ibW

Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft

Skills for the Future

Zukunftiger Qualifizierungsbedarf
aufgrund erwarteter Megatrends

Analysen und Befunde auf Basis der
IV-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Kurt Schmid
Birgit Winkler

Benjamin Gruber ibw-Forschungsbericht Nr. 187



Impressum

ibw-Forschungsbericht Nr. 187

Wien, 2016
ISBN 978-3-903053-78-6

Medieninhaber und Herausgeber:

ibw

Institut fur Bildungsforschung der Wirtschaft
(Geschaftsfuhrer: Mag. Thomas Mayr)
Rainergasse 38 | 1050 Wien

T:+43 1545 16 71-0

F: +43 1545 16 71-22

info@ibw.at

www.ibw.at

ZVR-Nr.: 863473670

Autorinnen:
Kurt Schmid (Projektleitung)
Birgit Winkler

Benjamin Gruber

Kontakt:
schmid@ibw.at

Wissenschaftlicher Projektbeirat:
Norbert Kailer (JKU Linz, Institut fir Unternehmensgrindung u. Unternehmensentwicklung)
Arthur Schneeberger (ibw, pens. seit 2013)

Herwig Schneider (IWI Industriewissenschaftliches Institut)

Diese Publikation wurde erstellt im Auftrag von

INDUSTRIELLEN
VEREINIGUNG



mailto:info@ibw.at
mailto:schmid@ibw.at

Inhaltsverzeichnis

EXECULIVE SUMMIAIY ..oiiiiiiiii e s e e e e e e ettt e e e e e e e e ettt e s e e eaeeesattaa e aaeeeeesnsnnas 2
I T 0T =1 BT o PR 10
1.1  Ausgangslage & Zielsetzung der Studie ............cceiiiieiiiiiiiiiii e, 10
I © 1V = oV =T 11
2 Beschreibung der Grundgesamtheit und des Untersuchungsdesigns .................. 12
3 Ergebnisse der Befragung — Zukinftige Entwicklungen .........ccccccooiiiiiiiiiiiiiinnn. 15
3.1  Strukturmerkmale der befragten Unternehmen ...........ccccceeieieiiiiiiiiii e 15
3.2 QUAlITIKAtIONSSITUKLUL ... .cieeii e e e e e e e e e e e e e e e e e e et e e e e ennn e eeeens 19
0 TR T (1Y =T = B I =T T L 24
3.3.1 Tatigkeits-/Kompetenzanforderungen: Bislang beobachtbare (Mega)Trends......24
3.3.2 Erwartete (Mega-)Trends in der ZUKUNft............cccoeiiiiieiiiiii e, 35

3.4  Auswirkungen der Megatrends auf kiinftige Qualifikations- und
KompetenzanforderUNgEN .........oouuuuiii e e e e eeaeannes 49
3.5 Qualifizierungsbedarf, HRM und Weiterbildung..............cccoooieiiiiiiiinn, 59
SCIUSSTOIGEIUNGEN ..t e e e et e e e e e e eeaeean s 72
LIteratUrVerZEICNIS ..ot e e e e e e e e e e e e e e eatna e e e e aeeeennees 76
Anhang: Auswertungen QualifikatioNSCIUSTEN .........ciiiiiiiiiiiiee e 78
Anhang: Diverse Zusatzauswertungen / Informationen.............cccccvviiiii e, 83
ANnhang: FaKtOreNaNalIYSE .........uuuii s 83

ANNaNg: Frag@hogen ... .. 91



Schmid, Winkler, Gruber ibw-Forschungsbericht Nr. 187 | Skills for the Future

Executive Summary

Ziel der vorliegenden Studie ist es, empirische Befunde zum Qualifikationsbedarf der V-
Mitgliedsbetriebe aus einer mittel- bzw. langfristigen Perspektive zu erheben. Insbesondere
wird der Einfluss von Megatrends (Industrie 4.0, Globalisierung, Demografie etc.) analysiert.
Der Fokus liegt auf den von ihnen bewirkten Verdnderungen, sowohl hinsichtlich der
Tatigkeits- als auch der dadurch bedingten Kompetenzanforderungen an die Beschaftigten.
Welche Qualifikationen, Kompetenzen und Einstellungen — somit Skills for the Future —
werden zukinftig verstarkt von Beschaftigten/Bewerberlnnen erwartet?

Die Studie basiert auf einer extensiven Online-Erhebung unter den IV-Mitgliedsbetrieben,
die im Februar 2016 durchgefihrt wurde. Insgesamt haben 85 Unternehmen an der Befra-
gung teilgenommen. In diesen Unternehmen sind insgesamt rund 93.000 Mitarbeiterinnen
beschaftigt.

Bei den befragten Firmen handelt sich um ein Sample, das einerseits stark von GroRRbetrie-
ben aus dem produzierenden Bereich gepragt ist und andererseits aber auch einzelne
Firmen aus weiten Teilen des privaten Dienstleistungssektors inkludiert.* Insofern schlagen
sich im Sample stark unternehmensstrukturelle Merkmale des Produktionssektors nieder.
Die befragten Firmen zeichnen sich durch eine Breite an unterschiedlichen betrieblichen
Quialifikationsstrukturen aus, weshalb sie anhand der formalen Bildungsabschliisse ihrer
Beschaftigten folgenden drei Clustern zugeordnet werden konnten:
e Cluster ,Hoch qualifiziert*: GrofRdteil der Beschéaftigten sind Akademikerinnen
und/oder BHS-(zumeist HTL-)Absolventinnen
o Cluster ,Mittel qualifiziert": GrofRteil der Beschéftigten sind Personen mit mittlerer
beruflicher Qualifizierung (Lehre und/oder Fachschulabschluss)
o Cluster ,Gering qualifiziert": Rund die Halfte der Beschaftigten hat héchstens einen
Pflichtschulabschluss.

Diese drei Cluster sind die zentrale Analyse- und Darstellungsdimension der vorliegenden
Studie. Dadurch konnte ein facettenreiches und differenziertes Bild der Rekrutierungs- und
Quialifizierungssituation gezeichnet werden. Die Befunde auf Ebene dieser Qualifikations-
cluster haben auch entsprechende Validitat im Sinn verallgemeinerbarer Aussagen.

Mittel-/langfristige Perspektive: Qualifikationsbedingte Auswirkungen von Megatrends
(Industrie 4.0, Globalisierung, Demografie etc.)

Megatrends sind kein ausschlieB3lich aktuelles oder zukinftig erwartetes Phanomen —
schon bisher sind in den befragten Unternehmen — das Themenfeld Qualifizierung und
Beschaftigung Dbetreffend — eine Reihe weitreichender Entwicklungen/Trends
beobachtbar, die Auswirkungen auf die Tatigkeits- und Kompetenzanforderung der
Beschaftigten hatten und haben. Firmen sind davon in unterschiedlichem Ausmafd
.petroffen” — die oftmals groRe Bandbreite der unternehmerischen Einschatzungen zur
Starke dieser Trends legt diese Schlussfolgerung nahe.

! Mit Ausnahme der Beherbergung und Gastronomie.
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Wahrend der letzten Dekade ist es aufgrund von Megatrends wie Automatisierung,
Digitalisierung, Globalisierung sowie demografischer Entwicklungen (Alterung, Migration) in
den meisten befragten Firmen zu relevanten Veré&nderungen der arbeitsorganisatorischen
Ausgestaltung der Produktionsablaufe gekommen, die grosso modo auch Einfluss auf die
Tatigkeitszuschnitte und infolgedessen die Qualifikations- und Kompetenzanforderungen der
Beschaftigten gehabt haben. Firmen sind von diesen Megatrends in unterschiedlichem
Ausmal} ,betroffen” — wie die oftmals grofRe Bandbreite der unternehmerischen Einschatzun-
gen zur Starke dieser Trends zeigt. Folgendes Gesamtbild kann gezeichnet werden:

Der Trend geht deutlich in Richtung hodherqualifizierte Tatigkeit, wobei breitere und
komplexere Aufgabenspektren, verstarkte Umsetzung in Teamwork/Projektarbeit-Arrange-
ments (und infolgedessen eine gestiegene Bedeutung von Soft Skills), ein umfassenderes
Know-how Uber betriebliche Prozesse Hand in Hand gehen mit veranderten Flexibilisierungs-
bedarfen und (Work)Life-Balance-Vorstellungen. Fachkenntnisse allein reichen oftmals
nicht mehr aus, um die Tatigkeitsanforderungen adaquat erfillen zu kénnen.

Die Entwicklungen in den Unternehmen spiegeln somit auch viele Befunde der Forschungs-
literatur und weit verbreitete Narrative (wie eines Trends zur HoOherqualifizierung, einer
Bedeutungszunahme der Soft Skills, einer erhdhten Wissensintensitat in Berufsfeldern,
veranderte Wertschdpfungsketten, Bedarf an flexibleren Arbeitsarrangements u.v.m.) wieder.
Einzig die oftmals (medial) getroffene Gleichsetzung des Bedarfs an héher qualifizierten Mit-
arbeiterlnnen mit einer erhéhten Nachfrage nach Akademikerinnen ist nicht zutreffend. Der
Bedarf an héherqualifizierten Mitarbeiterinnen ist differenzierter, sowohl was die qualifi-
katorischen als auch inhaltlichen Zuschnitte betrifft, als es Stereotype einer vermeintlich
ausschlie3lich notwendigen Akademisierung nahelegen.

Bemerkenswert ist, dass sich die drei Qualifikationscluster nicht unterscheiden, was den
grundsatzlichen Megatrend zu gestiegenen Qualifikationsanforderungen an Mitarbeiterinnen
und die Wissensintensivierung der Berufe/Aufgaben betrifft. Sie unterscheiden sich aber
offenbar darin, wie diesem Trend Rechnung getragen wurde, also in welchen Zuschnitten
und konkreten Ausgestaltungen er sich realisierte:

e im Cluster ,Hoch qualifiziert” deutlich starker in Form der Rekrutierung/Beschéfti-
gung formal Hoherqualifizierter (Uni-/FH-Absolventinnen). Dies korrespondiert mit
einem vergleichsweise starkeren Rickgang einfacher manueller Tatigkeiten und
Beschaftigungsoptionen fir Personen mit migrantischem Background.

e im Cluster ,Mittel qualifiziert” in deutlich breiteren Anforderungsprofilen und Tatig-
keitszuschnitten der Beschaftigten (hdheres Systemwissen, komplexere Aufgaben-
inhalte, Relevanz von Soft Skills, Multi-Skilling), die starker durch Veranderungen der
Wertschopfung, der Arbeitsorganisation sowie des Einsatzes neuer Technologien
angestofRen wurden (und daher starkerer Fokus auf Team-/Projektarbeit, Multi-
Skilling sowie E-Skills haben). Entsprechend relevant auch die berufliche Hoherquali-
fizierung (Zweiter Bildungsweg) bzw. Umsetzung des betrieblichen Flexibilisierungs-
bedarfs (durch Leiharbeit bzw. einer Differenzierung der Mitarbeiterinnen entlang
Kern- und Randbelegschaften).

o Im Cluster ,Gering qualifiziert" ist der Trend zu breiteren Anforderungsprofilen, zur
Besetzung offener Stellen mit Akdemikerlnnen sowie ,Soft Skills“ deutlich unterdurch-
schnittlich ausgepragt. Am pragnantesten realisierte sich hier der Trend zu neuen
Arbeitsformen.
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Der Vergleich der Qualifikationscluster verdeutlicht, dass offenbar in der letzten Dekade in
Firmen des Clusters ,Mittel qualifiziert® die weitreichendsten Veranderungen statt-
gefunden haben: Komplexitat der Téatigkeiten, Soft Skills und Breite beruflicher Anforde-
rungsprofile haben sich am starksten verandert. Dies wurde nicht durch Rekrutierung hoch-
schulischer Personen sondern tberwiegend durch berufliche Héherqualifizierung auf dem
zweiten Bildungsweg sowie durch Ausweitung flexibler Anstellungsarrangements (sowie
durch Reduktion einfacher manueller Beschéftigungsfelder) erreicht. Der beobachtbare
Trend zu Hoherqualifizierung ist somit das Resultat aus der Kombination von verstarkter
Rekrutierung formal héher gebildeter Personen, von facheinschlagiger Hoherqualifizierung,
von additiven (Uber die beruflichen Fachkenntnisse hinausgehenden) Skills’fKompetenzen
sowie aus dem Riickgang niedrig qualifizierter Beschéaftigung.

Welche Erwartungen hegen nun die befragten Firmen hinsichtlich der Bedeutung von
Megatrends bzw. Zukunftsthemen wie Industrie 4.0, von der demographischen Entwick-
lung (Alterung des Erwerbspotentials, Zuwanderung) und der Internationalisierung der Pro-
duktion und des Absatzes? Die meisten Firmen gehen davon aus, dass diese zuklnftig in
einem hdheren Ausmal als bisher fir ihr eigenes Unternehmen relevant sein werden.
Sie sehen sich offenbar einer breiten Palette mannigfacher und gleichzeitig wirkender
Megatrends gegeniberstehend.

Dabei zeigen sich einige relevante Unterschiede zwischen den drei Qualifikationsclustern: Je
hoher das Qualifikationsniveau der Belegschaft, desto mehr gehen Unternehmen davon aus,
dass Megatrends, die sie der operativen (Umsetzungs)ebene zuordnen — Digitalisierung
der Arbeitsprozesse/Industrie 4.0%; arbeitsorganisatorische Veranderungen im Unternehmen
bspw. Projekt-, Teamarbeit etc.], Innovationsdruck fir die Produktionsprozesse/-ablaufe;
Customisation/Kundenorientierung; Flexibilisierung der Arbeitszeiten/-orte sowie Innovations-
druck fur die Produkte — an Bedeutung gewinnen werden. Oder anders ausgedrtickt/ inter-
pretiert: Die zukinftige Bedeutungszunahme dieser priméar der operativen Ebene zugordne-
ten Megatrends wird in Firmen mit h6herem Qualifikationsniveau der Belegschaft als rele-
vanter/starker/wichtiger eingestuft als in Betrieben mit vergleichsweise geringer qualifizierten
Mitarbeiterinnen. Moglicherweise ist dies eine Widerspiegelung unterschiedlicher Produk-
tivitats- und Innovationssteigerungspotenziale bzw. auch -dricke. Aus dem Blickwinkel
betrieblicher Optionen ist davon auszugehen, dass je hoher qualifiziert die Belegschaft,
desto héherqualitative Produkte erzeugt werden kdnnen. Gleichzeitig geht ein héheres Quali-
fikationsniveau der Belegschaft mit hoheren Léhnen und somit Arbeitskosten einher. Ent-
sprechend relevant sind Effizienz- und dadurch Produktivitdtsverbesserungen/-gewinne, die
auf operativer Ebene umgesetzt werden mussen. Daher auch die hohere Bedeutung, die
hoherqualifizierte Unternehmen diesen Megatrends — entlang der gesamten Wertschop-
fungskette (Digitalisierung, Arbeitsorganisation, Customisation) — beimessen (im Vergleich
zu Firmen aus den beiden anderen Qualifikationsclustern).

% In der Befragung und somit auch der Studie wird nicht stringent zwischen Digitalisierung, Automatisierung und
Industrie 4.0 unterschieden, da im Sprachgebrauch Unschérfen dblich sind und keine allgemeingtltigen
stringenten Definitionen vorliegen. Digitalisierung umschreibt den generellen Prozess eines verbreiteten
Einsatzes von Informations- und Kommunikationstechnik in Unternehmen. Automatisierung zielt starker auf die
maschinelle Fertigung ab und Industrie 4.0 umreif3t neue Trends der Anwendung der Internettechnologien zur
Kommunikation zwischen Menschen, Maschinen und Produkten.
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Far Megatrends, die uberwiegend aus strategischer Perspektive wahrgenommen werden
(Alterung der Belegschaft; Erhéhung des Anteils an Mitarbeiterinnen mit Migrationshinter-
grund; Standortverlagerungen ins Ausland (Produktion, F&E etc.); Internationalisierung der
Wirtschaft [Importe, Exporte, Forschungskooperationen]), zeigten sich dagegen kein/e derar-
tige/r Zusammenhang/Interdependenz mit der Héhe der Qualifikationsniveaus der Beleg-
schaften. Hier deutet sich eine gewisse nachholende Entwicklung, insbesondere bei Firmen
des Clusters ,Mittel qualifiziert®, an. Ahnliches gilt, wenngleich in deutlich abgeschwachter
Form, fur Unternehmen des Clusters ,Gering qualifiziert®. Diese ,nachholende Entwick-
lung” ist dabei im Vergleich mit den Firmen des Clusters ,Hoch qualifiziert* zu sehen. Fur
beide Cluster stehen somit starker strategische Uberlegungen hinsichtlich Globalisierungs-
optionen (Standortverlagerungen, Auf-/Ausbau von Handelsbeziehungen und/oder Koopera-
tionen mit dem Ausland etc.) oder aber demografisch beeinflusste Entscheidungen der
Personalpolitik (Alterung der Belegschaften, Rekrutierung von Mitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund) an.

Bemerkenswert ist, dass sich drei Megatrends ,Informationsgenerierung und Datensicher-
heit, ,Okologisierung der Produktion® sowie ,rechtliche/n Regelungen/Normierung/
Vorgaben seitens o6ffentlicher Institutionen” keiner dieser beiden Ebenen eindeutig zuordnen
lassen. Viele Unternehmen nehmen sie also als eine strategische Herausforderung wahr —
viele Firmen gehen aber (auch) davon aus, dass sie primar auf konkreter operativer Ebene
an Bedeutung gewinnen werden.

Im Fokus zukunftiger Produktivitats-/Effizienzsteigerungen steht bei vielen Unternehmen
die Digitalisierung entlang der gesamten Wertschopfungs-/Lieferkette (Supply Chain“), meist
als Industrie 4.0 bezeichnet. Haufig wurden dabei die — dem eigentlichen betrieblichen
Produktionsprozess — gewissermafien vor- und nachgelagerten Bereiche Auftragsabwick-
lung und Absatz (Digitalisierung im Verkauf / der Kundenbetreuung, Internationalisierung der
Absatzmarkte) genannt. Auffallend ist, dass die primar den ,inner“betrieblichen Produktions-
prozess betreffende Maschinenvernetzung und Digitalisierung des Shopfloor Managements
(der Werkstattensteuerung) nicht unter Top-Prioritaten hinsichtlich der zukinftig forcierten
Felder einer Effizienz-/ Produktivitatssteigerung angefiihrt wurde. Neben der technologischen
Komponente (,Digitalisierung“) wird dabei gleichzeitig auch die Qualifizierung der Mitarbei-
terlnnen und somit die Personalentwicklung vorangetrieben. Drittes Handlungsfeld zukinfti-
ger Produktivitats-/ Effizienzsteigerungen ist eine verstérkte/vertiefte Internationalisierung/
Globalisierung sowohl des Absatzes als auch der Produktion(sstandorte).

Dieses Grundmuster an Prioritéatenreihung hinsichtlich der angestrebten Produktivitats- und
Effizienzsteigerungen zeigt sich in allen drei Qualifikationsclustern. Auffallend ist jedoch der
Cluster ,Mittel qualifiziert”, in dem Digitalisierung/Industrie 4.0 in Zukunft offenbar
starker vorangetrieben werden wird als in den anderen Qualifikationsclustern. Entspre-
chende Qualifizierung der Beschéftigten ist offenbar oftmals conditio sine qua non: 60% der
Firmen setzen in diesem Cluster auf HRM/Personalentwicklung/Qualifizierung der Mitarbei-
terinnen im Vergleich zu 36-39% in den beiden anderen Qualifikationsclustern. Internatio-
nalisierung ist fur alle drei Cluster relevant, am starksten streben jedoch Unternehmen des
Clusters , Gering qualifiziert" in diesem Feld Potentialsteigerungen an.

Eine wesentliche Frage in Zusammenhang mit Digitalisierung ist, ob Industrie 4.0 langfristig
zu negativen oder positiven Beschaftigungseffekten fihren wird. Im wissenschaftlichen
Diskurs dariiber wird auch stark die Frage erortert, ob Industrie 4.0 zu einer Hoherqualifizie-
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rung von Arbeit (mit Verdrangungs- oder Polarisierungseffekten hinsichtlich gering qualifizier-
ter Arbeit) fihren wird. Katalysator dieses Diskurses sind die Studien von BRYNJOLFSSON und
MCAFEE (2011) sowie FREY und OSBORNE (2013), die dramatische Veranderungen ,prognos-
tizieren“. Den letztgenannten Autoren zufolge kann man davon ausgehen, dass 47% der US-
Beschaftigung durch Automatisierung ,gefahrdet” ist, d.h. dass sie sehr stark von Digitali-
sierung/Computerisation betroffen sein wird®. Diese Sichtweise ist jedoch nicht unwider-
sprochen geblieben. In einer aktuelle Studie fir Deutschland (DENGLER und MATTHES 2015)
wird bspw. davon ausgegangen, dass von Automatisierung zumeist nicht ganze Berufe
sondern lediglich einzelne Tatigkeiten betroffen sind. Demzufolge tberschatzen FREY und
OSBORNE (2013) die Auswirkungen des technologischen Wandels.* Dariiber hinaus zeigen
sich auch keine direkten/einfachen Kausalitaten zwischen Qualifikationshdhe und dem
Automatisierungspotenzial/-risiko. Treffen diese Befunde zu, dann hat dies eine wichtige
Implikation fur Bildung und Qualifizierung: Zum einen legt es nahe, dass die Anpassung
an den technologischen Wandel Uber Re-Qualifizierung/Weiterbildung erfolgen kann,
und dass diese Anpassung in allen Qualifikationssegmenten notwendig ist. ARNTZ ET AL.
(2016, S. 23) gehen daher davon aus, dass ,new technologies are unlikely to fully automate
workplaces or ocupations on a large scale, but rather change workplaces and the tasks invol-
ved in certain occupations. As long as workers are able to adjust to these new task
demands, machines need not crowd out workers.*

Anhand der vorliegenden Studie kénnen keine Aussagen zu Gesamtbeschéftigungseffekten
— schon gar nicht aus makrotkonomischer Perspektive — getroffen werden. Der Fokus der
Studie liegt vielmehr in der Identifikation relevanter Metatrends und welchen Einfluss diese
auf Tatigkeits- und daher Kompetenzanforderungen der Beschéftigten haben werden. Von
Interesse ist dabei auch, ob Unternehmen mit divergierender Qualifikationsstruktur ihrer
Beschaftigten unterschiedliche Erwartungen haben, was die Veranderungen in den Téatig-
keits- sowie Kompetenzanforderungen ihrer Mitarbeiterinnen betrifft. Es zeigt sich, dass die
Uberwiegende Mehrheit der Mitarbeiterinnen — unabhangig vom Qualifikationsniveau
ihres Berufsfeldes sowie dem Unternehmensbereich, in dem sie tatig sind — aus Sicht
und Einschatzung der Unternehmen von verdnderten Kompetenzanforderungen
betroffen sein wird.

Auf einer Metaebene lassen sich diese zu finf Kompetenzbereichen zusammenfassen:
»Methodenkompetenz® (Systemwissen, Technik und IT, E-Skills, fachspezifisches Wissen,
Beherrschung komplexer Arbeitsinhalte), , Mitwirkungskompetenz® (Kombination aus
Fachkenntnissen und kaufmé&nnischer Kompetenz, Innovationskraft und Verantwortungs-

3 Als Begriindung wird angefiihrt, dass der Einfluss der Digitalisierung/Computerisierung aufgrund des rapiden
technologischen Fortschritts (big data, handwriting recognition, sensor technologie, mobile robotics, computerisa-
tion of logistics etc.) zukiinftig auch in jenen Bereichen schlagend werden wird, die bislang noch nicht davon
betroffen waren: Bislang erfolgte Digitalisierung/Automatisierung namlich tberwiegend im Feld der produktions-
bezogenen Routineaufgaben. Zukinftig wird sie aber auch in Tatigkeitsfelder diffundieren, die durch Giberwiegend
sowohl kognitive als auch manuelle, jedenfalls nicht-routinemafige Aufgaben gekennzeichnet sind.

* Zudem wird die Ubertragung der US-amerikanischen Ergebnisse fiir Europa aufgrund unterschiedlich
konstituierter Bildungssysteme und Arbeitsmarkte hinterfragt. Es ist mdglich, dass die makrotkonomischen
Effekte auf die Beschaftigungswirkung bei weitem nicht so negativ sein werden, wie dies oftmals angenommen
wird. Fur Deutschland haben jingst WoOLTER ET AL. (2015) eine Modellrechnung erstellt. Sie kommen dabei auf
lediglich geringfligig negative Gesamtbeschéaftigungseffekte — gleichzeitig aber auf betrachtliche Verschiebungen
der Beschéftigung zwischen Wirtschaftssektoren und Berufen.
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bereitschaft, Lernbereitschaft), ,Sozialkompetenz® (Teamwork, Kommunikation und Fuh-
rungskompetenz, Stressresistenz, Resilienz), Fremdsprachen und interkulturelle Kompe-
tenz sowie die Bereitschaft zu Auslandsaufenthalten und das Wissen Uber ausléndische
Markte/Kunden.

Zwar zeigen sich — wie schon angefiihrt — keine eindeutigen Zusammenhéange zwischen
veranderten Kompetenzanforderungen und dem Qualifikationsniveau des Berufsfeldes bzw.
dem Unternehmensbereich. Beobachtbar ist jedoch, dass zumeist die Anforderungen an
die Kompetenzen der Mitarbeiterinnen mit dem Qualifikationsniveau der Firmen
ansteigen. Firmen des Clusters ,Hochqualifiziert* stellen somit tendenziell héhere Anfor-
derungen an ihre Beschaftigten als Firmen des Clusters ,Mittel qualifiziert”. Diese wiederum
stellen hohere Anforderungen als Unternehmen im Cluster ,Gering qualifiziert”. Zwei
Ausnahmen dieser ,Regel” fallen auf: Bei den Anforderungen an die Sozialkompetenzen
dreht sich der Zusammenhang um: Hier sind es die Unternehmen im Cluster ,,Gering qualifi-
ziert", die von einer starkeren Bedeutungszunahme der Sozialkompetenzen ihrer Beschaftig-
ten ausgehen, als jene in den beiden anderen Clustern (im Cluster ,Mittel qualifiziert* ist eine
ahnliche Anforderungshthe beobachtbar). Die zweite Ausnahme betrifft die Mitwirkungs-
kompetenz, die insbesondere von Betrieben im Cluster ,Mittel qualifiziert” starker einge-
fordert werden wird. Die zuvor getroffenen Befunde zur ,nachholenden Entwicklung® des
Clusters ,Mittel qualifiziert® haben somit ihre Entsprechung in vergleichsweise starker
ausgepragten Anforderungserwartungen an die Beschaftigten dieses Clusters. Dies kann
auch als weiterer Hinweis interpretiert werden, dass die durch die Megatrends angestof3enen
Veranderungen in den Téatigkeits- und daher Kompetenzanforderungen der Beschaftigten
insbesondere (auch) auf der mittleren Fachkréafteebene schlagend werden. Entsprechende
Quialifizierungsleistungen sind somit gerade fir die (auch quantitativ umfangreiche) Gruppe
an Beschaftigten ins Auge zu fassen und zu konzipieren.

Die steigenden Kompetenzanforderungen an die Beschéftigten infolge der durch die
Megatrends angestol3enen verédnderten Téatigkeitszuschnitte sind auch vor dem Hintergrund
aktueller Kompetenzdefizite zu bewerten. Zusammengenommen bedeuten sie steigende
Quialifizierungsanforderungen (sowohl an Beschdftige als auch in Unternehmen). Aktuelle
Defizite betreffen neben Fachkenntnissen und berufstypischen Kompetenzanforderungen
wie Englischkenntnisse, E-Skills etc. (Hard Skills) ebenso Soft Skills und das kreative
Potential der Mitarbeiterinnen. Jedes siebte Unternehmen ortet in diesen Feldern Defizite bei
den Beschaftigten. Defizite werden auch in Bezug auf die Reisebereitschaft und Bereitschaft
zur Ubernahme neuer Aufgaben im Unternehmen geortet. Jedes 10. Unternehmen geht von
einem aktuellen Defizit bei den Englischkenntnissen sowie im Bereich der E-Skills bzw.
Digital Literacy aus. Aktuell sind also auf einer aggregierten Betrachtungsebene keine
wirklich ausgepragten Kompetenzdefizite bei den Beschaftigten zu konstatieren, was fur die
Qualitat der beruflichen Qualifizierung (sowohl der Erst- als auch der Weiterbildung) spricht.
In einzelnen Firmen ist es dagegen natirlich moglich, dass die Kompetenzdefizite deutlich
pragnanter ausfallen (gerade wenn in mehreren Kompetenzfeldern Defizite vorliegen, sie
sich somit additiv ,verstarken").

Abgerundet wird dieses Bild, wenn man die Unternehmen fragt, ob bzw. wie stark die
Qualifizierung ihrer Mitarbeiterinnen in Hinblick auf Industrie 4.0 bzw. Globalisierung/
Internationalisierung hinterherhinkt. Dezidiert zustimmend zu dieser Frage auf3erten sich
10-20% der Unternehmen (abhdngig vom betrachteten Unternehmensbereich), was im
Bereich der GrofRenordnung der vorigen Fragestellung (,aktuelle Kompetenzdefizite®) liegt.

7
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Dass der Handlungs-/Qualifizierungsbedarf jedoch groRer ist, zeigt sich daran, dass weitere
25-55% der Firmen (wiederum Angaben je nach betrachteten Unternehmensbereich)
angaben, dass ein Hinterherhinken bei den beiden Megatrends fur ihr Unternehmen
JLeilweise® zutrifft. Zusammengenommen stufen sich 50-70% der Firmen hinsichtlich der
Qualifizierungsanforderungen fir Industrie 4.0 als nicht adaquat qualifiziert ein.
Beziglich Globalisierung/Internationalisierung bewegen sich die Anteile nicht adaquat
qualifizierter Firmen zwischen 30 und 55%.

Qualifizierungsdefizite sind somit etwas starker in Bezug auf Industrie 4.0 als fir
Globalisierung/Internationalisierung feststellbar. Mdglicherweise ist dies dadurch bedingt,
dass Internationalisierung bzw. Globalisierung bereits seit langerem Realitat unternehmeri-
schen Agierens ist, wohingegen die Einschatzung zu Industrie 4.0 und dessen Auswirkungen
noch mit starkeren Unwagbarkeiten verbunden sind.

Wie werden nun die Unternehmen auf die sich abzeichnenden verénderten Kompetenz-
anforderungen und auf (eventuell bereits bestehende) Kompetenzdefizite der Belegschaft
im Rahmen des Human Ressource Managements (Rekrutierung von neuem Personal,
innerbetriebliche und externe Weiterbildung der Mitarbeiterinnen, informelles Lernen am
Arbeitsplatz etc.) beabsichtigen zu reagieren? Im Wesentlichen werden vier Strategie-
ansatze/-optionen verfolgt: Malinahmen der betriebsinternen Aus- und Weiterbildung (inklu-
sive Lehrlingsausbildung), Rekrutierung am Arbeitsmarkt (mit diversen Optionen regionaler
und Uberregionaler Rekrutierung von (berufserfahrenen) Fachkraften sowie dem Einschulen
von Personen mit fehlenden Qualifikationen), eine systematischere Planung und Forderung
von Weiterbildung sowie Motivation der Mitarbeiterinnen zu Selbstlernen, externer Weiter-
bildung und informellem Lernen (am Arbeitsplatz).

Grundsatzlich werden zumeist alle vier strategischen HRM-Optionen angewandt. In Unter-
nehmen des Clusters ,Hoch qualifiziert* versucht man aber starker durch die Rekrutierung
am Arbeitsmarkt auf die sich abzeichnenden verandernden Kompetenzanforderungen (sowie
auf allfallig schon derzeit vorliegende Kompetenzdefizite) zu reagieren. Der Cluster ,Mittel
gualifiziert* setzt demgegenuber starker auf die Férderung und Planung von Weiterbildungen
allgemein, als auch auf betriebsinterne Weiterbildung sowie die Lehrlingsausbildung. Beim
Cluster ,Gering qualifiziert* wird ein etwas hoheres Gewicht auf ,Motivation und informelles
Lernen” gelegt um dem Qualifizierungsbedarf zu entsprechen.

Als Resultat all dieser Qualifizierungsherausforderungen und den abzusehenden HRM-
Strategien wird den befragten Firmen zufolge die Entwicklung der Personalstruktur in den
nachsten finf Jahren von steigender Beschaftigung in den technischen Ausbildungs-/
Berufsfeldern gekennzeichnet sein. Und zwar in allen Ausbildungslevels (vom technischen
Lehrberuf bis zur technischen Universitat). Von einer weitgehend stabilen Beschéftigungs-
entwicklung ist fur Personen mit wirtschaftlichem/administrativem Ausbildungsschwerpunkt
auszugehen, unter der Voraussetzung dass diese zumindest auf Maturaniveau angesiedelt
ist. Fur alle anderen Ausbildungsfelder ,unterhalb“ der Matura und insbesondere fiir Perso-
nen mit héchstens Pflichtschulabschluss sind Beschéftigungsrickgange zu erwarten.

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie liefern stabile Meta-Befunde, die sich zu vier
Kernthesen Uber die bisherigen aber auch zukinftig erwartbaren Entwicklungen zusammen-
fassen lassen. Pointiert formuliert (ausfuhrliche Darstellung im Kapitel ,,Schlussfolgerungen®):
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These 1:

These 2:

These 3:

These 4:

Megatrends wie Internationalisierung, Industrie 4.0, Demografie sind eine
mehrdimensionale Herausforderung, die nur als komplexe sich gegenseitig
beeinflussende Entwicklungstrends zu begreifen sind.

Megatrends beeinflussen die Kompetenzanforderungen an die Beschatftigten
in Richtung héherqualifizierter Tatigkeiten (breitere und komplexere Aufgaben-
spektren, verstarkte Umsetzung in Teamwork-/Projektarbeit-Arrangements
(und infolgedessen eine gestiegene Bedeutung von Soft Skills), umfassende-
res Know-how Uber betriebliche Prozesse).

Der Trend zu hoéherqualifizierten Tatigkeiten wird sich weiter fortsetzen mit
entsprechenden asymmetrische Dynamiken was die Beschéaftigung betrifft:
Rickgang geringqualifizierter und Ausweitung hoherqualifizierter Beschafti-
gung. Dies gilt besonders flr die technischen Berufs-/Ausbildungsfelder.

Die Unternehmen verfolgen teilweise unterschiedliche Strategien um auf Qua-
lifizierungsherausforderungen zu reagieren.
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1  Einleitung

1.1 Ausgangslage & Zielsetzung der Studie

Die IV-Qualifikationsbedarfserhebung zielt darauf ab, empirische Hintergrundinformationen
fur die Strategieentwicklung und offentliche Positionierung der Industriellenvereinigung zu
generieren, wobei die inhaltliche Schwerpunktsetzung der Erhebung auf den folgenden
Bereichen liegt:

e Qualifikationsstruktur der Unternehmen

e Qualifikations- bzw. Qualifizierungsbedarf der Unternehmen (aktueller und zukinftiger
Bedarf)

e Megatrends bzw. Zukunftsthemen (Industrie 4.0°, Internationalisierung, Zuwande-
rung, Alterung, Flexibilisierung, Hoherqualifizierung etc.) und deren Einfluss auf
zukiinftige Kompetenzanforderungen®

Der innovative Charakter dieser Studie ergibt sich zum einen aus dem in der vorliegenden
Studie breiter und umfassender operationalisierten Begriff ,Qualifikation”. So wurden zusatz-
lich zur Erhebung der ,formalen Qualifikationsstruktur” von Unternehmen (formale Bildungs-
abschlisse der Mitarbeiterinnen) auch weitere fir den Themenkomplex ,Qualifikationen und
Kompetenzen“ relevante Informationen erfragt und unter anderem auch sich verandernde
Kompetenzanforderungen durch diverse Megatrends (Industrie 4.0, Internationalisierung,
Digitalisierung etc.) sowie informelle und non-formale Qualifikationen adressiert. Im Kern ist
demnach der Kompetenzbegriff angesprochen: Der Kompetenzbegriff als Leitfigur umfasst
neben dem fachlichen Know-how auch non-formale (u.a. Soft-Skills) sowie informell erwor-
bene Qualifikationsbestandteile und bezieht in weiterer Folge auch das Umsetzungsvermo-
gen des Wissens bzw. Konnens der Mitarbeiterinnen (,Handlungskompetenz®) hinsichtlich
der betrieblichen Arbeitsanforderungen mit ein.

Bedeutsam, auch im Sinne einer groben Abschéatzung sowie Kontextualisierung von zukinfti-
gen betrieblichen Entwicklungspfaden und -tendenzen, sind zum anderen die fur die Indust-
rie relevanten ,Zukunftsthemen®, weswegen die Einschatzung der Unternehmen in Hinblick
auf die bereits angesprochenen sogenannten Megatrends (Internationalisierung, Digitalisie-
rung, Big Data, Industrie 4.0 etc.) einen wesentlicher Bestandteil der Befragung ausmachen.

Um die vorliegenden Ergebnisse in einen breiteren Zusammenhang zu stellen, erfolgt zudem
eine Kontextualisierung der Befunde der gegenstandlichen Qualifikationsbedarfserhebung

®In der Befragung und somit auch der Studie wird nicht stringent zwischen Digitalisierung, Automatisierung und
Industrie 4.0 unterschieden, da im Sprachgebrauch Unschérfen dblich sind und keine allgemeinglltigen
stringenten Definitionen vorliegen. Digitalisierung umschreibt den generellen Prozess eines verbreiteten
Einsatzes von Informations- und Kommunikationstechnik in Unternehmen. Automatisierung zielt stérker auf die
maschinelle Fertigung ab und Industrie 4.0 umreif3t neue Trends der Anwendung der Internettechnologien zur
Kommunikation zwischen Menschen, Maschinen und Produkten.

®n der vorliegenden Studie liegt der Fokus auf der mittel-/langerfristigen Betrachtungsebene und somit auf den
erwarteten Auswirkungen zukunftiger Megatrends auf Kompetenzbedarf und Qualifizierung.

Die Analysen mit Fokus auf die gegenwartige Situation sind in ScHMID, WINKLER, GRUBER (2016) publiziert. Sie
umkreisen die Themenfelder aktueller Qualifizierungsbedarf, Rekrutierungsschwierigkeiten und allfélliger Fach-
kraftemangel aus Sicht der Unternehmen.

10



Schmid, Winkler, Gruber ibw-Forschungsbericht Nr. 187 | Skills for the Future

anhand von bislang durchgefuhrten (internationalen) Studien zu den Themen Fachkréfte-
und Qualifikationsbedarf sowie hinsichtlich Megatrends. Letztlich werden die Kernaussagen
der Qualifikationsbedarfserhebung kondensiert und schliel3lich auf sieben Kernthesen
verdichtet.

1.2 Overview
Die Studie strukturiert sich entlang der folgenden Kapitel:
Kapitel 2 gibt die Eckpunkte der Befragung (Befragungsdesign, Teilnahme, Glte) wider.

In den Kapiteln 3.1 und 3.2 werden Basisinformationen zu den Strukturmerkmalen
(Betriebsstandort, Unternehmensgréf3e, Branchenverteilung) sowie zur formalen Qualifi-
kationsstruktur der befragten Unternehmen prasentiert. Zudem wird die fur die Studie durch-
gangig verwendete Clusterung der Unternehmen in die drei Gruppen ,hoch*, ,mittel* sowie
.gering qualifiziert* vorgenommen und begriindet (diese beiden Kapitel sind ident zu jenen
des Studienteils 1).

In den Kapiteln 3.3 bis 3.5 wird die Betrachtungsperspektive gewechselt: Nunmehr stehen
mittel-/langerfristige zu erwartende Entwicklungen (die nachsten 10 Jahre) im Vorder-
grund.

o Kapitel 3.3 prasentiert die Einschatzungen der Unternehmen zum Einfluss méglicher
Megatrends wie Industrie 4.0, Globalisierung, Demografie (Alterung, Migration) auf ihr
Unternehmen. Wie stark war die eigene Firma schon bislang davon ,betroffen*? Wie
stark wird die eigene Firma davon zukinftig ,betroffen” sein? Unterscheidet sich die
Einschatzung der Unternehmen in den drei Qualifikationsclustern? In diesem Kapitel
wird zudem naher beleuchtet, in wie weit die betriebliche Realitat diverse Befunde/
Hypothesen aus der Forschungsliteratur bzw. weit verbreitete Narrative (bspw.
hinsichtlich eines Trends zur Hoherqualifizierung, einer Bedeutungszunahme der Soft
Skills, einer erhéhten Wissensintensitat in Berufsfeldern u.v.m.) widerspiegelt. Gibt es
maoglicherweise dazu unterschiedliche Einschitzung der Betriebe unserer drei
Qualifikationscluster?

o Welche Auswirkungen werden diese Megatrends flur die Kompetenzanforderung an
die Beschéftigten haben? Diesem Aspekt widmet sich Kapitel 3.4. Wiederum werden
allfallige Unterschiede fur Unternehmen in den drei Qualifikationsclustern analysiert.
Daruber hinaus wird auch eine Abschatzung zu allfallig schon derzeit vorhandenen
Kompetenzdefiziten getroffen.

o Im letzten Analysekapitel 3.5 wird die Frage erértert, inwieweit die Mitarbeiterinnen
adaquat auf diese Herausforderungen vorbereitet sind und wie die Unternehmen
(mittelfristig) auf diese reagieren kénnen und werden. Es zeigt sich, dass auch hier
unterschiedliche Reaktionen der Firmen in Abhangigkeit ihrer Zugehdérigkeit zu einem
der drei Qualifikationsclustern wahrscheinlich sind.

Im zusammenfassenden Abschnitt , Schlussfolgerungen” werden die Hauptbefunde der
Analysen zu vier Kernthesen verdichtet.

11
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2 Beschreibung der Grundgesamtheit und des Unter-
suchungsdesigns

Die IV-Qualifikationsbedarfserhebung wurde als Online-Erhebung unter den IV-Mitglieds-
unternehmen konzipiert. Die Grundgesamtheit der vorliegenden Befragung bilden somit alle
Mitgliedsunternehmen der Industriellenvereinigung. Der Versand der E-Mail-Anschreibens
(mit Link zur Online-Befragung der Qualifikations-erhebung) erfolgte Ende Februar 2016.

Insgesamt standen den Unternehmen die folgenden drei (textlich und hinsichtlich der
abgefragten Strukturmerkmale adaptierten) Versionen des Fragebogens zur Verfligung:

¢ Variante fur einen eigenstandigen Einzelbetrieb (Betrieb ohne Filialen/Zweigstellen
oder weiteren Standorten).

e Variante fur Unternehmen mit mehreren Filialen/Zweigstellen bzw. weiteren Stand-
orten, wobei alle Aussagen aus Sicht der Zentrale, d.h. fir den Gesamtkonzern,
getroffen werden.

e Variante fur Unternehmen mit mehreren Filialen/Zweigstellen bzw. weiteren Stand-
orten, wobei alle Aussagen lediglich fiir den Betriebsstandort, an dem der tétig sind,
getroffen werden.

Fur Gesamtkonzerne mit mehreren Standorten/Filialen wurden also insgesamt zwei
Versionen des Fragebogens zur Verfligung gestellt, wobei den befragten Unternehmen die
Mdoglichkeit gegeben wurde, alle Angaben fir das gesamte Unternehmen oder aber fir einen
Betriebsstandort zu treffen. Mit dieser Vorgehensweise war die Zielsetzung verbunden, die
Prazision der Angaben durch das Bestimmen der BezugsgroRe (Gesamtunternehmen oder
Betriebsstandort) im Vorhinein zu steigern.

Die Auswertungen erfolgten einerseits Uber alle drei Versionen des Fragebogens hinweg,
andererseits aber auch getrennt nach Unternehmenstypen (Einzelbetrieb, Gesamtkonzern,
Betriebsstandort) sowie nach UnternehmensgrofRe, um etwaige Unterschiede im Antwort-
verhalten der Unternehmen sichtbar machen zu kdnnen. Sofern bedeutsame Unterschiede
im Antwortverhalten bei einzelnen Fragen oder Frageblocken ausfindig gemacht werden
konnten, erfolgt im Rahmen der Ergebnisprasentation des vorliegenden Berichts eine
Explikation eben jener Unterschiede.

Die Anzahl an verwertbaren Fragebtgen belauft sich insgesamt auf n=85, wovon 17 auf
Einzelbetriebe und 27 auf Unternehmen mit mehreren Standorten entfallen, wobei diese alle
Aussagen auf der Ebene des Gesamtkonzerns getroffen haben, sowie weitere 41 auf Unter-
nehmen mit mehreren Standorten, wobei diese alle Aussagen auf die Ebene des
Betriebsstandorts bezogen haben. In den befragten Unternehmen sind somit insgesamt
rund 93.000 Mitarbeiterinnen beschéaftigt, was einem Anteil von 3,7% an allen in der
Privatwirtschaft beschaftigten Erwerbstétigen’ (Erwerbspotential) entspricht (vgl. Osterreichi-

" GemaR den statistischen Daten aus der Sozialversicherung zu Beschaftigten in Osterreich wurden im Jahr 2015
insgesamt 2.516.860 Erwerbstéatige (Jahresdurchschnitt) in den Wirtschaftsklassen Bergbau und Gewinnung von
Steinen und Erden; Herstellung von Waren/Sachgitererzeugung; Energieversorgung; Wasserversorgung,
Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltverschmutzungen; Bau; Handel; Instandhaltung
und Reparatur von Kraftfahrzeugen, Verkehr und Lagerei; Beherbergung und Gastronomie; Information und
Kommunikation; Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen; Grundstlicks- und Wohnungswesen;
Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen; Erbringung von sonstigen
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sche Sozialversicherung 2016). Damit sind die Befunde zu Qualifizierungsbedarf,
Rekrutierungsschwierigkeiten und Megatrends/Zukunftsthemen letztlich nicht nur auf die
Zahl der befragten Unternehmen, sondern ebenso auf die rund 93.000 Befragten, auf welche
sich die geleisteten Angaben/Antworten — aus Sicht der Geschéftsinhaberin bzw. des
Geschaftsinhabers, dem/der Geschéftsfuhrerin, dem/der Personalverantwortlichen etc. — zu
beziehen (vgl. Tabelle 2-1).

Tabelle 2-1 Rucklauf: Anzahl verwertbarer Fragebdgen

Zahl der Beschaftigten in

Verwertbare Frageb6gen diesen Unternehmen

Einzelbetrieb 17 3.909
Gesamtkonzern 27 12.744
Betriebsstandort 41 76.339
Gesamt 85 92.992

Quelle: ibw: IV-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Das ibw-Befragungsdesign (vgl. Abbildung 2-1) schafft die Voraussetzungen, den
Quialifikationsbedarf hinsichtlich einer kurzfristigen sowie mittel- bzw. langfristigen Perspek-
tive zu fassen. Zum einen erfolgte im Sinne der kurzfristigen Perspektive eine néhere
Betrachtung der von den Unternehmen wahrgenommenen aktuellen (Kompetenz-)
Defizite. Deren AusmaR und Struktur lassen auf einen aktuellen Fachkraftemangel ®
insbesondere bei technischen Fachkraften (aller Qualifikationsebenen) schliel3en.

Zum anderen wurde der Qualifikations- und Qualifizierungsbedarf in dem vorliegenden Erhe-
bungsdesign breiter gefasst und hebt sich somit von gangigen Befragungskonzepten ab,
welche den analytischen Bezugspunkt zumeist entweder bei formalen Qualifikationsebenen
(héchste abgeschlossene formale Ausbildung) oder Berufen bzw. Berufsgruppen ansetzen:
Indem im Sinne einer mittel- bzw. langfristigen Perspektive auch Megatrends bzw.
Zukunftsthemen abgefragt wurden, unterscheidet sich das ibw-Befragungsdesign von den
zuvor angefuhrten géangigen Befragungskonzepten zu Fachkrafte- bzw. Qualifikationsbedarf,
da von einer Berufs- und Qualifikationslogik Abstand genommen wurde. Ausgangspunkt
dieser Anndherung an den (mittel- und langfristigen) Qualifikationsbedarf stellen die sich
durch Megatrends/Zukunftsthemen &ndernden Tatigkeitsanforderungen dar. Dieses
Design hat somit den Vorteil einer Abkoppelung der Betrachtung des Fachkrafte- und
Quialifikationsbedarfs von der Berufslogik, wobei diese Abkoppelung aufgrund der Annahme,
dass die gegenwartigen Berufe ob einer Veranderung durch bestimmte Zukunftsthemen
(Industrie 4.0, Flexibilisierung, Internationalisierung etc.) einem Wandel unterworfen sein
werden, intendiert wurde. Da Anderungen in den Tatigkeitsanforderungen Anderungen in
den Kompetenzanforderungen an die Beschaftigten (veranderte Tatigkeitsprofile) nach
sich ziehen, stellt auch die Anderung der Anforderungen an Mitarbeiterinnen in Hinblick auf
deren Qualifikationen, Kompetenzen und Einstellungen einen Befragungsschwerpunkt dar.
In weiterer Folge wird der Frage nachgegangen, inwieweit sich durch die Anderungen in

wirtschaftlichen Dienstleistungen; Erbringung von sonstigen Dienstleistungen sowie Kunst, Unterhaltung und
Erholung (vgl. Osterreichische Sozialversicherung 2016).

8 Aufgrund von zu geringen Zellenbesetzungen, kdnnen detaillierte Aussagen zum Fachkraftemangel lediglich fur
das Berufsfeld der technischen bzw. MINT- Berufe getroffen werden (vgl. Kapitel 3.6.3)
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Bezug auf Kompetenzanforderungen folglich auch Anderungen hinsichtlich des Qualifizie-
rungsbedarfs ergeben. Eine Zusammenfihrung der Ergebnisse sowohl bezugnehmend auf
die kurzfristige als auch auf die mittel- bzw. langfristige Perspektive lassen letztlich Schlisse
hinsichtlich Qualifizierungsoptionen (auf Ebene des Betriebs bzw. fir die Industriellenvereini-
gung) zu.

Abbildung 2-1 IV-Qualifikationsbedarfserhebung: Basic Design

Basic Design SHORT-TERM | Medium/Long-TERM

Industrie 4.0

Internationalisierung A TATIGKEITS-
Zuwanderung & Alterung ANFORDERUNG
Flexibilisierung

welche Kompetenzen? AIEE A KOMPETENZ-
P DEFIZITE ANFORDERUNG

PaN PaN
welche BerufsFELDER? <::|]

welche QualifikationsEBENEN?
N ~

FACHKRAFTE- QUALIFIZIERUNG S-
BEDARF

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Trotz vergleichsweise geringer Fallzahlen an befragten Unternehmen (Rucklauf von rund
7%) lassen das weitgehend homogene Antwortverhalten der Befragungsteilnehmerinnen —
sowie durchgehend plausible Erklarungsmuster sofern Unterschiede im Antwortverhalten
nach Unternehmensart (Einzelbetrieb, Gesamtkonzern, Betriebsstandort) oder Unter-
nehmensgrofle (etwa im Hinblick auf Megatrends wie Internationalisierung, Standort-
verlagerungen oder aber das Ausbilden von Lehrlingen) — auf die Gite und Interpretier-
barkeit der vorliegenden Daten schlielen. Die Validitat der Befunde der IV-Qualifikations-
bedarfserhebung kann zudem durch die Verortung der vorliegenden Ergebnisse anhand von
Befunden anderer (internationaler) Erhebungen gesteigert werden. Alles in allem liefert die
Quialifikationsbedarfserhebung somit stabile Meta-Befunde und Hintergrundinformationen zu
Rekrutierungsproblemen, Qualifikations- und Qualifizierungsbedarf, Megatrends und deren
Konsequenzen auf zukiinftige Qualifizierungs- und Kompetenzanforderung.
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3 Ergebnisse der Befragung — Zukiinftige Entwicklungen

3.1 Strukturmerkmale der befragten Unternehmen

27% jener Unternehmen, die an der Befragung Uber Qualifikationsbedarf und Megatrends
teilgenommen haben, haben ihren Unternehmenssitz in Oberdsterreich, 17% in Wien, 16%
in der Steiermark und 10% in Karnten. Der Unternehmenssitz von jeweils 9% der befragten
Unternehmen befindet sich in Tirol und Vorarlberg, 7% haben ihren Unternehmenssitz in
Niederotsterreich und jeweils 2% in Salzburg oder im Burgenland (vgl. Grafik 3-1).

Grafik 3-1 Unternehmenssitz der befragten Unternehmen
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

80% der befragten Firmen haben mehrere Betriebsstandorte innerhalb Osterreichs. 11%
dieser Unternehmen mit mehreren Filialen bzw. Firmenstandorten geben an, in allen neun
Bundeslandern Uber Firmenstandorte zu verfligen. 89% der befragten Betriebe haben
Firmenstandorte in einem oder mehreren Bundeslandern, wobei jeweils 41% von diesen
Betrieben einen Firmenstandort in Oberosterreich, 39% in der Steiermark, 33% in Wien, 22%
in Niederosterreich sowie 16% in Karnten aufweisen (Mehrfachantworten bei mehreren
Standorten in unterschiedlichen Bundesléandern mdoglich). 14% der befragten Betriebe mit
mehreren Standorten in einem oder mehreren Bundesl&ndern fiihren einen Standort in Tirol
oder Vorarlberg an, 12% in Salzburg sowie 4% im Burgenland (vgl. Grafik 3-2).
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Grafik 3-2

ibw-Forschungsbericht Nr. 187 | Skills for the Future

Betriebsstandorte/Filialen/Zweigstellen der befragten Unternehmen

(von jenen n=68 befragten Unternehmen, die mehrere Betriebsstandorte

aufweisen)
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Der Unternehmenshauptsitz befindet sich bei 79% der befragten Betriebe mit mehreren
Standorten, Filialen bzw. Zweigstellen in Osterreich (vgl.Grafik 3-3). Dariiber hinaus geben
insgesamt 83% der befragten Unternehmen mit mehreren Betriebsstandorten an, Uber
Zweigstellen bzw. Filialen/Firmenstandorte im Ausland zu verfiigen (vgl. Grafik 3-4).

Grafik 3-3

Unternehmenshauptsitz der befragten Unternehmen

(von jenen n=68 befragten Unternehmen, die mehrere Betriebsstandorte

aufweisen)

0%

20%
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100%
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Hauptsitz nicht in O

22%

79%

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Grafik 3-4 Standorte/Filialen/Niederlassungen im Ausland der befragten Betriebe

(von jenen n=68 befragten Unternehmen, die mehrere Betriebsstandorte
aufweisen)

Hat Ihr Unternehmen Standorte/Filialen/Niederlassungen im Ausland?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Ja 83%

Nein 17%

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Insgesamt beschaftigen die befragten Unternehmen 92.992 Mitarbeiterlnnen, auf welche
sich letztlich die Aussagen zu Beschaftigungsstruktur, Qualifizierungsbedarf, Rekrutierungs-
schwierigkeiten und verdnderte Kompetenzanforderungen aufgrund von Megatrends — aus
der Sicht der Geschaftsinhaberin bzw. des Geschaftsinhabers, dem/der Geschaftsfuhrerin,
dem/der Personalverantwortlichen etc. — beziehen. Der jahrliche Ersatzbedarf (aufgrund von
Kindigungen, Pensionierung, Neuschaffung von Stellen etc.) betrdgt im Schnitt 6% der
Beschaftigten.

52% der befragten Unternehmen beschéftigen bis zu 250 Mitarbeiterinnen. Die Zahl der
Mitarbeiterinnen, die in Unternehmen mit bis zu 250 Mitarbeiterinnen beschéftigt sind, ent-
spricht einem Anteil von rund 4% an den 92.992 Beschéftigten aller Unternehmen, die an der
Erhebung teilnahmen. 27% der befragten Betriebe beschéftigen zwischen 251 und 1.000
Mitarbeiterinnen, was einem Anteil von 14% an der Gesamtbeschéftigtenzahl in diesen
Betrieben (92.992) entspricht. 21% der Firmen beschéftigen mehr als 1.000 Mitarbeiterinnen,
wobei die Zahl der in diesen Betrieben tatigen Mitarbeiterinnen einem Anteil von 82% an der
Beschaftigtenzahl aller befragten Betriebe (92.992) gleichzusetzen ist.

Grafik 3-5  Verteilung der Unternehmensgr6R3e und Beschaftigtenanteile

100% -
90% _3
80% -

70% -
60% +——
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40% -
30% -
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m Uber 1000 Beschéftigte

27%

251 bis 1000 Beschaftigte
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14%
4040 I
Unternehmen Beschaftigte

Quelle: ibw-I1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Hinsichtlich der Branchenverteilung sind die befragten Unternehmen stark im Bereich der
,Produktion® zu verorten. 54% der im Rahmen der I|V-Qualifikationsbedarfserhebung
befragten Unternehmen gehéren schwerpunktmafig der Branche ,Herstellung von Waren/
Sachgitererzeugung“ an, 10% sind Gberwiegend im Bereich ,Energie und Wasser" tatig, 7%
in der Branche ,Bau“ sowie 4% im Bereich ,Bergbau und Gewinnung von Steinen und
Erden®. Rund 25% der befragten Unternehmen sind vorrangig im Dienstleistungssektor tatig

(vgl. Grafik 3-6).

Grafik 3-6 Branchenverteilung der befragten Unternehmen (nach ONACE 2008)

ibw-Forschungsbericht Nr. 187 | Skills for the Future
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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3.2 Qualifikationsstruktur

Im Rahmen dieses Kapitels werden Beschaftigungsentwicklungen bzw. -trends nachgezeich-
net, wobei diesbezliglich einerseits der Zeitraum der vergangenen funf Jahre (2010-2014)
und andererseits auch die zukinftige Entwicklung (2016-2020) in den Blick genommen
werden. In Hinblick auf eine gesteigerte Transparenz und Interpretierbarkeit der Ergebnisse
der vergangenen und zukulnftigen Beschéaftigungsentwicklung und Qualifikationsstruktur gilt
es zunachst die gegenwartige Struktur der Beschaftigten in den befragten Unternehmen zu
veranschaulichen.

Der Frauenanteil betragt in den befragten Unternehmen im Durchschnitt rund ein Viertel
gemessen an allen Beschéftigten im Betrieb, ebenfalls rund ein Viertel aller Mitarbeiterinnen
sind 50 Jahre oder alter. Im Mittel handelt es sich bei 10% aller Mitarbeiterinnen in den
befragten Unternehmen um Teilzeitbeschaftigte (vgl. Grafik 3-7).

Grafik 3-7  Anteil an MitarbeiterInnen ab 50 Jahre, Teilzeitbeschéaftigten und der
Frauenanteil an den Gesamtbeschaftigten der befragten Unternehmen

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Frauen 23%

Mitarbeiter/innen 50 Jahre oder alter 24%

Teilzeitbeschéftigte (mannl. + weibl.) 10%

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Was die Qualifikationsstruktur anbelangt, sind Fachkrafte (Lehre oder Fachschule) mit
insgesamt rund 38% in den befragten Unternehmen anteilsméafRig am starksten vertreten,
wovon wiederum durchschnittlich etwas mehr als ein Viertel selbst im Unternehmen
ausgebildet wurde. In den befragten Betrieben verfiigt im Durchschnitt ein Fiunftel aller
Mitarbeiterinnen hochstens tber einen Pflichtschulabschluss (Hilfsarbeiterniveau), 18% aller
Beschaftigten sind hoher qualifizierte Fachkrafte mit einem Abschluss einer berufsbildenden
hoheren Schule (z.B. HAK, HTL etc.), rund 17% sind im Durchschnitt Akademikerlnnen mit
einem Fachhochschul- oder Universitatsabschluss sowie lediglich 7% Personen mit einer
AHS-Matura (vgl. Grafik 3-8).
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Grafik 3-8 Qualifikationsstruktur der Beschaftigten (hdchste abgeschlossene
Ausbildung)

0% 20% 40% 60%

Fachkrafte (Lehre, Fachschule) * 38%
...davon im Unternehmen selbst
Pers_onen mit hochstens _ 20%
Pflichtschulabschluss

Hoher qualifizierte Fachkrafte (BHS) || G 15%

Akademikerinnen (Uni & FH) | IR 17%

Personen mit AHS-Matura F 7%

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Anmerkung: Die Befragten wurden gebeten, anzugeben, welchen hochsten formalen Bildungs-
abschluss ihre Mitarbeiterinnen zurzeit aufweisen (prozentuale Anteile, insgesamt 100%). Die in der
Grafik abgebildeten Werte stellen die Mittelwerte dieser Angaben der Unternehmen (wiederum
prozentuiert auf 100%) dar.

Der Anteil der Fachkrafte, der selbst im Unternehmen ausgebildet wird, divergiert
deutlich nach der GroRRe des jeweiligen Unternehmens (vgl. Grafik 3-9): Tendenziell bilden
Betriebe mit einer hoheren Zahl an Beschaftigten mehr Fachkréafte selbst im Unternehmen
aus, als dies in Betrieben mit einer geringeren Mitarbeiterinnenzahl der Fall ist, was mitunter
der Tatsache geschuldet sein kann, dass grof3ere Betriebe tendenziell Gber ein Mehr an
(Personal-)Ressourcen und einen héheren Organisierungsgrad (etwa eigens angestellte
Lehrlings-betreuerinnen/-verantwortliche, hauptberufliche Ausbilderinnen etc.) bezogen auf
das Ausbilden von Fachkraften im eigenen Betrieb verfigen.

Grafik 3-9  Anteil der Fachkrafte, die im Unternehmen ausgebildete wurden, nach
Unternehmensgrofe
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Gesamtunternehmen 31%

Einzelbetrieb
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>

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Sukkus und Kurzcharakterisierung der befragten Unternehmen:

Vergleicht man die an der Befragung teilgenommenen Unternehmen mit offiziellen
Statistiken zur Unternehmensdemografie in Osterreich, dann fallen einige Besonderheiten
auf, die bei der Interpretation der nachfolgenden Auswertungsergebnisse immer
mitberlcksichtigt werden missen. Unser Sample hat im Vergleich zur Osterreichischen
Privatwirtschatft...

. einen deutlich héheren Anteil an Firmen aus dem Produktionssektor®

. einen deutlich hoheren Anteil an GroRunternehmen °, die oftmals mehrere
Betriebsstandorte im In- sowie im Ausland haben

eine tendenziell formal héher qualifizierte Belegschaft*.

Es handelt sich im Wesentlichen um ein Unternehmenssample, das einerseits stark von
GroRRbetrieben aus dem produzierenden Bereich gepragt ist und andererseits auch einzelne
Firmen aus weiten Teilen des privaten Dienstleistungssektors inkludiert — mit Ausnahme der
Beherbergung- und Gastronomie. Insofern schlagen sich auch stark unternehmensstruk-
turelle Merkmale des Produktionssektors nieder. So bspw. beim Frauenanteil und beim
Anteil der Gber 50-Jahrigen, die in unserem Sample bei rund einem Viertel der Beschaftigten
liegen und somit in etwa den Durchschnittswerten des Sektors Sachgutererzeugung ent-
sprechen. Aus diesen Grinden steht das Sample jedenfalls nicht repréasentativ fir die
Privatwirtschaft und auch nicht fir den Produktionssektor.

In vielen Firmen des Samples ist die Belegschaft zudem tendenziell (formal) hoher qualifi-
ziert als in typischen Produktionsunternehmen. Es gibt aber auch Firmen, die starker gering
gualifizierte Personen (jene mit lediglich Pflichtschulabschluss) beschéftigen. Das Sample
zeichnet sich somit durch eine Breite an unterschiedlichen betrieblichen Qualifikations-
strukturen aus, weshalb in einem ersten Analyseschritt die Unternehmenslandschaft hinsicht-
lich dieses Merkmals mittels einer Clusteranalyse strukturiert wurde. Darauf basierend
lassen sich dann vielfaltige Analysen durchfiihren, in wie weit sich also Firmen unterschied-
licher Qualifikationscluster hinsichtlich diverser Aspekte (wie Rekrutierungsschwierigkeiten,
erwartete Megatrends etc.) ahneln oder aber unterscheiden. Somit kann — trotz der
vergleichsweise geringen Anzahl an befragten Firmen — ein facettenreiches und differenzier-
tes Bild der Rekrutierungs- und Qualifizierungssituation gezeichnet werden. Die Befunde auf
Ebene dieser Qualifikationscluster sollten dann auch entsprechende Validiat im Sinn
verallgemeinbarer Aussagen haben — sowohl aus aktueller Perspektive als auch beziglich
zukunftiger Trends, die die befragten Unternehmen erwarten.

o Sachgitererzeugung: 54% im Sample versus 8% in der Privatwirtschaft; Sachgiter + Bau: 61% im Sample
versus 18% in der Privatwirtschaft.

19 Als GroRBunternehmen werden hier Firmen ab 250 Beschaftigte bezeichnet. Sie bilden somit die Komplementér-
kategoire zu den KMUs (die definitionsgemaf Firmen bis 250 Mitarbeiterinnen umfassen). Anteil der Grof3unter-
nehmen: Im Sample 48% versus 1% in der Privatwirtschaft (laut Leistungs- und Strukturstatistik der Statistik
Austria).

' Auffallend ist zudem die etwas polarisiertere  Qualifikationsstruktur aufgrund eines tendenziell
unterdurchschnittlichen Anteils an Fachkraften (Beschéaftigte mit Lehr- oder Fachschulabschluss) und etwas
héheren Anteilen sowohl von Hochschul- und BHS-Absolventinnen als auch von Beschéftigten mit lediglich
Pflichtschulabschluss.
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Clusteranalyse: Qualifikationsstruktur der Beschéftigten

Die Qualifikationsstruktur der befragten Unternehmen wurde als Kriterium fir eine hierarchi-
sche Clusteranalyse'® herangezogen. Dieses methodische Verfahren dient dazu, homogene
Gruppe zu bilden, welche eine relativ hohe Ahnlichkeit bezogen auf das gewéhlte Kriterium
(in unserem Fall die Qualifikationsstruktur) aufweisen. Aus den Daten der Befragung konnten
drei Cluster identifiziert werden, welche in der folgenden Grafik dargestellt werden. Bei den
Werten handelt es sich um die durchschnittlichen Anteile der jeweiligen Qualifikation in den
drei Clustern. Eine detaillierte Darstellung der Verteilung in Form von Boxplots befindet sich
im Anhang: Auswertungen Qualifikationscluster (vgl. Grafik 0-1 bis Grafik 0-3).

Es zeigt sich, dass im ersten Cluster der durchschnittliche Anteil der Akademikerlnnen und
hoher qualifizierten Fachkrafte bei fast 75% liegt, weswegen dieser Cluster als ,Hoch qualifi-
ziert" bezeichnet wird. Beim zweiten Cluster ist vor allem der Anteil der Fachkréafte (Lehre,
Fachschule) mit fast zwei Drittel besonders ausgepragt. Aus diesem Grund wird er im weite-
ren Verlauf der Studie als Cluster ,Mittel qualifiziert* bezeichnet. Im dritten Cluster liegt der
Anteil der Personen mit hochstens Pflichtschulabschluss bei 50%, weswegen es hierbei um
den Cluster ,Gering qualifiziert handelt. Die erzeugten Clusterzuordnungen, auf Basis der
Quialifikationsstruktur, werden im laufenden Bericht bei den Strukturanalysen herangezogen,
um etwaige Unterschiede bzw. Gemeinsamkeiten sichtbar zu machen.

Grafik 3-10 Qualifikationsstruktur der Beschaftigten
(hoéchste abgeschlossene Ausbildung) nach Clustern (Mittelwert)
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Cluster "Hoch qualifiziert" 31% . 14% l
Cluster "Mittel qualifiziert” 15% l 62% .
Cluster "Gering qualifiziert" 13% . 24% _

m Anteil Akademikerinnen (Uni & Fachhochschule)
Anteil hoher qualifizierter Fachkréafte (BHS: HTL, HAK)
m Anteil Personen mit AHS-Matura
Anteil Fachkrafte (Lehre, Fachschule)
m Anteil Personen mit hdchstens Pflichtschulabschluss

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

2 zur Bestimmung der Anzahl der Cluster wurde die WARD-Methode mit standardisierten Z-Scores angewandt.
Als Ahnlichkeitsmal wurde die quadrierte euklidische Distanz gewahlt.
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Grafik 3-11 Verteilung der Unternehmen und Beschéftigtenanteile nach
Qualifikationsclustern
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Quelle: ibw-IV-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Die Halfte der Unternehmen sind dem Cluster ,Mittel qualifiziert* zuzuordnen, dessen mittlere
UnternehmensgréRe (Median) bei rund 400 Beschaftigten liegt. Die beiden anderen Cluster
umfassen jeweils rund ein Viertel der befragten Firmen und auch &hnliche mittlere Firmen-
grolRen (Median: 180-200 Beschaftigte).

Da die drei Qualifikationscluster die zentrale Analyse- und Darstellungsdimension dieser
Studie sind, sei hier nochmals pragnant angefiihrt, wie die Qualifikationsstruktur von Unter-
nehmen eines Clusters typischerweise aussieht:
e Cluster ,Hoch qualifiziert“: Grof3teil der Beschéftigten sind Akademikerinnen
und/oder BHS-(zumeist HTL-)Absolventinnen
o Cluster ,Mittel qualifiziert": GrofRteil der Beschéftigten sind Personen mit mittlerer
beruflicher Qualifizierung (Lehre und/oder Fachschulabschluss)
o Cluster ,Gering qualifiziert": Rund die Halfte der Beschaftigten hat héchstens einen
Pflichtschulabschluss.
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3.3 (Mega-)Trends

Dieses Kapitel unterteilt sich in zwei Subkapitel. Eingangs wird versucht nachzuzeichnen, mit
welchen (Mega)Trends sich die Unternehmen schon bislang konfrontiert sahen bzw. welche
Entwicklungen sich in ihren Betrieben bislang realisierten. Der Fokus liegt dabei auf Trends,
die einen Bezug zu Qualifikation/Qualifizierung haben. Diese Perspektive bildet somit die
aktuelle Situation ab bzw. welche Trends in den letzten Jahren von Relevanz waren. Das
Unterkapitel kann aber auch dahingehend gelesen/interpretiert werden, in wie weit die
betriebliche Realitat diverse Befunde/Hypothesen aus der Forschungsliteratur bzw. weit
verbreitete Narrative (bspw. hinsichtlich eines Trends zur Ho6herqualifizierung, einer
Bedeutungszunahme der Soft Skills, einer erhdhten Wissensintensitat in Berufsfeldern
u.v.m.) widerspiegelt. Gibt es moglicherweise dazu unterschiedliche Einschatzungen der
Betriebe unserer drei Qualifikationscluster?

Daran schlief3t sich das Unterkapitel mit den von den Betrieben zukinftig (in den nachsten
funf bis zehn Jahren) erwarteten Entwicklungstrends an. Hier ist der inhaltliche Fokus deut-
lich breiter gefasst als grundsatzlich Metaeinfliisse wie bspw. Globalisierung, Okologisierung,
Demografie und deren Bedeutung fur die Firmen thematisiert werden.

Aus dem Vergleich dieser beiden zeitlichen Perspektiven lassen sich auch Ruckschlusse auf
allféllige Veranderungen sowohl nach Themenfeldern als auch ggf. in deren Starke ziehen.
Gehen also die Firmen davon aus, dass bestimmte (Mega)Trends zukinftig fur ihre unter-
nehmerischen Aktivitaten wichtiger werden? Unterscheiden sich die Firmen in den drei
Qualifikationsclustern hinsichtlich dieser Einschatzung?

3.3.1 Tatigkeits-/Kompetenzanforderungen: Bislang beobachtbare
Trends

Im Rahmen der Befragung wurden die Unternehmen gebeten, eine Reihe an Aussagen
Uber Trends dahingehend zu bewerten, ob diese flir das jeweilige Unternehmen zutreffen
bzw. auch schon bislang zu beobachten waren. Die Fragebatterie setzt sich aus Aus-
sagen/Hypothesen zusammen, die von den Firmen anhand einer dreistufigen Skala (stimme
zu — stimme nur teilweise zu — stimme Uberhaupt nicht zu) zu bewerten waren. Inhaltliche
Schwerpunkte dieser Fragebatterie bilden Aussagen/Hypothesen zu Entwicklungen/Trends,
die starken Bezug zum Themenfeld Qualifizierung/Tatigkeitsanforderungen/Kompetenz-
anforderungen haben. Die Verteilungen der Unternehmensbewertungen zu den Einzelfragen
sind in Grafik 3-50 wiedergegeben.

Mit 73% stimmen insgesamt die meisten Unternehmen der Aussage (sowie weitere 20%
teilweise) zu, dass ohne grundlegende Deutschkenntnisse in Wort und Schrift nur geringe
Beschaftigungschancen bestehen. In Einklang damit stimmt dariber hinaus lediglich rund ein
Funftel der Unternehmen mit der Aussage uberein, dass sich fur Menschen mit
Migrationshintergrund aufgrund von ihren Erstsprachenkenntnissen, interkulturellen
Kompetenzen oder der Nahe zu bestimmten Kundinnengruppen Beschaftigungschancen
er6ffnen.

In Bezug auf den direkten Arbeitsprozess und die Anforderungen an das Tatigkeitsprofil der
Beschéftigten geben die Unternehmen an, dass arbeitsorganisatorische Verédnderungen ein
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Mehr an Abstimmung und Zusammenarbeit im Sinne von Projekt- und Teamarbeit erfordern,
weswegen wiederum den kommunikativen Fahigkeiten verstarkt Bedeutung zukommt (65%
stimmen zu, 35% stimmen teilweise zu). Darliber hinaus beobachten die befragten Unter-
nehmen, dass die Wissensintensitat fir die meisten Tatigkeiten bzw. Berufe zunimmt (63%
stimmen zu, 33% stimmen teilweise zu) sowie dass die Beschaftigten zunehmend komple-
xere Arbeitsinhalte beherrschen mussen (61% stimmen zu, 37% stimmen teilweise zu). Dies
ist nicht zuletzt auf verdnderte Produktionsprozesse und Wertschdpfungsketten sowie der
Diffusion neuer Technologien zurtickzufiihren, die komplexere Arbeitsinhalte bedeuten und
somit auch ein héheres Systemwissen notwendig machen.

Grafik 3-12 unterstreicht zudem, dass Soft Skills fur die Austbung der Tatigkeiten in den
Unternehmen mehr Bedeutung erlangen und daher auch zum Rekrutierungskriterium
werden, wobei 94% der Unternehmen der Aussage (teilweise) zustimmen, dass die allfallige
Bedeutungszunahme der Soft Skills nicht auf Kosten der Fachkenntnisse geht. Ferner wird
erneut sichtbar, dass Multi-Skilling aus Sicht der befragten Betriebe gegenwartig einen
Bedeutungszuwachs erfahrt, und dies mitunter einer Verkirzung der Halbwertszeit des
Wissens, der zunehmenden Wissensintensitat und dem Bedarf an einem Mehr an Mitarbeite-
rinnen mit hherem Systemwissen geschuldet ist. In diesen Anforderungsaspekten — gestie-
gene Bedeutung von Soft Skills, Multi-Skilling sowie Systemwissen — spiegeln sich deutlich
die zuvor skizzierten arbeitsorganisatorischen Anderungen (Team-/Projektarbeit) wieder.

In weitaus geringerem Ausmalf stimmen die Unternehmen den Aussagen zu, dass fur immer
mehr Tatigkeiten ein Universitatsabschluss vonnéten sein wird (lediglich 29% stimmen dieser
Aussage dezidiert zu). Dies ist auch in Zusammenhang damit zu sehen, dass fiir rund 88%
der Befragten die Aussage (teilweise) zutrifft, dass Facharbeiterinnen mit Lehrabschluss
auch zukiinftig den Kern der Beschéaftigten (in der Produktion) stellen werden®®. Jedenfalls
kann der zweifellos gegebene Bedarf an hoherqualifizierten Mitarbeiterinnen nicht einfach
als gesteigerte Nachfrage nach Hochschul-/Universitatsabsolventinnen und somit
simplifizierend als Trend zur Akademisierung interpretiert werden. Der benétigte Qualifi-
kationsmix ist deutlich breiter ausgepragt und insbesondere facheinschlagige Hoherquali-
fizierung und Berufserfahrung werden stark nachgefragt. Dies zeigt auch der hohe Zustim-
mungsgrad zur Aussage ,Facharbeiterinnen mit Lehrabschluss werden auch zuklnftig den
Kern unserer Beschaftigten in der Produktion stellen.”

Als letzter Aspekt sei noch ein Trend zur Flexibilitat angefihrt. Dies betrifft jedoch nicht nur
den Flexibilisierungsbedarf seitens der Unternehmen (bspw. aufgrund konjunktureller
Auftragsschwankungen oder gestiegener Mobiliatsanforderungen [Reisebereitschaft ins
Ausland] im Setting globalisierter Méarkte). Auch seitens der Mitarbeiterinnen werden immer
starker individuelle flexible Arrangements eingefordert, da vermehrt auf individuelle Work-Life
Balance geachtet wird.

13 Auch im Rahmen des gesondert publizierten ersten Teil der Studie (Teil 1: Aktueller Qualifizierungsbedarf und
Rekrutierungsschwierigkeiten“) konnte in Kapitel 3.6 gezeigt werden, dass neben dem Qualifikationsniveau
(formal erworbene Qualifikation) auch die Berufserfahrung und Fachkennt-nisse als ausschlaggebend fur die
Rekrutierung geeigneter Mitarbeiterinnen gelten und profunde Fachkenntnisse bzw. Kompetenzprofile und
Erfahrung bedeutsame Faktoren flr das Einstellen neuer Mitarbeiterinnen darstellen (vgl. Grafik 3 34 in Teil 1 der
Studie).
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Grafik 3-12 Tatigkeits-/Kompetenzanforderungen: Bislang beobachtbare Trends,

Angaben in Prozent
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Anmerkung: Fortfuhrung der Grafik (Reihung nach ,stimme zu“) auf der nachsten Seite
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Als Fazit zu den bislang beobachtbaren Trends lasst sich festhalten, dass die realen
Entwicklungen in den meisten Unternehmen Befunde der Forschungsliteratur und Narrative
(wie eines Trends zur HOherqualifizierung, einer Bedeutungszunahme der Soft Skills, einer
erhohten Wissensintensitat in Berufsfeldern, von verdnderten Wertschopfungsketten, eines
erhdhten Bedarf an flexibleren Arbeitsarrangements u.v.m.) wiederspiegeln. Einzig die
oftmals medial getroffene Gleichsetzung des Bedarfs an héher qualifizierten Mitarbeiterinnen
mit einer erhdhten Nachfrage nach Akademikerinnen ist nicht zutreffend.

27



Schmid, Winkler, Gruber ibw-Forschungsbericht Nr. 187 | Skills for the Future

Strukturanalyse 114, Tatigkeits-/Kompetenzanforderungen: Bislang beobacht-
bare Trends

In den letzten Jahren sind in den Unternehmen im Bereich Qualifizierung und Beschaftigung
weitreichende Entwicklungen/Trends beobachtbar, die Auswirkungen auf die Téatigkeits- und
Kompetenzanforderung der Beschéftigten haben. Davon dirften Firmen in unterschiedlichem
Ausmal} ,betroffen” sein — man beachte die doch oftmals grof3e Bandbreite der unternehme-
rischen Einschatzungen zur Starke dieser Trends: So gibt es einige Entwicklungen, die sich
mehr oder weniger in fast allen Firmen — wenngleich in unterschiedlichem Ausmal} — zeigen,
wie bspw. die Verkirzung der Halbwertszeit des Wissens oder Multi-Skilling. Andererseits
gibt es aber auch Trends, die lediglich in einer begrenzten Reihe von Firmen wirkten bzw.
relevant waren, wie bspw. Separierung der Mitarbeiterinnen in Stamm- und Randbeleg-
schaften oder die Bedeutungszunahme von akademischen Abschlissen bei der
Rekrutierung.

Unternehmen berichten also von vielfaltigen Erfahrungen in Bezug auf Entwicklung ihrer
betrieblichen Arbeitsabldufe und Organisation, der Tatigkeitsanforderungen an ihre Beschaf-
tigten sowie den bislang beobachtbaren Qualifizierungstrends. Lasst sich nun diese Vielfalt
maglicherweise zu Trends im Sinne von Treiber der Entwicklung (,Drivers of Change*)
.bundeln“? Zur Beantwortung dieser Frage wurde eine explorative Faktorenanalyse
durchgefuhrt. Es konnten sieben latente Faktoren (,Trends®) identifiziert werden (vgl.
Abbildung 3-1).

Exkurs: Methodische Anmerkungen zur Faktorenanalyse und zu den Faktorwerten

Die Strukturanalysen dieser Studien wurde u.a. mittels einer explorative Faktorenanalyse
(EFA, Extraktionsmethode: Hauptachsenanalyse) durchgefiihrt. Dies ist ein Verfahren aus
der multivariaten Statistik. Mithilfe der Faktorenanalyse kann aus den Beobachtungen vieler
manifester Variablen (z.B. Items eines Fragebogens) auf wenige zugrunde liegende latente
(und somit nicht direkt beobachtbare) Variablen, die Faktoren genannt werden, geschlossen
werden. Eine EFA fuhrt zu einer Reduktion der Variablen auf wenige, den manifesten
Variablen zugrunde liegenden Faktoren.

Um anhand der beiden Faktoren Auswertungen anstellen zu kdénnen, benétigt man Faktor-
werte. Es handelt es sich dabei um eine Art Beurteilung bzw. Gewichtung des jeweiligen
Faktors auf Basis der Faktorladungen der Items. Da es sich um standardisierte Faktorwerte
handelt, liegt der Mittelwert bei Null und alle Werte darunter bzw. dartber bedeuten, dass die
Unternehmen in diesem Bereich unter bzw. {iber dem Durchschnitt liegen®®. Zur einfacheren
Darstellung wurden die Faktorwerte in die folgenden vier Kategorien unterteilt: ,unter -1 =

% im gesondert publizierten Teil (,Aktueller Qualifizierungsbedarf und Rekrutierungsschwierigkeiten“) wurden drei
Strukturanalysen durchgefiihrt. Daher wird hier im zweiten Studienteil die Nummerierung der Faktoranalysen die
Nummerierung fortgesetzt. Nahere Informationen dazu, sowie Hinweise zu den ersten drei Faktoranalysen des
Teils 1, sind dem Anhang: Faktorenanalyse zu entnehmen.

5 In unserem Fall wurden die standardisierte Faktorwerte (der Mittelwert liegt bei Null und die Standard-
abweichung bei Eins) auf Basis der Regressionsrechnung (Methode ,Regression“) erzeugt. Zur einfacheren
Interpretation wurden die Skalen der Items fiir die Berechnung der Faktorwerte invertiert. Nahere Informationen
dazu sind dem Anhang: Faktorenanalyse zu entnehmen.
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stark unterdurchschnittlich, ,-1 bis 0“ = unterdurchschnittlich, ,0 bis 1“ = Gberdurchschnittlich,
Luber 1" = stark tiberdurchschnittlich.

Der erste Faktor, und somit erste Trend, l&dt am starksten in den Iltems, die sich auf die
steigende (formalen) Qualifikations-/Kompetenzanforderungen®® und die Wissensinten-
sitdt bzw. Halbwertszeit des Wissens beziehen. Im zweiten Faktor liegt der Fokus auf der
gestiegenen Bedeutung des Handlings komplexer Aufgaben (in Kombination mit Bedeu-
tungszunahme von Soft Skills). Der dritte Trend/Faktor zielt auf Verdnderungen im Bereich
der Wertschopfung und Arbeitsorganisation ab (neue Technologien, Globalisierung, arbeits-
organisatorische Veranderungen), die breitere Anforderungsprofile notwendig machten.
Im vierten Faktor stehen Items, welche sich auf den zunehmenden Bedarf an neuen
Arbeitsformen beziehen, im Fokus. Der funfte Faktor beinhaltet den zunehmenden Bedarf
an Mitarbeiterinnen, die sich Uber den zweiten Bildungsweg weiterqualifizieren sowie
steigende Flexibilisierungsanforderungen an die Belegschaft. Der sechste Faktor ladt am
starksten in den Items Migrationshintergrund als Beschaftigungschance (interkulturelle
Kompetenzen), Rickgang manueller Tatigkeiten und der Bedeutungszunahme von Soft
Skills (zusatzlich zu den Fachkenntnissen). Unter Beriicksichtigung weiterer drei hoch
ladender Items " lasst er sich unter dem Begriff ,Fachkenntnisse PLUS" charakterisieren
(d.h. Beschaftigte bendtigen zuséatzlich zu ihren Fachkenntnissen bestimmte additive Skills
zur Ausubung ihrer Tatigkeit). Der letzte Trend/Faktor zielt auf die Zunahme von Téatigkeiten,
welche akademische Abschliisse benétigen, ab.

Insgesamt lasst sich somit folgendes Gesamtbild zeichnen: In der letzten Dekade ist es in
den meisten befragten Firmen zu relevanten Veradnderungen der arbeitsorganisatorischen
Ausgestaltung der Produktionsablaufe gekommen, die grosso modo auch Einfluss auf die
Tatigkeitszuschnitte und somit die Qualifikations- und Kompetenzanforderungen der
Beschaftigten gehabt haben. Der Trend geht deutlich in Richtung héherqualifizierte Tatigkeit,
wobei breitere und komplexere Aufgabenspektren, verstarkte Umsetzung in Teamwork-/
Projektarbeit-Arrangements (und folglich eine gestiegene Bedeutung von Soft Skills), ein
umfassenderes Know-how Uber betriebliche Prozesse Hand in Hand gehen mit veranderten
Flexibilisierungsbedarfen und (Work)Life-Balance-Vorstellungen. Fachkenntnisse allein
reichen oftmals nicht mehr aus, um die Tatigkeitsanforderungen adaquat erfillen zu kbnnen.

16 Drei weitere Items laden sehr hoch (Faktorwerte ~0,4) bei diesem Faktor: ,,Personen mit hoherer Berufsbildung
(Werkmeister, Ingenieure mit Berufserfahrung etc.) werden immer starker bendtigt — gleichzeitig sind sie am
Arbeitsmarkt immer schwerer zu finden“, ,Zunahme der Gruppe hochqualifizierter bei gleichzeitiger Abnahme/
Stagnation der gering Qualifizierten“ sowie ,Facharbeiterinnen mit Lehrabschluss werden auch zukiinftig den
Kern unserer Beschéftigten in der Produktion stellen®.

o Folgende drei Items laden relativ stark (Faktorwerte 0,3 bis 0,4) bei diesem Faktor: ,Formale Qualifikation als
Facharbeiterln ist durchwegs Mindestvoraussetzung fiir eine Einstellung im Fachkraftebereich®, ,Beschéftigte
mussen zunehmend komplexe Arbeitsinhalte beherrschen” sowie ,,Multi-Skilling“.
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Abbildung 3-1 Faktorenanalyse zu bislang beobachtbaren Trends bei den
Tatigkeits-/Kompetenzanforderungen

Je hoher der formale Bildungsabschluss einer Person, desto héher ist
zumeist auch deren Kompetenz-/Entwicklungspotenzial.

Die Wissensintensitat nimmt fir die meisten Tatigkeiten / Berufe zu
(bspw. aufgrund von vernetztem/unternehmerischem Denken,

Steigende Qualifikations- Technologisierung, F&E, Innovationsdruck etc.).

anforderungen und

Wissensintensitat Die Halbwertszeit des Wissens verkiirzt sich in den meisten Berufen.

Eine formale Qualifikation als Facharbeiterln/-angestellte/r ist heute
durchwegs die Mindestvoraussetzung fir eine Einstellung im
Fachkraftebereich.

Beschaftigte mussen zunehmend komplexe Arbeitsinhalte beherrschen.

Beschéftigte miissen zunehmend tber ein héheres Systemwissen

Komplexitat verfiigen (Kenntnis des Gesamtprozesses und seiner Steuerung).

und Soft Skills

Soft Skills werden wichtiger, sowohl fiir die Ausiibung der Tatigkeiten
als auch als Rekrutierungskriterium.

Veranderte Wertschdpfungsketten (aufgrund Internationalisierung der
Produktionsstandorte und Kundenmarkte) erfordern mehr Wissen tber

Auslandsmarkte und interkulturelle Kompetenzen sowie
Fremdsprachenkenntnisse.
Arbeits-/Produktionsablaufe basieren immer starker auf der Anwendung
neuer Technologien und deren Beherrschung erfordert daher hdhere

- Kompetenzen.
Breiteres .

Anforderungsprofil Multi-Skilling (Trend zur Generalisierung bei gleichzeitiger

Spezialisierung) wird immer wichtiger, dh Mitarbeiterinnen miissen
zunehmend eine Kombination unterschiedlicher fachlicher
Kompetenzen haben.

Arbeitsorganisatorische Veranderungen erfordern ein Mehr an
Abstimmung und Zusammenarbeit (Projekt-/Teamarbeit) und daher
verbesserte kommunikative Fahigkeiten.

Mitarbeiterlnnen fordern zunehmend flexiblere Arbeitsformen (Home-/

Teleworking etc.) ein.
Neue Arbeitsformen
Mitarbeiterlnnen achten heutzutage viel starker auf ihre (Work-)Life-

Balance als fruher.

Im Unternehmen gibt es zunehmend Bedarf an Mitarbeiterinnen, die sich

Zweiter Bildungsweg im 2. Bildungsweg weiterbilden/héherqualifizieren wollen.

und Flexibilisierung Durch Flexibilisierungsanforderungen kommt es zu einer zunehmenden

Separierung der Beschéftigten in Kern- und Randbelegschaften.

Migrationshintergrund eréffnet Beschaftigungschancen (bspw. aufgrund
Erstsprachenkenntnissen, interkulturelle Kompetenzen, Nahe zu
Kundengruppen mit Migrationshintergrund).

Fachkenntnisse PLUS

Der Beschaftigungsumfang einfacher manueller Tatigkeiten ist
ricklaufig.

Allféllige Bedeutungszunahme der Soft Skills geht jedoch nicht auf
Kosten der Fachkenntnisse.

. Fur immer mehr Tatigkeiten ist ein akademischer Abschluss (FHS, Uni)
Akademisierung notwendig/wiinschenswert.

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Anmerkung: Die Basis dieser Abbildung bildet die rotierte Faktorenmatrix (vgl. Tabelle 0-3, Tabelle 0-4
& Tabelle 0-5). Es werden nur jene Items aufgelistet, deren Faktorladung Uber 0,5 liegen. Fur weitere
Informationen zu den angewandten Methoden siehe Anhang: Faktorenanalyse.

Unterscheiden sich nun die Firmen der drei Qualifikationscluster hinsichtlich der Auspragung
dieser Trends? Anhand dieser sieben Faktoren/Megatrends kénnen nun die Qualifikations-
cluster (vgl. Grafik 3-10) miteinander verglichen werden*®.

Dem ersten Faktor/Trend ,steigende Qualifikationsanforderung und Wissensintensitat"
kommt in allen Clustern eine ahnliche Bedeutung zu. Im Cluster ,Hoch qualifiziert* liegt der
Anteil der Unternehmen mit 61% Uberdurchschnittlichen Faktorwerten am héchsten.

Der Trend ,zunehmende Komplexitdtsanforderungen sowie Soft Skills“ tritt vor allem in
Unternehmen aus dem Cluster ,Mittel qualifiziert* auf. Fast zwei Drittel der Unternehmen in
diesem Cluster weisen Uberdurchschnittliche Faktorwerte auf. Im Cluster ,Hoch qualifiziert*
liegt dieser Anteil nur mehr bei 54%. Bei Uber einem Drittel der Unternehmen aus dem
Cluster ,Gering qualifiziert* sind die Faktorwerte stark unterdurchschnittlich, sprich dieser
Faktor spielt nur eine untergeordnete Rolle.

.verbreiterung der Anforderungsprofile* als Trend wird durch Ver&nderungen in der/den
Wertschopfung(sketten) und der Arbeitsorganisation angestof3en. Diese betreffen wieder
Unternehmen aus dem Cluster ,Mittel qualifiziert* am stérksten. Zwei Drittel haben Uber-
durchschnittliche und ein Viertel sogar stark tberdurchschnittliche Faktorwerte. Im Cluster
.Hoch qualifiziert” liegt der Anteil der Gberdurchschnittlichen Faktorwerte nur mehr bei 54%.
Bei Uber einem Viertel der Unternehmen aus dem Cluster ,Gering qualifiziert* sind die
Faktorwerte stark unterdurchschnittlich, sprich dieser Faktor spielt nur eine untergeordnete
Rolle.

Der Faktor ,Neue Arbeitsformen® ist zwar in den Unternehmen des Clusters ,Hoch qualifi-
ziert*, mit einem Anteil von 70% an Uberdurchschnittlichen Faktorwerten, am starksten
ausgepragt, allerdings ist auch der Anteil der stark unterdurchschnittlichen Faktorwerte mit
23% relativ hoch. Im Cluster ,Gering qualifiziert® hat kein einziges Unternehmen stark
unterdurchschnittliche Faktorwerte.

18 Zur Methodik und Interpretation von Faktorwerten vergleiche Seite 23
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Grafik 3-13 Bislang beobachtbare Trends nach Qualifikationsclustern: Vergleich der
Faktorwerte Teil |
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Beim flinften Faktor ,Zweiter Bildungsweg und Flexibilisierung“ zeigt sich, dass dieser Trend
verstarkt in Unternehmen im Cluster ,Mittel qualifiziert* relevant ist. Fast 60% haben
Uberdurchschnittliche und ein Viertel hat sogar Uberdurchschnittliche Faktorwerte. In den
anderen beiden Clustern liegt der Anteil der Unternehmen mit Gberdurchschnittlichen Faktor-
werten etwas uber bzw. unter 50%.

Die Unterschiede zwischen den Clustern sind beim Faktor ,Fachkenntnisse PLUS" relativ
groR. Der Trend trifft vor allem bei Unternehmen im Cluster ,Hoch qualifiziert* zu. Uber drei
Viertel der Unternehmen hat tUberdurchschnittliche und ein Viertel hat sogar stark Uberdurch-
schnittliche Faktorwerte. Im Cluster ,Mittel qualifiziert ist dieser Trend wesentlich schwacher
ausgepragt, der Anteil der Uberdurchschnittlichen Faktorwerte liegt bei 50% und im Cluster
,Gering qualifiziert* nur mehr bei 36%. Je hoher also das Qualifikationsniveau der
Belegschaft, desto hoher auch die Anspriiche an Kompetenzen, die Uber die Fachkenntnisse
hinausgehen.
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Auch die Akademisierung von Berufsfeldern betrifft erwartungsgeman vor allem Unterneh-
men aus dem Cluster ,Hoch qualifiziert“. Insgesamt haben fast zwei Drittel Gberdurchschnitt-
liche und ein Drittel stark Gberdurchschnittliche Faktorwerte. Im Cluster ,Mittel qualifiziert* ist
dieser Trend schwécher ausgepragt, der Anteil der Uberdurchschnittlichen Faktorwerte liegt
bei 47% und im Cluster ,Gering qualifiziert* nur mehr bei 36%.

Grafik 3-14 Bislang beobachtbare Trends nach Qualifikationsclustern: Vergleich der
Faktorwerte Teil Il
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Zusammenfassend kann festgehalten werden: Schon bislang sind viele Unternehmen von
weitreichenden Trends ,betroffen”, was veranderte Auswirkungen hinsichtlich Tatigkeits- und
daher auch Kompetenzanforderung an ihre Beschaftigten betrifft. Grundsatzlich gehen die
Trends in Richtung hoherqualifizierte/wissensintensivere Tatigkeiten sowie breitere,
umfassendere und komplexere Aufgabengebiete was u.a. einen Bedeutungszuwachs von
Soft Skills nach zieht. Fachkenntnisse alleine sind oftmals nicht ausreichend zur Erfullung
der Tatigkeitsanforderungen. Vor diesem allgemeinen Hintergrund der Entwicklungen
zeichnen sich in den Qualifikationsclustern jedoch auch unterschiedliche Schwerpunkte ab.

Bemerkenswert ist, dass sich die drei Cluster nicht unterscheiden, was den grundsatzlichen
Trend zu gestiegenen Qualifikationsanforderungen an Mitarbeiterinnen und die Wissens-
intensivierung der Berufe/Aufgaben betrifft. Sie unterscheiden sich aber offenbar, wie diesem
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Trend Rechnung getragen wurde, also in welchen Zuschnitten und konkreten
Ausgestaltungen er sich realisierte (vgl. Grafik 3-15).

Grafik 3-15 Bislang beobachtbare Megatrends nach Qualifikationsclustern:
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Quelle: ibw-I1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Der Cluster ,Hoch qualifiziert" ist deutlich starker von einer Rekrutierung/Beschéfti-
gung formal Hoherqualifizierter (Uni-/FH-Absolventinnen) gepragt. Dies korrespon-
diert mit einem vergleichsweise starkeren Rickgang einfacher manueller Tatigkeiten
und insbesondere mit dem Trend, dass Fachkenntnisse alleine nicht mehr aus-
reichen, um die Tatigkeitsanforderungen erfiillen zu kénnen.

Im Cluster ,Mittel qualifiziert* sind die deutlich breiteren Anforderungsprofilen und
Tatigkeitszuschnitten der Beschaftigten (h6heres Systemwissen, komplexere
Aufgabeninhalte, Relevanz von Soft Skills, Multi-Skilling) auffallig, die starker durch
Veranderungen der Wertschdpfung, der Arbeitsorganisation sowie des Einsatzes
neuer Technologien angestoRen wurden (und daher einen starkeren Fokus auf
Team-/Projektarbeit, Multi-Skilling sowie E-Skills haben). Entsprechend relevant sind
auch die berufliche Héherqualifizierung (Zweiter Bildungsweg) bzw. Umsetzung des
betrieblichen Flexibilisierungsbedarfs (durch Leiharbeit bzw. durch eine Differenzie-
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rung der Mitarbeiterinnen in Kern- und Randbelegschaften). Auch in diesem Cluster
zeigt sich: ,Fachkenntnisse PLUS" sind notwendig.

o Im Cluster ,Gering qualifiziert" ist der Trend zu breiteren Anforderungsprofilen, zur
Besetzung offener Stellen mit Akdemikerlnnen sowie ,Soft Skills* deutlich unterdurch-
schnittlich ausgepragt. Am pragnantesten realisierte sich hier der Trend zu neuen
Arbeitsformen.

Der Verglich der Qualifikationscluster verdeutlicht, dass offenbar in der letzten Dekade in
Firmen des Clusters ,Mittel qualifiziert* die weitreichendsten Veranderungen stattgefunden
haben: Komplexitat der Tatigkeiten, Soft Skills und die Breite beruflicher Anforderungsprofile
haben sich am starksten verdndert. Dies wurde nicht durch Rekrutierung hochschulischer
Personen sondern Uberwiegend durch berufliche Hoéherqualifizierung auf dem zweiten
Bildungsweg sowie durch Ausweitung flexibler Anstellungsarrangements (sowie durch
Reduktion einfacher manueller Beschaftigungsfelder) erreicht. Der beobachtbare Trend zur
Hoherqualifizierung ist somit das Resultat aus der Kombination von verstérkter Rekrutierung
formal héher gebildeter Personen, von facheinschlagiger Hoherqualifizierung, von additiven
(Uber die beruflichen Fachkenntnisse hinausgehenden) Skills/Kompetenzen sowie aus dem
Ruckgang niedrig qualifizierter Beschaftigung.

3.3.2 Erwartete (Mega-)Trends in der Zukunft

Welche relevanten (Mega)Trends erwarten die Unternehmen fur die nachste Dekade? Die
Frage wurde inhaltlich breit angelegt, um Metaeinflisse wie bspw. Globalisierung,
Okologisierung, Demografie und deren Bedeutung firr die Firmen grundsétzlich erfassen zu
kénnen. Im sich anschlieBenden Kapitel 3.4 werden dann die Auswirkungen dieser
Megatrends auf die kinftigen Qualifikations- und Kompetenzanforderungen naher analysiert.

Die meisten befragten Firmen gehen davon aus, dass sie zukinftig in einem hoéheren
Ausmal als bisher von Megatrends bzw. Zukunftsthemen wie Industrie 4.0, von der demo-
graphischen Entwicklung (Alterung des Erwerbspotentials, Zuwanderung) und der Internatio-
nalisierung der Produktion und des Absatzes betroffen sein werden. Die Einschatzung der
Unternehmen beziglich (der Bedeutungsanderung) sogenannter Megatrends (z.B. Inter-
nationalisierung, Digitalisierung, Age Management, Big Data, Industrie 4.0) stellt einen
wesentlichen Bestandteil der gegenstandlichen Befragung dar und weist nicht zuletzt im
Sinne einer groben Abschatzung sowie Kontextualisierung von zukinftigen betrieblichen
Entwicklungspfaden und -tendenzen der (fur die Industrie relevanten) ,Zukunftsthemen*
hohen Informationsgehalt auf.

Am bedeutendsten schatzen die befragten Unternehmen mit 55% v.a. die Herausforderung
des Innovationsdrucks fur die seitens des Unternehmens angebotenen Produkte/Dienst-
leistungen ein, und zwar dahingehend, dass dieser Megatrend auch in Zukunft sicher wichti-
ger werden wird. Auch die Internationalisierung der Wirtschaft (51% wird sicher wichtiger
werden, 26% wird eher wichtiger werden) und den Innovationsdruck fur Produktionsablaufe/-
prozesse (50% wird sicher wichtiger werden, 36% wird eher wichtiger werden) reihen die
Unternehmen im oberen Bereich, was die Bedeutungsentwicklung und -zunahme dieser
Megatrends bzw. unternehmerischen Herausforderungen in den néchsten funf bis zehn
Jahren anbelangt (vgl. Grafik 3-16).
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Grafik 3-16 Megatrends — Einschatzung der Bedeutungsanderung in den nachsten
5-10 Jahren, Angaben in Prozent
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Weitaus mehr als ein Drittel der befragten Unternehmen gehen zudem davon aus, dass die
Kundenorientierung (Customisation), das Umgehen mit rechtlichen Regelungen,
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Normierungen und Vorgaben seitens Offentlicher Stellen und die Digitalisierung der
Arbeitsprozesse — Stichwort Industrie 4.0" - in den néchsten fiinf bis zehn Jahren sicher
wichtiger werden (fir weitere rund 40% werden diese Trends ,eher wichtiger werden®).
Entgegen aktuellen Befunden® gehen die von uns befragten Firmen in einem deutlich héhe-
ren Ausmald davon aus, dass Industrie 4.0 zukinftig an Bedeutung zunehmen wird.

Alles in allem betrachten die Unternehmen beinahe samtliche in der Befragung angefihrten
Megatrends dahingehend, dass diese in Zukunft tendenziell (eher) an Bedeutung zuneh-
men (mit der Ausnahme der Standortverlagerung ins Ausland, denn hier geben gleich viele
Unternehmen ebenso an, diese werde in Zukunft gleich bleibend relevant sein bzw. wenn
dann tendenziell an Bedeutung zunehmen). Besonders hervorzuheben ist auch der Befund,
dass jener Megatrend, welchem die Betriebe die vergleichsweise geringste Bedeutsamkeit in
den nachsten Jahren (gemessen an dem Anteil der Angaben ,wird sicher wichtiger werden*)
beimessen, die Erhéhung des Anteils an Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund — und
dies trotz der Aktualitdt des Themas ,Zuwanderung“ bzw. der Realitdt internationaler
Migrationsstréme — ist. Auch im spéteren Verlauf der Erhebung &ufern sich die befragten
Betriebe durchschnittlich dahingehend, dass mangelnde Deutschkenntnisse die Beschaf-
tigungschancen fur diese Personengruppe erheblich verringern wirden sowie lediglich ein
Funftel der Befragten gute Beschaftigungschancen fir Migrantinnen (aufgrund von ihren
Erstsprachenkenntnissen etc.) wahrnimmt (vgl. Grafik 3-12).

Abgesehen von der Priorisierung der angefuhrten (Mega-)Trends verdeutlicht die Grafik
einen wichtigen Befund: Die befragten Firmen gehen offensichtlich davon aus, dass in mittel-
fristiger Perspektive (in den nachsten funf bis zehn Jahren) die meisten der angefiihrten
Trends fir ihr eigenes Unternehmen an Relevanz gewinnen werden. Sie sehen sich also
offenbar einer breiten Palette mannigfacher und gleichzeitig wirkender Megatrends
gegenlberstehend. Zudem ist a priori nicht bestimmbar wie sich diese Trends gegenseitig
bedingen/beeinflussen. Als Beispiel sei das Statement eines Schweizer Industriemanagers
zu den moglichen Interdependenzen zwischen Industrie 4.0 und globalen Produktions-
verlagerungen zitiert (vgl. DELOITTE 2014, S/10): ,Production relocation can be both slowed
down and fast-tracked by industry 4.0. Industry 4.0 solutions can help to bring down costs

¥ m Zuge des offenen Antwortformats am Ende des Fragebogens aufRerten sich zwei Betriebe in Bezug auf
Industrie 4.0 dahingehend, dass diese Begrifflichkeit vorrangig ein Marketing- bzw. politischer Begriff sei, da die
tagliche Herausforderung fir (Industrie-)Betriebe Industrie 4.0 sei. Eine weitere Firma aulRerte sich ahnlich: Sie
beschreibt Industrie 4.0 als gegenwartig haufig benutztes Schlagwort, das die gegenwartige Realitat und die
Herausforderungen fiir Betriebe (der Industrie) — wie beispielsweise die abgefragte Digitalisierung der Arbeits-
prozesse, die Vereinbarkeit von GroRRproduktion und individuellen Kundenwiinschen (Customisation) etc. — in
einen Begriff gielt.

% Beij einer von FESTO (2015, S/22) durchgefiihrten Befragung von tber 200 Vertreterinnen aus verschiedensten
Industriebereichen, konnte rund die Hélfte mit dem Begriff Industrie 4.0 nichts anfangen. Ganz ahnliche Befunde
zeigt auch eine — ebenfalls von Festo durchgefiihrte — Befragung unter rund 500 Industriebeschaftigten (FEsTO
2016). Demnach weiR rund die Hélfte der Mitarbeiterinnen in produzierenden Industriebetrieben in Osterreich
nicht, was unter Industrie 4.0 zu verstehen ist oder hat den Begriff gar noch nie gehort. Nach einer kurzen Erkla-
rung von Industrie 4.0 durch die Interviewerlnnen, waren 70% der Befragten der Meinung, dass die Entwicklun-
gen rund um Industrie 4.0 ein Trend sind, der ernstgenommen werden muss. Einerseits, weil er mit Arbeitsplatz-
verlusten in Verbindung gebracht wird (29% sicher und weitere 21% eventuell) — aber offenbar viel mehr, weil
vielen Arbeitnehmerinnen offensichtlich klar ist, dass Industrie 4.0 einen steigenden Aus- und Weiterbildungs-
bedarf nach sich ziehen wird (81% sicher und weitere 9% eventuell).
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and reduce the pressure to relocate for cost reasons, but the same solutions allow also
businesses to organise global structures more efficiently*.

Entsprechend grofd und vielfaltig sind daher auch offensichtlich die Herausforderungen (und
auch Mdoglichkeiten) fur die Firmen. Welche dies in Bezug auf Qualifikation/Qualifizierung
sind bzw. sein werden, wird im nachsten Kapitel diskutiert. Zuvor stellt sich die Frage, ob
sich typische Unternehmenskonstellationen beobachten lassen, ob also gewisse (Mega-)
Trends fur bestimmte Gruppen von Unternehmen wichtiger sind als fir andere? Zudem stellt
sich die Frage, ob und in welcher Weise diese Trends mdglicherweise ,zusammenhangen*
sowie unterschiedliche betriebliche Ebenen adressieren.

Nach UnternehmensgréRe betrachtet liegen die (Mittelwerte der) Einschatzungen der
befragten Betriebe beziglich einer etwaigen Bedeutungsénderung von Herausforderungen
und (Mega-)Trends fur Unternehmen — wie beispielsweise Internationalisierung, Digitalisie-
rung und Datensicherheit etc. — sehr eng beisammen. Megatrends werden somit als
Herausforderung in sehr &hnlicher Weise von den Betrieben, ungeachtet deren Grol3e, wahr-
genommen.

Grafik 3-17 Megatrends — Einschatzung der Bedeutungsanderung in den nachsten

5-10 Jahren nach Unternehmensgroéi3e, Mittelwertvergleich

(1 = wird sicher wichtiger werden, 2 = wird eher wichtiger werden, 3 = gleichbleibend,
4 = wird eher unwichtiger werden, 5 = wird sicher unwichtiger werden)
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Quelle: ibw-I1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Strukturanalyse 2: Megatrends — Einschatzung der Bedeutungsanderung in
den nachsten 5-10 Jahren

Eine strukturanalytische Betrachtung (anhand einer Faktorenanalyse) der von den Unterneh-
men erwarteten Megatrends liefert einen interessanten Befund: Offensichtlich bewerten die
Firmen die Megatrends anhand zweier Gesichtspunkte (latenter Faktoren) und biindeln sie
dementsprechend (vgl. Abbildung 3-2): Einmal jene Megatrends, die sich auf die operative
Ebene beziehen, bspw. Digitalisierung, Arbeitsorganisation und Produktion. Ein zweites Mal
jene Megatrends, wie bspw. demographische Entwicklung und Internationalisierung, die
starker auf die strategische Ebene abzielen.

Abbildung 3-2 Faktorenanalyse: Megatrends — Einschéatzung der Bedeutungs-
anderung in den nachsten 5-10 Jahren
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(Produktion, F&E etc.)
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Forschungskooperationen)

Strategische Ebene

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Anmerkung: Die Basis dieser Abbildung bildet die rotierte Faktorenmatrix (vgl. Tabelle 0-6). Es werden
nur jene Items aufgelistet, deren Faktorladung uber 0,5 liegen. Fir weitere Informationen zu den
angewandten Methoden siehe Anhang: Faktorenanalyse.
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Bemerkenswert ist, dass sich drei Megatrends ,Informationsgenerierung und Datensicher-
heit*, ,Okologisierung der Produktion* sowie der ,rechtlichen Regelungen/Normierung/
Vorgaben seitens o6ffentlicher Institutionen” keiner der beiden Ebenen eindeutig zuordnen
lassen. Viele Unternehmen nehmen sie also als eine strategische Herausforderung wahr —
vielen Firmen gehen aber (auch) davon aus, dass sie primar auf konkreter operativer Ebene
an Bedeutung gewinnen werden.

Anhand dieser beiden Faktoren kdnnen nun die drei Qualifikationscluster miteinander vergli-
chen werden. **

Beim Faktor ,Operative Ebene” sind die Unterschiede zwischen den Clustern relativ gering.
Die Anteile der Unternehmen in den Cluster ,Hoch qualifiziert* und ,Mittel qualifiziert” sind
nahezu gleichverteilt. Die eine Halfte stuft die Bedeutung der zu erwarteten Veranderungen
in ihren Unternehmen als wichtig und die andere als weniger wichtig ein. Im Cluster ,Gering
gualifiziert" ist der Anteil der unterdurchschnittlichen Faktorwerte mit 60% etwas héher, offen-
bar wird diesem Faktor eine etwas geringere Bedeutung in der Zukunft beigemessen.

Auf der strategischen Ebene zeigen sich wesentlich mehr Unterschiede zwischen den
Clustern. Von den Unternehmen des Clusters ,Mittel qualifiziert® wird diesem Faktor die
grofite Bedeutung zugeschrieben. Zwei Drittel weisen tGberdurchschnittliche und jedes filinfte
Unternehmen sogar stark dberdurchschnittliche Faktorwerte auf. Im Cluster ,Gering
gualifiziert* gehen 60% von einem Bedeutungsverlust und 40% von einem Bedeutungs-
gewinn fur das eigene Unternehmen aus. Interessant ist, dass im Cluster ,Hoch qualifiziert"
nur knapp ein Drittel Uberdurchschnittliche und kein einziges Unternehmen stark
Uberdurchschnittliche Faktorwerte aufweist. Der Grol3teil der Unternehmen in diesem Cluster
rechnet also nicht damit, dass dieser Faktor in Zukunft wichtiger fir das eigene Unternehmen
werden wird.

Zusammenfassend bietet sich folgende Interpretation an:

Je hoher das Qualifikationsniveau der Belegschaft, desto mehr gehen Unternehmen davon
aus, dass Megatrends der operativen (Umsetzungs)ebene an Bedeutung gewinnen
werden. Oder anders ausgedrickt/interpretiert: Die zukinftige Bedeutungszunahme von
primar der operativen Ebene zugeordneten Megatrends wird in Firmen mit héherem
Quialifikationsniveau der Belegschaft als relevanter/starker/wichtiger eingestuft als in Betrie-
ben mit vergleichsweise geringer qualifizierten Mitarbeiterinnen. Mdglicherweise ist dies eine
Widerspiegelung unterschiedlicher Produktivitdts- und Innovationssteigerungs-
potenziale bzw. auch -drtcke. Aus dem Blickwinkel betrieblicher Optionen ist davon auszu-
gehen, dass je hoher qualifiziert die Belegschaft, desto hoherqualitative Produkte konnen
erzeugt werden. Gleichzeitig geht hoheres Qualifikationsniveau der Belegschaft mit héheren
Léhnen und somit Arbeitskosten einher. Entsprechend relevant sind Effizienz- und dadurch
Produktivitatsverbesserungen/-gewinne, die auf operativer Ebene umgesetzt werden
mussen. Daher die hohere Bedeutung, die hdoherqualifizierte Unternehmen diesen
Megatrends — entlang der gesamten Wertschépfungskette (Digitalisierung, Arbeitsorganisa-
tion, Customisation) — beimessen (im Vergleich zu Firmen aus den beiden anderen Qualifika-
tionsclustern).

2L Zur Methodik und Interpretation von Faktorwerten vergleiche Seite 28.
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Fur Megatrends, die Uberwiegend aus strategischer Perspektive wahrgenommen werden,
zeigen sich dagegen kein/e derartige/r Zusammenhang/Interdependenz mit der HOhe der
Qualifikationsniveaus der Belegschaften. Hier deutet sich eine gewisse nachholende
Entwicklung, insbesondere bei Firmen des Clusters ,Mittel qualifiziert®, an. Ahnliches gilt,
wenngleich in deutlich abgeschwéchter Form, fir Unternehmen des Clusters ,Gering qualifi-
ziert". Diese ,nachholende Entwicklung” ist dabei im Vergleich mit den Firmen des
Clusters ,Hoch qualifiziert* zu sehen. Fir beide Cluster stehen somit starker strategische
Uberlegungen hinsichtlich Globalisierungsoptionen (Standortverlagerungen, Auf-/Ausbau von
Handelsbeziehungen und/oder Kooperationen mit dem Ausland etc.) oder aber demografisch
beeinflusste Entscheidungen der Personalpolitik (Alterung der Belegschaften, Rekrutierung
von Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund) an.

Grafik 3-18 Megatrends — Einschéatzung der Bedeutungsénderung in den nachsten
5-10 Jahren nach Qualifikationsclustern: Vergleich der Faktorwerte
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Quelle: ibw-I1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

An dieser Stelle soll kurz darauf eingegangen werden, in welchen Bereichen die Unter-
nehmen versuchen werden, Produktivitats-/Effizienzsteigerungen zu erreichen. Hier
wird somit auch die Dimension der Méglichkeitsrdume explizit angesprochen.

Am starksten im Blickfeld (vgl. Grafik 3-19), wenn es darum geht, eine Produktivitats- bzw.
Effizienzsteigerung zu erzielen, stehen fur viele befragte Betriebe die offensichtlich mit
Industrie 4.0 zusammenhé&ngenden Bereiche ,Auftragsabwicklung® (52%) und ,Supply
Chain“ (49%). Weitere fur Industrie 4.0 relevante Aspekte wie beispielsweise Maschinen-
vernetzung (21%) und Digitalisierung des Shopfloor Managements (der Werkstatten-
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steuerung) (16%), finden sich nicht ganz so hoch auf der Prioritatenliste der Effizienz-/
Produktivitatssteigerung wieder.

In knapp weniger als der Halfte der befragten Betriebe ist zudem eine Steigerung der Effizi-
enz in den Bereichen im Human Ressource Management, der Personalentwicklung bzw.
Qualifizierung der Mitarbeiterinnen angedacht.

Eine weitere Internationalisierung/Globalisierung sowohl des Absatzes als auch der
Produktion(sstandorte) ist fir jedes dritte bzw. vierte Unternehmen Adressat angestrebter
Potentialsteigerungen.

Grafik 3-19 Angestrebte Produktivitats- und Effizienzsteigerung der befragten Unter-
nehmen (Mehrfachantworten maglich)
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Anmerkung: Im Rahmen eines offenen Antwortformats wurden als ,sonstige Schwerpunktsetzungen*
das Fokussieren auf innovative Produkte, ,simultaneous engineering” sowie kontinuierliche Verbesse-
rungsprozesse (KVP) in allen Bereichen angefuhrt.

Viele befragte Firmen setzen also offensichtlich stark auf Industrie 4.0, insbesondere in
Form der Digitalisierung entlang der gesamten Wertschdpfungs-/Lieferkette (Supply
Chain“) wobei hier haufig die — dem eigentlichen betrieblichen Produktionsprozess -
gewissermalien vor- und nachgelagerten Bereiche Auftragsabwicklung und Absatz (Digitali-
sierung im Verkauf / der Kundenbetreuung, Internationalisierung der Absatzmarkte) genannt
wurden. Auffallend ist, dass die primar den ,inner‘betrieblichen Produktionsprozess betref-
fende Maschinenvernetzung und Digitalisierung des Shopfloor Managements (der
Werkstattensteuerung) nicht unter Top-Prioritaten hinsichtlich der zukiinftig forcierten Felder
einer Effizienz-/Produktivitatssteigerung angefuhrt wurde. Méglicherweise ist in diesen Berei-
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chen die Digitalisierung schon starker fortgeschritten? und steht somit nicht mehr so hoch
oben auf der Agenda vieler Firmen. Dies bedeutet jedoch nicht, dass sie irrelevant ware —
immerhin jedes fiinfte befragte Unternehmen gab explizit an in diesem Feld Produktivitats-
und Effizienzsteigerung anzustreben. Zudem deutet eine aktuelle Schweizer Studie (Deloitte
2014) auf eine positive Korrelationen (r = 0,65 %) zwischen schon durchgefiihrten und
zuklnftig avisierten Veranderungen hin: Unternehmensbereiche, die schon bislang
vergleichsweise ausgepragte Transformationen aufgrund von Industrie 4.0 durchlaufen
haben, werden demnach auch zukiinftig eher davon betroffen sein bzw. die Unternehmen
verorten in diesen Bereichen weiterhin Gberdurchschnittliches Effizienzsteigerungspotenzial.

Flankiert wird dies offenbar durch verstarkte Anstrengungen bei der Qualifizierung der
Mitarbeiterinnen und somit der Personalentwicklung. Diese durch Industrie 4.0 bedingten
(zukunftigen) Qualifizierungsbedarfe stehen vor dem Hintergrund — wie schon gezeigt wurde
(vgl. Kapitel 3.6 im ersten gesondert publizierten Teil der Studie) — derzeit bestehender
Rekrutierungsschwierigkeiten (insbesondere in MINT-Berufsfeldern). Zudem gehen die
Unternehmen grosso modo davon aus, dass diverse weitere Megatrends mitunter aus-
gepragte Veranderungen in den Kompetenzanforderungen der Mitarbeiterinnen nach ziehen
werden (dies als Vorgriff auf das Folgekapitel 3.4) — nicht zuletzt, da viele Firmen auch eine
verstarkte/vertiefte Internationalisierung/Globalisierung sowohl ihrer Absatzmarkte als
auch ihrer Produktion(sstandorte) anstreben.

Dieses Grundmuster an Prioritdtenreihung (Digitalisierung, HRM/Personalentwicklung, Inter-
nationalisierung) hinsichtlich der angestrebten Produktivitats- und Effizienzsteigerungen zeigt
sich in allen drei Qualifikationsclustern (vgl. Grafik 0-4 & Grafik 0-5). D.h. unabh&angig von
der Qualifikationsstruktur der Beschaftigten werden Firmen primér die Digitalisierung in —
dem innerbetrieblich — vor- und nachgelagerten sowie Ubergeordneten Bereichen (Supply
Chain und Absatz) versuchen voranzutreiben. Entsprechende Qualifizierung der Beschaftig-
ten ist offenbar oftmals conditio sine qua non. Auffallend wird dies insbesondere am Cluster
.Mittel qualifiziert*: 60% der Firmen setzen in diesem Cluster auf HRM/Personalentwicklung/
Quialifizierung der Mitarbeiterinnen im Vergleich zu 36-39% in den beiden anderen
Qualifikationsclustern. Dieses Cluster wird Industrie 4.0 zudem teilweise starker vorantreiben
(insb. im Supply Chain Management, in der Maschinenvernetzung, in der Digitalisierung des
Shopfloor Managements). Es deutet sich also im Vergleich zum Cluster ,Hoch qualifiziert*
eine nachholende Entwicklung der Digitalisierung an. Internationalisierung ist fur alle drei
Cluster relevant, am starksten streben jedoch Unternehmen des Clusters ,,Gering qualifiziert"
in diesem Feld Potentialsteigerungen an.

2 Die Befragung liefert dazu keine weiteren Informationen. Hinweise lassen sich aber aus einer aktuellen
Deloitte-Studie (2014) fur die Schweizer Industrie ziehen (die Aussagen basieren auf rund 50 Unternehmens-
interviews). Derzufolge bekundete rund ein Drittel der Firmen deutliche Auswirkungen von Industrie 4.0 fir ihre
Produktionsablaufe/-prozesse. Die Bewertung des Einflusses variiert nach Unternehmensgrof3e und Branche: In
gro3en Industriebetrieben und multinationalen Konzernen wird diese Thematik deutlich wichtiger genommen,
wenngleich sich die Umsetzung von Industrie 4.0 aufgrund ihrer GréRe und innerbetrieblich komplexen Ablaufen
schwieriger gestaltet als in KMUs. Unternehmen in den Branchen Elektronik/Elektrotechnik und Chemie sehen in
Industrie 4.0 die gréRten Potentiale verglichen mit Firmen aus dem metallverarbeitenden Bereich oder dem Bau.

2 Der Korrelationskoeffizient wurde vom ibw auf Basis der Angaben der zitierten Studie (Seite 15) zu den Antei-
len an Unternehmen, die bislang Industrie 4.0 in ihren diversen Unternehmensbereichen umgesetzt haben sowie
den Anteilen an Firmen, die sich durch eine zukiinftige Umsetzung hohes Effizienzsteigerungspotential erwarten,
berechnet.
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Exkurs: Megatrend Industrie 4.0 — Literaturreview mit Fokus auf erwartete Veranderun-
gen an Tatigkeits- und somit Kompetenzanforderungen an die Beschaftigten

Industrie 4.0 ist (zumindest medial) ein prasentes Thema — in wie weit Industrie 4.0 in der
Realitat der Arbeitswelt schon angekommen ist bzw. welche durch sie bedingten
Veranderungen Unternehmen (und Arbeithehmerinnen) beziglich der Tatigkeits- und somit
Kompetenzanforderungen erwarten, ist ein kontrovers diskutiertes Themenfeld. Aufgrund der
,Neuheit* des Themas in Osterreich wirft dieser Exkurs ein Schlaglicht auf die empirisch
relevante Forschungsliteratur.

Fur den Produktionsbereich gibt es jedenfalls Anzeichen radikaler Anderungen (bspw. bei
den Wertschopfungsketten, den B2B- sowie den B2C-Beziehungen) aufgrund verstarkter IT-
Diffusion. Dieser verstarkte und neuartige Einsatz der Informationstechnologien in der
breiten Palette der Unternehmensfelder wird auch mit dem Schlagwort Industrie 4.0 bezeich-
net. Mittlerweile gibt es zwar zahlreiche Studien, die die durch Industrie 4.0 angestoRenen
Veranderungen aus produktionsanalytischer Perspektive — bspw. der Wertschopfungsketten,
vertikale und horizontale IT-Diffusion, Standardisierung, B2B- sowie B2C-Relationships
(bspw. Individualisierung der Produkte, Customisation) u.v.m. — beschreiben sowie analysie-
ren (bspw. ROLAND BERGER 2015, FELL 2014, SPATH ET AL. 2013). Auch aus Branchen-
perspektive liegen Befunde vor (bspw. LEMBKE ET AL. 2015). Einige Studien (bspw.
VALENDUC und VENDRAMIN 2016 oder EUROFUND 2015) fokussieren auf Arbeitsbedingungen
sowie die arbeitsrechtliche Dimension/Absicherung dieser neuen Beschéaftigungsformen
(Stichworte Arbeit 4.0, Crowd Working, Virtual Work, Plattform-based work).

Was dies alles fur die Tatigkeitszuschnitte der Beschaftigten und somit fur deren Kompetenz-
und Qualifikationsanforderungen bedeutet, bleibt jedoch zumeist auRen vor oder wird nur
sehr vage angedeutet. Zumeist wird lediglich ein Trend zu hdherwertigen Jobs/Berufen
postuliert.

Dieser Befund zum Forschungsstand kann insbesondere fir den européaischen und
deutschsprachigen Raum gezogen werden. So spricht bspw. das STRATEGIC PoLIicy
Forum on Digital Entrepreneurship (2015) lediglich ganz allgemein von ,demand for
specialist skills” (S. 6) oder ,highly specialised skills*, konkret genannt werden aber lediglich
big data analysts, cyber-security specialists and coders/programmers (S. 29). Ganz &hnlich
auch ACATECH (2015), die veranderte Managementkonzepte/-kulturen betonen und davon
ableiten, dass kommunikative Fahigkeiten sowie Basiskenntnisse der Informationsaufberei-
tung und Datenverarbeitung sowie des Arbeitens in virtuellen Umgebungen wichtiger werden
(S. 13). Sie gehen auch davon aus, dass inshesondere die Beschéftigung in der Produktion/
Industrie zurtickgehen wird, dass aber im nach-/vorgelagerten Bereich neue Beschafti-
gungsmoglichkeiten entstehen werden wie bspw. in der Entwicklung, Administration, Design,
Beratung und Unterstitzung. Oder die Studie von BMWi (2014), die betonen, dass fir
Industrie 4.0 insbesondere informelles Lernen im Kontext einer lernférderlichen
Arbeitsorganisation (S. 13) von Relevanz sein wird. In der 150 Seiten umfassenden Studie
des Fraunhofer Institut (SPATH ET AL. (2013), fur die 661 Unternehmen und 21 namhafte
deutsche Expertinnen befragt wurden, wird ein umfassendes und gleichzeitig oftmals

44



Schmid, Winkler, Gruber ibw-Forschungsbericht Nr. 187 | Skills for the Future

normatives Bild von den Entwicklungen im Bereich Industrie 4.0 sowie fir die mittel- und
langerfristig erwartbaren Trends gezeichnet. Neben der Darstellung der technologischen
Trends wird insbesondere dem Konnex Mensch und Produktion ein breiter Raum
eingerdumt. Auffallend ist dabei wiederum, dass es wenige konkrete Aussagen zum
Qualifizierungsbedarf gibt. Qualifikation wird als Schlissel fir die flexible Produktion der
Zukunft angesehen (Kapitel 8.7). Das eine Seite umfassende Kapitel betont lediglich, dass
die Zunahme der kurzfristigen Einsatzflexibilitat auch zusétzliche Qualifikationen erfordert
(ohne diese jedoch weiter zu konkretisieren). Die technischen Mdoglichkeiten missen
demnach derart angepasst werden, dass zuklnftig ein Mitarbeiter verschiedene Aufgaben
durchfihren kann, ohne dass er dafir aber eine spezielle Ausbildung benétigt. Im
vierseitigen Kapitel 11.8 gibt es dann einige ergiebigere Befunde. So missen die
Informations- und Produktionstechnik néaher zusammenriicken. Dies sollte auch schon bei
der Ausbildung mitkonzipiert werden. Die Ldsung wird nicht in neuen Lehrberufen,
Ausbildungsgéngen oder speziellen Studiengéngen fir Industrie 4.0 gesehen, sondern in
Weiterbildung On-the-Job (wobei auch hier IT-gestiitzte Angebote wie Blended Learning,
Distance Learning etc. favorisiert werden). Das Motto lautet: Just-In-Time-Learning und Just-
In-Time-Training. Wesentlicher Inhalt der Bildungsangebote ist jedenfalls die Vermittlung
eines Verstandnisses fir das Gesamtkonzept der Produktionsablaufe. Was dies alles fur die
Beschéftigten bedeutet, wird von den Expertinnen jedoch unterschiedlich gesehen: Einige
gehen von einer eher moderaten Anhebung des Qualifikationsniveaus aus — andere dage-
gen meinen, dass es in 20 bis 30 Jahren ,keine Jobs mehr fir niedrig qualifizierte Arbeiter in
der industriellen Produktion geben wird“ (S. 125). Es fallt eine starke normative Geladenheit
der Aussagen auf: ,Der Mensch wird fur die Produktion der Zukunft eine grof3e Rolle spielen.
Menschen werden mit Endgeraten, sogenannten Smart Devices, in die Industrie 4.0 einge-
bunden“ (S. 47). Es wird auch ein Rollenwandel postuliert: ,....sind die Menschen starker die
Dirigenten und Koordinatoren der Fabrik. Die harte Muskelarbeit und auch einen Teil der
Denkarbeit bernehmen die Maschinen® (S. 48). Dabei werden auch Blue-Collar- und White-
Collar-Aufgaben zunehmend verschmelzen. Zwar wird es demgemalf nach wie vor einen
bedeutenden Anteil an mittleren Berufen geben, diese werden jedoch verstarkt ingenieurs-
ahnliche Tatigkeiten ausiiben. Grundsatzlich wird ein Bild gezeichnet, dass die Einfiihrung
von Industrie 4.0 zwar evolutionar vor sich gehen wird — der Impact aber gewaltig, revolutio-
nar, sein wird. Ein ergiebiger Fundus erwartbarer Qualifikationstrends und Qualifizierungs-
anforderungen zu Cyber-Sicherheit, mobile Technologien, Green IT und Cloud Computing ist
UKCES (2013). Die Studie unterscheidet zudem zwischen geforderten technischen
Kenntnissen/Fachwissen und ,business skills® (Kundenkommunikation, Verkaufstechniken
etc.), die an Bedeutung zunehmen werden (S. 69).

In der englischsprachigen Forschungsliteratur, und hier primér in US-amerikanischen
Studien, sind Forschungsstand sowie Theoriebildung etwas anders gelagert: Hier liegt der
Fokus auf der Diskussion, ob Industrie 4.0 langfristig zu negativen oder positiven Beschéafti-
gungseffekten fihren wird. Es wird auch stark die Frage erortert, ob Industrie 4.0 zu einer
Hoherqualifizierung von Arbeit (mit Verdrangungs- oder Polarisierungseffekten hinsichtlich
gering qualifizierter Arbeit) fihren wird. Katalysator dieses Diskurses war und ist das Buch
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von BRYNJOLFSSON und MCAFEE (2011). Dass technologische Entwicklungen zumeist mit
Beschaftigungsverlusten einhergehen, ist keine neue Erkenntnis. Zumeist kommt es aber zu
neuen Beschaftigungsoptionen in anderen/angelagerten Branchen und somit per Saldo bzw.
aus volkswirtschaftlicher Perspektive zu positiven Beschéaftigungseffekten. Die beiden
Autoren gehen aber in ihrer kontrovers diskutierten Publikation von in Summe negativen
Effekten aus. Indikator dafir ist ihrer Ansicht nach, dass seit Beginn der 2000er Jahre in den
USA das Produktivitditswachstum schneller anstieg als das Beschaftigungswachstum und
mittlerweile ein deutlicher Gap beobachtbar ist. Dies bedeutet, dass das Wirtschafts-
wachstum nicht mehr von einem entsprechenden Beschaftigungswachstum begleitet wird.
Kritiker sehen dagegen in den (finanz-)wirtschaftlichen Turbulenzen und der weltweiten Krise
die Ursache fir das moderate Beschéaftigungswachstum.

Grundsatzlich ist festzuhalten, dass technologischer Fortschritt immer zwei gegenlaufige
Effekte auf die Beschaftigung hat: Zum einen wird durch Technologie Arbeit substituiert/
ersetzt, womit ein Destruktionseffekt der Beschéftigung einhergeht (und wodurch es zu einer
Reallokation des Arbeitsangebots kommt). Zum Zweiten gibt es aber auch einen Kapitalisie-
rungs-/Ausweitungseffekt, da es zu einem Markteintritt neuer Unternehmen insbesondere in
den Sektoren mit hoher Arbeitsproduktivitdt kommt, was sich positiv auf die Beschéaftigung in
diesen Sektoren auswirkt. Historisch (seit der industriellen Revolution) dominierte langfristig
der Ausweitungs-/Kapitalisierungseffekt (vgl. dazu FREY und OSBORNE 2013, S. 13 oder
ACEMOGLU und RESTREPO 2016). Ob dies jedoch auch fir die Industrie 4.0 gilt, ist eine
offene Frage, die seitens der Forschung bislang unterschiedlich ,beantwortet” wird. Den
letztgenannten Autoren zufolge kann man davon ausgehen, dass 47% der US-Beschéftigung
durch Automatisierung ,geféhrdet” ist, d.h. dass sie sehr stark von Digitalisierung/Compute-
risation betroffen sein wird. Sie begriinden dies damit, dass der Einfluss der Digitalisierung/
Computerisierung aufgrund des rapiden technologischen Fortschritts (big data, handwriting
recognition, sensor technologie, mobile robotics, computerisation of logistics etc.) zukinftig
auch in jenen Bereichen schlagend werden wird, die bislang noch nicht davon betroffen
waren: Bislang erfolgte Digitalisierung/Automatisierung namlich vorwiegend im Feld der
produktionsbezogenen Routineaufgaben. Zukiinftig wird sie aber auch in Tatigkeitsfelder
diffundieren, die durch Uberwiegend sowohl kognitive als auch manuelle, jedenfalls nicht-
routinemé&Rig Aufgaben gekennzeichnet sind®*.

Diese Sichtweise ist jedoch nicht unwidersprochen geblieben (bspw. ROTMAN 2013). Zudem
wird die Ubertragung der US-amerikanischen Ergebnisse fiir Europa aufgrund unterschied-
lich konstituierter Bildungssysteme und Arbeitsmarkte hinterfragt (vgl. dazu ARNTZ ET AL.
2016, DENGLER und MATTHES 2015 sowie OECD 2016). In einer aktuelle Studie fir Deutsch-
land (DENGLER und MATTHES 2015) wird dabei davon ausgegangen, dass durch Auto-
matisierung zumeist nicht ganze Berufe sondern lediglich einzelne Tatigkeiten betrof-
fen sind. Demzufolge Uberschatzen FREY und OSBORNE (2013) die Auswirkungen des

24 Dje Autoren adaptieren fir ihre Studie den methodischen Ansatz von AUTOR ET AL. (2003) und nutzen den US-
Datensatz O-NET. 702 Berufe wurden expertenbasiert handisch gekennzeichnet, ob sie ,automatisierbar” sind.
Zudem wurden Informationen genutzt, die die Tatigkeitsaufgaben der Berufe hinsichtlich ihrer kreativen, sozialen
und manuellen Anforderungen kennzeichnen.
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technologischen Wandels. Interessant ist dabei auch, dass die weitverbreitete Sicht, dass
durch Automatisierung/Digitalisierung das Substituierbarkeitspotenzial mit zunehmendem
Anforderungsniveau sinkt, nur teilweise zutrifft. ,Helferberufe ... haben in etwa ein gleiche
hohes Substituierbarkeitspotenzial wie ... Fachkrafteberufe” und ibid. ,...in manchen Berufen
Tatigkeiten, die von Fachkraften erledigt werden, leichter zu automatisieren sind als
Helfertatigkeiten in diesem Bereich* (DENGLER und MATTHES 2015, S. 4). Trifft dieser Befund
zu, dann hat dies auch wichtige Implikation fiar Bildung und Qualifizierung: Zum einen
legt es nahe, dass die Anpassung an den technologischen Wandel Uber Re-Qualifizie-
rung/Weiterbildung erfolgen kann. Zum Zweiten, dass es a priori keine Kausalitat
zwischen der Qualifikationsebene und dem Automatisierungspotenzial/-risiko gibt.
ARNTZ ET AL. (2016, S. 23) gehen daher davon aus, dass ,new technologies are unlikely to
fully automate workplaces or ocupations on a large scale, but rather change workplaces and
the tasks involved in certain occupations. As long as workers are able to adjust to these new
task demands, machines need not crowd out workers." Es ist moglich, dass die
makroodkonomischen Effekte auf die Beschéaftigungswirkung bei weitem nicht so negativ sein
werden, wie dies oftmals angenommen wird. Fir Deutschland haben jingst WOLTER ET AL.
(2015) eine Modellrechnung erstellt. Sie kommen dabei auf lediglich geringfligig negative
Gesamtbeschaftigungseffekte — gleichzeitig aber auf betrachtliche Verschiebungen zwischen
Wirtschaftssektoren und Berufen®.

Das Buch von BRYNJOLFSSON und MCAFEE ist auch insofern interessant, als es die Frage der
Bildung explizit in einem breiten historischen und wirtschafts-/gesellschaftspolitischen
Kontext stellt: Laut den Autoren fungierte in der Vergangenheit namlich Bildung als Wett-
bewerbsmechanismus, mit der Arbeit wieder produktiv(er) wurde (Bildung kompensiert somit
den technologieinduzierten Produktivitatsfortschritt/-zuwachs). Dies erforderte jedoch lang-
fristige Reformen im Bildungssystem. So wurde der Beschéaftigungsriickgang in der Land-
wirtschaft wahrend der ersten industriellen Revolution begleitet und teilweise aufgefangen
durch den massiven Ausbau der Primérbildung. Das generelle Muster wéhrend der ersten
industriellen Revolution war demnach, dass physisches Kapital als Komplement unqualifi-
zierter Arbeit (FlieRBbandproduktion, Taylorismus) anzusehen ist. Es substituierte qualifizierte
Handwerksproduktion und daher kann diese Phase auch als Dequalifizierung von Arbeit
umschrieben werden. Erst mit der Diffusion der Elektrizitdt im Produktionsprozess und der
dadurch partiellen Automatisierung von Produktionsabschnitten/-phasen wurde qualifizierte
Arbeit wieder wichtiger. Zudem nahmen Verkaufs- und Managementaufgaben zu, was in
einem entsprechenden Beschaftigungszuwachs im Angestelltensegment (white collar) resul-

% Der durch die Produktivitatssteigerungen hervorgerufene Verlust an Arbeitsplatzen mit Routine-Tatigkeiten im
Verarbeitenden Gewerbe geht mit einem Aufwuchs an Arbeitsplatzen mit Nicht-Routine-Tatigkeiten einher, die ein
im Schnitt héheres Qualifikationsniveau erfordern. Geht man davon aus, dass durch die Umsetzung von Industrie
4.0 eine neue Nachfrage nach Produkten generiert wird ..., so werden uber 490.000 bisher bestehende
Arbeitsplatze bis 2025 verloren gehen, jedoch auch 430.000 neue entstehen. Der Wandel zu einer
Dienstleistungsgesellschaft wird durch den Ubergang zu Industrie 4.0 gestéarkt. Zudem ergeben sich auch fur
weiter bestehende Arbeitsplatze Konsequenzen: So sind bereits umfangreiche Weiterbildungsmafinahmen im
Szenario beriicksichtigt worden. Fiir die Personen, die an ihrem Arbeitsplatz bleiben, ist der Ubergang zu einer
Industrie 4.0 somit mit Anpassungen verbunden. Neue Arbeitsablaufe und Tatigkeiten werden hinzukommen und
andere verschwinden.” (WOLTER ET AL. 2015), S. 63).
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tierte. Es Uberrascht daher nicht, dass diese Phase der Re- bzw. Hoherqualifizierung von
Arbeit im Bildungssystem mit dem Ausbau der weiterfihrenden Bildung (in den USA: High
School, Colleges) einhergeht.

Dieser geraffte Literaturreview verdeutlicht, dass bislang lediglich ein diffuser und unklarer
Wissenstand zu den durch Industrie 4.0 erwartbaren Auswirkungen auf Beschaftigung vor-
liegt. Es herrscht das Bild vor, dass wir erst am Anfang einer radikalen Umwalzung des
Produktionssektors stehen, der zudem durch seine Querbeziehungen zu (unternehmens-
nahen) Dienstleistung sowie aus Perspektive der gesamten Wertschopfungskette auch viel-
faltige Veranderungen ,auf3erhalb” des Produktions-Cores nach sich ziehen wird. Sehr vage
sind die Aussagen — falls solche Uberhaupt getroffen werden — was Industrie 4.0 konkret fur
Quialifizierung, Tatigkeitsanforderungen oder Berufe bedeutet bzw. zukiinftig bedeuten wird.

Welche Auswirkungen wird nun Industrie 4.0 haben? Einerseits stellt sich diese Frage in
Bezug auf die Beschaftigungsentwicklung, also den Saldoeffekt aus Destruktions- und
Ausweitungseffekt. Andererseits in Bezug auf die Komposition von qualifizierter und
nicht/gering qualifizierter Arbeit. Davon abgleitet: Welche langerfristigen Herausforderungen
(sowohl fur Unternehmen und Arbeithehmerinnen als auch fur das Osterreichische Qualifi-
zierungssystem [Erstausbildung und berufliche Weiterbildung]) ergeben sich? Vorliegende
Studie versucht einige dieser Fragen aufzunehmen und aus dem Blickwinkel befragter Unter-
nehmen zu diskutieren.
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3.4 Auswirkungen der Megatrends auf kiinftige Qualifikations- und
Kompetenzanforderungen

Um die zukinftigen Herausforderungen fir (6sterreichische) Unternehmen in einen
Gesamtzusammenhang mit den (sich @ndernden) Qualifikations- und Kompetenzan-
forderungen bringen zu kdnnen, geht es in nunmehr Schritt darum, zu ergrinden, inwieweit
diese Megatrends, welche allesamt (wenngleich in unterschiedlichem Ausmafl — vgl. Grafik
3-16) Herausforderungen fir die Unternehmen in den néchsten Jahren darstellen werden,
Auswirkungen auf die Kompetenzanforderungen der Mitarbeiterinnen zeitigen.

Im Grolen und Ganzen gehen die befragten Unternehmen davon aus, dass die durch
Megatrends hervorgerufenen Kompetenzanforderungen an Mitarbeiterinnen praktisch alle
Mitarbeiterinnen betreffen werden. Wahrend 66% der Betriebe damit rechnen, dass die
geanderten Kompetenzanforderungen Kkunftig alle Mitarbeiterinnen des Unternehmens
treffen werde, gehen lediglich 27% davon aus, dass tendenziell nur gewisse Gruppen von
Mitarbeiterinnen von Anderungen der Anforderungen an die Beschaftigten betroffen sein
werden (vgl. Grafik 3-20).

Grafik 3-20 Gedanderte Kompetenzanforderungen: Betroffene Beschaftigtengruppen

Welche Beschiftigtengruppe(n) werden zukiinftig in lhrem Unternehmen
besonders von den veranderten Kompetenzanforderungen betroffen sein?

0% 20% 40% 60% 80%

Praktisch alle Mitarbeiterinnen 66%

Nur gewisse Gruppen von

)
Mitarbeiterinnen 27%

Weil ich nicht. / Kann ich nicht

o)
einschatzen. 7%

Quellel ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

In jenen Betrieben, die der Auffassung sind, nur gewisse Gruppen von Mitarbeiterinnen
wirden zukinftig von veranderten Kompetenzanforderungen betroffen sein, nimmt man an,
dass dies etwas starker hoher als mittel qualifizierte Berufsfelder betreffen wird und mittel
qualifizerte Berufsfelder wiederum in weitaus grofierem Ausmafd von den sich andernden
Anforderungen an die Beschaftigten betroffen sein werden als Beschaftigte in gering
gualifizierten Berufsfeldern. In Bezug auf letztere sehen nur 10% der befragten
Unternehmen, die davon ausgehen, dass nur bestimmte Beschaftigtengruppen von
Veranderungen der Kompetenzanforderungen an Mitarbeiterinnen betroffen sein werden, die
Beschaftigten in gering qualifizierten Berufsfeldern von den sich dndernden Anforderungen
betroffen, wohingegen 80% der befragten Unternehmen von sich zukinftig verdndernden
Kompetenzanforderungen fir Mitarbeiterinnen in hoher qualifizierten Berufsfeldern
ausgehen.
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Grafik 3-21 Geanderte Kompetenzanforderungen laut Unternehmen, die lediglich far
gewisse Mitarbeiterlnnen Veranderungen erwarten: Betroffene
Beschaftigtengruppen nach Berufsfeldern
(von jenen n=20 Befragten, die angegeben haben, dass gewisse Gruppen von
Mitarbeiterlnnen von verdnderten Kompetenzanforderungen betroffen sind, Mehrfach-
antworten maglich)

0(.% 20.% 4(?% 60.% 80.% 100%
héher qualifizierte Berufsfelder 80%
mittel qualifizierte Berufsfelder 65%
gering qualifizierte Berufsfelder 109

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Unter jenen Betrieben, die der Auffassung sind, nur gewisse Gruppen von Mitarbeiterinnen
wirden zukiinftig von veranderten Kompetenzanforderungen betroffen sein, fiihren 95% an,
dass vor allem die Unternehmensbereiche ,Management und Personalfihrung” (95%),
.verkauf und Marketing” (75%), ,Technik und Produktion bzw. die Erbringung von
Dienstleistungen* (70%) und ,Forschung und Entwicklung“ (50%) — weniger aber die
Bereiche ,Logistik und Wartung“ (35%) oder ,Administration/Biro/Finanzen” (30%) — von
veranderten Kompetenzanforderungen betroffen sein werden (vgl. Grafik 3-22).

Grafik 3-22 Geanderte Kompetenzanforderungen laut Unternehmen, die lediglich ftr
gewisse Mitarbeiterinnen Veranderungen erwarten: Betroffene
Beschaftigtengruppen nach Unternehmensbereichen
(von jenen n=20 Befragten, die angegeben haben, dass gewisse Gruppen von
Mitarbeiterinnen von verédnderten Kompetenzanforderungen betroffen sind, Mehrfach-
antworten maoglich)
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Quelle: ibw-IV-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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In Summe zeigt sich somit, dass die Uberwiegende Mehrheit der Mitarbeiterinnen —
unabhéangig vom Qualifikationsniveau ihres Berufsfeldes sowie dem Unternehmens-
bereich in dem sie tatig sind — aus Sicht und Einschatzung der Unternehmen von
veranderten Kompetenzanforderungen betroffen sein wird.

Wie eingangs erwahnt, ziehen Entwicklungstendenzen und Megatrends Anderungen in den
Kompetenzanforderungen an die Mitarbeiterinnen nach sich. Diese werden von den
befragten Betrieben an erster Stelle im Bereich der Weiterbildungs- und Lernbereitschaft
der Mitarbeiterinnen wahrgenommen. So geben 45% an, die Bereitschaft fir Lernen und
Weiterbildung werde kinftig sicher zunehmen, um aktuellen Herausforderungen und
Megatrends (etwa im Breich der Internationalisierung, Digitalisierung, Customisation etc.)
entsprechend begegnen und auf neue Herausforderung reagieren zu kdnnen. Gestiegene
Anforderungen an Mitarbeiterinnen orten 40% der Befragten auch in Hinblick auf Englisch-
kenntnisse (,wird sicher zunehmen*) sowie jeweils 36% in Bezug auf das Entwickeln von
neuen Ideen (Kreativitat) und die Bereitschaft zur Ubernahme neuer Aufgaben (vgl. Grafik
3-23).

In Zusammenhang mit der bereits thematisierten zunehmenden Digitalisierung der Arbeits-
prozesse und der Kundenorientierung (Customisation), welchen die Unternehmen zuklnftig
hohe Bedeutung beimessen (vgl. Grafik 3-16), sehen rund ein Drittel der befragten Unter-
nehmen auch die Anforderungen an ihr Unternehmen hochstwahrscheinlich im Steigen
begriffen (,wird sicher wichtiger werden“), was die Qualitatssicherung im Bereich der Pro-
duktion und Dienstleistungserbringung (32%), die Kombination von Technik und Infor-
mationstechnolgie (31%) sowie Digital Literacy bzw- E-Skills im Generellen (30%) anbelangt
(vgl. Grafik 3-23).

Die Ergebnisse in Bezug auf die steigende Bedeutsamkeit der Kombination bestimmer
Kenntnisse (Technik und IT bzw. Fachkenntnisse und kaufmannische Kenntnisse oder aber
generell ein hoheres Systemwissen) deuten bereits darauf hin, dass Anforderungsprofile
nicht nur héher, ndmlich in Hinblick auf die formale Qualifikationsstruktur der Unternehmen
(erwartete Beschéftigungsabnahme im Bereich der Geringqualifizierten), zu werden
scheinen, sondern zudem auch breiter werden. Dies betont auch ein Unternehmen im
Rahmen des offenen Antwortformats am Ende des Fragebogens, indem angesprochen wird,
dass die zeitnahe Steuerung und Automatisierung der Produktion vermutlich fur gering
gualifizierte Menschen zum Problem werden koénnte, da komplexeres Systemwissen
zunehmend an Bedeutung gewinnen wirde. Nicht nur eine Qualifizierung (mindestens auf
Fachkrafteniveau), sondern dartiber hinaus ein breiter werdendes Anforderungsprofil im
Sinne eines Multi-Skilling scheinen somit zukinftig an Bedeutung zu gewinnen und die
horizontale Ebene (Qualifikationsniveau) um eine vertikale Ebene (Kombination von
Kompetenzen/Kompetenzbiindel) zu erganzen.

Aktuelle Kompetenzdefizite, die von den Unternehmen bereits geortet werden, betreffen
neben Fachkenntnissen und berufstypischen Kompetenzanforderungen wie Englisch-
kenntnisse, E-Skills etc. (Hard Skills) ebenso Soft Skills und das kreative Potential ihrer
Mitarbeiterinnen. So geben 15% der befragten Betriebe an, dass aktuell Kompetenzdefizite
in Hinblick auf das das Entwickeln neuer ldeen bzw. der Kreativitdt der Beschéftigten
bestehen. 13% nehmen Defizite in der Reisebereitschaft und Bereitschaft zur Ubernahme
neuer Aufgaben im Unternehmen wabhr. In jeweils 11% der Unternehmen ist gegenwartig ein
Defizit bei den Englischkenntnissen sowie im Bereich der E-Skills bzw. Digital Literacy
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feststellbar (vgl. Grafik 3-24), ein Kompetenzbereich, welcher in Zukunft im Wachsen
begriffen sein wird, so die Einschétzung der Unternehmen (vgl. Grafik 3-16 & Grafik 3-23).

Grafik 3-23 Megatrends: Bedeutung der Megatrends fur die Anforderungen an die
Mitarbeiterinnen hinsichtlich Qualifikation, Kompetenzen und Einstellungen,
Angaben in Prozent
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Grafik 3-24 Einschatzung der aktuellen
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Abbildung 3-3 Faktorenanalyse: Bedeutung der Megatrends fur zuklinftige
Anforderungen an die Mitarbeiterinnen
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Anmerkung: Die Basis dieser Abbildung bildet die rotierte Faktorenmatrix (vgl. Tabelle 0-7). Es werden
nur jene Items aufgelistet, deren Faktorladung tber 0,5 liegen. Fir weitere Informationen zu den
angewandten Methoden, siehe Anhang: Faktorenanalyse.
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Strukturanalyse 3: Bedeutung der Megatrends fur zukinftige Anforderungen
an die Mitarbeiterinnen

Héangen diese 23 einzelnen Anforderungen an die Mitarbeiterinnen hinsichtlich Qualifikation,
Kompetenzen und Einstellungen im Unternehmen moglicherweise zusammen bzw. lassen
sie sich sinnvollerweise zu einigen wenigen Metaanforderungen bindeln? Wie schon des
Ofteren wurde wiederum eine Strukturanalyse auf Basis einer Faktorenanalyse durchgefiihrt.
Es konnten dabei finf latente Faktoren extrahiert werden (vgl. Abbildung 3-3 auf der
vorhergehenden Seite).

Der erste Faktor ,Methodenkompetenz" ladt am starksten in den Items, die sich auf das
Systemwissen, Technik und IT sowie die Beherrschung komplexer Arbeitsinhalte beziehen.
Im zweiten Faktor liegt der Fokus im Bereich der ,Mitwirkungskompetenz® und enthélt
Items wie kaufmannische Kompetenz, Innovationskraft und Verantwortungsbereitschaft. Der
dritte Faktor ,Sozialkompetenz* ?® zielt auf Teamwork, Kommunikation und Fiihrungs-
kompetenz von Mitarbeiterinnen ab (vgl. NOLTE 2006, 168ff). Im vierten Faktor steht die
Bereitschaft fur Auslandsaufenthalte und das Wissen tber auslandische Markte/Kunden im
Fokus. Der flinfte Faktor bezieht sich auf Fremdsprachen und interkulturelle Kompetenz.

Vier der funf Anforderungen zentrieren somit eindeutig um Kompetenzen, eine Anforderung
(LAuslandsaufenthalte und Auslandsmaérkte”) bezieht sich mehr auf Einsatzbereitschaft in
und Kenntnis Uber Auslandsmarkte/n seitens der Mitarbeiterinnen.

Anhand dieser funf Faktoren koénnen nun die drei Qualifikationscluster miteinander
verglichen werden®’ — (vgl. Grafik 3-25).

Im ersten Faktor sind die Unterschiede zwischen den Clustern eher gering. Allerdings hat ein
Viertel der Unternehmen im Cluster ,Hoch qualifiziert* stark unterdurchschnittliche Faktor-
werte, sprich diese Unternehmen gehen von einer sicheren Abnahme der Anforderungen fir
ihre Mitarbeiterinnen im Bereich der Methodenkompetenzen aus.

Im Bereich der Mitwirkungskompetenz ist bei den Unternehmen im Cluster ,Mittel qualifiziert*
der Anteil der Uberdurchschnittlichen Faktorwerte am grof3ten. Fast zwei Drittel sind der
Meinung, dass die Anforderungen in diesem Bereich fir ihre Mitarbeiterinnen zunehmen
werden. Bei den anderen beiden Clustern ist dies umgekehrt, hier gehen ungefahr 60% der
Unternehmen von einer Abnahme der Anforderungen aus.

Interessant ist, dass vor allem Unternehmen aus dem Cluster ,Gering qualifiziert, mit einem
Anteil von 70%, von einer Zunahme der Anforderungen fir ihre Mitarbeiterinnen im Faktor
~S0zialkompetenz® ausgehen. Auch im Cluster ,Mittel qualifiziert” ist dieser Anteil mit fast
zwei Drittel der Unternehmen relativ hoch. Lediglich Unternehmen aus dem Cluster ,Hoch
gualifiziert* gehen mit einem Anteil von 70% von einer Abnahme dieser Anforderung fur ihre
Mitarbeiterinnen aus.

2 zum komplexen Zusammenspiel von Soft Skills und Fachkenntnissen vgl. ScHmip und HAFNER (2008), wonach
Jfachliche Qualifikation fir sich genommen nicht mehr fiir ein erfolgreiches Stellenmatching ausreicht/geniigt.
Umgekehrt gilt allerdings auch: Soft-Skills ohne Fachqualifikationen reichen nicht. Dariliber hinaus unterscheiden
sich Berufe hinsichtlich ihrer Soft-Skills-Anforderungen — Soft-Skills Anforderungen sind aber auch stark vom
jeweiligen konkreten betriebsspezifisch gepragten Einsatz- und Arbeitsbereich mitbestimmt.

27 Zur Methodik und Interpretation von Faktorwerten vergleiche Seite 28.
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Grafik 3-25 Bedeutung der Megatrends fur zuklnftige Anforderungen an die
Mitarbeiterinnen nach Qualifikationsclustern: Vergleich der Faktorwerte
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Der Faktor ,Auslandsaufenthalt und Auslandsmarkte ist offenbar eher flr Mitarbeiterinnen
aus dem Cluster ,Hoch qualifiziert von zunehmender Bedeutung. Der Anteil von
Uberdurchschnittlichen Faktorwerten liegt hier bei 57%. Unternehmen aus den Clustern
.Mittel qualifiziert* und ,,Gering qualifiziert* messen dieser Anforderung, mit 43% bzw. 40%, in
Zukunft ein geringeres Gewicht bei.

Anforderungen im Bereich ,Fremdsprachen und interkulturelle Kompetenz“ nehmen vor
allem in den Clustern ,Hoch qualifiziert“ und ,Mittel qualifiziert* am starksten an Bedeutung
zu. In beiden Fallen liegen die Uberdurchschnittlichen Faktorwerte bei 60%. Im Cluster ,Mittel
gualifiziert* hat jedes flinfte Unternehmen sogar stark Uberdurchschnittliche Faktorwerte.
Hingegen haben Unternehmen im Cluster ,Gering qualifiziert* zu 70% unterdurchschnittliche
Faktorwerte und sehen in diesem Bereich somit mehrheitlich abnehmende Anforderungen
fur ihre Mitarbeiterinnen.

In Summe zeigt sich somit ein interessanter Befund: Durchgéangig steigen die Anforderun-
gen an die Kompetenzen der Mitarbeiterinnen mit dem Qualifikationsniveau der
Firmen an. Firmen des Clusters ,Hochqualifiziert* stellen somit tendenziell héhere Anfor-
derungen an ihre Beschaftigten als Firmen des Clusters ,Mittel qualifiziert”. Diese wiederum
stellen tendenziell hohere Anforderungen als Unternehmen im Cluster ,Gering qualifiziert”.
Zwei Ausnahmen von dieser ,Regel” fallen auf: Bei den Anforderungen an die Sozial-
kompetenzen dreht sich der Zusammenhang gewissermaf3en um: Hier sind es die Unter-
nehmen im Cluster ,Gering qualifiziert”, die von einer starkeren Bedeutungszunahme der
Sozialkompetenzen ihrer Beschaftigten ausgehen als jene in den beiden anderen Clustern
(im Cluster ,Mittel qualifiziert* ist eine &hnliche Anforderungshdéhe beobachtbar). Die zweite
Ausnahme betrifft die Mitwirkungskompetenz, die insbesondere seitens der Betriebe im
Cluster ,Mittel qualifiziert” starker eingefordert werden wird.

Auch wenn die Unterschiede der Faktorwerte zwischen Cluster teilweise eher gering sind,
zeigen sich trotzdem gewisse Tendenzen, was die Einschatzung der Bedeutung der
Megatrends fir die zukunftigen Anforderungen an die Mitarbeiterinnen angeht (vgl. Grafik
3-26). Unternehmen im Cluster ,Hoch qualifiziert messen vor allem den Faktoren
.Fremdsprachen und interkulturelle Kompetenz“, ,Auslandsaufenthalte und Auslandsmaérkte”
eine groRe Bedeutung bei. Der Cluster der ,Mittel qualifiziert* geht davon aus, dass alle
Faktoren in Zukunft wichtiger werden. Im Faktor ,Sozialkompetenz® sehen die Unternehmen
aus dem Cluster ,,Gering qualifiziert* die wichtigste Herausforderung fur ihr Unternehmen.

Die zuvor getroffenen Befunde zur ,nachholenden Entwicklung“ (vgl. Seite 41) des Clusters
,Mittel qualifiziert® haben somit ihre Entsprechung in vergleichsweise starker ausgepragten
Anforderungserwartungen an die Beschéftigten dieses Clusters. Dies kann auch als weiterer
Hinweis interpretiert werden, dass die durch die Megatrends angestof3enen Veranderungen
in den Tatigkeits- und daher Kompetenzanforderungen der Beschaftigten insbesondere
(auch) auf der mittleren Fachkréafteebene schlagend werden. Entsprechende Qualifizierungs-
leistungen sind somit gerade fiir die (auch quantitativ umfangreiche) Gruppe an Beschaftig-
ten ins Auge zu fassen und zu konzipieren.
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Grafik 3-26 Bedeutung der Megatrends fur zuklnftige Anforderungen an die

Mitarbeiterinnen nach Qualifikationsclustern: Vergleich der
Faktormittelwerte
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3.5 Qualifizierungsbedarf, HRM und Weiterbildung

Vor dem Hintergrund der sich verandernden Rahmenbedingungen fur Unternehmen — etwa
durch die im vorangegangenen Kapitel beschriebenen Megatrends wie Industrie 4.0,
Digitalisierung, Internationalisierung etc. — tun sich die Fragen auf, inwieweit die
Mitarbeiterinnen adaquat auf diese Herausforderungen vorbereitet sind und wie die Unter-
nehmen (mittelfristig) auf diese (fur die Industrie als relevant erachteten) Herausforderungen
und Megatrends reagieren kénnen und werden.

Diesbezuglich ist es in einem ersten Schritt von Interesse, wie der Status quo der
Qualifizierung der Mitarbeiterinnen in Hinblick auf die Entwicklungen im Bereich der
Industrie 4.0 einerseits und der Globalisierung/Internationalisierung andererseits
beschaffen ist. Spannend ist der Befund, dass die befragten Unternehmen die Qualifizierung
der Mitarbeiteiterinnen eher in Hinblick auf Industrie 4.0 als (teilweise) hinterherhinkend
wahrnehmen als bezilglich Globalisierung/internationalisierung (vgl. Grafik 3-27 & Grafik
3-28). Wahrend beispielsweise 70% der befragten Betriebe angeben, die Qualifizierung der
Mitarbeiterinnen wirde im Unternehmensbereich ,Technik und Produktion* den Entwicklun-
gen hinsichtlich Industrie 4.0 (teilweise) hinterherhinken, so fihren dies im Vergleich weitaus
weniger, namlich insgesamt 56%, bezogen auf Globalisierung/Internationalisierung an.
Deckungsgleich verhalt sich dieses Antwortmuster in Bezug auf die restlichen Unter-
nehmensbereiche: Mehr Aufholbedarf in der Qualifizierung der Mitarbeiterinnen wird
hinsichtlich Industrie 4.0 als in Hinblick auf Internationalisierung bzw. Globalisierung
wahrgenommen Ein mdglicher Erklarungsansatz hierfir kdnnte sein, dass Internationalisie-
rung bzw. Globalisierung bereits seit langerem die Realitat fur die Unternehmen darstellt,
wohingegen die Einschatzung von (bzw. der Umgang mit) aktuellen und zukinftigen Heraus-
forderungen, wie beispielsweise Industrie 4.0, durchaus mit Angsten und Unsicherheiten,
eben jenen Anforderungen nicht gewachsen sein zu kdnnen, verbunden ist.

Grafik 3-27 Qualifizierung der Mitarbeiterinnen in Hinblick auf Industrie 4.0

Die Qualifizierung der Mitarbeiterinnen hinkt der
Entwicklung im Bereich der Industrie 4.0 hinterher.
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Grafik 3-28 Qualifizierung der Mitarbeiterinnen in Hinblick auf Globalisierung/
Internationalisierung

Die Qualifizierung der Mitarbeiterinnen hinkt der Entwicklung
im Bereich Globalisierung/Internationalisierung hinterher.

) 0% 25% 50% 75% 100%
Unternehmensbereiche: . , | | |

| | |
Technik und Produktion h 37 30

Forschung und Entwicklung [k 26 36 _

Verkauf und Marketing

Logistik und Wartung/Kundenservice

Administration / Buro / Finanzen E 46 31 -
p
]

mstimme zu stimme nur teilweise zu stimme nicht zu mnicht relevant

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Empirische Befunde zu Ausmalf3 und Folgen von Globalisierung und Internationalisierung fur
die osterreichische Wirtschaft aus dem Blickwinkel der dafir erforderlichen Qualifikationen
bzw. allféllig vorhanden Kompetenzdefizite gibt es nur vereinzelt. Eine breit angelegte
Studie, die diese Themenfelder/Fragestellungen aufgegriffen hat und anhand diverser Befra-
gungen (von Unternehmen, Studierenden) analysierte, ist SCHMID (2010). Demnach hat
Internationalisierung groRen Einfluss auf Tatigkeitsfelder und daher Kompetenzanforderun-
gen weiter Kreise der Beschéftigten. Dartber hinaus mussten auch (teilweise manifeste)
Kompetenzdefizite festgestellt werden. Konkret: ,Der hohe Internationalisierungsgrad der
Osterreichischen Wirtschaft erfordert von Unternehmen und Mitarbeiterinnen ein hohes
Ausmal} an spezifischen Kompetenzen und Kenntnissen (Fremdsprachen, fir die Auslands-
geschaftstatigkeit fachspezifische Kenntnisse, Soft Skills und interkulturelle Kompetenzen)
um erfolgreich zu sein. Davon sind Mitarbeiterinnen in allen Unternehmensbereichen (vom
Management bis zur Produktionsebene) betroffen — primar jene, die im internationalen
Geschéftsfeld tatig sind. Aufgrund der steigenden Bedeutung der Internationalisierung wird
dies aber immer weitere Kreise der Beschaftigten betreffen. Aus einer Qualifikationsperspek-
tive lasst sich festhalten, dass trotz umfangreicher unternehmerischer Ma3nhahmen (Weiter-
bildung, Rekrutierung) nach wie vor Qualifikationsdefizite bestehen, die sich in einem jahrli-
chen Exportentgang von rund 7,7 Mrd. Euro niederschlagen. Zwar nutzen insbesondere
Unternehmen mit Auslandsaktivitadten oftmals (auch) die sprachlichen und interkulturellen
Kompetenzen ihrer Beschéftigten mit Migrationshintergrund — nach wie vor bestehen aber
Rekrutierungsschwierigkeiten aufgrund des Fremdenrechts/Auslanderbeschéaftigungs-
gesetzes und wegen mangelnder Qualifikationen der Bewerberlnnen (neben fachlichen
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Kenntnissen sind dies oftmals mangelnde Deutschkenntnisse). Besonders an Hochschul-
absolventinnen werden hohe Anforderungen gestellt — und dies oftmals unabhangig vom
Studienschwerpunkt. Ihr Informationsgrad und Wissensstand uber internationale Wirtschafts-
themen und -zusammenhange ist aber in vielen Fallen nur als unzureichend einzustufen.”
Der soeben getroffene Befund eines Hinterherhinkens der Qualifizierung der Mitarbeiterin-
nen im Bereich Globalisierung/Internationalisierung flgt sich stimmig in diesen Befund ein.

Die in Kapitel 3.4 thematisierten Megatrends und deren Auswirkungen auf die
Anforderungen an die Mitarbeiterinnen hinsichtlich Qualifikation, Kompetenzen und
Einstellungen kdnnen ebenso Veranderungen in der Personalstruktur selbst nach sich
ziehen. Die Unternehmen gehen beziglich der Entwicklung der Personalstruktur in den
nachsten funf Jahren von zunehmenden Beschaftigtenzahlen von Personen mit einem
formalen Abschluss einer HTL (59%), einer Fachhochschule im Bereich Technik (57%),
einer hoheren Berufsbildung (z. B. Werkmeister und Ingenieure mit Berufserfahrung) (55%),
einer technischen Universitat (50%) und einem technischen Lehrberuf (44%) aus. Insgesamt
betrachtet sehen die Unternehmen hinsichtlich der Zahl der beschéaftigten Personen mit
abgeschlossener technischer Ausbildung demnach eine tendenziell steigende Beschafti-
gungsentwicklung (vgl. Grafik 3-29).

Weitgehend stabil (bis tendenziell steigend) wird die Beschaftigungsentwicklung fir
Absolventinnen einer Fachhochschule (Wirtschaft etc.), einer Universitat (Wirtschaft, Recht
etc.) und von Handelsakademien eingeschéatzt

Die am starksten abnehmende Beschaftigungsentwicklung ist gemafl den befragten
Unternehmen fir Personen mit Pflichtschulabschluss inklusive Einarbeitung abzusehen.
Insgesamt geben 55% eine eher wieder abnehmende Beschéftigtenzahl fir diese Personen-
gruppe an. Ebenso in Hinblick auf Personen mit einem Abschluss einer Handelsschule (34%
eher wieder abnehmend), einer Fachschule (exklusive technische Fachschulen) oder einem
kaufméannischen bzw. wirtschaftlichen Lehrberuf sowie einer allgemeinbildenden hoheren
Schulen (jeweils 28% eher wieder abnehmend) gehen die befragten Unternehmen zukuinftig
von abnehmenden Beschéftigtenzahlen aus.

Zusammengefasst zeigt sich, dass in den nachsten finf Jahren eine Beschaftigungsauswei-
tung in den technischen Ausbildungs-/Berufsfeldern zu erwarten ist. Und zwar in allen Ausbil-
dungslevels (vom technischen Lehrberuf bis zur technischen Universitat). Von einer weit-
gehend stabilen Beschaftigungsentwicklung ist fur Personen mit wirtschaftlicher/administrati-
ven Ausbildungsschwerpunkten auszugehen, unter der Voraussetzung dass diese zumindest
auf Maturaniveau angesiedelt ist. Fur alle anderen Ausbildungsfelder ,unterhalb* der Matura
und insbesondere flr Personen mit hiéchstens Pflichtschulabschluss sind Rickgange zu
erwarten.
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Grafik 3-29 Entwicklung der Personalstruktur in den nachsten finf Jahren
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Zwangslaufig ergeben sich — wie bereits im Rahmen von Kapitel 3.4 ausfihrlich thematisiert
— durch Megatrends wie Globalisierung/Internationalisierung, Digitalisierung etc. Auswirkun-
gen auf das Anforderungsprofil der Beschiftigten. Die nachfolgenden Ergebnisse (vgl. Grafik
3-30) nehmen diese Thematik auf und machen sichtbar, wie die befragten Unternehmen
einerseits auf sich abzeichnende veranderte Kompetenzanforderungen und andererseits
auf (eventuell bereits bestehende) Kompetenzdefizite der Belegschaft im Rahmen des
Human Ressource Managements (Rekrutierung von neuem Personal, innerbetriebliche
und externe Weiterbildung der Mitarbeiterinnen, informelles Lernen am Arbeitsplatz etc.)
beabsichtigen zu reagieren.
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Grafik 3-30 HRM/Weiterbildung: Reaktion der Unternehmen auf sich abzeichnende
veranderte Kompetenzanforderungen und aktuelle Kompetenzdefizite
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Anmerkung: * Im Rahmen des offenen Antwortformats zu sonstigen Unterstitzungen fur Mitarbeiterin-
nen, um diese zu motivieren, sich selbst extern weiterzubilden, fuhren zwei Unternehmen eine
Gehaltserhéhung bzw. finanzielle Anreize im Falle einer Hoherqualifizierung an. Ein weiteres Unter-
nehmen setzt Anreize durch die Ubernahme von Fahrtkosten bzw. die Zurverfiigungstellung eines
Firmenautos und Kostenlbernahme fiir eine Unterkunft im Falle einer externen Ausbildung.

Jene Strategie, die von den Unternehmen am haufigsten verfolgt werden wird, um auf veran-
derte Kompetenzanforderungen an Mitarbeiterinnen zu reagieren und aktuellen Kompetenz-
defiziten zu begegnen, betrifft das Rekrutieren von neuem Personal: Insgesamt geben 96%
der befragten Unternehmen an, bereits bei der Auswahl neuer Mitarbeiterinnen darauf zu
achten, dass diese die notwendigen Kompetenzen mitbringen.
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An zweiter Stelle nennen die Unternehmen, in Zukunft verstarkt betriebsinterne Weiter-
bildungsmalRnahmen fiir Mitarbeiterinnen, die bereits im Unternehmen tétig sind, anbieten zu
wollen. Die Sicherung des eigenen Fachkraftebedarfs durch die eigene Lehrlingsausbildung
stellt an dritter Stelle fr 70% der Unternehmen eine Strategie dar, um auf sich veréandernde
Kompetenzanforderungen und allfallige Kompetenzdefizite angemessen reagieren zu
kénnen.

Auch das Rekrutieren von Personen mit Berufserfahrung tber den externen Arbeitsmarkt,
die Motivation von Mitarbeiterinnen, sich selbst extern weiterzubilden (indem das Unter-
nehmen sich etwa finanziell an den Kurs- bzw. Weiterbildungskosten beteiligt oder aber den
Beschéftigten die Chance ermdglicht, Kurse bzw. die Weiterbildungsmalinahmen wahrend
der Arbeitszeit zu besuchen), informelles Lernen am Arbeitsplatz sowie eine prazisere
Bedarfsplanung in Hinblick auf das Qualifikationsprofil der Mitarbeiterinnen werden fir den
Uberwiegenden Teil der befragten Unternehmen umgesetzt/angewandt oder stellen zumin-
dest Uberlegenswerte Optionen dar, um den sich &ndernden Kompetenzanforderungen und
Kompetenzdefiziten zu begegnen.

Betriebsinterne und externe Weiterbildungs- bzw. Fortbildungskurse stellen somit einen
bedeutenden Faktor in der Ausrichtung des Human Ressource Managements dar, wenn es
darum geht, MaBnahmen der Aktualisierung der Kompetenzprofile der Mitarbeiterinnen
aufgrund der sich verandernden Kompetenzanforderungen durch bestimmte Megatrends
(Digitalisierung, Internationalisierung, Customisation etc.) zu setzen. Insgesamt geben die
befragten Betriebe an, dass rund 42% ihrer Beschaftigten jahrlich an internen oder externen
Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen teilnehmen. Die Unternehmen mit weiterbildungs-
aktiven Mitarbeiterinnen wurden dartber hinaus angehalten, den Anteil eben jener
weiterbildungsaktiven Beschéftigten nach Qualifikationsniveau einzuschétzen: Wahrend
rund 16% der un- und angelernten Arbeitskrafte in Betrieben mit weiterbildungsaktiven
Mitarbeiterinnen an Fort- bzw. Weiterbildungen teilnehmen, sind dies bei den Fachkréaften
(Lehre oder Fachschule) ca. 34%, bei hoher qualifizierten Fachkraften mit HTL, HAK etc.
rund 37% und bei héher qualifizierten Fachkraften mit Hochschulabschluss 43%. Die Weiter-
bildungsaktivitat steigt somit mit dem Qualifikationsniveau (héchste formale abgeschlossene
Ausbildung).

In vergleichsweise geringerem Ausmal} stellen die Mdglichkeiten des Uberregionalen oder
internationalen Rekrutierens von Fachkraften oder das Einstellen von Personen mit fehlen-
den Qualifikationen und eine entsprechende Einschulung/Ausbildung dieser Personengruppe
Mechanismen zur Bewadltigung der sich abzeichnenden Kompetenzanforderungen durch
Megatrends fir die befragten Betriebe dar (vgl. Grafik 3-30).

Strukturanalyse 4. Reaktion der Unternehmen auf sich abzeichnende veran-
derte Kompetenzanforderungen und aktuelle Kompetenz-
defizite

Die Reaktionen der Firmen auf die sich abzeichnenden veranderten Kompetenzanforderun-
gen sowie allféllige schon derzeit bestehende Defizite lassen sich strukturanalytisch durch
vier Strategieansatze (latente Faktoren) beschreiben (vgl. Abbildung 3-8).
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Neben MaRnahmen der betriebsinternen Aus- und Weiterbildung (inklusive der Lehrlings-
ausbildung), Faktor 2, der Rekrutierung am Arbeitsmarkt (Faktor 3) mit den diversen Optio-
nen regionaler und Uberregionaler Rekrutierung von (berufserfahrenen) Fachkraften sowie
dem Einschulen von Personen mit fehlenden Qualifikationen zeigt sich, dass die systemati-
schere Planung und Fdrderung von Weiterbildung als ein eigener strategischer Ansatz
verfolgt wird (Faktor 1). Die vierte strategische Moglichkeit fu3t auf Motivation der Mitarbei-
terinnen zu Selbstlernen und externer Weiterbildung sowie informellem Lernen (am Arbeits-
platz).

Abbildung 3-4 Faktorenanalyse: Reaktion der Unternehmen auf sich abzeich-
nende veranderte Kompetenzanforderungen und aktuelle
Kompetenzdefizite
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Anmerkung: Die Basis dieser Abbildung bildet die rotierte Faktorenmatrix (vgl. Tabelle 0-8). Es werden
nur jene ltems aufgelistet, deren Faktorladung Uber 0,4 liegen. Fur weitere Informationen zu den
angewandten Methoden siehe Anhang: Faktorenanalyse.
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Anhand dieser vier latenten Faktoren (,Strategien“) kann gezeigt werden, welche unter-
schiedlichen Schwerpunkte typischerweise von Firmen der drei Qualifikationscluster verfolgt
werden, vgl. Grafik 3-31 und Grafik 3-32. %

Die Planung und Forderung von WeiterbildungsmaRRnahmen stellt offenbar vor allem fir
Unternehmen aus dem Cluster ,Mittel qualifiziert ein adaquates Mittel dar, um auf sich
abzeichnende Kompetenzanforderungen zu reagieren. In diesem Bereich haben fast drei
Viertel dieser Unternehmen tberdurchschnittliche und ein Finftel stark Gberdurchschnittliche
Faktorwerte. Fur die anderen beiden Cluster spielt dieser Faktor eine weit weniger wichtige
Rolle. Im Cluster ,Hoch qualifiziert® hat Uber ein Drittel der Unternehmen sogar stark
unterdurchschnittliche Faktorwerte.

Im Faktor ,Betriebsinterne Weiterbildungen und Lehrlingsausbildung® hingegen zeigen sich
zwischen den Clustern nur relativ geringe Unterschiede. Bei Unternehmen im Cluster ,Mittel
qualifiziert” ist der Anteil der Unternehmen mit Gberdurchschnittlichen Faktorwerten, mit 75%,
am hochsten. Beim Cluster ,Gering qualifiziert” und ,Hoch qualifiziert* liegen die Anteile bei
67% bzw. 64%. Interessant ist bei diesem Faktor allerdings die Tatsache, dass kein einziges
Unternehmen stark tberdurchschnittliche Faktorwerte aufweist. Hingegen sind die Anteile
der stark unterdurchschnittlichen Faktorwerte im Cluster ,Gering qualifiziert* und ,Mittel
qualifiziert* mit 25% bzw. 33% relativ hoch.

Die Rekrutierung am Arbeitsmarkt ist vor allem fir Unternehmen aus dem Cluster ,Hoch
gualifziert” eine wichtige Strategie zur Vermeidung von Kompetenzdefiziten im eigenen
Unternehmen. Der Anteil an Uberdurchschnittlichen Faktorwerten liegt in diesem Cluster bei
73%. Fur die Unternehmen in den Clustern ,Mittel qualifiziert* und ,,Gering qualifiziert” nimmt
dieser Faktor in einen geringeren Stellenwert ein. Hier liegen die Anteile von
Uberdurchschnittlichen Faktorwerten bei 46% bzw. 41%.

Motivation und informelles Lernen ist interessanterweise vor allem fir Unternehmen im
Cluster ,,Gering qualifiziert” eine Strategie zur Vermeidung von Kompetenzdefiziten im Unter-
nehmen. Uber zwei Drittel der Unternehmen haben (iberdurchschnittliche Faktorwerte. Im
Cluster ,Hoch qualifiziert” ist dieser Anteil mit 64% zwar auch relativ hoch, allerdings ist der
Anteil der stark unterdurchschnittlichen Faktorwerte mit 27% im Vergleich zu den anderen
Clustern &uRerst hoch. Das Cluster ,Mittel qualifiziert” ist bei diesem Faktor indifferent,
sowohl die Anteile von unter- als auch die Uberdurchschnittlichen Faktorwerten sind genau
gleich grof3.

Zusammenfassend konnte anhand der Analyse der Faktorwerte gezeigt werden, dass die
Reaktionen der Unternehmen in den jeweiligen Qualifikationsclustern sich teilweise durchaus
unterscheiden. Grundsatzlich werden zumeist alle vier strategischen HRM-Optionen ange-
wandt. In Unternehmen im Cluster ,Hoch qualifiziert* versucht man aber starker (als in den
anderen Clustern) durch die Rekrutierung am Arbeitsmarkt auf die sich abzeichnenden
verandernden Kompetenzanforderungen sowie auf allfallig schon derzeit vorliegende
Kompetenzdefizite zu reagieren. Der Cluster ,Mittel qualifiziert* setzt demgegenuber starker
auf die Foérderung und Planung von Weiterbildungen allgemein, als auch auf betriebsinterne
Weiterbildung sowie die Lehrlingsausbildung. Beim Cluster ,Gering qualifiziert* wird ein

2 Zur Methodik und Interpretation von Faktorwerten vergleiche Seite 28.
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etwas hoheres Gewicht auf ,Motivation und informelles Lernen* gelegt, um dem
Qualifizierungsbedarf zu entsprechen.

Grafik 3-31 Reaktion der Unternehmen auf sich abzeichnende veranderte
Kompetenzanforderungen und aktuelle Kompetenzdefizite nach
Qualifikationsclustern: Vergleich der Faktorwerte
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Grafik 3-32 Reaktion der Unternehmen auf sich abzeichnende veranderte
Kompetenzanforderungen und aktuelle Kompetenzdefizite nach
Qualifikationsclustern: Vergleich der Faktormittelwerte
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Wie nun bereits naher erlautert wurde, liegt es mitunter im Aufgabenbereich des Human
Ressource Managements eines Betriebes, sich den (durch Megatrends) veranderten
Kompetenzanforderungen an die Mitarbeiterinnen anzunehmen und auf Kompetenzdefizite
zu reagieren. Die Ausrichtung des Human Ressource Managements kann dabei viele
Bereiche — etwa Age Management, Diversity Management, Wettbewerb um Talente etc. —
betreffen, die nicht zuletzt von Bedeutung sind, um die Kompetenzprofile der Mitarbeiterin-
nen auf aktuellem Stand zu halten bzw. das Fachkraftepotential eines Betriebs aufrecht zu
erhalten oder zu erweitern.

Am wichtigsten wird gemalR den befragten Unternehmen die Férderung des Fihrungs-
kraftenachwuchses bzw. der High Potentials werden, schlief3lich ist auch die Gruppe der
Fuhrungskréafte und des Managements jener Bereich, in dem die Betriebe nach dem techni-
schen Bereich die meisten Rekrutierungsschwierigkeiten aufweisen (vgl.Grafik 3-33). Ein
ebenso hohes Gewicht in der Ausrichtung des Human Ressource Managements der befrag-
ten Unternehmen wird die Flexibilisierung des Arbeitszeitsystems in den néchsten Jahren
spielen: Insgesamt geben 71% an, dass die Flexibilisierung des Arbeitszeitsystems wichtiger
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werden wird, um nicht zuletzt auch verstarkt auf das im Ansteigen begriffene Einfordern einer
Work-Life-Balance zu reagieren. 58% der Unternehmen betrachten eben diesen Aspekt der
Work-Life-Balance fir einen relevanten Schwerpunkt in der Ausrichtung des zukinftigen
Human Ressource Managements in ihnrem Betrieb.

Eine ebenfalls hohe Bedeutung wird auch der strategischen Personalentwicklung und — u. a.
bedingt durch den demographischen Wandel bzw. die demographische Alterung — dem Age
Management sowie dem Wettbewerb um Talente zukommen, so die Ergebnisse der
vorliegenden Befragung. Zukinftig stabil bleiben wird die Bedeutung, die dem Personal-
controlling und dem (Intercultural) Diversity Management zukommt — aktuelle Trends
etwa in Bezug auf die Zuwanderung losen in der Ausrichtung des HRM der befragten
Betriebe also allem Anschein nach keine verstarkte Fokussetzung auf den Bereich des
(Intercultural) Diversity Managements aus.

Grafik 3-33  Ausrichtung des Human Ressource Managements in den nachsten Jahren
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Die drei Qualifikationscluster unterscheiden sich zumeist nur geringfligig, was die
grundsatzliche Ausrichtung ihres HRMs betrifft (vgl. Grafik 3-34 und Grafik 3-35. Lediglich
beim ,Wettbewerb um Talente sticht der Cluster ,Hoch qualifiziert hervor. Anteilsmalfig
doppelt so viele Firmen dieses Clusters werden ihr HRM darauf abzielen, verglichen mit den
Unternehmen der beiden anderen Cluster. Demgegeniber ist in den beiden letztgenannten
Clustern die ,Forderung des (eigenen) Fuhrungskraftenachwuchses und von High Potentials”
relevanter.
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Grafik 3-34  Ausrichtung des Human Ressource Managements in den nachsten Jahren
nach Qualifikationsclustern Teil |
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Grafik 3-35 Ausrichtung des Human Ressource Managements in den nachsten Jahren
nach Qualifikationsclustern Teil Il
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Schlussfolgerungen

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie liefern stabile Meta-Befunde, die sich zu vier
Kernthesen (ber die bisherige aber auch zukinftig erwartbaren Entwicklungen
zusammenfassen lassen. Relevant ist dabei auch, dass sich die Unternehmen der drei
Qualifikationscluster zumeist vor ahnlichen Herausforderungen gegentberstehend sehen.
Sie setzen daher oftmals auch ganz ahnliche Strategien und Instrumente (bzw. einen Mix
aus diesen) ein, um ihren Qualifizierungsbedarfen gerecht zu werden. Dennoch sind auch
Nuancierungen im Einsatz / in der Anwendung derselben zu beobachten. Diese ergeben sich
aus teilweise doch etwas unterschiedlichen Bedarfslagen, divergenten Erfahrungen als auch
Handlungsmaglichkeiten.

Kernthesen zu mittelfristigen Megatrends und Strategien

1. Megatrends wie Internationalisierung, Industrie 4.0, Demografie sind eine
mehrdimensionale Herausforderung

Megatrends sind kein ausschlie3lich aktuelles oder zukiinftig erwartetes Phdnomen — schon
bisher sind namlich in den befragten Unternehmen — das Themenfeld Qualifizierung und
Beschaftigung betreffend — eine Reihe weitreichender Entwicklungen/Trends beobachtbar,
die Auswirkungen auf die Tatigkeits- und Kompetenzanforderung der Beschaftigten hatten
und haben. Wahrend der letzten Dekade ist es in den meisten befragten Firmen zu relevan-
ten Veranderungen der arbeitsorganisatorischen Ausgestaltung der Produktionsablaufe
gekommen, die grosso modo auch Einfluss auf die Téatigkeitszuschnitte und infolgedessen
die Qualifikations- und Kompetenzanforderungen der Beschéftigten gehabt hat. Der Trend
geht deutlich in Richtung hdherqualifizierte Tatigkeit, wobei breitere und komplexere
Aufgabenspektren, verstarkte Umsetzung in Teamwork-/Projektarbeit-Arrangements (und
infolgedessen eine gestiegene Bedeutung von Soft Skills), ein umfassenderes Know-how
Uber betriebliche Prozesse Hand in Hand gehen mit veranderten Flexibilisierungsbedarfen
und (Work)Life-Balance-Vorstellungen. Fachkenntnisse allein reichen oftmals nicht mehr
aus, um die Tatigkeitsanforderungen adaquat erfillen zu kénnen. Wichtig ist zu betonen,
dass der Bedarf an hoherqualifizierten Mitarbeiterinnen differenzierter ist — sowohl was die
gualifikatorischen als auch inhaltlichen Zuschnitte betrifft — als es Stereotype einer allfalligen
Akademisierung nahelegen.

Fast alle Unternehmen gehen davon aus, dass Megatrends wie Internationalisierung,
Digitalisierung, Industrie 4.0, Demografie (Alterung, Migration) fir das eigene Unternehmen
mittelfristig an Relevanz gewinnen werden. Unternehmen unterscheiden sich dabei nach
dem Bedeutungsgrad sowie dem Grad der ,Geworfenheit’, d.h. nach dem (internen und
externen) Handlungsspielraum, diesen Herausforderungen zu begegnen.

Megatrends werden offensichtlich unter zwei Perspektiven wahrgenommen bzw. in ihrer
Bedeutung fiir das eigene Unternehmen eingeschéatzt: Entweder als Herausforderungen, die
mittel-/langerfristige strategische Optionen betreffen (Internationalisierung, Standortverlage-
rung ins Ausland, Alterung der Belegschaft etc.). Oder als Optionen, die vorrangig auf der
operativen Ebene ansetzen bzw. diese beeinflussen werden (Digitalisierung, Customisation,
Innovation etc.).
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Megatrends wirken somit nicht einzeln und isoliert auf unternehmerische Prozesse, sondern
sind vielmehr als komplexe sich gegenseitig verstarkende (oder u.U. auch widersprichliche)
Entwicklungstrends zu begreifen, die sowohl die langerfristige strategische Ausrichtung als
auch kurz-/mittelfristige Umsetzungsalternativen/-optionen beeinflussen.

Auffallend ist die groRBe Bandbreite der Einschatzungen zur zukinftig erwarteten
Bedeutungsveranderung der Megatrends — sowohl zwischen den Unternehmensclustern als
auch innerhalb derselben. Insbesondere fir die operative Ebene lassen sich keine markan-
ten idealtypischen Unterschiede zwischen den Clustern ausmachen. Die Einschétzungen zur
Relevanz der Megatrends, die konkrete betriebliche Ausgangssituation, die Notwendigkeiten
bzw. Mdglichkeiten der Ausgestaltung von Veranderungen auf der Produktionsebene sind
offensichtlich zu heterogen als dass sich hier eindeutige Handlungsmuster ableiten lie3en.
Hinsichtlich der Perspektive einer mittel-/langerfristige strategischen (Neu)Ausrichtung ist
auffallend, dass der Cluster ,Mittel qualifiziert von deutlich starkeren Veranderungen der
strategischen Herausforderungen (betreffend Alterung, Erh6hung des Anteils von Beschaftig-
ten mit Migrationshintergrund, Internationalisierung etc.) ausgeht als die beiden anderen
Cluster. Dieser Befund hat wichtige Implikationen da die Halfte der befragten Unternehmen
diesem Cluster zuzuordnen ist und in ihm Beschéftigte mit beruflichen Qualifikationen auf
mittlerer Ebene (Lehre, Fachschule) das Rickgrat der Beschaftigten stellen.

2. Megatrends beeinflussen die Kompetenzanforderungen an die Beschéftigten

Eine Bedeutungszunahme sollten vor allem die folgenden Kompetenzfelder erfahren:
— IT-Kenntnisse, System- und Fachwissen sowie der Umgang mit komplexer werdenden
Arbeitsinhalten (im technischen Bereich)
— Innovationskraft und Verantwortungsbereitschaft (kaufménnisch)
— Auslandsaufenthalte sowie Kenntnis tUber Auslandsmarkte
— Fremdsprachen und interkulturelle Kompetenzen

Alles in allem wird das Anforderungsprofil an die Beschaftigten also nicht nur hoéher (im
Sinne der genannten Bewaltigung komplexerer Arbeitsablaufe/-umwelten) sondern auch
breiter bzw. vielfaltiger — Multi-Skilling gewinnt demnach zusehends an Bedeutung.

Grundsatzlich wird die Uberwiegende Mehrheit der Mitarbeiterinnen — unabhéangig vom
Qualifikationsniveau ihres Berufsfeldes sowie dem Unternehmensbereich in dem sie tatig
sind — von den sich verandernden Kompetenzanforderungen betroffen sein. In mittel- und
hochqualifizierten Berufsfeldern sollte dies sogar in einem noch etwas héheren Ausmal
spurbar werden.

Entsprechend den unterschiedlichen Qualifikationsstrukturen in den Clustern divergieren die
Unternehmen in ihrer Einschéatzung hinsichtlich Ausmaf3 und konkreter Kompetenzen, die
von Veranderungen betroffen sein werden. Daher werden auch unterschiedliche Schwer-
punkte gesetzt werden:

e Zunehmende Kompetenzanforderungen werden vor allem im Cluster ,Mittel qualifiziert”
erwartet. Aufgrund veranderter Wertschopfungsketten und Arbeitsorganisation wird
demzufolge ein immer breiteres Anforderungsprofil bendétigt, welches wiederum auch
weitere Qualifizierungs- und Flexibilisierungserfordernisse nach sich ziehen wird. Diese
Unternehmen gehen somit davon aus, dass in fast allen Bereichen die Anforderungen an
die Belegschaft zunehmen werden. Dies betrifft sowohl Methodenkompetenz,
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Mitwirkungskompetenz, Sozialkompetenz als auch Fremdsprachen und interkulturelle
Kompetenzen.

e Unternehmen im Cluster ,Hoch qualifiziert* rechnen damit, dass ,Fremdsprachen-
kenntnisse und interkulturelle Kompetenz“ sowie ,Auslandsaufenthalt und Auslands-
markte* in Zukunft noch stéarker gefragt sein werden. Wenig tberraschend erwarten sich
diese Unternehmen am starksten einen Trend zur beruflichen Héherqualifizierung sowie
eine Bedeutungszunahme der Soft Skills.

e Im Cluster ,Gering qualifiziert® werden vor allem an die ,Sozialkompetenz“ der
Mitarbeiterinnen hohere Anforderungen gestellt werden. Hier wird auch ein Trend zu
.neuen Arbeitsformen* erwartet, also davon ausgegangen, dass Mitabeiterinnen zukunf-
tig ihrer Work-Life-Balance hohere Bedeutung beimessen sowie zunehmend im Rahmen
flexiblerer Arbeitsformen (Home-/Teleworking etc.) tétig sein wollen/werden.

3. Asymmetrische Beschaftigungsdynamiken werden sich weiter fortsetzen

Die Ergebnisse unterstreichen, dass sich asymmetrische Beschéftigungsdynamiken auch
kinftig weiter fortsetzen durften. Ein Wachstum wird laut Einschatzung der befragten Unter-
nehmen vor allem bei hdéher qualifizierter Beschaftigung zu verzeichnen sein, ein Rickgang
wird hingegen im Bereich der gering Qualifizierten prognostiziert (und hier v.a. bei Personen
mit lediglich Pflichtschulabschluss). Der mittleren Facharbeiterebene (Lehrabsolventinnen
etc.) wird auch in Zukunft eine nach wie vor tragende Rolle zuzukommen. Jedenfalls
wichtiger wird  berufliche  Hoherqualifizierung  (z.B.  atypischer  Zugang zur
Ingenieurqualifikation etc.).

Konkret ist davon auszugehen, dass die Entwicklung der Personalstruktur in den nachsten
funf Jahren von steigender Beschaftigung in den technischen Berufsfeldern gekennzeichnet
sein wird. Und zwar in allen Ausbildungslevels (vom technischen Lehrberuf bis zur
technischen Universitat). Von einer weitgehend stabilen Beschéaftigungsentwicklung ist fur
Personen mit wirtschaftlichem/administrativem Ausbildungsschwerpunkt auszugehen, unter
der Voraussetzung, dass diese Ausbildung zumindest auf Maturaniveau angesiedelt ist. Fur
alle anderen Ausbildungsfelder ,unterhalb der Matura und insbesondere fir Personen mit
hdchstens Pflichtschulabschluss sind Beschéftigungsriickgéange zu erwarten.

4, Die Unternehmen verfolgen diverse Strategien um auf Qualifizierungsheraus-
forderungen zu reagieren

Viele Unternehmen stehen vor zwei Herausforderungen: Zum einen den schon bestehenden
aktuellen Kompetenzdefiziten zu begegnen, sowohl in Bezug auf Industrie 4.0 als auch
hinsichtlich Globalisierung/Internationalisierung. Der Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiterin-
nen wird dabei in Hinblick auf Industrie 4.0 als etwas hoher — verglichen mit dem
Qualifizierungsbedarf in Punkto Globalisierung/Internationalisierung — eingeschatzt. In
beiden Feldern gehen viele Unternehmen davon aus, dass die Qualifikation ihrer
Mitarbeiterinnen der Entwicklung hinterherhinkt. Die zweite Herausforderung ergibt sich aus
der Einschéatzung, der durch die Megatrends zukiinftig erwarteten gestiegenen/veranderten
Kompetenzanforderungen.

Um diesen (sich abzeichnenden) Qualifikations- und Qualifizierungsbedarf begegnen zu
kénnen, bedienen sich die befragten Betriebe vor allem den folgenden Strategien:
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— Rekrutierung vom externen Arbeitsmarkt

— Interne Rekrutierung und Lehrlingsausbildung

— Systematische HRM-Planung und Planung des kiinftigen Qualifikationsbedarfs

— Betriebsinterne und externe Weiter- und Fortbildungen sowie Selbstlernen der
Mitarbeiterinnen

In den Qualifikationsclustern werden dabei teilweise unterschiedliche Strategieschwerpunkte
im Hinblick auf Kompetenzanforderungen/Kompetenzdefizite gesetzt:

e In Unternehmen im Cluster ,Hoch qualifiziert“ versucht man starker durch die Rekrutie-
rung am Arbeitsmarkt auf veranderte Kompetenzanforderungen zu reagieren.

o Der Cluster ,Mittel qualifiziert* setzt demgegeniber starker auf die Forderung und
systematische Planung der Weiterbildungsaktivitaten, auf betriebsinterne Weiterbildung
sowie auf Lehrlingsausbildung.

e In Firmen des Clusters ,Gering qualifiziert* steht starker die Férderung von ,Motivation
und informelles Lernen* im Vordergrund.
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Anhang: Auswertungen Qualifikationscluster

Fast die Halfte (47%) der Unternehmen ist dem Cluster ,Mittel qualifiziert* zuzuordnen. Die
anderen beiden Cluster beinhalten beide etwas mehr als ein Viertel der Unternehmen.

Tabelle 0-1 Unternehmen nach Qualifikationscluster

Cluster Absolut Relativ
,Hoch qualifiziert* 23 27,1
.Mittel qualifiziert “ 40 47,1
.Gering qualifiziert" 22 25,9
Gesamt 85 100,0

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Die Beschaftigtenzahlen der Unternehmen in den Qualifikationsclustern liegen im Cluster
.Mittel qualifiziert* mit einem Median von 400 Beschéftigten am hdchsten. Danach folgt der
Cluster ,Hoch qualifiziert* mit einem Median von 197 Beschaftigten und der Cluster ,Gering
qualifiziert* mit 180 Beschéftigten.

Tabelle 0-2 Beschaftigte nach Qualifikationscluster

Cluster Absolut Relativ Mittelwert Median
»Hoch qualifiziert* 22.393 24,1 974 197
,Mittel qualifiziert* 65.314 70,2 1.675 400
,Gering qualifiziert" 5.285 5,7 278 180
Gesamt 92.992 100,0 1.148 226

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Anmerkung zu den folgenden Boxplots

Ein Boxplot (auch Box-Whisker-Plot genannt) dient zur Darstellung der Verteilung von kontinuierlichen
Variablen. Die fett gedruckte Linie in der Mitte des ,Kastchens" ist das zweite Quartil (Median). Die
Halfte der Falle liegt oberhalb — die zweite Halfte unterhalb dieses Werts. Liegt der Balken nicht in der
Mitte des ,Késtchens" so handelt es sich um eine ,schiefe” Verteilung.

Bei den unteren und oberen Réandern des ,Kastchens” handelt es sich um das erste bzw. dritte Quartil.
Der Bereich zwischen diesen beiden Linien wird als Interquartilsabstand bezeichnet. Er beinhaltet den
Wertebereich der mittleren 50% der Daten. Weiters wird auch der Mittelwert (das rote Kastchen)
eingeblendet.

Die durchgangige Linie bzw. deren Enden (Whisker genannt) bilden das Minimum bzw. Maximum der
Verteilung, in unserem Fall wurden die 5% bzw. 95% Quantile als Grenzen herangezogen. Dieser
Bereich beinhaltet den Wertebereich der mittleren 90% der Daten. Auf die Darstellung von Ausreif3ern
wurde verzichtet.
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Verteilung der Qualifikationsstruktur des Clusters ,Hoch qualifiziert"
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Quelle: ibw-I1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Grafik 0-2

Verteilung der Qualifikationsstruktur des Clusters , Mittel qualifiziert"
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Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Grafik 0-3  Verteilung der Qualifikationsstruktur des Clusters ,Gering qualifiziert*
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Quelle: ibw-IV-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Grafik 0-4 Angestrebte Produktivitats- und Effizienzsteigerung nach Qualifikations-
cluster Teil |
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Quelle: ibw-IV-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Grafik 0-5 Angestrebte Produktivitats- und Effizienzsteigerung nach Qualifikations-
cluster Teil l
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Anhang: Diverse Zusatzauswertungen / Informationen

Anhang: Faktorenanalyse

Die folgenden beiden Tabellen enthalten Kennzahlen zu den Strukturanalysen. In der
Tabelle 0-1 befindet sich die jeweilige Fragennummer und die Anzahl der Items (Antwort-
kategorien) und der Reliabilititskoeffizient Cronbach-Alpha. Dieser ist ein Mal3 der internen
Konsistenz und beruht auf den beobachteten Kovarianzen der Iltems. Der Wertebereich liegt
zwischen Null und Eins, wobei Werte von tber 0,8 als gut und Werte ab 0,7 als akzeptabel
eingestuft werden. *°

Tabelle 0-1 Kennzahlen zu den Faktorenanalysen Teil |

Fragen- Anzahl  Cronbach-
Strukturanalysen

nummer der ltems Alpha
1. Verortung der Unternehmen im Vergleich zur o4 - 0,784
Branche
2. MalRnahmen zur Deckung des Qualifikations- und 5 16 0,706
Personalbedarfs
3. Griinde fir Rekrutierungsschwierigkeiten 13 22 0,805
4. Bislang beobachtbare Trends in den befragten 17 26 0.861
Unternehmen
5. Megatrends - Einschatzung der Bedeutungs-
anderung in den nachsten 5-10 Jahren 15 13 0,895
6. Bedeutung der Megatrends fir die zukinftigen 16 23 0,880

Anforderungen an die Mitarbeiterinnen

7. Reaktion der Unternehmen auf sich abzeichnende
veranderte Kompetenzanforderungen und aktuelle 20 11 0,714
Kompetenzdefizite

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Tabelle 0-2 enthalt das Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium, welches angibt in welchen Umfang die
Ausgangsvariablen zusammengehotren. Der Wertebereich liegt zwischen Null und Eins,
wobei Werte von uiber 0,5 als akzeptabel eingestuft werden. * Weiters wurden auch noch die
Werte des Barlett-Test auf Spharizitat ausgegeben, der die Hypothese priift ob die Variablen
unkorreliert sind. Obwohl die Fallzahl in unseren Daten gering ist weisen alle Analysen ein
Signifikanzniveau von Null auf. Dies bedeutet, dass die Ausgangsvariablen untereinander
korrelieren. **

2 Vgl. Baur, Nina / Blasius, Jorg (Hrsg.) (2014): Handbuch Methoden der empirischen Sozialforschung. Wies-
baden: Springer. Seite 430

% vgl. Backhaus et al. (2000), S/269f
3 vgl. Backhaus et al. (2000), S/267f
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Tabelle 0-2 Kennzahlen zu den Faktorenanalysen Teil Il

KMO- Bartlett-Test auf Spharizitat
Strukturanalysen

Kriterium = chj-Quadrat df  Sig.
1. Verortung der Unternehmen im Vergleich zur 0,685 124 21 0
Branche
2. MalBnahmen zur Deckung des Qualifikations- 0,582 305 120 0
und Personalbedarfs
3. Griinde fur Rekrutierungsschwierigkeiten 0,497 471 231 0
4. Bislang beobachtbare Trends in den befragten 0,609 608 325 0
Unternehmen
5. Megatrends - Einschatzung der Bedeutungs-
anderung in den nachsten 5-10 Jahren 0,828 306 8 0
6. Bedeutung der Megatrends fir die zukinftigen 0,658 684 253 0

Anforderungen an die Mitarbeiterinnen

7. Reaktion der Unternehmen auf sich abzeich-
nende veranderte Kompetenzanforderungen und 0,692 138 55 0
aktuelle Kompetenzdefizite

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016

Tabelle 0-3 bis Tabelle 0-11 enthalten die rotierten Faktorenmatrizen zu den verschiedenen
Strukturanalysen. Eine Faktorenmatrix liefert einen Uberblick (iber die Ladungen der Variab-
len mit den Faktoren. Umso hoher eine Variable auf einen Faktor ladt, desto starker
reprasentiert er diese. Faktorladungen {iber 0,5 werden als relevant bzw. hoch betrachtet. *
Die Variablen sind absteigend, d.h. nach GroRRe ihrer Ladungen auf den Faktor sortiert.

Bei allen Faktormatrizen wurde die explorative Faktorenanalyse (Extraktionsmethode:
Hauptachsenanalyse) gewdahlt, da versucht wird, die beobachteten Korrelationen zwischen
Variablen auf latente Faktoren zuriickzufiihren *. Falle mit fehlenden Werten wurden mittels
der Option ,Listenweiser Fallausschluss" aus der Analyse ausgeschlossen. Die Anzahl der
Faktoren wurde mit Hilfe der Eigenwerte bestimmt, es wurden nur Faktoren bericksichtigt,
deren Eigenwert Uber 1,2 liegt.

Als Rotationsmethode wurde Varimax (orthogonale Rotation, Annahme: Faktoren korrelieren
untereinander nicht) eingesetzt. Die Faktoren werden auf jene Weise rotiert, dass hohe
Faktoren verstérkt und niedrige Faktoren in deren Einfluss vermindert werden.*

Der Vergleich der Qualifikationscluster basiert auf standardisierten Faktorwerten (der
Mittelwert liegt bei Null und die Standardabweichung bei Eins), die auf Basis der
Regressionsrechnung (Methode ,Regression”) erzeugt wurden. Zur einfacheren
Interpretation wurden die Skalen der Items fir die Berechnung der Faktorwerte invertiert.
Die Skalierung der Items im Fragebogen ordnet positiven Einschatzungen wie ,haufig,
,Sicher zunehmen® oder ,stark uberdurchschnittlich® niedrige Werte zu und negativen
Einschatzungen hohe Werte. Diese Zuordnung wurde gedreht bzw. vertauscht damit hohe
Faktorwerte auch eine positive Einschatzung bedeuten.

32 vgl. Backhaus et al. (2000), S/292
®m Gegensatz versucht eine Hauptkomponentenanalyse die gesamte beobachtbare Varianz zu erklaren.
% vgl. Backhaus et al. (2000), S/310
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Tabelle 0-3  Strukturanalyse 4: Tatigkeits-/Kompetenzanforderungen: Bislang beobachtbare Trends; Teil | (Rotierte Faktorenmatrix)

Items

Faktor 1

Faktor 2

Faktor 3

Faktor 4

Faktor 5

Faktor 6

Faktor 7

Je hoher der formale Bildungsabschluss einer Person, desto
hoher ist zumeist auch deren Kompetenz-/Entwicklungs-
potenzial

Die Wissensintensitat nimmt fur die meisten Tatigkeiten/
Berufe zu (bspw. aufgrund von vernetztem/unternehmer-
ischem Denken, Technologisierung, F&E, Innovationsdruck).

Die Halbwertszeit des Wissens verkUlrzt sich in den meisten
Berufen.

Eine formale Qualifikation als Facharbeiterin/-angestellte/r ist
heute durchwegs die Mindestvoraussetzung fur eine
Einstellung im Fachkraftebereich.

Personen mit héherer Berufsbildung (Werkmeister,
Ingenieure mit Berufserfahrung etc.) werden immer starker
bendtigt — gleichzeitig sind sie am Arbeitsmarkt immer
schwerer zu finden.

Zunahme der Gruppe Hochqualifizierter bei gleichzeitiger
Abnahme/Stagnation der gering Qualifizierten (Auseinander-
driften der Qualifikationsstruktur der Belegschaft)

Facharbeiterinnen mit Lehrabschluss werden auch zukiinftig
den Kern unserer Beschaftigten in der Produktion stellen.

Beschaftigte mussen zunehmend komplexe Arbeitsinhalte
beherrschen.

Beschéftigte missen zunehmend Uber ein hoheres
Systemwissen verfligen (Kenntnis des Gesamtprozesses und
seiner Steuerung).

Soft Skills werden wichtiger, sowohl fir die Austbung der
Tatigkeiten als auch als Rekrutierungskriterium.

0,707

0,623

0,594

0,557

0,443

0,425

0,409

0,262

0,260

-0,046

0,048

0,292

0,480

0,031

-0,024

-0,013

0,082

0,831

0,571

0,538

0,098

0,172

0,128

0,131

0,028

0,179

-0,018

0,154

0,234

0,382

0,205

0,129

0,422

-0,023

0,047

0,022

-0,136

0,206

0,065

0,159

0,033

0,013

0,004

0,143

0,340

0,410

0,001

0,015

0,345

-0,044

0,091

0,113

-0,011

0,381

-0,184

0,186

0,05

0,312

0,115

0,269

0,162

0,253

0,027

0,092

0,342

-0,023

-0,316

0,151

0,292

0,003

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Tabelle 0-4  Strukturanalyse 4: Tatigkeits-/Kompetenzanforderungen: Bislang beobachtbare Trends; Teil Il (Rotierte Faktorenmatrix)

ltems Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5 Faktor 6 Faktor 7

Veranderte Wertschopfungsketten (aufgrund Internationalisie-
rung der Produktionsstandorte und Kundenmarkte) erfordern
mehr Wissen Uber Auslandsmarkte und interkulturelle
Kompetenzen sowie Fremdsprachenkenntnisse.

-0,035 0,090 0,669 0,039 0,092 0,107 -0,094

Arbeits-/Produktionsablaufe basieren immer starker auf der
Anwendung neuer Technologien und deren Beherrschung 0,438 0,128 0,605 0,075 -0,026 0,134 -0,142
erfordert daher hohere Kompetenzen.

Multi-Skilling (Trend zur Generalisierung bei gleichzeitiger
Spezialisierung) wird immer wichtiger, d.h. Mitarbeiterinnen
missen zunehmend eine Kombination unterschiedlicher
fachlicher Kompetenzen haben,

0,156 0,058 0,553 0,074 0,097 0,386 -0,006

Arbeitsorganisatorische Veranderungen erfordern ein Mehr
an Abstimmung und Zusammenarbeit (Projekt-/ Teamarbeit) 0,264 0,108 0,5153 0,341 0,136 -0,244 0,066
und daher verbesserte kommunikative Fahigkeiten.

Mitarbeiterinnen fordern zunehmend flexiblere Arbeits-

formen (Home-/Teleworking etc.) ein. 0,039 0,060 0.177 Chetle 0,139 0,204 0.174

Mitarbeiterlnnen achten heutzutage viel starker auf ihre
(Work-)Life-Balance als friiher.

Die Verantwortung flir eine adaquate Bildung/Qualifizierung
liegt immer mehr bei den Mitarbeiterinnen selbst — Stichwort 0,428 0,400 -0,172 0,462 0,096 0,139 -0,263
Life Long Learning (Lebenslanges/-begleitendes Lernen).

0,076 0,220 0,148 0,658 0,186 0,110 0,124

Im Unternehmen gibt es zunehmend Bedarf an

Mitarbeiterlnnen, die sich im zweiten Bildungsweg -0,047 0,231 0,108 0,081 0,822 -0,111 0,064
weiterbilden/ hoherqualifizieren wollen.

Durch Flexibilisierungsanforderungen kommt es zu einer

zunehmenden Separierung der Beschéftigten in Kern- und 0,090 -0,002 0,041 0,139 0,552 0,056 0,046
Randbelegschaften.

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Tabelle 0-5 Strukturanalyse 4: Tatigkeits-/Kompetenzanforderungen: Bislang beobachtbare Trends; Teil 1l (Rotierte Faktorenmatrix)

Items

Faktor 1

Faktor 2

Faktor 3

Faktor 4

Faktor 5

Faktor 6

Faktor 7

Die Facharbeiterausbildung im zweiten Bildungsweg (zB
durch verkirzte Lehre, Facharbeiterintensivausbildung,
Anerkennung auslandischer Abschliisse) wird immer
wichtiger.

Migrationshintergrund eréffnet Beschéaftigungschancen
(bspw. aufgrund Erstsprachenkenntnissen, interkulturelle
Kompetenzen, Néahe zu Kundengruppen mit Migrations-
hintergrund)

Der Beschaftigungsumfang einfacher manueller Tatigkeiten
ist ricklaufig.

Allféllige Bedeutungszunahme der Soft Skills geht jedoch
nicht auf Kosten der Fachkenntnisse.

Ohne grundlegende Deutschkenntnisse in Wort und Schrift
hat man nur geringe Beschaftigungschancen.

Fur immer mehr Tatigkeiten ist ein akademischer Abschluss
(FHS, Uni) notwendig/winschenswert.

Eine offene Stelle wird heutzutage zumeist mit einer Person
besetzt, die Uber einen héheren formalen Bildungsabschluss
verfligt als friiher.

0,349

0,041

0,165

0,173

-0,119

0,206

-0,036

-0,154

0,091

0,271

0,169

-0,057

0,195

0,427

-0,056

0,341

0,081

-0,067

0,217

0,111

-0,097

-0,006

0,045

0,161

0,357

-0,055

0,138

0,094

0,377

0,109

0,015

-0,265

0,059

0,206

0,222

0,277

0,580

0,544

0,530

-0,013

0,275

-0,024

-0,342

0,002

0,048

0,015

-0,614

0,533

0,455

Erklarte Gesamtvarianz (in Prozent)

11,4

8,8

7,9

7,6

7,0

7,0

6,0

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Tabelle 0-6  Strukturanalyse 5: Megatrends — Einschéatzung der Bedeutungsanderung
in den nachsten 5-10 Jahren (Rotierte Faktorenmatrix)

Items Faktor 1 Faktor 2
Digitalisierung der Arbeitsprozesse / Industrie 4.0 0,757 0,301
Arbeitsorganisatorische Veranderungen im 0,668 -0,002
Unternehmen (bspw. Projekt-, Teamarbeit etc.)

Innovationsdruck fir die Produktionsprozesse/- 0,635 0,37
ablaufe

Customisation/Kundenorientierung 0,574 0,416
Flexibilisierung der Arbeitszeiten/-orte 0,565 0,413
Innovationsdruck fur unsere Produkte 0,556 0,360
Informationsgenerierung und Datensicherheit (Big 0,472 0,425
Data, Cyber-Security)

Okologisierung der Produktion (Umweltstandards, 0,371 0,264
Ressourcenschonung, Green Economy)

Alterung der Belegschaft 0,184 0,779
Erh6hung des Anteils an Mitarbeiterinnen mit 0,135 0,708
Migrationshintergrund

Standortverlagerungen ins Ausland 0,437 0,58
(Produktion, F&E etc.)

Internationalisierung der Wirtschaft (Importe, Exporte, 0,414 0,562
Forschungskooperationen)

Rechtliche Regelungen/Normierungen/Vorgaben 0,233 0,453

seitens offentlicher Institutionen

Erklarte Gesamtvarianz (in Prozent) 24,7 22,4

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Tabelle 0-7 Strukturanalyse 6: Bedeutung der Megatrends fur die Anforderungen an
die Mitarbeiterinnen (Rotierte Faktorenmatrix)

ltems Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5
Hoheres Systemwissen (Kenntnis 0,789 0,064 0,048 0,052 0,091
des Gesamtprozesses und seiner

Steuerung)

E-Skills / Digital Literacy 0,734 0,174 0,031 -0,090 0,060
Beherrschen zunehmend 0,623 0,236 0,131 0,147 0,137
komplexer Arbeitsinhalte

Kombination von Technik und IT 0,586 0,369 -0,065 -0,152 0,292
Anwendung von fachspezifischem 0,509 0,323 0,121 0,173 0,151
Wissen

Kombination aus Fachkenntnissen 0,170 0,698 -0,113 0,141 0,018
und kaufmannischer Kompetenz

Bereitschaft zur Ubernahme neuer 0,310 0,670 0,076 0,053 -0,117
Aufgaben im Unternehmen

Bereitschaft fur Lernen und 0,546 0,609 0,123 0,150 0,136
Weiterbildung

Neue ldeen entwickeln/Kreativitat 0,185 0,563 0,253 0,018 0,175
Ubernahme von Verantwortung im 0,123 0,517 0,190 0,079 0,029
Unternehmen

Qualitatssicherung (in der 0,393 0,491 0,412 0,322 -0,058
Produktion oder Dienstleistung)

Arbeiten in Projekten und 0,159 -0,011 0,847 0,090 -0,064
Teamstrukturen

Kommunikative Fahigkeiten fur 0,126 0,059 0,727 0,101 0,075
betriebsexterne Zwecke (Umgang

mit Kunden, Akquise,

Verhandlungen etc.)

Fuhrung von Mitarbeiterinnen -0,057 0,099 0,643 0,102 0,051
Belastbarkeit in Stress-Situationen 0,091 0,413 0,559 -0,024 -0,001
Mit Schwierigkeiten konstruktiv -0,061 0,504 0,554 -0,201 0,088
umgehen (Resilienz)

Bereitschaft, fir unsere Firma auch -0,009 0,110 -0,083 0,817 0,060
fur eine langere Zeit im Ausland zu

arbeiten

Reisebereitschaft 0,027 0,038 0,207 0,725 0,065
Wissen/Kenntnis tber 0,129 0,247 -0,097 0,563 0,465
Auslandsmarkte

Wissen in der administrativen 0,067 0,010 0,275 0,538 0,324
Abwicklung von Auftragen mit

auslandischen Kunden/Partnern

Englischkenntnisse 0,306 -0,004 0,241 0,057 0,734
Interkulturelle Kompetenzen 0,301 0,174 0,079 0,249 0,714
(Bereitschaft und Einfihlungs-

vermogen fur andere kulturelle

Settings)

weitere Fremdsprachenkenntnisse -0,009 -0,045 -0,102 0,106 0,696
Erklarte Gesamtvarianz (in %) 13,2 13,1 12,3 9,5 9,1

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Tabelle 0-8 Strukturanalyse 7: Reaktion der Unternehmen auf sich abzeichnende
veranderte Kompetenzanforderungen und aktuelle Kompetenzdefizite
(Rotierte Faktorenmatrix)

ltems Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

durch die Moglichkeit den Kurs / die 0,820 0,112 0,076 0,285
Weiterbildungsmalnahme auch wahrend
der Arbeitszeit zu besuchen

... den Bedarf an Qualifikationen und 0,726 0,110 0,172 -0,098
Qualifizierung systematisch/
ererheben/planen

durch finanzielle Beteiligung des Unter- 0,611 0,142 -0,031 0,541
nehmens an externen Kurs-/Weiter-
bildungskosten

... bei der Auswahl neuer Mitarbeiterinnen 0,341 0,251 0,032 0,184
verstarkt darauf achten, dass diese die
notwendigen Kompetenzen mitbringen

... verstarkt betriebsinterne Weiterbildungs- 0,147 0,890 0,119 0,131
mafinahmen anbieten
... verstarkt den eigenen Fachkrafte- 0,308 0,417 -0,023 0,078

nachwuchs durch eigene Lehrlings-
ausbildung absichern

... verstarkt auch tiberregional / international 0,090 0,047 0,710 0,071
Fachkrafte suchen

... verstarkt Personen mit Berufserfahrung 0,149 -0,130 0,659 0,082
vom Arbeitsmarkt rekrutieren

... verstarkt auch Personen mit fehlenden -0,047 0,217 0,461 -0,074
Quialifikationen anwerben und diese dann
entsprechend einschulen/ausbilden

... verstarkt Mitarbeiterlnnen motivieren und 0,145 -0,016 -0,003 0,643
unterstitzen, sich selbst extern weiter-

zubilden

... verstarkt auf informelles Lernen am 0,018 0,345 0,109 0,578

Arbeitsplatz setzen

Erklarte Gesamtvarianz (in Prozent) 16,9 11,5 11,1 11,0

Quelle: ibw-1V-Qualifikationsbedarfserhebung 2016
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Anhang: Fragebogen

IV-UNTERNEHMENSBEFRAGUNG
Zum
AKTUELLEN & ZUKUNFTIGEN QUALIFIKATIONSBEDARF

Unsere Fragen beziehen sich auf die Qualifikation lhrer Mitarbeiterinnen, auf deren Téatigkeits- und
Kompetenzanforderungen.

Ihr Unternehmen ist...

e ein eigenstandiger Einzelbetrieb (Betrieb ohne Filialen / Zweigstellen / weitere Standorte)

e hat mehrere Filialen / Zweigstellen / weitere Standorte:

Bitte entscheiden Sie sich, fiir welche Unternehmensebene Sie umfassende Aussagen treffen
kénnen:

ALLE Aussagen werden aus Sicht der Zentrale, d.h. fir den Gesamtkonzern getroffen
ALLE Aussagen werden lediglich fiir den Betriebsstandort, an dem Sie téatig sind, getroffen
Informationen zum Unternehmen |

F001. In welchem Bundesland befindet sich Ihr Unternehmenssitz?

In welchem Bundesland befindet sich dieser Standort?

U 1 Burgenland U 4 Oberosterreich 4 7 Tirol
U 2 Karnten U 5 Salzburg U 8 Vorarlberg
U 3 Niederdsterreich U 6 Steiermark U 9 Wien

F001b. (nur bei Unternehmen mit mehreren Filialen): Das Unternehmen hat in einem
oder mehreren Bundeslindern Betriebsstandorte / Filialen / Zweigstellen:

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

(01 in allen 9 Bundeslandern
(2 in einem oder mehreren Bundeslandern, und zwar

F001b2. Falls das Unternehmen in einem oder mehreren Bundeslandern Standorte
aufweist: In folgenden Bundeslandern befinden sich die Betriebsstandorte, Filialen und
Zweigstellen?

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

11 Burgenland
2 Kéarnten
[ 13 Niederssterreich
[ |4 Oberssterreich
(15 Salzburg
[ |6 Steiermark
L 17 Tirol
E: Vorarlberg
[ ]9 wien
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F001c. (nur bei Unternehmen mit mehreren Filialen): Ist der Hauptsitz des
Unternehmens in Osterreich?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

(Ja
ONein

F001d. (nur bei Unternehmen mit mehreren Filialen): Hat das Unternehmen auch
Standorte / Filialen / Niederlassungen im Ausland?

Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

(OJa
CNein

O weil ich nicht

F0002a. In welcher (ONACE-)Branche ist Ihr Unternehmen schwerpunktmiiRig titig?
4 1 Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

4 2 Herstellung von Waren / Sachgutererzeugung

U 3 Energieversorgung

0 4 Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von
Umweltverschmutzungen

U 5 Bau

U 6 Handel

U4 7 Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen

U 8 Verkehr und Lagerei

U 9 Beherbergung und Gastronomie

U 10 Information und Kommunikation

U 11 Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen

U 12 Grundstiicks- und Wohnungswesen

Q4 13 Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen

U4 14 Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen

U4 15 Erbringung von sonstigen Dienstleistungen

0 16 Kunst, Unterhaltung und Erholung

L 17 SoNnstige BranChe: ... ...

F0002b. Genauer Tatigkeitsbereich des Unternehmens:
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Beschaftigungsentwicklung & Qualifikationsstruktur

F003a. Wie viele MitarbeiterInnen beschiiftigt Ihr Unternehmen derzeit in Osterreich?
Bitte um Angabe der Personenzahlen (also keine Vollzeitdquivalente)
Falls Sie aktuell keine Beschéftigten in der jeweiligen Gruppe haben, bitte 0 eingeben!

F003b. Wie entwickelte sich die Zahl der Beschiftigten in den letzten 5 Jahren (also seit
2010). Welche Entwicklung erwarten Sie sich fiir die nachsten 5 Jahre?

5-stufige Skala:

10 stark reduziert — 2 O reduziert — 3 O gleich geblieben — 4 O erhéht — 50 stark erhdht

Beschaftigungsentwicklung

Vergangenheit:

2010 bis 2014

FO003a Aktueller
Beschaftigten-

stand Ende 2015

(Schétzung)

Zukunft:
2016 bis 2020

ALLE (insgesamt)

1020304050

Anzahl

1020304050

Frauen

10 20 30 4050

Anzahl

10 20 30 4050

Mitarbeiter/innen 50 Jahre oder alter
(mé&nnl. + weibl.)

1020304050

Anzahl

1020304050

Teilzeitbeschaftigte (mannl. + weibl.)

1020304050

Anzahl

1020304050

Fuhrungskrafte

1020304050

Anzahl

1020304050

Fachkrafte

1020304050

Anzahl

1020304050

... mit Hochschulabschluss (FH, Uni)

10 20 30 4050

Anzahl

10 20 30 4050

.... mit BHS-Abschluss (HTL/HAK)

10 20 30 4050

Anzahl

10 20 30 4050

... mit Lehr-/Fachschulabschluss

1020304050

Anzahl

1020304050

Hilfskrafte / Anlernkrafte

1020304050

Anzahl

1020304050

Lehrlinge

10 20 30 4050

Anzahl

10 20 30 40 50

Beschaftigte mit hochstens
Pflichtschulabschluss

1020304050

Anzahl

1020304050

Technik und Produktion

10 20 30 4050

Anzahl

10 20 30 4050

Forschung und Entwicklung

1020304050

Anzahl

1020304050

Verkauf und Marketing

1020304050

Anzahl

1020304050

Logistik und Wartung/Kundenservice

10 20 30 4050

Anzahl

10 20 30 4050

Administration / Buro / Finanzen

10 20 30 4050

Anzahl

10 20 30 4050

Management und Personalfiihrung

1020304050

Anzahl

1020304050
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F004. Welchen hochsten formalen Bildungsabschluss haben Ihre MitarbeiterInnen

derzeit?

Anteil Akademikerlnnen (Uni & Fachhochschule) ca. ......
Anteil Personen mit AHS-Matura ca. ......
Anteil héher qualifizierter Fachkrafte (BHS: HTL, HAK) ca. ......
Anteil Fachkréafte (Lehre, Fachschule) ca. ......

Anteil Personen mit hdchstens Pflichtschulabschluss  ca. ......

%
%
%
%
%

Summe

F004b. Falls Anteil Fachkrafte > 0% Wie viele dieser Fachkrafte wurden von Ihrem

Unternehmen selbst ausgebildet? ca. ....%

F005. Wie oft wurden in den letzten 5 Jahren folgende Mafdnahmen zur Deckung des
Personal- und Qualifikationsbedarfs Ihres Unternehmens eingesetzt/genutzt?

MaRnahmen zur Deckung des Personal-/Qualifikationsbedarfs Haufig Selten Nie Wﬁlirér:fh
Einstellung berufserfahrener Fachkrafte vom externen

Arbeitsmarkt - O - Q
Einstellung berufserfahrener/‘umgeschulter* Arbeitsloser O O O O
Eigene Lehrlingsausbildung und Ubernahme der O O O o)
Lehrabsolventinnen

Einstellung von Berufsanfangerinnen, die von anderen Firmen O O O o)
ausgebildet wurden

Einstellung schulisch ausgebildeter Berufsanfangerinnen O O a O
Einstellung hochschulisch ausgebildeter Berufsanfangerinnen O O O o)
(von der FHS, Uni)

Einstellung von neuem Personal, das dann entsprechend O O O o
eingeschult wird

Interne Weiterbildung von Mitarbeiterinnen a O O Q
Informelles Lernen der Mitarbeiterinnen O O a Q
Interne Reorganisation der Arbeitsablaufe, um die vorhandenen O O O o
Qualifikationen der Mitarbeiterlnnen besser zu nutzen

I:elharbelterlnnen werden u.U. in feste Dienstverhaltnisse O 0O O o
Ubernommen

Zusammenarbeit mit AMS O O | Q
Zusammenarbeit mit Personaldienstleistern O O O Q
Kooperation mit berufsbildenden Schulen und Hochschulen O O O O
Uberregionale / 6sterreichweite Rekrutierung O O O O
EU-weite / internationale Rekrutierung O O O O
F005b. Sonstige MaRnahmen, und zwar: O O

F006. Wie hoch ist der Ersatzbedarf in Ihrem Unternehmen?

Kénnen Sie angeben bzw. schatzen, wie viel Prozent lhrer Beschaftigten pro Jahr wegen Abgédngen

(Kiindigungen, Pensionierung etc.) ersetzt werden missen?
0O Ja O2 Nein

94



Schmid, Winkler, Gruber ibw-Forschungsbericht Nr. 187 | Skills for the Future

F 006b Wie viel Prozent Ihrer Beschaftigten miissen also pro Jahr wegen Abgidngen
(Kiindigungen, Pensionierung etc.) ersetzt werden?

ca. ....% jahrlicher Ersatzbedarf

Rekrutierung |

F007. Wurden in den letzten beiden Jahren (2014, 2015) neue MitarbeiterInnen
eingestellt? Wenn ja, geben Sie bitte in etwa die Anzahl an.

QO JA O NEIN O weif3 ich nicht
FOO7b. Falls JA: inetwa ...... Mitarbeiter jahrlich

F008. Waren in [hrem Unternehmen in den letzten 5 Jahren Leiharbeitskrifte tatig?

O JA O NEIN O weil} ich nicht (weiter mit FO10)

@ I—_l_> Falls Nein, weiter mit FO10

Falls ja: FO09a. Wie hoch ist in Ihrem Unternehmen derzeit der Anteil der
Leiharbeitskrifte an allen Beschiftigten? ca. .... % aller Beschéftigten

F009b. Wir beschiftigen LeiharbeiterInnen...

(Bitte alle zutreffenden Grunde ankreuzen.)

L] ... temporar, d.h. wenn wir einen voriibergehenden Bedarf haben (bei Auftragsspitzen, bei
Ausfallen beim Stammpersonal, fiir speziell temporéar benétigte Qualifikationen etc.)

[ ... permanent, aus Kostengriinden und/oder aufgrund der Flexibilitatsanforderungen
unseres Produktionsprozesses

F009c. Fiir welche Titigkeiten haben Sie Leiharbeitskrifte eingesetzt?
(Bitte alle zutreffenden Griinde ankreuzen.)

[] Technik und Produktion

[] Forschung und Entwicklung

[] Verkauf und Marketing

] Administration / Biiro / Finanzen

[] Logistik und Wartung / Kundenservice

[] sonstiger Unternehmensbereich: ................coeeiiiiieeiiiiieieeiinnn,

F010. Hat Ihr Unternehmen derzeit oder hatte es wihrend der letzten 2-3 Jahre
ofter/regelmifdig Schwierigkeiten bei der Suche nach geeigneten Mitarbeiterlnnen?

Ooft O manchmal O selten O nie O weil ich nicht (weiter mit FO15)

&> Falls NEIN: FO11. Warum hatten Sie keine
Rekrutierungsschwierigkeiten? (Bitte alles Zutreffende ankreuzen!)

O Wir hatten tiberhaupt keine offenen Stellen zu besetzen
U Es haben sich genugend qualifizierte Bewerberinnen gefunden

O Aufgrund unserer Lehrlingsausbildung haben wir einen ausreichend
qualifizierten Fachkréftenachwuchs

U Bewerberlnnen waren mit unserem Lohn- und Arbeitszeitangebot grosso modo
einverstanden

0 Sonstige Grinde: ......c.ovviiiiie e e
:> danach weiter mit FO15
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Falls bei FO10 Rekrutierungsschwierigkeiten angegeben wurden:

Q012a. Wir hatten Schwierigkeiten, geeignete ...

... Fachkrafte mit Hochschulabschluss (FH, Uni) zu bekommen O 1JA O2NEIN O3
wir haben niemanden fir diesen Bereich gesucht

... Fachkrafte mit BHS-Abschluss (HTL/HAK) zu bekommen O JA O NEIN O wir haben
niemanden fir
diesen Bereich gesucht

... Fachkrafte mit Lehr-/Fachschulabschluss O JA O NEIN O wir haben niemanden fiir
diesen Bereich gesucht

... Hilfsarbeitskrafte/Anlernkrafte zu bekommen O JA O NEIN O wir haben niemanden flr
diesen Bereich gesucht

Falls F12a = JA (nach den 3 Kategorien):
F012b. Wie lange kann durchschnittlich eine freie Stelle nicht besetzt werden?
Geben Sie bitte die Anzahl der Wochen an, die zwischen dem gewiinschten

Einstellungsdatum und der tatséchlichen Einstellung liegen und orientieren Sie sich an den
Erfahrungen in den letzten drei Jahren.

Stellen fur ...

.. FUihrungskréfte ... Anzahl Wochen
... Fachkréfte mit Hochschulabschluss ... Anzahl Wochen
.. Fachkrafte mit BHS-Abschluss (HTL/HAK) ... Anzahl Wochen
.. Fachkrafte mit Lehr-/Fachschulabschluss ... Anzahl Wochen
.. Hilfsarbeitskrafte/Anlernkrafte: ... Anzahl Wochen
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Griunde erfolgloser/schwieriger Personalsuche haufig selten nie
zu wenige oder keine Bewerberinnen O O O
unzureichende Fachkenntnisse O O O
unzureichende formale Qualifikation der Bewerberlnnen O O O
unzureichende Berufserfahrung O O O
unzureichende soziale Kompetenzen O O O
Probleme mit Arbeitsmotivation oder Sozialverhalten der O O O
Bewerberlnnen

unzureichende Deutschkenntnisse O O O
Uberqualifikation der Bewerberinnen O O O
zu geringe Pendelbereitschaft O O O
wenig Bereitschaft gut qualifizierter Personen an unsere/n O O O
Standort/e umzuziehen

zu hohe Lohn-/Gehaltsvorstellungen O O O
zu geringe Bereitschaft fir flexiblen Arbeitseinsatz O O O
zu geringe Bereitschaft zur Weiterbildung O O O
Zu geringe Mo?iIitats—/Reisebereitschaft (bei O O O
»#Auslandseinsatzen®)

andere Firmen sind attraktivere Arbeitgeber O O O
offene Stellen sind zumeist ,lediglich* Teilzeit-Arbeitsplatze O O O
zu wenig innerbetriebliche Aufstiegsoptionen O O O
unsere Stellenanforderunggn stehen in Konflikt mit den O O O
Vorstellungen zur (Work-)Life-Balance der Bewerberlnnen

zu starke Konkurrenz um Bewerberinnen durch andere Betriebe

in der Region - . .
unsere Stellenangebote sind zu wenig bekannt O O O
schlechtes Image der Berufe, fur die es offene Stellen gibt O O O
schlechtes Image der Branche O O O
Region ist zu wenig attraktiv O O O
etwas anderes trifft zu, und zwar: O O

F014. Falls bei F010 Rekrutierungsschwierigkeiten angegeben wurden:
Bei welchen Stellen/Berufe hatten Sie Rekrutierungsschwierigkeiten?

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

| Technische Berufe / MINT-Berufe

[ Wirtschaftliche/kaufmannische Berufe
[ ] Administrative Berufe

] Management / Fihrungskréfte

[ Hilfs-/Anlernberufe
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Rekrutierungsschwierigkeiten technische Berufe/MINT-Berufe

Falls bei FO14 Rekrutierungsschwierigkeiten in diesem Berufsfeld angegeben wurden:

F014a0. Wie viele offene Stellen konnten Sie in diesem Berufsfeld in den letzten 2 Jahren
nicht besetzen? ...Anzahl nicht besetzbarer Stellen

F014al. Sind die genannten Stellen auch iiber betriebsinterne Einschulung oder Fort-/
Weiterbildung erreichbar:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
) Nein

F014a2. Konkrete Berufe mit Rekrutierungsschwierigkeiten:

F014a3. In der Regel benétigte Qualifikation:

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

[ keine formale Ausbildung

[ ] Lehr-/Fachschulabschluss

] HTL, HAK etc. (Matura einer htheren berufsbildenden Schule, BHS)

] (Werk)Meister oder andere externe Fortbildung / besondere Weiterbildung

[ ] Akademikerinnen (Fachhochschul-/Universitatsausbildung)
F014a4. Hauptgriinde fiir Rekrutierungsschwierigkeiten:

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

L1 zu wenig fachlich geeignete Bewerberlnnen / fehlende Kompetenzen /Social Skills der
Bewerberlnnen

[ ] Fehlende Berufserfahrung

[] Probleme bei der Motivation oder dem Sozialverhalten der Bewerberinnen

[ unterschiedliche Vorstellungen zu Gehalt, Arbeitszeit etc. zwischen uns als Arbeitgeber und
den Bewerberinnen

F014 a5. Bitte nennen Sie die hidufigsten (Kompetenz)Defizite der BewerberInnen:

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein:
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Rekrutierungsschwierigkeiten Wirtschaftliche/Kaufmannische
Berufe

Falls bei FO14 Rekrutierungsschwierigkeiten in diesem Berufsfeld angegeben wurden:

F014b0. Wie viele offene Stellen konnten Sie in diesem Berufsfeld in den letzten 2 Jahren
nicht besetzen? ...Anzahl nicht besetzbarer Stellen

F014b1. Sind die genannten Stellen auch iiber betriebsinterne Einschulung oder Fort-
/Weiterbildung erreichbar:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
) Nein

F014b2. Konkrete Berufe mit Rekrutierungsschwierigkeiten:

F014b3. In der Regel benotigte Qualifikation:

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

[ keine formale Ausbildung

[ ] Lehr-/Fachschulabschluss

] HTL, HAK etc. (Matura einer htheren berufsbildenden Schule, BHS)

] (Werk)Meister oder andere externe Fortbildung / besondere Weiterbildung
[ ] Akademikerinnen (Fachhochschul-/Universitatsausbildung)

F014b4. Hauptgriinde fiir Rekrutierungsschwierigkeiten:

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

L1 zu wenig fachlich geeignete Bewerberlnnen / fehlende Kompetenzen /Social Skills der
Bewerberinnen

[ ] Fehlende Berufserfahrung
L] Probleme bei der Motivation oder dem Sozialverhalten der Bewerberinnen

] unterschiedliche Vorstellungen zu Gehalt, Arbeitszeit etc. zwischen uns als Arbeitgeber und
den Bewerberinnen

F014 b5. Bitte nennen Sie die haufigsten (Kompetenz)Defizite der BewerberInnen:

Bitte geben Sie lhre Antwort Nier @iN: ..o
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Rekrutierungsschwierigkeiten administrative Berufe

Falls bei FO14 Rekrutierungsschwierigkeiten in diesem Berufsfeld angegeben wurden:

F014c0. Wie viele offene Stellen konnten Sie in diesem Berufsfeld in den letzten 2 Jahren
nicht besetzen? ...Anzahl nicht besetzbarer Stellen

F014c1. Sind die genannten Stellen auch iiber betriebsinterne Einschulung oder Fort-
/Weiterbildung erreichbar:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
) Nein

F014c2. Konkrete Berufe mit Rekrutierungsschwierigkeiten:

F014c3. In der Regel benotigte Qualifikation:

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

[ ] keine formale Ausbildung

[] Lehr-/Fachschulabschluss

] HTL, HAK etc. (Matura einer htheren berufsbildenden Schule, BHS)

] (Werk)Meister oder andere externe Fortbildung / besondere Weiterbildung

[ ] Akademikerinnen (Fachhochschul-/Universitatsausbildung)
F014c4. Hauptgrinde fiir Rekrutierungsschwierigkeiten:

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

L] zu wenig fachlich geeignete Bewerberinnen / fehlende Kompetenzen /Social Skills der
Bewerberinnen

[ ] Fehlende Berufserfahrung

[] Probleme bei der Motivation oder dem Sozialverhalten der Bewerberinnen

[ unterschiedliche Vorstellungen zu Gehalt, Arbeitszeit etc. zwischen uns als Arbeitgeber und
den Bewerberinnen

F014 c5. Bitte nennen Sie die hdufigsten (Kompetenz)Defizite der Bewerberinnen:

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein: i
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Rekrutierungsschwierigkeiten Management/Fuhrungskrafte

Falls bei FO14 Rekrutierungsschwierigkeiten in diesem Berufsfeld angegeben wurden:

F014d0. Wie viele offene Stellen konnten Sie in diesem Berufsfeld in den letzten 2 Jahren
nicht besetzen? ...Anzahl nicht besetzbarer Stellen

F014d1. Sind die genannten Stellen auch iiber betriebsinterne Einschulung oder Fort-
/Weiterbildung erreichbar:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
) Nein

F014d2. Konkrete Berufe mit Rekrutierungsschwierigkeiten:

F014d3. In der Regel benotigte Qualifikation:

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

[ ] keine formale Ausbildung

[] Lehr-/Fachschulabschluss

] HTL, HAK etc. (Matura einer htheren berufsbildenden Schule, BHS)

] (Werk)Meister oder andere externe Fortbildung / besondere Weiterbildung

[ ] Akademikerinnen (Fachhochschul-/Universitatsausbildung)
F014d4. Hauptgriinde fiir Rekrutierungsschwierigkeiten:

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

L] zu wenig fachlich geeignete Bewerberinnen / fehlende Kompetenzen /Social Skills der
Bewerberinnen

[ ] Fehlende Berufserfahrung

[] Probleme bei der Motivation oder dem Sozialverhalten der Bewerberinnen

[ unterschiedliche Vorstellungen zu Gehalt, Arbeitszeit etc. zwischen uns als Arbeitgeber und
den Bewerberinnen

F014 d5. Bitte nennen Sie die haufigsten (Kompetenz)Defizite der BewerberInnen:

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein: i
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Rekrutierungsschwierigkeiten Hilfs-/Anlernberufe
Falls bei FO14 Rekrutierungsschwierigkeiten in diesem Berufsfeld angegeben wurden:

F014e0. Wie viele offene Stellen konnten Sie in diesem Berufsfeld in den letzten 2 Jahren
nicht besetzen? ...Anzahl nicht besetzbarer Stellen

F014el. Sind die genannten Stellen auch iiber betriebsinterne Einschulung oder Fort-
/Weiterbildung erreichbar:
Bitte wahlen Sie nur eine der folgenden Antworten aus:

O Ja
O Nein

F014e2. Konkrete Berufe mit Rekrutierungsschwierigkeiten:

F014e3. In der Regel benétigte Qualifikation:

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

L] keine formale Ausbildung
[ ] Lehr-/Fachschulabschluss
L] HTL, HAK etc. (Matura einer hoheren berufshildenden Schule, BHS)
L] (Werk)Meister oder andere externe Fortbildung / besondere Weiterbildung
[ ] Akademikerinnen (Fachhochschul-/Universitatsausbildung)
F014e4. Hauptgriinde fiir Rekrutierungsschwierigkeiten:

Bitte wahlen Sie alle zutreffenden Antworten aus:

L1 zu wenig fachlich geeignete Bewerberlnnen / fehlende Kompetenzen /Social Skills der
Bewerberinnen

L] Fehlende Berufserfahrung

[] Probleme bei der Motivation oder dem Sozialverhalten der Bewerberlnnen

[ ] unterschiedliche Vorstellungen zu Gehalt, Arbeitszeit etc. zwischen uns als Arbeitgeber und
den Bewerberinnen

F014 e5. Bitte nennen Sie die hiufigsten (Kompetenz)Defizite der BewerberIlnnen:

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein: &
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Megatrends und deren Einfluss auf zuktinftige

Kompetenzanforderungen

Zukunftig werden Unternehmen noch viel stéarker als bisher von Megatrends wie Industrie 4.0, von der
demografischen Entwicklung (Alterung des Erwerbspotentials, Zuwanderung) und der
Internationalisierung der Produktion und des Absatzes betroffen sein. Wie wichtig sind diese Mega-

Trends fur Ihr Unternehmen?

F015. Wenn Sie an die ndchsten 5-10 Jahre denken: Wie wird sich die Bedeutung der

folgenden Herausforderungen in lhrem Unternehmen verdndern?

Herausforderung wird fir das Unternehmen ...

1 = sicher wichtiger werden

2 = eher wichtiger werden

3 = praktisch gleich bleiben

4 = eher unwichtiger werden
5 = sicher unwichtiger werden

weil3 ich

Herausforderung fiir das Unternehmen in den nicht / kann ist fir unser
nachsten 5-10 Jahren erwartete ich nicht Unternehmen

Veranderung einschatzen nicht relevant
Internationalisierung der erts_chaft (Importe, 10 20 30 40 50 o o
Exporte, Forschungskooperationen)
Standortverlagerungen ins Ausland (Produktion, 10 20 30 40 50 o o
F&E etc.)
Alterung der Belegschaft 1020304050 o o
Er_hbht_mg d_es Anteils an Mitarbeiterinnen mit 10 20 30 40 50 o o
Migrationshintergrund
Arbeitsorganisatorische Veranderungen im
Unternehmen (bspw. Projekt-, Teamarbeit etc.) 1020304050 Q Q
Digitalisierung der Arbeitsprozesse / Industrie 4.0 10 20 30 40 50 o o
Okologisierung der Produktion (Umweltstandards, 10 20 30 40 50 o o
Ressourcenschonung, Green Economy)
Informatmnsgenerl_erung und Datensicherheit (Big 10 20 30 40 50 o o
Data, Cyber-Security)
Inn9vat|onsdruck fur die Produktionsprozesse/- 10 20 30 40 50 o o
ablaufe
Innovationsdruck fir unsere Produkte 1020304050 o O]
Re_chthc_he Re_gelungen_/N(_)rm|erungen/Vorgaben 10 20 30 40 50 o o
seitens offentlicher Institutionen
Customisation/Kundenorientierung 1020304050 O O
Flexibilisierung der Arbeitszeiten/-orte 1020304050 o o

weitere Herausforderungen, und zwar:

1020 30 40 50
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F016. Welche Bedeutung werden diese Veridnderungen fiir die Anforderungen
hinsichtlich Qualifikation, Kompetenzen, Einstellungen an Ihre MitarbeiterInnen

haben?

F016b. Hat Ihr Unternehmen schon jetzt ein Kompetenzdefizit in dem jeweiligen

Bereich?

1 = Anforderungen werden sicher zunehmen
2 = Anforderungen werden eher zunehmen

3 = Anforderungen werden gleich bleiben

4 = Anforderungen werden eher abnehmen
5 = Anforderungen werden sicher abnehmen

Anforderungen fir unsere

FO16b. Unternehmen

Mitarbeiter/innen in den néchsten 5-10 FO16. erwartete weild ich | hat aktuell schon ein
Jahren Veranderung nicht Kompetenzdefizit?
Anwendung von fachspezifischem Wissen 10 20 30 40 50 Q [ |etwas [ stark
E-Skills / Digital Literacy 10 20 30 40 50 Q [ Jetwas [ ] stark
Hoheres Systemwissen (Kenntnis des

Gesamtprozesses und seiner Steuerung) 102030 4050 Q [etwas [ stark
Beherrschen zunehmend komplexer

Arbeitsinhalte 10 20 30 40 50 Q [Jetwas [] stark
Bereitschaft fur Lernen und Weiterbildung 1020 3040 50 Q [ Jetwas [ ] stark
anhtats_smherung (in der Produktion oder 10 20 30 40 50 o [Jetwas [] stark
Dienstleistung)

Berenschaft zur Ubernahme neuer Aufgaben 10 20 30 40 50 o [Jetwas [] stark
im Unternehmen

Komb|[1at|pn aus Fachkenntnissen und 10 20 30 40 50 o [Jetwas [] stark
kaufmannischer Kompetenz

Kombination von Technik und IT 1020304050 Q [ |etwas [ | stark
Ubernahme von Verantwortung im 10 20 30 40 50 o [Jetwas [] stark
Unternehmen — —

Neue Ideen entwickeln/Kreativitét 1020 30 40 50 Q |_letwas | | stark
Belastbarkeit in Stress-Situationen 1020 30 40 50 Q | letwas | | stark
?/FI;';Z(I:ig\r/]v;)angkenen konstruktiv umgehen 10 20 30 40 50 o [Jetwas [] stark
Fiihrung von Mitarbeiterinnen 10 20 30 40 50 Q [ letwas [ ] stark
Arbeiten in Projekten und Teamstrukturen 1020304050 ©) | |etwas | | stark
Kommunikative Fahigkeiten fur

betriebsexterne Zwecke (Umgang mit Kunden, 10 20 30 40 50 O [Jetwas [] stark
Akquise, Verhandlungen etc.)

Reisebereitschaft 10 20 30 40 50 Q [ Jetwas [ ] stark
Bereitschaft, fur unsere Firma auch fir eine

lAngere Zeit im Ausland zu arbeiten 102030 40 50 Q [etwas [ stark
Wissen/Kenntnis Uber Auslandsmarkte 1020 3040 50 ©) [ Jetwas [ ] stark
Wissen in der administrativen Abwicklung von

Auftrdgen mit auslandischen Kunden/Partnern 102030 40 50 Q [etwas [ stark
Interkulturelle Kompetenzen (Bereitschaft und

Einfihlungsvermaogen fir andere kulturelle 1020304050 O] [Jetwas [] stark
Settings)

Englischkenntnisse 1020 30 40 50 O [ Jetwas [ ] stark
weitere Fremdsprachenkenntnisse 10 20 30 40 50 Q [ letwas [ ] stark
weitere Herausforderungen, und zwar: 10 20 30 40 50 [Jetwas [] stark
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F016c¢c. Welche Beschiftigtengruppe(n) werden zukiinftig in lhrem Unternehmen
besonders von diesen verinderten Kompetenzanforderungen betroffen sein?

(Zutreffendes bitte ankreuzen)
O 1 Praktisch alle Mitarbeiterinnen

O 2 Nur gewisse Gruppen von Mitarbeiterinne
O 3 weil3 ich nicht / kann ich nicht einschatzen
Falls nur gewisse Gruppen:

F016c1. Sind dies eher nur MitarbeiterInnen in
folgendem/n Unternehmensbereich/en?
O Management und Personalfiihrung

4 Technik und Produktion / Erstellung von
Dienstleistungen

O Forschung und Entwicklung

O Verkauf und Marketing

U Logistik und Wartung/Kundenservice

O Administration / Buro / Finanzen

4 ,sonstige” Mitarbeiterlnnen: ..............ccooveiiiin .

F016c2. Welche Berufsfelder sind von diesen
Kompetenzanforderungen hauptsiachlich betroffen?
U 1 gering qualifizierte Berufsfelder
O 2 mittel qualifizierte Berufsfelder
O 3 hoher qualifizierte Berufsfelder
4 ,sonstige” Mitarbeiterlnnen: ................ccooii i,

Falls zumindest ein aktuelles Kompetenzdefizit bei F16b angekreuzt wurde:

F016d. Mussten Sie in den letzten Jahren Auftrige aufgrund dieser Kompetenz-/
Qualifikationsdefizite ablehnen?

[1JA
1 NEIN

] weif ich nicht / kann ich nicht einschatzen

Falls JA bei FO16d.

F016d2. => Wie hoch schitzen Sie in etwa den Umsatzverlust ein, der dadurch
entstanden ist?

1 geschatzter jahrlicher Umsatzverlust in ....... % des jahrlichen Gesamtumsatzes
2 wie hoch ist in etwa lhr jahrlicher Gesamtumsatz? ca. ........ EUR
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F017. Aufgrund Ihrer Erfahrungen: Wie stehen Sie zu folgenden Aussagen?

stimme

Wiurden Sie sagen, dass fiur lhr Unternehmen folgende Trends zutreffen / beobachtbar sind? stimme nur Uberhaupt | weil3ich

stimme zu teilweise zu nicht zu nicht
Eine offene Stelle wird heutzutage zumeist mit einer Person besetzt, die tiber einen hdheren O O O o
formalen Bildungsabschluss verflugt als friher.
Fur immer mehr Tatigkeiten ist ein akademischer Abschluss (FHS, Uni) notwendig/wiinschenswert. O O O Q
Personen mit hoherer Berufshildung (Werkmeister, Ingenieure mit Berufserfahrung etc.) werden O O O o
immer starker benétigt — gleichzeitig sind sie am Arbeitsmarkt immer schwerer zu finden.
Eine formale Qualifikation als Facharbeiterin/-angestellteR ist heute durchwegs die O O O o
Mindestvoraussetzung fir eine Einstellung im Fachkraftebereich.
Je héher der formale Bildungsabschluss einer Person, desto héher ist zumeist auch dessen/deren O O O o
Kompetenz-/Entwicklungspotential.
Die Wissensintensitat nimmt fur die meisten Tatigkeiten / Berufe zu (bspw. aufgrund von O O O o
vernetztem/unternehmerischem Denken, Technologisierung, F&E, Innovationsdruck etc.).
Die Halbwertszeit des Wissens verkiirzt sich in den meisten Berufen. O O O QO
Beschaftigte mussen zunehmend komplexe Arbeitsinhalte beherrschen. O O O Q
Beschaftigte mussen zunehmend Uber ein hoheres Systemwissen verfugen (Kenntnis des O O O
Gesamtprozesses und seiner Steuerung). Q
Arbeitsorganisatorische Veranderungen erfordern ein Mehr an Abstimmung und Zusammenarbeit O O O o
(Projekt-Teamarbeit) und daher verbesserte kommunikative Fahigkeiten.
Veranderte Wertschopfungsketten (aufgrund Internationalisierung der Produktionsstandorte und
Kundenmarkte) erfordern mehr Wissen tber Auslandsmarkte und interkulturelle Kompetenzen O O | Q
sowie Fremdsprachenkenntnisse.
Arbeits-/Produktionsablaufe basieren immer starker auf der Anwendung neuer Technologien und O O O o
deren Beherrschung erfordert daher héhere Kompetenzen.
Multi-Skilling (Trend zur Generalisierung bei gleichzeitiger Spezialisierung) wird immer wichtiger,
d.h. Mitarbeiterinnen missen zunehmend eine Kombination unterschiedlicher fachlicher O O O o
Kompetenzen haben, weil der/die Einzelne mehr Arbeitsbereiche und Téatigkeitsfelder
Ubernehmen/abdecken muss.
Zunahme der Gruppe Hochqualifizierter bei gleichzeitiger Abnahme/Stagnation der gering O O O o
Qualifizierten (Auseinanderdriften der Qualifikationsstruktur der Belegschaft)
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Facharbeiterinnen mit Lehrabschluss werden auch zukinftig den Kern unserer Beschaftigten in der

Produktion stellen.

Die Facharbeiterausbildung im zweiten Bildungsweg (z. B. durch verkirzte Lehre,
Facharbeiterintensivausbildung, Anerkennung auslandischer Abschliisse) wird immer wichtiger.

Der Beschaftigungsumfang einfacher manueller Tatigkeiten ist rticklaufig.

Durch Flexibilisierungsanforderungen kommt es zu einer zunehmenden Separierung der
Beschéftigten in Kern- und Randbelegschaften.

Ohne grundlegende Deutschkenntnisse in Wort und Schrift hat man nur geringe
Beschaftigungschancen.

Migrationshintergrund eréffnet Beschaftigungschancen (bspw. aufgrund Erstsprachenkenntnisse,
interkulturelle Kompetenzen, Nahe zu Kundengruppen mit Migrationshintergrund)

Mitarbeiterinnen fordern zunehmend flexiblere Arbeitsformen (Home-/Teleworking etc.) ein.

Mitarbeiterlnnen achten heutzutage viel starker auf ihnre Work-Life-Balance als friiher.

Soft Skills werden wichtiger, sowohl fur die Austibung der Tatigkeiten als auch als
Rekrutierungskriterium.

Allfallige Bedeutungszunahme der Soft Skills geht jedoch nicht auf Kosten der Fachkenntnisse.

Die Verantwortung fir eine adaquate Bildung/Qualifizierung liegt immer mehr bei den
Mitarbeiterinnen selbst — Stichwort LLL (Lebenslanges/-begleitendes Lernen).

[ o A o R A

[ o A o R O

O o 0o oo g

Im Unternehmen gibt es zunehmend Bedarf an Mitarbeiterinnen, die sich im 2. Bildungsweg
weiterbilden/héherqualifizieren wollen.

O

O

O

|0 00 00 0O 0 0 0 0 ©
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Qualifizierungsbedarf / HRM / Weiterbildung

Vor dem Hintergrund dieser Megatrends (Industrie 4.0, Demografie und Internationalisierung): Wie

gut sind lhre Mitarbeiterinnen auf diese Herausforderungen vorbereitet? Wie wird Ihr Unternehmen

mittelfristig auf diese Herausforderungen reagieren?

F018. Welche Einschitzung wiirden Sie generell fiir Ihr Unternehmen beziiglich der
Qualifikation Ihrer MitarbeiterInnen treffen?

3-stufige Skala: 10O stimme zu

20 stimme nur teilweise zu

30 stimme nicht zu

Die Qualifizierung der Mitarbeiter hinkt der
Entwicklung im Bereich der ...
Unternehmensbereich ... Industrie 4.0 ... Globalisierung /
hinterher Internationalisierung 4.0
hinterher
Technik und Produktion 10 20 30O 4 Onicht 10 20 30O 4 Onicht
relevant relevant
Forschung und Entwicklung 10 20 30O 4 Onicht 10 20 30O 4 Onicht
relevant relevant
Verkauf und Marketing 10 20 30O 4 Onicht 10 20 30O 4 Onicht
relevant relevant
Administration / Biiro / Finanzen 10 20 30 4 Onicht 10 20 30 4 Onicht
relevant relevant
Logistik und Wartung/Kundenservice 10 20 30O 4 Onicht 10 20 30O 4 Onicht
relevant relevant
Sonstiges und zwar: 10 20 30O 4 Onicht 10 20 30O 4 Onicht
relevant relevant

F019. Welche Entwicklung der Personalstruktur streben Sie in den nachsten 5 Jahren an?

Die Anzahl der Beschaéftigten wird ... trifft auf

Ausbildung eher gleich eher uns nicht

zunehmen bleiben abnehmen Zu
Pflichtschule (plus Einarbeitung) a a a @]
Technische Ausbildung:
Technische Lehrberufe a a a Q
Technische Fachschule a a a Q
Hoher.e Berufsbndung (Werkmeister, a 0 0 o
Ingenieure mit Berufserfahrung)
HTL a a a @]
Fachhochschule: Technik a a a @]
Universitat: Technik a a a Q
Sonstige Ausbildungen:
Kaufmann./ wirtschaftl. Lehrberufe d u a o
Handelsschule a a a @]
sonstige Fachschulen a a a @]
AHS a a a @]
Handelsakademie a a a Q
Andere berufsbildende héhere Schulen d a a Q
Fachhochschule: Wirtschaft u.a. a a a @]
Universitat: Wirtschaft, Recht u.a. a a a @]
Etwas anderes trifft zu, und zwar:
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Kompetenzanforderungen bzw. auf allfillige aktuelle Kompetenzdefizite reagieren?

Das Unternehmen wird ...

Ja

uber-
legens-
wert

Nein

weild ich
nicht

... bei der Auswahl neuer Mitarbeiter verstarkt darauf
achten, dass diese die notwendigen Kompetenzen
mitbringen

O

O

O

)

... verstarkt betriebsinterne Weiterbildungsmaf3nahmen
anbieten

... verstarkt auf informelles Lernen am Arbeitsplatz setzen

... verstarkt Mitarbeiterinnen motivieren und unterstiitzen,
sich selbst extern weiterzubilden

durch finanzielle Beteiligung des Unternehmens an
externen Kurs-/Weiterbildungskosten

O 00 o

O 00 o

O 00 o

© 00 O

durch die Mdéglichkeit den Kurs / die Weiterbildungs-
maflnahme auch wahrend der Arbeitszeit zu
besuchen

O

O

O

®

durch sonstige Unterstiitzung(en):

... den Bedarf an Qualifikationen und Qualifizierung
systematisch(er) erheben/planen

... verstarkt den eigenen Fachkraftenachwuchs durch
eigene Lehrlingsausbildung absichern

.... verstarkt Personen mit Berufserfahrung vom
Arbeitsmarkt rekrutieren

O o0 o

O: o0 o

©C 0 0.0

... verstarkt auch Personen mit fehlenden Qualifikationen
anwerben und diese dann entsprechend
einschulen/ausbilden

O

O

@)

... verstarkt auch uberregional / international Fachkréafte
suchen

F020b. Wir werden verstarkt MitarbeiterInnen motivieren und unterstiitzen sich selbst

extern weiterzubilden durch sonstige Unterstiitzung(en), welche?

Bitte geben Sie lhre Antwort hier ein:

F020c. Das Unternehmen wird sonstige Maf3nahmen setzen, und zwar:

Bitte geben Sie Ihre Antwort hier ein:
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F021. Wie viele MitarbeiterInnen Ihres Unternehmens nehmen jahrlich an internen oder
externen Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen teil?

(Sollten keine Mitarbeiterinnen an Weiterbildungsveranstaltungen teilgenommen haben, so tragen Sie
hier bitte 0 ein)

Anteil der weiterbildungsaktiven Mitarbeiterinnen ..... % aller Mitarbeiterlnnen (Schéatzung)

Falls >0:

F021b. Anteil weiterbildungsaktiver MitarbeiterInnen nach Gruppen
(Schatzungen)

ca. ..... % der un- und angelernten Krafte

ca. ..... % der Fachkrafte (Lehre, Fachschule)

ca. ..... % der hoher qualifizierten Fachkréfte mit HTL, HAK etc.

ca. ..... % der hoher qualifizierten Fachkrafte mit Hochschulausbildung

F022. Welches Gewicht wird Ihr Unternehmen in den nachsten Jahren auf folgende
Aspekte des Human Ressource Managements (HRM) legen?

wird wird wird fur uns

Zukiunftige Bedeutung fur das betriebliche HRM wichtiger gleich unwichtiger | nicht

werden bleiben werden relevant
Age Management O O a Q
(Intercultural) Diversity Management O O O Q
Strategische Personalentwicklung O O O Q
Personalcontrolling und HR Management O O O Q
Wettbewerb um Talente (War for Talents) O O O Q
Fi_jrderung d_es Fuhrungskraftenachwuchses / der O O 0O o)
High Potentials
Flexibilisierung des Arbeitszeitsystems O O O Q
(Work-)Life-Balance O O | Q
Sonstige MalRnahmen, und zwar:

O O O

Charakteristika des Unternehmens

Abschlie3end hatten wir noch ein paar Fragen zu lhrem Unternehmen.

F023. Welche Eigenschaften treffen auf Ihr Unternehmen zu?

Das Unternehmen ...

Qist exportorientiert

Qist nur auf dem regionalen Markt tatig

Ohat einen begrenzten Kundenstamm (z.B. Zulieferbetrieb)

Qist konzerninterner Zulieferer

Qist auf spezielle Kundenanforderungen ausgerichtet (z.B. Einzelfertigung)
Qist stark von der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung abhangig
Qist stark importabhangig

Qist in seinem Marktsegment groRem Konkurrenzdruck ausgesetzt
Ohat starke Umsatzschwankungen

Qsetzt vorrangig auf innovative Produkte/Dienstleistungen

Qsetzt vorrangig auf den Preis als Wettbewerbsfaktor
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F024. Wie wiirden Sie Ihr Unternehmen beschreiben im Vergleich zur Branche?

stark eher stark
Einschatzung in Bezug auf... Uberdurch-  Uberdurch- durch- unterdurch- unterdurch-
schnittlich schnittlich schnittlich schnittlich schnittlich

Wettbewerbsfahigkeit

Innovationsfahigkeit

Produktivitat (Umsatzrendite)

Technischer Stand der Anlagen

Automatisierungsgrad der
Produktion ( Dienstleistungen)

Qualifikation der Beschéftigten

U0 O 0000
00 0O 0000
U0 O 0000
U0 O 0000
00 0O 0000

Weiterbildungsaktivitaten

F025. In welchen Bereichen wird Ihr Unternehmen verstirkt versuchen eine
Produktivitits-/ Effizienzsteigerung zu erreichen?

[] Supply Chain

[ Auftragsabwicklung

] Maschinenvernetzung

[ Digitalisierung des Shopfloor Managements (der Werkstattensteuerung)

] Digitalisierung im Bereich des Verkaufs / der Kundenbetreuung

] Internationalisierung der Produktion (sowie F&E)

[ Internationalisierung der Absatzmérkte

] HRM / Personalentwicklung / Qualifizierung der Mitarbeiterinnen

[] sonstige SchwerpunktSetZungen, UNA ZWAK: ................eeeeeuureeeeee i eee e eeeeee i aeeeeeans

F026. Was ist Ihr Aufgabenbereich im Unternehmen?

O Geschaftsinhaberln / Eigentiimerin

U Geschaftsfihrerin / Managerin

U Personalverantwortliche/r

U sonstiger AufgabenbereiCh: ... ...

F027. Zum Abschluss: Weitere Anmerkungen / Anregungen zu den Themen der
Befragung (zukiinftiger Qualifizierungsbedarf aufgrund Industrie 4.0, Globalisierung
sowie demografischer Entwicklungen):

F028. Bitte nennen Sie uns den Namen Ihrer Firma / Ihres Unternehmens:

Es ist moglich, dass wir auch andere Betriebsstandorte und/oder Ansprechpersonen in IThrem
Unternehmen angeschrieben haben. Durch die Angabe Ihres Firmennamens wirden Sie uns den
Abgleich der Informationen erleichtern. Danach wird die Befragung anonymisiert, d.h. alle Ihre
Informationen, die einen direkten Ruckschluss auf lhre Firma ermdglichen wirden (bspw. der
Firmenname) werden geldscht.

VIELEN HERZLICHEN DANK FUR IHRE UNTERSTUTZUNG !
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