute kommt)’, und

2. indirekte Ertrage

a. im engeren Sinn, d.h. insbesondere die Einsparung von
Kosten, die ohne der Weiterbildung angefallen waren (z.B. fur
das Unternehmen: hohere Transaktionskosten aufgrund
hdherer Personalfluktuation; fur den Staat: hdhere Kosten in
der Sozialversicherung; fur das Individuum: Entfall der Kosten
fur alternative Optionen, die verfugbare Zeit zu nutzen),
sowie

" Unabhangig von der Verteilung des Ertrags der héheren Produktivitat kann es aufgrund von Weiter-
bildungen auch zu produktivitatstunabhangigen Umverteilungen kommen.

10
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b. im weiteren Sinn, d.h. insbesondere personenbezogener
Natur wie Befriedigung Uber den Lernerfolg, hohere
personliche  Anerkennung, starkeres Selbstbewusstsein,
positives Erleben der Lernsituation als Bereicherung des
beruflichen Alltags usw.

Ertrage der betrieblichen Weiterbildung fallen nicht nur in unterschiedlichen
Formen an und erscheinen nicht nur in unterschiedlicher Weise auf Unternehmen,
Haushalte und Staat verteilt, sondern es kdnnen insbesondere die Zeitspannen, in
denen die Ertrage sich realisieren, stark differieren. Damit erscheint die Schatzung
des ,Barwerts* der direkten und indirekten Ertrage eine besondere
Herausforderung.

Zu den wesentlichen Charakteristika jeder Bilddungstatigkeit (jeder ,,Bildungs-
investition*) z&ahlt, dass sie personlich zu erbringen ist und damit spezifische
Anstrengungen des Individuums notwendig voraussetzt. Jede Form der
Weiterbildung setzt damit persdnliche Aufwendungen im weitesten Sinn voraus.
Auf die drei Akteursgruppen (Unternehmen, Haushalte, Staat) verteilt werden
kdnnen nur die unmittelbar anfallenden, direkten Kosten sowie die
Opportunitatskosten im engeren Sinn (etwa durch die Bezahlung der
Weiterbildungszeit).

Neben der Frage, wie die finanziellen Kosten bzw. die Opportunitatskosten im
engeren Sinn zwischen Haushalten, Unternehmen und Staat verteilt werden,
kommt insbesondere der Frage zentrale Bedeutung zu, wie die Ertrage der
Weiterbildung insbesondere auch der betrieblichen Weiterbildung verteilt
werden. Diese Fragen sind jedoch nicht Gegenstand der folgenden Analyse.® Ziel
dieses einleitenden Abschnitts war lediglich in den Gesamtrahmen, der bei einer
Beschéaftigung mit Weiterbildung aufgespannt wird, einzufihren. Das nachste
Kapitel greift neben diesem systematischen Zugang ein ausgewabhlite, wesentliche
Diskussionszusammenhange heraus.

2.5. Key Points: Diskussionszusammenhange
im Uberblick

Betrieblicher Weiterbildung stellt im Konzept lebenslangen Lernens einen zentralen
Interessensfokus dar: Sie soll wesentlich zur Erreichung wirtschafts-, gleichstellungs-
und sozialpolitischer Zielsetzungen beitragen. Politische Initiativen, die betriebliche
Weiterbildung durch offentliche Foérderungen und rechtliche Regulationen zu
intensivieren suchen, erwarten davon positive Effekte insbesondere in folgenden
Feldern:

Betriebliche Weiterbildung zur Erh6hung der Innovations- und damit Wettbewerbs-
fahigkeit. Die Fahigkeit von Unternehmen, durch die Weiterentwicklung des
Wissens gebotene Innovationsmoglichkeiten zu ergreifen, hangt wesentlich
davon ab, ob die Mitarbeiterinnen in der Lage sind, sich neues Wissen
anzueignen, mit dem betriebsintern vorhandenen Wissen zu kombinieren und in

8 Zur aktuellen Rendite-Diskussion siehe beispielsweise De la Fuente und Ciccone 2002.
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neue betriebliche Prozesse — ob im Produktions- oder Organisationsbereich -
umzusetzen. Die Moglichkeit, neues Wissen uber die Neubeschaftigung von
Mitarbeiterlinnen, die Uber eine rezente Erstausbildung verfiigen, reicht nicht aus,
um an den Erweiterungen der Wissensbasis zu partizipieren. Betriebliche
Weiterbildung wird damit — neben der Forschungs- und Entwicklungstatigkeit - zur
Voraussetzung, neues Wissen in die Unternehmen zu integrieren und insbesondere
sicherzustellen, dass die Lernfahigkeit und die Motivation dazu bei den
Mitarbeiterinnen erhalten bleibt. Nicht nur neu zu erwerbenden Kompetenzen
kbnnen damit Ziel betrieblicher Bildungspolitik sein, sondern insbesondere die
prinzipielle Lernbereitschaft und Aufmerksamkeit der Belegschaft fur mégliche, fir
das Unternehmen wertvolle, neue Weiterbildungsangebote.

Betriebliche Weiterbildung und Personalpolitik. Betriebliche Weiterbildung soll
nicht nur eine kontinuierliche Investition in die Kompetenzen der Mitarbeiterinnen
darstellen, von ihr werden auch wesentliche personalpolitische Impulse erwartet.
Mit Bildungsangeboten kann das individuelle Interesse der Mitarbeiterinnen nach
beruflicher Entfaltung in den Dienst der Unternehmen gestellt werden:
Mitarbeiterinnen, die in betriebliche Weiterbildung einbezogen werden, sind
durch den dadurch erzielten Kompetenzgewinn produktiver, und durch die
Bildungsangebote lasst sich auch die Bindung an das Unternehmen mafigeblich
erhéhen®. Eine erh6hte Mitarbeiterinnenbindung senkt die mit der
Personalfluktuation verbundenen Transaktionskosten und stellt sicher, dass die
Schlusselkrafte und ihre Kompetenz im Unternehmen verbleiben.

Betriebliche Weiterbildung und Frauenférderung: Im Bereich der Frauenférderung
liegen die Forderungen auf zwei unterschiedlichen Ebenen. Zum einen wird
gefordert, dass die betriebliche Weiterbildung Frauen und Mannern im gleichen
Mall offen steht und zu gute kommt und durch geschlechtsspezifische
Verteilungen der betrieblichen Bildungsangebote die Benachteiligung von berufs-
tatigen Frauen nicht verstarkt wird. Zum anderen wird betriebliche Weiterbildung
als ein Mittel diskutiert, gegebenen Benachteiigungen von Frauen in ihren
beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten aktiv zu kompensieren, insbesondere
auch, um den Frauenanteil in Fihrungspositionen deutlich zu erhdhen. Neben
einer quantitativen Erh6hung der betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen fur die
weiblichen Beschaftigten, wird hier insbesondere an die Entwicklung und den
Einsatz sperzifischer, auf die Bedurfnisse von Frauen zugeschnittene
Bildungsangeboten gedacht.

Betriebliche Weiterbildung und employability: Bietet die kontinuierliche
Berufstatigkeit keine Maoglichkeiten, die individuelle Qualifikation auf einen
aktuellen, gegenuber rezenten Abgangerinnen aus dem Bildungssystem
konkurrenzfahigen Stand zu halten und wird den Arbeitnehmerinnen eine solche
Moglichkeit im Rahmen betrieblicher Weiterbildung auch nicht eingeraumt,
verlieren die Arbeitnehmerinnen ihre Konkurrenzfahigkeit am Arbeitsmarkt.
Unternehmen haben dann zwar die ,mitgebrachte” Qualifikation ihrer
Mitarbeiterlnnen ,,genutzt”, so lange diese ,von Wert“ war, allerdings keine

° Die Erhéhung der Qualifikation der Mitarbeiterinnen bedeutet im Gegenzug jedoch auch, dass diese
individuell Uber groRere Mobilitatschancen verfiigen. Bei externen Weiterbildungsangeboten lernen
Mitarbeiterinnen zudem Mitarbeiterinnen anderer Unternehmen kennen; das dabei entstehende
Beziehungskapital kénnen sie sowohl fir das Stammunternehmen als auch als Grundlage fir einen
individuellen Jobwechseln nutzen.
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Moglichkeiten gebotenen, den Wert der Quallifikation zu erhalten. Wahrend bei
Fortbestand der Unternehmen der Wert des betriebsspezifischen Wissens, das
Senioritatsprinzip und die Arbeitnehmerlinnenvertretung die Folgen einer
mangelnden Konkurrenzfahigkeit jener Mitarbeiterinnen, deren Qualifikation im
Vergleich zu externen Bewerberinnen abmildern, wird die Entwertung der
individuellen Qualifikation bei einer Auflosung der betrieblichen Einheit
schlagend, weil die Konkurrenzfahigkeit mit den Mitbewerberinnen nicht mehr
gegeben ist. Vor diesem Hintergrund stellt die Forderung nach kontinuierlicher
betrieblicher Weiterbildung eine zentrale Forderung der
Arbeitnehmerinnenvertretung dar. Auch im Kontext praventiver
Arbeitsmarktpolitik kommt den Mdoglichkeiten, die Beschaftigungsfahigkeit der
Belegschaften zu erhalten, verstarkte Aufmerksamkeit zu. Der Erhalt der
Beschaftigungsfahigkeit durch betriebliche Weiterbildung wird hier allerdings nicht
aus der Perspektive der betriebswirtschaftlichen Rentabilitat, sondern aus der
Perspektive der Erweiterung basaler Arbeitnehmerinnenrechte - durchaus
vergleichbar mit Fragen betrieblicher Mitbestimmung und des Arbeitsschutzes —
diskutiert. Ziel ist es, durch fordernde Malnahmen sowie durch rechtliche
Bindungen (Betriebsvereinbarung, Kollektivvertrag, Gesetze) die Unternehmen
dazu zu bringen, ihren Mitarbeiterinnen individuelle Rechte auf betriebliche
Weiterbildung - unter expliziten Einschrdnkung betriebswirtschaftlicher
Optimierungskalkile — einzuraumen.

Betriebliche Weiterbildung und Segregation von Arbeitsméarkten. In engem
Zusammenhang mit Fragen der employability aber auch der
Gleichstellungspolitik wird von betrieblicher Weiterbildung eine Abschwachung
der Teilung von Arbeitsmarkten in bevorzugte und in auf unterschiedliche Weise
benachteiligte Segmente erwartet®. Die Entwertung der mitgebrachten
Qualifikation findet auf unterschieden Typen von Arbeitsplatzen in
unterschiedlichem Mag statt. Betriebliche Weiterbildung bietet dabei eine Option,
Benachteiligungen, die sich aus der Qualitat der Tatigkeit ergeben, aktiv
auszugleichen. Weiters besteht die Moglichkeit, es Mitarbeiterinnen auf geringer
qualifizierten Arbeitsplatzen durch betriebliche Weiterbildung zu ermdglichen,
neue und qualifiziertere Aufgaben auf neuen Arbeitsplatzen zu tUbernehmen,
anstatt die Qualifikationserfordernisse durch die Neueinstellungen - bei
gleichzeitiger Kundigung der nicht ausreichend qualifizierten Belegschaft - zu
beheben. Betriebliche Weiterbildung wird dabei als Option, seitens der Betriebe
den Ubergang von benachteiligten, instabilen Berufslaufbahnen in nicht
benachteiligte, stabile Berufslaufbahnen zu unterstitzten, gesehen. Fur die
Unternehmen sind dabei durchaus positive Effekte zu erwarten, weil einerseits die
Ubernommene soziale Verantwortung die Bindung und Motivation aller
Mitarbeiterinnen steigern kann, andererseits betriebsspezifische Kompetenzen der
gehaltenen, aber in Malnahmen hoherqualifizierten Mitarbeiterinnen weiter
genutzt werden kdnnen.

0 sofern betriebliche Weiterbildung schwerpunktméaBig der hochqualifizierten Kembelegschaft
angeboten wird, tragt sie selbst zur Zementierung der Grenzen zwischen Stamm- und Randbelegschaft
bei. Als kompensatorisches Instrumentarium wird betriebliche Weiterbildung vor allem in durch die
betrieblichen Sozialpartner verhandelten, durch den Staat und die Uberbetriebliche Sozalpartner
geforderten Strategien zur Beschaftigungssicherung integriert.
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3. Die zweite europaische Erhebung zur betrieblichen
Weiterbildung (CVTS II) im Uberblick

3.1. Die CVTS ll-Indikatoren im Uberblicki:

Im Jahr 2000 wurde zum zweiten Mal eine europaweite Erhebung zur
betrieblichen Weiterbildung (Continuing Vocational Training Survey, kurz: CVTS II)
durchgefuhrt. Bei der ersten Erhebung aus dem Jahr 1994 haben alle damaligen
12 Mitgliedsstaaten teilgenommen. An CVTS Il haben sich insgesamt 25
européaische Staaten beteiligt, neben allen 15 EU-Mitgliedstaaten und Norwegen
auch folgende neun Beitrittskandidatenlander: Bulgarien, Estland, Lettland,
Litauen, Polen, Rumanien, Slowenien, Tschechische Republik und Ungarn.
Bezugsjahr der zweiten europaischen Erhebung zur Weiterbildung war das
Kalenderjahr 1999.

CVTS II wurde in allen Landern nach einer weitgehend vereinheitlichten
Methode® durchgefihrt, sodass die Ergebnisse in moglichst grolem Umfang
vergleichbar sind. Neben nationalen Besonderheiten, die internationale
Vergleiche stets nur mit Einschrankungen zulassen, ist es auch bei der
Durchfuhrung dieser Erhebung in einzelnen Landern zu die Ergebnisse maligeblich
beeinflussenden Unterschieden gekommen, die bei einzelnen Interpretationen
jeweils zu berucksichtigen sind*®.

Die Erhebung ist die Nachfolgeuntersuchung einer vergleichbaren Erhebung aus
1994,

Erhebungsgegenstand ist ausschlielflich die betriebliche Weiterbildung. Die
betriebliche Weiterbildung wird dabei als Teil der beruflichen Bildung gefasst und
einerseits von der Dberuflichen Erstausbildung - unabhangig ob diese
ausschliefllich in Bildungseinrichtungen oder (zumindest teilweise) in Unternehmen
erfolgt — unterschieden und andererseits nach der Art der Finanzierung von
beruflicher Weiterbildung, die von Einzelpersonen finanziert wird und von
beruflicher Weiterbildung, die von der 6ffentlicher Hand finanziert wird, getrennt.

Die Abgrenzung der betrieblichen Weiterbildung von anderen Teilen der
beruflichen Weiterbildung erfolgt damit insbesondere nach folgenden Kriterien*:

" Fur eine Ubersicht Gber Methoden und Konzepte von CVTS Il vgl. insbesondere Gruppe
Methodenbericht und Eurostat 2002, S. 8 — 23.

2vgl. ebenda.

Bvgl. ,.Gruppe Methodenbericht®, insbes. S. 42ff.

4 Die folgende Aufzahlung folgt Eurostat 2002, S. 9f. Weitere wichtige Punkte sind: MaRnahmen der
Arbeitsmarktverwaltungen fur arbeitslose Personen zur Férderung der beruflichen Weiterbildung zahlen
nicht zur betrieblichen Weiterbildung, auch wenn sie z.T. in Betrieben - z.B. im Rahmen von Praktika —
stattfinden. Berufsbegleitende (Aufbau-)Studiengange, die von einem Beschéaftigten (d.h. kein
Ausbildungsvertrag) besucht werden und die zumindest zum Teil von Unternehmen bezahlt werden,
zahlen als betriebliche Weiterbildung (auch wenn es sich dabei um eine ,,Erstausbildung* im tertiaren
Bereich handelt) (vgl. Eurostat 2002, S. 10 ff.). Insgesamt ist anzumerken, dass die vorgeschlagenen
definitorischen Abgrenzungen von den an CVIS |l teilnehmenden Landern nur in einem sehr
eingeschréankten Ausmaf angewendet wurden.
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§ Die Entscheidung Uber die Durchfihrung muss durch das Unternehmen bzw.
durch dessen Bevollmachtigten (Abteilungsleiterin usw.) erfolgen.

§ Die Zielsetzung der Weiterbildungsmallnahme muss hauptsachlich in der An-
eignung neuer Fahigkeiten bzw. in der Verbesserung dieser Fahigkeiten liegen
— der Aspekt der Weiterbildung muss — z.B. bei Phasen der Einarbeitung -
eindeutig im Vordergrund vor der erbrachten produktiven Leistung stehen.

§ Die Finanzierung muss zumindest zu einem Teil durch das Unternehmen
erfolgen, wobei das Unternehmen eine Teilfinanzierung sowohl durch
Bereitstellung von Sachmitteln als auch durch die Finanzierung der fur die
Weiterbildung beanspruchten Arbeitszeit erbringen kann. Der Anteil, in dem
das Unternehmen an der Finanzierung eines Weiterbildungsangebots beteiligt
sein muss, ist nicht festgelegt: erfasst werden allerdings nur die Kosten, die
tatsachlich vom Unternehmen getragen werden bzw. die Stunden (bei der
Frage der Teilnahmezeiten), in denen Weiterbildung im Rahmen der
bezahlten Arbeitszeit erfolgt.

§ Betriebliche Weiterbildung soll nur erfasst werden, wenn es sich um geplante,
in einem definierten zeitichen Umfang stattfindende MaRnahmen handelt.
Lernerfahrungen, die ,,en passant” im Arbeitsverlauf gesammelt werden,
werden im Rahmen der Erhebung nicht als betriebliche Weiterbildung
angesehen.

§ Die betriebliche Weiterbildung muss mit Hilfe eines ,,Vermittlers* erfolgen — Ver-
mittler kann dabei entweder eine natirliche Person sein (z.B. Trainerln,
Schulungsleiterln, leitende/r Angestellte, der die Weiterbildungseinheiten
durchfiihrt) oder ein technisches Hilfsmittel (z.B. Computer Based Training,
schriftiche Lehrunterlagen usw.) sein.

Erhebungsbereich waren sowohl der produzierende Bereich (Nace Abschnitt C
bis F) als auch der Dienstleistungsbereich (Nace G bis K, sowie O). Nicht in die
Erhebung einbezogen waren der landwirtschaftliche Bereich, die offentlichen
Dienstleistungen sowie der Gesundheits- und Bildungsbereich.

Die Erhebungseinheit waren alle Unternehmen, die zum 31. 12. 1999 mindestens
zehn - selbstandig oder unselbstandig — Beschaftigte hatten. Unter Unternehmen
fallen nicht nur gewinnorientiert arbeitende Betriebe, sondern auch Unternehmen
— unabhangig von deren rechtlicher Organisationsform z.B. als Verein — im Non-
Profit-Sektor (vgl. z.B. die in der Erhebung einbezogene Wirtschaftsklasse O, die
Wirtschafts- und Arbeitgeberverbande, politische Parteien und religiose und
sonstige private Vereinigungen enthalt). Nicht zu den Beschaftigten nach der
CVTS Il zugrundeliegenden Definition zahlen allerdings Lehrlinge, Trainees und
Praktikantinnen.

Der Erhebungszeitraum war das Kalenderjahr 1999. Alle Angaben uber die Zahl
der Teilnehmerlnnen, den Stundenumfang der kursférmigen
Weiterbildungsmalhahmen und Uber die entstandenen Kosten beziehen sich
ausschlielllich auf diesen Zeitraum.

Im Zentrum der Erhebungen standen folgende Themen, die im Weiteren im detail
erlautert werden:
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§ Grunde der (nicht-weiterbildenden®*) Unternehmen, warum sie im Jahr
1999 keine Weiterbildung durchgefuhrt haben.

§ Formen des Weiterbildungsangebots und Umfang, in denen Unternehmen
betriebliche Weiterbildung anbieten und die Beschaftigten in diese
Weiterbildungsmanahmen eingebunden sind.

§ Die Kosten der betrieblichen Weiterbildung.

8 Der betriebliche Kontext, in dem die betriebliche Weiterbildung stattfindet.

3.1.1. Nicht-weiterbildende Unternehmen

Unternehmen, die angegeben haben, 1999 keine betriebliche Weiterbildung
durchgefiuhrt zu haben, wurden gebeten, dies zu begrinden. Zur Begriindung
wurden sieben Antworten angeboten. Die Unternehmen sollten maximal drei
zutreffende Griinde angeben.

Folgende Grunde standen zur Auswahl:

§ keine Notwendigkeit gegeben (Qualifikationen der Mitarbeiterinnen ent-
sprechen dem Bedarf des Unternehmens)

§ die Auslastung der Mitarbeiterinnen lasst fir Weiterbildungsaktivitdten
keinen zeitlichen Spielraum

§ die Kosten sind zu hoch

§ zusatzlicher Qualifikationsbedarf wird durch Neueinstellung abgedeckt
§ die berufliche Erstausbildung im Unternehmen reicht aus

§ Weiterbildungsaktivitaten erfolgten erst kirzlich — daher 1999 kein Bedarf

§ Schwierigkeiten, den Weiterbildungsbedarf  des Unternehmens
einzuschatzen

3.1.2. Weiterbildungsangebot und Umfang der
Beteiligung

In CVTS Il werden zwei Arten betrieblicher Weiterbildung unterschieden, die
jeweils weiter differenziert werden:

1. Weiterbildungskurse. Diese werden ferner unterschieden in:

a) Externe Kurse: Dabei handelt es sich um Weiterbildungsangebote, die
aullerhalb des Unternehmens durch 6ffentliche oder private Bildungs-

> Der Terminus ,,nicht-weiterbildende Unternehmen* wird verkiirzend verwendet fiir Unternehmen, die
1999 keine Weiterbildung durchgefuhrt haben.
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anbieter konzipiert und durchgefihrt werden. Das Unternehmen wahlt
hier nur aus einem bestehenden Angebot aus.

b) Interne Kurse: Dabei handelt es sich um Kursangebote, die vom Unter-
nehmen konzipiert und durchgefuhrt werden, unabhéngig davon, ob
das Unternehmen dabei externe Expertinnen (Vortragende, Trainer-
Innen usw.) einsetzt oder ob die Kurse innerhalb der
Unternehmensraumlichkeiten oder anderswo stattfinden. Das
Unternehmen bestimmt hier Form, Inhalte und Ziele des Lehrangebots.

2. ,,Andere Formen“ der betrieblichen Weiterbildung. Unter diese werden die
folgende Aktivitaten gefasst werden:

a) PlanmagRige Schulung, Anleitung oder Sammlung von Praxiserfahrung
(Planmafige Weiterbildung am Arbeitsplatz)

b) Einarbeitung und Coaching am Arbeitsplatz

b) Jobrotation, Austauschprogramme mit anderen Unternehmen
c) Lernzirkel/Qualitatszirkel

d) Selbstgesteuertes Lernen

e) Teilnahme an Tagungen, in Workshops, Seminaren etc. (Informations-
veranstaltungen).

Bei CVTS Il wird die Prioritat eindeutig auf die kursformige Weiterbildung gelegt.
Nur bei Weiterbildungskursen werden die Teilnehmerinnen, die Teilnahmestunden
und die entstandenen Kosten erfasst. Fur die Teilnahmestunden an kursformiger
Weiterbildung wurden zudem nahere Angaben erfragt: Einerseits sollte
angegeben werden, wie viele Stunden auf welche Inhalte - insgesamt wurden 11
Kategorien*®* angeboten - verwendet wurden. Andererseits wurde danach
gefragt, wie viele Weiterbildungsstunden von welchen Weiterbildungstragern (8
Kategorien') angeboten wurden.

Bei den ,,Anderen Formen* der betrieblichen Weiterbildung wird einerseits erfasst,
ob sie in einem Unternehmen zur Anwendung kommen. Der genaue Umfang, in
dem eine ,,andere* Form eingesetzt wird, wurde jedoch aufgrund der negativen
Erfahrungen mit Quantifizierungen im Rahmen von CVTS | nicht mehr erfragt.
Weiters wird gefragt, fur welche Personalkategorien (Fuhrungskrafte und
akademische Berufe; Technikerinnen und hochqualifizierte kaufmannische und
Dienstleistungsberufe; Burokrafte, Dienstleistungsberufe, Verkauferlnnen;

¢ Folgende Antwortkategorien waren vorgegeben: (1) Fremdsprache, Muttersprache, (2) Handel,
Marketing, Werbung, (3) Kredit- und Versicherungswesen, Steuer- und Rechnungswesen, (4)
Management und Verwaltung, (5) Sekretariats- und Biroarbeit (6) Personlichkeitsentwicklung,
Arbeitswelt, (7) Informatik, Computer-Bedienung, (8) Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe und
Baugewerbe, (9) Umweltschutz, Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz, (10) Personliche
Dienstleistungen (einschl. im Bereich Tourismus, Hotel und Gaststatten), Verkehrsdienstleistungen,
Sicherheitsdienstleistungen (12) Andere Themenbereiche.

" Folgende Antwortkategorien waren vorgegeben: (1) Fachschulen, (2) Universitaten,
Fachhochschulen, (3) Offentliche Bildungsanbieter (z.B. Volkshochschulen), (4) private
(profitorientierte) Anbieter, 5) Hersteller, Lieferanten, (6)
Muttergesellschaften/Beteiligungsgesellschaften, (7) Gewerkschaften und ihre Bildungseinrichtungen
(8) Organisationen der Wirtschaft und der berufsstandischen Kammern.
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Handwerksberufe, Maschinenbedienerinnen und Hilfsberufe) die ,,anderen
Formen* eingesetzt werden. Bei den ,anderen Formen“ der betrieblichen
Weiterbildung bestehen zudem Abgrenzungs- und Definitionsprobleme, die
bislang nicht zufriedenstellend gel6st werden konnten und die Aussagekraft und
Vergleichbarkeit der Ergebnisse stark beeintrachtigen®.

Das betriebliche Weiterbildungsangebot der Unternehmen wurde insbesondere
auf drei Wegen erfasst:

Erstens wurde der Anteil der Unternehmen beschrieben, die bestimmte Weiter-
bildungsformen anbieten. Die Intensitat der Weiterbildung in den Unternehmen
wurde in weiterer Folge durch unterschiedliche Indikatoren (z.B. Anteil der
Weiterbildungsteiinehmenden an allen Beschaftigten; Anteil der
Weiterbildungskosten an den gesamten Lohnkosten u.&.) beschrieben.

Zweitens wurde die Zahl der Personen erfasst, die an kursformigen Weiterbildungs-
maflnahmen teiinehmen (Teilnehmerinnen).

Drittens wurde die Zahl der Teilnahmestunden an den Weiterbildungskursen
erfasst. Allerdings waren dabei nur jene Stunden zu erfassen, in denen die
Weiterbildung in bezahlter Arbeitszeit (und nicht in der Freizeit der
Arbeitnehmerinnen) stattgefunden hat.

Der Umfang der Beteiligung wird damit

§ Erstens mit Indikatoren beschrieben, die den Anteil der Unternehmen mit
einem bestimmten Weiterbildungsangebot an allen Unternehmen (eines
Landes, einer Branche, einer BetriebsgroRenklasse) beschreiben.

§ Zweitens mit Indikatoren beschrieben, die den Anteil der Teilnehmerinnen
an den Beschaftigten messen. Dabei kdnnen entweder die Beschaftigten
der kursformig weiterbildungsaktiven Unternehmen oder alle Beschaftigten
die Bezugsbasis bilden. Im ersten Fall wird damit der Anteil der Belegschaft
in weiterbildungsaktiven Unternehmen angegeben, der in
BildungsmaRnahmen eingebunden ist, im zweiten Fall wird dargestellt, wie
hoch der Anteil der an Bildungsmalinahmen beteiligten Beschaftigten an
allen Beschaftigten ist. Die Teilnahmestunden kénnen - nach der selben
Logik — damit auf die Teilnehmerinnen, die Beschaftigten der aktiven
Unternehmen oder alle Beschéaftigten bezogen werden.

Im Rahmen der CVT-Erhebung wurde die Zahl der teinehmenden Personen -
nicht der Teinahmen - erhoben. Ob Teilnehmerinnen nur an einem oder an
mehreren Kursen teilgenommen haben, ist damit fur die Zahlung ohne Belang®.
Angaben zu den Teilnehmerinnen und den Teilnahmestunden wurden getrennt
fur Manner und Frauen erfragt. Die Zahl der Teilnehmerinnen wird fur den
gesamten Jahreszeitraum erfasst, die Zahl der Beschaftigten stellt hingegen den

8 Die bisherigen Versuche, die ,,anderen* Formen der Weiterbildung statistisch zu erfassen, miissen als
weitgehend gescheitert bezeichnet werden. Ein zentrales Problem bestand darin, dass die
Grundformen bereits im deutschen Kontext unterschiedlich definiert wurden. Schon geringfligige
Variationen bei den kennzeichnenden Merkmalen im Fragebogen fihrten zu erheblichen
Veranderungen bei der Haufigkeit der Nennung eines bestimmten Ph&nomens. Bei einer Verwendung
bestimmter Kategorien in mehreren Sprach- und Kulturbereichen verstarken sich die
Erfassungsprobleme noch deutlich.” (Griinewald, Moraal, Schonfeld 2003, S. 135/136)

¥ Unternehmen, die nur Uiber Aufzeichnungen iiber die Zahl der Teilnahmen (z.B. bezahlte Kursplatze)
verfigen, wurden aufgefordert, die Zahl der Teiinehmerlnnen auf Basis der Teilnahmen zu schatzen.
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Stichtagswert zum Jahresende dar®. Aufgrund der Fluktuation der Beschéaftigten
und der saisonalen Effekte wird damit die Zahl der im Jahreszeitraum
beschéaftigten Personen, die den Teilnehmerlinnen gegenibergestellit werden,
unterschatzt. Alle Indikatoren, die ein Verhaltnis von Teilnehmerinnen zu den
Beschaftigten herstellen, Uberschatzen damit den Anteil der Teilnehmerinnen an
den Beschaftigten.

Seitens der durchfilhrenden statistischen Amter wurden die Angaben der
Unternehmen um zwei Angaben, die insbesondere fiur die Bildung der
Kostenindikatoren notwendig waren, erganzt: Erstens durch die Angaben der im
Erhebungszeitraum geleisteten Arbeitsstunden, zweitens durch die Angaben der
im Erhebungszeitraum angefallenen Arbeitskosten fur alle Beschaftigten. Auf Basis
der Arbeitsstunden kann damit ein weiterer Indikator zur Beschreibung des
Weiterbildungsumfangs gebildet werden. Bestimmt wird dabei der Anteil der
Teilnahmestunden in bezahlter Arbeitszeit an allen Arbeitsstunden.

3.1.3. Weiterbildungskosten

Die Erfassung der Kosten betrieblicher Weiterbildung stellt einen wesentlichen Tell
der Erhebung dar, fur den ein umfangreicher Abschnitt der eingesetzten
Fragebdgen reserviert war. ,,.Die Unternehmen wurden gebeten, exakte Zahlen zu
den Weiterbildungskosten aus den Quellen anzugeben, die in ihrem Unternehmen
tatsachlich vorliegen (Buchhaltung, Dateien, Protokolle usw.) und die Einzelkosten
nur dann zu schatzen, wenn diese Angaben nicht vorliegen.”“#

Erfasst wurden ausschlieBllich die Kosten far kursférmige
Weiterbildungsmalnahmen. Dabei wurden

1. Die unmittelbar mit den Kursen anfallenden Kosten bzw. die anteilig
auf die Weiterbildungsaktivitat zurechenbaren Kosten erfragt (,,direkte
Kosten®);

2. Ein Kostenansatz fur die in betrieblicher Weiterbildung verbrachte
Arbeitszeit errechnet, die als ,indirekte* Kosten bzw. als
»Personalausfallkosten* bezeichnet werden. Im Rahmen der Erhebung
werden allerdings nicht die Personalkosten der tatséachlich
Teinehmenden herangezogen, sondern die durchschnittlichen
Arbeitskosten je Stunde insgesamt je Unternehmen mit der Zahl der
Teilnahmestunden multipliziert. Die Daten zur Errechnung der
durchschnittlichen Arbeitskosten je Stunde werden dabei jeweils aus
anderen Erhebungen von den Statistschen Amtern hinzugefugt?

3. Die offentlichen Forderungen zur betrieblichen Weiterbildung bzw. die
Abgaben an Uuberbetriebliche Weiterbildungsférderungsinstitutionen

2 Alternativ wurde ebenso der durchschnittiche Beschéaftigungsstand erhoben, nicht allerdings die
Zahl der Personen, die im Jahreszeitraum durchgéngig oder eben nur einen Teil des Jahres fur das
Unternehmen gearbeitet haben.

2 Eurostat 2002, S. 14

%2 Bei CVTS | wurde - allerdings mit wenig Erfolg - versucht, die Personalausfallskosten fiir die
weitergebildeten Mitarbeiterinnen direkt zu erfragen.
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erhoben. Der Saldo aus Foérderung und Abgaben wurde dann zur
Korrektur der betrieblichen Gesamtausgaben herangezogen
(Transfer).

Die ,,direkten* Kosten wurden getrennt in finf Kategorien erfasst:

1. Kursgebuhren fir die Leistungen externer Schulungsanbieter und
Honorare fur externe Vortragende, Trainerinnen usw., die bei internen
Kursen zum Einsatz kommen.

2. Die fur die Weiterbildungsteilnehmerinnen tbernommenen Reisekosten
und Spesenersatze sowie das an die Weiterbildungsteiinehmerinnen
ausbezahlte Taggeld.

3. Personalaufwendungen fur internes Personal, das ausschliellich fir be-
triebliche Weiterbildung tatig ist (Gestaltung, Organisation,
Durchfuhrung).

4. Personalaufwendungen fiur internes Personal, das teilweise fur die
Weiterbildung tatig ist (etwa leitendes technisches Personal, das
Schulungen durchftihrt). Die Personalkosten sind dabei anteilig
(entsprechend dem Umfang der in betriebliche Weiterbildung
investierten Arbeitszeit) einbezogen.

5. Kosten fir Raume, Ausstattung sowie Unterrichtsmaterial fir
Weiterbildungszwecke und Unterhaltskosten fur Schulungszentren.
Dienen Einrichtungen auch anderen Zwecken, so wurden die Kosten
fur betriebliche Weiterbildung wiederum nur anteilig in die Berechnung
einbezogen werden.

Auf Basis der erfassten Kosten werden bei CVTS Il drei zentrale Kostenbegriffe
unterschieden: Neben den bereits erwahnten ,,direkten Kosten* und ,,indirekten
Kosten® gibt es ferner die ,,Gesamtkosten®, die sich aus der Summe der direkten
und indirekten Kosten und dem Saldo aus Abgaben und Forderungen fur
betriebliche Weiterbildung ergeben. Die drei Kostenansatze werden im Rahmen
der Indikatorenbildung insbesondere mit den Beschéftigten insgesamt (1), den
Beschaftigten der kursaktiven Unternehmen (2) und den Teilnehmerinnen (3) in
Relation gesetzt.

Eine weitere Moglichkeit der Verhaltnisbildung besteht darin, die Kosten flr
betriebliche Weiterbildung (direkt, indirekt, gesamt) zu den gesamten
Arbeitskosten in Beziehung zu setzen. Die Arbeitskosten je Unternehmen werden —
wie bereits oben erwahnt — dabei von den statistschen Amtern aus anderen
Erhebungen zur Verfugung gestellt.

3.1.4. Organisatorischer Kontext

Neben den Fragen zu Arten und Umfang der betrieblichen Weiterbildung und zu
deren Kosten wurden den Unternehmen insbesondere auch Fragen zum
spezifischen betrieblichen Kontext der Weiterbildung vorgelegt. In einer Reihe von
Fragen wurde dabei einerseits erhoben, ob den Gesamtbetrieb betreffende
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organisatorische Anderungen im Untersuchungsjahr stattgefunden haben (z.B.
Neue Produkte, Neue Organisationsform, Fusionen).

Einen zweiten Schwerpunkt bilden Items, die nach der Planung und
organisatorischen Verankerung der betrieblichen Weiterbildung im Unternehmen
fragen (z.B. Erstellung eines Weiterbildungsplans, Vorhandensein einer
Betriebsvereinbarung zur betrieblichen Weiterbildung, Weiterbildungscenter). Mit
der Klarung des organisatorischen Kontextes sollen erste Ansatze zur Beschreibung
der Qualitat betrieblicher Weiterbildung gewonnen werden.

Die Kontextvariablen geben jeweils an, wie hoch der Anteil der Unternehmen ist,
in denen die genannten Ereignisse im Erhebungsjahr vorgelegen haben bzw. in
denen bestimmte organisatorische MaBfnhahmen zur besseren Einbettung der
betrieblichen Weiterbildung getroffen wurden.

3.2. CVTS Il in Osterreich

Im folgenden sollen grundlegende Angaben zur Erhebung in Osterreich
zusammengefasst und auf die wichtigsten Besonderheiten des &sterreichischen
Datensatzes hingewiesen werden. In Osterreich wurde die européische Erhebung
zur betrieblichen Weiterbildung erstmals fur das Bezugsjahr 1999 durchgefihrt. Die
Erhebung fand (spater als in den meisten anderen Landern) im Zeitraum Janner
bis Mai 2001 statt. Fur Osterreich liegen damit erstmals umfangreichere Daten zur
betrieblichen Weiterbildung vor.#

Aus der Grundgesamtheit — dsterreichische Unternehmen der NACE Abschnitte C
bis K und O mit mehr als 10 Beschéaftigten zum Stichtag 31.12.99 - wurde mit Hilfe
einer geschichteten Zufallsauswahl (30 Nace-Gruppierungen und 6
UnternehmensgroRensklassen)* eine Stichprobe von 6.908 Unternehmen
gezogen, die die 30.784 Unternehmen des Auswahlplans reprasentieren. In
einzelnen Branchen (Bergbau, Fahrzeugbau, Energieversorgung,
Nachrichtentibermittlung u. a.) und bei Betrieben ab 250 Beschaftigte wurde
faktisch eine Vollerhebung erreicht.

% Bjs dato waren die empirischen Befunde zur betrieblichen Weiterbildung in Osterreich auRerst diinn.
Dies gilt fur die betriebliche Weiterbildung im Allgemeinen und fur Kostenfragen der betrieblichen
Weiterbildung im Speziellen. In den vergangenen 15 Jahren gab es lediglich drei
Betriebsbefragungen, die Hinweise zu Kosten fir betriebliche Weiterbildung erlauben. (1) Eine
schriftiche Betriebsbefragung des Instituts fur Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) im Jahr 1997
(n=708), (2) eine schriftiche Befragung der Mitgliedsbetriebe der Industriellenvereinigung im Jahr 1996
(n=216) und (3) eine schriftiche Befragung aller Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeiterinnen
ebenfalls des ibw im Jahr 1993 (n= 320).

Die ersten beiden Erhebungen liegen in Auswertungen von Schneeberger und Kastenhuber (1997 u.
1998) vor und sind aufgrund mangelnder Transparenz der Erhebungs- und Hochrechnungsmethoden
skeptisch zu betrachten. Die Erhebung aus dem Jahr 1993, die in ,,Personalentwicklung in Osterreich*
(Kailer 1995) vorliegt, beinhaltet zwar wesentliche Aussagen zur Weiterbildungsbeteiligung, -inhalte
und -formen. Fragen zu Weiterbildungskosten werden allerdings nur sehr allgemein, namliche in Sinne
von Reduktionen bzw. Steigerungen des Weiterbildungsbudgets erértert. Angaben Uber die
tatsachlichen Kosten der befragten Betriebe liegen in dieser Erhebung nicht vor. Hinsichtlich des
Unternehmens als Betrachtungseinheit gibt es in Osterreich keine weiteren 6ffentlich zuganglichen
Befunde zu den Kosten fiur betriebliche Weiterbildung. Erganzende Information finden sich jedoch
auch in verschiedenen Individualbefragungen. Fir eine Zusammenstellung einzelner Quellen siehe
etwa Lassnigg 2000, S. 4f.

# ygl. Pauli und Zuser 2003
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In Osterreich wurde die Erhebung als schriftiche Befragung durchgefiihrt, zudem
wurde telefonisch Unterstiitzung angeboten bzw. Nachfragen an die
Unternehmen adressiert. Die Erhebung wurde zweistufig durchgefuhrt: In einer
Vorerhebungsphase wurden die Unternehmen gebeten anzugeben, ob sie
betriebliche Weiterbildung durchfihren. Unternehmen, die angaben, keine
Weiterbildung durchgefihrt zu haben, wurden bereits in der Vorhebung gefragt,
warum dies der Fall ware. Unternehmen mit Weiterbildungsaktivitaten bekamen
einen von insgesamt 12 verschiedenen, unternehmensgruppenspezifisch
adaptierten Hauptfragebogenformen zugesandt. Die Beteiigung an der
Befragung erfolgte auf freiwilliger Basis.

An der Vorerhebung haben 77 % der Unternehmen teilgenommen. 4371
Unternehmen haben in der Vorerhebung angegeben, weiterbildungsaktiv zu sein,
945 Unternehmen weiterbildungsinaktiv. 1667 Unternehmen (40 % der in der
Vorhebung erfassten weiterbildungsaktiven Unternehmen) haben im Rahmen der
Haupterhebung verwertbare Fragebdgen retourniert. Ingesamt stehen damit
2.612 gultige Falle zur Verflilgung (Gesamtausschopfung 38 %).

Die Ausschopfungsraten der Stichproben variieren zwischen 17 % (KFZ-Handel)
und 48 % (Bergbau). Besonders wenige gultige Falle sind in den im Rahmen der
Erhebung gebildeten Branchen ,,Nachrichtenibermittlung* (14 gultige Falle) und
»-mit dem Kreditwesen verbundene Tatigkeiten* (20 Falle) zu verzeichnen.
Ergebnisse sind insbesondere bei diesen beiden Branchen mit Vorsicht zu
interpretieren®,

Die Fragen zum Kontext der betrieblichen Weiterbildung wurden in Osterreich
Unternehmen mit 10-19 Beschaftigten nicht gestellt. Damit sind Vergleiche der
Osterreichischen Daten mit jenen der anderen Teilnehmerlander auf nationaler
Ebene bzw. auf Ebene der Branchen nicht méglich. Ein Umweg besteht nur darin,
Vergleiche auf der Ebene der erfassten BetriebsgroBenklassen durchzufuhren.
Dieser Weg wird auch im Rahmen dieser Studie gewahlt (vgl. 4.4 Der
organisatorische Kontext betrieblicher Weiterbildung).

% Um den internationalen Vergleich insgesamt zu ermdéglichen, werden in dieser Studie trotz der
geringen Zahl gultiger Falle die beiden genannten Branchen prasentiert. Pauli und Zuser (2003) sind
einen anderen Weg gegangen und haben die Branchen ,,Nachrichtenibermittlung“ und ,,Verkehr*,
sowie ,,Kredit- und Versicherungswesen* und ,,Mit dem Kreditwesen verbundene Tatigkeiten jeweils
zusammengefasst.
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4. Osterreichs betriebliche Weiterbildungs-
finanzierung im europaischen Vergleich

Ziel des folgenden Kapitels ist es, die Hauptergebnisse der 2. Européaischen
Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung fir Osterreich im internationalen
Vergleich darzustellen. Im Zentrum der Aufmerksamkeit stehen dabei die Aufgabe
mit Hilfe der in Kapitel 3 prasentierten Indikatoren eine Beschreibung der
Weiterbildungsaktivitat Osterreichischer Unternehmen zu geben und die relative
Position der an Weiterbildung beteiligten osterreichischen Unternehmen im
Vergleich der EU-Staaten darzustellen. Die Osterreichische Position wird dabei
schwerpunktmagig als Rang in einer Reihung aller EU-Staaten, in einem Teil der
Falle zusatzlich in der Reihung aller 25 an der Erhebung teilnehmender Staaten
prasentiert.

Ergebnisse werden dabei sowohl flr Branchen als auch flr BetriebsgrélRenklassen
prasentiert. Das Ausmal} betrieblicher Weiterbildung ist dabei deutlich starker von
den jeweiligen, eine Branche oder Branchengruppe charakterisierenden,
Eigenschaften abhéngig als von der GroRe des Betriebs. Die Unterschiede
zwischen Branchen sind also deutlich starker als zwischen Betrieben
unterschiedlicher GroRenklassen.®

Bei allen Indikatoren, die geschlechtsspezifisch erhoben wurden, werden jeweils
die Ergebnisse fur Manner und Frauen gesondert wiedergegeben - der
zusammenfassende Analyse der Aussagen, die sich auf Grundlage der Erhebung
zur Beteiigung von Mannern und Frauen an der betrieblichen Weiterbildung

treffen lassen, ist der Exkurs: Beteiligung von Frauen und Mannern an der
betrieblichen Weiterbildung - ein Befund auf Basis der CVIS Il-Daten*
gewidmet.

Indikatoren werden im weiteren zu folgenden Fragestellungen prasentiert:

§ Indikator zur Abgrenzung der weiterbildenden von den nicht-
weiterbildenden Unternehmen, die Weiterbildungsbeteiigung im
Langsschnitt sowie der Begrindungen nicht-weiterbildender Unternehmen
dafir, keine Weiterbildung anzubieten.

§ Indikatoren zum betrieblichen Weiterbildungsangebot der Unternehmen
und dem Umfang, in dem die Beschaftigten in das
Weiterbildungsangebot integriert sind.

§ Indikatoren zu den Kosten der betrieblichen Weiterbildung und deren
Struktur.

% Durchgéngige Zusammenhange zwischen BetriebsgroRe und Weiterbildungsaktivitat lassen sich nur
in eingeschranktem MaR feststellen. Der Einfluss von Branche und Unternehmensgrofle wird auf Basis
der Osterreichischen Daten aus CVTS Il im Kapitel 5 ,,Betriebliche Weiterbildungsfinanzierung in
Osterreich® im Detail dargestelit.
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§ Indikatoren zum organisatorischen Umfeld der betrieblichen Weiterbildung
in den Unternehmen?.

4.1. Weiterbildende und nicht-weiterbildende
Unternehmen

Alle Unternehmen, die angaben, im Bezugsjahr keine betrieblichen
Weiterbildungsaktivitaten gesetzt zu haben, wurden in einem eigenen Teil des
Fragebogens danach gefragt, warum das der Fall gewesen ist. Weiters wurden
weiterbildungsaktive wie weiterbildungsinaktive Unternehmen gleichermalen
danach gefragt, ob sie in den vergangenen Jahren Bildungsaktivitaten gesetzt
haben bzw. ob sie fur die kommenden Jahre Bildungsaktivitaten planen.

Im folgenden wird

§ einerseits die durch die Fragestellung ermdéglichte Langsschnittperspektive
skizziert (auf eine ausfuhrliche Diskussion dieser wichtigen Fragestellung
wird jedoch verzichtet, weil fur Osterreich dazu keine Angaben vorliegen),

§ andererseits die Antworten auf die Fragen nach dem Grund bzw. den
Grunden fur die Weiterbildungsinaktivitat préasentiert.

Beide Fragestellungen leiden darunter, dass die Abgrenzung ,weiterbildungs-
aktiv©/“weiterbildungsinaktiv* nicht sehr aussagekraftig ist, solange keinerlei
Mindestmall an Weiterbildungsaktivitdt zugrunde gelegt wird, ab dem ein
Unternehmen?® sinnvollerweise als weiterbildungsaktiv zu klassifizieren ware. Es
erscheint zwar folgerichtig, jedes Unternehmen, das betriebliche Weiterbildungs-
malnahmen setzt, auch in die Klasse der weiterbildenden Unternehmen
aufzunehmen, damit wird aber der Umfang der Weiterbildungsaktivitaten bei der
Bildung der komplementaren Klassen ,,weiterbildende*/“nicht-weiterbildende*
Unternehmen voéllig zuriickgestellt. Die Folge davon ist, dass in der Klasse der
weiterbildenden Unternehmen auch eine groBe Anzahl an Unternehmen
beinhaltet ist, die - im Vergleich zu ihrer Gr6le - nur geringflugige
Weiterbildungsmalnahmen setzen. Mit steigender Unternehmensgrélie nimmt die
Wahrscheinlichkeit, dass Unternehmen in irgendeiner Weise betriebliche
Weiterbildung anbieten, stark zu. Umgekehrt enthalt zwar die Klasse der nicht-
weiterbildenden Unternehmen tatsachlich nur Unternehmen, die angegeben
haben, im entsprechenden Kalenderjahr nicht weiterbildungsaktiv gewesen zu
sein, es befinden sich jedoch viele Unternehmen, die sich kaum von diesen

7 Die Daten zum organisatorischen Umfeld sind teilweise nur eingeschrénkt vergleichbar, weil auch
nicht-weiterbildende Unternehmen einbezogen wurden. Die 0Osterreichischen Daten zum
organisatorischen Umfeld sind mit den Daten aller anderen Lander nicht direkt vergleichbar, weil nur
Unternehmen ab 20 Beschéaftigten tUber den organisatorischen Kontext der Weiterbildung befragt
wurden.

% |n Erinnerung sei nochmals der breite Unternehmensbegriff bei CVTS gerufen. Die Wirtschaftsklasse O
zahlt ebenfalls zum Erhebungsbereich und beinhaltet die Wirtschafts- und Arbeitgeberverbande
ebenso wie politische Parteien, religidse und sonstige private Vereinigungen.

24



Weiterbildung in Osterreich im européaischen Vergleich |

Unternehmen unterscheiden (z.B. nur durch den Besuch einer Mitarbeiterin bei
einem halbtagigen Fortbildungsseminar) in der anderen Klasse. #

Das Weiterbildungsverhalten von Unternehmen &andert sich im Zeitverlauf. Dieses
keineswegs Uberraschende Faktum muss insbesondere bei der Unterscheidung
zwischen weiterbildenden/nicht-weiterbildenden Unternehmen trotz allem in
Erinnerung gerufen werden. Im Rahmen von CVIS Il wird eine
Langsschnittperspektive® durch die Frage nach Weiterbildungsaktivitaten in den
dem Erhebungsjahr vorausgegangenen Jahren und den (teils erst geplanten)
Weiterbildungsaktivitaten in den Folgejahren skizziert. Aufgrund der von der
Statistik Austria gewahlten Vorgangsweise liegen zu Osterreich keine Angaben zur
Frage vor, ob nicht-weiterbildungsaktive Unternehmen in der vorangegangenen
Jahren Aktivitaten gesetzt hatten bzw. fur die auf das Untersuchungsjahr
folgenden Jahre Aktivitaten planen.

Grunewald, Moraal und Schonfeld® fassen die Langsschnittperspektive — zuerst fur
die Erhebung fur das Jahr 1993 dann fur das Jahr 1999 - flr die Lander, in denen
CVTS durchgefihrt wurde, wie folgt zusammen: ,,Bereits im Zusammenhang mit
der ersten européischen Weiterbildungserhebung wurde deutlich, dass die Frage
der Durchfuhrung von WeiterbildungsmalBnahmen nicht fir alle nicht
weiterbildenden Unternehmen eine prinzipielle Entscheidung ist. Etwa jedes vierte
Unternehmen in der EU, das 1993 keine Weiterbildungsmaflinahmen durchgefihrt
hatte, konnte fir die vorangegangenen zwei Jahre auf solche verweisen.
Entsprechend den Ergebnissen der neuen Erhebung [1999] ist der Anteil der nicht
weiterbildenden Unternehmen, die in den zwei vorangegangen Jahren
Weiterbildungsmalnahmen durchgefuhrt hatten, deutlich geringer und vor allem
im Vereinigten Konigreich (49 %), aber auch in Ungarn (23 %), den Niederlanden
und Estland (jeweils 19 %), in Norwegen (14 %) und in Schweden (10 %)
erwahnenswert. Alle anderen Lander liegen unter 1%.*

Unternehmen, die angaben, 1999 keine betrieblichen Weiterbildungsaktivitaten
gesetzt zu haben, wurden sieben mogliche Grinde vorgelegt, warum dies der Fall
war. Aus diesen sieben moglichen Grinden sollten maximal®? drei Grinde
gewahlt werden:

® Die Schwierigkeiten, die sich aus der gewéahlten, vom Umfang der Weiterbildungsaktivitat
unabhangigen Klassifikation der Unternehmen ergeben, kdnnen nicht als geldst bezeichnet werden
und erfordern weiterfihrende Untersuchungen. Nur wenn eine Unterscheidung zwischen
weiterbildenden/nicht-weiterbildenden Unternehmen auch einen Mindestumfang der
Weiterbildungsaktivitat berticksichtigt, lassen sich Fragen nach Zusammenhangen zwischen
Weiterbildungsaktivitat und unterschiedlichen Kontexten (z.B. Wachstum, Fusionen, Innovationen)
sinnvoll stellen.

Die gewahlte Vorgangsweise im Rahmen der CVT-Erhebung ist keineswegs zwingend. Die Frage,
warum - bzw. warum nicht in grolerem Umfang - in betriebliche Weiterbildung investiert wurde,
kénnte auch an Unternehmen gestellt werden, deren Weiterbildungsaktivitdten einen bestimmten
Minimalumfang nicht tiberschreiten.

% Die Langsschnittbetrachtung ergibt sich hier daraus, dass zwar nicht die selben Erhebungseinheiten
zu unterschiedlichen Zeitpunkten gefragt worden sind, aber in einer einzigen Erhebung jede
Erhebungseinheit um die Angaben fur mehr als Jahr gebeten worden sind.

* Griinewald, Moraal und Schonfeld 2003

* Bei der Formulierung der Frage nach den Griinden, warum betriebliche Weiterbildung unterblieben
ist, ist es ebenfalls in den einzelnen Teilnehmerlandern zu sehr unterschiedlichen Formulierungen
gekommen, die groflien Einfluss auf die Ergebnisse in den einzelnen Landern haben duirften.
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§ keine Notwendigkeit gegeben (Qualifikationen der Mitarbeiterinnen ent-
sprechen dem Bedarf des Unternehmens)

§ die Auslastung der Mitarbeiterinnen lasst fir Weiterbildungsaktivitaten
keinen zeitlichen Spielraum

§ die Kosten sind zu hoch

§ zusatzlicher Qualifikationsbedarf wird durch Neueinstellung abgedeckt
§ die berufliche Erstausbildung im Unternehmen reicht aus

§ Weiterbildungsaktivitaten erfolgten erst kiirzlich — daher 1999 kein Bedarf

§ Schwierigkeiten, den Weiterbildungsbedarf  des Unternehmens
einzuschatzen

Aus dem Antwortverhalten der Unternehmen kann weniger auf die realen
Grunde, warum betriebliche Weiterbildung unterblieben ist, geschlossen werden,
denn auf die Bedeutung, die einzelnen Argumenten in der Selbstwahrnehmung
der Unternehmen zukommt. Sollen Initiativen zur Forderung betrieblicher
Weiterbildung gesetzt werden, miussen diese an den dominanten
Erklarungsmustern der Unternehmen ansetzen, warum sie nicht in betriebliche
Weiterbildung investieren.

Abbildung 1: Griinde nicht in Weiterbildung zu investieren (Osterreich, EU-15)
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Aufgrund der stark unterschiedlichen Frageformulierungen ist ein internationaler
Vergleich nur eingeschrankt moglich. Fir Osterreich ist jedenfalls wichtig
festzuhalten, dass nur zwei Argumente, namlich, es sei keine Notwendigkeit fir
WeiterbildungsmaRinahmen gegeben (64%) oder das Zeitbudget der
Mitarbeiterinnen sei bereits voll ausgelastet (28%) starkere Zustimmung finden. Alle
anderen Vorschlage, etwa hohe Kosten der betrieblichen Weiterbildung oder die
Maoglichkeit zur beruflichen Erstausbildung als Ersatz fur betriebliche Weiterbildung,
finden nur geringe Zustimmung.

4.2. Angebot der Unternehmen
und Beteiligung der Mitarbeiterinnen

4.2.1. Einleitung

Osterreich nimmt bei Vergleichen auf Basis unterschiedlicher Indikatoren jeweils
einen der letzten Platze ein. In vielen Fallen wird der Durchschnitt der EU-
Mitgliedsstaaten deutlich verfehlt, zu den Landern, in denen in den Unternehmen
am meisten betriebliche Weiterbildung stattfindet, sind bei den meisten (Teil-
)Indikatoren die Abstande erheblich.

Dieser Gesamtbefund muss bei Indikatoren, die ein vergleichsweise positives Bild
der Weiterbildung in Osterreichischen Unternehmen zeichnen (z.B. der Indikator
»Aktive® Unternehmen an allen Unternehmen*) mitbedacht werden.

Folgende Indikatoren werden prasentiert:

1. Anteil der weiterbildungsaktiven und der kursaktiven Unternehmen an
allen Unternehmen. (Mit diesem Indikator wird gemessen, wie hoch
der Anteil der Unternehmen ist, die Uberhaupt Weiterbildungsaktivitat
entwickeln, vollig unabhangig vom Umfang dieser Aktivitat.)

§ Teilnahmestunden in bezahlter Arbeitszeit je Beschaftigten
insgesamt.

§ Teilnahmestunden in bezahlter Arbeitszeit je Beschaftigten
in kursaktiven Unternehmen.

§ Teilnahmestunden je Kursteilnehmerin.

2. Anteil der Unternehmen, die zumindest eine der erhobenen anderen
Weiterbildungsaktivitaten jenseits kursformiger Formen der
Weiterbildung setzen.

® Unter ,(weiterbildungs-)aktiven“ Untermehmen werden in weiterer Folge alle Unternehmen
verstanden, die Kurse und/oder andere Formen der Weiterbildung anbieten. Unter ,kursaktive
Unternehmen* werden alle Unternehmen verstanden, die Weiterbildungskurse — unabhangig von der
Form und dem AusmafB — anbieten.
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3. Anteil der Teilnehmerinnen an kursférmiger Weiterbildung an den
Beschaftigten einer Erhebungseinheit (Land, Branche,
BetriebsgroRenklasse) insgesamt. (Mit diesem Indikator wird
angegeben, wie hoch der Anteil aller Beschaftigen eines Landes,
Branche usw. ist, die in Weiterbildungsaktivitaten eingebunden sind.
Der Indikator ermoglicht damit einen guten Vergleich der
Gesamtaktivitat. )

4. Anteil der Teilnehmerlnnen an kursformiger Weiterbildung an den
Beschéaftigten der Kurse anbietenden Unternehmen. (Damit wird
gemessen, wie hoch der Anteil der Belegschaft in den kursaktiven
Unternehmen ist, die tatsachlich in Weiterbildungsangebote inkludiert
werden.)

Indikatoren, die sich auf die Gesamtheit der Beschaftigten (eines Landes, einer
Branche usw.) beziehen, bieten sich zum Vergleich der Weiterbildungsaktivitat
insgesamt gut an. Unterschiede in der Haufigkeit, mit der sich Unternehmen
beteiligen oder im Umfang, in dem Unternehmen ihre Mitarbeiterinnen in
kursformige Aktivitaten einbeziehen, werden durch den Bezug auf die GroRe
Beschéftigte ausgeglichen.

Bei den funf letztgenannten Indikatoren erfolgt der Vergleich nicht nur auf
Gesamtebene, sondern getrennt fur die Branchen und BetriebsgréRenklassen.

4.2.2. Angebot der Unternehmen

Im Rahmen von CVTS Il wurden drei Formen betrieblicher Weiterbildung erhoben,
namlich die Durchfuhrung von (1) internen oder (2) externen Lehrveranstaltungen
sowie die (3) Bereitstellung sonstiger Weiterbildungsangebote (Informationsveran-
staltungen, Weiterbildung am Arbeitsplatz, Job-Rotation/Austauschprogramme,
Lern- und Qualitatszirkel und selbstgesteuertes Lernen am Arbeitsplatz). Bereits die
Angabe, in einer der genannten Formen Weiterbildungsaktivitaten zu setzen,
reicht aus, damit ein Unternehmen als weiterbildungsaktiv gezahlt wird.

Die Unterscheidung zwischen ,internen* und ,,externen* Kursen erfolgt nach dem
Kriterium, wer fur die Festlegung der Ziele und die Organisation der Lehrveran-
staltungen verantwortlich ist. Bei ,,internen* Lehrveranstaltungen geht die Initiative
zur Entwicklung und Durchfiihrung eines Lehrangebots vom Unternehmen aus und
wird vom Unternehmen maligeblich bestimmt. In welchem Ausmall dabei
externes Schulungspersonal zum Einsatz kommt und ob die Schulung im
Unternehmen oder an einem anderen Ort erfolgt, ist flr die Definition als ,,interne*
Veranstaltung unerheblich.

»~Externe” Lehrangebote sind folgerichtig dadurch definiert, dass ihre Inhalte
durch den Schulungsanbieter festgelegt und vorgeben sind und als Angebot am
Weiterbildungsmarkt — unabhéngig von Einzelunternehmen - offeriert werden. Ob
ein solches externes Lehrangebot dann in den Unternehmensraumlichkeiten des
Unternehmens oder beim Schulungsanbieter erfolgt, ist wiederum fir die Kate-
gorisierung ohne Belang.
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Unter der Rubrik ,,andere Formen* betrieblicher Weiterbildung wurde konkret
nach dem Einsatz folgender Weiterbildungsformen gefragt:

§ Geplante Phasen der Weiterbildung am Arbeitsplatz, d.h. Unterweisung
durch Vorgesetzte, Spezialistinnen oder Kolleginnen

§ Geplante Phasen der Einarbeitung und des Coachings

§ Geplante Phasen der Weiterbildung am Arbeitsplatz — Lernen durch die
normalen Arbeitsmittel und durch andere Medien

§ PlanmaRige Weiterbildung durch Job-Rotation und Austauschprogramme
mit anderen Unternehmen

§ Teilnahme an Lern- und Qualitatszirkeln

§ Selbstgesteuertes Lernen durch Fernunterricht, audiovisuelle Hilfen wie
Videos, computergestltztes Lernen, Internet

§ Teilnahme an Fachvortragen, Fachtagungen, Kongressen, Symposien,
Fachmessen, Kolloquien, Erfahrungsaustauschkreisen sowie an sonstigen
Informationsveranstaltungen®.

Bei den Fragen nach den anderen Formen der Weiterbildung wurde jeweils
betont, dass eine Angabe nur dann erwunscht ist, wenn die Formen ,,planméagig*
im Rahmen der MalRhahmen betrieblicher Weiterbildung zum Einsatz kommen,
die Lernprozesse mit Hilfe eines ,,Vermittlers“ (Vorgesetzte, Spezialistinnen, aber
auch Lernmedien aller Art) erfolgen und zudem der Aspekt der betrieblichen
Weiterbildung jeweils Uber sonstige mdgliche Motive, bestimmte Mallnahmen zu
setzen, Uberwiegt.

72% aller Osterreichischen Unternehmen waren im Erhebungsjahr 1999 in
irgendeiner Form weiterbildungsaktiv. Unter den 25 untersuchten Landern liegt
Osterreich damit an 10. Stelle der untersuchten Staaten und bereits 24
Prozentpunkte hinter dem Staat mit dem hdchsten Anteil weiterbildungsaktiver
Unternehmen. Unter den EU-Landern weisen Belgien, Spanien, Italien, Portugal
und Griechenland einen geringeren Anteil weiterbildungsaktiver Unternehmen
(mit mehr als 10 Beschaftigten) auf. Die skandinavischen Staaten, die
Niederlande und das Vereinigte Konigreich erreichen Aktivitatsraten von Uber
80% aller Unternehmen.

In Osterreich haben nur 1,4 % der Unternehmen angegeben, 1999 ausschlieBlich
sonstige Formen der beruflichen Weiterbildung angeboten zu haben. Auch in
anderen Landern ist die Differenz zwischen den weiterbildungsaktiven
Unternehmen insgesamt und den kursaktiven Unternehmen gering, sodass
Unternehmen mit ausschliefllich sonstigen Weiterbildungsformen wenig zum
Gesamtbestand weiterbildungsaktiver Unternehmen beitragen (z.B. Frankreich 5
% und Niederlande 6 %). Bei vergleichenden Analysen ist jedoch zu
bericksichtigen, dass in einzelnen Staaten die ,,sonstigen Aktivitdten* wesentlich
zum insgesamt ausgewiesenen Anteil weiterbildungsaktiver Unternehmen
beigetragen haben.

% Die Aufzahlung folgt der Frageformulierung des deutschen CVTS-Erhebungsbogen.
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In insgesamt 7 Staaten der EU (Vereinigtes Konigreich, Deutschland, Italien, Irland,
Luxemburg, Belgien, Portugal und Griechenland) ist der Anteil der Unternehmen,
die sonstige Weiterbildungsformen angeboten haben, hoher als jener, die
kursférmige Weiterbildung angeboten haben. Das trifft weiters fur die Mehrheit (7
von 10) der Beitrittskandidatenlander zu.

Die Erfassung der ,,sonstigen Formen* der betrieblichen Weiterbildung stellen eine
besondere Herausforderung dar: Wahrend kein Zweifel besteht, dass fur die
betriebliche Weiterbildung gerade Praktiken jenseits klassischer Kursangebote
immer bedeutsamer werden und sich ,lernende Organisationen’ dadurch
auszeichnen, Wissenserwerb und Wissensproduktion in den alltaglichen
Arbeitsvollzug zu integrieren, sind die Probleme der Abgrenzung und
Quantifizierung dieser Formen bei der statistischen Erhebung noch nicht geldst®.

Abbildung 2: Anteil der weiterbildungsaktiven Unternehmen insgesamt, mit
Kursangebot und mit sonstigem Angebot
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100 95 allen Unternehmen (%)
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Quelle: CVTS I

In Osterreich geben nur 27%* der Unternehmen an, zumindest eine der
abgefragten anderen Formen betrieblicher Weiterbildung einzusetzen. Dabei

* Siehe auch Kapitel 4.1.

% Ein Teil der groRen Unterschiede bei den Angaben zu sonstigen Formen der Weiterbildung zwischen
Osterreich und anderen Staaten diirfte auf die unterschiedlichen Frageformulierungen zuriickzufiihren
sein. Im Osterreichischen Fragebogen - im Unterschied etwa zum deutschen Fragebogen - wurden die
Unternehmen gebeten, nicht nur anzugeben, ob sie die genannten Formen der Weiterbildung
durchfuhren, sondern auch, fur welche Personalkategorien sie die jeweiligen Formen einsetzen.
Weiters hat z.B. der &sterreichische Fragebogen bei der unmittelbaren Frageformulierung weniger
Beispiele genannt und insbesondere keine eigene Antwortmdglichkeit fur die ,,Unterweisung am
Arbeitsplatz durch Vorgesetzte, Spezialisttnnen und Kolleginnen* gegeben. Ebenso wenig wurde in
Erinnerung gerufen, dass ,,Einarbeitung“ explizit zu den Weiterbildungstatigkeiten gerechnet wird. Zur
Frage, inwieweit weitere Unterschiede in der Frageformulierung die Ergebnisse beeinflusst haben,
liegen noch keine Untersuchungen vor.
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bestehen betrachtliche Unterschiede zwischen den Branchen (64,3 % der
Unternehmen des Kredit- und Versicherungswesens setzen sonstige Formen ein,
aber nur 14,5 % der Unternehmen des Gastgewerbes). Naheliegenderweise sind
jedoch die Unterschiede zwischen den BetriebsgroRenklassen besonders hoch -
93,6 % der Betriebe mit mehr als 1000 Beschaftigten machen Angaben zu den
erhobenen anderen Formen der Weiterbildung aber nur 19 % der Unternehmen
mit 10 bis 19 Beschaftigten. Ebenso nimmt die Zahl der Unternehmen, die mehrere
der abgefragten Formen jenseits von Weiterbildungskursen anbieten, mit der
GroRe stark zu. 26,7 % der GroRRbetriebe mit mehr als 1000 Beschaftigten geben
an, alle der abgefragten Formen der Weiterbildung zu nutzen.

Abbildung 3: Einsatz sonstiger Weiterbildungsformen nach Unternehmensgrofie
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In weitere Folge stehen deshalb jene Unternehmen im Mittelpunkt der
Betrachtung, die kursformige (intern durchgefuhrte oder extern beauftragte)
Weiterbildungsangebote ertffnet haben®.

Im Vergleich des Anteils der Unternehmen (ab 10 Beschaftigten) mit
Kursangeboten an allen Unternehmen, schneidet Osterreich besser ab und findet
sich an 8. Stelle unter den 25 verglichenen Staaten. Der Unterschied zum Land mit
dem hochsten Anteil ,kursaktiver* Unternehmen betragt 17 %. Insgesamt
Uberschreitet der Anteil aller Osterreichischen Unternehmen, die kursformige

% Das Erhebungsdesign von CVTS ist stark an einer kursférmig organisierten Weiterbildungsaktivitat
orientiert: Insbesondere wird die Zahl der Teilnehmerlnnen und der investierte Zeitaufwand
ausschliefllich fur kursformige Aktivitaten erfragt. Da insgesamt die Konzeptualisierung der sonstigen
Weiterbildungsaktivitaten wenig befriedigend gel6st wurde, werden die meisten Kennzahlen zur CVTS
Erhebung ausschliefilich auf Basis der ,,kursaktiven* Unternehmen gebildet.
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Weiterbildungsmalnahmen anbieten, den EU-Durchschnitt, die Anteilsraten der
Lander mit den hdchsten Beteiligungsraten werden jedoch zumeist nicht erreicht.
Das trifft auch far eine Analyse auf Branchen- und
UnternehmensgroRenklassenebene zu.

Das vergleichsweise positive Bild, das von der 0osterreichischen Position bei
Zugrundelegung des Indikators ,,Anteil der Unternehmen mit kursférmiger
Weiterbildung®“ gezeigt wird, resultiert insbesondere daraus, dass nahezu
durchgangig in allen Branchen und in allen UnternehmensgroRenklassen
zumindest der EU-15 Durchschnitt erreicht bzw. teils deutlich Ubertroffen wird
(einzig die Unternehmen des Gastgewerbes bieten seltener kursférmige
Weiterbildung an als der europaische Durchschnitt).

4.2.3. Teinehmerlnnenanteil in Unternehmen und
Teilnahmestunden je Teilnehmerin

Der Anteil der Unternehmen, die kursformige Weiterbildungsangebote gesetzt
haben, lasst noch keinen Rickschluss darauf zu, wie hoch der Anteil der
Mitarbeiterinnen ist, die in diese Weiterbildungsaktivitaten einbezogen werden.
Da bereits eine Stunde kursformiger Weiterbildung ausreicht, damit ein
Unternehmen als weiterbildungsaktiv klassifiziert wird, kann der blolle Anteil
weiterbildungsaktiver Unternehmen ein stark verzerrtes Bild abgeben. Jedenfalls
ermdglicht der Indikator keine Ruckschlisse darauf, wie hoch der Anteil der
Erwerbsbevolkerung ist, der im Untersuchungsjahr Gelegenheit hatte, an
betrieblichen Weiterbildungsmalinahmen zu partizipieren. Fur die Beschreibung
der betrieblichen Weiterbildung ist deshalb der Anteil der Beschaftigten, die an
Weiterbildungsaktivitaten beteiligt sind, an den Beschaftigten aller Unternehmen
von besonderer Bedeutung.

In Osterreich nahmen 1999 nur 31 % aller Beschéaftigten (31 % der Manner, 32 %
der Frauen) in Betrieben ab 10 Beschaftigten an Malknahmen betrieblicher
Weiterbildung teil®. Unter den derzeitigen EU-Mitgliedsstaaten rangiert damit
Osterreich knapp vor Griechenland am ,Tabellenende®, nur die baltischen
Staaten, Ungarn und Rumanien weisen einen deutlich geringeren Anteil an in
Weiterbildungsaktivitaten inkludierten Beschaftigten auf.

Eine weitere notwendige Erganzung des Gesamtbilds der betrieblichen Weiter-
bildungsaktivitat stelt der Umfang des Lehrangebots dar, an dem die
Mitarbeiterlnnen partizipieren konnen. Im Rahmen von CVTS Il wurde die Erfassung
auf jene Teilnahmestunden beschrankt, die im Rahmen der bezahlten Arbeitszeit
erfolgen.

% Alle Verhaltniszahlen, die zur Zahl der Beschaftigten der Betriebe gebildet werden, geben
Uberschatzte Werte wieder. Grund dafr ist, dass der Gesamtheit aller Weiterbildungsaktivitdten eines
Jahres die Zahl der Beschéaftigten am Stichtag (31.12.1999) gegenibergestellt wird, die Zahl der
Personen, die im Verlauf eines Jahres in den Unternehmen beschéaftigt sind, allerdings deutlich héher
ist (vgl. zur Problematik einer personenbezogenen Beschéaftigungsstatistik: Biehl 2001). Ebenso sind
starke saisonale Schwankungen, die zu deutlich niedrigeren Beschaftigungsstanden Ende des Jahres
fihren kdnnen, in der Indikatorenbildung nicht bertcksichtigt.
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In Osterreichischen Unternehmen nimmt nicht nur ein vergleichsweise niedriger
Anteil aller Mitarbeiterinnen an kursférmigen Weiterbildungsaktivitaten teil,
sondern auch die Intensitdt der wahrend der Arbeitszeit besuchten
Weiterbildungsangebote ist im internationalen Vergleich mit 29 Stunden je
Teilnehmerin gering. Unter den EU-Staaten hat nur Deutschland eine geringere
Intensitat je Teilnehmerln (27 Stunden).

Da geringe Teilnehmerinnenquoten jedoch mit hohen Stundenzahlen je

Teilnehmerin korrespondieren kdnnen - Rumanien weist beispielsweise die
geringste allgemeine Partizipationsrate und die hodchste Stundenanzahl je
Teiinehmerin auf - ist es fir eine Gesamtbeurteilung notwendig, die

Teilnahmestunden nicht auf die Teinehmerlinnen, sondern abermals auf alle
Beschaftigte zu beziehen.

4.2.4. Zusammenfassung: Indikatoren zur Beteiligung und
Intensitat im Uberblick

Eine Gesamtsicht der Indikatoren zur Beteiigung der Unternehmen, der
Beteiligung der Mitarbeiterinnen und der Intensitat der Weiterbildung zeigt, dass
Osterreich im Rahmen der EU-Staaten nur einen nachgeordneten Rang einnimmt
im letzten Drittel. Geben die Indikatoren zur Weiterbildungsbeteiligung
Osterreichischer Unternehmen noch ein vergleichsweise positives Bild ab, in dem
die Werte zumindest den EU-15 Durchschnitt Ubersteigen, sind es insbesondere die
Indikatoren zur Beteiligung aller Beschaftigten, bzw. zur Beteiigung der
Beschaftigten weiterbildungsaktiver Unternehmen, die belegen, dass die
betriebliche Weiterbildung in Osterreich im internationalen Vergleich einen
betrachtlichen Entwicklungsriickstand aufweist.

Nicht nur nimmt Osterreich bei den auf die Beschéftigten insgesamt bezognen
Indikatoren nur den jeweils 10. bzw. 11. Rang, bei den auf die Beschaftigten der
weiterbildungsaktiven Unternehmen bezogenen Indikatoren nur den 13. bzw. 14.
Rang ein, sondern auch der Abstand zum EU-Durchschnitt ist hier bereits
beachtlich. Um innerhalb der EU eine Spitzenstellung zu erreichen, mussten die
Osterreichische Werte teilweise mehr als verdoppelt werden.

Abbildung 4 fasst die Indikatoren zu einem Gesamtbild zusammen und gibt jeweils
an, den wievielten Rang Osterreich in einer je Indikator firr die 15 Mitgliedsstaaten
gebildeten Reihenfolge einnimmt. Neben dem EU-15 Durchschnitt wird jeweils
auch der Wert des Spitzenreiters in der EU genannt. Weiters wird angegeben, wie
grofl der Abstand zwischen dem 0Osterreichischen Wert und dem EU-15
Durchschnitt sowie zwischen dem o&sterreichischen Wert und dem Wert des
Spitzenreiters ist. Dieser Abstand wird als Prozentsatz des Osterreichischen Werts
dargestellt, d.h. es wird angegeben, um wieviel Prozent der Osterreichische
Indikator angehoben werden miusste, um den EU-15 Durchschnitt zu erreichen
bzw. um den ersten Rang in der Reihung der EU Staaten zu erreichen.

§ Mit 72 % weiterbildungsaktiven Unternehmen liegt Osterreich leicht, mit 71
% Unternehmen mit Weiterbildungskursen deutlich uUber dem EU-15
Durchschnitt. Osterreich erreicht beim Anteil weiterbildungsaktiver den 9.,
beim Anteil kursaktiver Unternehmen sogar den 6. Rang. Um zum
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Spitzenreiter Danemark aufzuschlieBen, mussten aber um ein Drittel mehr
Osterreichische Betriebe Weiterbildung bzw. ein Viertel mehr Unternehmen
Weiterbildungskurse anbieten. Auch der Anteil der Beschaftigten in
Unternehmen ab 10 Mitarbeiterinnen, die in Betrieben mit
Weiterbildungsangebot arbeiten, liegt knapp Uber dem EU-Schnitt.

§ Beim Anteil aller Beschaftigten, die in kursformige
WeiterbildungsmaRnahmen eingebunden sind, liegt Osterreich mit einem
Anteil von 31 % deutlich unter dem EU-Schnitt und nimmt den 11. Rang
ein. Frauen sind in Osterreich zu einem geringfiigig groReren Anteil in
kursférmige Weiterbildung eingebunden als Manner. Um auch nur EU-
Durchschnitt zu erreichen, misste der Anteil der beteiligten Beschéaftigten
in Osterreich um ein knappes Drittel angehoben werden. Um mit der EU-
Spitze — hier Schweden - mithalten zu kénnen, musste der Anteil nahezu
verdoppelt werden.

§ Beim Indikator Kursstunden je Beschaftigten insgesamt liegt Osterreich mit
9 Stunden je Beschaftigte/n ebenfalls nur am 11. Platz unter den EU-
Staaten. Der Wert musste bereits um ein Drittel angehoben werden, um
den EU-15-Schnitt zu erreichen. Auch beim Indikator Anteil der Kursstunden
an der Gesamtarbeitszeit liegt Osterreich mit 0,5 % an 11. Stelle und unter
dem EU-15 Durchschnitt. Bei beiden Indikatoren ist der Unterschied zum
EU-Spitzenreiter — hier wiederum Danemark — besonders ausgepragt.

§ Beim Anteil der Beschéaftigten in kursaktiven Unternehmen, die tatsachlich
in die Weiterbildungsaktivitiaten eingebunden sind, liegt Osterreich mit 35
% insgesamt bzw. mit 35 % der Manner und mit 36 % der Frauen an 14.
und damit vorletzter Stelle und ebenfalls deutlich unter dem EU-
Durchschnitt. Der Osterreichische Wert musste abermals um ein Drittel
héher ausfallen, um den EU-Schnitt zu erreichen und um 4/5 erhdht
werden, um mit dem Spitzenreiter — hier Schweden - konkurrieren zu
kénnen. Bei den Stunden je Teilnehmerln liegt Osterreich am 13. Platz, der
Unterschied zum EU-Durchschnitt und zum Eu-Spitzenreiter Spanien ist aber
vergleichsweise gering®.

Zusammenfassend lasst sich damit feststellen, dass die im internationalen
Vergleich niedrige betriebliche Weiterbildungsaktivitat insbesondere daraus
resultiert, dass in den weiterbildungsaktiven Unternehmen ein deutlich niedrigerer
Anteil der Beschaftigten als im Europaischen Durchschnitt in kursformige
Weiterbildungsaktivitaten integriert wird und dass die Intensitat der Weiterbildung
(gemessen an Weiterbildungsstunden in bezahlter Arbeitszeit je Beschaftigte)
ebenfalls deutlich hinter dem europaischen Durchschnitt bleibt.

% Zu beachten ist, dass gerade der Indikator Teilnahmestunden pro Teilnehmerin wenig aussagekraftig
ist. Lander mit insgesamt geringer betrieblichen Weiterbildungsaktivitdit und geringen
Beteiligungsquoten der Beschéaftigten insgesamt, kénnen besonders hohe Werte bei diesem Indikator
aufweisen, wenn bestimmte Typen der Weiterbildung (z.B. intensive Programme fur Fihrungskrafte)
aufgrund der geringen Gesamtaktivitat den Wert des Indikators bestimmen. Unter allen 25 Landern
weist z.B. Ruméanien, das Land mit der insgesamt niedrigsten Weiterbildungsaktivitait den héchsten
Wert beim Indikator Teilnahmestunden je Teilnehmerin auf.
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Abbildung 4: Indikatoren der 6sterreichischen Unternehmen zur Beteiligung an
betrieblicher Weiterbildung im EU-15-Vergleich
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reich Rang Durchschnit (in % des Spitzenreiter (in % des
t Osterreichischen Osterreichischen
Werts) Werts)
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Beschéftigten (Schweden)
0,
Anteil Ménner 31% 11 41 % -32% 60% -94%
(Schweden)
0,
Anteil Frauen 2% 10 38% -19% 61% -91%
(Schweden)
Kursstunden/je Beschaftigte/r aller 9 1 12 -330% 22 - 144%
Unternehmen (Déanemark)
Anteil der Kursstunden in 14 %
bezahlter Arbeitszeit/ 0,5% 11 0,7 % -40 % (Dén’emark) -180 %
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Quelle: CVTS Il - Eigene Berechnungen
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4.3. Kosten der betrieblichen Weiterbildung

4.3.1. Einleitung

Im Rahmen von CVTS Il wurden die Kosten flr externe Weiterbildungsanbieter, die
Kosten fur das mit der betrieblichen Weiterbildung beschéaftigte Personal, die
Kosten fur die Abgeltung der den teinehmenden Beschaftigten entstehenden
zusatzlichen Kosten (Reise- und Aufenthaltsspesen, Diaten usw.) sowie die
(anteiligen) Kosten fur der beruflichen Weiterbildung dienende Infrastruktur bzw.
der eingesetzten Sachmittel erhoben. Die Summe der genannten Positionen wird
als ,,direkte Kosten* bezeichnet.

Weiters wurden die Abgaben erhoben, die — unabhéngig von den rechtlichen
Grundlagen - fur uUberbetriebliche Weiterbildungsforderung zu leisten sind.
Umgekehrt wurden alle Einnahmen erfragt, die Unternehmen unter
unterschiedlichen Titeln zur Férderung der betrieblichen Weiterbildung erhalten.

Abschlielend werden im Rahmen der CVT-Erhebung kalkulatorische Kosten flr
die auf betriebliche Weiterbildungsmallhahmen verwendete Arbeitszeit
veranschlagt. Da Unternehmen groftenteils keine Aufzeichnungen Uber fiktive
oder tatsachliche Personalausfallkosten fuhren, wurden keine Angaben zu den
Ausfallskosten der tatsachlich teiinehmenden Beschéaftigten erfragt, sondern die
durchschnittichen Arbeitskosten je Arbeitsstunde in den weiterbildenden
Unternehmen als Kostenansatz herangezogen und dieser mit den
Teilnahmestunden an kursformigen Weiterbildungsmalinahmen multipliziert.

Folgende Indikatoren werden prasentiert:

§ Anteil der Gesamtkosten fur kursformige Weiterbildung an den
Personalkosten insgesamt.

§ Gesamtkosten, direkte Kosten, indirekte Kosten und Kosten je
Beschéftigte/n (eines Landes, einer Branche, einer BetriebsgroRenklasse)
insgesamt.

§ Direkte Kosten, indirekte Kosten und Gesamtkosten je Teilnehmerin
8 Direkte Kosten, indirekte Kosten und Gesamtkosten je Kursstunde

Besonders ausfuhrlich behandelt wird der Indikator ,,Gesamtkosten je
Beschaftigter aller Unternehmen*.

Fur den internationalen Vergleich werden die monetaren GroRen der CVT
Erhebung in Kaufkraftparitaten (KKS) umgerechnet. Die Wahrungsparitat fur
Osterreich betragt dabei 1 Euro = 1,044519378 KKS.® Damit der Vergleich mit den
Angaben im Abschnitt 5 ,,Betriebliche Weiterbildungsfinanzierung in Osterreich*

“ Ein Umrechnungstabelle fiir alle Lander (Angaben fur das Jahr 1999) findet sich im Anhang.
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erleichtert wird, werden im folgenden alle monetaren Werte jeweils in
Kaufkraftparitdten und in Euro Osterreichischer Wahrung angegeben.

Es ist wichtig, sich bewusst zu halten - insbesondere bei Vergleichen auf
Branchen- und BetriebsgrolRenklassenebene — wie die prasentierten Indikatoren
errechnet werden. Bei den Indikatoren handelt sich es sich jeweils um das
Ergebnis der Division von der Gesamtsumme der aufeinander bezogene Einheiten
einer Zelle, also z.B. der Summe aller Weiterbildungsausgaben der Baubranche
durch die Summe aller Teilnehmerinnen der Baubranche. Die breite Streuung der
Werte fur ,,Ausgaben je Teilnehmerlin“ auf Betriebsebene ist damit nicht
reprasentiert.

Die Redeweise, Betriebe wiirden ,,im Durchschnitt* den angegebenen Betrag fiur
Weiterbildung ausgeben, ist ebenfalls bereits eine verkurzte Darstellung, weil eben
nicht der Durchschnitt der betrieblichen Ausgaben (Betriebsebene), sondern der
Durchschnitt der Summen fur Ausgaben und Teilnehmerinnen einer Klasse von
Betrieben dargestellt wird.

4.3.2. Anteil der Gesamtkosten fur kursférmige
Weiterbildung an den Personalkosten insgesamt.

Es besteht die Moglichkeit, die Kosten fur betriebliche Weiterbildung statt auf die
Beschaftigten auf die Arbeitskosten insgesamt zu beziehen. Die Arbeitskosten
wurden dabei nicht im Rahmen von CVTS Il erhoben, sondern aus anderen
Erhebungen importiert. Abbildung 5 zeigt fir Osterreich den Anteil der
Gesamtkosten, der direkten Kosten und der indirekten Kosten an den
Arbeitskosten der von der Erhebung erfassten Unternehmen mit 10 und mehr
Beschaftigten.

Abbildung 5: Anteil der Gesamtkosten, der direkten und der indirekten Kosten fir
betriebliche Weiterbildung an den Arbeitskosten aller Unternehmen (mit mehr als
10 Beschaftigten)
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In Osterreichischen Unternehmen betragt der Indikator fur die Gesamtausgaben
fur betriebliche Weiterbildung 1,3 % der Arbeitskosten insgesamt der erfassten
Unternehmen. Nur in zwei EU-Mitgliedstaaten ist der Wert fur diesen Indikator
niedriger (Portugal 1,2 % und Griechenland 0,9%). Im Schnitt der EU-15 betragt der
Anteil 2,3 %, der Osterreichische Wert erreicht somit kaum die Halfte des EU-
Durchschnitts. Den hochsten vergleichbaren* Wert bei diesem Indikator weist
Danemark mit 3,0 % auf.

Bei der Reihung des Indikators Anteil der direkten Kosten fur betriebliche Weiter-
bildung an den Gesamtkosten nimmt Osterreich mit 0,8 % den 11. Rang vor
Belgien, Spanien, Portugal und Griechenland ein. Der EU-15 Schnitt liegt bei 1,4 %,
beim Spitzenreiter (Danemark) liegt der Wert bei 1,7 % mehr als doppelt so hoch
wie in Osterreich. Bei der Reihung nach dem Anteil der indirekten Kosten an den
Arbeitskosten insgesamt kommt Osterreich mit 0,5 % zusammen mit Griechenland
auf dem letzten Platz zu liegen. Der EU-Schnitt betragt hingegen 0,8 %, der Wert
des Spitzenreiters Danemark bereits 1,4 %.

In Osterreich machen die direkten Kosten fiir betriebliche Weiterbildung wie in
den meisten EU-Landern einen héheren Anteil an den Arbeitskosten aus als die
indirekten Kosten. In nur vier Landern machen die indirekten Arbeitskosten einen
hoheren Anteil aus (und zwar in Frankreich, Belgien, Spanien und Griechenland).

4.3.3. Kosten je Kursstunde

Werden die Kosten kursformiger Weiterbildung in Unternehmen auf die in der
Arbeitszeit geleisteten Stunden bezogen, erhalt man eine Kennzahl zur unter-
schiedlichen Kostenstruktur der Weiterbildung in einzelnen nationalen Kontexten.

Der Indikator direkte Kosten je Stunde kursformiger Weiterbildung ist nicht
eindeutig interpretierbar. Ein hoher Wert kann sowohl Hinweis auf eine
unvolistandige Nutzung moglicher GréRen- und Rationalisierungsvorteile bei der
Bereitstellung betrieblicher Weiterbildung bzw. des Fehlens eines leistungsfahigen
Anbieterinnenmarkts oder Ooffentlicher, entgeltios inanspruchnehmbarer
Weiterbildungsangebote darstellen; oder auch einen Hinweis auf qualitative
Aspekte der gebotenen Lehrveranstaltungen (kleine Lerngruppen bzw. gutes
Vortragenden/Teilnehmerlinnenverhéltnis; hochqualifiziertes, vollzeitbeschéaftigtes
Lehrpersonal, hochwertige Lernumgebungen und technische Ausstattungen)
bieten.

Ein weiteres Problem besteht darin, dass zwar die Gesamtkosten betrieblicher
Weiterbildung und die Anzahl der Weiterbildungsstunden in bezahlter Arbeitszeit
erfragt werden, aber das Ausmal, in dem Mitarbeiterinnen Freizeit in die
betriebliche Weiterbildung einbringen, nicht bekannt ist. Arrangements zwischen
Unternehmen und Mitarbeiterinnen, die vorsehen, dass die Unternehmen die
direkten Kosten der Weiterbildung, die Beschaftigten die indirekten Kosten tragen,

41 Der Wert fur das Vereinigte Kénigreich ist nicht vergleichbar.

38



Weiterbildung in Osterreich im européaischen Vergleich |

indem sie die Weiterbildung in ihrer Freizeit absolvieren, fihren dazu, dass die Zahl
der Weiterbildungsstunden, die den direkten Kosten gegenuberstehen, vermutlich
unterschatzt werden. Je nationaler Tradition und je Betriebsgrofle durfte sich
dieser Bias unterschiedlich stark auswirken.

Die direkten Kosten je Teilnehmerinnenstunde bieten damit blof} einen ersten
Anhaltspunkt, welche hypothetischen Kostengréllen bei einer einschlagigen
Intensivierung der Kurstatigkeit in bestehenden Kontexten zu erwarten waren. Die
hohen Unterschiede zwischen den Landern verweisen zudem auf nationale
Kontextfaktoren, die in ausfuhrlichen Landerstudien zum Thema gemacht werden
sollten und wertvolle Ruckschlisse fur good practices bei der Gestaltung von
Rahmenbedingungen fir betriebliche Weiterbildung bieten kénnten.

Abbildung 6: Gesamtkosten, direkte Kosten und indirekte Kosten je Teilnehmerin
an Weiterbildungskursen und die Differenz aus Einnahmen und Ausgaben (Fonds)
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Da insbesondere nicht die Personalaufwendungen der tatséchlich an den Weiter-
bildungsmallinahmen beteiligten Personen, sondern die durchschnittlichen
Personalaufwendungen aller Beschéftigten eines Unternehmens herangezogen
werden, enthalt der Indikator indirekte Kosten wenig zusatzliche Information.

In Osterreich fallen je Weiterbildungsstunde in der Arbeitszeit Gesamtkosten von
KKS 40 (€ 42,-) an. Im europaischen Vergleich sind damit die Aufwendungen je
Kursstunde vergleichsweise niedrig und liegen deutlich unter dem EU-
Durchschnitt. Die direkten Kosten je Kursstunde betragen in Osterreich KKS 24 (€
25,-), die indirekten Kosten KKS 16 (€ 17,-).

Abbildung 7: Gesamtkosten, direkte Kosten und indirekte Kosten je Kursstunde
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4.3.4. Kosten je Teilnehmerin

Die Darstellung der Kurskosten je Teilnehmerln beschreibt, welche Mittel
Unternehmen fir jenen Teil der Mitarbeiterinnen durchschnittich aufwenden, der
in die kursformige Weiterbildung integriert ist.

Aufgrund der geringen Stundenintensitat, den vergleichsweise geringen direkten
Kurskosten und den geringen indirekten Kurskosten nehmen die Osterreichischen
Unternehmen den letzten Platz bei den Kosten fir kursféormige Weiterbildung je
Teilnehmerln ein. Mit KKS 1160 (€ 1.212,-) betragt der Abstand zum EU-Mittelwert
bereits 31 %, zum EU-Spitzenreiter Italien 88 % des Wertes.

Vor allem in Unternehmen mit 10-19 Beschaftigten bzw. mit 50 bis 249
Beschéftigten liegen die in Osterreich erreichten Ausgaben je Teilnehmerinnen
drastisch unter dem EU-Mittelwert. Auch auf Branchenebene ist der Abstand zum
EU-Mittelwert insbesondere in der Textil-Branche, im Fahrzeugbau, im Bauwesen
und in der Verkehrsbranche eklatant. Einzig die Nachrichtenibermittlung erreicht
einen Wert iber dem EU-Schnitt.

Beim Indikator ,,Direkte Kosten je Teilnehmerin“ erreicht Osterreich mit KKS 701
(€ 732,-) den 11 Rang unter allen EU-Staaten. Vom EU-15 Durchschnitt trennen
Osterreich bereits 33 %. Spitzenreiter bei den Ausgaben je Teilnehmerln ist Italien
mit KKS 1.508.

Beim Indikator ,,indirekte Kosten je Teilnehmerin“ nimmt Osterreich mit KKS 474
(€ 495,-) sogar den letzten Rang ein® Der EU-15 Durchschnitt betragt KKS 566, der
Abstand zum Mittelwert betragt damit vergleichsweise geringfugige 19 % des
Osterreichischen Wertes.

In Osterreich spielen Zahlungen fiir tiberbetriebliche Férderungsinstitutionen bzw.
an Fonds und Institutionen, die betriebliche Weiterbildung unterstiitzen, eine
untergeordnete Rolle. Gesetzliche Abgaben, die fir die betriebliche bzw.
berufliche Weiterbildung der Mitarbeiterinnen zweckgebunden sind, existieren
nicht. Je Teilnehmerin entfallen daher in Osterreich nur KKS 2 (€ 2,-) auf Abgaben
fur Bildungsmaflnahmen. Umgekehrt sind die Forderungen, die aus Fonds usw. an
die Betriebe fur die betriebliche Weiterbildung flieen, mit KKS 18 sehr gering. Nur
fur Deutschland sind geringere offentliche Forderungen der betrieblichen
Weiterbildung erfasst.

Abbildung 8 zeigt die Beitrdge und Einnahmen* fur die betriebliche Weiterbildung
fur 12 EU-Staaten. Osterreich gehort mit Schweden, Italien, Deutschland und
Portugal zu jenen Staaten, in denen die von den Betrieben fur die Weiterbildung
insgesamt zweckgewidmet geleisteten Beitrage keinerlei Rolle spielen.

In 7 von 13 untersuchten EU Mitgliedsstaaten sind die Einnahmen aus der
Offentlichen Forderung hoher als die Abgaben, die zweckgewidmet fur

“2 Da die Personalausfallkosten des Vereinigten Konigreichs nicht vergleichbar sind, ist es der letzte
unter 14 vergleichbaren Werten.

“|n den Einnahmen sind allerdings auch Einnahmen, die aus der Vermarktung von fir die betriebliche
Weiterbildung erbrachte Leistungen erzielt wurden, enthalten.
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Weiterbildung zu leisten sind. Die hdchste Entlastung der Kosten je Teilnehmerin
entsteht dabei in Italien mit KKS 139, gefolgt von Portugal (KKS 81) und Finnland
(KKS 37). In den anderen vier Staaten liegt der Uberschuss der Férderungen iiber
den Abgaben unter KKS 20 je Teilnehmerin. In 4 der 6 Staaten, in denen die
Abgaben der Unternehmen hoher sind als die Einnahmen aus offentlichen
Forderungen, sind diese zusatzlichen Ausgaben, die zwar fur berufliche Bildung
zweckgewidmet sind, aber nicht im Betrieb eingesetzt werden kdnnen, tber 20
KKS. Hoch sind sie insbesondere in Frankreich (KKS 149), Spanien (KKS 83) und
Belgien (KKS 61).

Wird nicht nur der Saldo aus Einnahmen und Abgaben betrachtet, sondern
analysiert, wie hoch die Gesamtsumme der Betrage sind, die den Unternehmen
einerseits aus meistenteils 6ffentlichen Quellen zuflieBen und die sie andererseits
an diese Quellen zu entrichten haben, zeigt sich nochmals ein anderes Bild: Am
hochsten ist die Summe der umverteilten Betrage je Teilnehmerln in Frankreich
(KKS 373) vor Griechenland (KKS 324) und Spanien (KKS 311). Je Teilnehmerin am
niedrigsten erscheinen die umverteilten Mittel in Irland (KKS 57), Schweden (KKS
55) sowie — mit deutlichem Abstand - Osterreich (KKS 20) und Deutschland (KKS
13). Ein Zusammenhang zwischen der HOhe der Umverteilung und der
Weiterbildungsbeteiligung bzw. -intensitat ist auf Grundlage eines einfachen
Landervergleichs nicht feststellbar.

Abbildung 8: Beitrage an und Einnahmen aus Fonds usw. je Teilnehmerin an
kurférmiger weiterbildung — Umverteilungsvolumen, Anteil der Summe an den
direkten Kosten je Teilnehmerin

Anteil
semrage  Ennanmen  Diferen UTyErenos Unietelurgraunme dieie Kostn o
je Teilnehmerin
DK 44 42 -2 86 7% 1181
S 6 49 43 55 7% 819
F 261 112 -149 373 56% 671
FIN 18 55 37 73 9% 770
B 89 28 -61 117 18% 654
UK 86 61 -25 147 15% 984
IRL 19 38 19 57 6% 893
| 5 144 139 149 10% 1508
D 3 10 7 13 1% 906
E 197 114 -83 311 57% 549
A 2 18 16 20 3% 701
P 2 83 81 85 11% 744
GR 166 158 -8 324 53% 615

———————
Quelle: CVTS |l zitiert nach Griinewald, Moraal, Schénfeld”, eigene Darstellung. Fir Norwegen, die
Niederlande und Luxemburg liegen keine Angaben Uiber Abgaben an und Einnahmen aus Fonds vor.

“ Grunewald, Moraal, Schénfeld 2003
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Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden. stellt die Gesamtkosten, die
direkten Kosten und die indirekten Kosten je Teilnehmerin an Weiterbildungskursen
gegenuber. Zudem findet sich auf der zweiten GroBenachse die Summe aus
Einnahmen aus und Abgaben an Fonds usw. abgebildet. Ein positiver Wert
bedeutet dabei, dass die Abgaben um den ausgewiesenen Wert in KKS die
Einnahmen Ubersteigen, ein negativer Wert bedeutet, dass die Einnahmen die
Ausgaben um den ausgewiesenen Wert Ubersteigen.

4.3.5. Kosten je Beschaftigte/r insgesamt

Gesamtkosten an kursformiger Weiterbildung je Beschéftigte/n insgesamt -
Vergleich auf Landerebene

Fur einen aussagekraftigen Vergleich, wie hoch die betrieblichen Kosten in
Weiterbildung sind, bieten sich Indikatoren an, die die Kostenpositionen auf die
Gesamtzahl der Beschaftigten beziehen. Dadurch wird vermieden, dass sich
starke Unterschiede im Zusammenspiel von Beteiligungsquoten und der
Stundenintensitat verzerrend auswirken. Dabei reprasentieren die direkten Kosten
am Unmittelbarsten die auf die Beschaftigtenanzahl bezogenen Investitionen der
Unternehmen. Aufgrund der guten Aussagekraft des Indikators fur die
Weiterbildungsinvestitionen der Unternehmen insgesamt, wird dieser Indikator
besonders ausfuhrlich behandelt.

Bei den Gesamtkosten fur kursméRige Weiterbildungsaktivitaten je Beschaftigten
nehmen die 6sterreichischen Unternehmen mit 365 KKS (€ 382,-) je Beschaftigten
den drittletzten Rang in der EU ein. Der Wert des Indikators liegt damit um 61 %
unter dem Wert des Durchschnitts aller EU-Staaten.

Von den neun Kandidatenlandern weisen Tschechien (KKS 250), Estland (KKS 197)
Slowenien (KKS 167) Ungarn (KKS 144) und Bulgarien (KKS 134) die héchsten Werte
auf. Bei allen anderen Landern liegt der Wert fur diesen Indikator unter 100 KKS, ftr
Rumanien am niedrigsten (KKS 41).
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Abbildung 9: Gesamtkosten je Beschaftigt/e in allen Betrieben in der EU -

Vergleich zum EU/Durchschnitt
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Abbildung 9 zeigt die Reihenfolge der EU-Staaten (und Norwegens) bei diesem
Indikator und gibt die relative Position zum EU-15-Durschnitt in % dieses Durch-
schnitts wieder. Deutlich schlechtere Werte als Osterreich weisen nur
Griechenland und Portugal auf. Zusammen mit Spanien bilden die genannten
Lander eine bereits deutlich abgeschlagene Gruppe. In Danemark, dem Land
mit den hdchsten durchschnittlichen Kosten je Beschaftigte/n, sind die Werte des
Indikators mehr als drei mal so hoch wie in Osterreich. In den Niederlanden,
Schweden und in Frankreich sind sie zumindest doppelt so hoch.

Gesamtkosten an kursformiger Weiterbildung je Beschéftigte/n insgesamt -
Vergleich auf Branchenebene

Auf der Ebene der Branchen sind die Unterschiede bei diesem Indikator sehr
hoch. So wie der Anteill der Mitarbeiterinnen, die in (kursformige)
Weiterbildungsmalnahmen integriert sind, stark variiert, variieren auch die Werte
bei diesem die Gesamtbeschaftigtenzahl zum Bezugspunkt wahlenden
Kostenindikator stark.

Die Reihung nach dem Indikator Gesamtausgaben pro Beschaftigte insgesamt
zwischen den Branchen variiert je nach nationalem Kontext. Branchen mit
besonderer Bedeutung fur einzelne Volkswirtschaften — wie etwa der Bergbau in
einzelnen europaischen Landern - nehmen in diesen Volkswirtschaften einen
deutlich héheren Rang ein als im Durchschnitt. In manchen Branchen sind die
Kosten je Beschaftigten fur betriebliche Weiterbildung in nahezu allen Landern
besonders hoch - insbesondere im Kreditwesen, der Energie- und
Wasserversorgung, in der Nachrichtenvermittiung und in den mit dem
Kreditwesen verbundenen Tatigkeiten. Ebenso finden sich eine Reihe von Bran-
chen in nahezu allen nationalen Kontexten am Ende der Rangfolge wieder - ins-
besondere Textil, Holz und Gastgewerbe.

Die Reihung der 6sterreichischen Branchen nach dem Indikator Ausgaben je Be-
schaftigten insgesamt weicht in einzelnen Positionen deutlich von der Branchen-
reihung im EU-Durchschnitt ab. Insbesondere der KFZ-Handel (+ 8 Platze) sowie
Chemie, Maschinenbau/Elektrotechnik und Kredit- und Versicherungswesen (je +
4 Platze) liegen auf nationaler Ebene besser als in der Reihung des EU-
Durchschnitts. Deutlich schlechter liegen die mit dem Kreditwesen verbunden
Tatigkeiten (-9 Platze), der Fahrzeugbau (-7 Platze), Dienstleistungen (-5 Platze)
sowie das Bauwesen und der Bergbau (je — 4 Platze).

Bedeutsamer als der Vergleich der relativen Position der Branchen zueinander ist
eine Analyse des Abstands der Werte 0&sterreichischer Branchen zum EU-
Durchschnitt. Die Ausgaben je Beschéaftigte/n liegen in Osterreich insgesamt 65 %
- gemessen am Wert fur Osterreich - unter dem EU-Durchschnitt.

Abbildung 11 stellt den relativen Abstand Osterreichischer Branchen zum EU-15
Durchschnitt der Branche dar. Zugleich bietet sie einen Vergleich zum EU-
Spitzenreiter. Zusatzlich erfolgt eine Reihung nach der GroRe des relativen
Abstands, zum EU-15 Durchschnitt einerseits, zum Spitzenreiter andererseits.
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Abbildung 10: Ausgaben je Branche - Rangfolge der Branchen in nationalen
Kontexten (EU-15, ohne Luxemburg)

EU-15 B DK D GR E F IRL | NL A P Fin UK

Bergbau 4 18 1 16 7 8 10 19 6 2 8 10 7 4
Nahrungsmittel 15 9 15 13 10 14 13 11 16 12 17 15 17 13 8
Textilien 20 17 6 19 9 20 16 20 19 17 19 20 16 17 19
Papier, Verlagswesen 9 13 10 11 2 11 12 9 14 16 6 7 6 9 4
Chemie, Kunststoff 11 8 11 8 4 6 8 2 9 4 7 11 13 11 16
Metallerzeugung 16 14 16 10 13 12 14 15 17 10 15 16 10 15 17
Maschinerbal, g 5 8 7 6 9 9 4 8 7 4 6 4 7 9
Fahrzeugbau 6 7 17 4 1 4 6 8 10 15 13 5 15 3 3
Holz 18 20 18 14 15 17 18 10 20 18 16 18 18 18 10
Wazgg:gé‘i'sg%dung 3 4 9 3 18 1 3 1 5 5 3 3 1 1 11
Bauwesen 14 19 12 18 20 19 20 17 11 13 18 19 14 14 6
KFZ-Handel 13 12 13 9 12 10 15 18 2 14 5 13 12 16 14
Grof3handel 12 10 7 12 5 13 11 16 13 11 9 12 5 10 12
Einzelhandel 17 11 19 15 14 16 17 14 15 20 14 14 20 19 18
Gastgewerbe 19 16 14 20 16 18 19 5 18 19 20 17 19 20 20
Verkehr 10 15 20 17 19 7 4 12 7 9 11 8 3 12 13
t‘g‘gmﬁgﬁ; 2 1 3 2 17 5 1 138 3 6 2 2 11 6 5
Versi}ér:ee?:;ggv(\jlesen 5 2 4 ! s 2 2 6 ! ! ! ! 2 8 15

Mit dem Kreditwesen
Verbundene 1 3 2 5 11 3 5 3 12 3 10 4 9 2 2
Tatigkeiten

Dienstleistungen 7 6 5 6 8 15 7 7 4 8 12 9 8 5 7

Quelle: CVTS Il — Eigene Darstellung

Nur eine einzige Branche in Osterreich — das Kredit- und Versicherungswesen —
weist mit KKS 985 (€ 1.029,-) h6éhere durchschnittliche Ausgaben je Beschaftigte/n
auf als der EU-Durchschnitt. Sechs Branchen (der Einzelhandel, der KFZ-Handel,
Nachrichtentbermittiung, Holz, Maschinenbau/Elektrotechnik und
Metallerzeugung) verlieren weniger als 50 % zum EU-Durchschnitt. Auffallig dabei
ist insbesondere die Holzbranche, die zwar im innerdsterreichischen
Branchenvergleich nur auf dem 18. Rang liegt, dem EU-Durchschnitt aber trotz
allem vergleichsweise nahe kommt.

Bei sieben Branchen (Nahrungsmittel, Textilien, Bergbau, Bauwesen, Fahrzeugbau,
Gastgewerbe, mit dem Kreditwesen verbundene Tatigkeiten) miusste der Wert
zumindest verdoppelt werden, um auch nur den europaischen Durchschnitt zu er-
reichen. Vier der funf Branchen, die hinsichtlich ihrer Weiterbildungsaktivitat an
letzter Stelle stehen, weisen auch hier diesbeziglich grofRe Ruckstande
gegeniuber dem europaischen Durchschnitt auf (insbesondere das Bauwesen
und das Gastgewerbe).

Um auf Branchenebene mit den Landern, die beim Indikator Gesamtausgaben je
Beschaftigte/n an der Spitze liegen, konkurrenzfahig zu sein, mussten sich die
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Osterreichischen Werte durchgangig zumindest verdoppeln. Den geringsten
Abstand weist der Osterreichische Wert im Einzelhandel auf, der um rund 4/5
erh6ht werden musste, um mit dem Spitzenreiter zu konkurrieren. In weiteren 5
Branchen (Papier, Maschinenbau/Elektrotechnik, Holz, KFZ-Handel, Kredit- und
Versicherungswesen) mussten die Werte in etwa verdoppelt bis verdreifacht
werden, damit die Spitzenposition erreicht werden kann. In allen anderen
Branchen miussten die Werte bereits verdrei- bis versiebenfacht werden, um den
Spitzenreiter einzuholen. In den Branchen Bergbau, Textil und Gastgewerbe sind
die Unterschiede zum Spitzenreiter noch groRer: Bei diesen Branchen weisen die
Spitzenreiter allerdings besonders Uberdurchschnittiche Werte auf (vgl. z.B. den
Wert fur Bergbau in Danemark: bereits das 6,5 fache des EU-Durchschnitts und
mehr als das 2,5 fache des Werts des zweitplatzierten EU-Landes).

Abbildung 11: Abstand 6sterreichischer Branchen zum EU-Durchschnitt und zum
EU-Spitzenwert — Indikator Gesamtausgaben je Beschéaftigte/n aller Unternehmen

Spitzenreiter
Bergbau 370 906 -145% 16 6041 Danemark -1533% 19
Nahrungsmittel 219 438 -100% 13 795 Niederlande -263% 11
Textilien 95 196 -106% 14 1656 Dénemark  -1643% 20
Papier, Verlagswesen 408 626 -53% 8 1108 Danemark  -172%
Chemie, Kunststoff 407 609 -50% 7 1283  Niederlande -215%
Metallerzeugung 252 391 -55% 9 847 Niederlande  -236% 10
“é?jﬁ?é?ggﬁsﬁ 476 693 -46% 6 1074  Belgien  -126% 2
Fahrzeugbau 291 860 -196% 18 1339 Schweden -360% 14
Holz 228 299 -31% 5 629 Irland -176% 6
Waigg:\?(i;-sg%dung 578 936 62% 11 2627  Schweden -354% 13
Bauwesen 171 445 -160% 17 972 Danemark -468% 15
KFZ-Handel 426 498 -17% 3 1015 Italien -138% 3
Grof3handel 347 552 -59% 10 1466 Danemark -322% 12
Einzelhandel 277 308 -11% 2 507 Belgien -83% 1
Gastgewerbe 73 222 -204% 19 795 Irland -989% 18
Verkehr 325 610 -88% 12 1067 Finnland -228%
Nachrichtenubermittlung 775 1004 -30% 4 2448 Danemark -216%
Versig‘z‘ﬂ}hsgﬁesen 985 889 10% 1 2491  Niederlande -153% 4
Mit dem Kreditwesen 335 1518 -353% 20 2472 Danemark  -638% 17

verbundene Tatigkeiten
Dienstleistungen 322 773 -140% 15 1880 Danemark  -484% 16

Quelle: CVTS Il — Eigene Berechnungen
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Direkte und indirekte Kosten je Beschéaftigte/n aller Unternehmen

Mit KKS 221 (€ 231,-) nimmt Osterreich auch bei den direkten Kosten je
Beschaftigte/n den viertletzten Rang ein, sowie bei den Personalausfallkosten mit
KKS 149 (€ 156) den drittletzten. Im EU-15 Durchschnitt betragen die direkten
Kosten KKS 370 die indirekten KKS 224. Der Abstand zum EU-Durchschnitt ist bei
den direkten Kosten grofRer als bei den direkten und betragt - in % des
Osterreichischen Wertes — 67 %, der Abstand der indirekten Kosten 50 %.
Danemark ist sowohl bei den direkten Kosten je Beschaftigten in allen
Unternehmen als auch bei den indirekten Kosten mit KKS 625 bzw. KKS 506
Spitzenreiter.

In den meisten EU-Staaten sind die direkten Kosten je Beschaftigte/n hoher als die
indirekten Kosten. In Osterreich betragt der Anteil der direkten Kosten 61 %. Der
Anteil der direkten Kosten ist damit nach Italien (65%) und Irland (61% ) der
drittgrofite aller EU-Staaten®. In nur 5 EU-Staaten ist der Anteil der indirekten Kosten
groBer als jener der direkten, und zwar in Spanien, Belgien, Frankreich,
Griechenland, und Luxemburg. In Spanien und Belgien sind die indirekten Kosten
wesentlich héher als die direkten (Spanien: 62 %; Belgien: 58 %).

Wie dargestellt (vgl. 3.1.3 Weiterbildungskosten) wird der Indikator
»Gesamtkosten® errechnet, in dem die direkten und die indirekten Kosten addiert
werden und davon die Einnahmen insbesondere aus offentlichen Quellen
abgezogen und die Abgaben an uUberbetriebliche Institutionen hinzugerechnet
werden. Die Summe aus den - in Abzug gebrachten - Einnahmen insbesondere
aus offentlichen Quellen und den - hinzugerechneten - Abgaben fir betriebliche
Weiterbildung, spielt in den meisten Landern eine untergeordnete Rolle.

In Osterreich betragt der Uberschuss aus Einnahmen und Ausgaben je
Beschaftigten KKS 5. Insgesamt spielt die Umverteilung Uber 6ffentliche Stellen in
Osterreich eine im europaischen Vergleich vollig unterdurchschnittliche Rolle. In
vier Mitgliedslandern macht der Uberschuss aus Einnahmen und Ausgaben KKS 10
und mehr aus, namlich in Italien (KKS 36), Schweden (KKS 26), Portugal (KKS 14)
und Finnland (KKS 10). In funf Mitgliedslandern sind die zu leistenden Zahlungen
deutlich hdher als die Einnahmen. Besonders grof ist der Unterschied in Frankreich
(KKS 69), mindestens 10 KKS betragt der Unterschied noch in Griechenland (KKS
25), Belgien (KKS 26), Spanien (KKS 22) und im Vereinigten Kénigreich (KKS 12)*.

Abbildung 12 stellt die Gesamtkosten, die direkten Kosten und die indirekten
Kosten je Beschaftigte/n insgesamt gegentber. Zudem findet sich auf der zweiten
GroRenachse die Summe aus Einnahmen aus und Abgaben an Fonds usw.
abgebildet. Ein positiver Wert bedeutet dabei, dass die Abgaben um den
ausgewiesenen Wert in KKS die Einnahmen Uubersteigen, ein negativer Wert
bedeutet, dass die Einnahmen die Ausgaben um den ausgewiesenen Wert
Ubersteigen.

“ Die Kostenangaben fiir das Vereinigte Kénigreich sind nicht vergleichbar.
“ Fir die Niederlande, Luxemburg und Norwegen liegen keine Angaben zu Einnahmen aus und
Abgaben an Fonds vor.
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Abbildung 12: Gesamtkosten, direkte Kosten und indirekte Kosten je
Beschéftigten in allen Unternehmen und die Differenz von Einnahmen und
Ausgaben (Fonds)
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Quelle: CVTS Il - Eigene Berechnungen

4.3.6. Zusammenfassung — Osterreichs Kostenindikatoren
im Uberblick

Wie bei den Indikatoren zur Beteiligung der Unternehmen und zum Umfang der
Beteiligung erreichen die Werte Osterreicherischer Unternehmen auch bei den
Indikatoren zu den Kosten fir betriebliche Weiterbildung nicht den EU-15 Durch-
schnitt. Der Abstand zu den Landern, in denen die Indikatoren die grofiten
Ausgaben anzeigen, ist besonders hoch.

Bei den Indikatoren direkte und indirekte Kosten sowie Gesamtkosten je
Teilnehmerin liegt Osterreich im letzten Drittel, bei den Gesamtkosten sogar an
letzter Stelle. Bei den Ausgaben je Kursstunde liegt Osterreich im Mittelfeld, bei
den Gesamtausgaben je Stunde wieder weiter abgeschlagen. Der
vergleichsweise geringe Anteil aller Beschéaftigten, die in betriebliche
Weiterbildung integriert sind, schlagt sich naturgemal bei Kostenindikatoren, die
die Gesamtausgaben auf alle Beschaftigten beziehen, ebenfalls nieder. Aus den
geringen Beteiligungsquoten, zusammen mit den insgesamt vergleichsweise
niedrigen direkten und indirekten Kosten und der vergleichsweise geringen
Intensitat (der geringen Stundenanzahl je Teilnehmerin bzw. Beschéftigte) des
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Weiterbildungsangebots, lasst sich der grofle Abstand vom osterreichischen Wert
beim Indikator Gesamtkosten je Beschaftigte/n erklaren.

Abbildung 13 fasst die Kostenindikatoren zur betrieblichen Weiterbildung in
Osterreich zusammen und stellt sie — wie im vorangegangenen Abschnitt - dem
Durchschnitt der 15 EU-Mitgliedsstaaten und dem Land mit dem h&chsten Wert
beim entsprechenden Indikator gegenuber. Dargestellt wird neben dem Rang,
den Osterreich nach dem erreichten Wert beim entsprechenden Indikator in der
Reihung der EU-Mitgliedstaaten einnimmt, der Abstand zwischen dem
Osterreichischen Wert und den beiden Vergleichswerten, jeweils ausgedrickt als
Prozentsatz des Osterreichischen Werts.

§ Beim Indikator Gesamtausgaben liegt Osterreich mit KKS 365 auf dem 13.
Platz der nach diesem Indikator gebildeten Reihung aller EU-Staaten. Der
Abstand zum Durchschnitt der EU-15 (KKS 603) betragt nahezu 2/3. Ebenso
grofB ist der Abstand zwischen dem 0Osterreichischen Wert bei den direkten
Kosten je Beschaftigte/n und dem EU-Durchschnitt. Bei diesem Indikator
erreicht Osterreich mit KKS 221 den Rang 12. Um bei den beiden
Indikatoren mit dem EU-Spitzenreiter konkurrieren zu kdnnen, missten die
Osterreichischen Werte etwa verdreifacht werden.

§ Werden die gesamten Weiterbildungskosten als Anteil an den gesamten
Arbeitskosten erfasst, dann liegt Osterreich mit einem Wert von 1,3 % auf
dem 13. Rang. Der EU-15 Durchschnitt bei diesem Indikator ist mit 2,3 %
bereits um knapp 4/5 hoher. Danemark weist als Spitzenreiter mit 3,0 %
Weiterbildungskosten an allen Arbeitskosten in den von der Erhebung
erfassten Betrieben einen mehr als doppelt so hohen Anteil auf wie
Osterreich.

§ Die Gesamtkosten je Teilnehmerin liegen mit KKS 1160 deutlich unter dem
EU-Durchschnitt. Bei diesem Indikator weist Osterreich den niedrigsten Wert
aller EU Staaten auf, um den EU-Durchschnitt zu erreichen, musste der
Wert um ein knappes Drittel erhoht werden. Etwas besser ist Osterreich
beim Vergleich der direkten Kosten je Teilnehmerln: Mit KKS 701 liegt
Osterreich am 11. Rang, allerdings ebenfalls ein schwaches Drittel unter
den Durchschnittsausgaben aller EU-Mitgliedslander. Bei den indirekten
Kosten - als Folge aus der Kombination vergleichsweise geringer
Arbeitskosten und geringer Intensitat — liegt Osterreich am vorletzten Platz
in der EU-Reihung, der Abstand zum EU-Durchschnitt ist allerdings etwas
geringer.

§ Beim Indikator ,,Direkte Kosten je Kursstunde* nimmt Osterreich mit KKS 24,
- den 7. Platz ein, aufgrund des vergleichsweise geringen Werts der
Arbeitskosten je Kursstunde in den weiterbildungsaktiven Unternehmen
nimmt Osterreich beim Indikator Gesamtkosten je Kursstunde Rang 10 ein.
Bei beiden Indikatoren bleibt Osterreich rund % unter dem EU-
Durchschnitt.
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Abbildung 13: Kostenindikatoren Osterreichischer Unternehmen im EU-Vergleich
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Abstand zu EU-

Durchschnitt
EU-Durch-

Abstand zum
Spitzenreiter

Osterreich  Rang hnitt (in % des oster-  Spitzenreiter  (in % des Oster-
schni
reichischen reichischen
Werts) Werts)
Indikatoren zur Beschreibung der Weiterbildungskosten fur alle Unternehmen
Gesamtausgaben je KKS 365 KKS 1132
- 13. KKS 603 -65% - 210%
Beschaftigten (€381,-) (Danemark)
Direkte Kosten je KKS 221 KKS 625
. 12. KKS 370 -67% -183%
Beschaftigten (€ 231,-) (Danemark)
Anteil der Gesamtkosten an 3,0%
. 1,3% 13. 2,3% -77T% o -131%
den Gesamtarbeitskosten (Danemark™)
Kosten je Teilnehmerin
Direkte Kosten KKS 701 KKS 1508
o 11. KKS 935 -33% i -115%
je Teilnehmerin (€732,) (Italien)
Gesamtkosten KKS 1160 KKS 2177
© Teinehmen 15. KKS 1524 -31% a -88%
je Teilnehmerin (€1.212) (Italien)
Personalausfallkosten KKS 474 KKS 957
i Teilneh | 14. KKS 566 -19% D K -102%
je Teinehmerin (€ 495,-) (Danemark)
Kosten je Kursstunde
. ) KKS 24 KKS 47
Direkte Kosten je Kursstunde 7. KKS 31 -29% . -96 %
(€ 25,-) (Italien)
) KKS 40 KKS 68
Gesamtkosten je Kursstunde 10. KKS 50 -25% ) -70%
(€42,) (talien)

Quelle: CVTS Il - Eigene Berechnungen

4" Das Land mit dem hdchsten ausgewiesenen Wert — das Vereinigte Konigreich — ist aufgrund unter-

schiedlicher Konzepte nicht vergleichbar.
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4.4. Der organisatorische Kontext betrieblicher
Weiterbildung

In CVTS II wurden neben dem Umfang und den Kosten der betrieblichen
Weiterbildung zuséatzlich Fragen nach der Planung, Organisation und der
Evaluation der gesetzten betrieblichen Weiterbildung gestellt. Intention der
Fragen ist es, abschatzbar zu machen, wie gut die Weiterbildung der
Mitarbeiterinnen in die betriebliche Gesamtorganisation eingebettet ist.”

Die Indikatorenbildung erfolgt in der Regel, indem der Anteil der Unternehmen mit
den untersuchten Eigenschaften an allen weiterbildungsaktiven Unternehmen
untersucht wird (Nur beim Indikator ,Evaluation der Ergebnisse” werden als
BezugsgroRe alle kursaktiven Unternehmen gewahit). In Osterreich wurden die
Fragen zum organisatorischen Kontext betrieblicher Weiterbildung dem grofiten
Teil aller Unternehmen mit weniger als 20 Beschaftigten nicht zur Beantwortung
vorgelegt. Aus diesem Grund stehen bei diesen Fragen keine vergleichbaren
Angaben zu 0Osterreichischen Unternehmen zur Verfigung®. Um nicht vollig auf
eine Darstellung der osterreichischen Situation im internationalen Vergleich
verzichten zu mussen, wird in der Folge die Osterreichische Situation fir jene
BetriebsgroRenklassen, fir die in Osterreich Werte vorliegen, vorgestelit.

Bedarfsanalyse, (Bildungs-) Planung, Bildungsbudget

Im Rahmen von CVTS Il wurde der Anteil der Unternehmen erhoben, die ihre
Investitionen in betriebliche Weiterbildung in einem Planungsdokument festhalten
und die fur die Weiterbildung ein Budget im Rahmen der Planungsvorgange
reservieren.

Im europaischen Durchschnitt verfigen 47 % der Unternehmen Uber einen
Bildungsplan, der Anteil der Unternehmen mit Bildungsplan steigt von Unter-
nehmensgrolenklasse zu UnternehmensgrolRenklasse stark an. Den hochsten
Anteill an Unternehmen mit Bildungsplan unter allen weiterbildenden
Unternehmen erreicht das Vereinigte Konigreich mit 73 %.

In Osterreich verfiigen Unternehmen mit 20-49 Beschéftigten und 50-249 Beschaf-
tigten deutlich seltener Gber einen Bildungsplan als die Unternehmen der selben
GroRenklassen im europaischen Durchschnitt. Bei den Unternehmen mit 20-49
Beschaftigten steht ein Anteil von 19 % in Osterreich ein Anteil von 46 % im EU-
Durchschnitt — hier der Durchschnitt von 13 Landern, zu denen Daten vorliegen -
gegenuber. Bei den Unternehmen mit 50-249 Beschaftigten stehen 60 % im EU-
Durchschnitt ein Anteil von 41 % in Osterreich gegeniiber. Bei den Unternehmens-
klassen ab 250 Beschaftigten fallt der Unterschied zum EU-Durchschnitt deutlich
geringer aus.

“ Die Datenqualitat bei den Fragen zum betrieblichen Kontext der Weiterbildung durfte deutlich unter
jener der inhaltichen Kernthemen der Erhebung liegen, sowohl was das Antwortverhalten selbst, als
auch was die Plausibilitatskontrolle und Fehlerkorrektur der durchfiihrenden statistischen Amter betrifft.
“ In der Publikation der CVTS-Daten durch EUROSTAT wurden folgerichtig fir Osterreich keine
Ergebnisse publiziert.
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33 % der Unternehmen verfigen im EU-Durchschnitt uUber ein eigenes
Bildungsbudget, in Frankreich — dem Land mit dem hdchsten Wert bei diesem
Indikator — betragt der Anteil 61 %. In Osterreich fallen nur die Unternehmen mit
20-49 Beschaftigten mit einem Anteil von 19 % deutlich hinter den EU-Durchschnitt
(33 %) deutlich zurick. In allen UnternehmensgroRenklassen mit mehr als 50
Beschaftigten ist der Osterreichische Wert nur vergleichsweise knapp unter dem
EU-Schnitt bzw. Ubertrifft der 6sterreichische Wert diesen knapp. Abbildung 14
stellt die Osterreichischen Werte in den funf BetriebsgrolRenklassen, zu denen
Angaben in Osterreich erhoben wurden, dem EU-Durchschnitt und dem EU-
Spitzenreiter gegenuber.

Institutionalisierung der Weiterbildung und Erfolgskontrolle in weiterbildenden
Unternehmen

Um den Grad, in dem Agenden betrieblicher Weiterbildung im Rahmen der
Unternehmen institutionalisiert sind, abschéatzbar zu machen, wurde in CVTS Il
danach gefragt, ob das Unternehmen ein Weiterbildungszentrum besitzt. Die
Maoglichkeit und Sinnhaftigkeit, dauerhafte betriebliche Bildungseinrichtungen zu
unterhalten, die ganz oder teilweise fur die betriebliche Weiterbildung genutzt
werden, hangt von der Grolle der Unternehmen ab. Der Anteil der Unternehmen
mit Bildungszentrum nimmt in Europa daher mit der GroRe der Unternehmen stark
zu. Unter den GroRbetrieben mit mehr als 1000 Beschaftigten weisen 75 % bereits
ein eigenes Bildungszentrum auf. In Osterreich liegt der Anteil der Unternehmen
mit eigenem Bildungszentrum deutlich unter dem EU-Durchschnitt®. Auch
Osterreichische GroRbetriebe verfiugen deutlich seltener Uber ein eigenes
Bildungszentrum als GrofRunternehmen in der EU insgesamt.

Konkret verfigen nur 23 % der Unternehmen mit 250 — 499 Beschéftigten in
Osterreich Uber eine dauerhafte Bildungseinrichtung, dasselbe gilt fir 27 % der
Unternehmen mit 500 — 999 Beschéaftigten und 48 % der Unternehmen mit mehr als
1000 Beschaftigten. Die EU-Durchschnittsvergleichswerte liegen durchwegs
deutlich héher (250-499: 42 %; 500-999: 55 %; 1000 und mehr: 75 %).

Ein weiterer Indikator fur die dauerhafte Integration betrieblicher Weiterbildungs-
agenden stellt die systematische Erfolgskontrolle der gesetzten Weiterbildungs-
malnahmen dar. Die systematische Bewertung durchgefiuhrter
WeiterbildungsmaRnahmen ist auch fur Kleinunternehmen moglich, zugleich kann
wiederum erwartet werden, dass der Einsatz der Evaluationsinstrumente mit dem
Umfang der Aktivitat und damit mit der Unternehmensgrofe ansteigt.

Osterreichische Unternehmen der untersuchten GroRenklassen fiihren deutlich
haufiger systematische Erfolgskontrollen durch als die Unternehmen im EU-Schnitt.
Auch der Abstand zu den Landern mit der durchgangigsten Erfolgskontrolle in
den Unternehmen betragt bei einzelnen GrolRenklassen nur wenige
Prozentpunkte. Von allen abgefragten Indikatoren, die auf eine systematische,
organisatorische  Verankerung  Dbetrieblicher  Weiterbildungsagenden in
Unternehmen schlieBen lassen, ist die Erfolgskontrolle damit der einzige, bei dem
Osterreichische Unternehmen nicht deutlich hinter dem EU-Schnitt zuriickbleiben.

% Der Anteil der Unternehmen mit Bildungszentrum wird bei den drei untersten GréRenklassen stark von
sehr hohen Werten im Vereinigten Koénigreich mitbeeinflusst. Dort scheint offensichtlich eine andere
Definition von Bildungszentrum der Befragung zugrunde gelegt worden zu sein.
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Abbildung 14 stellt auch die Werte zu Bildungszentren und zur Erfolgskontrolle dar,
die erreichten Werte sind in Abbildung 15 dargestellt.

Betriebliche Vereinbarungen - Lastenteilung

Zu den zentralen Fragen der politischen Gestaltung betrieblicher Weiterbildung
zahlt, wie die Kosten und Belastungen, aber auch die Vorteile der
BildungsmaRnahmen zwischen Unternehmen und Beschaftigten verteilt werden.
Gegenstand der Vereinbarung kann etwa die Zusage der Belegschaftsvertretung
sein, einer Verpflchtung zur Partizipation an betrieblicher Weiterbildung
zuzustimmen und umgekehrt eine Verpflichtung des Unternehmen zu beschlielRen,
ein Mindestmall an Weiterbildungsmdglichkeiten zu garantieren und damit den
Erhalt der employability der Mitarbeiterinnen zu férdern.

Andere haufige Vereinbarungen betreffen die Kostenteilung zwischen
Unternehmen und Mitarbeiterinnen, wobei neben den direkten Kosten (aufller
Kurs- und Reisekosten vor allem auch Diaten) insbesondere auch die Verteilung
indirekter Kosten (Weiterbildung in der Arbeits- bzw. in der Freizeit, Verzicht auf
Uberstunden usw.) zur Disposition stehen. Im Rahmen betrieblicher MalRnahmen
zur Beschaftigungssicherung werden ebenfalls Vereinbarungen zur betrieblichen
Weiterbildung getroffen. In der Regel werden dabei seitens der
Belegschaftsvertretung kostensenkende MaRnahmen im allgemeinen
(flexibilisierte Arbeitszeiten, Zeitkontenmodelle und Durchrechnungszeitrdume,
Verzicht auf Zuschlage usw.) gegen Beschaftigungs- und Weiterbildungsgarantien
getauscht. An ihrem derzeitigen Arbeitsplatz nicht mehr bendtigte Mit-
arbeiterinnen werden dabei beispielsweise fur andere Aufgaben im Unternehmen
weitergebildet.

Im Rahmen von CVTS Il wird die Beteiligung der betrieblichen Sozialpartner trotz
der hohen Bedeutung, die dieser Frage in vielen Landern zukommt, nur punktuell
behandelt. Die Frage, in welchem Umfang Mitarbeiterinnen die Lasten
betrieblicher Weiterbildung mittragen, wird nicht direkt aufgegriffen. Gefragt wird
nur, wie sich der Anteil der Beteiligung der Mitarbeiterinnen an den Kosten der
betrieblichen Weiterbildung verandert hat. Eine Bezugsgrolle, auf die sich die
geaullerten Veranderungen beziehen, fehlt allerdings, die Beteiligung der
Beschaftigten — und damit der Haushalte — an der betrieblichen Weiterbildung
kann damit nicht geschéatzt werden®.

Die Haufigkeit von Vereinbarungen zwischen betrieblichen Sozialpartnern zur
Weiterbildung variieren zwischen den einzelnen Landern, vor allem aber mit den
Betriebsgroflenklassen. Im Zusammenspiel mit kollektivvertraglichen und
gesetzlichen (insbesondere auch arbeitmarktpolitische Foérderungsinstrumente
betreffenden) Regelungen dirfte in vielen Landern eine umfassende
Vereinbarungspraxis der betrieblichen Sozialpartner auch zu einer Steigerung
betrieblicher Weiterbildung fuhren. In welchem Umfang Dbetriebliche
Vereinbarungen die Investitionen in betriebliche Weiterbildung beeinflussen,
bleibt dabei eine offene Frage.

5 24,7 % der osterreichischen Unternehmen haben angeben, dass die Kostenbeteiligung der
Mitarbeiterinnen steigt und 17,5 % angegeben, dass die Kostenbeteiligung sinkt, wobei Unternehmen
bis zu 49 Beschéaftigte deutlich haufiger angegeben haben, dass der von den Mitarbeiterinnen
Ubernommene Anteil steigen wirde. Bei der Frage haben viele Unternehmen allerdings die Antwort
verweigert, sodass die Ergebnisse nur mit Vorsicht zu interpretieren sind.
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Im EU-Durchschnitt existieren in 17 % der Unternehmen betriebliche
Vereinbarungen zur Weiterbildung. Den hochsten Anteil unter den EU-
Mitgliedsstaaten erreichen die Niederlande mit 35 % aller Unternehmen. Noch
hoher ist der Wert bei diesem Indikator in Norwegen mit 40 % der Unternehmen. In
Osterreich sind betriebliche Vereinbarungen zur Weiterbildung noch selten. Selbst
unter den GrolRbetrieben ab 1000 Beschaftigten haben nur 17 % betriebliche
Vereinbarungen getroffen (im EU-Schnitt: 38 %, in den Niederlanden 73 %). (Die
Werte sind in Abbildung 14 bzw. in Abbildung 15 dargestellt. )

Zusammenfassung zum organisatorischen Kontext der betrieblichen Weiterbildung

In Osterreich bleibt die betriebliche Weiterbildung nicht nur was ihren Umfang und
die fur sie eingesetzten Mittel betrifft hinter dem EU-Schnitt zurtick, sondern auch
die Indikatoren, die die Einbettung der Weiterbildung in den betrieblichen Kontext
skizzieren sollen, weisen auf einen Ruckstand der Osterreichischen Unternehmen
hin. Insbesondere der Anteil der Betriebe mit 20-49 bzw. 50-249 Beschaftigten, die
Weiterbildung organisatorisch eingebettet haben, ist — mit Ausnahme der syste-
matischen Erfolgstiberprifung - vergleichsweise gering. Im einzelnen st
insbesondere hervorzuheben, dass

§ der Anteil der Unternehmen, die Uber dauerhafte Bildungseinrichtungen
verfugen in Osterreichischen Mittel- und GroRbetrieben deutlich geringer
ist als im europaischen Durchschnitt.

§ der Anteil der Unternehmen, die eine betriebliche Vereinbarung zur
betrieblichen Weiterbildung treffen, in Osterreich sehr niedrig ausfallt.
Osterreich nimmt in allen UnternehmensgréRenkategorien den vorletzten
bzw. letzten Rang bei diesem Indikator unter allen Landern, zu denen
Daten vorliegen, ein. Vereinbarungen zur betrieblichen Weiterbildung
zahlen eindeutig zu einem in Osterreich noch voéllig unterentwickelten
Instrument der betrieblichen Sozialpartner.

Formen der Erfolgskontrolle der durchgefuhrten Bildungsmaflnahmen in Oster-
reichischen Unternehmen starker verbreitet sind als im europaischen Vergleich.

55



56

Weiterbildung in Osterreich im européaischen Vergleich |

Abbildung 14: Organisatorischer Kontext der Weiterbildung — Vergleich des Werts
fur Osterreich, dem EU-Schnitt und des héchsten erreichten Wertes nach fiinf

BetriebsgroRenklassen (ab 20 Beschaftigte).
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Quelle: CVTS Il - Eigene Berechnungen
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Abbildung 15: Der organisatorische Kontext betrieblicher Weiterbildung in
Osterreichischen Unternehmen im EU-Vergleich

Abstand zu EU- Abstand zum
Osterr  Ran EU Durchschnitt Spitzenreiter
. _ 9 Durch- (in % des Spitzenreiter (in % des
eich N=13 ) . . . o
schnitt Osterreichischen Osterreichi-
Werts) schen Werts)
Bildungsplan
Gesamt - - A47% - 73% (Ver. Kénigreich) -
20 — 49 Beschaftigten 19% 13 46% -142% 69% (Ver. Kdnigreich) -262%
50 — 249 Beschéftigten 41% 10 60% -46% 82% (Ver. Kdnigreich) -100%
Unternehmen 250 — 499 9 0 19 : 369
mit Beschaftigten 69% 7 70% 1% 94% (Frankreich) 36%
500 — 999 Beschaftigten 71% 8 78% -10% 100% (Irland) -41%
1000 und mehr Beschéaftigten 87% 8 89% -2% 98% (Frankreich) -13%
Bildungsbudget
Gesamt - - 33% - 61% (Frankreich) -
20 — 49 Beschaftigten 19% 10 33% -74% 55% (Frankreich) -189%
50 — 249 Beschéftigten 44% 9 49% -11% 72% (Frankreich) -64%
Unternehmen 250 - 499 68% 7 69% 1% 85% (Frankreich) -25%
mit Beschéftigten
500 — 999 Beschaftigten 82% 5 73% +11% 99% (Irland) -21%
1000 und mehr Beschéftigten 81% 13 86% -6% 96% (Frankreich) -19%
Bildungszentrum®
Gesamt - - 25 - 28% (Griechenland) -
20 — 49 Beschaftigten 7% 11 22% -214% 54% (Griechenland) -314%
50 — 249 Beschéftigten 13% 12 29% -123% 29% (ltalien) -146%
Unternehmen 250 ~ 499 2% 12 42% -83% 329% (talien) -226%
mit Beschéftigten
500 — 999 Beschaftigten 27% 12 55% -104% 85% (Irland) -215%
1000 und mehr Beschaftigten 48% 13 75% -56% 94% (Irland) -96%
Betriebliche Vereinbarung
Gesamt - 17% 35% (Niederlande)
20-49 Beschéﬁigten 3% 13 16% -433% 44% (Niederlande) -1367%
50 — 249 Beschéftigten 10% 11 19% -90% 51% (Niederlande) -410%
Unternehmen 250 — 499 -1009% 5189
et Beschaftigten 1% 2 2 100% 68% (Niederlande) 518%
500 — 999 Beschéftigten 12 -108% -508%
9 13% 27% ° 79% (Niederlande) °
1000 und mehr Beschaftigten 17% 12 38% -124% 73% (Niederlande) -329%
Erfolgskontrolle
Gesamt - - 44% - 73% (Luxemburg) -
20 — 49 Beschaftigten 48% 4 38% +21% 61% (Portugal) -27%
50 — 249 Beschéftigten 64% 3 52% +19% 67% (Spanien ) -5%
250 — 499 o 10
U“terg?thme” Beschiftigten g1 2 64% +21% 82% (Irland) 1%
500 — 999 Beschéftigten 7 +5% -33%
9 75% 71% ° 100% (Irland) °
1000 und mehr Beschéftigten 93% 3 83% +11% 97% (rland) -4%

Quelle: CVTS Il - Eigene Berechnungen

%2 Die Werte fur das Vereinigte Kénigreich erscheinen nicht als vergleichbar und wurden deshalb nicht als
Spitzenwerte beriicksichtigt.
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5. Betriebliche Weiterbildungsfinanzierung in
Osterreich

Im folgenden werden ausschlielllich auf der Basis der Osterreichischen Daten von CVTS
Il zu ausgewahlten Fragestellungen vertiefende Detailanalysen vorgestellt. Nach einer
kurzen Einordnung der betrieblichen Weiterbildungsfinanzierung in den Gesamt-
zusammenhang der Finanzierung von Weiterbildung durch offentliche Hand,
Privatpersonen und eben Unternehmen, widmet sich der anschlieBende empirische Teil
folgenden Aufgabenstellungen:

Erstens sollen die Weiterbildungscharakteristika der Branchen im Vergleich zueinander
hervorgehoben werden. Die Weiterbildung in den Unternehmen ist stark von den
Branchen abhangig. Ziel ist dabei insbesondere, die im Rahmen von CVTS I
verfigbaren Indikatoren auf Branchenebene im Zusammenhang darzustellen. Die
Integration der Darstellung der unterschiedlichen Indikatoren erfolgt dabei Uber das
Hilfsmittel einer Reihung der Branchen je Indikator. Den Abschluss bildet die
Zusammenstellung von Gruppen besonders weiterbildungsaktiver bzw. inaktiver
Branchen.

Zweitens erfolgt eine kurze Darstellung der Ausgaben auf Betriebsebene. Dabei geht es
insbesondere darum, die Unterschiede zwischen den Betrieben einer Branche und
BetriebsgroRenklasse abschatzbar zu machen.

Drittens wird kurz dem Zusammenhang zwischen Weiterbildung und Bildungsstruktur der
Belegschaft nachgegangen.

Viertens werden vier ausgewahlte Branchen — und zwar Maschinenbau/Elektrotechnik,
Textil, Kredit- und Versicherungswesen und Gastgewerbe - exemplarisch dargestellt,
wobei das Ziel in einer Verdichtung der verfiugbaren Indikatoren besteht.

Funftens schlief3t ein Exkurs zur Frage maoglicher geschlechtsspezifischer Unterschiede
das Kapitel ab.
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5.1. Zum Kontext - Weiterbildungsfinanzierung im
Vergleich: Unternehmen, Privatpersonen,
offentliche Hand

Um die Bedeutung der betrieblichen Weiterbildungsfinanzierung im Allgemeinen zu ver-
stehen und die spezifischen Ergebnisse der Detailanalyse richtig einordnen zu kénnen,
ist es hilfreich einmal kurz die Gesamtsituation der Weiterbildungsfinanzierung in
Osterreich zu beleuchten. Wie in 2.1.4 diskutiert sind die Privatpersonen und die
Offentliche Hand ebenfalls wichtige Trager von Weiterbildungsaufwendungen und eine
Zurechnung der Kosten ist nicht immer ganz einfach und eine Zurechnung des Nutzen
haufig noch schwieriger.

Dennoch lasst sich klar sagen, dass
1. fur die betriebliche Weiterbildung in erster Linie die Betriebe aufkommen

2. FuUr die Weiterbildung von Arbeitslosen und am Arbeitsmarkt benachteiligten
Gruppen in erster Linie das Osterreichische Arbeitsmarktservice und der ESF
aufkommen

3. Fur die individuelle berufliche Bildung bzw. allgemeine Erwachsenenbildung in
erster Linie die Individuen selbst aufkommen.

Fur Osterreich konnte man demnach fast den Grundsatz aufstellen ,Wer die Weiter-
bildung initiiert, der zahlt sie auch®. Freilich gibt es jedoch am Rande dieser groben Linie
Umverteilungen aller Art. Individuen, die Beitrage zur betrieblichen Weiterbildung
leisten, vor allem in Form von Arbeitszeit. Die 6ffentliche Hand, die Beitrage oder Steuer-
erleichterungen zur betrieblichen Weiterbildung leistet in Form spezieller MalRnahmen
(z.B. Unterstitzung von Qualifizierungsverbiinden, Bildungsfreibetrag, etc.) oder direkt
individuelle Weiterbildung unterstutzt (z.B. in Form von Bildungsgutscheinen oder auch in
Form der Bereitstellung von berufsbegleitenden Studienangeboten). Betriebe, die
individuelle Weiterbildung unterstiitzen wie etwa mit Praktika, Stipendien oder aber
Sponsoring von Weiterbildungslehrgangen. Wenn auch eine vollstandige Liste von
Beispielen dieser ,,Umverteilungen* recht lange ausfallen wirde®, sind diese in Hinblick
auf das jeweilige Gesamtvolumen in Osterreich kaum bemerkbar.

Gerade diese Formen machen jedoch eine exakte Trennung der Kosten der
Weiterbildung nach Tragern schwierig. Unabhéangig davon neigen bisherige Dar-
stellungen der Weiterbildungsfinanzierung dazu, diese Weiterbildungssegmente nicht zu
unterscheiden, sondern vielmehr von der Weiterbildung im Allgemeinen zu sprechen
und diese den unterschiedlichen Tragern zuzuordnen. Weiterbildung in dieser Art der
Betrachtung ist wie die Torte, die sich alle Beteiligten teilen. Nach dieser Auffassung
kdnnte man etwa die Zusammenstellung der Kosten von Schlégl und Schneeberger®
oder von Hortnagl und Markowitsch® wie in der folgenden Abbildung interpretieren:

% Siehe dazu auch CEDEFOP 2003, S. 86ff.
% schlégl und Schneeberger 2003
% CEDEFOP 1998
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Abbildung 16: Weiterbildungsfinanzierung nach Tragern CEDEFOP 1998 (Schlégl und
Schneeberger 2003)

Offentliche Hand
30%

Unter nehmen

31%
Of f entliche Hand

35%

Unternehmen
44%

Privatpersonen
26%

Privatper sonen
34%

Quelle: CEDEFOP®® sowie Schlégl und Schneeberger57; Anmerkung: Die Anderungen von 1998 auf 2003 soliten dabei nicht als
reale Strukturverdnderungen missverstanden werden, es handelt sich im wesentlichen um Definitions- und
Zuordnungsunterschiede. De facto sind die beiden Torten nicht miteinander vergleichbar.

Diese Darstellung suggeriert natlurlich auch einen Einheitsbrei aus Weiterbildungs-
aktivitaten aus dem diese Weiterbildungstorte fabriziert wird. Tatsachlich sind aber in
keinem anderen Bildungsbereich die Motive, Initiativen, Hintergrinde und Zwecke
aufgrund deren es zu Weiterbildung kommt und die Ziele und der Nutzen, den man
damit verbindet so unterschiedlich wie im Bereich der Weiterbildung. Diese
Unterschiede sind aber nicht nur zwischen den Segmenten - unternehmerisch
motivierter betriebliche Weiterbildung, offentlich getragener Weiterbildung fur Arbeits-
lose und individuell initierter allgemeiner Erwachsenenbildung-, sondern finden sich
auch innerhalb dieser Segmente selbst. Die folgenden Kapitel sollen einen Einblick in
die keineswegs homogenen Strukturen der betrieblichen Weiterbildungsfinanzierung
geben.

% CEDEFOP 1998
" schlégl und Schneeberger 2003
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5.2. Ergebnisse von CVTS Il fur Osterreich im Uberblick
— Branchen und BetriebsgrolRenklassen

5.2.1. Umfang der Beteiligung, Kosten und Organisation — die
relative Position der Branchen

Auf Basis der Osterreichischen Daten von CVTS Il soll im folgenden eine detalillierte
deskriptive Beschreibung der betrieblichen Weiterbildung und Weiterbildungs-
finanzierung in Osterreichischen Unternehmen erfolgen. Die Darstellung erfolgt dabei
getrennt nach Branchen und - je Branche - nach BetriebsgroRenklassen.

Far ein Verstandnis der Branchen ist es unumganglich, sich vor Augen zu fuhren, wie
heterogen die wirtschaftlichen Tatigkeiten in der Regel sind, die unter einer Branche
zusammengefasst sind. Innerhalb der einzelnen Branchen sind die Unterschiede in allen
zur Beschreibung von Unternehmen wesentlichen Parametern &hnlich hoch wie
zwischen den Branchen: In Branchen treten damit bestimmte Konstellationen -
beispielsweise hohe Kapitalintensitat oder hohe Wissensintensivitat — zwar gehauft auf,
in der Regel sind aber in der selben Branche auch Betriebe gefasst, die entgegenge-
setzte Eigenschaften aufweisen. Groliere Unternehmen weisen zudem oft diversifizierte
Tatigkeitsspektren auf — welcher Branche sie auch immer zugeordnet werden, sie sind
zugleich auch durch die typischen Eigenschaften anderer Branchen gepragt.

Kurz sei das am Beispiel ,,Holz* in Erinnerung gerufen. Zusammengefasst sind hier das
Kleinsagewerk und der Grolibetrieb zur Herstellung von Pressholzelementen, die lokal
agierende Tischlerei und das international agierende Einbaukiichenunternehmen, die
Kleinmanufaktur far Messingschmuck und eine international agierende Klavier-
manufaktur, die individuelle Fertigung von Puppenhausern und die kapital-, wissens-
und technologieintensive Skiproduktion, der Schrottplatz und die Wiederauf-
bereitungsanlage fur Industrieabfalle.

Damit ist auch klar, dass zwischen den Unternehmen je Branche und innerhalb der
Branche je GroRengruppe groRe Unterschiede bestehen kdnnen. Ebenso ist nicht
davon auszugehen, dass mit dem Fortschreiten von einer GroRengruppe zur ndchsten
bestimmte Eigenschaften, wie Kapitalintensitdt oder Technologieintensitat, linear
zunehmen. Gerade bei den je Branche gebildeten Betriebsgrolienklassen der Mittel-
und Grollbetrieben fallen vergleichsweise untypische Unternehmen (die etwa in einer
Hochtechnologiebranche ohne groReren technischen Einsatz hauptsachlich durch den
Einsatz angelernter Arbeitskrafte produzieren) aufgrund der niedrigen Gesamtzahl der
Unternehmen bei der Bildung der Mittelwerte starker ins Gewicht. Mittel- und
GroRRbetriebe integrieren zudem haufig Aufgaben auflerhalb ihres Kerngeschéafts (z.B.
Lagerhaltung, Transport, Distribution, Verkauf usw.) und weisen damit insgesamt
weniger spezifisch auf den eigentlichen Produktionsgegenstand zugeschnittene
Strukturen auf als vergleichsweise kleine, aber hochspezialisierte Unternehmen, die alle
nicht dem Kerngeschaft angehérenden Aufgaben ausgelagert haben.
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Die Kennzahlen, die die Weiterbildungsaktivitat auf die Gesamtzahl aller Beschéaftigten —
innerhalb und auBerhalb der weiterbildungsaktiven Unternehmen - beziehen, eignen
sich gut, um Branchen und Betriebsgrélienklassen miteinander hinsichtlich ihrer Weiter -
bildungsaktivitat zu vergleichen. Durch die gemeinsame BezugsgroRe ,alle
Beschaftigte* werden Unterschiede auf der Ebene der Beteiligung der Unternehmen
bzw. dem Anteil der einbezogenen Mitarbeiterinnen ergeben, ausgeglichen.

Abbildung 17: Beispiel — Gliederung der Branche Holz

,Branche* Eigentlich: Nace-Abteilung Untergliederungen
20 Be- u.
Verarb.v.Holz
Be- und (ohne
Verarbeitung von H.v.Mobeln)
Holz (ohne 361 H.v.Mobeln
Herstellung von 362 H.v.Schmuck und
Mdbeln); ahnlichen Erzeugnissen
Holz* Herstellung von 363

36 H.v.sonstigen

Mdbeln, Schmuck, .
Erzeugnissen

H.v.Musikinstrumenten

Musikinstrumenten 364 H.v.Sportgeraten
bau, Sportgerate, 365 H.v.Spielwaren
Spielwaren und 366 H.v.sonstigen
sonstige Erzeugnissen

Erzeugnisse,

Rickgewinnung
(Recycling) 37 Ruickgewinnung Schrott
(Recycling) 372 Rickgewinnung

von nichtmetallischen
Altmaterialien

371 Riuckgewinnung von

Der Indikator ,,Anteil der Teilnehmerinnen an allen Beschéaftigten* fasst wesentliche
Parameter der Weiterbildungsbeteiligung — Anteil der aktiven Unternehmen, Anteil der
Beschaftigten in aktiven Unternehmen, Anteil der Teilnehmerinnen unter den
Beschaftigten in aktiven Unternehmen - gut zusammen und wird in der Folge deshalb
als ,,Leitindikator* verwendet. Die Branchen werden nach diesem Indikator gereiht und
auf dieser Basis die anderen Indikatoren, die Beteiigung oder Kosten messen,
zugeordnet. In einem groRen Teil der Falle stimmt die Reihung der meisten anderen
gebildeten Indikatoren mit der Reihung geméalR dem ,Leitindikator* gut Uberein.
Erhebliche Abweichungen von der Reihung des Leitindikators, die bei einzelnen
Branchen und einzelnen Indikatoren vorkommen, werden jeweils diskutiert.

Der Anteil aller Unternehmen, die Weiterbildung anbieten, schwankt zwischen 43,8 % im
Gastgewerbe und 98,2 % im Kredit- und Versicherungswesen. Der Anteil der kursaktiven
Unternehmen liegt nur geringfligig niedriger und schwankt zwischen 424 %
(Gastgewerbe) und 97,9 % (Kredit- und Versicherungswesen). Der Anteil aller
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Beschaftigten, die in Unternehmen mit einem kursférmigen Weiterbildungsangebot
arbeiten, streut etwas weniger stark. Aber auch hier verfigt das Gastgewerbe mit 63,6
% Uber den niedrigsten Wert, den hochsten Wert weist die Energie- und Wasser-
versorgung mit 99,6 % auf.

Mit der Unternehmensgrofle steigt naturgemall die Wahrscheinlichkeit, dass - in
welchem Umfang auch immer - Weiterbildung angeboten wird. Das gilt sowohl fur
kursféormige Bildungsformen als auch fir andere Weiterbildungsformen. Der Anteil an
Kleinbetrieben bzw. der Anteil der Beschéaftigten in Kleinbetrieben an allen Betrieben
hat nur einen vergleichsweise geringen Einfluss auf die Weiterbildungsaktivitat einer
Branche, d.h. Branchen mit hohem Anteil an Kleinunternehmen bzw. Beschaftigten in
Kleinunternehmen (z.B. Gastgewerbe und KFZ-Handel) kénnen sowohl erwartungs-
gemall am Ende der Beteiligungsskala (Gastgewerbe) als auch auf einem der
vordersten Platze liegen (KFZ-Handel). Ebenso kbnnen Branchen, in denen Kleinbetriebe
einen vergleichsweise geringen Anteil ausmachen (z.B. die chemische Industrie und
Maschinenbau/Elektrotechnik) bei Indikatoren auf Unternehmensebene deutlich besser
liegen, als bei Indikatoren, die auf Basis von Beschaftigungszahlen gebildet werden.
Aufgrund der durch die BetriebsgroRenstruktur bedingten Verzerrungseffekte erscheint
es sinnvoller, Indikatoren so weit wie mdglich auf Basis von Beschaftigtenzahlen und
nicht auf Basis von Anteilen an der Gesamtheit der Unternehmen zu bilden.

Abbildung 18: : Beteiligungsindikatoren fir Kleinbetriebe (10-19 Beschaftigte)
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Quelle: CVTS Il - Eigene Berechnungen
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Der Anteil der Kleinunternehmen, die betriebliche Weiterbildung anbieten und der
Anteil der Beschaftigten, die an dieser teiinehmen, folgt im Branchenvergleich keinem
einheitlichen Muster. Der Anteil der kursaktiven Unternehmen ist zwar nahezu generell
geringer als an allen Unternehmen. Das Ausmal} des Unterschieds schwankt allerdings
sehr stark. Beim Anteil der Teinehmerinnen an allen Beschéaftigten sind die Ab-
weichungen insgesamt geringer. In einem Teil der Branchen - insbesondere in der
Nachrichtentibermittlung und im Kredit- und Versicherungswesen - sind die
Beteiligungsquoten in Kleinbetrieben insgesamt sogar deutlich hdher als im Durchschnitt
aller Betriebe.

Abbildung 19 zeigt den Rang aller Branchen nach unterschiedlichen Beteiligungsindika-
toren. In den Branchen des Dienstleistungsbereichs ist die Beteiigung der Mitarbeiter-
Innen an betrieblicher Weiterbildung insgesamt deutlich ausgepragter als in den
Branchen des produzierenden Bereichs. Nur das Gastgewerbe nimmt nach allen
Beteiligungsindikatoren eine Stellung am ,,Tabellenende* ein.

Von den Branchen des Produzierenden Sektors halten nur Energie- und Wasserver-
sorgung und der Fahrzeugbau bei den Beteiligungsindikatoren mit den Werten des
Dienstleistungssektors mit. FUnf der sechs letzten Platze werden von Branchen des
produzierenden Sektors eingenommen, wobei die Textilbranche und das Baugewerbe
eine abgeschlagene Position einnehmen. Alle Branchen des produzierenden Bereichs,
die vergleichsweise hohe Werte bei den Beteiligungsindikatoren erzielen, zeichnen sich
durch eine von Mittel- und GroRRbetrieben dominierte Unternehmensstruktur aus. Aller-
dings ist auch die Textilbranche vergleichsweise stark von Mittel- und GroRbetrieben
gepragt und liegt trotzdem bei nahezu allen Indikatoren am Ende der Skala.

In den Branchen Bergbau, Papier/Verlag und Maschinenbau/Elektrotechnik sind die
Kostenindikatoren im Branchenvergleich deutlich hoher als die Teilnahmeindikatoren.
Entscheidender Faktor dabei ist, dass diese Branchen bei einer Reihung nach der
Teilnahmedauer durchwegs deutlich besser Platze einnehmen, als bei einer Reihung
nach dem Anteil der in kursférmige Weiterbildungsaktivitat integrierten Beschéaftigten
(z.B. Maschinenbau/Elektrotechnik; 9. Platz nach Teilnahme an allen Beschaftigten; 3.
Platz nach Stunden je Teilnehmerln; 4. Platz nach Kosten je Beschaftigte/r).

In den Branchen Bergbau, Papier/Verlag und Maschinenbau/Elektrotechnik sind die
Kostenindikatoren im Branchenvergleich deutlich hoher als die Teilnahmeindikatoren.
Entscheidender Faktor dabei ist, dass diese Branchen bei einer Reihung nach der
Teilnahmedauer durchwegs deutlich besser Platze einnehmen, als bei einer Reihung
nach dem Anteil der in kursformige Weiterbildungsaktivitat integrierten Beschaftigten
(z.B. Maschinenbau/Elektrotechnik; 9. Platz nach Teilnahme an allen Beschéaftigten; 3.
Platz nach Stunden je Teilnehmerln; 4. Platz nach Kosten je Beschaftigte/r).

In den Branchen KFZ-Handel, Fahrzeugbau und Verkehr liegen die Kostenindikatoren in
der Rangfolge deutlich unter den Werten, die diese Branchen bei einer Reihung nach
den Teilnahmeindikatoren erreichen. Alle drei Branchen weisen vergleichsweise hohe
Teilnahmequoten, aber ein niedriges durchschnittliches StundenausmalR auf (z.B. Fahr-
zeugbau: 5. Platz nach dem Anteil der Teilnehmerinnen an allen Beschéaftigten, aber
nur 17. Rang nach der Teilnahmedauer je Teinehmerin und Rang 18 bei den Gesamt-
kosten je Teilnehmerin).
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In Branchen, in denen in gréRerem Umfang betriebliche Weiterbildung angeboten wird,
gibt auch erwartungsgeman ein hoherer Anteil der Unternehmen an, organisatorische
Rahmenbedingungen fur die betriebliche Weiterbildung getroffen zu haben. Allerdings
sind die Zusammenhange zwischen Branchen, dem branchentypischen Weiterbildungs -
angebot und dem Vorhandensein der organisatorischen Vorgaben nicht stark aus-
gepragt® bzw. bei zwei der Indikatoren nicht nachweisbar.

Abbildung 19: Rangskalen - Vergleich Beteiligungsindikatoren
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1 Kredit- und 1 1 1 1 1 1 1 2

Versicherung
2 Energie- 1 2 3 4 14 2 2
Wasserversorgung
3 Nachrlphtenuber- 2 3 4 2 2 8 12
mittlung

4 KFZ-Handel 3 4 2 3 11 11 3

5 Fahrzeugbau 2 5 6 17 5

6 Verkehr 6 5 6 16 4 16

7 Einzelhandel 5 7 7 12 6 19

8 Grof3handel 8 8 6 10 10 10

Maschinenbau,

9 Elektrotechnik e 9 9 5 3 3 8

10 Verb. Tatigkeiten 7 10 10 14 18 20

11 Chemie, Kunststoff 4 11 13 10 5 7 7

12 Papier, Verlag ® 12 11 9 4 12 15

13 _ Sonstige 8 13 14 9 6 13 4

Dienstleistungen

14 Metallerzeugung 6 14 16 13 9 9 5

15 Nahrungsmittel 7 15 12 15 15 17 18

16 Holz 8 16 15 16 13 18 13

17 Bergbau 9 17 17 16 8 15 11

18 Bauwesen 10 18 19 18 6 16 14

19 Gastgewerbe 9 19 18 19 19 19 20

20 Textil 11 20 20 20 20 13 17

Quelle: CVTS Il - Eigene Darstellung

Eine Analyse auf Betriebsebene zeigt, dass der organisatorische Rahmen sowohl von
der BetriebsgrofRe als auch vom Umfang der betrieblichen Weiterbildung abhangt, und

% Eine besondere Einschrankung besteht im Fehlen der Unternehmen mit 10-19 Beschéaftigten.
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zwar vom Umfang der Weiterbildung starker als der BetriebsgroRe. Fur die funf
Organisations-Parameter lassen sich dazu folgende Aussagen treffen:

§ Zwischen Betriebsgrofle, den Ausgaben je Beschaftigten und dem Vorliegen
eines schriftichen Bildungsplans bzw. Bildungsbudgets besteht ein mittelstarker
Zusammenhang. Mit zunehmender Betriebsgrofe und mit zunehmenden Kosten
nimmt die Haufigkeit, mit denen ein Bildungsbudget bzw. Bildungsplan
vorliegen, deutlich zu.

§ Zwischen der systematischen Uberpriifung sowie der BetriebsgroRe und Kosten
je Beschaftigen besteht ein schwacher Zusammenhang.

Zwischen Vereinbarungen uber betriebliche Weiterbildung und Trainingscenter und der
BetriebsgroRe sowie der Hohe der Kosten je Beschaftigten besteht kein aussagekraftiger
Zusammenhang.

66



Weiterbildung in Osterreich im européaischen Vergleich | 67

Abbildung 20: Rangskalen - Kostenindikatoren
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1 Kredit- und Versicherung 1 1 2 1 3 15
2 Energie- 1 3 3 7 8 4
Wasserversorgung
3 Nachrlphtenuber- 2 2 2 2 1 3
mittlung
4 KFZ-Handel 3 5 5 12 12 11
5 Fahrzeugbau 2 13 13 18 18 16
6 Verkehr 4 11 12 17 17 17
7 Einzelhandel 5 14 14 16 19 18
8 Grof3handel 6 9 10 10 10 10
Maschinenbau,
9 . 3 4 4 6 7 7
Elektrotechnik
10 Verb. Tatigkeiten 7 10 9 9 4 2
11 Chemie, Kunststoff 4 12 11 8 9 9
12 Papier, Verlag 5 6 4 6 5
13 Sonst. Dienstleistungen 8 5 5 6
14 Metallerzeugung 6 15 15 11 13 13
15 Nahrungsmittel 7 17 17 15 15 14
16 Holz 8 16 16 14 11 12
17 Bergbau 9 8 8 3 2 1
18 Bauwesen 10 18 18 13 14 19
19 Gastgewerbe 9 20 19 20 20 20
20 Textil 11 19 20 19 16 8

Quelle: CVTS Il - Eigene Darstellung
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Abbildung 21: Rangskalen — Organisatorischer Rahmen
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Kredit- und Versicherung 1 2 1 3
Energie- Wasserversorgung 10 5
Nachrl_chtenuber- 5 1 3 1 3
mittlung
4 KFZ-Handel 3 10 11 13
5 Fahrzeugbau 5 3 4 5
6 Verkehr 13 15 10 15 17
7 Einzelhandel 18 18 6 12 11
8 GroRRhandel 11 11 7 18 15
9 Maschinenbau,
. 6 4 8 11 10
Elektrotechnik
10 mit dem Kreditwesen
verbundene Téatigkeiten 4 12 19 4 9
11 Chemie, Kunststoff 7 7 14 9 8
12 Papier, Verlag 15 13 13 7 18
13 Sonst. Dienstleistungen 14 14 9 6 16
14 Metallerzeugung 8 8 12 17 4
15 Nahrungsmittel 12 9 16 14 14
16 Holz 16 17 17 19 13
17 Bergbau 19 20 19 20 20
18 Bauwesen 20 19 18 10 19
19 Gastgewerbe 9 6 2 8 12
20 Textil 17 16 15 16 6

Quelle: Eigene Darstellung

Auf Basis der Indikatoren zum Umfang der Beteiligung, zu den Kosten der Weiterbildung
und zum betrieblichen Organisationsgrad lassen sich die Branchen zusammenfassend
und vereinfachend in vier Gruppen teilen.

§

Spitzengruppe: Das Kredit- und Versicherungswesen, die Nachrichten-
Ubermittlung und die Energie- und Wasserversorgung lassen sich zusammen-
fassend als die weiterbildungsaktivsten Branchen beschreiben. Sowohl beim
Umfang, in dem die Beschaftigten an der Weiterbildung beteiligt sind, als auch
bei der Intensitat und bei den eingesetzten Mitteln nehmen diese drei Branchen
eine herausragende Stellung ein. Auch bei den Indikatoren, die den
betrieblichen Kontext der Weiterbildung abschatzbar machen soll, nhehmen
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diese drei Branchen eine fuhrende Stellung ein. Diese Spitzengruppe stellt, 5,6
% der Unternehmen und beschaftigt 12,4 % der von CVTS |l erfassten
Beschaftigten. Es entfallen aber auf sie 19,4 % der Teilnehmerinnen, 31,3 % aller
direkten Kurskosten bzw. 28,9 % aller insgesamt erfassten Kosten der
betrieblichen Weiterbildung.

§ Oberes Mittelfeld: die Branchen Maschinenbau/Elektrotechnik, der KFZ-Handel,
die sonstigen Dienstleistungen, Chemie und Kunststoff, Papier/Verlag, der
GroRhandel und die mit dem Kreditwesen verbundenen Dienstleistungen weisen
in einer integrierten Perspektive im Vergleich zu den anderen Branchen
Uberdurchschnittiche Werte bei den drei Indikatorengruppen auf. Vergleichs-
weise niedrige Werte bei einzelnen Indikatoren (z.B. Anteil der aktiven
Unternehmen, Anteil der in die Kursmallnahmen integrierten Beschaftigten)
stehen vergleichsweise hohe Werte (z.B. bei den Kursstunden je Teilnehmerin
bzw. den Gesamtausgaben je Teinehmerin gegeniber). Auf diese Mittelgruppe
entfallen 37,8 % der von der Erhebung erfassten Unternehmen bzw. 37,8 % der
Mitarbeiterinnen. Die sieben Branchen stellen 37,4 % der Teilnehmerinnen und
auf sie entfallen 39,8 % aller direkten bzw. 40.0 % indirekten Kosten.

§ Unteres Mittelfeld: die Branchen Fahrzeugbau, Bergbau, Verkehr, Metall-
erzeugung, Einzelhandel, Holz und Nahrungsmittel weisen unterdurchschnittliche
Werte bei einzelnen Indikatorengruppen (z.B. Gesamtausgaben je Teilnehmerin,
Anzahl der Stunden je Teilnehmerin) auf, die nicht durch vergleichsweise hohe
Werte bei anderen Indikatorengruppen ausgeglichen werden. Auf diese untere
Mittelgruppe entfallen 28,8 % der Unternehmen, 32,7 % der Beschéaftigten und
33,9 % der Teilnehmerlinnen. Allerdings werden in diesen Branchen nur mehr 23,3
% der direkten bzw. 24,7 % der insgesamt erfassten Kosten verausgabt.

§ Schlussgruppe: das Gastgewerbe, die Textibranche und die Baubranche
weisen in jeder Hinsicht unterdurchschnittliche Indikatoren auf, insbesondere bei
den Indikatoren zum Umfang der Beteiigung und zu den Kosten der
Weiterbildung. Textil- und Baubranche weisen auch bei den Indikatoren zur
betrieblichen Verankerung geringe Werte auf. Die Schlussgruppe stellt 26,7 %
der Unternehmen und 17,1 % der Beschéaftigten. Es entfallen aber nur 9.3 % aller
Teilnehmerinnen auf diese drei Branchen bzw. nur 5,7 % aller erfassten direkten
bzw. 6,4 % aller erfassten indirekten Kosten.

Abbildung 22 fasst alle in diesem Kapitel diskutierten Indikatoren nochmals zusammen
und stellt sie nach den vier Gruppierungen dar.
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Abbildung 22: Gesamtiubersicht — Reihung der Branchen nach Beteiligungs- und Kostenindikatoren
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Quelle: Eigene Darstellung
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5.2.2. Kosten je Beschaftigte/r auf Betriebsebene

Die Kosten fur betriebliche Weiterbildung weisen nach Branchen - wie zuvor
dargestellt — grofle Unterschiede auf, im Gastgewerbe erreichen die Ausgaben
nur 20 % des Durchschnittwerts, in der Kredit- und Versicherungsbranche 270 %.
Die groBen Unterschiede, die zwischen den Branchen bestehen, dirfen jedoch
nicht dariber hinwegtauschen, dass die Unterschiede innerhalb der Branchen
ebenfalls sehr grol} sind und jene zwischen den Branchen noch deutlich
Ubersteigen.

Im folgenden sollen deshalb Analysen zur Verteilung der
Weiterbildungsaufwendungen innerhalb der einzelnen Branchen zur Orientierung
geliefert werden. Zu beachten ist dabei, dass die zufaligen Besonderheiten der
erfassten Betriebe hier starker zum Tragen kommen. Zur Analyse wird dabei der
Indikator Ausgaben je Beschaftigten in aktiven Unternehmen herangezogen.

Verteilung der Unternehmen auf Ausgabenklassen

Um die Streuung der unternehmensspezifischen Ausgaben je Unternehmen darzu-
stellen, wurden Ausgabenklassen gebildet. Bezugsbasis waren dabei die durch-
schnittlichen Ausgaben fur betriebliche Weiterbildung je Mitarbeiterin von € 429,-.
Drei Klassen wurden fur Unternehmen gebildet, die weniger als diesen Durch-
schnittswert (bis zu 10 %, 10 bis unter 50 %, Uber 50 bis zu 100 % des Durch-
schnittwerts), drei Klassen fur Unternehmen, die mehr als den Durchschnittswert
ausgeben (100 bis 200 %, mehr als 200 bis 300 %, mehr als 300 % des
Durchschnittwerts).

In 72 % aller Unternehmen liegt der Indikator Kosten je Mitarbeiterin unter dem
Durchschnitt aller Unternehmen, in nur 28 % dartiber. Wie die im Anschluss
prasentierten VerteilungsmaRe zeigen werden, sind die Mittelwerte der
Kostenindikatoren deutlich durch die Unternehmen mit Uberdurchschnittlich
hohen Werten bestimmt.

Rund 30 % der Mitarbeiterinnen (29 % der Manner, 33 % der Frauen) sind in
Betrieben mit Ausgaben je Beschaftigten iber dem Durchschnittswert von € 429,-
beschaftigt. Auf diese 30 % der Beschaftigten entfallen 75 % aller erfassten
Weiterbildungskosten der Unternehmen. Abbildung 23 zeigt die Verteilung im
Uberblick: Fur rund zwei Drittel aller Mitarbeiterinnen werden nur rund 12 % aller
Weiterbildungsausgaben getéatigt.

Wie bereits 6fter betont, stehen UnternehmensgréRe und Kosten fur Weiterbildung
in keinem engen Zusammenhang. Der Anteil der Kleinbetriebe mit 10-19
Beschaftigten, bei denen der Indikator Gesamtkosten je Beschaftigten hoher liegt
als der als Vergleichsbasis gewahlte Durchschnittswert liegt bei 30 %, jener der
Unternehmen von 19 bis 50 Beschaftigten bei 23 % und jener der Unternehmen bis
250 Beschaftigten bei 26 %. Nur bei Unternehmen mit 1000 und mehr
Beschaftigten ist der Anteil der Unternehmen mit Uberdurchschnittlichen
Ausgaben mit 50 % deutlich héher. (vgl. Abbildung 24).
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Abbildung 23: Verteilung der Betriebe, Beschaftigte und erfasste Ausgaben auf
Kostenklassen

) e Anteil erfasste
Anteil Beschéftigte

Kostenklassen Anteil Unternehmen Ausgaben
Ges. M. F.
keine kursférmige Weiterbildung 28% 10% 10% 11%
bis zu 10 % (max. 42,9) 7% 8% 8% 9% 0,4%
10 bis 50 % (max. 214,3) 31% 35% 34% 36% 11%
mehr als 50 bis 100 % (max. 428,5) 14% 17% 19% 12% 13%
mehr als 100 bis 200 % (max. 857) 11% 14% 15% 13% 23%
Mehr als 200 bis 300 % (max. 1285,5) 4% 10% 9% 14% 28%
mehr als 300 % (mehr als 1285,5) 5% 5% 5% 6% 24%
Quelle: CVTS Il - Eigene Berechnungen
Abbildung 24: Verteilung - Ausgaben je Beschaftigte/n in kursaktiven

Unternehmen

Quelle: CVTS Il - Eigene Berechnungen
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Entscheidender fur die Heterogenitat in der Verteilung als die Betriebsgrole ist
abermals die Branche. Auf Branchenebene sind - was die Ausgaben je Betrieb
betrifft — stark unterschiedliche Verteilungsmuster festzustellen (vgl.
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Abbildung 25):

§ Eine Klasse fur sich stellt das Kredit- und Versicherungswesen dar. Die
Branche insgesamt weist einen 2,4 mal so hohen Wert beim Indikator
Gesamtkosten je Beschaftigten auf wie die Branchen insgesamt. Das
spiegelt sich auch auf Unternehmensebene wieder. In 48 % der
Unternehmen liegt der Indikator um 300 % hoher als im Durchschnitt, in
weiteren 27 % zwischen 200 und 300 %. Nur 8 % der Unternehmen weisen
unterdurchschnittliche Kosten auf — kein Unternehmen hat nur marginale
Kosten unter 10 % des Durchschnittswerts angegeben.

§ Eine Reihe von Branchen, Nahrungsmittel, Papier, Maschinenbau/Elektro-
technik, Energie- u. Wasser, Fahrzeugbau, Groffhandel, Einzelhandel,
Nachrichtenubermittlung, Verkehr, die mit dem Kreditwesen verbundene
Dienstleistungen und sonst. Dienstleistungen, weist sowohl vergleichsweise
hohe Anteile mit Unternehmen mit Uberdurchschnittichen als auch
vergleichsweise hohe Anteile an Unternehmen mit marginalen Werten
beim Indikator Gesamtkosten je Teilnehmerin auf.

§ Im Bergbau und im KFZ-Handel fehlen sowohl Unternehmen mit sehr
hohen als auch Unternehmen mit sehr niedrigen Werten.

§ In den Branchen Textil, Chemie, Metall, Holz, Baugewerbe und
Gastgewerbe stehen vergleichsweise hohen Anteilen von Unternehmen
mit marginalen Ausgaben kaum Unternehmen mit tUberdurchschnittlichen
Ausgaben gegeniuber. Texti und Gastgewerbe bilden dabei den
Extrempol: im Gastgewerbe weisen 19 % der Unternehmen Ausgaben von
10 % des gewahlten Vergleichswerts auf und nur 1 % Werte tGber 100 % des
gewahlten Vergleichswerts, in der Textilbranche liegen 16 % unter dem 10
% Wert und unter 1 % Uber 100 % des gewahlten Vergleichswerts. Die
abgeschlagene Position der beiden Branchen ist damit auch dadurch zu
erklaren, dass sowohl tberdurchschnittlich viele Betriebe nur sehr geringe
Weiterbildungskosten aufweisen, diesen aber Uberhaupt keine Betriebe
mit hoheren, den Durchschnitt anhebenden Weiterbildungskosten
gegentber stehen.

Streuungsmafe - Indikator Gesamtausgaben je Beschaftigte/n

Der Indikator Gesamtkosten je Beschaftigten je Unternehmen streut in den
einzelnen Branchen stark, die Verteilungen sind durchwegs nicht normalverteilt
sondern weisen eine stark positive Schiefe auf. In Abbildung 26 sind folgende
Lage- und Streuungsmale fur den genannten Indikator gegenuber gestellit:

& das 5. Perzentil®

§ das 25. Perzentil

§ der Median

§ der Durchschnittswert, der sich aus der Summe der Werte dividiert durch
die Summe der Beschaftigten in den kursaktiven Unternehmen ergibt (also

% perzentile - ebenso wie der Median (Median = 50 Perzentil) und 1/3 Quatrile = 25./75 Perzentil — sind
Lagemale. Sie geben jenen Wert an, der alle Werte in zwei benannte Teilmengen teilt. Das 5. Perzentil
ist damit jener Wert, bei dem 5 % aller Werte kleiner und 95 % aller Werte groRRer als der gewéahlte Wert
sind usw.
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jenes Lagemal, das als Standard bei der Bildung von Durchschnittswerten
der CVT-Erhebung verwendet wurde)

§ das arithmetische Mittel der Werte Gesamtausgaben je Teilnehmerinnen
der Unternehmen

§ das 75. Perzentil und

§ das 95. Perzentil.

Die Unterschiede innerhalb einer Branche sind deutlich groer als die
Unterschiede der Mittelwerte zwischen den Branchen. Das 75 Perzentil betragt in
den einzelnen Branchen zwischen dem 2- und 9-fachen des 25. Perzentil, die
Unterschiede zwischen den Unternehmen mit dem geringsten Werten beim
Indikator (5 % Perzentil) und den héchsten Werten beim Indikator (95 %) betragen
zwischen dem 12- (KFZ-Handel) und 142-fachen (Einzelhandel) des 5. Perzentils.
Vergleichsweise homogene Verteillungen weisen teils Branchen mit insgesamt
besonders niedrigen Werten (Textil, Gastgewerbe) oder das Kredit- und
Versicherungswesen mit besonders hohen Werten auf.

Im folgenden sollen kurz die wichtigsten Ergebnisse zusammengefasst werden,
wobei die Einteilung der Branchen nach dem absoluten Interquartilabstand - also
dem Abstand zwischen dem 25 Perzentil und dem 75 Perzentil, zwischen dem 50
% aller Werte liegen - erfolgt:

§ In drei Branchen betragt Interquartrilabstand unter € 200,- namlich in den
Branchen Textil (€ 94,-), Gastgewerbe (€ 121,-) und Verkehr (€ 150,- ). Bei
Textil und Gastgewerbe ist auch das 95 Perzentil nur etwas mehr als drei
mal so hoch wie der Medianwert (im Schnitt aller Branchen betragt der
Unterschied rund das 6-fache). In der Verkehrsbranche hingegen weisen
wenige Unternehmen deutlich hbhere Kosten je Beschaftigte/n auf, das
95. Perzentil liegt um das 6,5-fache Uber dem Medianwert.

§ In elf Branchen betragt der Interquartilabstand zwischen € 200 und unter €
400,-. In den meisten dieser Branchen existiert ein markanter Anteil an
Unternehmen, in der Indikator einen deutlich hbheren Wert annimmt als im
Median, in der Regel zwischen dem 5- und 7-fachen des Median-Wertes.
Weniger deutlich ist der Unterschied zwischen Median und dem 95%
Perzentil in den Branchen Metallerzeugung (4-fache) und Kfz-Handel (2,5-
fache des Median).

§ In drei Branchen - Papier, Energie, Einzelhandel — betragt der Interquartil-
abstand bereits zwischen € 400,- und € 600,~. Besonders deutliche
Unterschiede sind im Einzelhandel zu konstatieren; 5 % der Unternehmen
weisen Werte auf die mehr als 20 mal so hoch ist wie der Medianwert der
Branche. Bei Papier (7 fache) und Energie (4,5 fache) sind die
Unterschiede zwischen 95. Perzentil und Median etwa im Schnitt der
Branchen.

§ Absolut am hdchsten ist der Interquartilabstand in der Kredit- und Ver-
sicherungsbranche (€ 978,-), bei den sonst. Dienstleistungen (802,-) und bei
den Verb. Dienstleistungen (€ 663,-). Wahrend der hohe absolute
Interquartilabstand in der Kredit- und Versicherungsbranche insbesondere
aus den insgesamt auflergewdhnlich hohen Werten fur diese Branche
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resultiert (der Medianwert der Branche ist mehr als drei mal so hoch wie
der Medianwert aller Branchen) spiegeln der hohe Abstand bei den
Dienstleistungen tatsachlich die aullerordentliche Heterogenitat der
Branche wieder. Gemessen am Median der Branche ist der
Interquartilabstand der sonstigen Dienstleistungen (nach Einzelhandel und
Papier) am drittgrofiten.

Abbildung 25: Verteilung Kostenklassen - Branchen
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Abbildung 26: Gesamtausgaben je Beschaftigte(r), Branchen - Verteilung -
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Ausbildungsniveau der Branchenbelegschaft und betriebliche Weiterbildung

Erhebungen zum Weiterbildungsverhalten von Individuen haben gezeigt, dass ein
starker Zusammenhang zwischen Erstausbildung und Weiterbildung besteht: Je hoher
die Erstausbildung, desto wabhrscheinlicher ist auch die Wahrnehmung von
Weiterbildungsaktivitaten®. Fur diesen Zusammenhang sind insbesondere ein
bildungsckonomischer und ein bildungssoziologischer Ansatz in Diskussion:

- Einerseits haben Individuen mit unterschiedlicher Erstausbildung unterschiedliche
Maoglichkeiten, individuelle Investitionen in ihre Qualifikation tatsachlich in Form
eines beruflichen Aufstiegs bzw. eines hoheren Einkommens honoriert zu be-
kommen. Einkommens- und Karriereschemata sind traditionell stark an die
Hierarchie von Primarabschlissen gebunden, eine Anerkennung besonderer Quali-
fikationen ist in vielen Fallen von der Einstufung aufgrund des Prim&arabschlusses
abhangig. Personen mit einem niedrig bewerteten schulischen Erstabschluss sind oft
auf das ,,Nachholen* hdher bewerteter Abschlisse angewiesen, um Uberhaupt
bestimmte Karriereschritte vollziehen zu kénnen. Absolventinnen héher bewerteter
Erstausbildungen kdnnen hingegen eher damit rechnen, ihre Position durch gezielte
Weiterbildungen zu verbessern.

- Andererseits geht mit einer langeren schulischen bzw. universitdren Erstausbildung
eine starkere Identifikation mit den typisch schulischen Lehr-, Lern- und Aner-
kennungsformen einher. Individuen mit weiterfuhrender schulischer Ausbildung
verfugen im Durchschnitt nicht nur tGber bessere Lerntechniken, sie messen den
typischen schulischen Ausbildungsangeboten - der Bildung als Wert an sich -
hohere Bedeutung zu als Personen mit deutlich kirzerer schulischer Laufbahn. Einer
bestandigen Weiterbildung - in welcher Form auch immer — wird deshalb ein starker,
von der realen Umsetzbarkeit im beruflichen Fortkommen - unabhéngiger
Eigenwert zugemessen.

Wéahrend beide Ansatze die unterschiedliche Bereitschaft, Weiterbildungsangebote
wahrzunehmen beschreiben, kommt bei der Frage betrieblicher Weiterbildung hinzu,
dass die Erstausbildung auf mehreren Ebenen auch mitsteuern kann, in welchem
Umfang Personen betriebliche Weiterbildung tberhaupt angeboten wird. Drei Faktoren
lassen sich dabei hervorheben:

- Erstens bewirkt bereits die weitgehende Koppelung betrieblicher Hierarchien an die
schulischen Priméarabschliusse, dass leitende Funktionen in vielen Fallen von
Personen mit hoherwertigen Schulabschlissen ausgeibt werden, Weiterbildung
aber insbesondere Personen mit leitenden Aufgaben zur Verfligung gestellt wird.

- Zweitens besteht ein starker Zusammenhang zwischen den von Tatigkeiten
erforderten Wissenseinsatzen und dem Weiterbildungsbedarf, diese Einsatze zu
aktualisieren und zu erganzen. Da diese Tatigkeiten zu einem Uberwiegenden Teil
von Personen mit héherwertigen Bildungsabschlissen ausgeltbt werden, fuhrt auch

% Lassnigg 2000, S. 7 ,Zu den best abgestiitzten Befunden aus der Untersuchung der Weiterbildungs-
beteiligung in verschiedenen Landern gehéren die Disparitaten, die sich aus d em Bildungsstand aufgrund der
Erstausbildung ergeben. Es gibt einen kumulativen Effekt, in dem ein gegebenes hoheres Bildungshiveau
auch die Weiterbildungsbeteiligung erhéht.*
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dieser Zusammenhang zu einer Konzentration der Weiterbildungsaktivitat auf formal
besser gebildete Personengruppen.

- Drittens wird die schulische Erstausbildung als Indikator fur die individuellen
Fahigkeiten, neue Kompetenzen zu erschlielen gewertet und angenommen, dass
Personen mit hoher bewerteten schulischen Erstabschlissen Weiterbildungs-
angebote besser fur das Unternehmen nutzbar machen kdnnen als Personen ohne
weiterfihrende Schulabschlisse. Unabhangig von der Perspektive des individuellen
Lernfortschritts wird angenommen, dass hodher qualifizierte Personen ein Lehr-
angebot rascher durchlaufen, vollstandiger aneignen und das erworbene Wissen
qualitativ besser, also mit einem groReren Mehrwert fir das Unternehmen in den
Arbeitsprozess riickspielen kdnnen.

Ein Zusammenhang zwischen schulischem Abschluss und Partizipation in der betrieb-
lichen Weiterbildung ist damit anzunehmen, sowohl weil Teilnehmerinnen mit geringerer
Qualifikation weniger haufig ein gegebenes Angebot annehmen, als auch weil sie
seitens der Unternehmen deutlich seltener ein solches Angebot tatsachlich erdffnet
erhalten.

Im Rahmen von CVTS Il selbst bietet nur eine Frage eine Mdglichkeit, ndherungsweise
den Zusammenhang zwischen Bildungsniveau und Weiterbildung zu erheben. Die
Unternehmen waren aufgefordert, fiur vier Funktionsgruppen (Fuhrungskrafte,
Professionals, Dienstleistungsberufe, Handwerksberufe®) der Beschaftigten anzugeben,
wie hoch der jeweilige Anteil der Weiterbildungsteilnehmerinnen an den Beschaftigten
der Gruppe sei. Dafur standen funf Gréllenkategorien zur Verfugung (keine Teilnehmer-
Innen, Teilnahmequoten von 1-10 %, 11-20 %, 21-40% und Uber 40 %).

Bereits auf Ebene der CVT-Erhebungsdaten bestatigt sich erwartungsgemal, dass
Fuhrungskrafte in deutlich umfangreicheremm Male in kursformige Weiterbildungs-
aktivitaten einbezogen sind. Aufgrund der Form der Fragestellung sind allerdings hier
weitergehenden Analysen enge Grenzen gesetzt.

Eine Gegenuberstellung der Qualifikationsstruktur der Beschéaftigten fur die Branchen
auf Basis des Mikrozensus und der Kennzahlen auf Branchenebene legt ebenfalls eine
starke Abhangigkeit zwischen Erstausbildung und betrieblicher Weiterbildung nahe.
Bereits eine Reihung der Branchen nach dem Anteil der Beschaftigten mit ausschliefilich
Pflichtschulabschluss gibt weitgehend die Reihung der Branchen nach ihrer beruflichen
Weiterbildungsaktivitat wieder. Branchen mit geringem  durchschnittlichen
Qualifikationsniveau weisen deutlich geringere betriebliche Weiterbildungsaktivitat auf
als Branchen mit vergleichsweise hohem Quallifikationsniveau.

' Folgende vier Gruppen wurden erfragt: Fiihrungskréafte und akademische Berufe; Technikerinnen und
hochqualifizierte kaufmannische und Dienstleistungsberufe; Burokrafte, Dienstleistungsberufe, Verkauferinnen,
Handwerksberufe, Maschinenbedienerinnen und Hilfsberufe).

78



Weiterbildung in Osterreich im européaischen Vergleich |

Abbildung 27: Anteil der Kursteilnahmen unterschiedlicher Funktionsgruppen
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Quelle: CVTS Il - Eigene Berechnungen

Abbildung 28: Vergleich der Reihung nach Gesamtausgaben je Beschéaftigte/r mit und
Reihung nach geringstem Anteil an Pflichtschulabsolventinnen

Rang — geringster Anteil an
Beschéftigten mit hdchstens
Pflichtschulabschluss

Rang Anteil Teilnehmerinnen
an allen Beschaftigten

Kredit- und Versicherung 1 1
Energie- Wasserversorgung 3 2
Nachrichtenubermittlung 11 3
KFZ-Handel (6) 4
Fahrzeugbau 4 5
Verkehr 10 6
Einzelhandel (6) 7
Grof3handel (6) 8
Maschinenbau, Elektrotechnik 5 9
Verb. Téatigkeiten 1) 10
Chemie, Kunststoff 13 11
Papier, Verlag 12 12
Sonstige Dienstleistungen 9 13
Metallerzeugung 14 14
Nahrungsmittel 16 15
Holz 17 16
Bergbau 15 17
Bauwesen 18 18
Gastgewerbe 19 19
Textil 20 20

Quelle: CVTS Il, Mikrozensus — Eigene Berechnungen Exemplarische Branchen-Detailanalysen
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Am Beispiel von vier Branchen sollen die erhobenen Daten zur betrieblichen
Weiterbildung nochmals im Zusammenhang und mit anderen, die Branchen
charakterisierenden Parametern erortert werden. Ausgewahlt wurde dabei jeweils zwei
Branchen des produzierenden Bereichs und des Dienstleistungsbereich. Je Bereich
wurde eine Branche mit hoher und eine Branche mit niedriger betrieblicher Weiter-
bildung gewahlt. Die ausgewahlten Branchen sind: Maschinenbau und Elektrotechnik,
Textil, Kredit- und Versicherungswesen sowie Gastgewerbe.

5.2.3. Technologische Entwicklung als Weiterbildungsmotor -
Maschinenbau und Elektrotechnik

Die Branche ,,Maschinenbau und Elektrotechnik* zahlt europaweit zu jenen Branchen
des produzierenden Bereichs, in denen die Unternehmen in breitem Umfang betrieb-
liche Weiterbildung anbieten und in denen die dabei anfallenden Kosten Uberdurch-
schnittlich sind. Die Branchengruppe zahlt zu den wissens- und technologieintensivsten
Produktionssparten und partizipiert kontinuierich an technologieinduzierten
Innovationsprozessen.

Die Branche umfasst eine breite Palette an Unternehmensgegenstdnden: von der
Herstellung von land- und forstwirtschaftlichen Maschinen, Werkzeugmaschinen tber
Waffen und Munition bis hin zu Haushaltsgeraten, von der Herstellung von Biro-
maschinen uber die Herstellung von elektrischen Leitungen und Ausristungen bis hin zu
Rundfunk, Fernseh- und Nachrichtentechnik, von der Herstellung medizinischer Gerate,
Uber Steuerungsanlagen und optischen Geraten bis hin zu Uhren. Im Vergleich zu
anderen Branchen sind die Unternehmensgegenstande allerdings vergleichsweise
ahnlich, eine hohe Wissens- und Technologieintensitat ist fur alle Teilbereiche anzu-
nehmen.

1999 waren in 1439 Betrieben mit mehr als 10 Beschaftigten zum Jahresende 149.675
Mitarbeiterinnen beschaftigt, damit 7,9 % aller von CVTS Il erfassten Beschaftigten (bzw.
8,1 % aller mannlichen und 6,1 % aller weiblichen Beschaftigten). 24,8 % der
Beschaftigten in den erfassten Unternehmen sind Frauen, die Branche ist damit
vergleichsweise stark geschlechtssegregiert und weist den insgesamt achtniedrigsten
Frauenanteil unter allen 20 Branchen auf.

Die Qualifikationsstruktur zeichnet sich durch den hohen Anteil mannlicher Fach arbeiter
mit zumindest abgeschlossener Lehre aus. 49,8 % der mannlichen Beschaftigten und
31,6 % der weiblichen Beschaftigen verfugen tber einen Lehrabschluss. Weiters haben
19,8 % der Beschaftigten eine hohere Schule abgeschlossen (Manner: 21,2 %; Frauen
15,5 %). Die Akademikerinnenquote ist mit 6,7 % (Manner: 7,9 %; Frauen 2,9 %) im
Branchenvergleich ebenfalls hoch und komplettiet das Bild einer insgesamt
Uberdurchschnittlich gut gebildeten Mitarbeiterinnenschaft. Der Anteil an Beschaftigten
mit hochstens Pflichtschulabschluss ist insgesamt mit 18,7 % vergleichsweise niedrig,
jedoch bei den weiblichen Beschéaftigten mit 36,2 % hoch (Méanner: 13,2 %).

Die Unternehmensstruktur ist von einer groen Zahl von Unternehmen mittlerer Grofle
bestimmt, die neben wenigen GroRunternehmen mit mehr als 1000 Beschaftigten
bestehen. Der Grofteil (je 32 %) der Beschaftigten ist in Mittelbetrieben mit 50 bis 249
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Mitarbeiterinnen bzw. mit 250 bis 499 Mitarbeiterinnen beschéaftigt, die auch das Gros
aller Betriebe stellen (426 bzw. 30 % aller Betriebe). Auf die 23 Grollbetriebe mit mehr als
1000 Mitarbeiterinnen entfallen immerhin noch 21% aller Mitarbeiterinnen. Auf die
Kleinbetriebe mit 10 bis 19 bzw. 20 bis 49 Mitarbeiterinnen, die 60 % aller erfassten
Unternehmen ausmachen, entfallen insgesamt 13% aller Beschaftigten.

Far die Maschinenbau- und Elektrobranche ist eine vergleichsweise umfangreiche
Kernbelegschaft, die uUber Auftrags- und Konjunkturzyklen hinweg in einem Unter-
nehmen beschaftigt bleibt, charakteristisch. Die durchschnittiche Dauer der Betriebs-
zugehorigkeit ist vergleichsweise hoch, wenngleich durchgangige Beschaftigungs-
karrieren in ein und demselben Unternehmen nicht mehr die Regel darstellen. Neben
der Kernbelegschaft besteht eine vom Umfang her relevante, konjunkturabhangig
beschaftigte Randbelegschaft®.

Die Maschinenbau- und Elektrotechnik-Branche zahlt zu den Branchen mit tberdurch-
schnittichen Lohnniveau, insbesondere im Bereich der Fernsehtechnik®. Mit Personal-
ausfallkosten von Euro 21,-/h in den von CVT erfassten Unternehmen weist die
Maschinenbau- und Elektrotechnik Branche die dritthdchsten Personalausfallkosten aller
Branchen aus.

Die Analyse beruht auf Angaben von 166 Unternehmen. Die Angaben wurden fur 1431
Unternehmen hochgerechnet. In den GrolRenklassen 500 bis 999 und 1000 und mehr
Beschaftigte liegen nur wenige Angaben vor (8 bzw. 7, die 24 bzw. 23 Unternehmen
reprasentieren).

Maschinenbau- und Elektrotechniken nehmen bei den meisten Indikatoren zur
betrieblichen Weiterbildung einen der vorderen Range unter den Branchen des
produzierenden Bereichs ein.

§ 73,5% aller Unternehmen bieten interne oder externe Weiterbildungskurse an.
Die Weiterbildungsaktivitat ist nur in den Kleinbetrieben mit 10 — 19 Beschaftig-
ten mit 58,9 % vergleichsweise niedrig. 94,0 % aller von CVTS Il erfassten
Beschaftigten (93,9 % der Frauen und 94,0 % der Manner) sind in Unternehmen
beschéftigt, in denen die Teilnahme an kursférmiger Weiterbildung angeboten
wird.

§ 33,1 % aller Beschéaftigten nehmen an einer kursformigen Weiterbildungs-
mafBnahme teil, wobei der Anteil der mannlichen Beschaftigten mit 35,6 %
deutlich héher liegt als jener der weiblichen Beschaftigten mit 25,4 %. Die
Branchengruppe weist damit die insgesamt 8 hdchste Beteiligungsquote aller
Branchen, die dritth6chste im produzierenden Bereich auf.

§ Der Anteil der Weiterbildungsausgaben an den Personalkosten betragt 1,5 %
und ist damit der sechsth6chste aller Branchen.

%2 vgl. Arbeitskrafteerhebung, Tab. 8
8 vgl. Arbeitskostenerhebung 2000
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Mit € 529,- je Beschéaftigten weist die Branche die zweith6chsten Ausgaben pro
Kopf aller Branchen des produzierenden Bereichs auf (insgesamt die viert-
hochsten). Je Teilnehmerin fallen Kosten von € 1.503,- an, wiederum der
vierthochste Wert unter den Branchen des produzierenden Bereichs der sechst-
grolte insgesamt. Besonders hohen, durch die uberdurchschnittlich lange
Weiterbildungszeit bedingten indirekten Kosten (€ 658,- das sind die dritt-
hdchsten im produzierenden Bereich und die vierthdchsten insgesamt) stehen €
858,- an direkten Kosten je Teilnehmerin gegenuber.

Die durchschnittiche Dauer der betrieblichen Weiterbildung wahrend der
Arbeitszeit je Teilnehmerln betragt 31,4 Stunden, die Branche erreicht damit den
Spitzenwert im produzierenden Bereich und nach dem Banken- und Ver-
sicherungssektor den zweit hdchsten Wert Uberhaupt. Je Weiterbildungsstunde
betragen die Kosten € 47,9, und liegen damit im vorderen Mittelfeld (viert-
hoéchster Wert im produzierenden Bereich, siebthdchsten insgesamt.)

Beim Einsatz der sonstigen Formen der betrieblichen Weiterbildung nimmt die
Branche mit Ausnahme des Einsatzes von Qualitatszirkeln stets eine Spitzen-
position im produzierenden Bereich ein. In 32,7 % der Unternehmen erfolgt
systematische Ausbildung am Arbeitsplatz, in 16% kommt Job Rotation zum
Einsatz. In nur 6,8 % der Unternehmen existieren Qualitatszirkel und nur 10,1 % der
Unternehmen setzen Formen des Selbstgesteuerten Lernens am Arbeitsplatz ein.
Fachveranstaltungen werden in 30,7 % aller Unternehmen zur Weiterbildung
eingesetzt.
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Abbildung 29: Maschinenbau/Elektrotechnik — Ausgaben je Beschaftigten
(GroRenklassen) nach BetriebsgrélRenklassen
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5.2.4. ,Flinke Hande* ausreichend? — Der unterentwickelte
Status betrieblicher Weiterbildung in der Textilbranche

Unter allen Branchen des produzierenden Bereichs liegt die Textilbranche bei allen das
Engagement in betrieblicher Weiterbildung beschreibenden Kennzahlen am Ende der
Rangskala. Der kapitalintensiven, automationsgestutzten Produktion in den Grol3-
betrieben der Branche stehen Klein- und Mittelbetriebe mit geringem Automations-
stand gegenuber. Fur die Betriebe aller GroRenklassen ist trotz allem eine hohe Arbeits-
intensitat charakteristisch. Die Textilbranche durchlauft europaweit einen bereits seit
langem anhaltenden Transformationsprozess, in dessen Zentrum die Steigerung der
Produktivitat durch héheren Kapitaleinsatz bei gleichzeitiger massiver Reduktion des
Mitarbeiterinnenstands steht.
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Die Branche umfasst sowohl die Herstellung von Rohmaterialien (Spinnereien,
Webereien, Gerbereien) als auch die Produktion von Konsumgitern (Teppiche,
Wasche, Oberbekleidung, Schuhe, Lederbekleidung). Die relative Heterogenitat der
Branche wird weniger durch die Breite der Unternehmensgegenstande als durch den
stark unterschiedlichen Kapitaleinsatz, den Automationsgrad und die Wissens- und
Technologiebasis bestimmt. Innerhalb der Branche bestehen High-Tech-Unternehmen
neben traditionellen GroRRbetrieben mit angelernten Arbeitskraften (,,GroRn&hereien®).

Mit 409 Betrieben ab 10 Beschaftigten und rund 38.000 Beschéaftigten zahlt die
Textilbranche zu den kleinsten im Rahmen von CVTS Il untersuchten Einheiten. Nur 2 %
aller erfassten Beschaftigten entfallen auf die Textilbranche (1,1 % der Manner, 3,9 % der
Frauen). Die Textilboranche geho6rt zu den stark geschlechtssegregierten Branchen mit
deutlich mehr weiblichen als mannlichen Beschaftigten. Nach dem Einzelhandel weist
die Textilbranche mit 63,0 % den zweit-hbchsten Frauenanteil unter den durch die
Erhebung erfassten Unternehmen ab 10 Mitarbeiterinnen auf.

Die Qualifikationsstruktur der Textilbranche ist durch die hohe Anzahl angelernter Krafte,
die h6chstens uber Pflichtschulabschluss verfigen gepragt (38,5 % der Manner, 50,1 %
der Frauen, 45,8 % insgesamt)®. Neben der noch vergleichsweise grolen Gruppe der
Facharbeiterinnen mit Lehrabschluss (40,9 % der Manner, 34,7 % der Frauen, 37,0 %
insgesamt) ist charakteristisch, dass es nur wenig Mitarbeiterinnen mit einem hdheren
Schulabschluss bzw. einem Hochschulabschluss gibt (11,8 % der Manner, 5,3 % der
Frauen, insgesamt 7,8 % haben einen Abschluss einer hoheren Schule; 3,3 % der
Manner, 0,3 % der Frauen, insgesamt 1,4 % haben einen Hochschulabschluss).

Auf die groBe Zahl an Kleinbetrieben bis 49 Beschaftigten (65 % aller Unternehmen)
entfallen 15,6 % aller Mitarbeiterinnen. Das Gros aller Mitarbeiterinnen teilt sich auf
Mittelbetriebe (50 - 249, 250 - 499 Beschaftigte — 31 % der Unternehmen) und
GroRRbetriebe (4 % der Unternehmen) auf. (Mittelbetriebe 41,2 % und GrolRbetriebe 43,1
% aller Mitarbeiterinnen.)

Die Textilbranche zahlt zu den Niedriglohnbranchen, insbesondere im Bereich der
Herstellung von Bekleidung®. Unter den von CVIS Il erfassten Betrieben rangiert die
Textilbranche 13,5 Euro je Arbeitsstunde am letzten Platz.

Im Rahmen der Erhebung standen 161 Antworten von Unternehmen zur Verfigung,
deren Ergebnisse gewichtet und fir alle 409 Betriebe der Grundgesamtheit
hochgerechnet wurden. Aufgrund der geringen Gesamtanzahl bei Betrieben ab 250
Beschaftigten basieren die Angaben in diesen Unternehmensgréfienklassen auf nur
wenigen Angaben (jeweils Antworten und Zahl der reprasentierten Unternehmen in
Klammer): In der Klasse 250 - 499 Beschaftigte 7 (17); in der Klasse 500 bis 999
Beschaftigte 5 (14); in der Klasse ab 1000 Beschéaftigte 2 (4).

Die im Vergleich zu anderen Branchen deutlich ungeordnete Rolle der betrieblichen
Weiterbildung in der Textilbranche wird durch die meisten Indikatoren belegt.

% Daten des Mikrozensus, also aller Beschéaftigten
% Arbeitskostenerhebung 2000
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§

Nur 63,3 % aller Unternehmen haben interne oder externe Weiterbildungskurse,
insbesondere bei Kleinbetrieben ist die Beteilungsrate besonders gering (10 — 19
Beschaftigte: 37 %). Die Textilbranche weist damit den viertgeringsten Anteil an
kursaktiven Untenehmen auf. 88,0 % aller von CVTS Il erfassten Beschaftigten
(der erfasste Anteil ist bei Mannern und Frauen fast genau gleich: 88,1 bei
Mannern, 88,0 bei Frauen) ist in Unternehmen beschéaftigt, in denen die
Teilnahme an kursférmiger Weiterbildung angeboten wird.

Mit 15,5% Beteiligung aller Beschéaftigten an kursformiger Weiterbildung weist die
Textilbranche die geringste Integrationsrate aller Branchen auf und der Anteil
der integrierten Beschaftigten ist nur halb so hoch wie im Durchschnitt aller
Branchen. Besonders ausgepragt ist dabei noch der Unterschied zwischen
Frauen und Mannern. 24,2 % der mannlichen Beschaftigten, aber nur 10,4 % der
weiblichen Beschaftigten sind Teilnehmerinnen an kursférmigen Weiterbildungs-
malnahmen. (Fur die Beschéaftigten der kursaktiven Unternehmen sind die
Werte leicht hoher, namlich gesamt 17,6 %, Frauen 11,8 % und Méanner 27,4%.)

Mit € 113,- je Mitarbeiterin in kursaktiven Unternehmen rangiert die Textilbranche
am Ende der Reihung aller Branchen. Die Ausgaben je Mitarbeiterin betragen
nur rund ein Viertel der Ausgaben im Branchendurchschnitt. Pro Teilnehmerin
fallen Gesamtkosten von € 641,8 an — nur im Gastgewerbe liegt der Wert flr den
Indikator je Teinehmerin niedriger. Die niedrigen durchschnittlichen
Arbeitskosten und die niedrige durchschnittiche Weiterbildungsdauer fihren
weiters zu den mit Abstand geringsten indirekten Kosten aller Branchen je
Teilnehmerin (€ 192,6). Bei den direkten Kosten je Teilnehmerin liegt der Wert fur
die Textibranche hingegen mit € 510,- ,nur“ rund 30 % unter dem
Durchschnittswert aller Branchen. Bei diesem Indikator rangiert die Branche
nicht an letzter Stelle und reiht sich im unteren Mittelfeld ein.

Mit 14,3 Stunden Weiterbildungsdauer je Teilnehmerin (Manner 15,6 h, Frauen
11,4 h) nimmt auch bei diesem Indikator die Textilbranche den letzten Rang
unter allen Branchen ein. Fur kursformige Weiterbildung wahrend der Arbeitszeit
wird damit nur halb soviel Zeit investiert wie im Durchschnitt aller Branchen. Mit €
35,7 an direkten Kosten je Kursstunde sind in der Textibranche die
Weiterbildungskosten je Einheit besonders hoch (vgl. im Durchschnitt aller
Branchen: € 25,2). Nur drei Branchen weisen hohere direkte Ausgaben je
Weiterbildungsstunde auf.

Besonders auffallig an der Textilbranche ist, dass in keinem der erfassten Unter-
nehmen Weiterbildung in umfangreicherem Mal stattfindet. Wahrend in vielen
Branchen sich Unternehmen mit hohen und Unternehmen mit niedrigem
Engagement gegenuberstehen und oftmals Mittel- und GroRRbetriebe durch
hoéhere Investitionen den Branchenschnitt malgeblich beeinflussen, fehlen in
der Textilbranche Betriebe mit hoher Weiterbildungsintensitat vollig. Wie
Abbildung 30 zeigt, bleibt der Wert des Indikators Ausgaben je Beschaftigte/r
auch der Mittel- und GroRunternehmen zur Uberwiegenden Mehrheit unter 50 %
des Durchschnittwerts aller Branchen.
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Abbildung 30: Ausgaben je Beschaftigte/r (GroRenklassen) der Unternehmen der
Textilbranche (nach UnternehmensgrofRenklassen)
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Quelle: CVTS Il - Eigene Berechnungen

§ Bei den ,,anderen Formen* der Weiterbildung rangiert die Textilbranche eben-
falls im unteren Bereich der Rangskala. In 18,7 % der Unternehmen findet Aus-
bildung am Arbeitsplatz statt (Rang 16), vergleichsweise haufig wird Job Rota-
tion eingesetzt (11,9 % der Unternehmen, Rang 8), in 7,3 % der Betriebe existieren
Qualitatszirkel (Rang 16), in 8,1 % der Unternehmen wird selbstgesteuertes Lernen
am Arbeitsplatz planmagig eingesetzt (Rang 12) und in 21,4 % kommen
Fachveranstaltungen als Weiterbildungsmalnahme zum Einsatz (Rang 17). Der
Anteil der Unternehmen, die andere Weiterbildungsformen anwenden,
schwankt wie bei allen Branchen stark nach Betriebsgrofie.

Die niedrige betriebliche Weiterbildungsaktivitat der Textilbranche korrespondiert mit
dem insgesamt hochsten Anteil an Beschaftigten mit hochsten Pflichtschulabschluss,
insbesondere weibliche Beschaftigte verfligen zu einem hohen Anteil Uber eine
niedrigrangige Erstausbildung (50,1 % mit hochstens Pflichtschulabschluss). In den
weiterbildenden Unternehmen werden nur die Fiuhrungskrafte zu einem groReren Teil
einbezogen. Wie in den Unternehmen insgesamt, werden die Mitarbeiterinnen, die
manuelle Tatigkeiten ausiben - die hier zumeist angelernten Arbeiterinnen
zuzurechnen sind — deutlich seltener in Weiterbildungsmallhahmen einbezogen (vgl

§ Abbildung 31).
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Abbildung 31: Anteil der Weiterbildungen je Personalkategorie
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5.2.5. Weiterbildung als betriebliche Kernaufgabe - das
Kredit- und Versicherungswesen

Europaweit nimmt das Kredit- und Versicherungswesen eine fuhrende Rolle bei nahezu
allen Indikatoren zur betrieblichen Weiterbildung ein: nicht anders in Osterreich. Als
wissensintensive Dienstleistungsbranche par excellence stellt fir die Unternehmen des
Banken- und Versicherungssektors die Notwendigkeit, das fur den taglichen Einsatz
bendtigte Wissen der Mitarbeiterinnen aktuell zu erhalten und anforderungsspezifisch zu
vertiefen, eine zentrale Aufgabe dar. Aus diesem Grund kann der Banken- und
Versicherungssektor als Modell einer besonders weitreichenden Einbeziehung aller
Mitarbeiterinnen in die betriebliche Weiterbildung herangezogen werden.

Kredit- und Versicherungswesen bilden jeweils fur sich — im Vergleich zu anderen Dienst-
leistungsbranchen - sehr homogene Branchen, die auch zueinander vergleichsweise
groRe Ahnlichkeiten aufweisen. Variationen ergeben sich insbesondere auch aufgrund
unterschiedlich starker Spezialisierung der Klein- und Mittelunternehmen der Branche:
die GroRunternehmen der Branche decken dagegen in spezialisierten
Unternehmensbereichen nahezu alle einschlagigen Tatigkeitsbereiche ab.

Mit rund 120.500 Beschéftigten in rund 900 Unternehmen ab 10 Beschaftigten entfallen
auf das Kredit- und Versicherungswesen 6,4 % aller von CVTS Il erfassten Beschéaftigten
(bzw. 8,1 % aller weiblichen Beschéaftigten und 5,5 % aller mannlichen Beschéftigten).
11,0 % aller erfassten Kursteilnehmerlinnen entfallen allein auf diese Branche (8,5 % der
Teilnehmer und 15,5 % der Teilnehmerinnen). Der Frauenanteil unter den Beschéaftigten
liegt mit 41,0 % im oberen Drittel aller untersuchten Branchen (siebthochster
Frauenanteil), insgesamt ist die geschlechtsspezifische Segregation in dieser Branche als
gering einzustufen®.

Die Qualifikationsstruktur des Kredit- und Versicherungswesen zeichnet sich durch einen
Uberdurchschnittichen Anteil an Personen aus, die zumindest Matura besitzen
(insgesamt 45,1 %; Manner 49,7 % Frauen 40,5 %), der Anteil an Akademikerinnen ist
ebenfalls hoch (8,3 %; Méanner 10,9 %, Frauen 5,7 %). Zugleich ist der Anteil an
Beschaftigten, die nur Uber Pflichtschulabschluss verfiugen, im Vergleich zu allen
Branchen besonders niedrig (insgesamt 8,9 %; Manner, 4,9 %, Frauen, 13,0 %).

Die Strukturen des Sektors sind von Konzernbetrieben mit mehr als 1000 Mitarbeiterinnen
malgeblich bestimmt (1999: 24 Unternehmen stellen rund 55 % aller Beschaftigten).
Diesen GroB3- und Mittelbetrieben stehen jeweils rund 300 Unternehmen mit 10 bis 19
bzw. 20 bis 50 Beschaftigten gegeniiber. Auf diese 70 % aller Unternehmen entfallen nur
12 % der Mitarbeiterinnen.

Der Banken- und Versicherungsbereich ist traditionell dadurch gepragt, dass der gréfiite
Teil der Mitarbeiterinnenschaft der Kernbelegschaft angehort, die Randbelegschaft mit
starker Fluktuation insgesamt eine vernachlassigbare GrofRe darstellt. Dauerhafte -
durchaus auch Ilebenslange - Karrieren sind insbesondere innerhalb der

% vgl. Arbeitskrafteerhebung 1999, Tab. 8, Enwerbstatigkeit nach Beginn des derzeitigen Arbeitsverhaltnisses.
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Konzernunternehmen bis heute ublich?. Die vergleichsweise starke
Mitarbeiterinnenbindung und der hohe Anteil der Kernbelegschaft bietet fur
Investitionen in betriebliche Weiterbildung ein gutes Umfeld.

Bank- und Versicherungsdienstleistungen sind wissensintensiv: Neben bestandig im Fluss
befindlichen rechtlichen Rahmenbedingungen erfolgt eine rasche, vielfaltige Reaktion
auf Marktveranderungen durch die Adaption bzw. Neukreation von Dienst-
leistungsprodukten. Bei vielen Dienstleistungen sind insbesondere auch aus der
Perspektive des Risikomanagements zahlreiche Informationsquellen heranzuziehen und
die gebotene Information zu evaluieren. Das Risiko, dass aus Fehlleistungen der Mit-
arbeiterinnen weitreichende finanzielle Nachteile fir das Unternehmen entstehen, ist
hoch.

Das Kredit- und Versicherungswesen zahlt zu den Hochlohnbranchen. Laut Arbeits-
kostenerhebung weist das Kreditwesen den zweith6chsten und das Versicherungs-
wesen den siebthdchsten Wert bei den Kosten je bezahlter Arbeitsstunde auf. Die
Arbeitskosten des Kredit- und Versicherungswesens liegen um rund 50 % héher als die
Arbeitskosten im Durchschnitt aller Branchen. Demgegenuber liegen die durch-
schnittlichen Lohnkosten je Arbeitsstunde der in CVTS Il erfassten Unternehmen mit 15,4
Euro pro Stunde sogar knapp unter dem Durchschnitt aller Branchen. Die durch die in
CVTS Il geschatzten Arbeitskosten je Stunde sind damit nicht nur hinsichtlich des Niveaus
problematisch, sondern duirften insgesamt auch die Struktur der Arbeitskosten zwischen
den Branchen nicht befriedigend wiedergeben.

Unter den fir das Kredit- und Versicherungswesen zur Anwendung kommenden
Kollektivvertragen finden sich im Vergleich zur insgesamt fir Osterreich zu
konstatierenden Regelungsarmut haufig Bestimmungen zur betrieblichen Weiter-
bildung®. Diese sehen teilweise auch verbindliche Anspriche der Arbeithehmerinnen
auf bezahlte Bildungsfreistellung vor®.

Die folgende Analyse basiert auf den Antworten von 172 Unternehmen

Bei allen KenngrélRen, die auf Basis von CVTS Il zur Verfugung stehen, nimmt der
Banken- und Versicherungssektor eine Spitzenstellung ein, in vielen Fallen fuhrt es die je
Indikator gebildete Rangfolge an:

§ 97,9 % aller Unternehmen haben interne oder externe Weiterbildungskurse,
insbesondere auch die Kleinunternehmen weisen nahezu durchgangig
kursféormige Weiterbildungsaktivitat auf. Damit sind 98,3 % aller in der Erhebung
erfassten Beschaftigten (99,7 % der Frauen und 97,3 % der Manner) in
Unternehmen beschaftigt, in denen die Teilnahme an kursformiger Weiter-
bildung angeboten wird.

 Daten: Dauer der bisherigen Beschéaftigung

% vergleich dazu Osterreichischen Institut fiir Bildungsforschung 2000

% Beispielsweise Kollektivvertrag GPA, Versicherungsunternehmungen/Innendienst. ,,[a] allen Angestellten [ist]
mit Beginn des dritten Dienstjahres und in der Folge in jedem zweiten Jahr eine Bildungswoche im AusmaR der
vereinbarten woéchentlichen Normalarbeitszeit unter Fortzahlung des Bezuges zu gewéhren.“ [zit. nach OBIF
2000, p. 16]
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Mit 54,3 % Beteiligung aller Beschaftigten an kursformiger Weiterbildung (61,8 %
der Frauen und 49,1 % der Manner) weist der Banken- und Versicherungssektor
mit Abstand die hochste Beteiligungsquote auf (FUr die Beschaftigten der
kursaktiven Unternehmen sind die Werte leicht hoher, namlich gesamt 55,2 %,
Frauen 62,0 % und Manner 50,4 %)

Die erfassten Kosten fur betriebliche Weiterbildung machen 3,7 % der Arbeits-
kosten aus — der Anteil ist damit knapp drei mal so hoch wie im Durchschnitt aller
Branchen.

Mit € 1.894,- Weiterbildungskosten je Teilnehmerln und € 1.046,- je Beschaftigte in
kursaktiven Unternehmen fuhrt die Branche bei beiden Indikatoren die Reihung
an. Aufgrund der hohen Weiterbildungsdauer - nicht aufgrund der Arbeitskosten
je Stunde - wird auch bei den indirekten Kosten mit € 775,- der Spitzenwert
erreicht, bei den direkten Kurskosten mit € 1.125,- der zweithdchste Wert.

Auf Betriebsebene ist charakteristisch, dass insbesondere die Klein- und
Mittelbetriebe in hohem Umfang in betriebliche Weiterbildung investieren bzw.
die Abdeckung des unumganglichen Weiterbildungsbedarfs fur diese Betriebe
zu besonders hohen durchschnittichen Weiterbildungskosten je Teilnehmerin
fuhrt.

Der mit Abstand hoéchsten durchschnittichen Weiterbildungsdauer im Rahmen
der Arbeitszeit (insgesamt 49,2 Stunden, Manner 49,2 Stunden, Frauen 46,6
Stunden) stehen mit € 22,9 nur unterdurchschnittich hohe direkte Kosten je
Teilnahmestunde gegeniber (vgl. im Durchschnitt aller Branchen: € 25,2).

Die vergleichsweise geringen Kosten je Teilnahmestunden der Branche ins-
gesamt ergeben sich insbesondere aus der Abnahme der Kosten je Stunde in
den Mittel- und GroRunternehmen der Branche. In Unternehmen mit 500 — 999
Beschaftigten bzw. mit mehr als 1000 Beschaftigten betragen die Kosten je
Kursstunde nur € 18,5 bzw. € 18,9 (vgl. Abbildung 33).

Auch bei den sonstigen Weiterbildungsformen nimmt das Kredit- und Ver-
sicherungswesen eine Spitzenstellung ein. 49 % der Unternehmen bieten
Ausbildungsangebote am Arbeitsplatz (zweithéchster Wert), 21 % der Unter-
nehmen bieten Job Rotation (hochster Wert), 35 % bieten Formen selbst-
gesteuerten Lernens am Arbeitsplatz und 69 % Fachveranstaltungen mit Weiter-
bildungscharakter (jeweils zweithdchster Wert). Nur die vor allem im Produktions-
bereich Ubliche Form des Qualitatszirkels kommt vergleichsweise selten zum
Einsatz (11 % der Unternehmen).
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Abbildung 32: Kredit- und Versicherungswesen: Gesamtkosten fur Weiterbildung je
Beschéftigten
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Abbildung 33: Kredit- und Versicherungswesen: Kostenstruktur und Kosten je Stunde
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5.2.6. ,,Mitbringen, was man kbnnen muss“ — Betriebliche
Weiterbildung als Leerstelle im Gastgewerbe

Das Gastgewerbe bildet europaweit das Schlusslicht bei allen Indikatoren, die das
Engagement der Unternehmen in betrieblicher Weiterbildung messen. Diese Dienst-
leistungsbranche ist dadurch gekennzeichnet, dass sie vornehmlich durch Kleinbetriebe
gepragt ist. Ein Groliteil aller Betriebe fallt damit bereits aulerhalb des Erhebungs-
bereichs von CVTS Il. Grolibetriebe spielen flur die Branchenstruktur insgesamt eine stark
untergeordnete Rolle.

Das Beherbungs- und Gaststattenwesen ist eine hinsichtlich des Unternehmens-
gegenstands vergleichsweise homogene Branche. Wesentliche Unterschiede ergeben
sich hauptsachlich aus den Qualitatsstandards bzw. angebotenen Dienstleistungs-
bindel und der Unternehmensgrélle. Deutlich aus dem Rahmen fallen nur die
Gro3kiichen- und Cateringbetriebe, die industrie&hnliche Strukturen aufweisen.

Im Rahmen der Erhebung wurden in Osterreich 2621 Unternehmen mit rund 78.000
Mitarbeiterinnen erfasst. Auf das Gastgewerbe entfallen damit 4,1 % aller erfassten
Beschaftigten (bzw. 2,8 % der Manner, 6,9 % der Frauen). Der Frauenanteil ist im
Gastgewerbe unter den von CVTS Il erfassten Branchen mit 53,8 % am dritthGchsten.
Die geschlechtsspezifische Segregation ist unter den in der Erhebung erfassten
Beschéftigten damit vergleichsweise gering und nur bei den wenigen GroRbetrieben
der Branche stark ausgepragt. Die geschlechtsspezifische Segregation ist insbesondere
in den Kleinstbetrieben bis 9 Personen ausgepragt (vgl. hierzu den Mikrozensus, der
einen Frauenanteil im Gastgewerbe von 63,9 % ausweist).

Die Qualifikationsstruktur ist von einem hohen Anteil an Fachkraften mit Lehrabschluss
(insgesamt 43,7 %, 53,3 % der Manner und 43,7 % der Frauen) und insbesondere bei
Frauen einem hohen Anteil an Kraften ohne formal abgeschlossener Berufsausbildung
gepragt (insgesamt: 34,5 %, Manner 23,0 %, Frauen, 41,0 %). 11,4 % der Mitarbeiterinnen
(13,4 % der Manner, 10,3 % der Frauen) verfigen Uber den Abschluss einer htheren
Schule. Mit 1,3 % ist der Akademikerinnenanteil unter den Beschaftigten besonders
gering (Manner: 2,4 %, Frauen: 0,6 %).

Das Gastgewerbe wird quantitativ von Kleinstbetrieben unter 10 Beschaftigten
dominiert. Rund 90 % aller Betriebe des Gast- und Beherbergungsgewerbes und rund
50 % aller Beschaftigten sind damit von CVTS Il nicht abgedeckt. Auch bei den durch
CVTS Il abgedeckten UnternehmensgroRenklassen dominieren die Kleinbetriebe, in
denen auch die Mehrheit aller Mitarbeiterinnen beschéaftigt sind. 62 % aller
Unternehmen, die in CVTS Il erfasst sind, haben zwischen 10 und 19 Mitarbeiterlnnen,
auf diese entfallen 27,1 % aller erfassten Beschaftigten. Auf die 26 Unternehmen mit 20
bis 49 Mitarbeiterinnen entfallen weitere 25,8 % der Belegschaft. 12 % der Betriebe
haben zwischen 50 und 249 Mitarbeiterinnen, in diesen sind insgesamt 34,8 % aller
erfassten Personen beschéaftigt. Auf die wenigen groReren Betrieben mit mehr als 250
Mitarbeiterlnnen (19 Betriebe) entfallen 12,5 % der Beschéftigten.

Das Gastgewerbe ist einerseits eine der beiden klassischen Saisonbranchen und
zeichnet sich auch auBerhalb des Bereichs der Saisonbetriebe im engeren Sinn durch

92



Weiterbildung in Osterreich im européaischen Vergleich |

eine besonders stark ausgepragte Mitarbeiterinnenfluktuation aus™. Langfristige
Beschaftigungsverhaltnisse zu einem Betrieb sind nur flr eine verhaltnismalig kleine
Kernbelegschaft Gblich, denen in der Regel auch alle leitenden Aufgaben zufallen.

Das Gastgewerbe zahlt zu den Branchen mit den mit Abstand geringsten Arbeitskosten
je Stunde, die nur rund 60 % der durchschnittichen Arbeitskosten aller Branchen
aufweisen™. Obwohl in CVTS Il nur Unternehmen mit mehr als 10 Beschaftigten erfasst
wurden, weist das Gastgewerbe die drittniedrigsten Arbeitskosten pro Stunde auf.

Fur die Darstellung der Branche stehen die Antworten von insgesamt 169 Unternehmen
zur Verfugung. Fur die wenigen Unternehmen mit mehr als 250 Beschéaftigten liegen nur
wenige Antworten je GroBenklasse vor, die allerdings auch nur auf wenige
reprasentierte Unternehmen hochgerechnet werden (jeweils Antworten und Zahl der
reprasentierten Unternehmen in Klammer): In der Klasse mit 250 — 499 Beschéaftigte 4
(10), in der Klasse 500 bis 999 Beschaftigte 3 (7) und in der Klasse ab 1000 Beschaftigte 1

).

Die vollig unterentwickelte Situation der betrieblichen Weiterbildung in Unternehmen
des Gast- und Beherbergungswesens ergibt sich aus der Kombination unterschiedlicher
Faktoren: Es bilden nur wenige Unternehmen weiter, diese Unternehmen jeweils nur
einen vergleichsweise kleinen Teil ihrer Mitarbeiterinnen, wobei die Weiterbildung
wiederum nur im Durchschnitt in einem besonders geringen Stundenausman erfolgt. Die
Situation lasst sich wie folgt zusammenfassen.

§ Nur 42,4 % der Unternehmen ab 10 Beschéftigten bieten kursférmige Weiter-
bildung an, wobei der niedrige Gesamtsatz mafRgeblich durch die geringe
Weiterbildungsaktivitdt des grolien Anteils an Kleinunternehmen mit 10 bis 19
Mitarbeiterinnen bestimmt wird, die nur zu 27,4 % Uber ein Kursangebot ver-
fugen. Nur 63,6 % aller von CVTS Il erfassten Beschaftigten arbeiten in Unter-
nehmen, die Kurse anbieten. Dies ist der mit Abstand geringste Anteil in allen
Branchen. (Der Anteil der weiblichen Beschéaftigten in Betrieben mit Weiter-
bildung ist mit 69,2 % deutlich héher als jener der Manner mit 57,1 % - ein Effekt,
der sich aus der stark geschlechtsspezifischen Segregation in den Groli betrieben
der Branche ergibt.)

§ Die 57,6 % der Unternehmen, die keine Weiterbildung anbieten, geben am
haufigsten an, dass die Qualifikation der Mitarbeiterinnen ausreiche (56 %).
Ebenfalls vergleichsweise haufig wird als Grund angegeben, dass fur betrieb-
liche Weiterbildung keine Zeit verfugbar wéare (24 %). Ingesamt unterscheiden
sich die angegebenen Grunde, keine Weiterbildung durchzufuhren nur gering-
fugig von den in allen Branchen angegebenen Griunden, d.h. die Fragen
eroffnen keinen Zugang zu besonderen Griinden im Gastgewerbe, nicht weiter-
zubilden (vgl. Abbildung 34).

" |Im Gastgewerbe ist der Anteil aller Beschéaftigten, die sieben und mehr Jahre bei einem Dienstgeber
beschéaftigt sind, am niedrigsten. Im Maéarz 1999 (Arbeitskrafteerhebung) waren nur 305 % aller
Arbeitnehmerinnen (31,5 % der Manner, 30,0 % der Frauen), bereits seit 1991 oder friher (= 7 Jahre + 2
Monate) beim selben Arbeitgeber beschéaftigt.

" Arbeitskostenerhebung 2000
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Mit 15,7 % Beteiligung aller Beschéaftigten an kursformiger Weiterbildung (17,4 der
Frauen und 13,7 % der Manner) ist der Anteil der Beschaftigten, die an
kursféormiger betrieblicher Weiterbildung teilnehmen, der zweitniedrigste aller
Branchen. Der Anteil ist etwas mehr als halb so hoch wie im Durchschnitt aller
Branchen. Die Beschaftigten jener 42,4 % aller Unternehmen, die kursformige
Weiterbildung anbieten, sind zu 24,7 % an dieser beteiligt (Manner: 24,0 %;
Frauen: 25,1 %).

Die erfassten Gesamtausgaben je Beschaftigten machen nur 0,3 % der Arbeits-
kosten insgesamt aus. Dies ist der niedrigste Wert aller Branchen und liegt bereits
mehr als 3/4 unter dem Durchschnittswert aller Branchen bei diesem Indikator.

Mit € 487,- Weiterbildungskosten je Teilnehmerln weist das Gastgewerbe den mit
Abstand geringsten Wert bei diesem Indikator auf, der nur rund 40 % des Durch-
schnitts aller Branchen erreicht. Je Beschaftigten werden in der Gastronomie-
branche nur € 76,3 ausgegeben: Bei diesem Indikator werden Uberhaupt nur
knapp 20 % des Branchenmittels erreicht. Sowohl die direkten Kosten je
Teilnehmerin mit € 250,8 als auch die Personalausfallkosten mit € 236,2 liegen
weit unterhalb des Branchenschnitts.

Selbst in der Kategorie der Betriebe mit 50 — 249 Beschéftigten ist der Anteil der
Unternehmen ohne Weiterbildung mit 32 % hoch. Unternehmen mit hohen
Weiterbildungsausgaben je Beschaftigten fehlen fast vollstandig (vgl. Abbildung
35).

Die durchschnittiche Dauer der kursféormigen Weiterbildung betragt nur 15,8
Stunden und ist damit die zweitniedrigste unter allen untersuchten Branchen. Fur
Manner ist sie mit 18,7 Stunden etwas hoher als fur Frauen mit 13,8 Stunden. Das
Gastgewerbe verfigt zugleich mit € 30,9 Uber die geringsten Kosten je
Weiterbildungsstunde aller Branchen.

Erwartungsgemal gibt auch nur ein vergleichsweise geringer Teil der Unter-
nehmen an, andere Formen der Weiterbildung einzusetzen. Immerhin 26,7 % der
Unternehmen nutzen Fachveranstaltungen zu Weiterbildung ihrer Mit-
arbeiterinnen. 18,7 % der Unternehmen nutzen die Mdglichkeit der Ausbildung
am Arbeitsplatz, 9 % die Mdglichkeit von Qualitatszirkeln. Job Rotation (3,6 %)
und selbstgesteuertestes Lernen (0,5 %) werden kaum eingesetzt.
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Abbildung 34: Gastgewerbe: Grinde, keine Weiterbildung durchzufihren - Vergleich
mit allen Branchen
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Abbildung 35: Gastgewerbe — Ausgaben je Beschaftigten (GroRenklassen) nach
BetriebsgroRenklassen
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5.3. Exkurs: Beteiligung von Frauen und Mannern an
der betrieblichen Weiterbildung — ein Befund auf
Basis der CVTS lI-Daten

Ein erster Vergleich der Gesamtzahlen fur alle von CVTS Il erfassten Unternehmen, zeigt
keinen aussagekraftigen Unterschied in der Beteiligung von Mannern und Frauen an
betrieblichen Weiterbildungsmalinahmen: Von allen in den untersuchten Unternehmen
beschaftigten Personen nehmen 32,1 % der Frauen und 31,2 % der Manner an
kursféormigen Weiterbildungsmalnahmen teil. In den kursaktiven Unternehmen nehmen
32,2 % der Frauen und 26,5 % der Manner an Kursen teil. Frauen nehmen wahrend ihrer
Arbeitszeit durchschnittlich 30,6 Stunden Weiterbildungsmdglichkeiten wahr, Manner
28,3 Stunden. 88,2 % der beschéaftigten Frauen und 89,4 % der beschaftigten Manner
arbeiten jeweils in Unternehmen, die kursformige Weiterbildungsaktivitdten anbieten.

Auch im internationalen Vergleich legt ein erster Uberblick nahe, dass die Unterschiede
in der Beteiligung zwischen Mannern und Frauen in der Mehrheit der sich an der Studie
beteiligenden Lander nicht ausgepragt sind, auch wenn sie in der Regel deutlich
starker ausfallen als in Osterreich.

Generell ist festzustellen, dass die Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung, die
sich aus der BetriebsgroRe und der Branche ergeben, die Unterschiede, die sich
aufgrund des Geschlechts der Beschaftigten ergeben, stark Uberwiegen™. Innerhalb
der Branchen und BetriebsgroRenklassen erscheinen damit keine ausgepragten ge-
schlechtspezifischen Diskriminierungen offensichtlich. Effekte, die sich aus der unter-
schiedlichen Beschaftigungsstruktur — der unterschiedlichen Verteilung von Mannern
und Frauen auf Branchen und BetriebsgroBen ergeben - bleiben bei dieser Gesamt-
einschatzung vorerst unbericksichtigt.

Auf Basis dieser Globaldaten wird damit kein wesentlicher Unterschied im Umfang der
Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung ausgewiesen. Aus diesen generell abzu-
leiten, dass die CVT-Erhebung den Nachweis erbracht hatte, dass keine geschlechts-
spezifischen Unterschiede beim Zugang zu betrieblicher Weiterbildung bestehen
wurden, ware allerdings voreilig und in dieser Allgemeinheit nicht vertretbar. Die
gleichstellungspolitisch brisante Frage, ob Manner und Frauen in gleichem Ausmal in
Malinahmen betrieblicher Weiterbildung eingebunden sind, lasst sich auf Basis der CVT-
Erhebung nicht in befriedigender Weise beantworten.

Die prinzipielle Anforderung, die das Konzept des Gendermainstreamings an die Statistik
stellt, namlich alle relevanten Parameter fur Manner und Frauen getrennt darstellbar zu
machen, lasst sich nur schwer in der Praxis um- und durchsetzen.

2 vgl. Statistik kurz gefasst, 22/2002; S. 4 ,In allen Landern bieten sich M&nnern und Frauen mehr Weiter
bildungsmoglichkeiten, wenn sie in groen Unternehmen beschéaftigt sind. Wie aus den Zahlen deutlich
hervorgeht, hangen die beobachteten Differenzen in den Teilnahmequoten viel starker von der Unter-
nehmensgroBe als vom Geschlecht ab.” S. 6 ,Folglich scheinen die Unterschiede bei der Teilnahme an
betrieblicher Weiterbildungskursen vor allem auf den spezifischen Effekt des Wirtschaftszweigs und weniger
auf den geschlechtsspezifischen Effekt zuriickzufiihren zu sein.*
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Im Rahmen der Erhebung wurden (1) die Zahl der Teilnehmerinnen, (2) die Zahl der
wahrend der Arbeitszeit besuchten Kursstunden sowie (3) die Zahl der Beschéaftigten
geschlechtsspezifisch erfasst. Damit besteht die Moglichkeit, geschlechtsspezifische
Teilnahmequoten und Intensitatsangaben (Kursstunden je Teilnehmerin). Allerdings
konnen die drei geschlechtsspezifisch abgefragten Variablen mit allen anderen
Variablen nicht in Verbindung gesetzt werden. Es sind daher insbesondere keine
Antworten auf die Fragen nach geschlechtsspezifischen Unterschieden bei den
direkten Kosten, den indirekten Kosten® den Qualifikationsniveaus und den
Themenbereichen der Bildungsmalnahmen maoglich.

Damit lassen sich keine Aussagen Uber moégliche geschlechtsspezifische Unterschiede
bei den Ausgaben fur betriebliche Weiterbildung und bei den Inhalten der Weiter-
bildung machen. Alle Effekte, die sich aus der unterschiedlichen Verteilung mannlicher
und weiblicher Beschaftigter in der betrieblichen Hierarchie ergeben kdnnen, bleiben
unbeobachtet. Ebenso schlagt sich die Vereinfachung, nicht das Einkommen der
realen Teilnehmerinnen zur Abschatzung der Personalausfallkosten heranzuziehen,
sondern das durchschnittliche Einkommen aller Beschaftigten, fur Manner und Frauen
unterschiedlich nieder: da Frauen — auch arbeitsszeitstandardisiert - deutlich geringere
Durchschnittseinkommen aufweisen als Manner, werden die indirekten Kosten der
Frauen systematisch Uberschatzt, die indirekten Kosten fur Manner systematisch unter-
schatzt.

Ein Hauptproblem bei der Erhebung geschlechtsspezifischer Kennzahlen besteht darin,
dass die befragten Unternehmen in der Regel keine geschlechtsspezifische Kosten-
rechnung fuhren und damit auf Items, die bestimmte GroRen fur Manner und Frauen
getrennt erfragen, nicht antworten kdnnen. Erst wenn im Rahmen betrieblichen
Gendermainstreamings geschlechtssperzifische Kennzahlen auch vermehrt fur die
betriebsspezifische Berichterstattung bendtigt werden, wird sich die Chance erhdhen,
insbesondere auch monetare GrolRen in einer geschlechtsspezifischen Aufgliederung
erfragen zu kdnnen.

Auf Basis von CVTS Il lasst sich trotz der genannten Einschrankungen die Frage nach
geschlechtsspezifischen Unterschieden auf zwei Ebenen vertiefen.

§ Erstens kann eine Analyse auf Branchenebene erfolgen und untersucht werden,
ob auf Branchenebene Unterschiede bestehen. Dabei muss zudem die teilweise
starke Geschlechtssegregation in einzelnen Branchen bericksichtigt werden.

§ Zweitens kann die Frage gestellt werden, ob und welche Ruckschlisse aus der
Tatsache gezogen werden mdussen, dass der Anteil der weiblichen Erwerbs-
tatigen, die durch CVTS |l erfasst werden, an allen erwerbstéatigen Frauen mit
rund 36,3 % (Mikrozensus 1999) deutlich niedriger ist, als der entsprechende
Anteil der Manner (57,7 %). Frauen sind deutlich haufiger als Manner in Klein-
betrieben und in den von CVT nicht erfassten Branchen, insbesondere im
Bildungs- und Gesundheitswesen und in der Offentlichen Verwaltung be-
schaftigt.

™ Die imputierten Arbeitskosten sind eine GesamtgroRe, Unterschiede zwischen den durchschnittichen
Manner- und Fraueneinkommen damit nicht représentiert.
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fasst die Unterschiede im Anteil an mannlichen und weiblichen Beschéaftigten der
einzelnen Branchen zusammen. Dabei werden einerseits die unterschiedlichen Anteile
in den in CVTS Il erfassten Beschaftigten dargestellt, andererseits die unterschiedlichen
Anteile in den Branchen auf Basis aller Beschaftigten (Mikrozensus 1999)™. In nur zwei
Branchen arbeiten in den von CVT erfassten Branchen deutlich mehr Frauen als Manner
(Einzelhandel, Textil). In der insgesamt ebenfalls stark segregierten Branche des
Gastgewerbes ist (aufgrund des Ausschlusses der Kleinstunternehmen) unter den von
CVT erfassten Beschaftigten nur eine geringfligige Segregation gegeben. Drei weitere
Branchen (Nachrichtentbermittlung, Dienstleistungen und Kredit- u.
Versicherungswesen) weisen eine vergleichsweise geringe Segregation auf. In allen
anderen Branchen Uberwiegt die Zahl der mannlichen Beschéaftigten deutlich, im Berg-
bau stellen Manner iberhaupt knapp 90 % der Beschaftigten.

Abbildung 36: Ausmal der Geschlechtssegregation in den Branchen - Vergleich
Segregation in den von CVTS |l erfassten Beschéaftigten mit allen Beschaftigten (MZ 1999)
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™ Bei fehlenden Saulen bei den Mirkozensusdaten standen keine Daten in der passenden Branchenteilung zur
Verfiigung.
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Unterschiede in der Beteiligung nach Geschlecht auf Branchenebene der durch CVTS |I
erfassten Beschaftigten

Fur die wichtigsten geschlechtsspezifisch ausweisbaren Indikatoren sollen in Folge nach
Branchen und BetriebsgroRen getrennt Angaben zum Unterschied in der Beteiligung an
betrieblicher Weiterbildung zwischen Mannern und Frauen gemacht werden.
Untersucht werden:

§ Der Anteil der Beschéaftigten in kursaktiven Unternehmen
§ Der Anteil der Kursteiinehmerinnen an allen Beschéaftigten

§ Der Anteil der Kursteinehmerinnen an den Beschaftigten der kursaktiven
Unternehmen

§ Das Stundenausmall der Weiterbildung je Teilnehmerin

In einzelnen Branchen ist der Anteil aller mannlichen bzw. weiblichen Beschaftigten, die
in Betrieben mit Weiterbildungsaktivitaten beschaftigt sind, deutlich unterschiedlich
(mehr als funf Prozentpunkte™). In der Nahrungsmittelindustrie (+ 5,4 Prozentpunkte), der
Papierindustrie (+ 5,0 Prozentpunkte) und dem KFZ-Handel (+ 8,5%) arbeitet ein grolerer
Anteil der in diesen Branchen beschaftigten Frauen in Betrieben, die Weiter-
bildungskurse anbieten als dies fur die mannlichen Beschéaftigten dieser Branchen gilt.
Im Gastgewerbe (-5,6 Prozentpunkte) ist es umgekehrt, d.h. ein geringerer Anteil an
allen weiblichen Beschéaftigten arbeitet in kursaktiven Unternehmen. Hauptgrund daftr
ist das teils stark unterschiedliche Ausmall der Geschlechtssegregation je Branche und
BetriebsgroRenklasse. Insbesondere im Gastgewerbe arbeiten Frauen verstarkt in wenig
weiterbildungsaktiven Kleinbetrieben.

In drei Branchen nimmt ein deutlich héherer Anteil aller weiblichen als aller mannlichen
Beschéftigten an Kursmalnahmen teil und zwar im Bergbau (+ 7,5 Prozentpunkte), in
der Verkehrsbranche (+ 12,8 Prozentpunkte) und im Kredit- und Versicherungswesen (+
12,7 Prozentpunkte). In ebenfalls drei Branchen ist es umgekehrt und ein deutlich
geringerer Anteil der weiblichen Beschéaftigten als der mannlichen Beschaftigten ist in
Kursmallnahmen eingebunden, und zwar trifft dies zu auf die Textilbranche (- 13,8
Prozentpunkte), Maschinenbau/Elektrotechnik (-10,2 Prozentpunkte) und den KFz-
Handel (- 16,4 Prozentpunkte).

Auch auf Unternehmensebene selbst kommt es in einzelnen Branchen zu erheblichen
Unterschieden beim Anteil der weiblichen und der mannlichen Beschéaftigten der
weiterbildenden Unternehmen, die tatsachlich an Kursen teilnehmen. Hoher ist der
Anteil der Frauen als jener der Manner, die an den Kursen teilnehmen, im Bergbau (+
9,1 Prozentpunkte), im Bauwesen (+ 6,0 Prozentpunkte), in der Verkehrsbranche (+ 16,8
Prozentpunkte), im Kredit- und Versicherungswesen (+ 11,6 Prozentpunkte) und in den

" D.h. der in % ausgedriickte Anteil der Frauen, fur die eine bestimmte Eigenschaft zu trifft ist um x
Prozentpunkte grofer als der Anteil der Manner, fir die dasselbe zutrifft. Z.B. in der Nahrungsmittelbranche
82,1 % aller beschaftigten Frauen in weiterbildungsaktiven Unternehmen beschéaftigt, aber nur 76,5 % der
Manner trifft dasselbe zu. Der Abstand betragt 5,4 Prozentpunkte.
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sonstigen Dienstleistungen (+5,7 Prozentpunkte). Niedriger ist der Anteil der Frauen in
vier Branchen, namlich in der Textibranche (- 15,7 Prozentpunkt), in der
Maschinenbau/Elektrotechnikbranche (- 10,8 Prozentpunkte), im KFZ-Handel (- 15,2
Prozentpunkte) und in den mit dem Kreditwesen verbundenen Tatigkeiten (- 7,3
Prozentpunkte).

Bei der Zahl der Weiterbildungstunden je Teilnehmerin bestehen in zwolf Branchen
Unterschiede von mehr als 4 Teilnahmestunden und zwar in je sechs zu Gunsten und zu
Ungunsten weiblicher Teiinehmerinnen. Besonders auffallig ist die Chemiebranche, in
der Teiinehmerinnen um 17 Stunden langer an Kursen teiinehmen als Manner. Manner
nehmen insbesondere in der Nahrungsmittelbranche, im Fahrzeugbau, in der Energie-
u. Wasserversorgungsbranche, in der Verkehrsbranche und in der Kredit- und
Versicherungsbranche langer an Weiterbildung teil (siehe Abbildung 37).

Abbildung 37: Stunden je Teilnehmerinnen — Unterschied Manner/Frauen
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Quelle: CVTS Il - Eigene Berechnungen
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Unterschiede in der Beschaftigungsstruktur zwischen Mannern und Frauen

Unterschiede in der Beteiigung von Frauen und Mannern an betrieblicher Weiter-
bildung koénnen sich insbesondere aus der nach Geschlecht unterschiedlichen
Beschaftigungsstruktur ergeben. Dabei stehen zwei Gesichtspunkte im Vordergrund:

1. Die unterschiedliche Verteilung von Frauen und Mannern auf Branchen mit
hoher bzw. mit niedriger Weiterbildungsbeteiligung.

2. Der unterschiedliche Umfang, in dem weibliche und méannliche Beschéaftigte
Uberhaupt durch die Erhebung erfasst werden.

Die Unterschiede, die sich aufgrund der unterschiedlichen Verteilung von Mannern und
Frauen auf Branchen mit besonderes hoher (z.B. Energie- und Wasserversorgung) bzw.
mit besonders niedriger (z.B. Textilbranche) Weiterbildungsaktivitat ergeben, gleichen
sich in Osterreich weitgehend aus. Das bedeutet der Uberhang in einzelnen Branchen
niedriger Weiterbildungsaktivitat wird durch hohere Anteile in Branchen mit hoher
Weiterbildungsaktivitat weitgehend ausgeglichen.

Abbildung 38 zeigt die Verteilung der mannlichen und der weiblichen Beschaftigten auf
vier Branchengruppen, die nach der Reihung beim Indikator , Anteil der Teil-
nehmerlinnen an allen Beschéaftigten aller Unternehmen* gebildet wurden. Der Anteil
der Manner und Frauen je Funfergruppe ist dabei vergleichsweise ausgeglichen bzw.
stehen den geringeren Anteilen der Frauen in den 10 weiterbildungsaktivsten Branchen
ein geringer Anteil der weiblichen Beschéaftigten in den 5 Branchen mit der geringsten
Weiterbildungsaktivitat gegenuber.

Abbildung 38: Verteilung der mannlichen und weiblichen Beschéaftigten auf
Branchengruppen mit hohem/niedrigen Weiterbildungsinvestitionen.
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Die Unterschiede, die sich aufgrund der Verteilung auf Branchen bzw. Betriebs-
groBenklassen mit unterschiedlich hohen Weiterbildungsausgaben ergeben, sind in
Summe ebenfalls vernachlassigbar®.

Starker als die strukturellen Effekte innerhalb des Erhebungsbereichs von CVTS I
schlagen die geschlechtsspezifischen Unterschiede in der prinzipiellen Erfassung von
mannlichen und weiblichen Erwerbstatigen zu Buche. Wahit man die Erwerbs-
tatigenstatistik des Mikrozensus” zum Bezugspunkt, dann sind von CVTS Il insgesamt 48,5
% aller Erwerbstatigen laut Mikrozensus (Labor Force Konzept) erfasst, dabei allerdings
57,7 % der Manner und 36,3 % der Frauen. Der deutlich geringere Anteil aller
erwerbstatigen Frauen, die durch CVTS |l erfasst werden, erklart sich daraus, dass

§ Frauen in den nicht erfassten Branchen in Summe Uberreprasentiert sind.
Insbesondere im Unterrichts- und im Gesundheitsbereich sind deutlich mehr
Frauen als Manner beschaftigt. Insgesamt sind 57,8 % der Beschaftigten im nicht
erfassten Bereich Frauen (der hohere Frauenanteil im Nichterfassten Bereich
macht rund die Halfte des Unterschieds im Erfassungsgrad zwischen Manner und
Frauen aus);

§ Frauen haufiger in Kleinbetrieben unter 10 Beschaftigten erwerbstatig sind, allen
voran im Einzelhandel, im Gastgewerbe und im Bereich sonstiger (persdnlicher)
Dienstleistungen. Bei den genannten Branchen ist durchwegs ein wesentlicher
Teil aller Erwerbstatigen in Unternehmen unter 10 Beschaftigten tatig
(Einzelhandel 32 %, Gastgewerbe 50 %, Personliche Dienstleistungen (NACE-
Abschnitt K) 35 %)™.

Die Auswirkungen der beiden Faktoren lassen sich nur eingeschrankt quantifizieren.
Vom hdheren Anteil von Frauen in den nicht erfassten Bereichen steht zu erwarten, dass
dessen Berucksichtigung den ausgewiesenen Anteil der Frauen, die betriebliche
Weiterbildung  wahrnehmen  kodnnen, anheben wirde. Insbesondere im
Bildungsbereich, aber auch im Gesundheits- und Sozialbereich ist insgesamt mit einer
deutlich iberdurchschnittlichen Weiterbildungsbeteiligung zu rechnen.

Hingegen muss davon ausgegangen werden, dass eine Berlcksichtigung der
Erwerbstatigen in Kleinstbetrieben bewirken wirde, dass die Weiterbildungsbeteiligung
von Frauen deutlicher absinkt, als dies bei der Berticksichtung der Kleinstunternehmen
bei den mannlichen Erwerbstatigen zu erwarten wére.

® Werden die unterschiedlichen Anteile von Frauen und Mannern an den unterschiedlichen Zellen, die sich
aus 20 Branchen x 6 BetriebsgroRenklassen ergeben, beriicksichtigt und fur M&nner und Frauen aufgrund
dieser fiktiven Verteilung neuerlich Gesamtausgaben je Teilnehmerin bzw. je Beschéftigte errechnet, so
kommt es nur zu marginalen Verschiebungen. Die so errechneten Ausgaben fiir ,,Ma&nner* wirden € 384 fur
alle mannlichen Beschaftigten bzw. € 1215 fur alle Teinehmer ergeben bzw. € 376 je weibliche Beschéaftigte
und € 1203 fiur jede Teilnehmerin.

" Die Definition von Beschaftigten im Mikrozensus und CVTS Il sind nicht ident.

™ |eistungs- und Strukturerhebung 1999, Anteil der Beschéaftigten in Betrieben mit 1-9 Beschaftigten an allen
Beschéaftigten.
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5.4. Zusammenfassung

Die Detailanalyse von CVTS Il hat fir Osterreich insbesondere folgende Ergebnisse
gebracht:

§

Weiterbildungsaktivitat, Weiterbildungskosten und organisatorischer Rahmen
unterscheiden sich stark nach Branchen. Die Indikatoren lassen vergleichsweise
koharente Gesamtbeurteilungen der Weiterbildungsaktivitat in einzelnen
Branchen zu. Den in nahezu jeder Hinsicht im Zusammenhang fihrenden
Branchen Kredit- und Versicherungswesen, Nachrichtentbermittiung und
Energie- und Wasserversorgung stehen die in bei fast allen Indikatoren abge-
schlagenen Branchen Bauwesen, Texti und Gastgewerbe diametral
gegenuber.

In einem Teil der Branchen stehen Uberdurchschnittliche Beteiligungsindikatoren
unterschiedliche Kosten je Teilnehmerln gegentber, und zwar insbesondere in
den Branchen Kfz-Handel, Fahrzeugbau und Verkehr. Umgekehrt beteiligen ein
Teil der Branchen (Bergbau, Papier/Verlag, Elektrotechnik) zwar vergleichsweise
geringe Anteile der Belegschaft, Kosten und Intensitat der Weiterbildung fur die
Teilnehmerinnen sind allerdings Giberdurchschnittlich.

Die zur Beschreibung des betrieblichen Kontextes verfigbaren Variablen stehen
in einem nur losen Zusammenhang mit der betrieblichen W eiterbildungsaktivitat.

Kleinbetriebe weisen im Aggregat nicht grundsatzlich niedrigere Weiter-
bildungsaktivitaten auf als Mittel- und GroRbetriebe. Auf Betriebsebene ist die
Erwartung einer durchgangig unterdurchschnittichen Weiterbildungsaktivitat
der Kleinbetriebe volig unhaltbar: in rund 30 % aller Kleinstbetriebe mit
betrieblicher Weiterbildung liegt der Wert des Indikators Gesamtausgaben je
Beschaftigten tber dem Durchschnitt des selben Werts flr alle Branchen.

Der Zusammenhang zwischen Branche und Weiterbildungsaktivitat ist weitaus
starker als zwischen Weiterbildungsaktivitat und BetriebsgroRe. Die Tatsache,
dass in ausgewahlten Branchen die GroRunternehmen in jeder Hinsicht am
weiterbildungsaktivsten sind, darf nicht dariber hinwegtéauschen, dass in
anderen Branchen GrolRunternehmen sich aufgrund ihrer spezifischen Unter-
nehmenstéatigkeit (die etwa den Einsatz von niedrig qualifizierten Beschéaftigten
ermoglichen) gerade durch eine stark unterdurchschnittiche Weiterbildungs-
aktivitat auszeichnen.

Bei einer branchenbezogenen Betrachtung muss mit bertcksichtigt werden,
dass die Unterschiede zwischen der Weiterbildungsaktivitat der Betriebe einer
Branche (nicht zuletzt wegen der teils groBen Unterschiede in der Unter-
nehmenstatigkeit) eklatant sein kénnen. Der Grad, in dem Durchschnittswerte
von Branchen durch besonders weiterbildungsaktive oder -inaktive Unter-
nehmen mitbestimmt werden, ist in jedem Fall zu berucksichtigen.
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§ Trotz des Fehlens einer adaquaten Erfassung des Zusammenhangs zwischen
Qualifikation und Weiterbildungsaktivitat zeigt sich ein Zusammenhang zwischen
der Weiterbildungsaktivitat der Branchen und ihrer Qualifikationsstruktur.

§ Im internationalen Vergleich geringfiigige Unterschiede in der Weiterbildungs-
beteiligung von Mannern und Frauen auf nationaler Ebene sollen nicht den Blick
auf die auf Branchenebene bestehenden geschlechtsspezifischen Unterschiede
verstellen. Zu bertcksichtigen bleibt zudem, dass ein deutlich geringerer Anteil
der berufstatigen Frauen in den von CVTS |l erfassten Unternehmen beschéftigt
sind als es dem Anteil der Manner entspricht. Eine abschlieBende Beantwortung
der Frage, ob geschlechtsspezifische Unterschiede in der betrieblichen
Weiterbildung bestehen ist auf Basis von CVTS Il nicht moglich.
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6. Gesamtausgaben und der Markt fur betriebliche
Weiterbildung

6.1. Einleitung

Der folgende Abschnitt setzt sich mit der Hochrechnung der Gesamtausgaben fur
betriebliche Weiterbildung in Osterreich auf Grundlage des CVTS Il auseinander. Im
wesentlichen werden die in CVTS Il nicht enthaltenen Kleinstbetriebe (Betriebe mit
weniger als 10 Beschaftigten) zu den auf Basis der CVTS Il errechneten Werten
hinzugefugt. Dabei wird ein fur Deutschland entwickeltes Schatzmodell angewendet,
das auf Daten aus einer regelméagigen Befragung deutscher Betriebe beruht. Zunachst
wird jedoch der Bezugsrahmen, also der Gegenstand, auf den sich die Aussagen im
weiteren beziehen, genau definiert. Die Ergebnisse werden nach direkten und
indirekten Kosten sowie nach Branchen ausgewiesen. Hierauf werden die Berechnungs-
weise und die methodischen Probleme erlautert. SchlieBlich werden die Ergebnisse im
Vergleich zu anderen Erhebungen bzw. Schatzungen interpretiert. Zuvor ist es jedoch
notwendig, einige Vorbemerkungen zu machen, die den Hintergrund der Ergebnisse
markieren:

§ Fur die Grundgesamtheit des CVIS Il liegt seitens der Statistik Austria bereits eine
Hochrechnung vor”™. Es musste diese somit lediglich um eine Abschatzungen
jener Bereiche, die nicht von CVTS Il abgedeckt werden, das sind die
Kleinstbetriebe (Betriebe mit weniger als 10 Beschaftigten) erganzt werden.

8 Vergleiche mit bislang durchgefuhrten Schatzungen von betrieblichen Weiter-
bildungsaufwendungen sind nur bedingt moglich, da in den bisher bekannten
Quellen der Bezugsrahmen (die Grundgesamtheit) nicht klar definiert wurde
oder von CVTS Il deutlich abweicht.

§ Genauso wie alle bisherigen Angaben zu den betrieblichen Weiterbildungs-
ausgaben sind auch die in diesem Abschnitt prasentierten Werte lediglich
Schatzungen. Wenn diese Schatzung auch genauer und methodisch
gesicherter ist als die bisherigen, sollite nicht aus den Augen verloren werden,
dass es sich dabei nicht um Ergebnisse gut kontrollierter Vollerhebungen bzw.
standardisierter Beobachtung (wie z.B. Wahlergebnisse) handelt, sondern eben
um eine Schéatzung, die von zahlreichen nicht kontrollierbaren Einfllissen
mitbestimmt ist.

Bleibt noch die Frage zu beantworten, wozu wir Uberhaupt Angaben Uber die Gesamt-
ausgaben der Wirtschaft fur Weiterbildung machen sollten? Die vorhergehenden
Kapitel haben deutlich gemacht, wie Osterreich im Vergleich zu anderen Staaten steht,

" pauli und Zuser 2003
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wie Branchen zueinander stehen usw. Es macht naturlich wenig Sinn, z.B. die
Gesamtausgaben der Osterreichischen Wirtschaft mit der deutschen Wirtschaft zu
vergleichen, oder jene der Branche X mit Branche Y.

Wofiur macht eine Kumulation der Ausgaben dann Gberhaupt Sinn? Ein Beweggrund ist
sicherlich, eine verbesserte Alternative zu den bisherigen Schatzungen zu prasentieren.
Ein anderer Beweggrund konnte der Versuch sein, fur Vergleiche mit anderen
Kostentragern der Weiterbildung — den privaten Haushalten und dem Staat - aussage-
kraftigere Werte fur die Weiterbildungsausgaben der Unternehmen anzubieten.

Einen weiteren Beweggrund konnte etwa die Abschatzung des Finanzierungsbedarfs
darstellen, um politische Zielsetzungen auf dem Gebiet betrieblicher Weiterbildung zu
formulieren, also zum Beispiel die Frage: Wenn man die Teilnahmequote an betrieb-
licher Weiterbildung an die Besten, z.B. die skandinavischen Lander, heranfihren wiill,
wie hoch ware der zusatzliche Finanzierungsbedarf?

Antworten auf diese und ahnliche Fragen sind fiur Osterreich andernorts schon erfolgt.
Hier sollen keine neuen Antworten gegeben, wohl aber ausgewahlte Beitrage
zusammengestellt und vor dem Hintergrund der auf dem CVITS Il beruhenden
Schatzung kritisch diskutiert werden.

6.2. Der Bezugsrahmen und Beispiele der Erfassung

Auf die Grundgesamtheit des CVTS Il wurde bereits ausfuhrlich und wiederholt (vgl.
Kapitel 3.2) hingewiesen. Da diese im Rahmen der folgenden Schéatzung jedoch
erweitert wurde und die Ergebnisse nur in Zusammenhang mit einer exakten
Grundgesamtheit von Bedeutung sind, sei an dieser Stelle noch einmal explizit
daraufhingewiesen. Die folgenden Aussagen beziehen sich demnach auf

§ Unternehmen aller Betriebsgrofien der

§ NACE-Abschnitte C bis K und O, d.h. des gesamte Produktions- und Dienst-
leistungssektor (ohne offentliche Verwaltung, Unterricht und Gesundheit).

Kostenmanig erfasst wurden

§ im Zusammenhang mit internen und externen Lehrveranstaltungen (nicht
jedoch ,,anderen Formen der Weiterbildung“, wie etwa Job-Rotation, Teilnahme
an Fachvortragen und ahnlichem), anfallende Kursgebuhren, Reisekosten und
Spesen, Infrastrukturkosten sowie Kosten fur internes Weiterbildungspersonal,

8 Personalausfallkosten, sofern die Lehrveranstaltung innerhalb der Arbeitszeit
besucht wurde (Zeiten, die Teilnehmerlnnen in Form von Freizeit einbringen,
wurden nicht erfasst.)

% Unter Bezugsrahmen verstehen wir die (Grund-)Gesamtheit auf die sich die Aussagen zu den
Gesamtausgaben beziehen. Ublicherweise haben diese Aussagen die Form: X gibt fiir Y im Zeitraum t in
Summe den Betrag Z aus. Wir werden beim Vergleich der Ergebnisse mit anderen Schatzungen sehen, dass
sowohl X als auch Y selten vergleichbar sind.
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Die Grenzen der Erfassung der betrieblichen Gesamtausgaben wéren damit formal
korrekt beschrieben, aber was bedeutet dies praktisch? Die folgenden Beispiele
versuchen dies zu verdeutlichen und ein Gefuhl fur die - nur oberflachlich betrachtet
simple - Definition des Bezugsrahmens zu vermitteln.

Fall 1: Wenn ein Betrieb einem Mitarbeiter nahe legt, sich in der Freizeit weiterzubilden
und dafur die Kurskosten ubernimmt, aber sonst keine Kosten, dann werden nur diese
Kurskosten erfasst. Spesen, die dem Mitarbeiter eventuell zusatzlich entstehen, z.B.
Reisekosten, werden nicht erfasst. Auch die Zeit, die der Mitarbeiter investiert, wird nicht
berlcksichtigt. Es werden die Kosten somit aus rein betriebwirtschaftlicher und nicht
volkswirtschaftlicher Sicht erfasst, was gerade eben einen volkswirtschaftlichen
Vergleich der Gesamtausgaben von Unternehmen, Privatpersonen und offentlicher
Hand prekar macht (siehe dazu auch weiter unten).

Fall 2: Schult ein Betrieb eine/n neue/n Mitarbeiterin am Arbeitsplatz ein, oder unter-
stitzt er die Weiterentwicklung der/des Mitarbeiterin durch innerbetriebliche Aus-
tauschprogramme, Job-Rotation oder ahnlichem, so zahlt dies zwar als Weiterbildung,
wurde jedoch nicht in Form von Kosten erfasst. Dasselbe gilt fur die Teilnahme an
Fachvortragen, Kongressen, Symposien, Fachmessen sowie sonstigen Informations-
veranstaltungen. Damit sind grolle Bereiche des vor allem informellen Lernens
kostenmanig nicht erfasst.

Fall 3. Entwickelt oder kauft ein Unternehmen ein E-Learning-System und unterstitzt
damit systematisch das selbstgesteuerte Lernen seiner Mitarbeiterinnen, dann werden
sowohl| die Entwicklungs- oder Anschaffungskosten, als auch die in den Lernzeiten
entstehenden Personalausfallkosten der Mitarbeiterinnen nicht erfasst.

Fall 4. Im Rahmen des CVTS Il wurde die Weiterbildung von Beschaftigten der
politischen Parteien (beispielsweise politische Akademien), der Gewerkschaften und
Wirtschaftsverbanden, der Arbeiter- und Wirtschaftskammer, der kirchlichen Verbande,
der Sportvereine, Sportschulen, Museen, Bibliotheken bis hin zu den Kunstwerkstatten
und Friseurbetrieben erfasst (NACE-Abschnitt O), nicht jedoch Weiterbildung von
Beschaftigten in Erwachsenbildungseinrichtungen, Fahrschulen, Sprachschulen oder
ahnlichen. Im Rahmen des CVTS Il wird auch keine Unterscheidung zwischen profit-
orientierten Unternehmen und nicht-profitorientierten Unternehmen (wie gemein-
nutzigen Vereinen) getroffen. Zu meinen, es wurde sich im Falle der CVTS II-Ergebnisse
ausschlieflich um Ausgaben der Privatwirtschaft, oder dem was man landlaufig
darunter versteht, handeln, ist daher nicht zutreffend.

Die Beispiele machen deutlich, dass vieles, was wir augenscheinlich als Weiterbildung
oder zumindest weiterbildungsrelevant ansehen wirden, in CVTS Il nicht kostenmaRig
erfasst wurde und dass man mit der Bezeichnung privatwirtschaftlicher Ausgaben oder
»privater* Weiterbildungsausgaben ebenfalls vorsichtig sein sollte.
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6.3. Ergebnisse der Hochrechnung
Gesamtausgaben

Die Ausgaben der Betriebe (einschlielllich Vereine) mit 10 und mehr Beschéaftigten fur
Kursgebihren, Reisekosten und Spesen, internes oder externes Weiterbildungspersonal,
etc. betragen laut CVTS Il 437 Mio. Euro, jene der Kleinstbetriebe (1-9 Beschaftigte)
konnen mit 69 Mio. Euro geschatzt werden. Auf die Kleinstbetriebe entfallen damit 13 %
der insgesamt entstehenden direkten Kosten, obwohl rund 22 % aller Beschaftigten in
diesen Betrieben beschaftigt sind. Dies ruhrt daher, dass die Ausgaben pro
Beschéftigten im Durchschnitt in den Kleinstbetrieben geringer sind als in den grofleren
Betrieben. Dabei darf aber nicht davon ausgegangen werden, dass Kleinstbetriebe
generell geringere Weiterbildungskosten haben als grélRere Betriebe. Vielmehr spielen
hier Unterschiede zwischen Branchen eine entscheidende Rolle. Diese Unterschiede
bestatigen sowohl die CVTS ll-Ergebnisse also auch das IAB-Betriebspanel®, auf dessen
Ergebnisse fur die vorliegende Schatzung zurtickgegriffen wird.

Das IAB-Betriebspanel zeigt zum Beispiel fur Deutschland, dass im Gastgewerbe die
Wahrscheinlichkeit in Betrieben mit 10 und mehr Beschaftigten Weiterbildung
angeboten zu bekommen, 10 mal so hoch ist wie in Betrieben mit weniger als 10
Beschaftigten. Im Gegensatz dazu liegen in anderen Dienstleistungsbereichen, z.B. im
Verkehr oder im Kredit- und Versicherungswesen, die Weiterbildungsbeteiligungsraten in
Kleinstbetrieben sogar geringfligig hoher als im Durchschnitt der groReren Betriebe.
Neben den starken Unterschieden, die im Weiterbildungsangebot der Kleinstbetriebe
unterschiedlicher Branchen bestehen, bestimmt insbesondere der Anteil der Unter-
nehmen einer Branche an allen Kleinstunternehmen die Schatzung wesentlich mit. So
entfallen beispielsweise gerade auf das kleinbetriebliche Gastgewerbe eine groRe Zahl
an Beschaftigten: rund 100.000 Personen arbeiteten 1999 in Osterreich im Gastgewerbe
in Betrieben mit weniger als 10 Beschaftigten. Das sind rund 20% aller Beschaftigten in
dieser BetriebsgroRenklasse. Alleine diese Branche mit ihrer insgesamt geringen
Weiterbildungsbeteiligung tragt somit im grolem Ausmall zu den oben erwahnten
Effekt bei.

Die Personalausfallkosten oder indirekten Kosten der Unternehmen mit 10 und mehr
Beschaftigten betragen laut Statistik Austria rund 296 Mio. Euro, jene fir die
Kleinstbetriebe nach eigener Schatzung 48 Mio. Euro und die Summe somit 344 Mio.
Euro.® Die Personalausfallkosten wurden in der Erhebung nicht direkt angegeben
sondern errechnet. Indirekte Kosten sind demnach der Betrag, der sich ergibt, wenn
man die Gesamt-Arbeitskosten dividiert durch die Gesamt-Arbeitsstunden multipliziert
mit den Gesamt-Weiterbildungsstunden. Es handelt sich daher um eine Rechengrolie,
die nicht die ,,echten* Opportunitatskosten der Betriebe wiederspiegeln, sondern einen
Naherungswert, wobei starke verzerrende Effekte nach oben und unten zu
berlcksichtigen sind. So kommen etwa nicht die Personalkosten des tatsachlich an der
Weiterbildung beteiligten Personen, sondern die durchschnittichen Personalkosten zur

8 |nstitut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 1999
8 pauli und Zuser (2003)
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Anwendung. Zieht man in Betracht, dass Personen in leitenden Positionen bzw.
Hoéherqualifizierte haufiger an Weiterbildung teiinehmen und deren Arbeitskosten hoher
sind als jene geringer qualifizierter Personen, durften die ausgewiesenen Personals-
ausfallskosten deutlich unterschéatzt sein.

Zugleich erscheint es nur dort folgerichtig, von Personalausfallkosten zu sprechen, wenn
fur die Zeit, wo Personal ausfallt, Ersatzpersonal aufgenommen wird (bzw. bezahlte
Uberstunden geleistet werden) oder der Produktionsausfall, der durch die betriebliche
Weiterbildung wahrend ihrer Durchfuhrung entsteht, bewertet werden kann Es ist
vielfach jedoch davon auszugehen, dass Unternehmen die Weiterbildung von
Mitarbeiterinnen auch in jene Zeiten legen, in denen die Arbeitsauslastung der
Mitarbeiterinnen unterdurchschnittich oder mdglicherweise gar nicht gegeben ist.
Weiters kdnnten Teile der ausgefallenen Zeit durch die Intensivierung der Arbeit der
Teilnehmerinnen bzw. auch durch intensivere Arbeit der Kolleginnen ausgeglichen
werden. Da in solchen Fallen keine Arbeitsproduktivitat verloren ginge, kann man dabei
auch nicht von Personalausfallkosten sprechen. Vor diesem Hintergrund ist davon
auszugehen, dass die indirekten Kosten, im Sinne von Opportunitatskosten, wiederum
Uberschatzt sein konnten (zu Details siehe weitere unten).

Die Gesamtkosten (direkte und indirekte Kosten) in Unternehmen mit 10 und mehr
Beschaftigten betragen 733 Mio. Euro, jene der Kleinstbetriebe 117 Mio. Euro. Die
Gesamtausgaben fur kursartige betriebliche Weiterbildung im Jahr 1999 im Produktions-
und Dienstleistungsbereich (ohne 6ffentliche Verwaltung, Unterricht und Gesundheit)
betragt somit 850 Mio. Euro (siehe Abbildung 39).

Abbildung 39: Gesamtausgaben fur betriebliche Weiterbildung nach direkten und
indirekten Kosten und den BetriebgroRen 1-9 Beschaftigte und 10 und mehr Beschéaf-
tigte (in Euro)

Direkte Kosten Indirekte Kosten Gesamtkosten
Unternehmen mit <9 Beschéftigte* 69 Mio. 48 Mio. 117 Mio.
Unternehmen mit 3 10 Beschéaftigte** 437 Mio. 296 Mio. 733 Mio.
Insgesamt 506 Mio. 344 Mio. 850 Mio.

Quelle: * eigene Berechnungen, ** Statistik Austria

Betrachtet man die Betrage, die die einzelnen Branchen zu dieser Summe beisteuern,
so solite man neben den Gesamtkosten auch die Anzahl der Beschéaftigten bzw. den
Anteil der Weiterbildungskosten an den Personalaufwendungen bertcksichtigen. Dabei
wird deutlich das beispielsweise der hohe Anteil (rund 16%) den das Kredit- und
Versicherungswesen zu den Gesamtausgaben beitragt, nicht aus dem hohen Anteil an
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den Beschaftigten, sondern aus den im Verhéaltnis zu den Arbeitskosten relativ hohen
Weiterbildungsausgaben resultiert. Umgekehrt entfallen etwa auf das Bauwesen oder
den Einzelhandel, wo sich doppelt so viele Beschaftigte wie im Kredit- und
Versicherungswesen finden, deutlich geringere Anteile an den Weiterbildungskosten.
Besonders deutlich ist dieses Bild auch im Gastgewerbe, das zwar 7% aller Beschaftigten
aufweist, aber nur 0,8% zu den Gesamtausgaben beitragt. Im Produktionsbereich sind
die Maschinenbau- und Elektroindustrie hervorzuheben, welche die hdchsten
Gesamtausgaben aufweisen (siehe Abbildung 40).

Abbildung 40: Gesamtausgaben fur Weiterbildung nach direkten und indirekten Kosten
in Mio. Euro, Anteil der Weiterbildungsausgaben an den Arbeitskosten und Anzahl der
Beschaftigten, nach NACE-Abschnitten

NACE Beschéftigte Direkte Indirekte
Klasse (ohne Lehrlinge) Kosten Kosten Gesamtkosten
Bergbau 10-14 6.957 1,7 0,8 2,4
Nahrungsmittel 15-16 78.570 9,7 7,1 16,8
Textilien 17-19 42.209 3,3 1,2 4,5
Papier, Verlagswesen 21-22 45.094 10,1 8,5 18,6
Chemie, Kunststoff 23-26 100.291 24,3 18,4 42,6
Metallerzeugung 27-28 103.121 16,4 12,0 28,3
Maschinenbau, Elektrotechnik 29-33 157.342 45,3 34,5 79,8
Fahrzeugbau 34-35 36.057 5,5 54 10,9
Holz 20, 36-37 88.749 14,2 7,7 22,0
Energie- und Wasserversorgung 40-41 40.992 15,0 9,1 24,1
Bauwesen 45 246.884 25,2 19,2 44,4
KFZ-Handel 50 84.220 23,6 14,1 37,6
Grof3handel 51 210.296 42,6 26,9 69,5
Einzelhandel 52 255.902 315 36,6 68,2
Gastgewerbe 55 176.252 35 3,3 6,8
Verkehr 60-63 198.289 41,9 27,0 68,9
Nachrichtentibermittlung 64 76.312 47,6 14,1 61,7
Kredit- und Versicherungswesen 65-66, 67 129.427 78,5 53,8 132,3
Dienstleistungen 70-74, 90-93 347.024 66,4 44,4 110,8
Gesamt 2.423.986 506,1 344,1 850,1

Quelle: CVTS Il - Eigene Darstellung

Nicht berlcksichtigt in diesen Kostenaufstellungen sind Beitrage, die Unternehmen
zusatzlich fur gemeinschaftliche Finanzierung von WeiterbildungsmaRnahmen auf-
bringen bzw. Einnahmen, die sie aus regionalen, nationalen oder internationalen Fonds
oder auch anderen Quellen verzeichnen. Diese Betrage sind in Osterreich jedoch -
auch wenn die Angaben des CVTS Il in diesem Bereich deutlich unterschatzen durften -
verschwindend gering. Die Einnahmen fiur alle Betriebe mit 10 und mehr Be schéaftigten
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betragen laut CVTS Il 11,1 Mio. Euro, die Beitrdge 1,5 Mio. Euro. Eine Schatzung fur die
Kleinstbetriebe wurde nicht durchgefuhrt. Wil man die tatsachlichen Gesamt-
aufwendungen der Unternehmen angeben, so miusste man die Beitrage, also 1,5 Mio.
Euro erganzt um einen entsprechenden Betrag fiur die Kleinstbetriebe zu den 850 Mio.
Euro hinzurechnen. Wil man den Saldo der Weiterbildungsaufwendungen der
Unternehmen bestimmten, waren die 11,1 Mio. Euro plus einem entsprechenden Betrag
fur die Kleinstbetriebe gegen zu rechnen.

Weiterbildungsmarkt

Wie schon weiter oben erwahnt vermédgen diese Zahlen nicht vollstandig die Auf-
wendungen der Unternehmen fur Weiterbildung abzubilden, da der Weiterbildungs-
begriff und das, was als Kosten erfasst wurde, eher eng gefasst wurde und auch die
indirekten Kosten, die man als Opportunitatskosten annehmen konnte, nur teilweise
wider spiegeln. Die direkten Kosten gestatten jedoch auch einen gewisse Abschatzung
des Weiterbildungsmarktes fiur externe Anbieter betrieblicher Schulungen und Kurse.

Rechnet man aus den direkten Kosten all jene Kosten heraus, die eindeutig oder
Ublicherweise nicht von externen Anbietern getragen werden, wie etwa die Reise-
kosten, die Kosten fir Infrastruktur, etc. und beschrankt sich lediglich auf die Zahlungen
an externe Weiterbildungsanbieter, dann erhalt man einen Betrag von immerhin rund
300 Mio. Euro. Dieser Betrag bietet sozusagen eine untere Schranke fur die Abschatzung
des externen betrieblichen Weiterbildungsmarktes und Weiterbildungsinstitutionen
kdnnen, daran ihren Marktanteil messen. Fur die meist branchen- oder themenorientiert
agierenden Weiterbildungsorganisationen mag eine Aufgliederung dieses Marktes
nach Branchen und Kursthemen von Interesse sein. Hinsichtlich der Kosten ist dies leider
nicht maéglich, man kann aber die Verteilung der Kursstunden als N&aherung verwenden.
(Diese Daten sind in der Abbildung 41 wiedergegeben) .

Um die GroRe des gesamten Marktes anzugeben, mussten naturlich die nicht erfassten
Wirtschaftbereiche wie oOffentliche Verwaltung, Unterricht und Gesundheit sowie
Landwirtschaft abgeschatzt werden. Da jedoch gerade in diesem Bereich spezielle
Weiterbildungseinrichtungen (wie z.B. die Padagogischen Institute, die Landlichen
Fortbildungsinstitute usw.) bestehen, kann man nicht davon ausgehen, dass der
Weiterbildungsmarkt ahnlich strukturiert ist.
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Abbildung 41: Verteilung der Kursstunden auf Themenbereiche und Branchen
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6.4. Berechnungsweise und methodische Probleme

der Hochrechnung

Eine einfache grobe Abschatzung der Gesamtausgaben fir betriebliche Weiterbildung
erhalt man, indem man den Anteil der Weiterbildungskosten an den Arbeitskosten aller
Unternehmen, das sind 1,4%, mit den gesamten Arbeitskosten, wie sie der Leistungs- und
Strukturerhebung (LSE) zu entnehmen sind, multipliziert. Dies ergibt einen Wert von etwa
976 Mio. Euro. Eine solche Rechnung geht jedoch von der Annahme aus, dass die

Verteilung der Weiterbildungsausgaben unabhangig von der Branche

und der

BetriebsgroRe ist. AuBerdem lasst sie unberiicksichtigt, dass in CVTS Il Lehrlinge explizit
ausgenommen sind, wahrend diese bei den Arbeitskosten der LSE jedoch inkludiert sind;

und schliefllich ist der NACE-Abschnitt O nicht in der LSE enthalten.
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Diesen Einwanden kann man auf verschiedene Weise entgegnen. Unser Ansatz war im
wesentlichen der Folgende: Da die Arbeitskosten der Lehrlinge sowie jene des NACE
Abschnitts O nicht bekannt sind, empfiehlt es sich von der Recheneinheit Arbeitskosten
auf die Beschaftigten uberzugehen. Die Anzahl der Lehrlinge kann ebenfalls aus der LSE
entnommen werden, die Beschaftigten des NACE Abschnitts O wurden auf Basis der
Beschaftigtendaten des Hauptverbandes der Osterreichischen Sozialversiche-
rungstrager geschatzt.

Da daruber hinaus die Berechnung der Gesamtkosten (direkte und indirekt) fur die
Unternehmen mit 10 und mehr Beschaftigten bereits durch die Statistik Austria erfolgte®,
kann man sich darauf beschranken eine Hochrechnung der Weiterbildungskosten fur
die Kleinstbetriebe (1-9 Beschaftigte) durchzufihren.® Diese Schatzung weist bestimmte
Schwéchen auf, deren wesentlichsten hier diskutiert werden sollen:

§ Bestimmung von Weiterbildungsquoten fur die Kleinstbetrieb. Da fur Unter-
nehmen mit weniger als Beschaftigten keine Informationen aus CVTS Il vorliegen,
konnen diese nur geschatzt werden. Dabei boten sich praktisch zwei Vor-
gehensweisen an: Die Ubertragung deutscher Daten (IAB-Betriebspanel 1999)®
oder die Ubertragung von Daten der schriftiche Betriebsbefragung des IBW aus
dem Jahr 1997%. Fur die IBW Erhebung spricht, dass vor allem Kkleine
Unternehmen befragt wurden. Die seltsamen, idiosynkratisch gebildeten
Grolenklassen (1-2, 3-5, 6-15, mehr als 15 Beschaftigte) lassen aber keinen
direkten Vergleich zu. AuRerdem ist die Datengrundlage (rund 220 Frageb&gen)
gering und die Studie methodisch nur bedingt gesichert (es liegen kaum
Aussagen zur Grundgesamtheit und Stichprobe vor). Fir das |IAB-Betriebspanel
spricht die methodische Giute, sowie die Tatsache, dass im Vergleich der CVTS II-
Ergebnisse fiir Deutschland und Osterreich enge (strukturelle) Gemeinsamkeiten
feststellbar sind. Aulerdem liegen sie fur das Bezugsjahr 1999 vor.

§ Bertcksichtigung der BetriebsgrofRenstruktur. Die Weiterbildungsbeteiligung
sowie die Kosten fur Weiterbildung zeigen keinen eindeutigen Zusammenhang
mit der Unternehmensgrofle, wie etwa Blumberger® und Wimmer und Ofner® auf

8 siehe Pauli und Zuser, 2003

8 Fur die Abschatzung der Kleinstbetriebe wurden konkret folgende Daten verwendet:

Besch<1Onv = Anzahl der Beschaftigten in Unternehmen mit 1-9 Beschaftigten nach NACE-Klassen (N) der
Leistungs- und Strukturerhebung 1999
Lehrlinge<10n = Anzahl der Lehrlinge in Unternehmen mit 1-9 Beschaftigten nach NACE-Klassen (N) der
Leistungs- und Strukturerhebung 1999
WB_Quoten = Verhaltnis der Weiterbildungsbeteiligung nach Branchen von den Unternehmen mit 1-9
Beschéftigten zu jenen mit 10 und mehr Beschaftigten auf Basis des |IAB-Betriebspanel 1999
Dir_Kosten>10n = Direkte Kosten aller Unternehmen mit 10 und mehr Beschéaftigten nach CVTS2
Besch>10n = Anzahl der Beschaftigten in Unternehmen mit 10 und mehr Beschaftigten nach CVTS2
N...C-K, O
Die direkte Kosten der Kleinstbetrieb wurden mit folgender Formel abgeschéatzt:
Direkte_Kasten = § (Besch<10, - Lehrlinge<10, ) AVB_Quote, ¥Dir_Kosten> 10, /Besch>10,,)
N

% | AB-Betriebspanel 1999

% schneeberger und Kastenhuber 1997
¥ Blumberger et. al 1995

8 wimmer und Ofner 1998, S. 55
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Basis anderer Erhebungen falschlicherweise meinen herausgefunden zu haben.
Da aber anzunehmen ist, dass die Kleinstbetriebe sich in einzelnen Branchen
doch deutlich von den Betrieben mit 10 und mehr Beschaftigten unterscheiden,
sollte dieser Aspekt nicht unberltcksichtigt bleiben. Letztendlich tragen die
Kleinstbetriebe aber ,,nur* 7% zu den Gesamtausgaben fur Weiterbildung bei, so
dass die gesamte Hochrechnung doch wesentlich von der Schatzung der
Statistik Austria abhangt.

§ Berucksichtigung der Lehrlinge. Aufgrund der unterschiedlichen Beschéaftigten-
definition von CVTS Il und LSE mussen Lehrlinge (an sich auch Trainees,
Praktikanten und andere Personen mit einem besonderen Ausbildungsvertrag)
herausgerechnet werden. Bei der eingeschlagenen Berechnungsweise sind die
Lehrlinge nur fur die Kleinstbetriebe zu bertcksichtigen, da die Lehrlinge in der
CVTS Il Hochrechnung der Statistik Austria ohnedies nicht enthalten sind.
Dementsprechend ist der Effekt nur sehr gering. Anders sieht es jedoch aus,
wenn man die Werte der CVTS Erhebung auf eine andere Grundgesamtheit (z.B.
die offentliche Verwaltung) bezieht.

Daruiber hinaus gibt es noch eine Reihe von Detailproblemen sowohl statistischer Art,
wie die Abweichungen in den Beschaftigtendaten zwischen CVTS Il und LSE, als auch
inhaltlicher Art, wie etwa die Tatsache, dass Mitarbeiterinnen manche Weiterbildungs-
ausgaben der Unternehmen bei Verlassen des Unternehmens an diese zuriickzahlen
(mussen). Auf diese Detailprobleme soll hier nicht eingegangen werden®, stattdessen,
sollen aber noch die Grinde angefuhrt werden, warum wir von einer Abschatzung der
in CVTS Il nicht erfassten NACE-Klassen wie Landwirtschaft, 6ffentliche Verwaltung,
Unterricht und Gesundheit abgesehen haben.

§ Erstens liegen fur diese Bereiche keine vergleichbaren Weiterbildungsdaten (wie
etwa Teilnahmequoten) vor und es ist anzunehmen, dass diese aufgrund
unterschiedlicher Vorbildung der Beschaftigten, unterschiedlicher Struktur von
Aus- und Weiterbildungssystemen und anderen Faktoren nicht mit den Ubrigen
Branchen vergleichbar sind.

§ Zweitens existiert z.T. keine vergleichbare Definition von Unternehmen, fur z.B.
den Bund (wer wirde dort den Fragebogen ausfillen?).

§ Drittens ist ein Vergleich der Personalkosten und somit Personalausfallkosten des
Bundes mit jenen ,,anderer* Unternehmen nicht moglich, da bei Beamtinnen
bestimmte Dienstgeberbeitrage nicht anfallen bzw. in volig anderer Form
verrechnet werden.

§ Viertens werden in diesen Bereiche haufig eigene spezielle Weiterbildungs-
institutionen (wie die Padagogischen Institute, die La&ndlichen Fortbildungs-
institute) erhalten, von denen nicht klar ist, wie sie erfasst werden solliten.

% Fiir weitere methodische Details siehe Gruppe Methodenbericht und Statistik Austria 2001.
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6.5. Deutungen der Hochrechnung

Trotzdem die empirische Basis fur Hochrechnungen der gesamten Weiterbildungs-
ausgaben der Betriebe in Osterreich bislang recht diinn war, liegen einige Schatzungen
der Gesamtausgaben vor. Es sollen im weiteren nicht die einzelnen Schwachen und
Starken dieser Schatzungen im Detail erortert werden, sondern lediglich an einem
Beispiel diskutiert werden. Schneeberger und Kastenhuber® weisen beispielsweise einen
Wert von 0,28 % Weiterbildungsausgaben am jahrlichen Umsatz im Mittel der
Osterreichischen Unternehmen aus und errechnen damit 11,7 Mrd. Gesamtausgaben
der Betriebe.” Sie treffen damit unerwartet genau den zuvor auf Basis des CVTS Il flr
1999 errechneten Wert: 850 Mio. Euro entsprechen ziemlich genau 11,7 Mrd. ATS. Es
sollte durch diesen Zufall jedoch nicht der Eindruck entstehen, hier wirde eine
Hochrechnung die andere bestatigen.

Abgesehen von methodischen Fragen® der Hochrechnung von Schneeberger und
Kastenhuber, liegen die Hauptunterschiede im jeweiligen Bezugsrahmen, wobei dieser
fur die Hochrechnung aus dem Jahr 1997 aus der Publikation nicht klar hervorgeht und
zum Teil nur vermutet werden kann:

1. Der Schatzung von Schneeberger und Kastenhuber liegt in der kostenmaRigen
Erfassung ein breiterer Weiterbildungsbildungsbegriff zugrunde, so werden in der
Erhebung auch Lernen am Arbeitsplatz, Selbstlernzentren u.&. einbezogen.

2. Der Schatzung von Schneeberger und Kastenhuber liegt jedoch ein engerer
Kostenbegriff zugrunde, bzw. werden nicht wie bei CVTS Il eine grolle Zahl an
Kostenkategorien (z.B. Reisekosten, Spesen, Taggeld fir Kursteilnehmerinnen
usw.) erhoben, sowie insbesondere auch die in CVTS Il betrachtlichen
Personalausfallkosten nicht berucksichtigt.

3. Bei Schneeberger und Kastenhuber werden auch jene in CVTS Il nicht erfassten
Dienstleistungsbereiche erfasst (zumindest gibt es keine gegenteiligen Hinweise)

Wahrend aus 1) und 3) hohere Ausgaben resultieren mussten, wirde 2) einen redu-
Zierten Betrag nahe legen. Da jedoch diese Unterschiede zu der Hochrechnung von
Schneeberger und Kastenhuber nicht abgeschatzt werden konnen, ist ein Vergleich
der beiden Hochrechnungen nicht moglich. Schliellich handelt es sich — wenn auch

% schneeberger und Kastenhuber 1997

* Diese Zahl wurde trotz der methodischen Mangel und dem Umstand, dass die Autoren nicht deutlich
machen, worauf sie sich eigentlich bezieht, in der Folge bis heute immer wieder fur weitere Betrachtungen
(siehe Lassnigg 2000, CEDEFOP 1998, Ofner u. Wimmer 1998) herangezogen.

2 Wichtige Fragen werden von den Autoren offen gelassen und kénnen auf Basis der Verdffentlichung nicht
nachvollzogen werden wie zum Beispiel: Worin besteht die eigentliche Grundgesamtheit? Welche Stichprobe
wurde gezogen? Liegt eine Schichtung vor? Wie sehen die Ausschopfungsraten aus? Wie sieht die
Hochrechnung aus? Es wurde angeblich nach Betriebsgréfen und Bundesl&ndern gewichtet
hochgerechnet? Wurden dabei Brancheneffekte berticksichtigt? Was wurde als betriebliche Einheit definiert?
Die Hochrechnung erfolgte auf Basis der Arbeitsstatten: Waren daher auch die Arbeitsstatten die
Erhebungseinheiten? Was wird unter ,Weiterbildungsausgaben* verstanden? Sind Personalausfallkosten
dabei beriicksichtigt worden?
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um die gleiche Summe - um vdéllig unterschiedliche Aussagen. Es scheint auch nicht
legitim, derart unterschiedliche Schatzungen und Bezugsraume als Unter- oder
Obergrenzen anzugeben, da damit der Eindruck erweckt wird es gabe zwei
unterschiedliche Berechnungsarten fur eine und dieselbe Sache. Vielmehr handelt es
sich jedoch um 2zwei unterschiedliche Berechnungsarten fir zwei verschiedene
Sachverhalte.

Die folgende Tabelle (Abbildung 42) gibt einen Uberblick zu den bisherigen Schatzun-
gen der betrieblichen Gesamtausgaben mit Hinweisen auf Berechnungs-/Methoden-
probleme sowie den wichtigsten Unterschieden im Bezugsrahmen. Direkt vergleichbar
sind in dieser Zusammenstellung nur die Schatzungen von Schneeberger und Schlogl®
(a) mit den aktuellen Untersuchungen von Markowitsch und Hefler*,

% schneeberger und Schlégl 2003
% Markowitsch und Hefler 2003
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Abbildung 42: Zusammenstellung von Schatzungen betrieblicher
Weiterbildungsausgaben der letzten 10 Jahre
Quelle: Basis Methodenprobleme Bezugsrahmen Bezugs- Wert
jahr in Euro
Harramach Sammlung von keine systematische und  Vermutlich sind auch Lehrlingskosten 1992 2.093
(1993) Angaben vergleichbare und zum Teil Personalausfallkosten Mio.
einzelner Datenbasis, zum Teil enthalten, ebenso in einem nicht
Unternehmen  Angaben in Prozentdes  definierbaren AusmaR Kosten fiir
Umsatzes zum Teil in .andere Formen“ der Weiterbildung,
Prozent der Personal-
kosten, Schatzbasis 1989
17. Mrd. bei 15%
Wachstum
Blumberger et. Kailer 1995, Keine Angaben Unternehmen mit mehr als 100 1992 363
al. (1995) und Betriebs- Mitarbeiter Mio.
Kailer (1995) befragung
1992
Schneeberger/  ibw Betriebs- Hochrechnung als Anteil  Alle Unternehmen, keine 1997 850
Kastenhuber befragung vom Umsatz, geringe Personalausfallkosten, breite Mio.
(1997) n=290 Stichprobe Weiterbildungsdefinition,
Schneeberger/  CVTSII Abschétzung der Alle Unternehmen ohne Unterricht, 1999 885
Schlégl (2003) Kleinstbetriebe erfolgt auf Gesundheit und 6ffentliche Mio.
(a) Basis ungeeigneter Verwaltung, inkl.
Grundgesamtheit: nur Personalausfallkosten, enge
unselbsténdig Weiterbildungsdefinition (nur Kurse),
Beschéftigte (falsches
Bezugsjahr), Lehrlinge
und Branchen nicht
beruicksichtigt
Schneeberger/  CVTSII Lehrlinge, Branchen und  Alle Unternehmen einschlieRlich 1999 1.300
Schlégl (2003) BetriebsgréRen nicht offentlicher inkl. Mio.
(b) beruicksichtigt Personalausfallkosten, enge Weiter-
bildungsdefinition (nur Kurse),
Markowitsch/ CVTS I Betriebsgréen nur Alle Unternehmen ohne Unterricht, 1999 850
Hefler (2003) teilweise berticksichtigt Gesundheit und o6ffentliche Mio.

Verwaltung, inkl.
Personalausfallkosten, enge Weiter-
bildungsdefinition (nur Kurse),

Quelle: Eigene Darstellung

Noch prekérer als der Vergleich der unterschiedlichen Schatzungen untereinander ist
der Vergleich der hochgerechneten Daten mit anderen Daten. Zum Beispiel ein
Vergleich von Ausgaben flr Erstausbildung, Weiterbildung und Qualifizierung von
Arbeitslosen bei Hortnagl und Markowitsch®, der Vergleich Ausgaben fur Weiterbildung
nach privaten, Offentichen und (gesetzlichen) Beitragen bei Schlogl und
Schneeberger® oder der Vergleich von offentlichen, betrieblichen und individuellen

% CEDEFOP 1998
% Schldgl und Schneeberger 2003
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Gesamtausgaben bei Lassnigg”. Gerade letztere werden auch dazu herangezogen
»~Finanzierungslicken* zu bestimmen, die entweder auf Seiten der Unternehmen, der
Haushalte oder der offentichen Hand bestehen sollen. Die Idee besteht darin,
ausgehend von einer bestimmten zu erreichenden Weiterbildungsbeteiligung einen
bestimmten Finanzierungsbedarf zu errechnen. Dieses Vorgehen schlagt beispielsweise
die OECD*® vor. Oder man geht wie etwa Lassnigg® davon aus, dass sich Betriebe, Staat
und Individuen die Kosten im Verhaltnis 1 : 1 : 1 teilen sollten. Ausgehend von einer
Status-Quo-Bestimmung der Kosten kénnen damit Finanzierungsdefizite oder Uber-
schisse bestimmter Trager geschatzt werden.

Bei den Versuchen, den Finanzierungsbedarf fur eine gewinschte Ausweitung der
Weiterbildungsaktivitat zu schatzen, stellt sich natirlich die Problematik, dass die
Forderung von Weiterbildung mit einem bestimmten Betrag nicht proportional zu
hoherer Weiterbildungsbeteiligung flihren muss. Die Kosten zusatzlicher Weiter-
bildungsangebote kdnnen deutlich Uber oder unter den bislang gegebenen liegen.
Erinnert sei hier etwa an mogliche Effekte von Individualférderung, die zu einem Anstieg
des Preisniveaus von Leistungen im Ausmal der Offentlichen Forderungen fuhrt,
zusatzliche offentliche Ausgaben damit zwar zu vermehrten Einnahmen der Weiter-
bildungsanbietern, nicht aber zu einer héheren Weiterbildungsbeteiligung fihren.
Umgekehrt kdnnte es teurer sein, bestimmte Gruppen, die sich derzeit kaum weiter-
bilden, zu Weiterbildung zu bewegen.

Abgesehen von diesem Problem (,,economies of scale®), dass sowohl bei Lassnigg'® als
auch bei Wimmer und Ofner*® unbericksichtigt bleibt, und das auch die OECD* als
Vorbehalt &uRert gibt es noch andere Bedenken.

9 Lassnigg 2000 und 2003
% OECD 2001

% Lassnigg 2000 und 2003
10| assnigg 2000

% Wimmer und Ofner 1998
2 OECD 2001, S.41
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Abbildung 43: Auswahl von Quellen, die eine Zusammenstellung von Ausgaben flr
Weiterbildung nach Tragern (6ffentliche Hand, Privatpersonen und Unternehmen)
bieten, Werte in Euro

Offentliche
Hand und
Bezugsjahr/e AMS/ESF Privatpersonen Unternehmen

CEDEFOP (1998)* 1996 468 Mio. 494 Mio. 850 Mio.
Lassnigg (2000) 1995 480 Mio. 501 Mio. 850 Mio.
Schneeberger (2001) 1998, 1999 788 Mio. 494 Mio. 1.155 Mio.
Schneeberger und 1999, 2000 u.
Schlégl (2003)* 2001 814 Mio. 792 Mio. 708 Mio.

Quelle: Eigene Darstellung, *Diese Autoren weisen auch getrennte Betr&ge fur die Ausgaben der 6ffentlichen
Hand fur Weiterbildung sowie der Ausgaben fiur Weiterbildungsmalnahmen von Arbeitslosen aus. Es wurden
jeweils die Maximalangeben verwendet

Eine derartige Aufsummierung setzt bei aller Ungenauigkeit, die man bei den
Schatzungen haufig tolerieren muss, namlich zumindest Folgendes voraus:

§ Vollstandigkeit. Diese ist im Falle der betrieblichen Ausgaben bei Verwendung
des CVTS Il etwa bei Lassnigg*® und Schneeberger und Schlégl* eindeutig nicht
gegeben, da sowohl die Betriebe mit 1-9 Beschéaftigten fehlen, als auch ganze
Sektoren wie die Landwirtschaft, 6ffentliche Verwaltung etc.

§ Vergleichbare Kostenerfassung. Hier sind die Griunde vielfaltig: Gegeniuber den
Personalausfallkosten fur Unternehmen werden keine Opportunitatskosten flr
die Zeitaufwande der Privatpersonen angesetzt. Teile der offentlichen
Ausgaben fur Weiterbildung werden nicht ausgewiesen, weil sie sich analytisch
nicht von den Investitionen in Erstausbildung trennen lassen (beispielsweise
berufsbegleitende Hochschulstudien). Umgekehrt weisen die in den Ausgaben
der 6ffentlichen Hand subsummierten Ausgaben der Arbeitsmarktverwaltung fur
Weiterbildung mit allen anderen Kategorien verschiedenen Kostenstrukturen
auf'®™, Wahrend sich die Schatzungen der Betriebe und Individuen sehr stark an
den tatsachlichen im Zuge von Weiterbildung entstehenden Kosten orientieren,
sind im Bereich der 6ffentlichen Hand z.T. auch andere Kosten erfasst, wie z.B.
Gebaudeerhaltung, PR der Weiterbildungsinstitution und vieles andere mehr.

§ Eine klare Definition von Offentlicher Hand, Betrieb und Privatpersonen und eine
Unterscheidung zwischen der Finanzierungsquelle und dem Finanzierungszweck
fehlen. Beispielsweise sind die Aufwendungen des Bundes fir die Weiterbildung
von Bundesbediensteten zwar Offentlich finanziert jedoch zu einem

103 | assnigg 2003

%4 schneeberger und Schldgl 2003

1% g0 sind hier einerseits Positionen wie z.B. ,Beihilfen zur Deckung des Lebensunterhalts“ und zusétzlich
anfallende Versicherungskosten (Unfallversicherung) beinhaltet, umgekehrt Kostenpositionen z.B. der Ver-
waltung, Bewerbung und Organisation von Weiterbildungsangeboten nicht beinhaltet.
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»betrieblichen* (privaten) Zweck. Schneeberger und Schlogl™® ordnen die
Weiterbildungsausgaben fur Bundesbedienstete den 6ffentlichen Ausgaben zu.
Gleichzeitig erfassen sie in ihrer Hochrechnung der privaten Ausgaben die
Offentliche Verwaltung mit, was zu einer Doppelzahlung fiihren wiirde.

Die CVTS lI-Ergebnisse zeigen, dass bisherige Schatzungen, wenn auch nicht direkt
vergleichbar, so zumindest in der ,,GroBenordnung* richtig sind. Gleichzeitig macht die
Diskussion der Ergebnisse jedoch deutlich, dass eine simple Ubertragung in den Kontext
andere Globalschatzungen wenig aussagekraftig ist. Fir eine Weiterentwicklung der
Globalschatzung betrieblicher Weiterbildungsausgaben ware es notwendig, a)
geeignete Daten fur die Abschatzung der in CVTS Il nicht erfassten Sektoren zu
ermitteln, b) eine Definition von offentlichen und privaten Unternehmen Kklarer
vorzunehmen, c) die Beitrage der Individuen (Beschéaftigten) zur betrieblichen Weiter-
bildung genauer zu untersuchen und abzuschatzen und d) auch tber Kursmalinahmen
hinausgehende Weiterbildungsformen (die hier sogenannten ,,anderen Formen* der
Weiterbildung) in ihrem Umfang zu erfassen und fur sie kalkulatorische Kosten anzu-
setzen.

1% schneeberger und Schlégl 2003
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7. Zusammenfassung und Ausblick

Ziel der vorliegenden Studie war die Darstellung der Hauptergebnisse zu den
Osterreichischen Unternehmen der 2. Erhebung zur betrieblichen Weiterbildung im
européaischen Vergleich mit einem Schwerpunkt auf Fragen der Finanzierung, um damit
fur die weiterfiihrende Erforschung der betrieblichen Weiterbildungsaktivitat in Oster-
reich eine neue Ausgangsbasis zu liefern. Neben der Darstellung der durch das
Erhebungsdesign von CVTS Il angebotenen Hauptindikatoren bestand damit das
Hauptinteresse, auf Basis des fur Osterreich vorliegenden Datensatzes Fragestellungen
zu eroffnen, die Uber die bislang zur Erhebung vorliegenden oder in Vorbereitung
befindlichen Publikationen hinausgehen. Aufgrund des Forschungstandes bestand
dabei eine notwendige Beschrankung auf deskriptive Funktionen und eine Be-
schrankung der Interpretation: Auffalligkeiten werden dabei durchgangig eher als
offene Fragen denn als gesicherte Ergebnisse prasentiert.

Im Rahmen der Untersuchung werden im umfangreichen Mal Relationen zwischen den
Osterreichischen und den vorliegenden internationalen Vergleichsdaten einerseits,
zwischen den nach Branchen und BetriebsgroRenklassen klassifizierten dsterreichischen
Unternehmen andererseits hergestellt. Die Bildung von DifferenzgroRen und Reihungen
dient dabei schwerpunktméalliig einem heuristischen Zweck: starke Unterschiede bzw.
die Variationen und strukturellen Ahnlichkeiten in den fiir die einzelnen Indikatoren
gebildeten Rangfolgen mussen in weiterfuhrenden Studien erst in ihrer Aussagekraft —
jenseits des durch Erhebungs- wie Darstellungstechnik produzierten ,,Rauschens®,
insbesondere aber in ihrer realen, wissenschaftlichen wie bildungs- und wirtschafts-
politischen Bedeutung erfasst werden. Dazu kann die vorliegende Studie nur eine
Vorarbeit leisten.

Rangfolgen und Differenzen dieser Studie sind deshalb keineswegs im Sinne eines
Benchmarking-Prozesses zu interpretieren: Benchmarking setzt - wenn es keine
irefiUhrenden Handlungsanleitungen produzieren oder bloRer Polemik Vorschub leisten
soll — eine weitgehende Kontrolle Uber alle zur Konstruktion des Erhebungsgegenstands,
der Messung und der Modellkonstruktion selbst notwendigen Parameter voraus. Im Fall
der erstmals in Osterreich durchgefiihrten Erhebung kann keine Rede davon sein, dass
bereits eine Verlasslichkeit der Messung, der Indikatorenbildung und deren
Interpretationen gegeben ware, die einen verantwortungsvollen Benchmarking prozess
ermdéglichen kdnnte.

Trotz dieser Einschrankungen ist die Aufnahme einer wissenschaftlichen wie sozial,
wirtschafts- und bildungspolitischen Diskussion der Ergebnisse der CVT-Erhebung
unbedingt angezeigt und winschenswert. Bei allen Unsicherheiten ist das Ergebnis, dass
die betriebliche Weiterbildung in Osterreich im europaischen Vergleich keinesfalls im
gunstigen Licht erscheint, unbestreitbar. Ebenso klar liegen die massiven Unterschiede
im Umfang betrieblicher Weiterbildung zwischen den Branchen und natirlich den
Betrieben selbst auf der Hand. Die Osterreichischen Ergebnisse von CVTS Il kdnnen
jedenfalls eine neue Grundlage fur die notwendigen Analysen abgeben, die
politschen Bemuhungen - sowohl seitens des Gesetzgebers als auch seitens der
Uberbetrieblichen wie betrieblichen Sozialpartner — im internationalen Vergleich
erfassen.
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Ziel der abschlieRenden Zusammenfassung der Hauptergebnisse der Studie ist daher,
diese im Zusammenhang mit wesentlichen Forschungsfragen zu prasentieren, die fur
eine weitere Bearbeitung des von CVT bereitgestellten Datenmaterials sowie ins-
besondere fir Einzelfragen fokussierende zusatzliche quantitative wie qualitative
Erhebungen offen stehen.

Beteiligung von Betrieben und Beschaftigten im internationalen Vergleich

Eine Zusammenschau der Indikatoren zur Beteiligung der Unternehmen, insbesondere
aber zu den Anteilen der Beschaftigten, die in die betriebliche Weiterbildung ein-
bezogen werden, fuhrt zur Gesamteinschatzung, dass die betriebliche Weiterbildungs-
aktivitat deutlich unter jener der EU-15 liegt. Zusammenfassend lasst sich damit
feststellen, dass die im internationalen Vergleich niedrige betriebliche Weiterbildungs-
aktivitat insbesondere daraus resultiert, dass in den weiterbildungsaktiven Unternehmen
ein deutlich niedrigerer Anteil der Beschaftigten als im Européaischen Durchschnitt in
kursférmige Weiterbildungsaktivitaten integriert wird. Zudem wird ein deutlich geringerer
Anteil der bezahlten Arbeitszeit auf betriebliche Weiterbildung verwendet.

§ Mit 72 % weiterbildungsaktiven Unternehmen liegt Osterreich leicht, mit 71 %
Unternehmen mit Weiterbildungskursen deutlich tber dem EU-15 Durchschnitt.
Osterreich erreicht beim Anteil weiterbildungsaktiver den 9., beim Anteil
kursaktiver Unternehmen sogar den 6. Rang.

§ Bei den ,anderen Formen“ der Weiterbildung nehmen Osterreichische
Unternehmen einen vollig abgeschlagenen Rang ein - inwieweit der Befund
durch Unterschiede in der Erhebungspraxis Uberzeichnet wird, kann nicht
angegeben werden.

§ Beim Anteil aller Beschaftigten, die in kursformige Weiterbildungsmalnahmen
eingebunden sind, liegt Osterreich mit einem Anteil von 31 % deutlich unter dem
EU-Schnitt und nimmt den 11. Rang ein. Frauen sind in Osterreich zu einem
geringfugig grolReren Anteil in kursformige Weiterbildung eingebunden als
Mé&anner.

§ Beim Indikator Kursstunden je Beschaftigten insgesamt liegt Osterreich mit 9
Stunden je Beschaftigte/n ebenfalls nur am 11. Platz unter den EU-Staaten. Der
Wert musste bereits um ein Drittel angehoben werden, um den EU-15-Schnitt zu
erreichen. Auch beim Indikator Anteil der Kursstunden an der Gesamtarbeitszeit
liegt Osterreich mit 0,5 % an 11. Stelle und unter dem EU-15 Durchschnitt.

§ Beim Anteil der Beschaftigten in kursaktiven Unternehmen, die tatsachlich in die
Weiterbildungsaktivitaten eingebunden sind, liegt Osterreich mit 35 % insgesamt
— bzw. 35 % der Manner und 36 % der Frauen — an 14. und damit vorletzter Stelle
und ebenfalls deutlich unter dem EU-Durchschnitt.*”.

97 7u beachten ist, dass gerade der Indikator Teilnahmestunden pro Teilnehmerin wenig aussagekréftig ist.
Lander mit insgesamt geringer betrieblichen Weiterbildungsaktivitat und geringen Beteiligungsquoten der
Beschaftigten insgesamt, kbnnen besonders hohe Werte bei diesem Indikator aufweisen, wenn bestimmte
Typen der Weiterbildung (wie intensive Programme fur Fuhrungskrafte) aufgrund der geringen Gesamt-
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Eine weiterfuhrende Interpretation der Befunde wirft u.a. folgende Fragen auf:

§ Im Bezug auf die niedrige Stundenanzahl an betrieblicher Weiterbildung in
Osterreich wéare es entscheidend zu Uiberpriifen, ob es in Osterreich tiberdurch-
schnittich héufig zu einer Kostenteilung zwischen Unternehmen und
Beschaftigten, dergestalt kommt, dass das Unternehmen die direkten Weiter-
bildungskosten tragt, die Beschaftigtem die Weiterbildung allerdings (mehr-
heitlich) in ihrer Freizeit absolvieren'*®, Im Fall einer Uberdurchschnittlich haufigen
Kostenteilung zwischen Dienstgeberinnen/-nehmerinnen entlang der Linie
direkte Kosten/Arbeitszeit wirden sowohl die Teilnahmestunden als auch in
unmittelbaren Zusammenhang damit die Personalausfallkosten in Osterreich
anderes zu interpretieren sein. Der Frage nach der Kostenteilung bei
betrieblicher Bildung zwischen Arbeitgeberinnen/Arbeitnehmerinnen sollte in
nachfolgenden CVT-Erhebungen jedenfalls direkte Fragen gewidmet sind, die
eine Quantifizierung erlauben.

Weiterbildungskosten im internationalen Vergleich

Die in 0Osterreichischen Unternehmen anfallenden Weiterbildungskosten liegen -
unabhangig vom herangezogenen Indikator — im europaischen Vergleich niedrig. Zu
einem Teil entsprechen die unterdurchschnittich hohen Gesamtausgaben der
Unternehmen den unterdurchschnittichen Beteiligungsraten der Beschéaftigten.
Zugleich ist die Frage derzeit nicht beantwortet, in welchem Umfang andere Variablen
- wie etwa das Preisniveau auf dem Weiterbildungsmarkt — hier wesentlich Einfluss
nehmen.

§ Beim Indikator Gesamtausgaben liegt Osterreich mit KKS 365 auf dem 13. Platz
der nach diesem Indikator gebildeten Reihung aller EU-Staaten. Der Abstand
zum Durchschnitt der EU-15 (KKS 603) betragt allerdings bereits nahezu 2/3.
Ebenso groR ist der Abstand zwischen dem 0&sterreichischen Wert bei den
direkten Kosten je Beschaftigte/n und dem EU-Durchschnitt. Bei diesem Indikator
erreicht Osterreich mit KKS 221 den Rang 12.

§ Die Weiterbildungskosten in Osterreich machen 1,3 % der gesamten Arbeits-
kosten in den erfassten Betrieben aus. Durchschnitt bei diesem Indikator ist mit
2,3 % bereits um knapp 4/5 hoher.

§ Die Gesamtkosten je Teilnehmerin liegen mit KKS 1160 deutlich unter dem EU-
Durchschnitt. Bei diesem Indikator weist Osterreich den niedrigsten Wert aller EU
Staaten auf, um den EU-Durchschnitt zu erreichen, musste der Wert um ein

aktivitat den Wert des Indikators bestimmen. Unter allen 25 Landern weist Ruménien, das Land mit der
insgesamt niedrigsten Weiterbildungsaktivitat den hochsten Wert beim Indikator Teilnahmestunden je
Teilnehmerin auf.

%8 Ein Charakteristikum der 6sterreichischen Weiterbildung ist, so zeigen die Daten von Branchenerhebungen
aber auch Weiterbildungstragerbefragungen, dass es regelméBig zu einer Kostenteilung zwischen
Arbeitgeber/innen und Arbeitnehmer/innen kommt. Vielfach werden finanzielle Aufwendungen - im
Wesentlichen Teilnahmegebuhren fur Kurse bei Weiterbildungseinrichtungen - von Unternehmen
Ubernommen, die Bildungszeit jedoch zum Teil oder zur Ganze von den Arbeitnehmer/innen bereit gestellt.
(Schldgl und Schneeberger (2003), 22)
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knappes Drittel erhoht werden. Etwas besser liegt Osterreich beim Vergleich der
direkten Kosten je Teilnehmerin: mit KKS 701 liegt Osterreich am 11. Rang,
allerdings ebenfalls ein schwaches Drittel unter den Durchschnittsausgaben aller
EU-Mitgliedslander. Bei den indirekten Kosten liegt Osterreich am vorletzten Platz
in der EU-Reihung, der Abstand zum EU-Durchschnitt ist allerdings etwas
geringer.

In Osterreich spielen liberbetriebliche Férderungen sowie betriebliche Abgaben
fur Uberbetriebliche Forderungen der beruflichen Weiterbildung (bzw. der
betrieblichen Weiterbildung in anderen Unternehmen) eine geringe Rolle. Laut
den erhobenen Daten werden in Osterreich nur KKS 20,- (€ 21,-) je Teilnehmer-
Innen tUberhaupt umverteilt, die Kostenbeitrage an Unternehmen betragen KKS
18,- (€ 19,-), die Abgaben KKS 2,-. (€ 2,-). Osterreich liegt damit gemeinsam mit
Deutschland am Ende einer Landerreihung auf Basis des Um-
verteilungsvolumens.

An diese Befunde schlieen sich eine Reihe von offenen Fragen an:

§

Die Kosten fur betriebliche Weiterbildung dirften wesentlich vom offentlichen
Angebot bzw. von der 6ffentlichen Forderung fiur die betriebliche Weiterbildung
geeigneten Bildungsinstitutionen mitbedingt sein. Offentliche Weiterbildungs-
angebote senken die direkten Kosten der Unternehmen in doppelter Weise: sie
sind einerseits selbst kostenlos bzw. zu subventionierten Preisen in Anspruch zu
nehmen und dirften zudem das Preisniveau der privaten Anbieter wesentlich
mitbestimmen. Fir eine international vergleichende Interpretation aller
Kostenindikatoren ware es deshalb unabdingbar, eine Marktanalyse des
Weiterbildungsmarkts vorzunehmen, um sicherzustellen, Unterschiede im
Preisniveau auf Weiterbildungsmaéarkten von Unterschieden in der betrieblicher
Weiterbildung trennen zu kdnnen.

Fur einen aussagekraftigen internationalen Vergleich wird es unabdingbar sein,
eine ausfuhrliche policy-Analyse fur die einzelnen nationalen Kontexte vorzu-
nehmen und zu beschreiben, in welchen Formen nationale Gesetzgebung und
Forderpolitik die betriebliche Weiterbildung mitbestimmt und dominiert. In
diesem Zusammenhang ist auch die Frage, in welchem Umfang betriebliche
Weiterbildung bereits Teil der praventiven aktiven Arbeitsmarktpolitik einerseits,
und Teil der Aushandlungs- und Vereinbarungsprozesse der Uberbetrieblichen
und betrieblichen Sozialpartner andererseits geworden ist, entscheidend.

Die Effekte, die aus der Erfassungstechnik der Kostenindikatoren bzw. den aus
externen Erhebungen importierten Personalkostengroen ergeben, miussen
noch Gegenstand methodischer Untersuchungen gemacht werden. Ent-
scheidend dabei erscheint, in welchem Umfang die aufgelisteten direkten
Kosten in die Untersuchung eingeflossen sind und ob es dabei zu wesentlichen
Unterschieden - insbesondere auch zwischen Grof3- und Kleinbetrieben - ge-
kommen ist. Es ist davon auszugehen, dass bei groReren Betrieben die Voll-
standigkeit der Kostenerfassung tendenziell zunimmt, sofern die Weiterbildung in
der unternehmenseigenen Kostenrechnung und Buchhaltung erfasst wird.
Insbesondere lassen sich direkte Kosten, die aus dem Vorhandensein von
materieller und personeller Infrastruktur bestehen (etwa Seminarzentrum oder
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hauptberufliche Weiterbildungsbeauftragte) weit leichter kostenmalig erfassten
als die funktionalen Entsprechungen, die in Kleinbetrieben entstehen (Nutzung
der Infrastruktur fur Weiterbildung, Personalkosten der Fuhrungskrafte, die die
Weiterbildung koordinieren usw.).

Organisatorische Einbettung im internationalen Vergleich

Fur Osterreich liegen nur in eingeschranktem MaR Daten zum Kontext der betrieblichen
Weiterbildung vor, weil Kleinunternehmen mit 10-19 Beschaftigte nicht in diesen Teil der
Erhebung einbezogen worden sind. Ein Vergleich der Daten zu BetriebsgroRenklassen,
fur die Daten verfigbar sind, deuten aber an, dass in Osterreich betriebliche
Weiterbildung in geringerem Mal in die Unternehmensorganisation eingebettet ist als
im européischen Durchschnitt.

§ Der Anteil der Unternehmen, die Uber dauerhafte Bildungseinrichtungen
verfiigen ist in Osterreichischen Mittel- und GroRbetrieben deutlich geringer als
im européischen Durchschnitt.

§ Der Anteil der Unternehmen, die eine betriebliche Vereinbarung zur betrieb-
lichen Weiterbildung treffen, fallt in Osterreich sehr niedrig aus. Osterreich nimmt
in allen Unternehmensgrélienkategorien den vorletzten bzw. letzten Rang bei
diesem Indikator unter allen Landern, zu denen Daten vorliegen, ein.
Vereinbarungen zur betrieblichen Weiterbildung zahlen eindeutig zu einem in
Osterreich noch unterentwickelten Instrument der betrieblichen Sozialpartner.

Der Kontext der betrieblichen Weiterbildung lasst sich allerdings durch die von CVT
gebotenen Daten nicht befriedigend beschreiben. Insbesondere sind die Zusammen-
hange zwischen betrieblicher Weiterbildungsaktivitdt und den abgefragten organisa-
torischen Rahmenbedingungen wenig ausgepragt. Damit ergeben sich insbesondere
folgende offenen Punkte:

§ In welchen Zusammenhang stehen organisatorische Vorkehrungen wie
Bildungsplan, Bildungsbudget usw. tatsachlich mit der betrieblichen
Weiterbildungsperformance? In Fallstudien konnte untersucht werden, in
welchen Formen die Unternehmen tatsachlich Vorkehrungen zur betrieblichen
Weiterbildung treffen und welche Intentionen damit verbunden sind. Aussage-
kraftige Erhebungsergebnisse sind nur zu erwarten, wenn die Frageformulierung
es erlaubt, zwischen Unternehmen zu unterscheiden, bei denen
organisatorische Unterstitzungsmallhahmen im Rahmen einer spezifischen
Weiterbildungspolitik erfolgt sind und jenen, bei denen bestimmte Mallinahmen
— wie die Kontrolle des Weiterbildungserfolg — eher beilaufig, ohne besonderen
Aufwand und ohne besondere Zielsetzung erfolgen.

§ Fur die weitere Untersuchung betrieblicher Weiterbildungspolitik elementar
erscheinen Versuche, die von den Unternehmen verfolgten Ziele der betrieb-
lichen Weiterbildung zu erfassen und zu untersuchen, welche Zielsetzungen zu
welchen Einsatzen in der betrieblichen Weiterbildung fuhren. Betriebliche
Weiterbildung kann dabei sowohl als punktuelle, extern erzwungene Aufgabe,
die sich etwa aus der Einfihrung neuer EDV-Systeme ergibt darstellen oder — um
ein entgegengesetztes Beispiel darzustellen — als kontinuierliches Instrument der
Personalentwicklung und Mitarbeiterinnenbindung. Dafir werden sich vorerst
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insbesondere betriebsbezogene Fallstudien eignen, die eine Systematik der
Zielsetzungen und Schwerpunkte der betrieblichen Weiterbildungspolitik
ermoglichen'®,

Unterschiede der betrieblichen Weiterbildungsaktivitat auf Branchen-, Betriebsgrolien-
klassen und Betriebsebene in Osterreich

Eine nahere Analyse der fir Osterreich vorliegenden Daten erbringt eine Reihe von
weiterfihrenden Aspekten, die AnstoRe fur weitere Forschungsprozesse bieten soll. Die
Zusammenfassung der Ergebnisse der Detailstudien zum Osterreichischen Datensatz
(Abschnitt 5) hat folgende Punkte angefuhrt:

§

Weiterbildungsaktivitat, Weiterbildungskosten und organisatorischer Rahmen
unterscheiden sich stark nach Branchen. Die Indikatoren lassen vergleichsweise
koharente Gesamtbeurteilungen der Weiterbildungsaktivitat in einzelnen
Branchen zu. Den in jeder Hinsicht fuhrenden Branchen Kredit- und Ver-
sicherungswesen, Nachrichtenubermittiung und Energie- und Wasserversorgung
stehen abgeschlagenen Branchen Bauwesen, Texti und Gastgewerbe
diametral gegentber.

In einem Teil der Branchen stehen Uberdurchschnittliche Beteiligungsindikatoren
unterschiedliche Kosten je Teilnehmerin gegeniber, und zwar insbesondere in
den Branchen KFZ-Handel, Fahrzeugbau und Verkehr. Umgekehrt beteiligen ein
Teil der Branchen (Bergbau, Papier/Verlag, Elektrotechnik) zwar vergleichsweise
geringe Anteile der Belegschaft, Kosten und Intensitat der Weiterbildung fir die
Teilnehmerlinnen ist allerdings Uberdurchschnittlich.

Kleinbetriebe weisen im Aggregat nicht grundsatzlich niedrigere Weiter-
bildungsaktivitaten auf als Mittel- und GroRbetriebe. Auf Betriebsebene ist die
Erwartung einer durchgangig unterdurchschnittichen Weiterbildungsaktivitat
der Kleinbetriebe vollig unhaltbar: in rund 30 % aller Kleinstbetriebe mit
betrieblicher Weiterbildung liegt der Wert des Indikators Gesamtausgaben je
Beschaftigten Uber dem Durchschnitt des selben Werts fiir alle Branchen.

Der Zusammenhang zwischen Branche und Weiterbildungsaktivitat ist weitaus
starker als zwischen Weiterbildungsaktivitdt und Betriebsgrofle. Die Tatsache,
dass in ausgewé&hlten Branchen die GroRunternehmen in jeder Hinsicht am
weiterbildungsaktivsten sind, darf nicht dariber hinwegtéduschen, dass in
anderen Branchen GroRunternehmen sich aufgrund ihrer spezifischen Unter-
nehmenstatigkeit (die etwa den Einsatz von niedrig qualifizierten Beschaftigten
ermoglichen) gerade durch eine stark unterdurchschnittiche Weiterbildungs-
aktivitat auszeichnen.

Bei einer branchenbezogenen Betrachtung muss mit berlucksichtigt werden,
dass die Unterschiede zwischen der Weiterbildungsaktivitat der Betriebe einer

% Die in CVTS Il durchgefiihrten Versuch, Kontexte der Weiterbildung durch Fragen nach der Innovations-
orientierung bzw. dem Vorliegen organisatorischer Anderungen zu erfassen, hat sich zumindest im Fall der
Osterreichischen Daten als nicht zielfuhrend erweisen. Zwischen Angaben Uber die betriebliche Innovations-
tatigkeit oder dem Vorliegen organisatorischer Anderungen und der Weiterbildungsaktivitat lieR sich kein
sinnvoll interpretierbarer Zusammenhang herstellen.

126



Weiterbildung in Osterreich im européaischen Vergleich |

Branche - nicht zuletzt wegen der teils groRen Unterschiede in der Unter-
nehmenstatigkeit — eklatant sein konnen; der Grad, in dem Durchschnittswerte
von Branchen durch besonders weiterbildungsaktive oder -inaktive Unter-
nehmen mitbestimmt werden, ist in jedem Fall zu bertcksichtigen.

Trotz des Fehlens einer adaquaten Erfassung des Zusammenhangs zwischen
Qualifikation und Weiterbildungsaktivitat zeigt sich ein Zusammenhang zwischen
der Weiterbildungsaktivitat der Branchen und ihrer Qualifikationsstruktur.

Im internationalen Vergleich geringfluigige Unterschiede in der Weiterbildungs-
beteiligung von Mannern und Frauen auf nationaler Ebene sollen nicht den Blick
auf die auf Branchenebene bestehenden geschlechtsspezifischen Unterschiede
verstellen. Zu bertcksichtigen bleibt zudem, dass ein deutlich geringerer Anteil
der berufstatigen Frauen in den von CVT-Erhebung erfassten Unternehmen
beschaftigt sind als es dem Anteil der Manner entspricht. Eine abschlieRende
Beantwortung der Frage, ob geschlechtsspezifische Unterschiede in der betrieb-
lichen Weiterbildung bestehen ist auf Basis der CVT-Erhebung nicht maglich.

Jeder dieser Punkte wirft quasi wieder ein neues Untersuchungsfeld auf:

§

Weiterfuhrende Analysen kénnten insbesondere versuchen, die Analyse nach
Branchen fur kleinere oder homogenere Untereinheiten durchzufihren, um die
Heterogenitat der Branchen zu Uberwinden. Die Entwicklung einer Cluster-
analyse wéare ebenso dringend - insbesondere in Hinblick auf weitere Er-
hebungen - geboten, um Eigenschaften wie Innovationsorientierung 0.4. von
Unternehmen prazser zu erfassen und fur die Analyse zu berucksichtigen.
Denkbar waren dabei insbesondere auch eine experimentelle Zusammen-
fuhrung mit Forschungs- und Innovationserhebungen sowie Erhebungen, die
etwa die Technologieintensitat von Branchen messen. Ebenfalls zweckdienlich
ware es, ahnlich wie die Personalkosten und Arbeitsstunden auch Indikatoren zu
Investitionstatigkeit, zum Umsatz und zur Produktivitat in den CVTS-Datensatz zu
importieren und somit fur die Clusterung der Unternehmen weitere Optionen zu
eroffnen.

Besonders interessant ware es wissensintensive Kleinbetriebe naher zu unter-
suchen und im Zusammenhang mit den wirtschaftichen Entwicklungen -
wissensorientierten Unternehmensgrindungen, Outsourcing von Unternehmen-
steilen 0.a. - naher zu erfassen.

Die bereits erwahnte starkere Gliederung der Analyse sowie die Verstarkung des
Zusammenhangs zwischen Unternehmensgegenstand, den realen Bedingungen
der Produktion und der Weiterbildungsaktivitat wirde eine kausale Analyse der
betrieblichen Weiterbildungsaktivitat erleichtern bzw. erméglichen, sowohl jene
Konstellationen zu beschreiben, in denen sich Unternehmen zu einer
Uberdurchschnittichen Investitionstatigkeit in  betriebliche Weiterbildung
veranlasst sehen und in weiterer Folge auch einen Zusammenhang zum
unternehmerischen Erfolg - gemessen etwa an importierten Werten zur
Produktivitat — herzustellen.

Um eine nahere Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Qualifikations-
niveau der Beschaftigten bzw. der Teilnehmerinnen und der betrieblichen
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Weiterbildung zu ermdéglichen, sollten in der nachsten Erhebungswelle der CVT
jedenfalls detailliertere Angaben zum Qualifikationsniveau aufgenommen
werden™.

§ Die Frage, ob und welche Unterschiede in der Beteiligung von Mannern und
Frauen in betrieblicher Weiterbildung bestehen, muss im Rahmen weiter-
fuhrender Studien konkretisiert werden. Fur weiterfihrende Erhebungswellen von
CVTS sollte unbedingt darauf hingearbeitet werden, einen groReren Anteil der
Variablen geschlechtssperzifisch zu erfassen. Ebenso soliten Falle, in der die
Verteilung der Teilnahmen auf Manner und Frauen nur geschéatzt worden sind,
klarer ausgewiesen werden.

Schatzung des Gesamtvolumens betrieblicher Weiterbildung

§ Die Gesamtausgaben fiir betriebliche Weiterbildung in Osterreich im
Produktions- und Dienstleistungsbereich (ohne 6ffentliche Verwaltung, Unterricht
und Gesundheit) im Jahr 1999 lassen sich auf 850 Mio. Euro schatzen. Die
direkten Kosten (d.s. vor allem Kursgebihren) betragen 506 Mio. Euro, die
indirekten Kosten (d.s. Personalausfallkosten) betragen 346 Mio. Euro. Nicht
bericksichtigt dabei sind Beitrage, die Teilnehmer selbst in Form von Freizeit
oder Ubernahme direkter Kosten einbringen.

§ Die Unterschiede zwischen den Branchen sind erheblich: Den gréfiten Anteil an
den Gesamtausgaben (rund 132,3 Mio. Euro) wendet das Kredit- und
Versicherungswesen mit etwa 130.000 Beschaftigten. Das Gastgewerbe wendet
im Vergleich dazu fur etwa 176.000 Beschaftigte in Summe nur 6,8 Mio. Euro auf.

§ Der Markt flr externe betriebliche Weiterbildungsanbieter gemessen an den
Ausgaben der Unternehmen fur Kursgebihren und &hnlichem betragt etwa 300
Mio. Euro.

Trotzdem diese Schatzungen gegenuber friheren ,,genauer” sind, sind Vergleiche mit
anderen Globalangaben, z.B. den offentlichen Ausgaben und den Ausgaben von
Privatpersonen fur Weiterbildung, mit Vorsicht zu betrachten. Dazu wéare es zumindest
notwendig notwendig, geeignete Daten fur die Abschatzung der in CVTS Il nicht
erfassten Sektoren zu ermitteln, die Beitrdge der Individuen (Beschaftigten) zur
betrieblichen Weiterbildung genauer zu untersuchen und abzuschatzen sowie auch
Uber Kursmalnahmen hinausgehende Weiterbildungsformen (die hier sogenannten
»anderen Formen®“ der Weiterbildung) in ihrem Umfang zu erfassen und fir sie
kalkulatorische Kosten anzusetzen. Diese Forderungen lieBen sich grofiteils mit
entsprechenden Zusatzerhebungen zu CVTS erreichen. Damit kdnnten zuklnftige
europaische Erhebungen zur betrieblichen Weiterbildung fiir Osterreich noch besser
genutzt werden.

10 Einer zu starken Belastung der Unternehmen durch die Befragung kénnte durch die Ausweitung der bei den
Personalkosten bzw. den Arbeitsstunden gewahlten Vorgangsweise erreicht werden. In der Regel liegen aus
anderen Erhebungen auch Informationen zur Personalstruktur (z.B. der Verdienststrukturerhebung) vor.
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8. Anhang

8.1. Tabellenanhang

Abbildung 44: Indikatoren Weiterbildungsangebot Unternehmen - produzierender
Bereich

c
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71,2
Anteil der Unternehmen ove | 78:90% | 64,60% | 70,70% | 59,70% | 69,50% 60,30% | 58,90% | 82,70% | 49,10% | 87,30% | 80,50%
unter 50 Mitarbeiterinnen
10 12 5 9 3 7 4 2 14 1 18

Anteil der Beschaftigten in | 275 | 58 8096 | 15,60% | 22,30% | 12,90% | 21,70% 11,80% | 570% | 34,30% | 3,60% | 44,10% | 26,00%
Unternehmen mit unter 50

Mitarbeiterinnen 12 13 7 10 6 9 4 2 16 1 18
Anteil der 704/1')7 63,5% | 63,6% | 70,9% | 77,1% | 788%  76,3% | 758% | 72,9% | 96,2% | 72,1% | 72,5%
weiterbildungsaktiven
Unternehmen 11 18 17 15 7 5 8 9 13 2 14

72,2
Anteil der kursaktiven % 60,7% | 63,3% | 69,2% | 76,4% | 76,7%  73,5% | 73,5% | 715% | 948% | 71,7% | 71,1%
Unternehmen

12 18 17 15 7 6 10 10 14 2 13

Anteil aller Beschaftigten | 886 | g5 105 | 85106 | 88,106 | 942% | 915% 94,0% | 90.8% | 853% | 99,6% | 82,1% | 89,0%
in kursaktiven

Unternehmen 15 19 12 12 4 7 5 9 17 1 18

Anteil der Unternehmen 1{&;;0 20,2% | 18,1% | 23,4% | 26,1% | 24,6% 31,2% | 27,3% | 16,5% | 41,6% | 22,0% | 27,0%
mit ,anderen*”

Weiterbildungsformen 15 14 16 12 10 11 7 9 17 4 13

Anteil der Beschaftigten in | ;' | 40.9% | 486% | 516% | 618% | 56,7% 67.6% | 651% | 382% | 77.7% | 437% | 57.2%

Unternehmen mit anderen
Weiterbildungsformen 15 17 14 12 7 9 3 5 18 2 16
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Abbildung 45: Indikatoren Weiterbildungsangebot Unternehmen -
Dienstleistungsbereich

[
— _ 5 @ i ]
g | 2| g | % 8§ |25 | 885 s
c © = o = S O O = (2]
[ < < [ < L x LS EzEG L 2 €
I < o] =) 9] =€ =20¢c lo=25X| 5 § =
G < N = X S = To P |TTaP c = <
o o s @ 5 88 | 258 |=25% o 2 2
¥ o [} (O] > Z5 ¥>2 S SH O ¢ o
Anteil der 91,10% | 78,20% | 89,00% | 86,90% | 81,20% | 65,80% | 69,60% | 87,00% | 85,00% | 80,50%
Unternehmen unter 50
Mitarbeiterinnen 20 11 19 16 13 6 8 17 15
Anteil qer . 50,70% | 29,40% | 22,80% | 52,80% | 19,90% | 11,40% | 12,20% | 43,00% | 33,50% | 26,00%
Beschéftigten in
Unternehmen mit unter
50 Mitarbeiterinnen 19 14 1 20 8 3 ° 17 15
Anteil der 88,1% 75,0% 60,9% 43,8% 65,8% 73,6% 98,2% 77,9% 85,1% 72,5%
weiterbildungsaktiven
Unternehmen 3 10 19 20 16 12 1 6 4

Anteil der kursaktiven | 83:4% | 742% | 59.4% | 424% | 658% | 736% | 97.9% | 77.9% | 835% | 71,1%

Unternehmen 4 8 19 20 16 9 1 5 3

Anteil aller 91,5% 89,6% 87,9% 63,6% 91,9% 96,0% 98,3% 85,9% 89,6% 89,0%
Beschéftigten in

kursaktiven 8 10 14 20 6 3 2 16 11
Unternehmen

Anteil der 35,9% 28,1% 15,2% 14,5% 14,8% 50,6% 64,3% 34,6% 44,5% 27,0%
Unternehmen mit

~anderen* 5 8 18 20 19 2 1 6 3
Weiterbildungsformen

Anteil der 53,7% 55,7% 63,7% 31,4% 67,1% 61,5% 88,9% 23,8% 48,6% 57,2%

Beschéftigten in
Unternehmen mit
anderen 11 10 6 19 4 8 1 20 13

Weiterbildungsformen
—————————
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Abbildung 46: Indikatoren zum Umfang Weiterbildungsangebot Unternehmen -
produzierender Bereich

131

) o
' = LD
o) = 2| 5L o) o c S
g g’ 5 o 9 ) % i zjm E 2 x a .é % En $ e
b=t 33 = |2385| EB | 53 |S¥E| v 35| £ g
=) c8 > o= 0 T c o= 0 2 5£| €3 o oz @ = a
o) g E > TOo0| £5 QN 1 SxQ| ®©3 =) S5E0 S o
m ZE [ oa>= Ox = o =08 et T w s> m o
Anteil der
) 21,6% 25,0% 15,5% 27,6% 27,6% 25,1% 33,1% 38,6% 24,2% | 45,0% 18,0% | 31,5%
Kursteilnehmerlnnen/
allen Beschéftigten
g 7)) (14.) (20.) (11) (11) (14)) (9) (6.) (16.) (2) (18)
Anteil Manner 20,8% 26,4% 24,2% 28,5% 27,7% 25,3% 35,6% 38,6% 24,4% | 452% 17,3% | 31,2%
Anteil Frauen 28,1% 22,8% 10,4% 25,3% 27,5% 24,4% 25,4% 38,7% 23,5% | 43,7% 225% | 32,1%
Anteil der
Kursteilnehmerlnnen/ 24,9% 30,4% 17,6% 31,4% 29,3% 27,5% 35,2% 42,5% 28,4% 45,2% 21,9% 35,4%
allen beschaftigten in
kursférmig
weiterbildenden (17.) (12.) (20.) (11.) (13.) (16.) (9.) (6.) (15.) (3) (19.)
Unternehmen
Anteil Manner 24,0% 30,9% 27,4% 31,7% 29,5% 27,5% 37,9% | 42,4% 28,5% | 45,4% 21,1% | 34,9%
Anteil Frauen 33,1% 29,7% 11,8% 30,4% 29,1% 27,5% 27,1% | 43,1% 27,8% | 43,9% 27,2% | 36,4%
Kursstunden/je 6,2 5,9 2,2 8,5 8,5 6,7 10,4 8,0 5,9 10,7 5,4 9,1
Beschéftigter aller
Unternehmen (14 (15.) (19.) 9. 9.) (13) (5. 9. (16.) (3) (18.)
Kursstunden/je
Beschéftigter aller 58 7,0 38 8,8 71 6,4 11,5 7.8 5,6 11,3 53 8,8
Unternehmen — Manner
Kursstunden/je
Beschaftigter aller 9,8 4,3 1,3 7,7 11,7 8,0 6,9 8,8 7,0 7,7 5,9 9,8
Unternehmen — Frauen
Kursstunden/ 28,7 23,7 14,3 30,6 30,6 26,6 31,4 20,7 24,5 23,9 29,8 29,1
Teilnehmerinnen
(8.) (15.) (20.) (5) (4) 9.) (2) (17.) (13) (14.) (6.)
Kursstunden/Manner 27,7 26,4 15,6 30,7 25,7 25,5 32,4 20,3 23,2 24,9 30,4 28,3
Kursstunden/ Frauen 34,9 18,8 12,4 30,4 42,6 32,9 27,1 22,8 29,7 17,7 26,2 30,6
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Abbildung 47: Indikatoren zum Umfang des Weiterbildungsangebot Unternehmen -
Dienstleistungsbereich
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Anteil der 42,5% 33,8% 343% | 157% | 41,1% 43,3% 54,3% | 28,7% | 25,8% | 31,5%
Kursteilnehmer-
Innen/allen
Beschattigten ) ®) @) | a9 | 6) 3) L) | @o) | @3)
Anteil Manner 47,4% 34,5% 34,1% | 13,7% | 38,9% 44.,6% 491% | 32,4% | 24,1% | 31,2%
Anteil Frauen 29,0% 32,4% 34,4% | 17,4% | 51,7% 41,5% 61,8% | 25,6% | 28,2% | 32,1%
Anteil der
Kursteil- 46,5% 37,8% 39,0% | 24,7% | 44,7% 45,1% 55,2% | 33,5% | 28,8% | 35,4%
nehmerlnnen/
allen
beschéftigten in
kursformig (2) (8) (7.) (7.) (3) (3) (1) (10.) (14.)
weiterbildenden
Unternehmen
Anteil Manner 50,1% 38,0% 40,9% | 24,0% | 42,0% 46,9% 50,4% | 37,3% | 26,5% | 34,9%
Anteil Frauen 34,9% 37.2% 38,2% | 25,1% | 58,8% 42.8% 62,0% | 30,1% | 32,2% | 36,4%
Kursstunden/je 11,1 8,9 8,7 2,5 9,2 13,5 26,7 5,7 7.6 9,1
Beschéftigter aller
Unternehmen 3) (7)) (8.) (19.) (6.) 2.) (1) (4. 9.
Kursstunden/je
Beschéftigter aller 122 8,3 71 2,6 8,6 13,5 25,3 6,7 7,3 8,8
Unternehmen —
Manner
Kursstunden/je
Beschaftigter aller | 7 o 10,2 9.5 24 | 123 13,6 288 | 48 8.2 9.8
Unternehmen —
Frauen
Kursstunden/ 26,0 26,3 25,3 15,8 22,4 31,2 49,2 19,7 29,6 29,1
Teilnehmerinnen
(11.) (10.) (12.) (19.) (16.) (3.) () (18)) (7))
Kursstunden/ | 5 g 24,1 207 | 187 | 221 30,2 515 | 207 | 301 | 283
Méanner
Kursstunden/ 26,9 31,6 27,5 13,8 23,8 32,7 46,6 18,6 29,1 30,6
rauen
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Abbildung 48: Ubersicht Kostenindikatoren — Produzierender Bereich
Ma- Energi
Berg- Nahr- | o, I\D/z;[:;gg Chee ™ | Metall- Sncbhellze Fahr- e u. Bau- | gesam
bau UNgs 1 fiien | swese | Kunst- | $"#€Y9 | Elektro | Z€Y9 Holz | Wasse wesen t
mittel ung bau rversor
n stoff - -qun
technik gung
386,5 | 228,3 | 99,3 | 426,2 | 424,8 | 263,7 | 497,3 | 303,9 | 237,7 | 604,2 | 178,1 | 3815
Gesamtkosten je % vom
Beschaftigten —alle | pureh- | 1943 | 59,8% | 26,000 | L1 | TLb | 60196 | 130° | 79,706 | 62,30 | 1904 | 46,70 | 1000
Unternehmen schnitt % % % % % b
Rang 8 17 19 6 7 15 4 13 16 3 18
446,4 | 278,1 | 112,8 | 484,0 | 451,2 | 288,1 | 529,0 | 334,7 | 278,6 | 606,9 | 216,9 | 428,5
Gesamtkosten je % vom
Beschaftigten — aktive | Durch- | 1042 | 64,9% | 26,3% | 1130 | 1093 | 57995 | 1235 | 75 104 | 65,006 | 1416 | 50,606 | 100:0
. % % % % % %
Unternehmen schnitt
Rang 8 17 20 6 7 15 4 13 16 3 18
1.789, 1.542, | 1.537, | 1.048, | 1.503, 1.343, 1.211,
8 914,1 | 641,8 9 > 3 1 786,8 | 982,7 3 991,2 -
Gesamtkosten/ vovom | 9477 127,3 | 126,9 124,0 110,9 100,0
! - ’ 0 0, ’ ) 0 ) 0 0 ) 0, ’
Teilnehmerin gggﬁnt o | 754% | 53.0% | o o | 86:6% | T | 64,9% | 8L1% | T 7 | 818% | o
Rang 3 15 19 4 5 11 6 18 14 7 13
1'2;‘2' 541,9 | 509,6 | 858,1 | 886,7 | 6359 | 857,9 | 400,9 | 6658 | 837,4 | 570,8 | 732,4
Direkte Kosten je %
Teilnehmerln (ohne | °Y°M | 169,6 0 o | 117,2 | 1211 o | 117,1 o o | 1143 o | 100,0
Saldo) gggﬁnt % | 74.0% | 69.6% | T o | 86:8% | T [ 54.7% | 90,9% | T | 77,9% | To.
Rang 2 15 16 6 5 13 7 18 1 8 14
556,2 | 399,2 | 192,6 | 727,3 | 671,3 | 467,2 | 658,1 | 395,1 | 372,4 | 506,4 | 441,7 | 4953
Personalausfalls- | #VoM | 1123 0 0. | 146,8 | 1355 o | 132,9 o o | 102,2 o | 100,0
kosten je Teilnehmer E;:rc]::t o, | 80.6% | 38.9% | ~o o | 943% | Ty | 79.8% | 752% | T | 89.2% | o
Rang 5 14 20 2 3 8 4 15 16 7 10
62,4 | 385 | 450 | 50,3 | 50,2 | 39,5 | 479 | 380 | 40,1 | 56,3 | 333 | 41,7
Gesamtkosten/ %ovom | 9497 107,9 | 120,7 | 120,4 114,9 135,0 100,0
Kursstunde gggﬁnt 0 | 924% | o % o | 94.6% | T [91,2% | 96,1% | TT | 79.8% | o
Rang 1 14 8 5 6 13 7 16 12 4 19
433 | 22,9 | 357 | 280 | 290 | 239 | 27,3 | 194 | 272 | 351 | 19,2 | 252
Direkte % vom
Kosten/Kursstunde | purch. 1701,9 90.7% 1%1,7 1101,1 1104,9 94.9% 1(()’8,5 76.9% 1c())7,7 13:)9,2 76.1% 1(())0,0
schnitt % % % % % % % %
Rang 3 14 4 7 6 13 8 17 9 5 18
Indirekte Kosten je 19,4 16,8 13,5 23,7 21,9 17,6 21,0 19,1 15,2 21,2 14,8
Stunde
Rang 6 12 19 1 4 7 3 5 16 2 10
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Abbildung 49: Ubersicht Kostenindikatoren — Dienstleistungsbereich
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Gesamtkosten je 4448 | 3622 | 2890 | 7 3392 | 8097 | 1.0284 | 3495 | 3360 | 3815
Beschftigten — alle 116,6% | 94.9% | 758% | 20.0% | 88.9% | 212.2% | 269,6% | 91,6% | 88,1% | 100,0%
Unternehmen 5 9 14 20 11 2 1 10 12
Gesamkosten je 4862 | 4043 | 3289 | 1200 | 3690 | 8436 | 1.0461 | 4071 | 3751 | 4285
Beschaftigten — aktive | 113,5% | 94,4% | 76,7% | 28,0% | 86,1% | 196.9% | 244.1% | 950% | 87,5% | 100,0%

o
w

Unternehmen 5 10 14 19 12 2 1 9 11
1.046,4 | 1.0705 | 8424 | 4867 | 8253 | 1.869,9 | 1.893.8 | 1.216.1 | 1.303,0 | 1.211,7
Gesamtkosten/ 86,4% | 883% | 69,5% | 40,2% | 68,1% | 154,3% | 156,3% | 100,4% | 107,5% | 100,0%
Teilnehmerin
12 10 16 20 17 2 1 9 8

660,0 668,5 389,4 250,8 502,6 1.442,1 | 1.125,6 898,8 797,7 732,4
90,1% 91,3% 53,2% 34,2% 68,6% | 196,9% | 153,7% | 122,7% | 108,9% | 100,0%
12 10 19 20 17 1 3 4 9
401,7 422,6 457,2 236,2 324,3 427,8 774,5 332,0 535,4 495,3
81,1% 85,3% 92,3% 47,7% 65,5% 86,4% | 156,4% | 67,0% | 108,1% | 100,0%
13 12 9 19 18 11 1 17 6

Direkte Kosten je
Teilnehmerin (ohne Saldo)

Personalausfallkosten je
Teilnehmer

40,2 40,8 33,4 30,9 36,8 59,9 38,5 61,6 43,9 41,7

Gesamtkosten/Kursstunde | 9649 | 97,7% | 80,0% | 74,1% | 883% | 143,7% | 92,3% | 147.8% | 105,4% | 100,0%

11 10 18 20 17 3 15 2 9
. 25,4 25,5 15,4 15,9 22,4 46,2 22,9 45,5 26,9 25,2
Direkte Kosten/Kursstunde
100,6% | 101,0% | 61,2% 63,2% 89,0% | 183,4% | 90,7% | 180,8% | 106,8% | 100,0%
12 11 20 19 16 1 14 2 10
15,4 16,1 18,1 15,0 14,5 13,7 15,7 16,8 18,1
Indirekte Kosten je Stunde 17,0
15 11 14 17 17 20 13 9 8
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Abbildung 50: Umrechnungstabelle KKS — Nationale Wahrungen (1999)

1 EUR = Nationale 1 KKS = Nationale
Wahrungseinheit Wahrungseinheit Umrechnungsfaktor

be Belgien 40,3399 39,4700 0,9784
dk Danemark 7,4356 9,1459 1,2300
de Deutschland 1,9558 2,1019 1,0747
gr Griechenland 325,7620 253,5230 0,7782
es Spanien 166,3860 139,2090 0,8367
fr Frankreich 6,5596 6,9885 1,0654
ie Irland 0,7876 0,7855 0,9974
it Italien 1936,2700 1707,2800 0,8817
lu Luxemburg 40,3399 43,8039 1,0859
nl Niederlande 2,2037 2,1247 0,9641
at Osterreich 13,7603 14,3729 1,0445
pt Portugal 200,4820 136,8980 0,6828
fi Finnland 5,9457 6,4725 1,0886
se Schweden 8,8075 10,4013 1,1810
uk Vereinigtes Konigreich 0,6587 0,6869 1,0428
no Norwegen 8,3104 10,1635 1,2230
bg Bulgarien 1,9558 0,5607 0,2867
cz Tschechische Republik 36,8862 14,4079 0,3906
ee Estland 15,6466 6,8155 0,4356
hu Ungarn 252,7670 105,4750 0,4173
It Litauen 4,2631 1,8683 0,4383
Iv Lettland 0,6079 0,2748 0,4521
mt Malta 0,4258 0,3385 0,7951
pl Polen 4,2274 1,9394 0,4588
ro Rumanien 16345,2000 4168,1400 0,2550
si Slowenien 194,4730 122,8520 0,6317
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