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Abschnitt |

Problemstellung und empirische Basis der
Untersuchung

Berufsorientierte Weiterbildung st68t in den letzten Jahren international auf zunechmen-
des Interesse. Durch die steigenden Teilnehmerzahlen und die Ausweitung des inner-
und iiberbetrieblichen Angebotes gewinnen die Entwicklung und Einfithrung neuer
Lernformen, die effiziente Organisation der Weiterbildung sowie generell das Bestreben
nach systematischer Planung und Steuerung (auch) des Weiterbildungsbereiches im Un-
ternehmen an Bedeutung.

Ein Anzeichen dafiir ist die steigende Anzahl von Fachpublikationen, Seminaren und
Kongressen zu Themen wie Bildungskostenrechnung, -budgetierung, -investitionen, -con-
trolling und -marketing.!

Zunehmendes Interesse finden auch Vergleichsdaten auf nationaler bzw. internationaler
Ebene sowie Branchenvergleiche (auf die Problematik von rein quantitativ-kostenmaBi-
gen Vergleichen wird spiter eingegangen). Es besteben aber international erhebliche In-
formationsdefizite iiber Weiterbildung.?

In den letzten Jahren wurde deshalb in Osterreich eine Reihe von Forschungsprojekten
durchgefiihrt, um detailliertere Informationen iiber die betrieblichen Weiterbildungsakti-
vititen zu erhalten.?

Erginzend wurde die hier dokumentierte Unternehmensbefragung durchgefiihrt, um ins-
besondere Informationen iiber Kostenstrukturen in der betrieblichen Weiterbildung und
die Verbreitung von Steuerungsinstrumenten zu erhalten.

e Empirische Basis

Aufgrund des geringen Informationsstandes zur gegensténdlichen Thematik wurde der
Weg einer empirisch-explorativen Erhebung gewihlt. Die Auswertung basiert auf 194
Fragebogen. Davon stammen 61 aus Unternehmen mit bis zu 50 Mitarbeitern, 33 aus Be-
tricben mit 51 bis 100 Mitarbeitern, 62 aus Unternechmen mit 101 bis 500 Mitarbeitern
und 38 aus Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern. In den damit einbezogenen Un-
ternehmen werden 82.000 Mitarbeiter beschiftigt. Die Unternehmen stammen aus dem
industriell-gewerblichen Sektor und dem Bereich der wirtschaftsbezogenen Dienstlei-
stungen (inklusive Banken und Versicherungen). Der Erhebung kommt somit der Cha-
rakter einer empirischen Pilotstudie zu. Aufgrund der speziellen Fragestellung wurden
bei den Kleinbetrieben bewuBt weiterbildungsintensive Unternehmen untersucht.




e Untersuchte Fragestellungen

Die Steuerung der Bildungsarbeit iiber Kostenkennziffern hangt mit dem Problemkreis
der Evaluierung im weiten Sinne eng zusammen. Es werden deshalb Ausmaf und Stellen-
wert sowohl der Kostenermittlung als auch der Evaluierungsaktivititen in der betrieblichen
Bildungspraxis erhoben. Insbesondere werden Anwendungshemmnisse in Unternehmen
genauer untersucht, da frithere Erhebungen (z. B. HANIKA 1985, FURST 1985, JAGER
1988) in beiden Bereichen Einsatzdefizite zeigten.

Gerade der Einsatz von Steuerungsinstrumenten und umfassend verstandene Evaluie-
rung im Rahmen eines unternehmensweiten Weiterbildungskonzeptes sind als in Zukunft
an Bedeutung zunchmende Aufgaben fiir Weiterbildungsverantwortliche anzusehen.,
Steuerungsinstrumente unterstiitzen die langerfristig angelegte Planung der Bildungsakti-
vitaten (worunter nicht nur Kurse und Seminare, sondern auch EinschulungsmaBnah-
men, selbstgesteuerte Lernformen, organisiertes on-the-job-Training usw. zu verstehen
sind). Eine systematische Evaluierung dieser Aktivititen ermoglicht eine laufende An-
passung an geidnderte Problemlagen, das Verfolgen lingerfristiger Weiterbildungsziele
und die Beriicksichtigung der Bildungsbedarfe von Unternchmen und Mitarbeitern. Be-
triebliches Bildungsmarketing, das sich auf plausibel ermittelte Kosten- und Evaluie-
rungsdaten stiitzt, leistet einen wichtigen Beitrag zur Steigerung der Akzeptanz von
Weiterbildung im Unternehmen und zu einer positiven Globaleinschétzung der Rentabi-
litit der WeiterbildungsmaBnahmen.

Betriebliche Weiterbildung wird unter bestimmten Rahmenbedingungen und in einem
bestimmten Rahmen inner- und auBerhalb des Unternchmens konzipiert und durchge-
fiihrt. Damit gewinnt die Frage, welche Faktoren generell betriebliche Weiterbildungsaktivi-
tdten auslosen oder verstirken, an Bedeutung.

Die Gestaltung des Steuerungssystemes der betrieblichen Weiterbildung héingt auch eng
mit dem Umfang der WeiterbildungsmaBnahmen zusammen, da organisatorisch-admini-
strative Aufgaben einen betrichtlichen Teil der personellen Kapazitit von Weiterbil-
dungsabteilungen beanspruchen. Der Weiterbildungsumfang héngt im wesentlichen von
der Beteiligung einzelner Mitarbeitergruppen an organisierten Formen der Weiterbildung
sowie dem AusmaB der Entwicklung und des Einsatzes neuer Lernformen ab.

Vor diesem Hintergrund werden im Rahmen einer Unternehmensbefragung folgende
Fragestellungen untersucht:

— Welche Unternehmen erheben Weiterbildungskosten, welche nicht?

— Welche Kostenbestandteile werden beriicksichtigt?

— Welche Fehlerquellen gibt es bei der Ermittlung betrieblicher Weiterbildungskosten?
—  Wer erstellt Weiterbildungsbudgets und wie kommen diese zustande?

— Inwelchem AusmaB und welcher Form wird Weiterbildung evaluiert?

- Wie schitzen Unternchmen den Erfolg ihrer Weiterbildungsmainahmen ein?

—  Wie hoch ist die Beteiligungsquote der einzelnen Mitarbeitergruppen an Weiterbildung?
—  Wie hoch ist das AusmaB innerbetrieblicher Weiterbildungsaktivititen?
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Zum Aufbau des Buches

Abschnitt I beschreibt die Ausgangssituation und die daraus resultierenden Fragestellun-
gen des Projektes.

Abschnitt IT untersucht die Strukturen der Weiterbildungskosten dsterreichischer Unter-
nehmen. Als Exkurs wird die Entwicklung der Weiterbildungsaufwendungen in Oster-
reich und in der Bundesrepublik Deutschland behandelt.

Abschnitt ITI befaBt sich mit dem Einsatz von Kostenermittlung, Budgetierung und Eva-
luierung als Instrument der Steuerung betrieblicher Weiterbildung. Kapitel 1 geht auf die
Frage ein, welche Unternchmen Weiterbildungskosten ermitteln und welche nicht. Kapi-
tel 2 versucht den Anteil der innerbetrieblichen Weiterbildung an den gesamten Weiter-
bildungsaktivititen der Unternehmen zu bestimmen. Kapitel 3 geht auf eine zentrale
Frage aller Kostenerhebungen ein: Welche Kostenarten werden von den antwortenden
Unternehmen in ihre Berechnung bzw. Schitzung mitaufgenommen, und wie hoch ist der
Anteil der nicht beriicksichtigten Kostenbestandteile? Im Kapitel 4 wird dargestellt, wel-
che Unternehmen iiber Weiterbildungsbudgets verfiigen und wie sie deren Hohe ermit-
teln. Kapitel 5 untersucht die Verbreitung von Evaluierung in Unternehmen und die
eingesetzten Evaluierungsinstrumente und -formen. Kapitel 6 stellt die Einschitzung der
Rentabilitit der Weiterbildung aus Unternehmenssicht dar. Kapitel 7 geht auf die Ein-
stellung der Weiterbildungsverantwortlichen beziiglich Evaluierung und Kostenermitt-
lung in der Bildungsarbeit ein. Ausgehend von Hemmnissen beziiglich des Einsatzes
dieser Steuerungsinstrumente werden Ansatzpunkte zu deren Abbau abgeleitet.

Abschnitt IV befaBt sich mit der Beteiligung an betrieblicher Weiterbildung. Kapitel 1
stellt die Teilnahmequoten an Weiterbildung fiir verschiedene Mitarbeitergruppen dar.
Kapitel 2 geht auf einen in Erhebungen meist vernachlissigten Teilbereich betrieblicher
Bildungsaktivititen ein: Die Einschulung neuer Mitarbeiter(innen). Typische Einschu-
lungsformen nach Mitarbeitergruppe und UnternehmensgroBe werden herausgearbeitet.

Abschnitt V behandelt Weiterbildung als Faktor der Unternehmensdynamik. Kapitel 1
zeigt wichtige Entwicklungen der letzten fiinf Jahre in den Unternehmen auf. Kapitel 2
beschéftigt sich mit Faktoren, welche die Weiterbildungsaktivitit des Unternehmens be-
einflussen. Durch die Errechnung eines Anderungsindex wird versucht festzustellen, ob
groBere Veranderungen im Unternehmen mit verstiarkter Weiterbildungsintensitit zu-
sammenhiingen. Im AnschluBl daran werden in Kapitel 3 einzelne EinfluBfaktoren detail-
liert untersucht.

Abschnitt VI geht auf Probleme der Kostenermittlung und -schitzung auf Unterneh-
mensebene generell ein und zeigt eine Reihe von Einfliissen auf, die dazu fithren, daB
Weiterbildungskosten tendenziell zu hoch bzw. zu niedrig geschitzt werden.

Die Ergebnisse werden in Abschnitt VII (Zusammenfassung) und VIII (Summary) noch-
mals kurz dargestellt.

Der Anhang (Abschnitt IX) umfaBt in Kapitel 1 eine kurze Ubersicht iiber Forschungs-
berichte, Biicher und Praxisleitfiden zum Themenkreis der Ermittlung der Weiterbil-
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dungskosten auf Unternehmensebene. Kapitel 2 beinhaltet eine grobe Schitzung privat
finanzierter Weiterbildungskosten, Kapitel 3 eine Ubersicht iiber die Aufwendungen der
Arbeitsmarktverwaltung im Rahmen des Teilprogrammes Arbeitsmarktausbildung, Kapi-
tel 4 Anmerkungen zur steuerlichen Behandlung von Weiterbildungsaufwendungen in
Osterreich und Kapitel 5 ausgewihlte Tabellen.




Abschnitt Il

Strukturdeterminanten der Weiterbildungs-
kosten Osterreichischer Unternehmen

Beim Versuch einer Schiitzung der Kosten beruflich orientierter Weiterbildung ist zwi-
schen Aufwendungen der Unternehmen, privat finanzierter berufsorientierter Weiterbil-
dung, staatlichen Aufwendungen fiir Erwachsenenbildung (des Bundesministeriums fiir
Unterricht, Kunst und Sport) bzw. im Rahmen der Arbeitsmarktverwaltung zu differen-

Zieren (siche dazu IX.3).

Tabelle 1: Weiterbildungskosten pro Mitarbeiter

Hohe der durchschnittl.

Weiterbildungskosten

pro Mitarbeiter (in 6S)
bis 500 1%
501 bis 1.000 24%
1.001 bis 1.500 15%
1.501 bis 2.000 7%
2.001 bis 2,500 8%
2.501 bis 3.000 5%
3.001 bis 3.500 6%
3.501 bis 4.000 5%
4.001 bis 4.500 4%
4.501 bis 5.000 3%
§.001 bis 10.000 7%
liber 10.000 5%

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 100 % = 111 Unternehmen;

Anm.: Dargestellt sind Werte fiir 1987




Bereits im Rahmen der ibw-Betriebsbefragung 1988 (insgesamt 1.100 antwortende Un-
ternehmen) wurde eine Schitzung der Aufwendungen osterreichischer Unternehmen
durchgefiihrt. Aufgrund der teilweise zu geringen Zellenbesetzungen bei Unternehmen
mit weniger als 100 Mitarbeitern wurden nur dic Werte der Unternehmen mit mehr als
100 Mitarbeitern auf der Basis der Nichtlandwirtschaftlichen Bereichszihlung (NLBZ)
1983 fiir die Bereiche Industrie, Gewerbe, Handel sowie Geld-, Kredit- und Versiche-
rungswesen hochgerechnet. Die Weiterbildungsaufwendungen von Unternehmen mit we-
niger als 100 Mitarbeitern wurden iiber entrichtete Seminargebiihren geschitzt.?

Insgesamt ergibt sich ein sehr vorsichtig geschitzter Mindestbetrag von ca. 2,5 Milliarden

6S Weiterbildungskosten der Unternehmen pro Jahr (Bezugsjahr 1986). In dieser Summe.

ist eine Reihe bedeutender Kostenarten noch nicht beriicksichtigt (vgl. IIL.3).

In der diesem Bericht zugrundeliegenden Unternchmensbefragung wurden ergidnzend
die Strukturen der Weiterbildungskosten niiher nach Mitarbeitern, Unternehmensgrofe,
Sektionen und Branchen untersucht.

1. Weiterbildungskosten pro Mitarbeiter

Eine Betrachtung der Weiterbildungskosten pro Mitarbeiter zeigt eine grofie Streuung
(siche Tab. 1, S. 13). Die Angaben reichten von 100 68 bis iiber 46.000 6S pro Mitarbeiter
und Jahr (bzw. pro Unternehmen von 7.000 &S bis zu 75 Millionen &S).

2. Weiterbildungskosten nach UnternehmensgroBe

1987 wendeten die antwortenden Unternehmen knapp 4.000 6S pro Mitarbeiter fiir Wei-
terbildung auf. Tab. 2 zeigt einen U-formigen Verlauf der Weiterbildungskosten je Mitar-
beiter: Kleinere und GroBunternehmen geben tendenziell pro Mitarbeiter mehr fiir
Weiterbildung aus als Mittelbetriebe (d. h. es werden mehr Mitarbeiter ofter und/oder
teurer weitergebildet). Allerdings zeigte sich kein signifikanter Zusammenhang (n = 109
Unternehmen, r(s) = 0,07, p = 0,229).

Zu einem zhnlichen Ergebnis kamen eine Erhebung der direkten Weiterbildungsaufwen-
dungen in der bayrischen Metall- und Elektroindustrie (FALK 1982b, S. 144) sowie KAILER
(1989a, S. 106). Naheliegend ist gerade bei schriftlichen Erhebungen die Uberlegung, daB
sich vor allem die weiterbildungsinteressierten und -intensiven Klein- und Mittelbetriebe da-
ran beteiligen und daB deshalb die Weiterbildungsaufwendungen der Kleinbetriebe tenden-
ziell zu hoch ausgewiesen sind. Andererseits zeigt sich z B. in der auf Firmeninterviews
basierenden Reprisentativerhebung des Instituts der Deutschen Wirtschaft (SCHLAFFKE /
WEISS 1989), daB Kleinbetriebe iiberdurchschnittlich hohe Weiterbildungsaktivitaten sowohl
in organisierter Form als auch in Form von on-the-job-Training setzen (&hnlich BARDELE-
BEN U. a. 1989).

Ein besonders deutlicher Anstieg ist bei den Unternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbei-
tern festzustellen, Dies ist zum Teil auf die vor allem in GroBunternehmen anfallenden
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Entwicklungskosten fiir neue Lernformen (wie Computergestiitzte Unterweisung, Me-
dienverbundprogramme, Selbstlernmaterialien), fiir hoheren Sachaufwand bei firmenin-
ternen Seminaren sowie auf die Kosten der Weiterbildungsabteilung selbst (Personalko-
sten hauptamtlicher Trainer und Schulungsadministratoren) zuriickzufiihren. Es werden
aber bei den GroBunternchmen anteilige Lohn- und Gehaltskosten ebenso wie andere

Kostenpositionen in nur geringem AusmabB beriicksichtigt.

Tabelle 2: Weiterbildungskosten nach Untemehmensgréfie

Anzahl der WB-Kosten WB-Kosten WB-Kosten Anzahl der
Mitarbeiter insgesamt pro pro Unternehmen
(in Tsd. 68) Untemehmen Mitarbeiter
20 bis 49 1.999 86.900 2.550 23
50 bis 99 2,158 134.900 1.856 16
100 bis 499 17.122 428.100 1.655 41
500 bis 999 24.771 1,905.500 2.667 13
1.000 und mehr 234.628 14,664.300 4811 16

Quelle: ibw-Betriebsbefragung 1989; 109 Unternechmen mit Kostenangabe;
Anm.: Dargestellt sind Werte fir 1987

Ein Vergleich mit der ebenfalls schriftlichen ibw-Betriebsbefragung aus 1988 (n = 1.100
Unternehmen) zeigt bei grundsitzlicher Ubereinstimmung der Ergebnisse bei Detailwer-
ten einige deutliche Unterschiede. Dies ist vor allem auf Verzerrungen der Durch-
schnittswerte durch (Nicht-) Teilnahme sehr weiterbildungsintensiver Unternehmen des
jeweiligen Bereiches zuriickzufithren

3. Weiterbildungskosten nach Sektionen und Branchen

Tabelle 3: Weiterbildungskosten nach Sektionen

WB-Kosten WB-Kosten WB-Kosten Anzahl der
Sektion insgesamt pro pro Unternehmen
(in Tsd. 6S) Unternehmen Mitarbeiter
Industrie 219.162 4,383.200 2410 50
Gewerbe 4.231 176.300 1.670 26
Handei 12,787 710.400 3.900 19
Geld-, Kredit-,
Versicherung 38.930 5,561.400 4.180 7

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 111 Unternehmen mit Kostenangabe (Werte fisr 1987);
Anm.: Ausgewiesen sind nur Sektionen mit mehr als fiinf antwortenden Betrieben




Bei einer Aufschliisselung nach Sektionen ergibt sich ein dhnliches Bild wie bei der ibw-
Betriebsbefragung aus 1988, obwohl die teilweise geringen Antwortzahlen keine repria-
sentative Aussage zulassen (siehe Tab. 3, S. 15).

Fine dominierende Stellung nehmen Industrieunternehmen ein, die fiir den iiberwiegenden
Teil der Weiterbildungsaufwendungen verantwortlich zeichnen. Der zweite sehr weiterbil-
dungsintensive Bereich sind Banken und Versicherungen mit den hochsten Weiterbildungs-
aufwendungen pro Mitarbeiter.

Ly

Tab. 4 weist als besonders weiterbildungsintensive Bereiche Dienstleistungen (inkl. Ban-
ken und Versicherungen), Elektrotechnik, Chemie und Papier/Holz aus.

Tabelle 4: Weiterbildungskosten nach Branchen

sacre | mgeeam | o | om | Aahlder
(in Tsd. 6S) Unternehmen Mitarbeiter
Energieversorg. 35.800 7,180.000 1.980 5
g 5.300 1,060.000 1520 5
Leder, Textil 2.156 308.000 1.270 7
Papier, Holz 26.686 2,668.600 2510 10
Chemikalien 3.122 390.300 3.640 8
Metall(waren) 3.831 766.200 1.380 5
Elektrotechnik 125.127 11,375.200 3970 1
Dienstleistung 40.355 3,362.900 4.400 13
Andere 14,510 §37.400 1.810 27

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 111 Unternehmen mit Kostenangabe (Werte fiir 1987);
Anm.: Ausgewiesen sind nur Branchen mit mehr als vier antwortenden Unternechmen

4. Landervergleich: Zur Entwicklung der betrieblichen
Weiterbildungsaufwendungen in Osterreich und der
Bundesrepublik Deutschland

Fiir Osterreich wurden fiir das Jahr 1986 Weiterbildungsaufwendungen der Unternchmen mit
mehr als 20 Mitarbeitern von etwa 2,5 Milliarden &S geschiitzt, das entspricht einem Durch-
schnittsbetrag von 2.800 6S pro Mitarbeiter und Jahr (vgl KAILER 19893, S. 104 f£.).

Zum Vergleich: 1979 wurde eine Betriebsbefragung bei Unternehmen mit mehr als 100 Mit-
arbeitern durchgefiihrt. Damals ergaben sich bei ca. 350 antwortenden Unternehmen Ge-
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samtweiterbildungskosten von 800 Millionen 8S bzw. pro Mitarbeiter durchschnittlich
1.000 &S pro Jahr (HARTL / SCHEDLER / THUM 1980, S. 34 ff.). Da von 1979 auf 1986 der
Verbraucherpreisindex des Osterreichischen Statistischen Zentralamtes fiir den Bereich Bil-
dung/Unterricht/Erholung von 113,8 auf 158,38 gestiegen und bis zum ersten Halbjahr 1988
weiter auf 102,6 (Neufestsetzung: Basisjahr 1986 = 100 %), sind diese Werte nochmals um
iiber 40 % zu erhéshen (vgl. Handbuch der Republik Osterreich, OStZA 1988, S. 211).

Insgesamt zeigt sich auch bei Beriicksichtigung von Preissteigerungen eine deutliche Zunah-
me der Weiterbildungsausgaben innerhalb der letzten zehn Jahre. Dies wird auch durch an-
dere Befunde bestitigt: So haben z. B. fast zwei Drittel der Unternehmen in den letzten drei
Jahren ihre Ausgaben fiir Weiterbildung erhoht (vgl. KAILER 19894, S. 83 ff.).

Auch fiir die Bundesrepublik Deutschland 148t sich ein starker Anstieg der Weiterbil-
dungsaufwendungen der Unternehmen in den siebziger und achtziger Jahren erkennen:
Anfang der siebziger Jahre ermittelte die EDDING-Kommission Weiterbildungskosten je Be-
schiiftigtem von 167 DM. 1987 wurde fiir die direkten Kosten von Lehrgiingen und Semina-
ren, die etwa ein Drittel der Gesamtkosten ausmachen, ein Betrag von 470 DM ermittelt; das
entspricht etwa einem Anteil von 1,5 % an der gesamten Lohn- und Gehaltssumme (vgl.
WEISS 19893, S. 2). Auf der Basis einer Fortschreibung der IDW-Erhebung wurden fiir 1987
ca. 15 Milliarden DM Weiterbildungsaufwendungen hochgerechnet (vgl. MALCHER 1987).
Dieser Betrag ist eher als Untergrenze anzusehen: ,Da nur etwa ein Drittel aller Unterneh-
men die Weiterbildungskosten gesondert erfaft und kaum ein Unternehmen eine Vollko-
stenerfassung praktiziert, bleiben die in empirischen Untersuchungen ermittelten Kosten
zwangsliufig hinter den tatséichlichen Kosten zuriick. Wahrend die Kosten der seminarmiiBi-
gen Weiterbildungsformen noch mit hinreichender Zuverlassigkeit ermittelt werden konnen,
fehlt eine Erfassung von Kosten der arbeitsplatzorientierten Weiterbildungsformen (z. B.
Einarbeitung, Anlernen, UnterweisungsmaBnahmen, Arbeit mit Lernprogrammen, Selbst-
studium am Arbeitsplatz, Qualitits-Zirkel) bislang vollig. Gerade dem Lernen am Arbeits-
platz kommt in der betrieblichen Praxis aber eine groBe und voraussichtlich weiterhin
wachsende Bedeutung zu.* (WEISs 19893, S. 1 f.).

Die Problematik des verwendeten Begriffsumfanges von Weiterbildung wird auch von FALK
behandelt: ,,Betriebliche Weiterbildung vollzieht sich in erster Linie nicht als Maf3nahme, also
als Kurs, Seminar, Unterricht oder Unterweisung, sondern am Arbeitsplatz selbst, als ,trai-
ning-on-the-job*, In einem weiteren Sinne findet Weiterbildung immer dann statt, wenn ein
Arbeitnehmer dazulernt ... Dieser zweite Teil der Weiterbildung am Arbeitsplatz wird aber
so gut wie nie erfaBt, sodaB die Angaben iiber betriebliche Weiterbildung immer nur den ei-
nen Teil darstellen, der in Form von organisierten MaBnahmen stattfindet. Damit wird ein
grundsiitzliches Problem der Erfassung von Weiterbildung im Betrieb und der damit verbun-
denen Kosten angesprochen: Die Darstellung lediglich der MaBnahmen verfiihrt dazu anzu-
nehmen, daB ein Teil der Betriebe keine Weiterbildung betreiben wiirde. Dies braucht aber
nicht der Fall zu sein; Betricbe ohne oder mit nur wenig organisierten Weiterbildungsma@-
nahmen konnen durchaus ebenso weiterbildungsfreudig sein wie die mit vielen Mafinahmen.
Die Erfassung der Weiterbildungsmanahmen bezieht sich also nur auf einen Teil der ge-
samten betrieblichen Weiterbildung“ (FALK 1982b, S. 121 ff.).

Die Ergebnisse der Studie von FALK (1982b) wurden in den Folgejahren in Form von
Hochrechnungen fortgeschrieben. Die Erhebung wurde von EHMANN (1987, insb. S. 53
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ff.) und BARDELEBEN (1990, S. 135 f£.) hinsichtlich der Datenbasis (300 antwortende
Unternehmen) und der Art der vorgenommenen Hochrechnung kritisch kommentiert.

Im Zuge einer weiteren, jiingst durchgefithrten Erhebung des IDW wurden iiber 1.500
Unternehmen in der Bundesrepublik Deutschland durch Interviewer detailliert u. a. iiber
die Kostenstruktur der Weiterbildung befragt (SCHLAFFKE / WEISS 1989, WEISS 1989b,
WEISs 1990). Eine Hochrechnung der Weiterbildungskosten der privaten Wirtschaft er-
gab fiir das Jahr 1987 26,7 Milliarden DM. Dies entspricht etwa 3 % der Bruttolohn- und
Gehaltssumme. In diesem Betrag sind Kosten des Lernens am Arbeitsplatz in der Hohe
von 7,3 Milliarden DM enthalten. ,,Der so errechnete Wert stellt eher eine Untergrenze
dar. So wurden die Weiterbildungskosten in den GroBbetrieben nur teilweise erfaflt. Au-
Berdem sind die Personalzusatzkosten bei den indirekten Kosten (= Lohnfortzahlung)
nicht erfaBBt.“ (WEiss 1989b, S. 4).
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Abschnitt Il

Kostenermittiung, Budgetierung und
Evaluierung als Instrument der Steuerung
betrieblicher Weiterbildung

.1. Ermittlung von Weiterbildungskosten

Uber die Hilfte der antwortenden Unternehmen (57 % von 179) gab an, Kosten der
Weiterbildung zu ermitteln (Tab. 5). Uberdurchschnittlich hoch ist der Anteil in den wei-
terbildungsintensiven Bereichen Dienstleistung (inkL Banken und Versicherungen), Che-
mie, elektrotechnische Produkte, energieversorgende Unternehmen sowie Sonstiger
Industrie. Bauwesen (mit 23 %), Nahrungs- und GenuBmittel sowie Maschinenerzeugung
und Papier/Holz liegen unter dem Durchschnitt.

Tabelle 5: Kostenermittlung nach Unternehmensgrofe

Anzahl der Anzahl der davon ermitteln
Mitarbeiter Unternehmen WB-Kosten
20 bis 49 55 36 %
50 bis 99 31 52 %
100 bis 499 57 67 %
500 bis 999 18 13%
1.000 und mehr 18 89 %
Insgesamt 179 57 %

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 179 Unternehmen
(100 % = Zeilensumme)

Es zeigen sich zwei (miteinander zusammenhingende) EinfluigroBen:

o Je weiterbildungsintensiver die Unternehmen, desto eher werden auch die Weiterbil-
dungskosten ermittelt;

© mit steigender UnternehmensgroBe ist haufiger untermehmensweit Kostenrechnung
(und-damit eine Kostenstelle Weiterbildung) eingefiihrt.
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Das unterschiedliche AusmaB der Kostenermittlung nach Unternehmensgro8e und
Branchen zeigt sich auch in anderen Untersuchungen. Jedoch diirfte der Prozentsatz der
Unternehmen, die Weiterbildungskosten konkret ermitteln, in der Grundgesamtheit der
sterreichischen Unternehmen doch unter den ermittelten Werten liegen.

So zeigt z. B. die IDW-Erhebung, daB etwa 45 % der befragten Unternehmen ihre Wei-
terbildungskosten weitgehend oder teilweise in gesonderten Kostenstellen erfassen; Ko-
sten des Lernens am Arbeitsplatz werden nur von etwa jeder zehnten Unternehmung
errechnet. Auch im Zuge zweier Regjonalstudien in der Bundesrepublik kommen BAR-
DELEBEN 1. a. (1989, S. 154) zu dhnlichen Werten: ,,Von den Mdglichkeiten der Kosten-
rechnung im Bereich der Weiterbildung machen jedoch viele Betricbe keinen Gebrauch.
Nur rund ein Fiinftel der befragten Betriebe gab an, die Kosten der Weiterbildung genau
zu erfassen und zuzuordnen. 54 % erklirten demgegeniiber, die Kosten iiberhaupt nicht
zu erfassen.”

Zu beriicksichtigen ist jedoch, daB Kosteniiberlegungen auch dann in betriebliche Weiterbil-
dungsentscheidungen eingehen, wenn sie nicht explizit in einer Bildungskostenrechnung er-
faBt sind. BARDELEBEN u. a. (1989, S. 8) stellten fest, daB die Entscheidungsrelevanz von der
jeweiligen Kostenposition abhiingt: ,,Die Kosten des Arbeitsausfalls der Teilnehmer machen
in der Regel einschlieBlich der Personalnebenkosten etwa zwei Drittel der Weiterbildungsko-
sten aus. Bemerkenswert ist daher, daB diese Kostenart von weniger als der Hilfte (42 %)
der Betriebe als sehr wichtig oder wichtig beurteilt wurde“. Die meisten Unternehmen orien-
tieren sich bei der Entscheidung iiber die Teilnahme an externen Veranstaltungen lediglich
an der Hohe der Seminargebiihren, Aufenthalts- und Reisekosten.

2. Anteil der innerbetrieblichen Weiterbildung

Der Begriff der ,innerbetrieblichen Weiterbildung” umfafit sémtliche Formen der Wei-
terbildung im Unternehmen selbst sowie auBerhalb des Unternchmens abgehaltene Ver-
anstaltungen, an denen nur Betricbsangehorige teilnehmen.

Die Frage nach dem geschitzten Anteil der innerbetrieblichen Weiterbildung an den ge-
samten Weiterbildungskosten wurde &uBerst unterschiedlich beantwortet: Die Spann-
breite der Antworten reichte von 1 % bis 100 %.

Zwei Drittel der antwortenden Unternehmen schitzen, daB ihre Weiterbildungskosten
iiberwiegend auf externe Weiterbildung entfallen. Der Anteil an innerbetrieblicher Wei-
terbildung betrug durchschnittlich 44 % (Medianwert 38 %) (Tab. 6).

Bei diesem Ergebnis handelt es sich — da in kleinen Unternchmen genaue Bildungsauf-
zeichnungen fehlen — um einen groben Schitzwert, wobei nicht differenziert wurde, ob
damit der Anteil der Teilnehmer, der Anteil am Volumen der Gesamtteilnehmerstunden
oder — was am ehesten anzunehmen ist — der Anteil an den gesamten Weiterbildungsauf-
wendungen (soweit erfaBt oder geschitzt) gemeint ist.

Andere Untersuchungen zeigen jedoch ein deutliches Uberwiegen der firmeninternen
Weiterbildung gegeniiber der externen: So entfielen z. B. bei der ibw-Betriebsbefragung
1988 68 % der von den Unternehmen genannten Gesamt-Weiterbildungskosten auf in-
nerbetriebliche Weiterbildung (vgl. Tab. A-1), was vor allem darauf zuriickzufithren ist,
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daB sich mehr weiterbildungsintensive Unternehmen der Bereiche Bank, Versicherung,
GroBhandel, Elektrotechnik, Metall und Chemie an der Umfrage beteiligten.

Eine weitere 1989 durchgefiihrte Erhebung bei 120 dsterreichischen Unternehmen ergab,
daB im Jahre 1988 durchschnittlich 26 % der Mitarbeiter firmenintern und 13 % extern
weitergebildet worden sind. Auch diese Erhebung zeigte, daB weiterbildungsintensive
Unternehmen ihre Mitarbeiter vorwiegend firmenintern fortbilden (KAILER / BALINIK
1989, S. 50 f.) (Abb. 1).

Abbildung 1: Verteilungsstruktur der tiber- und innerbetrieblichen

Prozent Weiterbildung im Jahre 1988

40|

30

syt

10

bls 5 % bls 10 % bls 20 % bis 50 % bls 100 %
Weitergebiidete Mitarbeiter in Prozent

B toerbetrieblich N innervetriebiich

Quelle: KAILER / BALLNIK (1989, S. 51); 120 Unternehmen ;
Anm.: Dargestellt sind Werte fiir 1988

Die zitierten Untersuchungen sind nicht direkt vergleichbar. Sie zeigen aber einige der
Ursachen fiir die Unterschiede in den Ergebnissen und die gro8e Streubreite der Ant-
worten auf: Unterschiedliche Beriicksichtigung von Kostenpositionen und von Lernfor-
men, die iiber organisierte Veranstaltungen hinausgehen.

Tab. 6 (siche S. 22) zeigt, daB der Anteil firmeninterner Weiterbildung mit der Unterneh-
mensgrofe ansteigt. Dafiir sind mehrere Griinde ausschlaggebend:

o Mit steigender UnternehmensgroBe und Weiterbildungsaktivitit muB die Weiterbil-
dung von einer eigenen Stelle koordiniert und organisiert werden. Die Kosten fiir die-
se Weiterbildungsabteilung erhohen ebenfalls die Weiterbildungskosten.

® Ist eine Weiterbildungsstelle eingerichtet, zeigt sich die Tendenz, die geschaffene In-
frastruktur moglichst zu nutzen und auszulasten, woraus sich ebenfalls (in Verbindung
mit dem Wunsch nach betriebsspezifischen TrainingsmaBnahmen) ein verstirkter
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Tabelle 6: Anteil innerbetrieblicher Weiterbildung an den

Weiterbildungskosten 1987
Anteil an
innerbetriebi.
Weiterbildung
Anzahl der Mitarbeiter
20 bis 49 38 %
50 bis 99 48 %
100 bis 499 44 %
500 bis 999 46 %
1.000 und mehr 51%
Sektion
Geld-, Kredit- und Versicherungswesen 79 %
Hande! 56 %
Industrie 41 %
Gewerbe 32%
Andere 0%
Branche
Dlenstieistung 63 %
Metall(waren) 63 %
Bauwesen 55 %
Nahrungs- und GenuBmittel 48 %
Elektrotechnik 45 %
Papier, Holz 43 %
Maschinenbau 40 %
Andere 36 %
Energieversorgung 33 %
Leder, Textil 33%
Chemikalien 30%
Insgesamt 44 %

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 84 Untemehmen mit Angabe des Anteils interner
Weiterbildungskosten; Anm.: Dargestellt sind Werte fiir 1987




Trend zu innerbetrieblichen Kursen ergibt. Dies zeigt sich besonders deutlich in Ban-
ken und Versicherungen.

@ Mit dem Anstieg der Weiterbildungsaktivitaten werden iiber den Besuch externer Se-
minare bei Wirtschaftsforderungsinstituten und Herstellern hinaus externe Trainer
anderer Institutionen insbesondere fiir firmeninterne Kurse und Projekte eingesetzt
(vgl. KAILER 1989b, S. 34 ff.).

® On-the-job-Training wird — insbesondere in Kleinbetrieben — kostenmiBig in der Re-
gel kaum erfaBt. Betrachtet man nur die organisierten Lehrveranstaltungen, zeigt sich
bei Kleinbetrieben eine deutliche Dominanz externer Lehrgiinge (vgl. z. B. KAILER /
BALINIK 1989, S. 50 f., fiir die Bundesrepublik FALK 1982b, S. 136 f.). In groBeren
Unternehmen werden dagegen zunehmend interne Kurse durchgefiihrt.

Dariiberhinaus zeigt sich ein Trend hin zur stirkeren Verschiebung in Richtung interner
Seminare (KRAUS / KAILER 1990, KAILER 19894, S. 96 ff.), weiters gewinnt Weiterbil-
dung in nicht seminarméBiger Form in den letzten Jahren zunehmend an Bedeutung.
Dies gilt insbesondere fiir die individuelle Nutzung neuer Medien (z. B. Video, Casset-
ten) fiir Bildungszwecke (vgl. BMBW 1989).

3. Beriicksichtigte Kostenbestandteile

Ein zentraler Aspekt von Vergleichen betrieblicher Weiterbildungskosten zwischen Wirt-
schaftszweigen, UnternehmensgroBen oder Lindern besteht darin, welche Kostenposi-
tionen in den von den Unternehmen genannten Gesamtbetrigen beinhaltet sind.

Diese Ermittlungsverfahren sind in der Praxis sehr uneinheitlich, BARDELEBEN u. a.
(1989, S.155) arbeiteten im Zuge ihrer Betricbsbefragungen z. B. drei ,Kostenerfas-
sungstypen“ heraus: Unternehmen ohne Kostenerfassung, mit Erfassung der ausgaben-
wirksamen Kosten bzw. mit differenzierter Kostenartenrechnung.

In der vorliegenden Erhebung wurde ermittelt, welche Kostenpositionen in die Berech-
nung bzw. Schitzung der von den Unternehmen angegebenen Weiterbildungsaufwen-
dungen eingegangen sind. Wie Tab. 7 zeigt, werden von den antwortenden Unternchmen
in praktisch allen Fallen anfallende Teilnahmegebiihren an externen Veranstaltungen so-
wie die Kosten beim Einsatz eines externen Trainers (Honorar, Aufenthalt) beriicksich-
tigt. Etwa drei von vier Unternchmen (bei den GroBbetrieben fast alle) beriicksichtigen
auch anfallende Reise- und Aufenthaltskosten der Teilnehmer. Anfallenden Sachauf-
wand, wie z. B. Anfertigung von Kopien und Seminarunterlagen, beriicksichtigen dage-
gen nur 40 % (bei den GroBunternehmen 67 %) der Unternehmen, Entwicklungskosten
fiir firmeninterne Weiterbildungsprogramme 20 %.

Dariiber hinausgehende Kostenpositionen werden iiberhaupt nur von ca. jeder achten ant-
wortenden Unternehmung beriicksichtigt. Kalkulatorische Abschreibungen von Geriteaus-
stattungen, anteilige Lohn- und Gehaltskosten der Teilnehmer, Gehalter der Weiterbildner
selbst, Einschulungsaktivititen und die darauf entfallenden Lohne und Gehilter der neuen
Mitarbeiter nur jede zehnte Unternehmung. Opportunititskosten (Minderleistung, entgange-
ne Produktion) werden von noch weniger Betrieben beriicksichtigt.
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Das heiBt, die Ermittlung der Weiterbildungskosten beschrankt sich in den meisten Fal-
len auf Ausgaben fiir Weiterbildungsaktivititen und 148t somit wesentliche Kostenposi-
tionen auBer acht. '

Tab. 7 (siche S. 24) zeigt, daB tendenziell GroBbetriebe mehr Kostenpositionen beriick-
sichtigen. Dies ist darauf zuriickzufithren, daB in groBeren Unternehmen praktisch
durchgehend Kostenrechnung in allen Unternehmensbereichen eingefiihrt ist (vgl. SEM-
LINGER 1989, SEMLINGER / MENDIUS 1988a,b). Weiters ist eine Reihe von Positionen (z.
B. Kosten fiir Weiterbildungsabteilungen, Programmentwicklungskosten) nur fiir groBere
Unternehmen relevant (KAILER 1989a, S. 127). Hohere direkte Weiterbildungsaufwen-
dungen der GroBbetriebe sind zu einem Teil durch das Vorhandensein eigener Weiter-
bildungsabteilungen in den GroBbetrieben bedingt: ,Vor allem bei den Sachkosten
kommt dieses zum Tragen: Spezelle Bildungszentren und Raumlichkeiten, die fast aus-
schlieBlich fiir Aus- und Weiterbildung genutzt werden, erhohen die anteiligen Kosten je
Beschiiftigten auf fast das Zehnfache gegeniiber dem Handwerk oder sind sogar mehr als
24mal so hoch wie in den IHK-Betrieben mit weniger als 1.000 Beschiftigten (FALK
1982b, S. 144 f.).

Insgesamt beriicksichtigen die Eigenangaben der Unternchmen (bei schriftlichen Befra-
gungen) nur einen Teil der tatsichlichen anfallenden Weiterbildungskosten.

Nach Sektionen differenziert (siehe Tab. 8, S. 25) zeigt sich, daB gerade die von Kleinst-
und Kleinbetrieben dominierten Sektionen (hier am Beispiel des Gewerbes) sich vor al-
lem auf externe Seminare sowie informelles und kostenmiBig nicht beriicksichtigtes on-
the-job-Training stiitzen (vgl. KAILER 1989a, S.36 ff.). In Handelsbetriecben werden
Honorare/Verrechnungssiitze fiir nebenamtliche firmeninterne Trainer und Entwick-
lungskosten fiir Weiterbildungsprogramme deutlich ofter beriicksichtigt. Es zeigt sich ein
Trend zum kombinierten Einsatz von — oft firmenintern entwickelten — Selbstlernmateria-
lien und firmeninternen Trainern (vgl. KAILER / BALINIK 1989, S. 17 ff.), z. B. aus der
Notwendigkeit heraus, Mitarbeiter in Filialen ortlich dezentral weiterzubilden.

Insbesondere zwei besonders ins Gewicht fallende Kostenpositionen bleiben meist auBer
Betracht:

- anteilige Lohn- und Gehaltskosten von Weiterbildungsteilnehmern und
- Einschulungsmanahmen fiir neue Mitarbeiter.

Nur ein kleiner Anteil der untersuchten Unternehmen beriicksichtigt bei seinen Weiter-
bildungskosten anteilige Gehalts- und Lohnkosten (zumindest bestimmter Teilnehmer-
gruppen, wie z. B. Fiihrungskrifte). Sogar bei den GroBunternehmen mit mehr als 500
Mitarbeitern sind es nur fiinf von 38 (siche Tab. 9, S. 27).

Das Ergebnis, daB Unternehmen bei der Ermittlung ihrer Weiterbildungskosten nur we-
nige Positionen beriicksichtigen (Tab. 12, 13), wird durch die Erhebung der Weiterbil-
dungskosten bei insgesamt 1.700 britischen Unternehmen von DELOITTE (1989) bestitigt:
»For those with budgets, the most frequently included costs were the direct outlay costs of
training, Course fees were included in 74 per cent of budgets and material costs in 53 per
cent. These two most frequently included items, however, accounted for only a small part
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of total expenditure. Only one third of budgets actually included trainees’ wage costs alt-
hough this was the largest item of expenditure, and only ten per cent of budgets included
overheads. Trainers’ salaries were included in 40 per cent of budgets, although we suspect
that these rarely covered on-the-job-trainers’ labour costs, which in fact account for a hig-
her proportion of total costs than those of off-the-job-trainers* (PELL 1989, S. 12).

Tabelle 9: Beriicksichtigung von anteiligen Gehaltskosten von

Weiterbildungsteilnehmem
Sektion Anzah| der Mitarbeiter Insges.
bls 100 101 bis 500 | iiber 500
Industrie 2 3 5 10
Gewerbe 4 2 - 6
Handel - 1 - 1
Verkehr 1 - - 1
Andere 1 - - 1
Untormehmen | 8 6 s 19

Quelle: ibw-Erhebung 1988; 19 Unternehmen; Anm.: Beriicksichtigt sind nur
Unternehmen, die zumindest fiir eine Mitarbeitergruppe anteilige Gehilter/Lohne
beriicksichtigen (Absolutwerte)

Auch Aufwendungen fiir Einschulung werden nur von wenigen Unternehmen kostenmii-
Big beriicksichtigt, obwohl gerade fiir diese Aktivititen betrichtliche Lohn- und Gehalts-
kosten nicht nur fiir den Einzuschulenden, sondern auch firr dic Unterweisenden,
»Paten” und Betreuer anfallen: Die durchschnittliche Einschulungsdauer fiir neue Mitar-
beiter ab Maturaniveau betrigt z. B. zwei Monate (vgl. IV.2).

Diese oft vernachlissigten Positionen machen den iiberwiegenden Anteil an den Weiter-
bildungskosten aus. Dies wird durch einige Untersuchungen belegt. So zeigt die o. a. Stu-
die von DELOITTE u. a. den bedeutenden Anteil der Lohn- und Gehaltskosten an den
Gesamt-Weiterbildungskosten auf (siche Abb. 2, S. 28).

Die Autoren der DELOITTE-Studie schitzten, daB nur etwa ein Drittel der tatsichlich an-
fallenden Weiterbildungskosten von den antwortenden Unternehmen beriicksichtigt
wird: ,,Overall we estimate that organisations’ budgets cover only about 30 per cent of to-
tal actual training expenditure (PELL 1989, S. 12).

Auch eine Umfrage von IFF Research bei ca. 500 britischen Unternehmen (IFF 1985, S.
7 ff.), die explizit alle Formen des on-the-job-Trainings mitberiicksichtigte, kam auf ei-
nen Anteil des ,,on-the-job-Trainings* i. w. S. an den gesamten Weiterbildungsaktivititen
von fast 65 % (siche Abb. 3, S. 28).¢

27




Auch die Interviewserie des Instituts der Deutschen Wirtschaft bei 1.500 deutschen Un-
ternehmen (SCHLAFFKE / WEISS 1989, S. 5 ff.) zeigt, daBl dem Lernen am Arbeitsplatz
(und zwar in der verwendeten Definition dem organisierten on-the-job-Lernen, noch oh-
ne informelle Lernaktivititen) mit rund einem Viertel aller Weiterbildungsstunden insge-
samt und hochgerechnet einem Drittel der gesamten Weiterbildungskosten erhebliche
Bedeutung zukommit.

Abbildung 2: Labour costs as a proportion of total costs

Other (10 %)}

Trainees' labour

costs (36 %) Costs of external

training (5 %)

Senior management
labour costs (10 %)

Tralners' labour

costs off-job (10 %) Tralners' labour

costs on-job (29 %)

Quelle: DELOITTE, HASKINS und SELLS & IFF Research Ltd. (1989, S. 30)

Abbildung 3: Types of Training received

34m days on job -

17m days courses

2m days distance
jearning evening classes

Quelle: IFF 1985 (S. 8)

Das Problem der nur unvollstindigen Kostenermittlung £illt besonders ins Gewicht, wenn
man das allmihliche Vordringen arbeitsplatznaher Weiterbildungsformen beriicksichtigt, wie
den Einsatz von Selbstlern- und Fernstudienmaterialien (HODGSON 1986, HODGSON u. a.
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1987, KAILER/BALINIK 1989), von computergestiitzter individualisierter Schulung am Ar-
beitsplatz oder in Lernzentren, von Lernstattaktivititen und Qualititszirkelarbeit am Arbeits-
platz ohne/mit Externe(n) als Moderatoren, von individueller Weiterbildung unter Nutzung
einer betriebsinternen Fachbibliothek oder Mediathek, von Lernpartnerschaften und kooperati-
ver Selbstqualifikation (HEIDACK 1987, 1989), von Arbeit und Weiterbildung integrierenden
Trainings- und Beratungsformen (z. B. PIBER 1988), von Coaching und Mentoring (CLUTTER-
BUCK 1987), von Self Development-Gruppen (BURGOYNE w. a. 0. J., PEDLER / BOYDELL 1985,
BOYDELL 1986), von Action Learning-Sets (PEDLER w. a. 1985) oder Nachwuchsforderkreisen
mit u. U. eigenem Bildungsbudget.

4. Budgetierung von Weiterbildungskosten im
Unternehmen

In welchem AusmaB fithren die Unternehmen langfristige Bildungsplanung durch?

Etwa die Hilfte der antwortenden Unternehmen gab an, Weiterbildungsbudgets zu erstellen.
Nicht iiberraschend zeigt sich ein enger Zusammenhang mit der Weiterbildungsintensitit:
Budgetiert wird vor allem in Banken, Versicherungen, Industrie- und Handelsbetricben. Zu
diesem Ergebnis kam auch die Betriebsbefragung der Osterreichischen Akademie fiir Fiih-
rungskrifte (KRAUS / KAILER 1990).

Allerdings geht der Planungszeitraum nur selten iiber ein Jahr hinaus. Nur 6 % der antwor-
tenden Unternehmen planen ihre Weiterbildungsaufwendungen fiir die niichsten zwei Jahre
oder linger. Dabei handelt es sich durchwegs um Kleinbetriebe bzw. mittlere Industrieunter-
nehmen mit weniger als 500 Mitarbeitern. Die antwortenden GroBbetriebe budgetierten
durchgehend auf ein Jahr (vgl. Tab. 10). Dies ist aus der Koppelung mit der Erstellung des
Unternehmensbudgets zu erkliren. ,In der Wirtschaftspraxis erstreckt sich die allgemeine
Budgetierung vielfach auf einjahrige Wirtschaftsperioden. Diesem Rhythmus unterliegt auch
die Planung der Ausgaben fiir die Weiterbildung (GAUGLER 1987, S. 118).

Tabelle 10: Budgetierung der Weiterbildung nach Untemehmensgrofe

Anzahl der Mitarbeiter
Zeitraum der
Budgetierung in der 20 50 100 500 1.000 | Insges.
Weiterbildung bis bis bis bis und
49 99 499 999 mehr

haibes Jahr - - 1 - - 1
ein Jahr 12 8 32 13 12 77
zwei Jahre 2 - 1 - - 3
mehr als zwej Jahre 1 - 1 - - 2

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 83 Unternchmen mit Weiterbildungsbudgetierung;
Anm.: Dargestellt sind Absolutwerte
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Wie wird die Hohe des Weiterbildungsbudgets ermittelt?

Die meisten Unternehmen schreiben das Budget des Vorjahres (eventuell mit kleinen
Steigerungsraten) fort. Fast ebenso viele ermitteln ihr Weiterbildungsbudget anhand des
geplanten Seminarprogrammes fiir das nichste Jahr. Eine direkte Koppelung mit dem
geschiftlichen Erfolg (z. B. Umsatz, Cash Flow, Gewinn) wird nur von wenigen Unter-
nehmen mit weniger als 100 Mitarbeitern durchgefiihrt. Am Personalaufwand orientieren
sich nur zwei antwortende GroBunternehmen (Tab. 11).

Tabelle 11: Vorgangsarten bei der Ermittlung des Weiterbildungsbudgets

Vorgangsweise

in etwa in Hohe der Weiterbildungskosten 40%
des |etzten Jahres

aufgrund des vorgelegten Seminarplanes fiir 8%
das neue Jahr

anders 12%
In Prozent vom Umsatz des letzten Jahres 6%
in Prozent vom Cash flow oder Gewinn des 29
letzten Jahres

in Prozent des Personalaufwandes 2%

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 100 % = 87 Untemehmen
(Mehrfachnennungen moglich)

In kleineren Unternehmen wird eher unter Beriicksichtigung der Arbeitslage, durchgefiihrter
Neueinstellungen oder anstehender Nachbesctzungen und Beférderungen eine ungefihre
Seminarplanung vorgenommen. Bei groferen Unternehmen — insbesondere in der Industrie
und dem produzierenden Gewerbe — herrscht dagegen eine Orientierung am Vorjahresbud-
get vor. Dies deutet auf einen Remanenzeffekt hin: Ein einmal erreichtes Budget wird vom
Weiterbildungsverantwortlichen verteidigt und woméglich ausgebaut.

Allerdings bleibt zu beriicksichtigen, daB sowohl bei einer Orientierung des Budgets am
erstellten Jahres-Weiterbildungsprogramm als auch bei einer Ausrichtung an der ,.ge-
wohnten* Budgethohe das fiir die Effizienz der Weiterbildungsarbeit zentral wichtige
Kriterium nach wie vor die Bedarfserhebung ist (vgl. STIEFEL / KAILER 1982, LEITER
1982). So kann z B. aufgrund einer eingehenden Bedarfsanalyse ein Weiterbildungspro-
gramm geplant und budgetiert und anschlieBend bewilligt werden, es kann aber auch der
Fall sein, daB einfach ein bereits ,,gewohnheitsmaBig* vorhandenes Weiterbildungsbud-
get mit beliebten und nachgefragten Seminaren verplant wird.

Abgesehen von der erwihnten beschrinkten Aussagekraft von Kostenkennziffern reichen
Analysen der Struktur der Bildungskosten fiir eine Steuerung der Weiterbildungsarbeit
der Unternehmen noch nicht aus. ,)Diese Kostenanalysen erstrecken sich nur auf den
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Okonomischen Input fiir die Weiterbildung. Aufgabe dieser Kostenevaluierung ist die Er-
haltung oder die Verbesserung der betrieblichen Kostenwirtschaftlichkeit bei der Weiter-
bildung. Zusitzlich zur Kostenevaluierung ist fiir die Beurteilung der Effizienz der
Weiterbildung auch ihr Ergebnis zu beachten“ (GAUGLER 1987, S. 116).

Darauf wird im folgenden Abschnitt der Untersuchung eingegangen.

5. Evaluierung der Weiterbildung

Bei einer Untersuchung der Evaluierungspraxis der Unternehmen sind nicht nur die Ver-
breitung von Evaluierung an sich, sondern auch die Evaluierungszeitpunkte, die Vor-
gangsweise und die eingesetzten Evaluierungsinstrumente und -methoden von Interesse
(vgl. STIEFEL 1974, DORING 1973). Deren Einsatz oder Nicht-Einsatz ist wiederum als
Ausflul der im Unternehmen herrschenden ,,Weiterbildungskultur und damit auch der
Einstellung gegeniiber Evaluierung zu sehen.

5.1 Verbreitung der Evaluierung in Unternehmen

Insgesamt gibt fast die Halfte der antwortenden Unternehmen an, ihre Weiterbildungs-
maBnahmen auch zu evaluieren. Dieser Prozentsatz steigt von 38 % im Kleinbetrieb auf
78 % im GroBunternehmen (Tab. 12).

Tabelle 12: Evaluierung nach Unternehmensgrofie

«Wird in lhrem Unternehmen
der Erfolg der Weiterbildung
Anzahi der systematisch iiberpriift?"
Mitarbeiter
ja Anzahl| der
Unternehmen
20 bis 49 38% 60
50 bis 99 26 % 31
100 bis 499 53% 59
500 bis 999 61% 18
1.000 und mehr 78% 18
Insgesamt 47 % 186

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 186 Unternehmen, 87 mit Evaluierung
(100 % = Zeilensumme)

Von den antwortenden Unternchmen ermitteln 102 ihre Weiterbildungskosten, aber nur 87 eva-
luieren ihre Aktivititen. Dariiberhinaus betreiben viele Unternehmen (insbesondere Betriebe
ohne Weiterbildungsverantwortliche) Weiterbildung ohne Einsatz einschligiger Steuerungs-
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und Kontrollinstrumente.” Uber alle Unternehmensgréfien hinweg zeigt sich, daB Evaluation
seltener als Kostenermitthung durchgefithrt wird (Tab. 13). Besonders deutlich zeigt sich dies in
Kleineren Unternehmen. GréBere Betriebe fithren aus betriebswirtschaftlichen Uberlegungen
Kostenrechnungssysteme (und auch eine Kostenstelle Weiterbildung) ein, wihrend Evaluierung
nach wie vor als ,,pidagogisches Spezialproblem* mit geringerer Prioritiit oder als Rechtferti-
gungsversuch des Weiterbildungsverantwortlichen angesehen wird.

Tabelle 13: Kostenermittlung und Evaluierung nach Unternehmensgrofe

Anzahi der Mitarbeiter
Durchgefiihrt werden insges.
bis 100 101 bis 500 | (iber 500

WB-Kostenrechnung

und Evalulerung 24% 46% 60% 38%
nur WB-Kostenrechnung 17 % 20% 21% 19%
nur Evaluierung 10% 9% 12% 10%
weder noch 49 % 26 % 9% 34 %
Anzah! der Unternehmen 83 55 34 172

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 172 Unternehmen

Tab. 13 zeigt, daB vor allem groBere Unternchmen ihre Weiterbildung evaluieren. Jedes
dritte Kleinunternehmen, jedes zweite Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern sowie
drei von vier GroBunternehmen gaben an, ihre Weiterbildung zu evaluieren.
Uberdurchschnittlich oft evaluieren weiterbildungsintensive Betriebe, nimlich Banken,
Versicherungen und Handelsbetriebe. Jedoch ist dies nicht durchgiingig der Fall: Es gibt
auch weiterbildungsintensive Unternchmen, die den Erfolg ihrer Weiterbildungsaktivité-
ten nicht iiberpriifen.

5.2 Formen der Evaluierung

Eine Analyse der eingesetzten Evaluierungsinstrumente und -methoden zeigt eine fast aus-
schlieBliche Konzentration auf Evaluierung auf der Teilnehmerebene (siche Tab. 14, S. 33).

Die Evaluierungsbemiithungen der Unternehmen konzentrieren sich praktisch aus-
schlieBlich auf den Einsatz von Fragebégen am Ende der Schulungsmafinahmen (,,reac-
tion-evaluation nach KIRKPATRICK 1967, S.9), oft verbunden mit einem Nachfassen in
Form (informeller) Gespriche mit den Mitarbeitern nach der Weiterbildungsmafinahme.
Dagegen spielen Transfergespréche mit den Vorgesetzten der Teilnehmer (8 %), Priifun-
gen (3 %) oder eine stichprobenartige Kontrolle der Arbeitsleistung (6 %) eine unterge-
ordnete Rolle. Zu hnlichen Ergebnissen kamen z. B. JAGER (1988), FURST (1985) und
HANIKA (1985) in Interviews bei osterreichischen GroBbetrieben. Auch bei KRAUS / KAI-
LER (1990) gaben 85 % der antwortenden Unternehmen an, keinerlei Kosten-Nutzen-Er-
mittlung durchzufiihren.
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Tabelle 14: FEingesetzte Evaluierungsinstrumente

Anzahl der Mitarbeiter

Evalulerungsinstrument 20 50 100 500 1.000 | Insges.

bis bis bis bis und

49 99 499 999 mehr
Fragebogen am Seminarende 16 % 18 % 47 % 39% 87 % 41 %
\T,:'r':::t';:"g;s‘”w‘ nach 54% | 64% | 35% | 46% | 7% | 40%
:’,‘;:g::ﬁ:n"gg“p’&"h nach 13% | 9% | 6% | 8% | 7% | 8%
Kontrolle der Arbeitsleistung 13% 9% 6% - - 6%
Schriftliche/mindliche Prifung - - 6% 8% - 3%
Vergleich von Kennzahlen 1% - -~ - - 1%
Anzahl| der Unternehmen 24 11 34 13 15 97

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 97 evaluierende Unternehmen (100 % = Spaltensumme)

Diese einseitige Konzentration der Evaluierungsbemiihungen zeigt sich besonders deutlich,
wenn man die Evaluierungsaktivititen weiter nach UnternehmensgroBen aufschliisselt:

In Kleinbetrieben dominiert das informelle Gesprich mit dem Mitarbeiter nach der Riick-
kehr vom Kurs. Andere Formen spielen eine untergeordnete Rolle. Mit steigender Unter-
nehmensgroBe nimmt der Einsatz schriftlicher Evaluierungsinstrumente stark zu. Fast jedes
zweite Unternehmen mit 100 bis 1.000 Mitarbeitern evaluiert mit Fragebogen, zusitzlich sind
auch Teilnehmergespriche von Bedeutung. Bei GroBbetrieben mit mehr als 1.000 Mitarbei-
tern werden fast ausschlieBlich Fragebogen eingesetzt. Dies erscheint aufgrund der personel-
len Kapazitiitsgrenzen in der Weiterbildung (vgl. KAILER 1989a, S. 79) plausibel: Je mehr
Mitarbeiter an Weiterbildung teilnehmen, desto stirker werden standardisierte Befragungs-
formen bevorzugt, desto weniger Zeit bleibt fiir — zeitintensive — personliche Gespriche, so-
ferne diese nicht von den jeweiligen Vorgesetzten gefiihrt werden.

Diese Ergebnisse zeigen deutlich das Dilemma der betrieblichen Evaluierungspraxis auf:

Es wird — wenn iiberhaupt — vor allem versucht, den Erfolg von WeiterbildungsmaBnah-
men durch den Einsatz schriftlicher Befragungsinstrumente an einem bestimmten Zeit-
punkt, nimlich am Seminarende, nachzuweisen. Solche Evaluierungsergebnisse sind
jedoch aufgrund der nur einmaligen Datenerhebung nur beschriinkt aussagefihig, wo-
durch ihr Wert als Argument im Zuge firmeninternen Bildungsmarketings gemindert
wird (vgl. STUART / LONG 1985, KAILER / STIEFEL 1984, S. 15 ff.und S. 53 ff.).

Die aus pidagogischer Sicht wichtige LernprozeBhilfe durch laufende Evaluierung wih-
rend der WeiterbildungsmaBinahmen sowie die aus Sicht der Weiterbildungsinteressen-
ten und der Geschaftsfiithrung wichtige Transferevaluierung werden eher vernachlissigt.
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6. Einschéatzung der Rentabilitat der Weiterbildung

Fiir ein Drittel der Antwortenden haben sich die Ausgaben fiir Weiterbildung ,vollig,
fiir 62 % ,,cher“ rentiert, nur 5 % sind skeptisch beziiglich des Erfolges ihrer Weiterbil-
dungsaktivititen. Tab. 15 zeigt, daB tendenziell groBere Unternchmen stérker vom Erfolg
ihrer Weiterbildungsbemiihungen iiberzeugt sind.

Tabelle 15: Einschitzung des Weiterbildungserfolges nach

Untemehmensgrofie
Anzahl der Mitarbeiter
+Haben sich die

WB-Aufwendungen 20 50 100 500 1.000 | Insges.

rentiert?” bis bis bis bis und

49 99 499 999 mehr

véllig 33% 18 % 31% 37% 61% 33%
eher ja 62% 70% 66 % 63 % 33% 62 %
eher nein 5% 12% 3% - 6% 5%
nein - - - - - -
Anzahl der
Unternehmen 60 33 61 19 18 191

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 191 Unternehmen (100 % = Spaltensumme)

ErwartungsgemiB hochsignifikant ist der Zusammenhang zwischen der Einschitzung des
Weiterbildungserfolges und der Entwicklung der Ausgaben fiir Weiterbildung in den
letzten fiinf Jahren: Zwei von drei Unternehmen mit in den letzten Jahren stark gestiege-
nen Weiterbildungskosten sind der Meinung, daB sich ihre Weiterbildungsaktivititen vol-
lig gelohnt hitten. Von den Unternehmen mit eher gesunkenen Weiterbildungskosten
glauben dies nur 18 %. Derselbe Zusammenhang zeigt sich auch bei der Entwicklung der
Teilnehmerzahlen.

Untersucht man nun die ,,weiterbildungsskeptischen“ bzw. (eher) unzufriedenen Unter-
nehmen nibher, zeigt sich, daB es sich eher um kleinere und mittlere Unternehmen han-
delt. Jeder vierte Kleinbetrieb mit weniger als 100 Mitarbeitern ist der Meinung, da8 sich
seine Weiterbildungsaktivititen véllig rentieren. Bei den GroBbetrieben mit mehr als
1.000 Mitarbeitern sind es zwei von drei Unternehmen.

Die Befiirchtungen beziiglich einer falschen Auslegung von Evaluierungsdaten hingen
mit der Einschitzung des Erfolges der eigenen Weiterbildungsaktivititen zusammen
(Tab. A-2). Je positiver die Einschitzung der Rentabilitét, desto weniger befiirchtet man,
daB die Analyseergebnisse unzutreffend interpretiert werden konnten.

Von den ,,zufriedenen” Unternehmen ermitteln zwei von drei Unternehmen ihre Weiter-
bildungskosten, bei den ,,Skeptikern® nur jede dritte. Dies zeigt, daB Weiterbildungsskep-
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sis sich in den meisten Fillen nicht auf eine exakte Ermittlung von Kosten und Nutzen
stiitzt, sondern daB es sich um eine eher intuitive Schitzung handelt.

Auch wenn die Rentabilititsbeurteilung wegen des beschrinkten Einsatzes von Evaluie-
rungsinstrumenten und der nur teilweisen Ermittlung der Weiterbildungskosten eher als
intuitive Einschitzung denn als ein auf ,harte Daten“ gestiitztes Analyseergebnis angese-
hen werden muB (vgl. auch BARDELEBEN u. a. 1989, S. 8), zeigt sich doch eine grundsiitz-
lich positive Einstellung zu betrieblicher Weiterbildung (vgl. auch KRAUS / KAILER 1990)
sowie ein quasi selbstverstirkender Zusammenhang zwischen positiver Weiterbildungs-
einstellung und einer Erhohung der Weiterbildungsaktivitit.

7. Einstellung der Unternehmen zu Evaluierung und
Kostenermittlung in der Weiterbildung

Tabelle 16: Einstellungen zur Kosten-Nutzen-Emmittlung

stimmt
stimmt | stimmt stimmt
Statement voll eher eher nicht Anzahl
nicht
Zeltmangel 9 28 35 28 185
Methoden zur Kostenermittiung
vorhanden 45 38 15 2 187
Evalulerungsmethoden
vorhanden 10 40 42 8 187
Aufwand im Verhéltnis zum
Nutzen zu hoch 12 37 39 12 188
wenn Nutzen nicht nachweisbar,
Kosten besser nicht erheben 6 7 30 47 188
aus unternehmenspolitischen
Griinden nicht erhoben 3 10 24 63 187
Falschinterpretation magiich 5 17 32 46 185
Ex-post-Uberpriifung bringt
nichts 8 11 28 52 185
Unternehmensleitung an Daten
interessiert 52 37 7 4 184
qualitative Faktoren wiirden in
Hintergrund gedringt 4 34 41 2 184

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 187 Unternehmen (100 % = Zeilensumme);
Anm.: Dargestellt sind Prozentwerte
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Ausgehend von der Annahme, da8 Hemmnisse beziiglich der Ermittlung von Kosten und
Nutzen der Weiterbildung nicht nur in Wissensdefiziten begriindet sind, wurde den ant-
wortenden Weiterbildungsverantwortlichen eine Reihe von Skalenfragen vorgelegt (siche
Tab. 16, S. 35).

Tabelle 17: Einstellung zur Ermittlung von Weiterbildungskosten und zur
Evaluierung nach Unternehmensgrdfe

Anzahl der Mitarbeiter
Statement
bis 100 101 bis 500 | Uber 500
Ex-post-Uberpriifung bringt nichts 3,00 3,31 3,73
wenn Nutzen nicht nachweisbar,
Kosten besser nicht erheben 293 333 351
aus unternehmenspolitischen
Griinden nicht erhoben 33 350 3,78
Methoden zur Kostenermittiung
vorhanden 197 154 151
Zeitmangel 2,68 2,90 297
Unternehmensleitung an Daten
interessiert 167 167 149
Evaluierungsmethoden vorhanden 2,38 2,64 2,49
Falschinterpretation mdoglich 3,14 3,30 3,19
qualitative Faktoren wiirden in
Hintergrund gedréangt 2,74 2.:80 2,78
Aufwand im Verhéltnis zum
Nutzen zu hoch 251 251 25
Anzahi der Untemehmen 94 62 38

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 194 Unternehmen; Anm.: Dargestellt sind Mittelwerte
Skala: 1 = stimmt voll, 2 = stimmt eher, 3 = stimmt eher nicht,4 = stimmt nicht

Die Hilfte der antwortenden Unternehmen bezweifelt, daB es geeignete Methoden zur
Ermittlung des Nutzens der Weiterbildung gibt. Ebenfalls jeder zweite Betrieb ist skep-
tisch beziiglich des Nutzens solcher Analysen. Jedes dritte Unternechmen nennt Zeitman-
gel als wesentliches Hemmnis bzw. befiirchtet, da8 dadurch qualitative Faktoren der
Weiterbildung in den Hintergrund gedrangt wiirden. Fast jedes vierte meint, daB3 Ergeb-
nisse einer solchen Analyse (bewuBt) falsch interpretiert werden konnten. Die Verflech-
tung der (Nicht-) Ermittlung von Kosten und Nutzen zeigt sich darin, daB jede vierte
Unternehmung der Ansicht ist, daB es besser ist, Kosten der Weiterbildung nicht zu erhe-
ben, wenn auch der Nutzen nicht exakt nachgewiesen werden kann.
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Tabelle 18: Einstellung zur Ermittiung von Weiterbildungskosten und zur
Evaluierung nach Ausmap der Weiterbildungsaktivitdt

Weiterblidungskosten
. Statement ehor Differenz
gestiegen | gesunken
Ex-post-Uberpriifung bringt nichts 2% 48 % + 36 %
aus unternehmenspolitischen
Griinden nicht erhoben 9% 6% +28%
wenn Nutzen nicht nachweisbar,
Kosten besser nicht erheben 18% 45% +27%
Falschinterpretation moglich 12% 38% +26%
Aufwand im Verhiltnis zum
Nutzen zu hoch 3% 46% +13%
qualitative Faktoren wiirden in
Hintergrund gedréngt 7% 40% +13%
Unternehmensleitung an Daten
interessiert 74% 85% +11%
Zeitmangel 3% 41% +8%
Evaluierungsmethoden vorhanden 58 % 50 % +8%
Methoden zur Kostenermittiung _
vorhanden 84% 86 % 8%
Anzahi der Unternehmen 33 22

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 33 Unternehmen mit in den letzten fiinf Jahren stark
gestiegenen Weiterbildungskosten und 22 Unternchmen mit eher gesunkenen
Avufwendungen (100 % = Spaltensumme)

Deutliche Unterschiede in den Einschitzungen zeigt eine Differenzierung nach der Un-
ternchmensgroBe (siehe Tab. 17, S. 36):

Im Kleinbetrieb spielt ,,Zeitmangel“ eine bedeutendere Rolle als im GroBunternehmen.
Kleinbetriebe halten auch eher reine ex-post-Evaluierung nicht fiir zielfiihrend. GroBbe-
tricbe — die sich schwerpunktmiBig darauf konzentrieren — halten dies deutlich haunfiger
fiir sinnvoll. Dies weist auch auf die Rechtfertigungsfunktion der Evaluierung gegeniiber
der Unternehmensleitung und den Fithrungskriften der Unternehmen hin. Je kleiner das
Unternehmen, desto skeptischer ist man auch beziiglich geeigneter Instrumente zur Er-
mittlung der Weiterbildungskosten. Dagegen zeigt sich unabhiingig von der Unternehmens-
groBe deutliche Skepsis beziiglich des Vorhandenseins geeigneter Evaluierungsinstrumente
und beziiglich des Nutzens entsprechender Analysen. Im Vergleich zu GroBbetrieben beur-
teilen Weiterbildungsverantwortliche kleinerer Unternehmen die Moglichkeit zur Kostener-
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mittlung und Evaluierung des Nutzens der Weiterbildung (aus methodischen, zeitlichen
und kostenmaBigen Griinden) skeptischer.

Mit der UnternechmensgroBe steigt das Interesse der Unternehmensleitung an entspre-
chenden Daten aus dem Weiterbildungsbereich.

Die Finstellung gegeniiber dem Einsatz solcher Steucrungsinstrumente héngt mit der
Entwicklung der Weiterbildungsaktivitéiten zusammen (siche Tab. 18, S. 37):

In Unternehmen, in denen in den letzten Jahren die Weiterbildungsaufwendungen eher
gesunken sind,

— wird eher die Meinung vertreten, daB ex-post-Evaluierung nichts bringt;

— werden Weiterbildungskosten aus unternehmenspolitischen Griinden deutlich selte-
ner ermittelt;

- sind die Befiirchtungen beziiglich einer Falschinterpretation der Evaluierungsergeb-
nisse deutlich stérker;

— ist man deutlich stirker der Ansicht, daB es besser ist, die Kosten nicht zu erheben,
solange der Nutzen unklar bleibt;

— ist die Unternehmensleitung stirker an entsprechenden Daten interessiert.

Befiirchtungen beziiglich Kostenermittlung und Evaluierung bestehen offensichtlich vor
allem in Unternehmen mit geringeren oder in den letzten Jahren cher eingeschréinkten
Weiterbildungsaktivititen. Eine Korrelationsanalyse zeigt weitere Zusammenhénge auf
(siche Abb. 4, S. 39).

Am stiirksten hiingen die cher skeptischen Aussagen ,Solange der Nutzen nicht exakt
nachgewiesen werden kann, ist es besser, die Kosten nicht zu heben“ (v33) und ,,Eine
nachtriigliche Erhebung der Weiterbildungskosten bringt nichts“ (v36) miteinander zu-
sammen (r(s) = .5). Diese Aussagen bezichen sich vor allem auf Ex-Post-Evaluierung,
bei welcher die ,,Rechtfertigungsfunktion“ (vgl. EASTERBY-SMITH 1986, S. 14) fiir ange-
fallene Kosten im Vordergrund steht.

Mit dieser ablehnenden Haltung gegeniiber (Ex-post-) Evaluierung korreliert die Aussa-
ge ,,aus unternehmenspolitischen Grundlagen werden diese Daten nicht ermittelt oder
veroffentlicht“ (v34) relativ stark, etwas weniger stark die Meinung, daB nur quantitative
Faktoren evaluiert werden konnen (v38) und daB deshalb qualitative Faktoren in den
Hintergrund der Betrachtung gedringt werden (r(s) = 37 bzw. .38). Diese Aussagen
spiegeln vor allem die Befiirchtung wider, daB Evaluierungsergebnisse (un)beabsichtigt
durch Dritte falsch interpretiert werden.

Die eher skeptische Einstellung, dal es besser sei, Kosten nicht zu ermitteln, solange
auch der Nutzen nicht iiberzeugend nachgewiesen werden kann (v33), geht einher mit
der Uberzeugung, daB es keine geeigneten Methoden zur Kosten- und Nutzenermittlung
gibe (v30, v31), daB ,Zeitmangel“ keine entsprechenden Aktivititen zuldft (v29) bzw.
daB der Aufwand in keinem Verhiltnis zum méoglichen Nutzen steht (v32). Die letztge-
nannten Argumente hingen eng mit Wissensdefiziten iiber Instrumente und Vorgangs-
weisen zur Ermittlung von Kosten und Nutzen der Bildungsarbeit zusammen.
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Abbildung 4: Einstellung zur Kostenermittlung und Evaluierung in der
Weiterbildung

57

iy

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 187 Unternehmen; Anm.: Dargestellt ist der
Korrelationskoeffizient nach Spearman r(s) (nur Werte {iber .33). Alle dargesteliten Werte
sind signifikant auf dem 1 %-Niveau
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Vor dem Hintergrund eines engen Verstindnisses von Kosten- und Nutzenermittlung in
der Bildungsarbeit bzw. einschlagiger Wissensdefizite konnen diese Aussagen als Schutz-
behauptung, aber auch als Ausdruck realer Befiirchtungen gesehen werden. Weiterbil-
dungsverantwortliche, die annehmen, den Nutzen ihrer Weiterbildungsaktivititen nicht
(fiir Dritte) iiberzeugend genug nachweisen zu konnen, wollen das Augenmerk auch
nicht verstirkt auf diesen Fragenkreis lenken.

Zusammenfassend zeigen sich zwei — miteinander zusammenhéingende — Hemmnisse fiir
den Einsatz von Kosten- und Nutzenermittlung in der betrieblichen Weiterbildung:

e Wissensdefizite beziiglich geeigneter Ermittlungsmethoden und -instrumente fithren
zn einer ablehnenden Haltung gegeniiber Kosten- und Nutzenermittlung, wobei als
Schutzbehauptung ,,Zeitmangel“ und ,,zu viel Aufwand“ gebraucht werden;

o Ein auf Ex-Post-Kontrolle beschrinktes Versténdnis von Kostenermittlung und Eva-
luierung hiingt zusammen mit Befiirchtungen, da8 die so erhobenen Daten (bewuft)
fehlinterpretiert werden konnten.

Daraus lassen sich zwei Ansatzpunkte zur stirkeren Verbreitung dieser oft vernachlassig-
ten Steuerungsinstrumente in der betrieblichen Weiterbildung ableiten:

e Vermittlung von Kenntnissen iiber die Methoden und Instrumente der Kosten- und
insbesondere der Nutzenermittlung sowie

e gezielte BewuBtseinsbildung bei den Weiterbildungsverantwortlichen beziiglich einer
erweiterten Sichtweise des Evaluierungsbegriffes: Evaluierung soll nicht nur als In-
strument der ,,Ex-Post“-Rechtfertigung von Weiterbildungskosten, sondern auch zur
Steuerung des Lernprozesses eingesetzt werden. D. h. Evaluierung sollte nicht als ab-
gekoppelte ,FolgemaBnahme“ nach Weiterbildungsmainahmen gesehen werden,
sondern als eine in den gesamten WeiterbildungsprozeB integrierte Tatigkeit: Sowohl
die Phase der Bedarfserhebung als auch die Durchfiihrung der Bildungsmafinahme,
das AusmaB des Wissenserwerbes und die Effizienz der Lerntransferforderung zur
Umsetzung der Lernresultate am Arbeitsplatz sollten evaluiert werden.

Ziel dieser Bemiihungen ist, da Weiterbildner Evaluierung pro-aktiv als Lernhilfe und
als Instrument des internen Bildungsmarketing einsetzen, anstatt lediglich eine re-aktive
(und sehr schwierige) ,,Beweisfunktion“ anzustreben bzw. Evaluierung iiberhaupt zu ver-
nachlissigen.

Die Ergebnisse einer Erhebung von JAGER (1988, S. 100 ff.) weisen darauf hin, daB die
eingesetzte Form der durchgefithrten Evaluierung bzw. die genannten Beweggriinde fiir
Nicht-Evaluieren eng mit der ,,Bildungskultur eines Unternehmens zusammenhéngen.
Er stellte bei einer Befragung von GroBunternehmen folgende ,,Evaluierungstypen® fest:
»Reaktionsmesser und ,,Priifer (Konzentration auf Kontrolle am Veranstaltungsende),
,Problemloser* (Schwerpunkt Bildungsbedarfsanalyse und Uberpriifung, inwieweit die
zu lésenden Probleme wirklich gelést wurden), ,,Systematiker* (Evaluierung zu mehreren
Zeitpunkten, eventuell verbunden mit Evaluierungsberichten), und ,,Rechner” (mit dem
Versuch einer monetiren Einschitzung des Nutzens der Weiterbildung).
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Gerade bei der osterreichischen BetriebsgroBenstruktur diirfen die hemmenden Rah-
menbedingungen zeitlicher und kapazitativer Art nicht auBer acht gelassen werden. Ein
Einsatz umfassender Evaluierungsdesigns® wird nur in wenigen Fillen moglich sein.

Trotzdem erscheint es moglich, von einer reinen Konzentration auf Ex-Post-Kontrolle
durch Fragebogeneinsatz abzugehen. Es bieten sich mehrere Ansatzpunkte an:

@ Eskann als Demonstrationsprojekt eine tiefergehende Evaluierung eines bestimmten Ge-
bietes (z. B. eines neu entwickelten firmeninternen Kurses) durchgefiihrt werden, um bei-
spielhaft Auswirkungen von TrainingsmaBnahmen in Unternehmen deutlich zn machen;

® Zur Kaparzititserweiterung der Weiterbildungsabteilung konnen externe Evaluie-
rungsberater herangezogen werden. Dieser Einsatz kann sich auf evaluierungsstatisti-
sche Beratung oder konkrete Durchfithrung und Auswertung von Teilevaluierungen
beschrinken, im weiteren Sinn ist aber auch die Durchfiihrung umfassender Weiter-
bildungs-Audits, die eine Evaluierung der gesamten Weiterbildungskonzeption ein-
schlieBen, denkbar;

© Es konnen einschligige Softwareprogramme eingesetzt werden, die mit geringem per-
sonellen Aufwand detaillierte statistische Auswertungen erméglichen;

® Ein weiterer Ansatzpunkt liegt darin, Weiterbildungsteilnehmer und deren Vorge-
setzte zur selbstgesteuerten Evaluierung anzuregen. Hier steht eine breite Palette von
Maéglichkeiten zur Verfiigung, z. B. die Durchfiihrung von ProzeBanalysen und Mano-
verkritik-Runden in Veranstaltungen, der Einsatz von Transfer- und Evaluierungs-
konferenzen, Einzelgespriche nach den Veranstaltungen, die Bereitstellung von
Checklisten oder die organisatorische Verankerung von Riickmeldungen nach der
Riickkehr an den Arbeitsplatz (,,re-entry-Gespriiche).
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Abschnitt IV

Mitarbeiterbeteiligung an betrieblicher
Weiterbildung

1. Weiterbildungsbeteiligung nach Mitarbeitergruppen

In den antwortenden Unternchmen haben 1988 21 % der Mitarbeiter ein- oder mehrmals an
Weiterbildung teilgenommen. Dies entspricht auch etwa der Betriebsbefragung von KAILER /
BALLNIK (1989, S. 50 f.): 1988 haben ca. 13 % der Mitarbeiter an externer, 26 % an interner
Weiterbildung teilgenommen.

Eine Differenzierung der Weiterbildungsbeteiligung nach Mitarbeitergruppen zeigt deut-
liche Unterschiede in der Teilnahmequote (das ist der Anteil an Personen in der jeweili-
gen Mitarbeitergruppe, die im untersuchten Jahr ein- oder mehrmals an Weiterbildung
teilgenommen haben (Tab. 19).°

Tabelle 19: Weiterbildungsbeteiligung nach Mitarbeitergruppen

Kaufm. Angestellte

Techn. Angestellite

[

Angelernte Kréfte

Insgesamt

0 10 20 30 40 50
Prozent

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 194 Unternehmen mit Aufschliisselung der
Weiterbildungsaktivitdten nach Mitarbeitergruppen; Anm.: Die Werte bezichen sich auf
ein- oder mehrmalige Teilnahme an Weiterbildung im Jahr 1987
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Zu beriicksichtigen ist jedoch, daB die Beteiligungsquoten sich auch bei vergleichbaren
Unternehmen stark unterscheiden.

Die hochste Weiterbildungsquote weisen Fithrungskrifte mit 48 % auf. Das heift, jede
zweite Fithrungskraft hat ein- oder mehrmals an betrieblicher Weiterbildung teilgenom-
men. In jeder vierten Unternehmung wurden 1987 alle Fithrungskrafte weitergebildet, in
einem weiteren Viertel der antwortenden Unternehmen dagegen maximal 10 %. Diese
starken Unterschiede zeigten sich auch bei einer Managerbefragung des Wirtschaftsfo-
rums der Fiihrungskrifte (WdF 1988).

Die zweithochste Beteiligungsquote an Weiterbildung wiesen kaufménnische Angestellte
mit durchschnittlich 32 % auf. Dabei wurden in jedem dritten Unternchmen weniger als
10 % weitergebildet, ebenso in jedem dritten aber mehr als die Halfte.

Knapp darunter liegt die Quote der technischen Angestellten mit 28 %. In jedem dritten
Unternehmen wurden weniger als 10 % pro Jahr weitergebildet, in ebenfalls jedem drit-
ten mehr als die Hilfte der Techniker.

Von den Facharbeitern wurden im Durchschnitt 19 % weitergebildet. Bei 45 % der Un-
ternehmen liegt die Quote unter 10 %, bei ca. jeder zehnten Unternehmung wurde mehr
als die Hilfte der Facharbeiter weitergebildet.

Von den angelernten Kriften wurden im Jahre 1987 5 % weitergebildet.

Fithrungskrifte weisen in allen UnternehmensgroBen die hochste Beteiligungsquote auf.
Dies diirfte darauf zuriickzufithren sein, daB Fiihrungskrifte — auf allen Ebenen vom
Vorarbeiter bis zum Management — neben TrainingsmaBnahmen und Selbststudium zur
fachlichen Weiterbildung hiufig auch im Themenbereich der Mitarbeiterfithrung weiter-
gebildet werden (vgl. KAILER 19893, S. 64 ff., BARDELEBEN u. a. 1989, S. 78).

Von zentraler Bedeutung fiir eine Interpretation dieser Ergebnisse ist in diesem Zusam-
menhang, wen die Unternehmen in dieser Eigenschitzung als ,,Fithrungskraft* einstufen.
Wo wird z. B. die Meister- und Vorarbeiterebene im Klein- bzw. im GroBunternehmen
zugerechnet?

In der Fachliteratur — und auch der betrieblichen Praxis — sind die Abgrenzungskriterien
verschwommen, und es werden unterschiedlichste Kriterien angelegt. So stuften z. B. in
der vorliegenden Erhebung die Unternchmen selbst knapp 7 % ihrer Belegschaft als
Fiihrungskrifte ein. Die Anzahl der als Fithrungskrifte eingestuften Mitarbeiter differier-
te jedoch auch zwischen vergleichbaren Unternehmen betréchtlich. In kleineren Unter-
nehmen bis ca. 100 Mitarbeiter wurde darunter meist nur die Unternchmensleitung
(eventuell um einige Personen erweitert) verstanden. Tendenziell zeigte sich innerhalb al-
ler UnternechmensgroBenklassen eine breite Streuung in der Anzahl der Fithrungskrifte,
die von einer ,erweiterten Unternehmensleitung® bis zu 10 % der Belegschaft reichte.
Insbesondere Unternchmen mit hohem Akademikeranteil (z. B. Banken, Versicherun-
gen) haben einen deutlich héheren Fithrungskrifteanteil an ihrer Belegschaft.

Eine Analyse der Struktur der Weiterbildungsteilnehmer (siehe Tab. 20, S. 45) zeigt, daf8
auf die 7 % der Belegschaft 14 % der Weiterbildungsteilnehmer des Jahres 1987 entfal-
len. Ebenfalls deutlich iiberreprésentiert sind kaufmiéinnische und technische Angestellte.
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29 % der Mitarbeiter sind Facharbeiter, sie stellen 25 % der Weiterbildungsteilnehmer.
Deutlich weniger weitergebildet werden angelernte Krifte mit 6 % Anteil an den Teil-
nehmern.

Quantitativ gesehen liegt der Schwerpunkt betrieblicher Weiterbildung mit 80 % bei den
Angestellten und Facharbeitern.

Tabelle 20: Struktur der Mitarbeiter und Weiterbildungsteilnehmer

Mitarbetter | ‘Velterbldungs-
Fiihrungskrifte 7% 14%
Kaufménnische Angesteiite 21% 32%
Technische Angestelite 18 % 24%
Facharbeiter 29% 25 %
Angelernte Krafte 25% 6%
Insgesamt 100 % 101 %

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 194 Unternchmen mit ca. 82.000 Mitarbeitern und
17.500 Teilnehmern im Jahr 1987 (durchschnittl. WB-Beteiligung 21,4 %)

2. Einschulung neuer Mitarbeiter

Einschulungsaktivititen fiir neu eintretende Mitarbeiter(innen) werden oft bei der Er-
mittlung von Weiterbildungsleistungen nicht explizit beriicksichtigt, obwohl gerade sie in
eine fiir Mitarbeiter und Unternehmen wichtige Phase fallen (vgl. z. B. SCHEIN 1979, S. 9
ff., WEINERT 1981, S. 199 ff.): Gegenseitige Erwartungen (auch beziiglich zukiinftiger
Weiterbildung) werden geklirt, ein psychologischer Arbeitskontrakt wird geschlossen.1?

Die Palette der Aktivitaten moglicher EinschulungsmaBnahmen reicht von sofortigem
Arbeitsbeginn nach kurzer Einweisung am Arbeitsplatz bis hin zu kompletten ,,Induk-
tionsprogrammen“ fiir Neueintretende und umfaBt Aktivititen wie z. B. die Ubergabe
von Informationsschriften, Betriebsfithrungen, Informationsseminare {iber das Unterneh-
men, Betreuung durch ,,Paten, individuelle Einfithrungsgespréache mit Vorgesetzten und
internen Personalentwicklern, Erstellung eines ldngerfristigen individuellen Einschu-
lungsprogrammes (auch unter Festlegung der Weiterbildungsveranstaltungen, die im er-
sten Arbeitsjahr besucht werden) bis hin zu ein- oder mehrjahriger job-rotation im
Rahmen von Trainee-Programmen.

Bei Einschulungsaktivititen fallen Kosten nicht nur in Form von anteiligen Lohnen und Gehil-
tern firr die Neueintretenden, sondern auch fiir Trainer bzw. einfiihrende und betreuende Mit-
arbeiter (,,Paten”) bzw. Vorgesetzte an. Es konnten auch Opportunitéitskosten (Minderleistung
der Einzuschulenden, Produktionsausfall beim Betreuungspersonal) beriicksichtigt werden.
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In einigen Osterreichischen GroBbetrieben mit detaillierter Ermittlung von Weiterbil-
dungskosten zeigte sich, daB die Einschulungskosten (inkl. der anteiligen Lohn- und Ge-
haltskosten) betrichtliche Anteile am Weiterbildungsbudget (bis zu 40 %) ausmachen
konnen. In der betrieblichen Praxis werden jedoch Kosten der Einschulung, soferne es
sich nicht um organisierte Einfithrungsveranstaltungen handelt, meist weder aufgezeich-
net noch schitzungsweise ermittelt.

So zeigte sich bei HARTL / SCHEDLER / THUM (1980, S. 76), daB ein Viertel der antwor-
tenden 106 Unternchmen keine konkreten Angaben iiber Einschulungskosten machen
konnte, Etwa die Hilfte nannte Kosten zwischen 100.000 und 500.000 &S, ca. 15 % unter
100.000 &S, der Rest mehr.

Im folgenden wird der Frage nachgegangen, wie neue Mitarbeiter im Unternehmen ein-
gefiihrt werden und wie lange diese Einschulungsphasen dauern, wobei nach Mitarbeiter-
gruppen und UnternehmensgroBe differenziert wird.

2.1 Einschulungsformen nach Mitarbeitergruppen

Bei ciner Interpretation der Ergebnisse ist generell eine starke Streuung der Ergebnisse,
sowohl bei den Einfithrungsformen als auch der -dauer, zu beriicksichtigen.

Die Einschulungsformen sind nicht als einander ausschlieBende Moglichkeiten der Ein-
fithrung neuer Mitarbeiter zu sehen, sondern sie werden meist miteinander kombiniert.

Insgesamt betrachtet zeigen sich folgende Grundmuster, die auch mit den Ergebnissen
von HARTL u. a. (1980, S. 71 ff.) gut iibereinstimmen:

© Es dominieren Formen, bei denen die neueintretenden Mitarbeiter sofort am Arbeits-
platz eingesetzt werden, und zwar zusammen mit erfahrenen Kollegen bzw. unterstiitzt
durch begleitende Seminarveranstaltungen. Dies ist darauf zuriickzufiihren, daf in kleine-
ren Unternehmen meist nur einzelne Personen eingeschult werden. In GroBbetrieben
werden arbeitsplatzorientierte Einfiihrungsmafinahmen fiir alle Mitarbeitergruppen be-
vorzugt, da eine Kombination von Arbeitsiibernahme mit Begleitung/Beratung durch
Kollegen sowie Abdeckung von Qualifikationsdefiziten durch Seminare und/oder Selbst-
lernunterlagen als effiziente Form der Vermittlung arbeitsplatzspezifischer Informationen
und Verhaltensweisen sowic der Behebung von Qualifikationsdefiziten angesehen wird
(vel. HEIDACK 1989, KAILER / BALLNIK 1989).

® Neucintretende ohne einschligige Vorpraxis werden fast doppelt so lange eingeschult
als Mitarbeiter mit einschligiger Vorpraxis.

© Je hoher das Ausbildungsnivean und die Anforderungen des Arbeitsplatzes (beziig-
lich fachlicher Spezialkenntnisse bzw. des Umfanges des Titigkeitsbereiches), desto
langer dauert auch die Einschulung,

@ Die durchschnittliche Einschulungsdauer ist in GroBunternehmen linger als in Klein-
betrieben. Dies ist einerseits darauf zuriickzufithren, daB in Kleinbetrieben mangels
eines Pools an Ersatzkriften und Springern Arbeiten schneller selbstindig iibernom-
men werden miissen, andererseits auch darauf, daB in GroBbetricben mehr Informa-
tionen iiber Unternchmensstrukturen, -organisation und -abliufe notwendig sind.




Gerade fiir Nachwuchsfithrungskrifte ist ein zeitaufwendiger systematischer Uber-
blick iiber verschiedene Unternchmensbereiche notwendig, der z. B. mit lingeren
Trainee- und job-rotation-Programmen angestrebt wird.

Léngerdauernde off-the-job-Einfiihrungsprogramme bzw. job-rotation-Programme sind
relativ selten (wenn man von UmschulungsmaBnahmen in betrieblichen Bildungszentren
im Rahmen des AMFG absieht). Sie werden vor allem fiir Mitarbeiter ab Maturaniveau
in groBeren Unternchmen durchgefiihrt, die auch iiber entsprechende Betreuungs- und
Trainingskapazitit verfiigen (wenn man von geforderten UmschulungsmaBnahmen in be-
trieblichen Bildungszentren im Rahmen des AMFG absieht). Allerdings ist zu beriick-
sichtigen, daB es sich — schon aufgrund der 6sterreichischen BetriebsgroBenstruktur — nur
um relativ wenige Unternechmen handelt: So fiihren z. B. nur drei der antwortenden Un-
ternchmen Einschulungsprogramme fiir Jungakademiker mit einer Dauer von mehr als
drei Monaten durch. Ein- oder mehrjéhrige Trainee-Programme, wie sie z. B. in Erhe-
bungen des Instituts der Deutschen Wirtschaft bei deutschen GroBunternehmen doku-
mentiert sind (vgl. LANDSBERG 1980, KONEGEN-GRENIER 1989), sind in Osterreich noch
selten vertreten (vgl. GASSER 1989).2

Fine genauere Analyse zeigt nach Branche und UnternehmensgréBe unterschiedliche
Einschulungsformen. Hinter den in einzelnen Unternehmen bevorzugten Einfithrungs-
strategien, wie z. B. der Strategien des ,,ins Wasser Werfens®, des ,,arbeitsbegleitenden
Trainings® oder des ,,vollzeitlichen Einfiithrungstrainings (vgl. STIEFEL 1979, S. 32 ff.),
stehen auch unterschiedliche ,,Bilder vom Mitarbeiter“. Diese sind meist nicht explizit
formuliert, iiben aber einen markanten EinfluB auf Entscheidungen iiber die Art der Ge-
staltung der Bildungsaktivititen eines Unternehmens aus.

Tab. 21 stellt die verschiedenen Einschulungsformen aufgeschliisselt nach Mitarbeiter-

gruppen dar.
Tabelle 21: Einschulungsformen nach Mitarbeitergruppen
- Angelernte
Einschulungsform Akademiker | Maturanten :;a:;:::::ﬂn Facharbelter %ﬁﬂ e
sofortiger Arbeitsbeginn o 7%
(bei Bedar! Training) 28% 7% 6% 9%
Mitarbeit bel Kollegen 20 % 36 % 46 % 41% 45%
on-the{ob-Training und 23% 3% 2% 19% 10%
Seminare
erst EinfGhrungsseminar, %
dann on-the-Job-Training 9% 14% 14% 10% 9
Job-rotation-Programm 12% 9% 5% 4% 4%
langeres off-the-Job- 3% 5% 3% 29 1%
Programm
andere Formen 1% 1% 1% 1% 1%

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 100 % = 194 Unternehmen (Mehrfachnennungen méglich)

47




e Einschulung von Akademikern

Am hiufigsten werden Akademiker sofort am Arbeitsplatz eingesetzt, wobei die Ein-
schulung on-the-job bei Bedarf oder planmiBig mit Seminaren kombiniert wird. 20 %
der Unternehmen lassen Akademiker zuerst bei Kollegen mitarbeiten. Mit einem kur-
zen oder lingeren off-the-job-Training beginnen Akademiker in jeweils etwa 12 %
der Unternehmen.

e Einschulung von Maturanten

Bei der Einschulung von Maturanten dominieren die Mitarbeit bei Kollegen bzw. eine
Kombination von Einschulung am Arbeitsplatz und Seminaren. Fast 20 % der Unter-
nehmen beginnen mit off-the-job-MaBnahmen. Tendenziell werden also Akademiker
schneller direkt eingesetzt und es wird ihnen die Verantwortung fiir eine Stelle schnel-
ler iibertragen (weil z. B. in Kleinbetrieben kein anderer Spezialist fiir dieses Gebiet
vorhanden ist) wihrend Maturanten zuerst deutlich dfter durch Kollegen eingeschult
bzw. in begleitenden Seminaren weitergebildet werden.

e Fachschulabsolventen

In fast der Hilfte der Unternchmen werden Fachschulabsolventen durch Mitarbeit
bei Kollegen eingeschult. In jedem dritten Unternehmen werden sie sofort an ihrem
Arbeitsplatz eingesetzt, wobei sie von anderen Mitarbeitern eingeschult und durch
TrainingsmaBnahmen unterstiitzt werden.

e Facharbeiter

In der Hilfte der Unternehmen werden Facharbeiter sofort am Arbeitsplatz einge-
setzt, fast ebenso haufig arbeiten sie zuerst bei Kollegen mit. 12 % beginnen mit off-
the-job-Training.

o Angelernte Krifte

Ebenfalls jedes zweite Unternehmen setzt angelernte Krifte sofort am Arbeitsplatz
ein, in 45 % der Unternehmen arbeiten sie zuerst mit einem Kollegen mit. 10 % be-
ginnen mit off-the-job-Training.

Insgesamt dominieren fiir alle Mitarbeitergruppen die Einschulungsmuster ,Sofortiger
Arbeitsbeginn, bei Bedarf Training“ und ,Mitarbeit bei Kollegen“. Ihre Haufigkeit
nimmt mit steigendem Ausbildungsniveau der Neueintretenden ab, sie sind aber auch bei
Akademikern die wichtigsten Einschulungsformen.

Ein Vergleich zwischen GroB- und Kleinbetricben zeigt unterschiedliche Einschulungs-
formen (siche Tab. 22, S. 47). Die jeweils eingesetzten Formen hiingen mit der Zahl der
gleichzeitig einzufiihrenden Mitarbeiter, mit der Verfiigbarkeit anderer Fachleute im Un-
ternechmen und auch der Méglichkeit, Personal ,,auf Vorrat“ einzustellen und intern aus-
zubilden, ohne bereits eine endgiiltige Entscheidung iiber den zukiinftigen Arbeitsplatz
getroffen zu haben, zusammen.

Insgesamt konnen die Vorgangsweisen bei der Einfiihrung neuer Mitarbeiter in Klein-
und GroBbetrieben folgendermaBen charakterisiert werden:
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o Im GroBbetrieb erfolgt die Einschulung haufiger in formalisierter Form: Es gibt ein-
filhrende Informationsveranstaltungen, die Einschulung erfolgt durch Mitarbeit bei
Kollegen mit allmzhlicher verantwortender Ubernahme von Aufgaben, durch betreu-
te on-the-job-Einschulung am Arbeitsplatz (,,Paten“-System), kombiniert mit dem
Besuch individuell vereinbarter Einzelseminare oder von Lingeren internen Veran-
staltungensreihen und Einfithrungskursen. Fiir Nachwuchsfiihrungskrifte gibt es auch

ldngere Trainee-Programme.

@ Im Kleinbetricb werden neueintretende Mitarbeiter iiberwiegend sofort am Arbeitsplatz
eingesetzt, es dominieren informelle Formen der Einschulung, Facharbeiter, fachschulab-
solventen und angelernte Krifte werden durch praxiserfahrene Kollegen eingeschult. Bei
Maturanten und Akademikern ist dies seltener der Fall, was mit dem Fehlen entspre-
chender qualifizierter Mitarbeiter zusammenhéingen kann (vgl. SADOWSKI 1983). Neben
einer Einfiihrung in Spezifika des Unternchmens erfolgt eine eventuell notwendige fachli-
che Weiterbildung vorwiegend durch Besuch externer Seminare.

Tabelle 22: Einschulungsformen nach Mitarbeitergruppen

. Fachschul- Angelemte
E}nschulungsform Akademiker Maturanten absolventen Facharbeiter Krifte
sofortiger Arbeltsbeginn KB 23% 26 % 36 % 43 % 28%
(bel Bedarf Training} GU 50 % 26 % 56 % 67 % 56 %
. KB 7% 13% 34 % 30 % 46 %
Mitarbeit bel Kollegen GU 9% 56 % 67 % 50% 33%
on-the-job-Tralning und KB 3% 10% 21% 18% 10%
Seminare GU 61% 61% 4% 28% 2%
erst Einfiihrungsseminar, KB 2% 8% 13% 8% 7%
dann on-the-job-Training GU 2% 17 % 17% 17% 1%
KB 2% 3% 8% 5% 5%
job-rotation-Programm GU a9 % 6% _ _ _
lingeres off-the-job- KB 2% 7% _ _ _
Programm GU 1M1% -

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 100 % = 61 Kleinbetriebe mit weniger als 50 Mitarbeitern
bzw. 18 GroBbetriebe mit mehr als 1.000 Mitarbeitern (Mehrfachnennungen moglich)
Legende: KB = Kleinbetrieb, GU = GroBunternehmen.

2.2 Dauer der Einschulung neuer Mitarbeiter

EinschulungsmaBinahmen dauern desto linger, je groBer das Unternehmen, je héher das
Ausbildungsniveau und die Anforderungen des Arbeitsplatzes und je geringer das Aus-
maf der einschldgigen Vorpraxis sind (siche Tab. 23, S. 50).12

Die durchschnittliche Einschulungsdauer fiir Akademiker, Maturanten und Fachschiiler
ohne Praxiserfahrung wurde auch von HARTL u. a. (1980, Tabellenband, S. 60) erhoben
und stimmt mit den vorliegenden Ergebnissen gut iiberein. Die Dauer der Einschulung in
den einzelnen Unternehmen streut allerdings betrachtlich.
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So werden z. B. Akademiker mit Vorpraxis in ca. einem Drittel der Unternehmen bis zu
zwei Wochen lang eingeschult, in 5% der Unternchmen (vor allem GroBunternchmen)
dagegen iiber 90 Tage."

Tabelle 23: Einschulungsdauer in Tagen nach Mitarbeitergruppen und

Vorkenntnissen
mit einschlégiger ohne einschléglger
Ausbiidungniveau Praxiserfahrung Praxiserfahrung
'ﬁ:‘:' Medlan | Insges. hclh;:" Median | insges.
Akademiker 26 20 65 47 50 68
Maturanten 22 15 95 40 29 107
Fachschulabsolventen 21 14 107 34 28 116
Lomabeoniugpring | | ¢ | ® | ®m | 18 | 0
Angelernte Kréfte 13 7 85 23 10 122

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 194 Unternehmen

Ahnliche Streubreiten gibt es bei Maturanten mit einschligiger Praxis, die in jedem drit-
ten Unternehmen bis zu zwei Wochen (zehn Werktage) eingeschult werden.

In 20 % der Unternchmen werden praxiserfahrene Fachschulabsolventen bis zu einer Woche
lang eingeschult, es zeigt sich hier aber eine duBerst starke Streuung von einem bis 99 Tagen.

Auch die Einschulungszeit fiir Facharbeiter ist sehr unterschiedlich: 40 % der Unterneh-
men schulen bis zu einer Woche (fiinf Werktage) ein, es gibt aber auch Unternechmen mit
Einschulungsdauern bis zu 90 Tagen.

Bei den angelernten Kriften werden 45 % bis zu einer Woche lang eingeschult, 17 % der
Unternehmen geben Einschulungsdauern von iiber einem Monat an.

Nach UnternehmensgroBen differenziert zeigen sich ebenfalls Unterschiede bei den
durchschnittlichen Einschulungsdauern: Praxiserfahrene Akademiker, Maturanten und
Fachschulabsolventen werden mit steigender UnternehmensgroBe tendenziell inger ein-
geschult.

Bei den Neueintretenden ohne Vorpraxis zeigen sich tendenziell in der Gruppe der Mit-
telbetriebe von 100 bis 500 Beschiftigten die liingsten Einschulungsdauern (Tab. A-3).

Die Linge der Einschulungsdauer verschiedener Mitarbeitergruppen im Unternehmen
korreliert miteinander sehr hoch (Abb. 5).

Besonders hoch ist die Korrelation der Einschulungsdauern von neu ins Unternehmen
eintretenden Maturanten mit (v80) bzw. ohne einschligige Vorpraxis (v85) sowie Fach-
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Abbildung 5: Einschulungsdauer

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 194 Unternehmen; Anm.: Dargestellt ist der
Korrelationskoeffizient nach Spearman r(s) (nur Werte iiber .78); Die Werte sind
signifikant auf dem 1 %-Niveau
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schulabsolventen mit (v81) bzw. ohne Vorpraxis (v86) (r(s) jeweils iiber .85).

Etwas schwicher korreliert damit die Einschulungsdauer von Akademikern mit (v79)
bzw. ohne Vorpraxis (v84).

Ebenfalls stark héingen die Einschulungsdauern bei Facharbeitern (v82 und v87) bzw. bei
angelernten Kriften (v83 und v88) miteinander zusammen.

Daraus konnen zwei Trends abgelesen werden:

e Fiihrt ein Unternehmen generell umfangreiche Einschulungsaktivititen durch, gilt
dies unabhingig vom AusmaB der Vorpraxis, da eine Reihe betriebsspezifischer
Grundinformationen oder Spezialqualifikationen zu vermitteln sind. Eine Beriicksich-
tigung fachlich oder arbeitsplatzspezifisch einschlégiger Vorerfahrungen erfolgt meist
in der Weise, daB vor oder bei Dienstantritt individuelle Einschulungspliine festgelegt
werden, die sich beziiglich Dauer und Inhalt an den Vorerfahrungen der Neueintre-
tenden und eventuellen Qualifikationsdefiziten in bezug auf den speziellen Arbeits-
platz orientieren.’

o Einschulungsaktivititen erfolgen eher getrennt nach Mitarbeitergruppen, wobei Mitar-
beiter mit FachschulabschluB, Matura, u. U. UniversititsabschluB, andererseits Fachar-
beiter und angelernte Krifte gesonderte Einschulungsprogramme durchlaufen.
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Abschnitt V

Weiterbildung als Faktor der Unter-
nehmensdynamik

Die Weiterbildungsintensitit eines Unternehmens wird durch eine Reihe von Faktoren
beeinfluBt. Das Erkennen unternehmensrelevanter technischer Neuentwicklungen bzw.
Produktinnovationen in der Branche bzw. im Unternehmen stellt wesentliche Ausloser
fiir Weiterbildungsaktivititen dar. Die Wahrnehmung von hohem Konkurrenzdruck al-
lein reicht nicht aus, es muB auch die Uberzeugung im Unternchmen bestehen, daB
durch eine Verbesserung der Mitarbeiterqualifikation oder z. B. verstirkte Identifikation
der Mitarbeiter mit dem Unternehmen ein strategischer Vorteil gegeniiber der Konkur-
renz erreichbar ist (und daB diese Zicle auch durch WeiterbildungsmaBnahmen erreicht
werden konnen) (KAILER 1989a, S. 120).%

Aufbauend auf eine Analyse einschliigiger Forschungsberichte wurde eine Reihe von po-
tentiellen EinfluBfaktoren herausgearbeitet. An die Unternehmen wurde die Frage nach
einer Veranderung in diesen Bereichen innerhalb der letzten fiinf Jahre gerichtet.

1. Wichtigste Entwicklungen der letzten Jahre

Als wichtigste Entwicklungen in den letzten fiinf Jahren wurden vor allem starke Ande-
rungen (in den meisten Fillen Zunahmen) bei Investitionen in neue Technologien, beim
Umsatz (und damit zusammenhiingenden personellen und organisatorischen Anderun-
gen) sowie der Mitarbeiterrekrutierung genannt (siche Tab. 24, S. 54).7

Dieser tiefgreifende EinfluB neuer Techniken zeigte sich auch in anderen Erhebungen:
So wurden Anderungen im Zusammenhang mit der Einfithrung von EDV von Klein- und
Mittelbetrieben als wichtigste Probleme (und Bildungsbedarfe) genannt (KAILER u. a.
1985b). HARTL u. a. (1980, Tabellenband, S. 21) arbeiteten folgende Ausloser fiir Weiter-
bildung heraus: EDV, Konkurrenzdruck, Rationalisierung, Anwendung neuer Erkennt-
nisse, wachsende BetriebsgroBe und Automatisierung/Mechanisierung.
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Tabelle 24: Entwicklungen in den letzten fiinf Jahren

Nennungen find
. erungen
Entwicklungsart stark stark insgesamt
gestiegen | gesunken
AusmabB an Investitionen in neue 43% 1% 4%
Techniken
Umsatz 38% 3% 41%
Probleme bei der Beschaffung von
Fachkréften auf dem Arbeitsmarkt 36% 3% 39%
Anzahl| der Beschéftigten 23% 7% 30%
Anzahl wichtiger Anderungen in der _
Aufbau- und Ablauforganisation 28% 8%
Anzah| der vom Untemehmen
entwickelten und auf den Markt
gebrachten Produkte oder 24% 1% 2%
Dienstleistungen
Cash flow 22% 2% 24%
Ausgaben fiir Weiterbildung 18% - 18%
Anzahl| der Weiterbildungsteilnehmer 15% 2% 17 %
Weiterbildungsmotivation der
Mitarbeiter 9% 2% "%

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 100 % = 194 Unternehmen (Mehrfachnennungen moglich)

Eine Differenzierung nach der UnternehmensgroBe zeigt unterschiedliche Schwerpunkte
der Entwicklung (siehe Tab. 25, S. 55):

Je groBer die Unternehmen, desto deutlicher sind in den letzten J ahren die Anzahl der
Weiterbildungsteilnehmer, die Weiterbildungsausgaben, die wahrgenommene Weiterbil-
dungsmotivation und das AusmaB an Investitionen in neue Techniken gestiegen. Von Re-
krutierungsproblemen am Arbeitsmarkt berichten dagegen eher kleinere Unternchmen.

Eine Korrelationsanalyse (siche Abb.6, S.56) zeigt hochsignifikante Zusammenhénge
zwischen den Entwicklungen der letzten fiinf Jahre:

Einerseits zwischen Geschiiftserfolg (v90 Umsatz und v91 Cash flow) und der Beschiftigten-
zahl (v89) (r(s) = 54 bzw. 48), andererseits zwischen Weiterbildungsausgaben (v93), der
Anzahl der Weiterbildungsteilnehmer (v98) und der Einschitzung der Weiterbildungsmoti-
vation von Unternehmensseite (v96) (r(s) jeweils iiber .48); sowie den Zusammenhang zwi-
schen Produktneuentwicklungen (v95) und ablauf- und aufbavorganisatorischen Anderungen
im Unternehmen (v94).
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Tabelle 25: Entwicklungen in den letzten fiinf Jahren nach

Untemehmensgrofe
Anzahl der Mitarbeiter
Entwicklungstrend
bis 100 101 bis 500 | {iber 500
Zahi der Beschiftigten 2,14 2,12 2,55
Anzahl der Weiterbildungsteilnehmer 2,15 1,95 1,79
Anzahl wichtiger Anderungen in der
Aufbau- und Ablauforganisation 1.96 175 1.68
AusmaB an Investitionen in neuen 171 1,61 145
Techniken
Ausgaben fiir Weiterbildung 2,03 1,90 1,78
Probleme bei der Beschaffung von
Fachkriften auf dem Arbeitsmarkt 1.80 184 1e7
Waelterbildungsmaotivation der
Mitarbeiter 2,17 1,91 2,00
Umsatz 1,74 1,70 1,84
Anzah| der vom Untemehmen
entwickelten und auf den Markt
gebrachten Produkte oder 188 179 1.89
Dienstleistungen
Cash flow 2,00 1,93 1,97
Anzahl der Untemehmen 94 62 38

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 194 Unternehmen (Mchrfachnennungen méglich);
Anm.: Dargestelit sind Mittelwerte
Skala: 1 = stark gestiegen, 2 = eher gestiegen, 3 = eher gesunken, 4 = stark gesunken

Abb. 6 zeigt die zentrale Bedeutung der Entwicklung der Weiterbildungsausgaben: Die Ent-
wicklung der Weiterbildungsausgaben (v93) ist nicht nur eng verbunden mit der Entwicklung
der Teilnehmerzahlen (v98) und der Einschiitzung der Weiterbildungsmotivation der Unter-
nehmensangehorigen (v96). Sie hingt auch deutlich mit dem geschiftlichen Erfolg (der Um-
satzentwicklung, v90) zusammen (r(s) = 35). Starke Zusammenhiinge zeigen sich auch mit
Investitionen in neue Techniken (v92) (r(s) = 34) und organisatorischen Anderungen (v94)
(r(s) = .28).

Diese Zusammenhinge erscheinen plausibel: Eine positive Geschiftsentwicklung fiihrt
zu einer Ausweitung des Weiterbildungsbudgets. Dieser Zusammenhang ist eher mittel-
fristiger Natur, da die Hohe des Weiterbildungsbudgets in den meisten Fillen nur indi-
rekt mit der Entwicklung von Umsatz und Gewinn gekoppelt ist. Es werden z. B.
aufgrund des giinstigen Geschiftsganges neue Mitarbeiter eingestellt, oder Investitionen
in neue Techniken bzw. Produktneuentwicklungen fithren zu organisatorischen Anderun-

55

——— e e



Abbildung 6: Entwicklungen in den letzten fiinf Jahren
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Quelle: ibw-Erhebung 1989; 194 Unternehmen; Anm.: Dargestelit ist der
Korrelationskoeffizient nach Spearman r(s) (nur Werte iiber .27); Die dargesteliten Werte
sind signifikant auf dem 1 %-Niveau (Qu.: Tab. A-4)
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gen, Neueinstellungen und geénderten Qualifikationsanforderungen an Mitarbeiter, wo-
durch wiederum Bedarf an Einschulung und Weiterbildung entsteht.

Die Wirkrichtung kann auch umgekehrt sein: Gesteigerte Weiterbildungsaktivititen fiih-
ren dazu, daB die Notwendigkeit organisatorischer Umstellung, da neue Marktchancen
und Produktinnovationen deutlicher erkannt werden.1®

Zusammenfassend konnen folgende wichtige EinfluBfaktoren fiir die betriebliche Weiter-
bildungsaktivitit hervorgehoben werden:

— Geschiftserfolg;

— Anderungen in der Ablauf- und Aufbauorganisation (und damit zusammenhingend
Produktneuentwicklungen);

— Investitionen in neue Techniken;
— die wahrgenommene Weiterbildungsmotivation der Mitarbeiter.

Im niichsten Schritt wird untersucht, ob zwischen der globalen Anderungsintensitit von
Unternehmen und der betrieblichen Weiterbildungsaktivitit Zusammenhiinge erkennbar
sind. Danach werden die EinfluBfaktoren im einzelnen untersucht.

2. Zum Zusammenha'ng zwischen der Veranderungs-
intensitat von Unternehmen und Weiterbildungs-
aktivitaten

Eine insbesondere fiir das interne Bildungsmarketing (STUART / LONG 1985, KAILER /
STIEFEL 1984, S. 53 ff.) wichtige Frage ist der Versuch eines Nachweises, daB Weiterbil-
dungsaktivititen sich positiv auf den Geschiftserfolg auswirken. Dadurch soll eine Ein-
stellungsdnderung insbesondere auf Leitungsebene herbeigefiihrt werden.

Die bekanntesten Versuche solcher globaler ,,Nachweise“ stammen aus GroBbritannien:
Eine Telefonumfrage bei 500 britischen Unternehmen (IFF 1985) sowie die schriftliche
landesweite Erhebung von DELOITTE (1989), die mit 1.700 antwortenden Unternechmen
eine der umfassendsten européischen Studien zu diesem Themenkreis darstelit.

In der IFF-Studie wurde ein ,Index des Geschiftserfolges* gebildet. Beriicksichtigt wur-
den Anderungen bei Mitarbeiterzahl, Output, Gewinn, Produktneuentwicklungen, Ein-
stellung hochqualifizierter Mitarbeiter. Dieser Index wurde zu den Trainingsausgaben in
Beziehung gesetzt (vgl. IFF 1985, S. 12).

Es zeigten sich sehr deutliche Unterschiede zwischen ,,trainierenden® und , nicht trainie-
renden* Unternehmen (siche Abb. 7, S. 58).1

Es handelt sich nicht um den Versuch, einen exakten Nachweis zu fithren, daB die Weiterbil-
dungsaktivititen zu verbessertem Geschiftserfolg fithrten, sondern eher um das Herausarbei-
ten eines ,plausiblen Zusammenhanges“: ,On every single measure high business
performance is strongly and positively associated with a high level of adult training. The stati-
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stican will say, correctly, that there is no proof here of a causal relationship between busi-
ness performance and training activity. It is even possible to argue that causal relationships, if
they exist, could be in either direction — that high business performance causes high training
activity: it has been argued in the face of comparable evidence, that propensity to lung cancer
is the causal factor in the propensity to smoke cigarettes. It is also possible to argue that our
measures of training activity and business performance are simplifications, and that our re-
search method carries with it the possibilities of sampling error, and other errors associated

with survey research* (IFF 1985, S. 14).

%

Abbildung 7: Business Performance and Adult Training Activity
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DELOITTE u. a. (1989) bildeten einen ,,Wachstumsindex“ (Abb. 8):®

Der Vergleich zwischen Unternehmen mit unterschiedlich hohen Weiterbildungskosten
zeigte folgendes Ergebnis: ,,We found that the non-trainers consistently had noticeably
lower growth than the training establishments. This difference was particularly clear in all
the areas of investment, reflecting the fact that low levels of investment in equipment and
new products go hand in hand with low levels of investment in training. This pattern
across the trainers and non-trainers clearly shows non-trainers growing more slowly than
training organisations in both output and investment, and that those establishments that
are growing fastest, whether, in output, investment or people, tend to be establishments

providing higher levels of training“ (PELL 1979, S. 13).

Abbildung 8: Company Performance by Level of Training
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In Anlehnung an den Grundgedanken dieser Studien wurde auch in der vorliegenden Er-
hebung ein Unternehmensindex gebildet. Dieser bildet, basierend auf Eigenangaben der
Unternehmen beziiglich Entwicklungen in den letzten fiinf Geschiiftsjahren, die ,,Ande-
rungsintensitit* der Unternehmen ab. Je ein Punkt wurde fiir ,,starke Anderungen* bei
der Beschaftigtenzahl, beim Umsatz, beim AusmaB der Investitionen in neue Techniken,
bei der Anzahl wichtiger Anderungen in der Aufbau- und Ablauforganisation sowie bei
der Anzahl der vom Unternehmen neuentwickelten und auf den Markt gebrachten Pro-
dukte vergeben, sodaB der ,,Anderungsindex” fiir jede Unternechmung Werte zwischen
null (keine groBeren Anderungen ) und fiinf (hohes AusmaB an Veranderung) annehmen
konnte. Insgesamt zeigte sich, daB mehr als jede vierte antwortende Unternehmung von
keinen groBen Verinderungen in den letzten Jahren berichtete (Indexwert 0), 28 % ka-
men auf den Indexwert 1,20 % auf den Wert 2, 10 % auf den Wert 3, 8 % auf den Wert 4
und 4 % auf den Wert 5.

Fine Betrachtung dieses Index nach UnternehmensgroBe (Tab. 26) zeigt, daB in der

Gruppe der Unternehmen mit geringer Anderungsintensitit iberdurchschnittlich viele
Kleinbetriebe mit weniger als 50 Mitarbeitern enthalten sind.

Tabelle 26: Anderungsindex nach Unternehmensgrofie

Anzahl der Mitarbeiter
Anderungs- 0" s0 | 100 | so0 | 1000
bis bis bis bis und
49 99 499 999 mehr
0 2% 14% 26 % 20% 19 %
1 23% 38 % 24% 20% 50 %
2 15% 31% 20% 20% 13%
3 11% 7% 15% 15% 6%
4 9% 10% 6% 20% 6%
5 - - 9% 5% 6%
AR

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 167 Unternehmen (100 % = Spaltensumme)

Tab. 26 zeigt jedoch auch Kleinbetriebe mit hoher Anderungsintensitiit. Dieses Ergebnis
wird durch die Erhebung von KAILER u. a. (1985b, S. 129 ff.) gestiitzt, in der eine zahlen-
miiBig kleine Gruppe von Klein- und Mittelbetricben mit hoher Aktivitét in den Berei-
chen Weiterbildung und Organisationsentwicklung identifiziert wurde.

Insgesamt zeigt sich eine Reihe hochsignifikanter Zusammenhénge zwischen Anderungs-
index und einzelnen Entwicklungen in den Unternehmen innerhalb der letzten fiinf Jahre

(vgl. Tab. A-5).
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Je hoher der Anderungsindex eines Unternehmens, desto stirkere Steigerungen gab es auch

beim Umsatz und Cash Flow;

bei der Anzahl der Mitarbeiter;

beim AusmaB an Investitionen in neue Techniken;

bei den Weiterbildungskosten;

in der Anzahl der Anderungen in der Aufbau- und Ablauforganisation;
bei der Anzahl der Produktentwicklungen;

bei der Anzahl der Weiterbildungsteilnehmer.

Nicht signifikant ist hingegen der Zusammenhang zwischen Problemen bei der Beschaf-
fung neuer Mitarbeiter am Arbeitsmarkt und dem Anderungsindex.

3. EinfluBfaktoren im Detail

Im folgenden werden die genannten Entwicklungen und ihr Zusammenhang mit der Wei-
terbildungsintensitiit eines Unternehmens niher untersucht. Dabei wird vorerst die Hohe
der Weiterbildungskosten als HilfsgroBe fiir das AusmaB der Weiterbildungsaktivititen
herangezogen.

e Beschiftigtenzahl

Die Weiterbildungskosten sind in den letzten fiinf Jahren bei fast 90 % der antwortenden
Unternehmen gestiegen, in jedem sechsten Unternehmen sogar stark. 12 % der antwor-
tenden Unternehmen berichten von ,,eher gesunkenen* Weiterbildungsbudgets. Es zeigt
sich ein Zusammenhang (auf dem 10 %-Niveau) zwischen der UnternehmensgroBe und
den Ausgaben fiir Weiterbildung (Tab. A-6). Diese Zunahme der Weiterbildungsaufwen-
dungen hiingt mit der Neueinstellung von Mitarbeitern zusammen:

Tabelle 27: Entwicklung der Weiterbildungskosten nach Entwicklung der

Beschdftigtenzahl
Weiterbildungskosten
Anzah| der Insges
Mitarbeiter stark eher eher stark )
gestiegen | gestiegen | gesunken | gesunken

stark gestiegen 13 29 2 - 44
eher gestiegen 9 54 7 - 70
eher gesunken 9 36 10 - 55
stark gesunken 1 10 3 - 14
Anzah| der
Unternehmen 32 129 2 - 183

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 183 Unternehmen; Anm.: Dargestellt sind Absolutwerte

61




62

Zahl der Teilnehmer an Weiterbildung

ErwartungsgemiB hochsignifikant ist der Zusammenhang zwischen der Entwicklung
der Weiterbildungskosten sowie der Zahl der Weiterbildungsteilnehmer.!

Bei fast 90 % der Unternehmen hat innerhalb der letzten fiinf Jahre die Anzahl der
Weiterbildungsteilnehmer zugenommen, bei fast ebenso vielen sind die Weiterbil-
dungskosten gestiegen. 10 % der Unternehmen berichten von ecinem starken Anstieg
in beiden, iiber 80 % in zumindest einem der beiden Bereiche.

Dies wird auch durch die ibw-Betriebsbefragung 1988 unterstrichen, die einen syste-
matischen Ausbau der Weiterbildung in den letzten Jahren, gekoppelt mit weiteren
Expansionsplinen fiir die nichsten Jahre, ergab (KAILER 1988c, S.30 f.), wobei ein
Trend zum relativ stirkeren Ausbau der firmeninternen Weiterbildung festzustellen
ist (vgl. auch KRAUS / KAILER 1990).

Umsatz

Die Entwicklungen des Umsatzes und der Weiterbildungsausgaben hingen hochsi-
gnifikant zusammen.

Nicht nur Unternehmen mit gestiegenen Umsitzen, sondern auch die iiberwiegende
Zahl der Unternchmen mit UmsatzeinbuBen berichten von einem Anstieg der Wei-
terbildungskosten in den letzten Jahren (Tab. 28).

Tabelle 28: Entwicklung der Weiterbildungskosten nach Umsatzentwickiung

Weiterbildungskosten
SIESE stark eher eher stark Insges.
gestiegen | gestiegen | gesunken | gesunken
stark gestlegen 22 48 2 - 72
eher gestiegen 10 71 12 - 93
eher gesunken 1 8 4 - 13
stark gesunken - 2 3 - 5
Grr:::‘r::henrwen 33 129 2 - 183

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 183 Untemnehmen; Anm.: Dargestellt sind Absolutwerte

Dies ist u. a. darauf zuriickzufiihren, daB Weiterbildungsbudgets meist nicht direkt
mit dem Geschiftserfolg gekoppelt sind.2

Auch Qualititsmanagementprogramme (GROOCOCK 1988, ZINK 1989) und Rationa-
lisierungsinvestitionen konnen erheblichen Weiterbildungsbedarf auslosen.

Die Tatsache, daB man sich bei der Budgeterstellung sehr oft an der Budgethdhe des
Vorjahres orientiert, weist auf einen Remanenzeffekt hin: Das Weiterbildungsbudget
wird im Normalfall beibehalten oder in kleinen Schritten erhoht. Eine (dann aber oft
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radikale) Kiirzung des Weiterbildungs-Budgets wird erst bei einschneidenden Ver-
schlechterungen des Geschiftsganges und damit verbundenen unternehmensweiten
Kostensenkungsprogrammen einsetzen.

Andererseits wird es auch fiir eine itberdurchschnittliche Erhohung des Weiterbil-
dungsbudgets eines Auslosers, der erhohte Weiterbildungskosten quasi ,,rechtfertigt*,
bediirfen: Dazu gehoren die Durchfithrung von Sonderprojekten neben der laufenden
Weiterbildungstitigkeit, wie beispielsweise Begleitveranstaltungen im Rahmen einer
tiefgreifenden Umstellung des Unternehmens aufgrund der Einfithrung neuer Tech-
nologien, die Einfithrung neuer hierarchischer Zwischenebenen, die Entwicklung ei-
nes eigenen Weiterbildungsprogrammes fiir Nachwuchsfiihrungskrifte, ein unterneh-
mensweites Qualitits-Management-Programm, die Einfithrung von Lernstatt-Aktivi-
taten und Qualititszirkeln usw.

Es wurde in der vorliegenden Erhebung auch versucht, die durchschnittlichen Weiter-
bildungskosten zum Umsatz in Beziehung zu setzen. Der Mittelwert betrug 0,4 % des
Unmsatzes. Da aber nur ein Teil der Unternehmen Weiterbildung budgetiert und nur
wenige tiberhaupt die Umsatzhohe als Ansatzpunkt fiir die Bestimmung des Weiter-
bildungsbudgets heranziehen, zeigte sich bei den Ergebnissen eine sehr starke Streu-
ung, z. B. bei Industrieunternehmen zwischen 1 %o und 6,75 % vom Umsatz.?

Als MaB3 des Zusammenhanges zwischen Umsatz und Weiterbildungskosten wurde
der Korrelationskoeffizient nach Pearson errechnet (r = 0,3832, n = 97 Unterneh-
men, p = 0,000). Damit werden aber nur etwa 14 % der Variation erklirt.

Es stellt sich jedoch die Frage, ob die Errechnung eines Kennwertes auf Umsatzbasis
iiberhaupt sinnvoll ist, denn

— Umsatzzahlen von Produktionsbetrieben, Banken, Versicherungen und Ressortbud-
gets der offentlichen Verwaltung sind miteinander kaum sinnvoll zu vergleichen;

— es wird von den Unternehmen nur ein Teil der Weiterbildungskosten beriicksichtigt;
— Weiterbildungsbudgets sind kaum am Umsatz orientiert;
~ es budgetiert nur ein Teil der Unternehmen.

»Aufgrund der starken Abhingigkeit des Umsatzes von branchenspezifischen Einfliis-
sen erscheint diese GroBe jedoch weniger als die Bruttolohn- und Gehaltskosten ge-
eignet, das Bildungsverhalten der Betriebe zu beurteilen. (FALK 1982b, S. 79).%

Insgesamt diirfte die Lohn- und Gehaltssumme eine bessere Vergleichsbasis bilden.
Da diese in der vorliegenden Studie nicht explizit erhoben wurde, kann nur indirekt
(iiber den Personalaufwand It. Wirtschaftsdaten 1983) eine grobe Schitzung vorge-
nommen werden, derzufolge durchschnittlich Weiterbildungskosten in der Hohe von
1,2 % des Personalaufwandes anfallen (vgl. Tab. A-7).

Auch bei diesem Kennwert ist die Streuung der Antworten betrichtlich. So ermittelte
HANIKA (1985) bei 28 osterreichischen GroBbetrieben Weiterbildungsaufwendungen
zwischen 0,6 % und 3 % des Personalaufwandes. In einer weiteren Erhebung nannten
drei von vier antwortenden Unternehmen Weiterbildungskosten von unter 5% der
Brutto-Lohn- und Gehaltssumme, 21 % bis zu 10 %, 4 % hohere Aufwendungen
(KraUS / KAILER 1990).
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Investitionen in neue Techniken

Die Unterstiitzung bei der Einfithrung neuer Technologien stellt eines der wichtigsten
Weiterbildungsziele dar (vgl. KAILER 1988c, S. 11). Dies zeigt sich auch in der vorlie-
genden Erhebung. Von 79 Unternchmen mit stark gestiegenen Investitionen in neue
Techniken berichten z. B. 29 % von stark und 67 % von eher gestiegencn Weiterbil-
dungskosten, Dieser Zusammenhang ist hochsignifikant (Tab. A-8).

Organisatorische Anderungen

Die Einfithrung neuer Techniken fiihrt oft zu tiefgreifenden Anderungen in der betriebli-
chen Organisation. Andererseits wird Weiterbildung auch zur pro-aktiven Erhohung der
Bereitschaft fiir Anderungen eingesetzt. Auch hier zeigt sich ein hochsignifikanter Zu-
sammenhang: Fast jedes dritte Unternchmen mit hoher Anderungsintensitit in seiner
Aufbau- und Ablauforganisation berichtet iiber stark, fast 60 % iiber »cher* gestiegene
Weiterbildungsaufwendungen.

Produktneuentwickiungen

Von den Unternehmen, bei denen die Anzahl der neuentwickelten und auf den Markt
gebrachten neuen Produkte stark gestiegen ist, berichtet ein Drittel von stark, weitere
55 % von ,cher* gestiegenen Weiterbildungskosten. Auch dieser Zusammenhang ist

hochsignifikant.
Weiterbildungsmotivation

Gestiegene Ausgaben fiir Weiterbildung hingen hochsignifikant mit der Einschitzung zu-
sammen, daB die Weiterbildungsmotivation der Mitarbeiter gestiegen sei. Fast 60 % aller
Unternehmen mit stark gesticgenen Weiterbildungsausgaben berichten von stark gestie-
gener Weiterbildungsmotivation der Mitarbeiter.

Dieser Zusammenhang von betrieblichen Weiterbildungsausgaben und Weiterbil-
dungsmotivation kann quasi als ,,Henne-Ei-Problem“ von zwei Blickwinkeln her inter-
pretiert werden:

- Die von Weiterbildungsverantwortlichen wahrgenommene Weiterbildungsmotivation
der Mitarbeiter (z B. durch geduBerten Weiterbildungsbedarf im Zuge von Beurtei-
lungs- oder Laufbahngespréchen, durch Nachfrage nach Kursen bzw. Ansuchen um
Kostenbeteiligung an privat initiierter Weiterbildung, durch positive Riickmeldung
nach dem Besuch interner oder externer Seminare, durch Umsetzungsversuche und
durch entsprechende Riickmeldung der Vorgesetzten) fithrt dazu, daB Unternchmen
von sich aus Weiterbildungsaktivititen anbieten bzw. ausweiten.

— Firmeninterne Weiterbildungsangebote der Unternchmen und finanzielle Forderung
des Besuches externer WeiterbildungsmaBnahmen fithren (nach einer gewissen Ein-
gewohnungsphase) dazu, daB die Mitarbeiter verstirkt Weiterbildung in Anspruch
nehmen und daB langfristig wirksame Weiterbildungsmotivation aufgebaut wird.

,Bei langerfristigen und immer wicderkehrenden Mafnahmen dieser Art ist damit zu
rechnen, daB die WeiterbildungsmaBnahmen im Sinne der sogenannten Jfunktionalen
Autonomie der Motive* Eigenwert gewinnen und um ihrer selbst angestrebt werden.




Die Weiterbildungsmotivation wiirde dann — zumindest teilweise — zur versclbstindig-
ten sekundiren Motivation werden.“ (ROSENSTIEL 1976, S. 122)

Das Angebot von Weiterbildungsmoglichkeiten fithrt aber nicht quasi automatisch zu er-
hohter Weiterbildungsmotivation. Gerade bei Kleinbetrieben, die bisher wenig Weiterbil-
dung betrieben haben, und bei lernungewohnten Personen ist zuerst eine Hemmschwelle
zu iiberwinden. Die Angst vor Weiterbildung ist insbesondere bei Arbeitnehmern, die dl-
ter sind, deren Weiterbildungs- oder Schulerfahrungen schon Linger zuriickliegen, die ein
niedrigeres Qualifikationsniveau haben oder die negative Erfahrungen mit schulischem
Lernen und Weiterbildung gemacht haben, besonders ausgeprigt (vgl. z. B. BMBW 1989,
OStZA 1985, FESSEL 1986, BARDELEBEN U. a. 1989).

Von besonderer Bedeutung ist es, inwiefern die Arbeitnehmer einen Zusammenhang
zwischen Weiterbildung und der Méglichkeit eines Arbeitsplatzwechsels, eines Auf-
stieges oder monetiirer Besserstellung schen (vel. WEBER 1985, S. 182 f1.); d. h. in-
wieweit seitens des Unternehmens eine Koppelung von Weiterbildung und Laufbahn
der Mitarbeiter erfolgt (vgl. BURGOYNE 1988) und firmenintern kommuniziert wird.
Auch bei weiterbildungsintensiven Unternehmen wird die Weiterbildungsmotivation
schwicher ausgeprigt sein, wenn keine solche Koppelung gesehen wird.

Umgekehrt werden auch gestiegene Weiterbildungsmotivation und daraus resultie-
rende Weiterbildungswiinsche nicht in allen Fillen sofort durch das Unternehmen ab-
gedeckt werden konnen. So investieren z. B. Klein- und Mittelbetriebe, wenn die erste
Hemmschwelle bei der Einfiihrung von Weiterbildung iiberwunden ist, oft verstirkt in
Weiterbildung. Teilnehmer werden nicht nur zu den (niedrigpreisigen) Kursen der
Hersteller und Wirtschaftsforderungsinstitute entsendet, sondern es werden auch Se-
minare anderer Anbieter besucht (z. B. von Managementinstituten, fachliche Spezial-
seminare im In- und Ausland) oder Unternehmensberater und Trainer werden fiir
firmeninterne Seminare oder die Begleitung von Organisationsentwicklungsprozessen
herangezogen (vgl. KAILER 1989b, S. 37 f1.).

Das heiBt, es steigt nicht nur die Zahl der Weiterbildungsinteressenten und -wiinsche,
sondern auch die Durchschnittskosten pro Seminar- bzw. Trainertag erhhen sich un-
ter Umsténden betréichtlich. Dadurch kommt es insgesamt zu einem starken Anstieg
der Weiterbildungskosten.

Probleme mit der Mitarbeiterrekrutlerung

Insgesamt berichtete jedes dritte Unternehmen von stark, fast die Hilfte von eher ge-
stiegenen Problemen bei der Personalrekrutierung: Fast die Hilfte der Kleinbetriebe
bis 50 Mitarbeiter bzw. jedes vierte GroBunternchmen sieht hier groBe Probleme.

Bilden Probleme bei der Beschaffung neuer qualifizierter Mitarbeiter am Arbeits-
markt einen AnstoB8 fiir erhéhte Weiterbildungsanstrengungen, d. h. zur internen Ho-
herqualifizierung von Mitarbeitern? Hier konnte kein signifikanter Zusammenhang
gefunden werden.

Bei Rekrutierungsproblemen am Arbeitsmarkt werden anscheinend andere Problem-
l6sestrategien vorgezogen. Allerdings ist zu unterscheiden, ob der Personalbedarf
kurzfristig auftritt (z. B. durch iiberraschende Kiindigung eines Mitarbeiters) oder be-
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reits langerfristig voraussehbar ist (z. B. Pensionierungen). Weiters ist zu differenzie-
ren, ob es sich nur um einen kurzfristigen Kapazititsengpa8 handelt (z. B. bei einem
eiligen Zusatzauftrag) oder einen dauernd zu besetzenden Arbeitsplatz.

Dies wird auch durch Ergebnisse von STAGEL (1987, S. 27 ff.) gestiitzt: Unternehmen
verfolgen bei kurzfristigen Personalengpassen nach UnternehmensgroBe und Branche
unterschiedliche Losungsstrategien. Am haufigsten wurden genannt: Uberstundenlei-
stung, Einsatz rationellerer Arbeitsmethoden, im Kleinbetrieb Ablehnung von Auftrd-
gen, in GroBbetrieben Vergabe von Auftrigen aufier Haus.

Tabelle 29: Probleme bei der Mitarbeiterbeschaffung nach

Untemehmensgrofie

Anzahl der Pro;:r:e Anzahl der

Mitarbelter o e;tl egen" Unternehmen
20 bls 49 46 % 56
50 bis 99 34% 32
100 bis 499 3% 61
500 bis 999 28 % 18
1.000 und mehr 2% 18
Insgesamt 36% 185

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 185 Unternehmen

Tabelle 30: Weiterbildungsaktivitdt von Unternehmen mit Problemen bei der

Mitarbeiterrekrutierung
Anzah| der Mitarbeiter
Entwickdung der
WB-Aktivitit 20 50 100 500 | 1.000 | Insges.

bis bis bis bis und

49 99 499 999 mehr
stark gestiegen 23% - 10% 40 % 25% 17 %
eher gestiegen 58 % 78 % 85% 40 % 75 % 69 %
eher gesunken 19% 2% 5% 20% - 14 %
stark gesunken - - - - - -
Anzahl der
Unternehmen % o 20 5 4 64

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 64 Unternchmen mit stark gestiegenen Problemen bei der
Mitarbeiterrekrutierung (100 % = Zeilensumme)




Insgesamt konnen fiir die geringere Bedeutung der Problemlosestrategie Weiterbil-
dung in diesem Zusammenhang mehrere Griinde ausschlaggebend sein:

— So spielt der Planungszeitraum der Personalbedarfsplanung eine Rolle. GroBere
Unternehmen planen tendenziell auf Lingere Sicht, wodurch (zukiinftige) Rekru-
tierungsprobleme bereits frithzeitiger bewuBt werden. Sie haben auch cher die
Méglichkeit, z. B. aufgrund von GroBauftrigen oder GroBserienfertigung eine
lingerfristige Kapazitatsplanung durchzufithren sowie Mitarbeiter schon vor ei-
nem aktuell auftretenden Bedarf aufzunehmen und einzuschulen, Beispiel dafiir
sind die job-rotation-Programme, Trainee-Programme und Springer-Pools insbe-
sondere in groBeren Unternehmen).

= Das Unternehmen kann auch die Strategie einsetzen, bei Bedarf entsprechend qualifi-
zierte Mitarbeiter von anderen Unternehmen abzuwerben oder neu aufzunehmen.

— Es kann die Strategie verfolgt werden, benétigte Qualifikationen durch die Auf-
nahme junger Mitarbeiter mit entsprechender Aus- und Weiterbildung aufzubau-
en. Die Vorgangsweise ist — abgesehen von der Einstellung von Mitarbeitern fiir
Anlerntitigkeiten — eher nur mittel- bis langfristig denkbar und setzt Personalpla-
nung voraus.

— Weiterbildungsmafinahmen werden dann nicht als LisungsmaBnahme angeschen,
wenn z B. die fiir die Hoherqualifizierung notwendige WeiterbildungsmaBnahme zu
lange dauern wiirde. Die Ursache fiir solche ,jiiberraschend” auftretende Qualifika-
tionsdefizite kann in tatséichlich kurzfristigen und unvorhergeschenen Verinderungen
bestehen oder aus unvorhergeschenem Ausfall von Mitarbeitern herrithren. Das
Problem kann auch in einer nicht problemadéiquaten Suchstrategie der Unternchmen
bestehen oder in Problemen mit qualitativ oder quantitativ unzureichendem Angebot
an Arbeitssuchenden begriindet sein (STAGEL 1987, S. 39 ff.).
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Abschnitt VI

Probleme der Kostenermittiung und
-schatzung

Beim Versuch der Ermittlung der Weiterbildungskosten tritt sowohl auf Ebene der Un-
ternehmen als auch von Einzelpersonen (vgl. BERGNER 1984, 1985) eine Reihe von Pro-
blemen auf. Durch eine Reihe von Faktoren werden die Ergebnisse tendenziell nach
oben bzw. unten verzerrt.

Wie stark diese Einflilsse sind, in welche Richtung sie wirken, ob sie sich gegenseitig auf-
heben oder verstirken, 148t sich nur schwer beurteilen. Diese Problematik tritt verstirkt

beim Versuch eines Vergleiches von Forschungsergebnissen — insbesondere bei interna-
tionalen Vergleichen auf.

Es wird deshalb im folgenden eine Reihe dieser Faktoren dargestellt und diskutiert. Da-
durch soll eine kritische Beurteilung der vorgelegten Daten und ein Vergleich mit Ergeb-
nissen anderer Erhebungen erleichtert werden.

1. Verzerrende Einflisse

Als wichtige EinfluBfaktoren stellten sich im Zuge der Projektsbearbeitung, der Analyse an-

derer Untersuchungen und einer Reihe von Expertengesprichen folgende Punkte heraus:

- Die unterschiedliche Beteiligung an Erhebungen und insbesondere die Bekanntgabe
konkreter Weiterbildungskosten durch die Unternehmen;

— Der Umfang des jeweiligen Begriffsverstindnisses von ,,Weiterbildung* bei den Be-
fragten und damit zusammenhiingend die Anzah! der beriicksichtigten Kostenarten;

— Eine Verzerrung durch die (Nicht-) Teilnahme sehr weiterbildungsintensiver Unter-
nehmen an den Erhebungen;

— Die fiir Weiterbildung herangezogenen externen Anbieter;

— Die Streubreite der Antworten auch bei vergleichbaren Unternehmen.

Diese Punkte werden im folgenden detaillierter dargestellt, wobei nach unterschiedlichen
Auswirkungen bei Klein- und GroBbetrieben (mit mehr als 500 Mitarbeitern) differen-
ziert wird,
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1.1 Beteiligung an Erhebungen und Bekanntgabe konkreter
Weiterbildungskosten

Kleinbetriebe beteiligen sich seltener an Erhebungen der betrieblichen Weiterbildungs-
aktivititen. Dies gilt vor allem fiir schriftliche Erhebungen (und verstirkt, wenn das Fra-
genprogramm relativ lang und vor allem auf groBbetriebliche Tatbestinde abgestimmt
ist). Sie geben speziell auf die Frage nach der konkreten Hohe ihrer Weiterbildungsauf-
wendungen seltener Auskunft als GroBbetriebe. Sie haben auch generell seltener Kosten-
rechnung an sich eingefiihrt und verfiigen damit auch iiber weniger detaillierte bzw. iiber
iiberhaupt keine einschligigen Aufzeichnungen. Geht man nun von der Annahme aus,
daB sich eher weiterbildungsintensive Kleinbetriebe (z. B. aufgrund eines hoheren Inter-
esses an Weiterbildung und an Vergleichsdaten) an Erhebungen beteiligen, wiirde dies
bedeuten, daB insbesondere bei Hochrechnungen die Weiterbildungsaufwendungen von
Kleinbetrieben tendenziell zu hoch ausgewiesen werden. Dies wére gleichzeitig eine Er-
klirung fiir den festgestellten U-formigen Kostenverlauf, d.h. daB die antwortenden
Klein- und GroBunternehmen mehr pro Mitarbeiter fiir Weiterbildung aufwenden als
Mittelbetriebe.

Ein anderer Erklarungsansatz fiir die hohere Verweigerungsquote bei Kleinbetrieben
liegt darin, daB in den meisten Erhebungen nur der Besuch organisierter interner oder
externer Weiterbildungsveranstaltungen untersucht wird. Dagegen stiitzt sich die Weiter-
bildung in Kleinbetrieben zu einem groBen Teil auf — nicht untersuchte — andere Weiter-
bildungsformen wie on-the-job-Training, Studium von Fachliteratur und -unterlagen usw.
(vel. KAILER 19893, S. 36 ff.).

In einer Interviewserie mit Kleinbetriebsinhabern (KAILER u. a. 1985b) zeigte sich je-
doch, da8 die Nichtantworten auf die Frage nach den konkreten Kosten darin begriindet
sind, daB diesbeziiglich kaum Aufzeichnungen gefiihrt werden, d. h. daB bei entsprechen-
den Nachfragen erst iiber ein ,Rekonstruieren” von Seminarbesuchen die Kosten — ins-
besondere Teilnahmegebithren — geschitzt werden miiBten?

Das heiBt, es kann allein aus der Nichtbekanntgabe von Kosten nicht geschlossen werden,
daB keine Weiterbildung betrieben wird (vgl. BARDELEBEN U. a. 1989).

Bei empirischen Erhebungen der Bildungskosten muB deshalb oft auf Schitzkosten zu-
riickgegriffen werden.

1.2 Umfang des jeweiligen Begriffsverstandnisses von
. Weiterbildung* und die Anzahl der beriicksichtigten
Kostenarten

Je breiter der Begriff der Weiterbildung im Unternehmen definiert wird, desto mehr
Weiterbildungsaktivititen und tendenziell auch mehr Kostenarten werden beriicksichtigt.
Eine Interpretation von Weiterbildung allein als Teilnahme an firmeninternen Veranstal-
tungen und externen Kursen fithrt dazu, daB nur Seminargebiihren, u. U. Reise- und Auf-
enthaltskosten in die Ermittlung der Weiterbildungskosten eingehen.
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Je stiirker die Uberzeugung, da8 Weiterbildung auch auBerhalb von Veranstaltungen, z. B.
durch Selbststudium, am Arbeitsplatz durch Mitarbeit bei Kollegen und on-the-job-Training
stattfindet, desto eher werden auch andere Kostenpositionen beriicksichtigt, z. B. Entwick-
lungskosten fiir Unterlagen, anteilige Lohn- und Gehaltskosten von internen (nebenamtli-
chen) Trainern und Teilnehmern.

Weiters wird eine Reihe von Kostenarten praktisch nur in groBeren Unternehmen anfal-
len, z. B. Gehilter in der Weiterbildungsabteilung, kalkulatorische Abschreibungen fiir
Seminarrdume und Medienausstattung oder Programmentwicklung, Im Kleinbetrieb oh-
ne betriebsinterne Veranstaltungen sind die Kosten der Programmentwicklung, Schu-
lungsorganisation und Trainerausbildung dagegen zum externen Weiterbildungsanbieter
»ausgelagert und durch die Seminargebiihr abgegolten (soweit es sich um kostendecken-
de Preise handelt).

In diesem Zusammenhang zeigt sich aber ein weiterer, quasi gegenliufiger Auskunftsef-
fekt: In Kleinbetrieben gibt meist die Leitungsebene iiber Weiterbildungskosten Aus-
kunft, in GroBSbetricben eher Personalentwicklungs- und Weiterbildungsverantwortliche.
Diese sind iiber das AusmaB des on- the-job-Trainings in den einzelnen Abteilungen und
Bereichen des Unternehmens u. U. nicht detailliert informiert (vgl. SASS / SENGENBER-
GER / WELTZ 1974, S. 76), da interne Bildungsstatistiken oft nur seminarihnliche Veran-
§ n erfassen.?’

In GroBbetrieben besteht aufgrund der unternehmensweit eingefiihrten Kostenrechnung
die Moglichkeit, umfassend Weiterbildungskosten zu erfassen. Gerade die Nichtberiick-
sichtigung bedeutender Kostenpositionen, wie z B. der Einschulung von Mitarbeitern
oder anteiliger Lohn- und Gehaltskosten, deutet aber darauf hin, daB es gerade bei
GroBbetrieben zwei ,, Antworttypen® gibt:

® Einerseits wird Weiterbildungsaktivitit moglichst detailliert ausgewiesen, wobei PR-
Aspekte sowie eine Forderung von Bewerbungen von Nachwuchskriften durch bei-
spielhafte Personalentwicklungskonzeptionen eine Rolle spiclen.

® Andere Weiterbildungsverantwortliche beschrinken sich aus einer Vielzahl von
Uberlegungen heraus auf einige Kostenarten, um z. B. firmenintern nicht zu hohe Ko-
sten auszuweisen. So zeigte z. B. die vorliegende Erhebung, daB auch bei den GroB-
betrieben nur jeder zehnte eine umfassende Bildungskostenermittlung durchfiihrt.

1.3 Teilnahme weiterbildungsintensiver Unternehmen an
Erhebungen

Uber das bereits oben erwihnte Problem der Beteiligung an - insbesondere schriftlichen
— Betriebsbefragungen hinaus zeigt sich ein weiteres Problem darin, daB die Beteiligung
bzw. Nichtbeteiligung duBerst weiterbildungsintensiver Unternehmen die ermittelten
Durchschnittsaufwendungen deutlich beeinfluBt (vgl. z. B. MANGHAM / SILVER 1986,
SAsS . a. 1974, S.77).

Dies zeigt sich auch bei einer niheren Analyse der ibw-Erhebungen. Da bei anonymen
Fragebogen auch nur schwer eine Plausibilitiitskontrolle durchgefithrt werden kann, wer-
den u. U. auch Unternehmen mit sehr hohen Weiterbildungskosten im Zweifelsfall in den
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Auswertungen nicht beriicksichtigt werden konnen. Da viele GroBbetriebe bewuBt auch
nur wenige Kostenarten beriicksichtigen, fithrt dies angesichts der osterreichischen Be-
triebsgroBenstruktur dazu, daB nur relativ wenige sehr weiterbildungsintensive Unterneh-
men in den Erhebungsdaten ausgewiesen sind.

1.4 Fiir Weiterbildung eingesetzte Lernformen und externe
Anbieter

In den ermittelten Aufwendungen werden vor allem entrichtete Seminargebithren und Hono-
rare fiir externe Trainer sowie Reise- und Aufenthaltskosten im Zusammenhang mit Kursbe-
suchen beriicksichtigt. Dies bevorzugen wie oben erwahnt GroBbetriebe, bei denen diese
Weiterbildungsformen eine dominierende Rolle spielen, wihrend in Kleinbetricben das —
nicht kostenmiBig erfaBte — Lernen am Arbeitsplatz den Schwerpunkt bildet. Eine detaillier-
te Kostenerfassung, die auch diesen Gesichtspunkt beriicksichtigt, miiBte in Form von struk-
turierten Betriebsinterviews erfolgen (wie z. B. SCHLAFFKE / WEISS 1989).

Dariiberhinaus beeinfluBt aber auch der ,,Entwicklungspfad der Zusammenarbeit mit ex-
ternen Weiterbildungstrigern® (KAILER 1989b, S.37 ff.) die Hohe der Weiterbildungsko-
sten: Kleinere Unternehmen arbeiten fast ausschlieBlich mit Wirtschaftsférderungsinstituten
susammen bzw. nehmen an Kundenschulungen durch Hersteller und GroBhindler teil. Auf-
grund interner Subventionen sind diese Angebote im Vergleich zu anderen Weiterbildung-
trigern (z. B. Managementinstitute, private Trainer und Berater) meist preisgiinstiger und
decken oft nur dic variablen Kosten. GroSere Unternchmen fragen dagegen — zusétzlich —
teurere Weiterbildungsangebote nach (z. B. fiir Fithrungskréfteschulung, fachliche Spezial-
kurse oder auch Kurse im Ausland), was meist auch mit hoheren Reise- und Aufenthaltsko-
sten verbunden ist.

1.5 Streubreite der Antworten

Fin generelles Problem stellt die Tatsache dar, daB bei vielen Fragestellungen im Bil-
dungsbereich (z. B. Weiterbildungsformen, Beteiligungsquoten, Kosten) sich eine groBe
Streubreite der Antworten zeigt, und zwar auch innerhalb vergleichbarer Unternehmens-
grofen und Branchen. Damit sind der Aussagekraft von Durchschnittswerten und Ver-
gleichsdaten Grenzen gesetzt.

Diese kurze Aufzihlung verzerrender Faktoren ist keineswegs vollstindig und soll nur
beispielhaft die zugrundeliegende Problematik aufzeigen.

2. Weitere Ermittiungsprobleme

Gerade die Konzentration der Bildungsforschung, -politik und -praxis auf eine moglichst
umfassende und genaue Ermittlung der Weiterbildungskosten der Unternehmen und da-
mit die Erstellung eines aussagekriftigen quantitativen ,Mengengeriistes* der betriebli-
chen Weiterbildung (vgl. das auf Einzelpersonen abgestellte ,,Berichtssystem Weiterbil-
dungsverhalten“ oder die — allerdings auf vdllig anderen gesetzlichen Grundlagen beru-
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henden - franzésische Bildungsstatistik), oder kurz alle Bemiihungen der Steuerung der
Weiterbildung iiber KostengréBen und -kennziffern werfen eine Reihe von Problemen
fir Bildungsforschung und -praxis auf: :

e Emittiungsprobieme bel neuen Lernformen

In der betrieblichen Bildungsarbeit nimmt die Bedeutung arbeitsplatznahen und selbstge-
steuerten Lernens zu. Beispielhaft genannt seien Qualititszirkel und Lernstatt (KRAMER /
WINTER 1984, KIRCHHOFF / GUTZAN 1982, STROMBACH / JOHNSON 1983), Projektar-
beit, Action Learning (REVANS 1978, PEDLER 1985), Moderation von Arbeitsgruppen
(KLEBERT / SCHRADER / STRAUB 1985), die Integration von Beratung und Weiterbil-
dung bei innerbetrieblichen Projekten und iiberbetrieblichen Entwicklungsprogrammen
(PIBER 1988), OE-Beratung (LIPPIT / LIPPIT 1984, KAILER / BIEHAL 1990), Coaching
(CLUTTERBUCK 1987, BLOCK 1987), Beratungsseminare und Einzel- und Peersupervi-
sion (WEGER 1987, LAUTERBURG 1985), Tutoring (BINSTED / SNELL 1986), selbstge-
steuerte Lerngruppen (CUNNINGHAM 1986), Fernstudium und -unterricht und die Arbeit
mit Selbstlernmaterialien (KAILER / BALLNIK 1989), Computergestiitztes Lernen (PE-
TERMANDL 1988, BINSTED 1987), Self-Development-Ansitze (BURGOYNE u.a. o.J,,
PEDLER u. a. 1986, PEDLER 1985, BOYDELL 1986, PEDLER / BOYDELL 1985, PEDLER /
BURGOYNE / BOYDELL 1986, KAILER 1989c), die Betonung des ,,natiirlichen Lernens®
(GARAVAN 1987), , Alltagslernens” (WESTERLUND / SJOSTRAND 1981) und des Lernens
durch Dritte (STUART 1984). Damit wird es in Zukunft gerade bei diesen Schnittstellen
von Lernen und Arbeiten zu verstirkten Problemen der Ermittlung und Zurechenbarkeit
von Weiterbildungskosten kommen.

e Konzentration auf hard facts

Je stérker sich ein Unternehmen auf die Steuerung von Weiterbildung iiber quantita-
tive GroBen und Kennziffern orientiert, desto groBer wird die Gefahr, daB man sich
auf (leichter statistisch erfaBbare) Veranstaltungen konzentriert, daB iiberhaupt
quantitative Faktoren (Teilnehmerzahlen, Weiterbildungsstunden, Kosten pro Mitar-
beiter usw.) in den Vordergrund der Betrachtung geriickt werden (vgl. LENZ 1989).
Qualitative Komponenten, die wesentiche Unterschiede zwischen den Weiterbil-
dungsalternativen ausmachen, werden unter Umstinden nicht ausreichend beriick-
sichtigt. Eine reine Auswahl von Weiterbildungsangeboten nach der Strategie der
Kostenminimierung oder der Versuch einer Maximierung der Teilnehmerzahl bei ge-
gebenem Budget sind Beispiele fiir Vorgangsweisen, bei denen die entscheidenden
Fragen der Effizienz (,,Wird fiir das gegebene Problem richtig weitergebildet?*) und
der Effektivitit (,, Wird iiberhaupt am richtigen Punkt mit Weiterbildung angesetzt?)
aus dem Blickfeld geraten. Dadurch besteht die Gefahr, daB laufend notwendige
Adaptionen und Anpassungen im Weiterbildungsbereich nur mehr im Sinne eines
»Single loop*“-Lernens (ARGYRIS 1977, ARGYRIS / SCHON 1978, KAILER 1984) ohne
Hinterfragung der zugrundeliegenden Primissen und eigentlichen Zielsetzungen der
betrieblichen Bildungsarbeit vorgenommen werden.

@ Kosten des Nicht-Lemens

Neben der Ermittlung der Kosten des Lernens (oder meist: der TrainingsmaBnah-
men) miiten folgerichtig, zumindest im Zuge des firmeninternen Bildungsmarke-
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tings, auch potentielle Kosten des Nicht-Lernens sowie mégliche langfristige Nutzen-
effekte der Weiterbildung zumindest in Form grober Schitzungen beriicksichtigt wer-
den (Beispiel: Imagegewinn des Unternechmens am Arbeitsmarkt durch publizierte
Weiterbildungsaktivititen).

So kann z. B. ein Nutzen von betrieblicher Weiterbildung auch in der Minimierung al-
ternativer Kosten geschen werden (vgl. FALK 1987, 8. 95 f.), z. B.:

— Ist Weiterbildung gewihrleistet, kann sich Erstausbildung auf wichtige Bereiche kon-
zentrieren, die im folgenden Abschnitt dann verbreitert oder spezialisiert werden;

— Die Chancen des Arbeitnehmers am internen und externen Arbeitsmarkt steigen
durch Weiterbildung, was auch die innerbetriebliche Karriere in monetarer und
immaterieller Hinsicht beeinflussen kann;

— Durch spezfische Weiterbildung wird die Fluktuation gesenkt, was wieder Such-
und Einarbeitungskosten fiir neue Arbeitnehmer erspart.

Notwendigkelt zusétzlicher Nutzenabschatzung

Ebenso wie der Wunsch nach verstirkten Informationen iiber Kosten der Weiterbil-
dung steigt auch der Wunsch nach Daten iiber den Nutzen von Weiterbildungsmaf}-
nahmen und der Durchfithrung von Kosten-Nutzen- sen im weitesten Sinn.
Obwohl hier in der Praxis betrichtliche Defizite und Probleme bestehen (vgl. BARDE-
LEBEN u. a. 1989), ist der zumindest ansatzweise Versuch der Ermittlung von Weiter-
bildungsnutzen aus mehreren Griinden sinnvoll und notwendig, denn die Probleme
bei der Ermittlung des 6konomischen Nutzens der Weiterbildung fithren u. U. dazu,
daB einseitig nur die Input-GroBen, insbesondere die Kosten, als Steuerungsinstru-
ment herangezogen werden. ,,Die Folge davon ist der iibereilte und unreflektierte Ab-
bau der Weiterbildung, wenn ein Unternehmen in okonomische Schwierigkeiten
gerit.“ (GAUGLER 1987, S. 120).

Aber auch bei Unternehmen mit gleichbleibend hoher Weiterbildungsaktivitidt kann
das Heranziehen nur der Kosten z. B. als Entscheidungskriterium bei der Auswahl al-
ternativer Lernformen zu falschen Entscheidungen fithren.

Ein weiterer wichtiger Grund fiir die Abschitzung des Nutzens der Weiterbildungs-
aktivititen durch — laufend durchgefiihrte — Evaluierung i. w. S. (vgl. IIL5) und fiir die
Einbeziehung der Teilnehmer und Vorgesetzten in diese Aktivititen — soferne die
Klippe eines ,,Evaluierungsbiirokratismus“ umschifft wird — liegt darin, da8 dies auf
lange Frist gesehen am ehesten zur Verbesserung der Einstellung der Unternehmens-
angehorigen gegeniiber Weiterbildung fithrt.

Abb. 9 faBt die diskutierten Verzerrungseffekte nochmals zusammen:
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Abbildung 9: Verzerrende Einfliisse bei der Ermittiung von

Weiterbildungskosten
Auswirkung bei
EinfiuBfaktor GroBunter-
Kleinbetrieb nehmen

Kleinbetriebe verfiigen seltener liber Kostenrechnung; sle fiih-
ren seltener WB-Aufzeichnungen; sie betelligen sich seitener
an (schriftlichen) Erhebungen; d. h. es betelligen sich eher
weiterbildungsintensive Kleinbetriebe (KaiLer 1988c, 1989, Ex-
MANN 1987, FaLk 1982b)

aber: Nichtantwort im Kleinbetrieb ist oft nur darin begriindet,
daB WB-Kosten nicht ermittelt worden sind (KaLER u. a. 1985b)

WB-Kosten werden insbesondere im Kleinbetrieb nur ge-
schiitzt oder rekonstruiert (BARDELEBEN u. a. 1989)

ti K

es werden oft nur die Kosten organisierter Weiterbildungsfor-
men untersucht (die im Kleinbetrieb seitener sind)

Kostenschétzungen, insbesondere liber Einschuiung und on-
the-job-Training, sind im Kleinbetrieb eher mégiich; im GroB-
unternehmen fehit der zentralen Bildungsabteilung u. U. der
Uberblick (Sass / SENGENBERGER / WELTZ 1974, Weiss 1989b)

unterschiedliche Frageformulierungen bzg!. Zeit und Kosten
fiihren zu unterschledlichen Ergebnissen (Ebpina 1984)

T T

die Auskunftspersonen bericksichtigen nur einen Teil Ihrer
Weiterblidungsaktivitidten (KaLER u. a. 1985b, ScHLAFFKE /
Weiss 1989)

Einschulungsaktivitdten werden oft nicht bel der WB berlick-
sichtig (BARDELEBEN u. a. 1986)

es werden bedeutende Kostenarten nicht beriicksichtigt, z. B.:
- anteilige Lohn- und Gehaltskosten

— Programmentwicklungskosten

— Kosten der Weiterbildungsabteilung

Konzentration auf Herstellerschulungen bzw. WIFls mit niedri-
gen (subventionierten) Teilnahmegebiihren —d. h. niedrigere
Kosten fiir Welterbildungsaktivitéten fallen an (KaiLen 18889b)

(Nicht-) Teilnahme sehr weiterbildungsintensiver GroBunter-
nehmen je Branche verzerrt die Durchschnittswerte (Sass u. a.
1974, MANGHAM / SILVER 1986)

T

bei anonymen Erhebungen miissen u. U. sehr weiterbildungs-
intensive Unternehmen im Zweifel ausgeschieden werden,
wenn Gefahr von Falscheintragungen besteht

Kleinbetriebe bilden eher intern weiter, es fallen weniger (als
Weiterbildungskosten ausgewiesene) Nebenkosten (Reise,
Verpflegung, Seminarhotel) an

75







Abschnitt VI

Zusammenfassung

Fragen der Steuerung betrieblicher Weiterbildung gewinnen im Zuge quantitativer Aus-
weitungen und qualitativer Veranderungen sowohl auf N achfrage- als auch auf Angebots-
seite zunehmend an Bedeutung,

Deshalb wurde - erginzend zu fritheren ibw-Erhebungen - eine schriftliche explorative
Pilotbefragung bei 194 weiterbildungsaktiven ésterreichischen Unternehmen (davon 94
mit weniger als 100 Mitarbeitern) durchgefiihrt. Analysiert wurden folgende Fragestel-
lungen:

— Welche Unternehmen erheben Weiterbildungskosten?
—  Wer erstellt Weiterbildungsbudgets, und wie kommen diese zustande?

— Wie hoch sind die Weiterbildungskosten &sterreichischer Unternehmen und welche
Kostenbestandteile sind darin enthalten?

— Werden Weiterbildungsaktivititen evaluiert?

— Welche Einstellungen bzw. Hemmnisse bestehen in den Unternehmen gegeniiber
dem Einsatz von Kostenermittlung und Evaluierung als Steuerungsinstrumente be-
trieblicher Bildungsarbeit?

— Welche Faktoren beeinflussen die Weiterbildungsintensitit von Unternehmen?

— Wie intensiv beteiligen sich die verschiedenen Mitarbeitergruppen an Weiterbildung?

- Inwelcher Form und welchem Umfang wird Einschulung durchgefiihrt?

Einige Ergebnisse

® Wer erhebt Weiterbild ungskosten?

Uber die Hilfte der antwortenden Unternehmen (57 %) ermittelten die Kosten ihrer
Weiterbildungsaktivitéiten. Uberdurchschnittlich hoch ist dieser Anteil bei Banken,
Versicherungen und in der Industrie. Es zeigt sich damit ein Zusammenhang zwi-
schen dem AusmaB der Weiterbildungsaktivitit und der Ermittlung der Weiterbil-

dungskosten.

@ Wie hoch sind die Kosten der Weiterbildung?

Die antwortenden Unternehmen wendeten durchschnittlich knapp 4.000 6S pro Mit-
arbeiter fiir Weiterbildung auf. Jedoch wiesen die Angaben eine sehr groBe Streubrei-
te von 100 bis 46.000 &S pro Kopf auf. Besonders weiterbildungsintensiv sind Banken,
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Versicherungen, GroBbetriebe in Handel und Industrie (insbesondere Elektrotech-
nik, Chemie, Papier/Holz) und energieversorgende Unternchmen.

Die Weiterbildungskosten sind in den letzten fisnf Jahren bei fast 90 % der Unterneb-
men gestiegen, davon bei 20 % stark.

Welche Kostenarten werden von den Unternehmen berticksichtigt?

In praktisch allen Fillen werden Seminargebiihren, Honorare fiir externe Trainer so-
wie Reise- und Aufenthaltskosten beriicksichtigt. Etwa drei von vier Unternchmen
(bei den GroBbetrieben fast alle) beriicksichtigen auch anfallende Reise- und Aufent-
haltskosten der Teilnehmer. Anfallenden Sachaufwand (Seminarmaterialien, Kopien)
beriicksichtigen nur 40 % der Unternehmen, Entwicklungskosten fiir Weiterbildungs-
programme 20 %. Andere bedeutende Kostenpositionen, wie z. B. anteilige Lohn-
und Gehaltskosten der Teilnehmer und Weiterbildner, Abschreibungen usw. werden
nur von ca. jedem zehnten Unternehmen beriicksichtigt. Opportunititskosten werden
von noch weniger Unternchmen beriicksichtigt. Dies trifft sowohl auf GroB- als auch
auf Kleinbetriebe zu. Das heif}t, daB in den Schitzungen der Unternehmen nur ein
Teil der tatsichlichen Kosten enthalten ist.

Wie hoch ist der Antell der innerbetrieblichen Weiterbiidung?

Der geschitzte Anteil der innerbetrieblichen Weiterbildung an den gesamten Weiter-
bildungskosten liegt bei 44 %. Allerdings zeigte sich auch hier eine starke Streuung in
den Angaben. Der Anteil innerbetrieblicher Weiterbildung steigt mit der Unterneh-
mensgroBe und ist in weiterbildungsintensiven Unternehmen besonders hoch. Spit-
zenreiter sind Banken und Versicherungen mit fast 80 %.

Wie werden Weiterblldungskosten budgetiert?

Jede dritte antwortende Unternehmung budgetiert ihre Weiterbildungsaufwendun-
gen. Budgetiert wird vor allem in weiterbildungsintensiven Unternehmen wie Banken,
Versicherungen, Industrie- und Handelsbetrieben, Allerdings ist der Planungszeit-
raum nur in 6 % der Unternehmen Linger als ein Jahr, In den meisten Fillen erfolgt
eine Fortschreibung des vorjahrigen Budgets bzw. eine Ermittlung der BudgethShe
anhand des Seminarplanes fiir das nichste Jahr. Nur sehr wenige Unternehmen
orientieren sich bei der Erstellung des Weiterbildungsbudgets am Geschiftserfolg des
Vorjahres (Umsatz, Gewinn, Cash Flow) oder am Personalaufwand.

Wird Weiterbiidung auch evaluiert?

Fast die Hiilfte der antwortenden Unternchinen evaluiert ihre WeiterbildungsmaBnah-
men (38 % der Kleinbetriebe, 78 % der GroBunternehmen). Allerdings konzentrieren
sich Kleinbetriebe auf informelle Gespréche nach der Riickkehr von Weiterbildungsver-
anstaltungen, GroBunternchmen auf den Finsatz von Fragebogen am Seminarende.

Was hemmt dem Einsatz von Kostenrechnung und Evaluierung in der betriebli-
chen Weiterblidung?

Die Hilfte der antwortenden Unternehmen meint, daB es keine geeigneten Metho-
den zur Ermittlung des Nutzens der Weiterbildung gibt bzw. ist skeptisch beziiglich




des Wertes solcher Analysen. Jedes dritte Unternchmen nennt Zeitmangel als we-
sentliches Hemmnis bzw. befiirchtet, daB dadurch qualitative Faktoren der Weiterbil-
dung in den Hintergrund gedringt wiirden. Vorbehalte bestehen vor allem in
Unternehmen mit geringerer Weiterbildungsaktivitiit.

Als wesentlichste Hemmnisse konnen einerseits Wissensdefizite beziiglich geeigneter
Ermittlungsmethoden und -instrumente angesehen werden, andererseits aber auch
ein auf Ex-Post-Kontrolle beschriinktes Verstindnis (,»Uberpriifung im nachhinein®)
von Kostenermittlung und Evaluierung,

Wie intensiv betelligen sich die verschiedenen Mitarbeitergruppen an Weiterbildung?

In den antwortenden Unternehmen haben im Jahre 1987 21 % der Mitarbeiter ein-
oder mehrmals an Weiterbildung teilgenommen. Bei Fiihrungskriften i. w. S. waren
es 48 %, bei kaufminnischen Angestellten 32 %, bei technischen Angestellten 28 %,
bei Facharbeitern 19 % und bei angelernten Kréften 5 %. Die Beteiligungsquoten
sind allerdings je nach Unternehmen sehr unterschiedlich.

Struktur der Mitarbeiter und Weiterbildungsteilnehmer

Mitarbeiter | \Velierbldungs-
Fiihrungskrifte 7% 14 %
Kaufménnische Angestellte 21% 32%
Technische Angestelite 18% 24%
Facharbeiter 29% 25%
Angelernte Kréfte 25% 6%
Insgesamt 100 % 101 %

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 194 Unternehmen mit 82.000 Beschiftigten (Werte fiir 1987)

Einschulung neuer Mitarbeiter

Je nach Ausbildungsniveau, Mitarbeitergruppe, Branche und UnternehmensgroBe zeigen
sich unterschiedliche Formen der Einschulung durch die Unternehmen. Es dominiert je-
doch - fiir alle Mitarbeitergruppen — ein sofortiger Finsatz am Arbeitsplatz, und zwar zu-
sammen mit erfahrenen Kollegen bzw. unterstiitzt durch begleitende Seminare, Im
GroBbetrieb erfolgt die Finschulung haufiger in formalisierter Form: Einfiihrende Infor-
mationsveranstaltungen, betreute on-the-job-Einschulung am Arbeitsplatz, kombiniert
mit dem Besuch bestimmter Seminare. Fiir Akademiker gibt es, allerdings nur in wenigen
Unternehmen, auch Lingere Trainee-Programme.

In Kleinbetrieben dominieren informelle Formen der Einschulung am Arbeitsplatz.
Bei den Einschulungsdauern gab es betriichtliche Unterschiede zwischen den Unter-
nechmen. Generell gilt, daB8 EinschulungsmaBnahmen desto linger dauern, je groBer
das Unternehmen ist, je hoher das schulische Ausbildungsniveau und je geringer das
AusmaB der einschliigigen Vorpraxis ist. Die durchschnittliche Einschulungsdauer
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betréigt fir Akademiker mit einschligiger Praxiserfahrung 26 Tage (ohne Erfahrung
47 Tage), fiir Maturanten 22 bzw. 40 Tage, fiir Fachschulabsolventen 21 bzw. 34 Tage,
fisr Facharbeiter 13 bzw. 25 Tage und fiir angelernte Krifte 13 bzw. 23 Tage.

o Welche Faktoren beeinflussen die Wetterbiidungsintensitat von Unternehmen?

Als wichtigste EinfluBfaktoren auf die betriebliche Weiterbildungsaktivitat zeigten
sich der Geschiftsserfolg (Umsatz, Gewinn), Anderungen in der Ablauf- und Auf-
bauorganisation des Unternehmens, Neuentwicklungen von Produkten, Investitionen
in neue Techniken und die seitens der Unternchmen wahrgenommene Weiterbil-
dungsmotivation der Mitarbeiter. Alle diese Faktoren zeigen hochsignifikante Zusam-
menhiinge mit den Weiterbildungskosten. '

e Haben sich aus Sicht der Untemehmen die durchgefiihrten WetterbildungsmaB-
nahmen rentiert?

Fiir ein Drittel der Antwortenden haben sich die Ausgaben fiir Weiterbildung vollig
rentiert, fiir 62 % cher rentiert. Tendenziell sind groBere Unternehmen bzw. solche
mit hoheren Weiterbildungskosten stirker vom Erfolg ihrer Bemithungen iiberzeugt.

Insgesamt zeigt sich, da Instrumente und Konzepte zur Steuerung betrieblicher Bildungsar-
beit (insbesondere Kostenermittlung, Budgetierung und Evaluierung) in der Theorie bereits
entwickelt und zum Teil auch praktisch erprobt worden sind, da8 sie in der Praxis aber nur
von wenigen Unternehmen systematisch als Steuerungsinstrumente eingesetzt werden. Dies
ist teils in der UnternehmensgroBe, teils in der Personalknappheit in Weiterbildungsabteilun-
gen, teils auch in Wissensdefiziten beziiglich dieser Spezialthemen begriindet. Den Hinter-
grund bildet letztlich eine einstellungsmaBige Frage: Unsicherheit iiber die tatsichlichen
Nutzen von Weiterbildung oder iiber die Moglichkeit einer exakten ,,Beweisfithrung® beziig-
lich des Nutzens der Bildungsarbeit konnen ebenfalls als hemmende Faktoren wirken. Der
sehr unterschiedliche Ausbau der internen Bildungsstatistik und unterschiedliches Begriffs-
verstindnis von Weiterbildung gehoren zu den Ursachen fiir Verzerrungen der Ergebnisse
von Betriebsbefragungen in diesem Bereich.




Abschnitt Vil

Summary

During the last years, the number of training institutes as well as the amount of seminars
and programmes offered by them has been increasing steadily. On the other hand, the de-
mand for training programmes has been increasing, too. Evaluation, control and long-
term planning of in-company vocational training are of increasing importance for training
managers in enterprises as well as in institutions of vocational training,

Therefore, the ibw — Institute of Educational Research for the Austrian Economy — has
carried out a pilot survey amongst Austrian enterprises. 194 companies — most of them
very active in the field of internal vocational training - responded to a questionnaire. They
provided information on the topics listed below:

Which companies ascertain their costs of training?
Is any budgeting of training expenditure carried out? If yes, in which form is it done?

How much money do Austrian companies spend on training and which items are in-
cluded in the organisations’ reported costs of training?

How high is the proportion of in-company training?

Do employers assess the benefits of their training programmes? If yes, in which form
is this done? '

Have the training programmes hitherto organised by employers been profitable from
their viewpoint?

Which attitudes and which obstacles can be observed in companies with regard to car-
rying out a cost-benefit analysis of their training activities?

Which factors influence the companies’ training activities, i. e. which factors can be
considered to be triggers of vocational training activities?

How intensively and how often do the different groups of staff members take part in
training programmes? Are there any differences in the rates of participation?

In which form and to which extent are training activities carried out for new employe-
es?
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Here are some of the results obtained
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Which companies ascertained their costs of training and which ones did not?

More than half of the respondents (57 %) reported that they ascertained their costs of
training activities. Among them, an above average proportion of banks, insurance
companies, and industrial enterprises were found to do so. It follows that there is a
connection between the volume of training activities and expenditure and activities to
budget and control training costs.

How much money did the responding companies spend on training?

The survey showed that an average of nearly AS 4.000 was spent by employers for
each staff member during the year 1987. There have been remarkable differences in
the amount of training costs even between companies of the same size and economic
branch. The highest training expenditures have been reported by banks and insurance
companies, the energy supplying industries, mechanical engineering, the electro-tech-
nical manufacturers, the chemical industries, and wholesalers. In the year 1988, an
ibw-survey estimated that a total sum of AS 2.500 million was spent by Austrian com-
panies with more than 20 employees in the year 1986. The results of this additional
survey show that this sum has to be seen as a miminum amount. This is because most
employers, on the one hand, only included seminar and course fees and, on the other,
took into consideration only few items of their true cost. This becomes clear in their
answers to the next question.

Which items were included in the companies’ reported costs of training?

Seminar fees and costs for external trainers were included in practically all cases. Appro-
ximately three out of four establishments (and, among them, nearly all large companies)
also took into account travel and accommodation expenses for the participants concer-
ned. Only 40 % of the companies included costs for copies, seminar material, etc. Deve-
lopment costs for training programmes were included by a mere 20 %. All other items
were, in fact, included by approximately every eighth respondent only. Ten percent of re-
spondents included depreciation on machines and equipment, proportional wages and sa-
laries of course participants and internal trainers. The same applies for training measures
for new employees. Even fewer companies included opportunity costs. These findings ap-
ply to both small and large companies.

How high was the proportion of in-company training?

An estimation of the proportion of in-company training provided by them brought to
light that it varied extremely across the Austrian economy. The average proportion
was 44 % of the training expenditure. This percentage was above the average in larger
establishments and was highest in those with high training expenditure. On top of the
list were banks and insurance companies with a proportion of 80 %.
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® Was any budgeting of training expenses carried out? if yes, in which form was this
done?

Every third employer reported to budget his training expenses in advance. It comes as
no surprise that there was a close correlation between budgeting and the total sum of
training expenditure. Budgeting was most often carried out in banks, insurance com-
panies, and the sectors of industry and commerce. Only 6 % of respondents budgeted
their training programmes more than one year in advance — in that case all respon-
dents were either small companies or medium-sized industrial enterprises with less
than 500 employees.

In most of the cases, two basic methods of budgeting became apparent. Either re-
spondents took over their training budgets of the previous year or they determined
their budgets on the basis of their seminar plans for the following year. Only extremely
few companies coupled their budgets directly with their financial position (i. e. their
profits, turnover, or cash-flow).

e Were any attempts undertaken by employers to assess the benefits of their training
programmes? If yes, in which form was this done?

Nearly half of the respondents said that they attempted to undertake an assessment of
the benefits of their training activities. This percentage was 38 % in small and 78 % in
large enterprises, which is equivalent to an average proportion of 50 %.

This assessment was, however, carried out in practically all cases in two different ways
only: by means of informal talks with course participants after a course (this applied to
small companies) or by means of questionnaires at the end of seminars (in large com-
panies).

® Which attitudes and which obstacles couid be observed in companies with regard
to carrying out a cost-benefit analysis of their training activities?

Our study found that, in general, the following main problems emerged with regard to
undertaking a cost-benefit analysis of training:

— Half of the employers believed that there were practically no appropriate methods
to assess the benefits of the training activities of their employees;

— The same percentage of respondents showed a sceptical attitude with regard to
the usefulness of such an assessment of benefit;

— Every third employer said that lack of time was an obstacle which for him was dif-
ficult to overcome;

— Inone out of three companies it was suspected that a cost-benefit analysis of trai-
ning activities would push into the background the quality of training;

= Nearly one out of four training officers feared that the results gained through such
an analysis might (consciously) be misinterpreted.

The study showed that there was a strong connection between (not) carrying out an
assessment of the benefits of training and (not) ascertaining the training costs incur-
red. This was corroborated by the fact that every fourth employer believed that it was
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better not to ascertain training costs if the benefits of training activities could not be
proved exactly, either.

Doubts with regard to undertaking cost-benefit analyses could be noticed, above all, in
companies with a low attendance figure and in those whose number of training activi-
ties had decreased slightly in the course of time.

The two most outstanding obstacles with regard to carrying out a cost-benefit analysis
were

— lack of knowledge and information concerning appropriate assessment methods
(instruments) on the one hand

— and, on the other hand, an understanding of the cost-benefit analysis which took
into consideration only an ,ex post* analysis of the company’s training activities.

These two factors were both connected with the fear that any data concerning costs or
benefits of training could (consciously) be misinterpreted by third persons.

How intensively and how often did the different groups of staff members take part in
training programmes? Were there any differences between the participation rates?

An attempt to differentiate between the various groups of employees showed remar-
kable differences with regard to their attendance figures: 48 % of the executives, 32 %
of the commercial clerks, 28 % of the technical staff, 19 % of skilled workers, and S5 %
of unskilled workmen received training in the course of the year 1987, which was equi-
valent to an average of 21 %. There were, however, significant differences between the
percentages given by different employers (see table).

Structure of the Employees’ Participation in

Training Activities during 1987
Participation
Staff Group in training
activities
Executives 7% 14%
Commercial Clerks 21% 32%
Technical Staff 18 % 24%
Skilled Workers 29% 25%
Unskiiled Workers 25% 6%
Total 100 % 101 %

Source: ibw-survey 1989; 194 companies with 82.000 employees




@ In which form and to which extent were training activities carried out for new em-

ployees?

Employers tended to provide introductory training for new employees depending on
their employees’ level of education, on the kind of work they had, and on the compa-
ny’s size. The most frequent form was on-the-job-training by experienced colleagues,
and sometimes additionally accompanied by participation in seminars.

In large companies, training for new employees was most often provided in an organised
(formalised) form. There were, at first, introductory information evenings, followed by a
time during which — according to a training plan — newly recruited employees worked to-
gether with colleagues. Gradually they took over responsibility and fulfilled tasks but were
still assisted by others at work and attended certain seminars as well. For university gra-
duates there were — though only in few cases - even longer trainee programmes.

In contrast to that, small enterprises preferred to provide informal on-the-job-training,
Training was sometimes also carried out under the assistance of experienced colleagues.
To overcome knowledge gaps and information deficits, newly recruited employees some-
times also attended external seminars.

As far as the length of on-the-job-training was concerned, great differences could be
observed between respondents. In general it can be said that introductory training
programmes were the longer the larger the enterprise was, the higher the employee’s
educational level was, and the less job-oriented practical experience he had.

The average length of on-the-job-training for university graduates who had some rele-
vant job-oriented practical experience was 26 days (for those without any such expe-
rience it was 47 days), for secondary school graduates it was 22 (or 40) days, for
vocational school graduates it was 21 (or 34) days, in the case of skilled workers it la-
sted 13 (or 25) days, and with unskilled workmen it was 13 (or 23) days. (The numbers
in brackets refer to the average length for all those without any previous practical ex-
perience.)

Which factors influenced the companies’ training activities?

Most important factors influencing the employees® participation in training program-
mes were their companies’ financial position (i e. their profits, turnover, or cash-
flow), changes in the organisation of the enterprises, the development of new
products, investment in new technologies, and the amount of motivation of their work-
force as perceived by the employers themselves. All these factors showed a highly si-
gnificant inter-dependence with the training cost incurred.

In the course of these five years, training expenditure increased in nearly 90 % of all
companies, of which 20 % reported a strong increase. This applied in particular to
employers with many newly recruited employees, but also to four out of five compa-
nies whose workforce had decreased (i. e. which had laid off employees). In the case
of those establishments which reported large increases in their investment costs in
new technologies, for instance, 29 % of them said that their training expenditure had
risen sharply and 67 % among them stated that it had increased slightly. Results were
even more significant in the case of those firms which had experienced a large number
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of organisational changes as well as with those which had a large series of newly deve-
loped products on the market.

Have the training programmes hitherto organised by employers been profitable
from their viewpoint?

One third of respondents stated that the training programmes hitherto organised by them
had been completely profitable, 62 % said that they had been ,rather profitable®, and only
5 9% were sceptical about the profitability of their training measures. The study shows the
trend that larger establishments and companies with a larger training expenditure were
more convinced of the usefulness of their efforts than the others.

Trying to put in a nutshell the findings of the study, we can say that cost ascertainment,
budgeting, and the cost-benefit analysis were carried out by only relatively few employers.
Enterprises only rarely made use of instruments for controlling and evaluating training ac-
tivities. Reasons for this were shortages of staff in the companies’ training departments (of
which the ,,one-man department was a typical example) as well as knowledge deficits
with regard to methods and instruments to evaluate and assess costs and benefits of trai-
ning (which mostly applied to small companies). Behind all these problems there was, in
the last analysis, the question which attitude the company had about training in general.
Training officers who wanted to introduce the above-mentioned measures encountered
the following obstacles: insecurity about the real benefit of training activities, scepticism
about the possibility of an exact proof of this, and sometimes also the fear that data on the
company’s total training expenditure or on the assessment of training benefits could pro-
vide perfect ammunition for all those in the company who were sceptical about the need
for training. In contrast to that, another quite different tendency could be observed as
well: some companies carried out training audits, in the course of which also external con-
sultants were employed.




Abschnitt IX

Anhang

1. Wissenschaftliche Arbeiten zur Ermittlung der
Weiterbildungskosten

Nicht zuletzt aufgrund der mehrmals angesprochenen Probleme bei Kostenschitzungen
und der oft nur rudimentéiren Kostenermittlung in Unternchmen gibt es nur wenige For-
schungsprojekte, die sich auf die Frage der Kosten der Weiterbildung konzentrieren 2

Vergleiche solcher Ergebnisse sind nur sehr eingeschrinkt moglich, da sich die Stichpro-
ben, zugrundeliegende Grundgesamtheiten, die Erhebungsformen und Fragestellungen
erheblich voneinander unterscheiden.?

Weiters miissen auch die Auswirkungen der unterschiedlichen nationalen Bildungssysteme
und der Gesetzeslage im Bildungsbereich (z. B. Fondsmodelle) beriicksichtigt werden.®

In Osterreich wurden in den letzten Jahren mehrere Erhebungen durchgefiihrt:

Eine erste Hochrechnung aufgrund einer reprisentativen Stichprobe osterreichischer
Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern wurde von HARTL / SCHEDLER / THUM
(1980, S. 34 ff.) auf der Basis von 883 antwortenden Unternehmen vorgenommen.

Das Osterreichische Institut fiir Berufsbildungsforschung (OIBF) befragte 1982 30 Ge-
werbebetriebe, Betriebsrite und Experten.

Das weitgehende Fehlen von Weiterbildungskostenrechnung in Kleinbetrieben zeigte die
Untersuchung von KAILER u. a. (1985a).

Die Erhebung von HANIKA (1985, S.108) bei 28 osterreichischen GroBunternehmen
zeigte eine groBe Streubreite der Antworten auf die Kostenhdhe auf,

Das Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) befragte Ende 1987 osterreichi-
sche Unternehmen mit mehr als 20 Mitarbeitern (Riicklauf 1.100) (KAILER 1988c,
1989a,b). Ergéinzend wurde 1988 die vorliegende Befragung zum Problemkreis Kosten
und Evaluierung durchgefiihrt (Riicklauf knapp 200 Unternehmen).

Ebenfalls 1988 fiihrte die Osterreichische Akademie fiir Fithrungskrifte (OAF) eine
zweiteilige Fragebogenerhebung bei sterreichischen Mittel- und GroBbetrieben durch
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(KRAUS / KAILER 1990), die u. a. auch auf die Weiterbildungskosten einging (insgesamt
216 bzw. 89 Unternehmen).

In der Bundesrepublik Deutschiand wurde der Frage der Kosten beruflicher Bildung bereits
frither Augenmerk geschenkt, wobei insbesondere die Dissertation von WINTER-HAGER
(1969) und die breit angelegte Untersuchung der Sachverstindigenkommission Kosten und
Finanzierung der beruflichen Bildung (,,EDDING-Kommission*) aus 1974 zu nennen sind,
Eine umfangreiche Synopse weiterer einschligiger Erhebungen zur Frage der Kosten be-
ruflicher Bildung wurde von FALK (1982a) vorgelegt.

Eine detaillierte Ermittlung und Hochrechnung der Kosten beruflicher Bildung wurde
1980 vom Institut der Deutschen Wirtschaft (IDW) aufgrund einer Datenbasis von ca.
300 Unternehmen vorgenommen (FALK 1982b).

Weitere Ergebnisse lieferte eine Fragebogenerhebung des Deutschen Industrie- und
Handelstages bei iiber 1.500 Mitgliedsunternehmen der Industrie- und Handelskammern,
allerdings ohne direkte Kostenfrage (DIHT 1982).

Eine sehr detaillierte Erhebung der Strukturen betrieblicher Weiterbildung (Kosten, In-
halte, Dauer, Teilnehmergruppen usw.) wurde vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB) vorgenommen (Datenbasis 110 Unternehmen) (BARDELEBEN u. a. 1986).

Im Auftrage des Rationalisierungskuratoriums der Deutschen Wirtschaft (RKW) €. V.
wurde eine schriftliche Erhebung zum Thema Personalplanung bei 2.200 deutschen Un-
ternehmen mit Fragen zur Weiterbildungsplanung durchgefiihrt (SEMLINGER 1989, SEM-
LINGER / MENDIUS 1988a,b).

Aus einer Reihe weiterer Betriebsbefragungen mit teils sehr geringem Riicklauf sind die
Firmenvergleiche Weiterbildung* des Instituts fiir Andragogik (108 bzw. 36 Unterneh-
men) zu nennen (vgl. JESERICH 1989, S. 174 ff.).

Fine weitere Untersuchung der Strukturen beruflicher Weiterbildung aufgrund von itber
100 Firmenfallstudien wurde von BARDELEBEN u. a. (1989) vorgenommen.

Die derzeit aktuellsten Daten liefert die breit angelegte Erhebung des Instituts der Deut-
schen Wirtschaft , Kosten und Strukturen der betrieblichen Weiterbildung®, in der 1988
iiber 1.500 Unternehmen in Interviews und zusitzlich iiber 500 mit Kurzfragebogen Aus-
kunft iiber ihre Weiterbildungsaktivititen gaben. Erste Ergebnisse wurden Ende Oktober
1989 verdffentlicht (SCHLAFFKE / WEISS 1989, WEISS 1989b).

Die bedeutendsten in der Bundesrepublik Deutschland bisher im Rahmen der betriebli-
chen Weiterbildung durchgefiihrten Kostenerhebungen werden von BARDELEBEN (1990,
S. 129 ff.) beschrieben und auch beziiglich der zugrundeliegenden Erhebungsmethoden
kommentiert.

Im Vereinigten Konigreich wurden von IFF Research Ltd. im Auftrage der Manpower
Services Commission ca. 500 Unternchmen iiber 25 Mitarbeitern telefonisch befragt, wo-
bei explizit auch informelle Formen der Weiterbildung miteinbezogen waren (IFF 1985).
Die ,Bath-Studie“ von MANGHAM / SILVER (1986) basierte auf Angaben von iiber 1.500
britischen Unternehmen und beschiiftigte sich auch detailliert mit der Frage der Kosten,
untersuchte jedoch nur den Bereich des betrieblichen Managementtrainings.

Fine umfassende Erhebung von betrieblichen Weiterbildungsaktivitéten (,,Study of Em-
ployer’s Training Activities“) wurde von DELOITTE, HASKINS und SELLS durchgefiihrt
(DELOITTE 1989, PELL 1989).
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Die Beraterfirmen LAKEWOOD RESEARCH und McLEAN HUNTER fiihrten 1989 die Stu-
die ,,Training in UK“ durch, die auch einen Vergleich mit Ergebnissen der Situation in
den USA ermoglichte

Im Rahmen der Erhebung von CONSTABLE / McCORMICK (1987) iiber Managementaus-
und -weiterbildung in GroBbritannien fiihrte die Osbaldeston Working Party eine Unter-
suchung der Struktur und Entwicklungen des Weiterbildungsangebotes fiir Fithrungs-
kréfte durch (OSBALDESTON / BARHAM 1989).

KUNZLE / BUCHEL (1989) fithrten eine schriftliche Erhebung bei 1.200 Betrieben des in-
dustriellen Sektors in der Schweiz durch (Riicklauf 56 %). Eine ergdnzende Synopse von
Weiterbildungserhebungen in der Schweiz wurde von DOLDER-ZELLER (1989) vorgelegt.

Fiir Frankreich sind aufgrund der gesetzlichen Rahmenbedingungen detaillierte Daten
iiber die Weiterbildungsaktivititen, z. B. in Form der Auswertungen des CEREQ, verfiig-
bar (vgl. z. B. GEHIN 1988, 1989, DAYAN u. a. 1986).

Fiir Schweden stellten TUUNMAN (1989) und das Schwedische Erziehungsministerium
(SME 1989) verfiigbare statistische Daten iiber Weiterbildung in Form von Linderbe-
richten zusammen.

Aussagen aus Sicht der Weiterbildungsteilnehmer selbst liefern fiir Osterreich der Mikrozen-
sus ,,Berufliche Fortbildung und Umschulung* aus 1982 (OStZA 1985), die Ergebnisse einer
Befragung von 70.000 WIFI-Kursteilnchmern (FESSEL 1988) sowie einer Umfrage unter
1.500 Erwerbstétigen (FESSEL 1986). Fiir die Bundesrepublik Deutschland liegen Daten aus
der in dreijéhrigem Abstand (zuletzt 1988) durchgefiihrten Befragung im Rahmen des ,,Be-
richtssystems Weiterbildungsverhalten des BMBW (allerdings ohne detaillierte Kostenanga-
ben) vor (BMBW 1989).

In der Schweiz wurde ebenfalls eine Reprisentativamfrage bei Erwerbstitigen durchge-
fiihrt (BIGA 1988 bzw. DAL MASO / LOCHER 1989).

Kurz gehaltene Ausfithrungen iiber Kostenermittlung und Budgetierung in der Weiterbil-
dung finden sich in fast allen einschligigen Lehrbiichern. Ausfithrlichere Darstellungen
von Gestaltungsmoglichkeiten der Weiterbildungskostenrechnung bringen SABEL (1978,
$.79 f1.), BIBB (1977, S.297 ff.), BRONNER / SCHRODER (1983, S. 293 ff.) und HOL-
TERHOFF / BECKER (1986, S. 291 ff.).

Ein detailliertes Erhebungskonzept zur Erfassung der betrieblichen Kosten der berufli-
chen Bildung unter Beriicksichtigung von Nutzenaspekten wurde von einer Experten-
gruppe des BIBB entwickelt (BARDELEBEN 1990, insb. S. 171 ff.).

Auf dem Gebiet der Evaluierung liegt neben den zum Teil vergriffenen anglo-amerikanischen
Standardwerken (z. B. HESSELING 1966, KIRKPATRICK 1967, WARR / BIRD / RACKHAM
1970, HAMBLIN 1974, EASTERBY-SMITH 1986, RAE 1989) eine Reihe deutschsprachiger
Verdffentlichungen vor, die von konzeptionellen Grundlagen der Evaluierung und der Dar-
stellung von Erhebungsinstrumenten bis zu konkreten Praxisfallstudien reichen (z B. STIE-
FEL 1974, DORING 1974, WEISS 1974, BRONNER / SCHRODER 1983, KURTZ / MARCOTTY /
STIEFEL 1984, MUNCH / MULLER 1988).

89




An Monographien zu Problemen der Weiterbildungskostenrechnung und des Human
Resource Accounting speziell fir den Trainingsbereich seien JENNES (1976), TALBOT
(1975), KEARSLEY (1982), SPENCER (1986) und FLAMHOLTZ (1986, S. 311 ff.) genannt.

Praxisleitfiden zur Gestaltung der Weiterbildungskostenrechnung sind dagegen relativ
selten und eher auf groSere Unternehmen zugeschnitten (HEAD 1985, in der Bundesre-
publik Deutschland: BIBB 1977, ZVEI 1982).

2. Schitzung der privat finanzierten Weiterbildungs-
ausgaben im berufsorientierten Bereich

Bei einer Betriebsbefragung bleibt die privat finanzierte und in der Freizeit durchgefiihr-
te individuelle berufsorientierte Weiterbildung der Mitarbeiter auler Betracht. Diese
Weiterbildungsaktivititen haben aber ebenfalls ein betrichtliches AusmaB.*

Es wird deshalb ergiinzend eine grobe Schitzung der beruflichen Weiterbildungskosten
von Einzelpersonen durchgefiihrt. Als Datenquelle dient der Mikrozensus ,Berufliche
Fortbildung und Umschulung* des Statistischen Zentralamtes fiir den Schulungszeitraum
1981/82 (OStZA 1985) (vgl. Tab. A-9 und A-10). Es wurden 36.000 Personen befragt (da-
von zwei Drittel Selbstauskiinfte), hochgerechnet haben ca. 3,7 Millionen Personen iiber
18 Jahren (ausgenommen Schiiler, Studenten und Pensionisten) iiber ihr Weiterbildungs-
verhalten Auskunft gegeben.

Bei der Frage nach der Hohe des finanziellen Aufwandes fiir Weiterbildung und Um-
schulung (und zwar ausdriicklich nur fir den ,subjektiv bedeutsamsten Kurs“, d.h.
Mehrfachteilnahmen sind nicht beriicksichtigt) nannten zwei Drittel der Antwortenden
_kein Aufwand*, d. h. die Bezahlung der Teilnahmegebiihr erfolgte durch Dritte (vor al-
lem Unternehmen oder Arbeitsmarktforderung), bzw. der Kurs wurde vom Dienstgeber
selbst durchgefiihrt (OStZA 1985, S. 180).%

Unter Beriicksichtigung der berichteten Kostenverteilung pro Weiterbildungstriger
(OStZA 1985, S. 180) ergibt sich ein grober Schitzwert von iiber 320 Millionen 6S privat
finanzierter Weiterbildung im beruflichen Bereich fiir 1981/82 (Tab. A-11) Re

Wie hoch sind die durchschnittlichen privaten Weiterbildungskosten?

Zur Beantwortung dieser Frage muB auf den Mikrozensus 1982 zuriickgegriffen werden:
65 % der (hochgerechnet) 378.200 Weiterbildungsteilnehmer gaben an, keinen finanziel-
len Aufwand gehabt zu haben (OStZA 1985, S. 180).%

Das heiBt, iiber 133.000 Weiterbildungsteilnehmer haben privat teilweise oder ganzlich
die Kosten getragen. Bezogen auf die o. a. 320 Millionen &S privat finanzierter Gesamt-
aufwendungen ergibt dies privat finanzierte berufliche Weiterbildungskosten von durch-
schnittlich 2.400 5S pro Teilnehmer fiir das Jahr 1981/82. Diese Angaben beinhalten
Kursgebiihren, u. U. auch anfallende Fahrt- und Aufenthaltskosten (zumindest als grobe
Schitzung der Auskunftspersonen), nicht jedoch andere Positionen wie z. B. Ankauf von
Fachliteratur, zeitlicher und finanzieller Aufwand fiir Lernen unter Verwendung von
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Selbstlernmaterialien oder ,,Opportunitatskosten (fiir den Kursbesuch bzw. das Lernen
mit Selbstlernunterlagen aufgewendete Freizeit).%

Berechnungen aufgrund der Daten des Mikrozensus miissen jedoch aus einer Reihe von
Griinden als Mindestwerte angesehen und (nach oben) korrigiert werden:

— Der Mikrozensus bezieht sich nur auf den »subjektiv bedeutsamsten Kurs“, d. h.
Mehrfachkursbesuche, welche die Weiterbildungsausgaben erhShen, wurden nicht
beriicksichtigt;

— Der Mikrozensus 1982 weist (u. U. mangels der Beriicksichtigung von Mehrfachteil-

nahmen) betrichtlich geringere Teilnehmerzahlen auf als die Teilnahme- bzw. Teil-
nehmerstatistiken der einzelnen Institutionen (vgl. KEBO 1986, Tab. A-12);%

— Der Mikrozensus basiert auf einem Drittel Fremdauskiinften durch andere Haus-
haltsangehérige; bei der weiterbildungsintensiven Gruppe der Ménner zwischen 18
und 24 Jahren sind es sogar 63 % Fremdauskiinfte (OStZA 1985, S. 15);

- Im Mikrozensus ist eine Reihe fiir die berufliche Weiterbildung relevanter Anbieter
nicht explizit enthalten, z. B. Fithrungskrifte-Institutionen oder die Volkswirtschaftli-
chen Gesellschaften;

— Die Werte bezichen sich auf das Schulungsjahr 1981/82. Gerade innerhalb der letzten
Jahre war ein duBerst starker Anstieg der Teilnehmerzahl insbesondere bei beruflich
orientierter Weiterbildung zu beobachten. So stieg z. B. die Teilnahmequote an beruf-
lich orientierter Weiterbildung in der Bundesrepublik Deutschland von 12 % im Jah-
re 1985 auf 18 % im Jahre 1988 (BMBW 1989).

Insgesamt kann trotz des nur beschrénkt aussagekriftigen Datenmaterials davon ausge-
gangen werden, daBl osterreichische unselbstindig Beschiftigte derzeit mindestens 500
Millionen 68 jahrlich fiir privat finanzierte und in der Freizeit durchgefiihrte beruflich
orientierte Weiterbildung ausgeben.

3. Aufwendungen im Rahmen des Teilprogrammes 21
(»Arbeitsmarktausbildung“) der Arbeitsmarkt-
verwaltung

Gegenstand der Forderung ist die unmittelbar aus beschiftigungspolitischen Griinden er-
folgende Arbeitsmarktausbildung. Es sind dies die im § 19 Abs. 1 lit. b AMFG genannten
SchulungsmaBnahmen, nimlich Ein-, Um-, Nachschulung, berufliche Ausbildung auBer-
halb eines Lehrverhiltnisses, weiters Arbeitserprobung, Berufsvorbereitung, Arbeitstrai-
ning und Weiterbildung im Beruf.

Diese SchulungsmaBnahmen gelten jedoch nur dann als Arbeitsmarktausbildung (und
damit als forderbar), wenn sie nicht auf einem den Schulgesetzen unterliegenden Ausbil-
dungsweg vor sich gehen und im Falle einer betrieblichen Schulung nicht bloB Qualifika-
tionen vermitteln, die nur innerhalb des Schulungsbetriebes verwendbar sind (siche dazu
BMAS 1988, 1990).
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Im Rahmen des Programmes 21 (Arbeitsmarktausbildung) gem. § 19 Abs. 1 lit. b AMFG
wurden (It. dem Programmbudget 1990 des Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozales)
1989 91.600 Forderfille mit 1,329 Millionen 6S gefordert (siche Tab. 31,S.92).

Dieses Programm umfafBt Beihilfen an Personen (zum Ausgleich von finanziellen Bela-
stungen, die einem Schulungsteilnehmer erwachsen) sowie an Betriebe (zur Abgeltung
der Kosten fiir betriebliche SchulungsmaBnahmen) und an Weiterbildungs-Einrichtun-
gen (zur Abgeltung der Kosten von SchulungsmaBnahmen).

3.1 Einzelpersonen

e Teilprogramm 211

Im Rahmen des AMFG-Programmes 21 »Arbeitsmarktausbildung” umfaBt das Teil-
programm 211 Beihilfen zu Teilnahmekosten, Reise-, Unterkunfts- und Verpfle-
gungskosten, um Ein-, Um- oder Nachschulung, Arbeitserprobung, Berufsvorberei-
tung oder Arbeitstraining bzw. eine Weiterentwicklung im Beruf zu ermiglichen.

e Teilprogramm 212

Das Teilprogramm 212 umfaBt die Deckung des Lebensunterhaltes bei den erwihn-
ten MaBnahmen, wenn der Teilnehmer iiber kein oder nur iiber ein geringfiigiges
Einkommen verfiigt. Die Hohe der Unterstiitzung betrigt maximal 80 % des letzten
Bruttoarbeitsentgeltes, mindestens aber die Hohe des zustehenden Arbeitslosengel-
des fiir die Dauer der Schulungsnianahmen,

3.2 Betriebe

Forderungen fiir betriebliche Weiterbildung sind im Rahmen des AMFG-Hauptpro-
grammes 21 ,,Arbeitsmarktausbildung* vorgeschen:

o Teilprogramm 213

Betriebe, die im eigenen Interesse Schulungen fiir Arbeitskrifte durchfiihren, deren
Titigkeit dem Betrieb zugute kommt und die auch nach der Schulung dort beschiftigt
werden, erhalten Zuschiisse zum entstehenden Personal- und Sachaufwand von in der
Regel 30 % der entstehenden Schulungskosten (maximal 50 %).

o Teilprogramm 214

Betriebe, die iiber Ersuchen der AMV Schulungen durchfiihren, konnen Zuschiisse
bis zu 70 % (maximal 100 %) erhalten. Hiezu zihlen auch MaBnahmen genereller be-
trieblicher Schulungen, um Zeiten der Unterbeschiftigung von Arbeitskriften fiir ihre
Fortbildung zu nutzen.

e Teilprogramm 217

Schulungen iiber Ersuchen der AMV in betrieblichen Einrichtungen, wobei die Teil-
nehmer nicht Betriebsangehorige sein miissen, konnen bis zur Hohe des anzuerken-
nenden Personal- und Sachaufwandes gefordert werden.
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3.3 Weiterbildungstrager

e Teilprogramm 215

Bei entsprechender arbeitsmarktpolitischer Bedeutung der cinzelnen SchulungsmaB-
nahme werden Zuschiisse bis zu 80 % (u. U. 100 %) der Schulungskosten gewihrt. In
diesem Programm wird die Teilnahme von Personen an iiberbetrieblich ausgeschrie-
benen Kursen gefordert (,,§ 21 (3) AMFG-Kurse®).

e Teilprogramm 216

Kurse, die im Auftrag der AMV geplant und durchgefithrt werden, konnen bis zur
vollen Hohe des Personal- und Sachaufwandes geférdert werden (,,§ 26 (1) AMFG-
Kurse*).

4. Zur steuerlichen Behandlung von Weiterbildungs-
aufwendungen

4.1 Privat finanzierte Weiterbildungsaufwendungen

Arbeitnehmer konnen Aufwendungen fiir Fortbildung, Fachliteratur usw. als Werbungs-
kosten absetzen (§ 16 ESTG). Fortbildung ist nicht explizit erwahnt, ergibt sich jedoch
aus der Formulierung ,,Werbungskosten sind Aufwendungen oder Ausgaben zur Erwer-
bung, Sicherung oder Erhaltung der Einnahmen“. Um eine berufliche Fortbildung han-
delt es sich aber nur dann, wenn der Steuerpflichtige seine bisherigen beruflichen
Kenntnisse und Fahigkeiten verbessert, um seinen Beruf besser ausiiben zu konnen:3

Es gibt einen generellen Werbungskostenpauschalbetrag von jéhrlich 1.800 0S. Gehen die
Werbungskosten dariiber hinaus, sind sie zur Ganze durch entsprechende Belege nach-
zuweisen. Dies gilt auch fiir die berufliche Notwendigkeit der Fortbildung.

Kostenvergiitungen des Arbeitgebers fiir Aus- und Fortbildung sind, soweit es sich um
MaBnahmen im betrieblichen Interesse handelt, nichtsteuerbare Arbeitseinkiinfte.®

Beihilfen an Einzelpersonen werden im Rahmen des des AMFG-Programmes 21 ,,Ar-
beitsmarktausbildung® gewahrt. Das Teilprogramm 211 umfaBt Beihilfen zu Teilnahme-
kosten, Reise-, Unterkunfts- und Verpflegungskosten, um Ein-, Um- oder Nachschulung,
Arbeitserprobung, Berufsvorbereitung oder Arbeitstraining bzw. eine Weiterentwicklung
im Beruf zu ermoglichen. Das Teilprogramm 212 umfaBt die Deckung des Lebensunter-
haltes bei den erwihnten MaBnahmen, wenn der Teilnehmer iiber kein oder nur {iber ein
geringfiigiges Einkommen verfiigt. Die Hohe der Unterstiitzung betréigt maximal 80 %
des letzten Bruttoarbeitsentgeltes, mindestens aber die Hohe des zustehenden Arbeitslo-
sengeldes fiir die Dauer der SchulungsmaBnahmen.
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4.2 Weiterbildungsaufwendungen von Unternehmen

Aufwendungen fiir Aus- und Weiterbildung sind — obwohl hiufig als »Bildungsinvesti-
tion“ bezeichnet - fiir die Unternehmen laufende Betriebsausgaben. Eine Aufteilung von
Abschreibungen auf mehrere Jahre erfolgt lediglich im Falle von groBeren Sachinvestitio-
nen (z. B. Ausstattung mit Maschinen fiir Schulungszwecke, Medienausstattung usw.).

Forderungen an Unternehmen fiir die Durchfiihrung von betrieblichen Weiterbildungs-
maBnahmen sind im Rahmen des AMFG-Programmes 21 (»Arbeitsmarktausbildung*)
vorgesehen.

5. Ausgewihite Tabellen

Tab. A-1: Anteil innerbetrieblicher Weiterbildung im Jahre 1986 nach

——

Sektionen und Untemehmensgrofe
Anzahl der Summe inteme | Summe exteme Interne
Unternehmen WB-Ausgeben WB-Ausgt:ben WB-Ausgaben
(in Tsd. 6S) (in Tsd. 6S) (in Prozent)
Nach Sektionen
Industrie LRR! 138.237 96.222 59 %
Gewerbe 34 5.105 3.078 62%
Handel 64 44.698 29.468 60 %
GKvV 20 147.389 22.929 87 %
Andere 30 16.318 10.174 62 %
Nach Mitarbeiteranzahl
20 bis 49 58 3.688 4.135 47 %
50 bis 99 48 5217 4.820 52 %
100 bis 499 82 25.114 20.651 55 %
500 bis 999 37 29.856 23.746 56 %
1.000 und mehr 35 287.892 108.949 73%
Insgesamt 260 351.767 162.301 68 %

Quelle: ibw-Erhebung 1988; 260 Unternehmen mit Angabe interner/externer
Weiterbildungskosten (Werte fiir 1986); 100 % = Summe aller Weiterbildungskosten




Tab. A-2: Einstellung zur Ermittlung von Weiterbildungskosten und zur Valuierung nach
Einschiitzung der Rentabilitdt der Weiterbildung

Count I
Row Pct Ivoellig eher ja eher nei
Col Pct 1 n Row
Tot Pct 1 1 I 2 1 3 I Total
v3s == ==mee—==- o ——————— pommm—m——— ¢ m—m——————— +
1 I 4 1 3 1 2 1 9
stimmt voll I 444 I 333 I 22.2 1 4.9
I 6e5 I 2.7 1 22.2 1
I 22 1 1e6 1 1.1 I
P ———— prmm————— e —————— +
2 1 6 I 22 1 3 1 31
stimmt eher I 19,4 I 71.0 I 9.7 I 1648
I 9.7 I 195 I 33.3 1
1 363 I 12.0 1 16 I
- —————— e ——————— b ————— +
3 1 18 1 37 1 3 1 58
stimmt eher nich I 31.0 I 63.8 I 5¢2 I 31.5
I 29.0 I 32.7 I 33.3 1
1 968 I 2041 I le6 1
P —————— tm——————— P ————— +
D | 34 X 51 1 1 1 86
stimmt nicht I 3965 1 539.3 I 1le2 T 46aT7
I 54.8 I 45,1 I 1le.1 I
I 18.5 I 27.7 I +5 1
Pmm—m—————- fmm——————— b ———— +
Column 62 113 9 184%
Total 337 6le4 409 1000

Quelle: ibw-Erhebung 1989, 184 Unternehmen
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Tab. A-3: Durchschnittliche Einschulungsdauer nach Unternehmensgrifle

1 bis 99 101 bis 499 500 und mehr
mit ohne mit ohne mit ohne
Vorpraxis | Vorpraxis | Vorpraxis | Vorpraxis Vorpraxis | Vorpraxis

" 23,1 44,0 25,1 50,1 30,5 471
Adetiiker (19) (16) (27) (28) (19) (24)
20,6 37,5 19,9 43,5 29,8 41,1

Meturanten (41) (44) (35) (38) (19) (25)
18,9 33,8 21,1 35,0 25,0 34,1

Fachschulabsolventen (46) (50) @7 (38) 22) 28)
12,6 239 14,7 27,5 12,8 24,6

Facharbsitsr (49) (43) (32) (34) (18) (23)
.. 14,8 2,4 14,3 26,6 8,9 23,0

Angelernte Krite (a9) (62) (28) (36) (19) (24)

Quelle: jbw-Erhebung 1989; 197 Unternehmen (100 % = Klammerwert)
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100

«5389
N( 189)
SIG «000
«2204

N{ 187)
SIG 001
22241

N( 184)
SIG .00l
.2020

N( 183)
S1G .003
«1348

N( 184)
SIG <034
22945

N( 1T7)
SIG .000
.0818

N( 196)
S16 .133
.0687

N( 183)
SIS .178
.0883

N{ 186)
SIG .115
v89

Tab. A-4: Entwicklungen im Untern

<4760
N{ 188)
SIG .000
.2809

N( 184)
SIG .000
«3549

N( 183)
SIG .000
21312

N( 185)
SIG .038
.2051

N( 17T)
$1G .003
.2283

N{ 186)
$IG .001
.0431

N( 183)
S1G .281
.3090

N( 186)
SIG .000
v90

SPEARMNAN

2127
N{ 183)
SIG .002
«1345

N( 182)
SIGC +035
.0156

N{ 183)
516 .417
0643

N 175)
SIG -199
.1016

N( 185)
SIG .0B4
—e0947
N( 183)
SIG .101
<2064

N{ 185)
SI1G .002
Vol

CORRELATION

«3375
N( 179)
$1G 000
«1402

N( 179)
SIG .031
<2438

N( 175)
SIG 001
21740

N{ 182)
SIG -009
0804

N{ 180)
SIG o142
+3160

N{ 183)
$IG 000
voz

2764
N( 180)
$16 .000
<2643

N{ 175)
SI1G .000
<4873

N( 184)
SIG 000
-.0232
N{ 179)
SIG 379
L5841

N( 183)
$IG .000
v93

COEFFICIENTS

+3413
N( 174)
SIG .000
«2983

N( 182)
SIG .000
.1193

N( 1T9)
S1G .056
.308¢

N( 182)
SIG <000
LA LY

ehmen in den letzen 5 Jahren

.1732
N( 176)
S16 011
.1297

N{ 172)
SIG +045
.207S

N({ 17T)
S1G .003
v9Ss

.0955
N( 183)
S1G 099
.5392

N{ 186}
SIC .000
vee

Quelle: ibw-Erhebung 1989. Dargestellt ist der Korrelationskoeffizeit nach Spearman x(s).

L0961
N(  182)
$16 103

V97



Tab. A-5: Anderungsindex und Entwicklungen der letzten fiinf Jahre

Unternehmen mit
+In den letzten fiint Jahren wenigen Vielen
d stark " .
sind stark gestiegen Anderungen Anderungen
(index 0- 1) (index 2 — 5)
Anzahl der neuentwickelten Produkte 7% 93 %
Umsatz 16 % 84%
Weiterbildungsmotivation der
Mitarbeiter 19% 81%
Anzahl der Weiterbildungstelinehmer 19% 81%
Anzah! der Anderungen in der Ablau-
und Aufbauorganisation 9% 81%
Aufgaben fiir Weiterblidung 20% 80 %
Cash flow 26% 74 %
AusmaB an Investitionen In neue
Techniken 31% 69%
Probleme bei der Beschaffung neuer
Mitarbeiter am Arbeitsmarkt 55% 45%
Insgesamt 56 % 4%

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 167 Unternchmen (100 % = Zeilensumme);
Anm.: Nur stark gestiegen“-Antworten wurden beriicksichtigt
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Tab. A-6: Entwicklung der Weiterbildungskosten nach Untemehmensgrofie

Count
Row Pct
Col Pct
Tot Pct
V100 = ===

bis 50 Personen

2
51 bis 100 Perso

3
101 bis 500 Pers

4
501 bis 1000 Per

5
ueber 1000 Perso

102

I
I
I

stark ge eher ges eher ges
stiegen tiegen unken

1 1 2 1 3
________ b —— e —f m———————
11 I 34 1 12
193 I 596 I 2le1
33,3 I 2662 I 5445
5«9 I 18.4 I 65
........ prmrm e ———
1 1 27 1 3
2 I 871 1 9.7
340 I 208 I 13.6
S5 I 1l4e6 I 1leb
———————— e - —-————
11 I 44 1 5
18¢3 I 73.3 1 803
33,3 1 33.8 1 22e7
5«9 I 23.8 I 27
———————— e o= m——————
5 I 14 1 1
25,0 I 70.0 I 5.0
152 1 10.8 I 405
27 1 Teb6 1 5
-------- oo - - ——————
5 1 11 I 1
29¢4 1 6407 1 Se9
1562 1 ‘Be5 1 4e5
2.7 1 5«9 I 5
........ o m e —————f —————————
33 130 22
17.8 7063 11.9

Quelle: ibw-Erhebung 1989, 185 Unternehmen.
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57
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Tab. A-7: Weiterbildungskosten gemessen am Personalaufwand

Sektion
- Insges.
Industrie | Gewerbe | Handel GKV

Weiterblidungsausgaben
pro Sektion (in Mio. 6S) 1.210 140 577 473 2.400
Personalaufwand 1983
pro Sektion (in Mio. 58) 171.154 95.357 75.735 33.183 375.429
Anteil an Unternehmen mit y
mehr als 100 Mitarbeltern L) L S = e
anteiliger Personalaufwand
(n Mio. 5S) 131.789 16.211 24,235 22.564 194.799
Welterblldungsausgaben 1
in Prozent des anteiligen 0,92 % 0,86 % 24 % 21% 12%
Personalautwandes

Quellen:

Hochrechnung der Weiterbildungsaufwendungen (fiir das Jahr 1986) aufgrund der ibw-Erhebung 1988
(nur Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitern der Sektionen Industrie, Gewerbe, Handel und GKV).
Personalaufwand pro Sektion It. Wirtschaftsdaten 1983 (enthalten sind: Brutto-Gehilter, -Lohne und
-Lehrlingsentschadigungen, alle gesetzlichen Pflichtbeitrige des Arbeitgebers sowie freiwilliger
Sozialaufwand in Form von Barzuwendungen). Angabe der Beschéftigten in Unternchmen mit mehr als
100 Mitarbeitern It. Wirtschaftsdaten 1983,
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Vo2

Count
Row Pct
Col Pct
Tot Pct

stark gestiegen

2
eher gestiegen

eher gJesunken

4
stark gesunken

Ccolumn
Total

104

Istark ge eher ges eher ges

I

Istiegen

1 1 I
P m————— +
1 23 1
I 29.1 1
I 71.9 I
I 12.8 1
pem——————
I 8 I
I 8¢9 I
I 25.0 I
I 4.5 1
pm———————-— +
I I
I I
I I
I I
pm——————— +
I 1 1
I 100.0 1
I 3.1 I
I o6 I
b —————— +

32
179

tiegen

Tab. A-8 Investitionen in neue Technologien nach Hohe der Weiterbildungskosten

unken Row
I 3 1 Total
pm————————+
I 3 1 79
1 38 I 44.1
I 143 1
I le?7 1
pom e —— +
I 13 1 90
I 1l4e4 I 5043
I 61.9 I
I T3 1
fm———————— +
1 5 1 9
1 556 I 5.0
I 23.3 1
I 2.8 1
P —— +
I 1 1
I I )
I I
I I
prmm—m———t
21 179
117 100,90

Quelle; ibw-Erhebung 1989, 179 Unternchmen.




Tab. A-9: Kostentrager der Fortbildung/Umschulung nach Veranstalter und

Geschlecht (Mikrozensus 1982)
Besci'har‘&qu“ Kosten trug:
mit Forthil- teilweise zur Ginze teilweise
Geschlecht, Veranstalter 'd.unq o‘!" 'zgr G&n{e :\e.i.lweisc o :g::gér?eﬁ- ::ﬁ)ﬁ&nn
1981 oder 1962 seibst Forderung | weise Selbst

Absolutzahlen | Relativzahlen (Summenspalte = 100)

-

Minner
Eigener Dienstgeber 100.300 54.8 4.1 0.1 - 0.5
Anderer Betrieb 17.000 87.9 2.3 0.9 0.8 7.5
Winschafisfdrderungsinstitut 51.200 8.0 7.8 4.1 4.5 45.2
Berufsforderungsinstitut 9.100 36.5 12.0 12.5 4.7 24.3
Landwirtschaftl. Fortbildungsinstitut 7.800 5.1 1.9 20.9 12.2 39.9
Kammern, Gewerkschaften 18.100 2.5 16.0 17.3 5.7 28.5
Offentliche Einrichtungen 20.500 47.3 8.4 15.6 7.8 20.8
Volkshoéhschule 3.700 $.6 1.1 3.7 13.8 75.8
Fernlehrinstitut 2.100 12.6 - - 6.9 73.1
Sonstige Stellen 32.500 4.7 8.5 1.0 4.3 35.7
Zusammen 268.100 62.5 6.9 4.5 3.5 20.9
Frauen
Eigener Dienstgeber 33.000 4.8 6.3 2.1 2.2 3.3
Anderer Betrieb 3.400 84.5 4.1 3.7 - 7.1
Wirtschaltsfdrderungsinsutut 20.700 3.1 10.¢ 9.1 0.8 2.9
Berufsfdrderungsinsutut 3.600 45.2 4.7 6.3 8.1 35.7
Landwi ftl. Forwild 2.700 1.1 5.2 23.5 15.3 44.9
Xammern, Gewerkschaften 8.100 23.6 s.1 16.6 1. 42.3
Otfentl Etnrichtung . 14.600 S0.4 5.5 18.2 10.4 15.8
Volkshochschule 6.900 7.4 4.1 - 0.8 87.7
Fernlehrinstitut 800 - - - - 100.0
Soastige Stellen 12.900 2.9 8.4 4.5 6.1 47.1
Zusammen 110.100 Q8.7 6.7 7.5 8.6 9.1
Insgesamt
Eigener Dienstgeber 133.300 92.3 4.7 0.6 0.5 1.2
Anderer Betrieb 20.400 87.3 2.7 1.4 0.7 7.4
Wirtschaftsfdrderungsinsttut 71.900 7.4 8.6 5.6 3.8 44.5
Berufsfdrderungsinstatut 12.700 39.0 9.9 10.7 12.8 27.6
Landwirtschafil. Fortbildungsinstitut 10.500 215 2.7 21.6 13.0 4.2
Kammern, Gewerkschaften 27.200 29.5 12.4 17.1 7.7 3.1
Offentliche Einrich 35.100 48.6 7.2 16.7 8.9 18.6
Volkshochschule 10.600 6.7 3.1 1.3 5.3 83.6
Fernlehrinstitut 2.500 9.1 - - 5.0 80.6
Sonstige Stellen 45.400 45.2 8.4 2.0 4.8 3%.0
Insgesamt 378.200 58,7 6.5 5.8 3.8 13.3

Quelle: Mikrozensus 1982, OStZA 1985 (S. 179)

105




Tab. A-10: Kosten der Fortbildung oder Umschulung nach Geschlecht oder

Veranstalter (Mikrozensus 1982)
Beschiftigte Finanzeller Aufwand in Schilling
o niger als | 500.- b 1001- bis | 2.001.- bis |mehr als
nq od i weniger als .~ bis . - . .-
Geschlecht, Veranstalter U:ui:hul::lq nein 500 - 1.000.- 2.000. - $.000.- 5.000.-
1981 oder 1982
Absolutzahler, | Relativzahlen (Summenspalte = 100)
Adnner
Eigener Dienstgeber 100.300 95.6 0.3 2.2 1.2 0.2 0.2
Anderer Betrieb 17.000 88.9 1.1 1.5 - 4.5 0.5
wirtschafisforderungsinsutut 51.200 2.2 5.2 13.3 7.6 16.3 14.1
Berufsfdrderungsinsttut 9.100 43.8 5.7 8.7 5.8 11.9 12.8
Landwirtschafu. Fortbiid insd 7.800 49.3 15.5 7.1 - 4.6 1.8
Kammern, Gewerkschaften 18.100 s2.6 7.6 16.3 s.1 1.2 6.1
Offentliche Einri g 20.500 64.0 3.5 7.9 1.7 7.5 7.3
Volkshochschule 3.700 9.3 11.7 48.9 6.3 16.7 7.1
Fernlehrinstitut 2.100 12.6 - 8.0 12.7 u.2 2.5
Sonstige Stellen 32.500 $0.7 2.0 11.1 5.3 17.3 123
Zusamman 268.100 61.6 3.0 9.8 3.8 8.1 6.1
Frauen
Eigener Dienstgeber 33.000 87.8 4.3 3.8 1.8 0.8 0.§
Anderer Betrieb 3.400 86.3 1.8 8.2 - - -
Wirtschaftsf3rder i 20.700 45.2 3.7 19.2 9.5 14.4 6.8
BerulsGrderungsinstitut 3.600 51.5 9.5 13.9 10.4 12.0 -
Landwirtschafil. Fortbild inst 2.700 .6 36.0 s.1 9.9 - 31
Kammern, Gewerkschaften 9.100 4.1 11.6 24.5 10.4 7.3 2.1
Otfentliche Einrichtungen 14.600 68.6 6.8 7.6 8.3 2.5 6.2
Volkshochschule 6.900 7.4 22.0 30.8 3.1 10.5 5.2
Fernlehrinstitut 800 - - - $.4 - 94.6
Sonstge Stellen 12.900 41.0 s.3 13.7 11.2 13.9 u.1
- Zusammaen 110.100 s8.1 7.1 12.2 1.7 6.8 5.2
Insgesamt
Eigener Dienstgeber 133.300 91.7 1.3 2.6 1.3 0.3 0.3
Anderer Betrieb 20.400 88.8 1.2 2.8 - 3.8 0.4
Wirtschafistdrderungsinstitut 71.500 4.1 4.7 15.0 8.2 15.8 12.0
BerufsGrderungsinstitut 12,700 50.3 6.8 10.2 7.1 11.9 8.2
Landwirtschafu, Fortbild | 10.500 4.5 20.8 .4 2.6 14 1.9
Kammern, Gewerkschaften 27.200 49.4 8.9 19.1 6.8 9.9 4.8
Offentliche Einrichtungen 35.100 65.9 4.9 7.8 8.0 S.4 6.8
Volkshochschule 10.600 8.0 18.4 37.1 17.2 12.7 5.8
Fernlehrinstitut 2.900 9.1 - 5.7 10.6 1.7 49.9
Sonstige Stellen 45.400 47.9 3.0 11.8 6.9 16.4 12.8 -
Insgesamt 378.200 4.0 8.2 9.5 s.0 1.7 5.0

Quelle: Mikrozensus 1982, OStZA 1985 (S. 180)
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Tab. A-11: Privat finanzierte Weiterbildungskosten anhand des
Mikrozensus 1982

WEITER- ANZAHI, SELBST FINANZIERTE WEITERBILDUNGSKOSTEN (3)
BILDUNGS- PERS- ca.250 ca.750 ca.1500 ca.3500 ca.7500 Summe $%

TRAGER SCNEN S S S S S (Tsd.)
(2)
eigener
Betrieb
- Pers. 133300 1732 3466 1732 400 400
- WBK 433 2600 2598 1400 3000 7.331 3 %
anderer
Betrieb
- Pers. 20400 245 571 - 775 81
- WBK 61 428 - 2713 608 3.810 1 %
WIFI
- Pers. 71900 3379 10785 5896 11360 8628
~ WBK 845 8089 8844 39760 64710 122.248 38 %
BFI
- Pers. 12700 864 1295 902 1511 1168
- WBK 216 971 1353 5289 8760 16.589 5 %
LFI
- Pers. 10500 2184 2247 273 357 200
- WBK 546 1685 410 1250 1500 4.692 2 %
Kammer,
Gewerk.
- Pers. 27200 2421 5195 1850 2693 1306
- WBK 605 3836 2775 9426 9795 26.497 8 %
Off.
Einr.
- Pers. 35100 1720 2738 2808 1895 2387
- WBK 430 2053 4212 6633 17903 15.572 5 %
VHS
-~ Pers. 10600 1950 3933 1823 1346 625
- WBK 488 2950 2735 4711 4688 15.572 5 %
Fernl.
inst.
- Pers. 2900 - 165 307 716 1447
- WBK = 124 461 2506 10853 13.944 4 %
Sonst.
- Pers. 45400 1362 5357 3133 7445 5881
- WBK 341 4017 4700 26058 44108 79.224 25 %

321.837,—- s = 100 %

Quelle: Mikrozensus 1982 des OStZA (198s)
1 beriicksichtigt wurde nur der »subjektiv bedeutsamste Kurs“, der 1981 oder 1982 besucht
wurde, d. h. es gibt keine Doppelteilnahmen
2 hochgerechnete Teilnehmerzahl des Mikrozensus (OStZA 1985, S. 180, Tabelle 118)
3 Durchschnittswerte (Mittelwerte der jeweiligen Kategorien), nur privat finanzierte
Beitréige beriicksichtigt, die nach oben offene Kategorie ,iiber 5.000 6S“ wurde mit 7.500 6S
angenommen.
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Tab. A-12: Teilnehmerzahlen nach Veranstaltern (KEBO-Statistik)

Wwirtschaftsfdrderungsinstitute (1984/85):

- 11.000 Kurse und Lehrgange

- 185.000 Teilnehmer bei KUrsen und Lehrgédngen
- insgesamt 595.000 Lehrgangsstunden

- 1100 Vortrige und Vorfiihrungen mit 60.000 Teilnehmexn
- 31.000 Priifungen

Berufsfdrderungsinstitut (1983):
- 8900 Veranstaltungen
- 102.000 Teilnehmer

Bsterreichische Volkswirtschaftliche Gesellschaft (1984/85):
- 2.000 Veranstaltungen
- 50.000 Teilnehmer

volkshochschulen (84/85):

- 27.000 Kurse

- 380.000 Teilnehmer (ca. 5 % Wwirtschaft/Beruf)

- 13.000 Einzelveranstaltungen mit 1.536.000 Teilnehmern

Vverband Osterr. Schulungs- und Bildungshduser (AK, Gewerkschaf-
ten): (ohne Angabe)

ARGE der Bildungsheime Osterreichs (1985):
- 3900 Eigenveranstaltungen

- 130.000 Teilnehmer

- 156.000 Teilnahmetage

Lindliches Fortbildungsinstitut (1984/85):

- 8300 Veranstaltungen (davon ca. 90 % bis 8 Unterrichtsein-
heiten)

- 212.000 Teilnehmer

Institutionen Katholischer Erwachsenenbildung (1983):
- 4900 Veranstaltungen
- 212.000 Teilnahmen

Ring &sterreichischer Bildungswerke (verband Usterreichischer
bildungswerke, ARGE Katholischer Bildungswerke, ARGE Evangeli-
scher Bildungswerke):

- 58.000 Veranstaltungen

- 3.400.000 Teilnehmer

Quelle: KEBO 1986; Eigenan_gaben der Institutifmen im Rahmen der Konferenz der
Brwachsenenbildung Osterreichs (KEBO) (Bezugsjahr in Klammer)
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Tab. A-13: Belegschaftsstruktur der antwortenden Unternehmen

Unternehmensdaten %mi?;r Umzr::lh?:;n
Anzah| der Beschiiftigten 87.278 194
davon sind
~ Fihrungskrafte 5.594 180
~ Kaufménnische Angestelite 17.520 188
~ Technische Angestelite 14.840 33
— Facharbeiter 23.506 183
— Angelernte Krifte 20.478 166

Quelle: ibw-Erhebung 1989; 194 antwortende Unternchmen mit 87.278 Mitarbeitern;
Anm.: Die Aufschliisselung nach Mitarbeitergruppen erfolgte nur fiir 81.938 Mitarbeiter







Abschnitt X

Anmerkungen

1 Von einer Reihe von Autoren werden jedoch Einsatzdefizite bei Steuerungsinstru-
menten im Bildungsbereich, Bildungsplinen und -konzepten festgestellt (vgl. z. B.
SEMLINGER 1989, STAUDT 1989, BAETHGE u. a. 1989) bzw. es wird auf Nachteile ei-
ner allein auf Steuerung durch quantitative Kennziffern abgestimmten Weiterbil-
dung hingewiesen (z. B. LENZ 1989a).

2 So gibt es z B. im Statistischen Handbuch der Republik Osterreich (OStZA 1988)
keine die Weiterbildung betreffenden Statistiken. Als offizielle Daten kénnen nur
die Ergebnisse des Mikrozensus Berufliche Fortbildung und Umschulung (OStZA
1985), der auf Interviews von Einzelpersonen basiert, herangezogen werden. Weite-
re Informationen gibt es aus Betriebsbefragungen sowie internen Statistiken und
Untersuchungen einzelner Weiterbildungstriger (z. B. ARGE 1981, FESSEL 1988,
WIFI 1987). Es zeigen sich aber bei Betriebsbefragungen trotz des groBen Interesses
an Vergleichsdaten bei Fragen nach der Hohe und Struktur der Weiterbildungsko-
sten — vor allem bei schriftlicher Erhebungsform - regelmiBig hohe Nichtantwort-
quoten. Eine detaillierte Beschreibung dieser Problemsituation aus Sicht des
Bildungsforschers bringen BARDELEBEN u. a. 1986, S. 25 ff.

3 Vgl HARTL/SCHEDLER / THUM 1981, OIBF 1982, KAILER u.a 1985ab, STAGEL
1987, KAILER 1988c, 1989a,b, KAILER / BALINIK 1989, KRAUS / KAILER 1990. In den
meisten dieser Erhebungen wurde u. a. auch die Hohe der Weiterbildungsaufwendun-
gen der Unternehmen erhoben, meist allerdings ohne niihere Aufschliisselung,

4  Dazu liegen nur fiir einen - allerdings den bedeutendsten — Anbieter (vgl. OStZA
1985, S.180, KAILER 1989b), die Wirtschaftsforderungsinstitute, verdffentlichte
Marktforschungsdaten vor (WIFI 1987, FESSEL 1988): In etwa der Hilfte der Fille
wird bei WIFI-Kursen die Teilnahmegebiihr von der Firma entrichtet (FESSEL 1988,
WIFI 1987, S. 9). Dies entspricht auch den Ergebnissen des Mikrozensus 1982 (OSt-
ZA 1985, S. 180): 43 % der WIFI-Teilnehmer hatten beim Kursbesuch selbst keinen
finanziellen Aufwand. Zwei Drittel der Besucher der WIFIs kommen aus Unterneh-
men mit weniger als 100 Mitarbeitern (FESSEL 1988, S. 9; WIFI 1987, S. 26).

5  Diese Verzerrung durch einige GroBunternehmen ist auch aus einer Reihe von aus-
landischen Erhebungen bekannt (z. B. fiir GroBbritannien MANGHAM / SILVER
1986, PELL 1989, fiir die Bundesrepublik Deutschland SAsS u. a. 1974, BARDELEBEN
u. a. 1986, fiir Frankreich GEHIN 1988, 1989, fiir die Schweiz K{UNZLE / BUCHEL u. a.
1989, fiir Schweden TUDNMAN 1989).
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Sicherlich ist zu beriicksichtigen, daB in GroBbritannien aufgrund der geringeren Rolle
der Lehrlingsausbildung und spezieller Trainingsprogramme fiir Jugendliche und Unge-
lernte (z B. das Youth Training Scheme) Einschulungsaktivititen einen groBeren Stel-
lenwert besitzen als in Lindern mit weitverbreiteter dualer Berufsausbildung.

BARDELEBEN . a. (1989) kamen z. B. zum SchluB, daB etwa fiir die Hilfte der von
ihnen befragten Unternchmen Kosten-Nutzen-Uberlegungen keine Rolle spielen.

Vgl. z B. die Konzepte und Fallstudien in STIEFEL/ BRAUNSBURGER 1983 und
KURTZ / MARCOTTY / STIEFEL 1984.

Diese unterschiedliche Weiterbildungsbeteiligung hingt auch mit dem Alter der
Mitarbeiter zusammen. An (betricblicher) Weiterbildung nehmen vor allem Mitar-
beiter bis ca. 35 Jahre teil (vgl. dazu BMBW 1989, BARDELEBEN u. a. 1989, S. 78).
Dieselben Beteiligungsmuster zeigen sich auch bei privat finanzierter Weiterbildung,
die ebenfalls stark von Alter, beruflicher Stellung und Ausbildungsniveau beeinfluft
wird (vgl. z. B. BARDELEBEN u. a. 1989, §. 112 ff., FESSEL 1988).

Zu beriicksichtigen ist, daB im Rahmen des Fragenprogrammes explizit nur nach
der Einschulung neuer Mitarbeiter gefragt wurde. D. h. firmeninterne Einschulung
an neuen Geriten oder anliBlich von Versetzungen und Beforderungen, die eben-
falls ein betrichtliches AusmaB haben, bleiben hier auBer Betracht.

Zur Verbreitung von Induktionsprogrammen (Einfithrungsprogrammen) vgl. die
Umfrage von STIEFEL (1979, S. 90 ff ); von Traineeprogrammen die Betriebsbefra-
gungen von LANDSBERG (1980) und KONEGEN-GRENIER (1989) sowie firr Oster-
reich GASSER (1989).

Allerdings ist gerade in letzter Zeit eine deutliche Zunahme solcher Programme
festzustellen. Trainingsprogramme werden zunehmend als Werbeargumente bei der
Suche nach Nachwuchsfithrungskriften eingesetzt.

Dies entspricht tendenziell den Ergebnissen der Untersuchung von HARTL / SCHEDLER
/ THUM (1980, S. 62 ff.), in der sich als weiterer EinfluBfaktor auch der zukiinftige Ar-
beitsbereich und die damit zusammenhiingende inhaltliche Schwerpunktsetzung zeigte.

Hier handelt es sich meist um Lingerdauernde Traineeprogramme (vgl. GASSER 1989).

Dies wird durch die bei Neueintretenden mit einschlégiger Vorpraxis nahezu hal-
bierte Einschulungsdauer belegt.

Zu ahnlichen Ergebnissen kamen z. B. auch WINTER / THOLEN (1982, S.25 ff.),
HARTL / SCHEDLER / THUM 1980, S.31), WEBER (1985, S. 66 f f.), IFF (1985) und
PELL (1989).

Auch BARDELEBEN u. a. (1989, S. 102) ermittelten als die héufigsten Anderungen
im Unternchmen innerhalb der letzten fiinf Jahre EDV-Einfithrung oder -Ausbau
sowie Verinderungen im Produktionsprogramm und -verfahren.

Fin Indiz dafir ist, daB jedes dritte Unternchmen mit Weiterbildung explizit das
Ziel der Erhohung der Bereitschaft fiir zukiinftige Anderungen verfolgt (KAILER
1989a, S. 44 ff.).
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Zur Problematik der Unterscheidung zwischen ,trainierenden® und ,nicht trainie-
renden“ Unternchmen vgl. die Erfahrungen der ,Bath-Studie“ von MANGHAM /
SILVER (1986)

In den Index einbezogen wurden die Selbsteinschitzungen der Unternehmen bzg].
der Entwicklung bei folgenden Punkten, die alle mit Wachstum in bestimmten Ge-
bieten des Unternehmens zusammenhiingen: Output und Produktionsmenge, Inve-
stiionen in neue Anlagen und Ausriistungsgegenstinde, Investitionen in die
Entwicklung neuer oder verbesserter Produkte oder Dienstleistungen, Ausgaben fiir
dic Entwicklung neuer Mirkte oder die Verbesserung der gegenwirtigen Position,
Rentabilitit des Betriebes, das Niveau des Personals und Beschiftigungsstandes, die
Einstellung von hochqualifizierten Personen mit hoher Erfahrung in Schliisselposi-
tionen, Lohne und Gehilter der Angestellten, der Stellenwert der Personalentwick-
lung durch Training oder andere MaBnahmen sowie das Trainingsbudget. Fiir jeden
Faktor wurden Punkte vergeben (1 = schnelle Zunahme, 5 = schnelle Abnahme).
Das heif}t, je weniger Punkte ein Unternehmen erreichte, umso hoher war scine
Wachstumsrate (vgl. PELL 1989).

Dabei ist zu beriicksichtigen, daB je nach Lernform und Zielgruppe die Aufwendun-
gen differieren.

Der Umsatz des Vorjahres wird von den Unternehmen, die Weiterbildungsbudge-
tierung betreiben (das ist ca. die Hilfte der antwortenden Unternehmen), nur sehr
selten (in 6 % der Fille) als BestimmungsgroBe fiir die Hohe des Weiterbildungs-
budgets herangezogen.

Zu dhnlichen Ergebnissen kamen auch KRAUS / KAILER (1990): Ca. die Hiilfte der
Unternehmen mit Weiterbildungsbudget verfiigt iiber ein Weiterbildungsbudget von
unter 0,3 % des Gesamtumsatzes, jedes fiinfte Unternehmen gibt mehr als 1 % sei-
nes Gesamtumsatzes fiir Weiterbildung aus.

Allenfalls wire eine Lingsschnitterhebung von Umsatz und Weiterbildungsaufwendun-
gen interessant, um der Fragestellung nachzugehen, inwieweit beispielsweise konjunktu-
rell bedingte Umsatzverinderungen sich auf das Bildungsbudget auswirken.

Zum selben Ergebnis kommt auch eine im Auftrag des RKW durchgefiihrte Befra-
gung bei iiber 2.100 Unternehmen in der Bundesrepublik Deutschland (SEMLINGER
1989, S. 345).

EDDING (1984, S. 142) weist weiters darauf hin, daB gerade bei schriftlichen Erhe-
bungen der Formulierung der Frage nach der Kostenhohe, der fiir Weiterbildung
aufgewendeten Zeit usw. besondere Bedeutung zukommt und dies zu erheblichen
Antwortunterschieden fithren kann,

Abnlich auch SCHLAFFKE / WEISs (1989, S.6): ,In diesem Ergebnis kommt zum
Ausdruck, daB die Befragten in den Kleinunternehmen viel eher in der Lage waren,
Angaben iiber ihre Weiterbildungsaktivititen am Arbeitsplatz zu machen als die Be-
fragten in den GroBunternehmen. Die ermittelten Daten geben den tatsichlichen
Umfang der arbeitsplatzorientierten Weiterbildung in den GroBunternehmen somit
nur ansatzweise wieder.“
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Eine globale Abfrage der Kostenhdhe der Unternehmen ohne weitere Aufschliissel-
ung im Rahmen eines umfangreicheren Fragenprogrammes findet sich in den mei-
sten einschliigigen Erhebungen.

Die Problematik der Ermittlung und besonders Hochrechnung von Weiterbildungsko-
sten, insbesondere beim Versuch internationaler Vergleiche (vgl. LIPSMEIER 1987, insb.
S. 141 ff.), wird von einer Reihe von Autoren behandelt: BARDELEBEN u. a. (1986, S. 25
{f.) geben z. B. eine detaillierte Darstellung der Probleme des Bildungsforschers bei der
Erhebung in Unternehmen, Probleme des schriftlichen Antwortverhaltens von Betrie-
ben stellen GAUGLER / WEBER (1987) anhand von Auswertungen eigener umfangrei-
cher Unternchmensbefragungen (z.B. WEBER 1985) dar, kritische Aussagen zu
Hochrechnungsproblemen treffen z. B. EDDING (1984, 1989), BAETHGE (1985), KAI-
LER (1986), MANGHAM / SILVER (1986), FALK (1987), MALCHER (1988) und WEISS
(1989a).

Vgl. ERT (1989, S. 19); bzw. die einschligigen Landerberichte des CEDEFOP fiir die
EG-Staaten (z: B. CEDEFOP 1985).

Unverdffentlichte Auftragsstudie, erste Ergebnisse wurden in Personnel Today, 18.
Okt. 1989, S. 20 f., publiziert.

So wurde z. B. im Mikrozensus 1982 (OStZA 1985) die Frage nach dem ,wichtigsten
Kurs“ folgendermaBen beantwortet: 27 % haben ihn zur Ganze, etwa 13 % vorwie-
gend in der Freizeit absolviert (OStZA 1985, S.153). In der Bundesrepublik
Deutschland wurden bezogen auf Fernstudienteilnehmer Pilotstudien von BERGNER
(1984, 1985) und FRITSCH (1984) durchgefiihrt. Unternehmensangehorige wurden
von BARDELEBEN U a. (1989) befragt.

Angaben It. Mikrozensus: Kosteniibernahme zur Génze durch den Dienstgeber (59 %),
teilweise durch den Dienstgeber (7 %), zur Génze durch offentliche Forderung (5 %),
teilweise offentliche Forderung, teilweise selbst (4 %) bzw. zur Génze selbst (23 %)
(OStZA 1985, S. 179).

Aufgliederung vgl. Tab. A-11: Der grofite Anteil entfillt mit fast 40 % auf die Wirt-
schaftsforderungsinstitute.

Die dominierende Rolle der Dienstgeber bei der Weiterbildung zeigt die Tatsache,
daB iiber 40 % der Befragten angaben, vom eigenen Dienstgeber bzw. einem ande-
ren Betrieb (Kundenschulung) fortgebildet worden zu sein. (OStZA 1985, S. 179).

Die Hohe solcher ,privater Opportunitéitskosten® ist kaum abzuschiitzen. Als Tu-
stration konnte folgendes Zahlenbeispiel dienen: Laut dem Statistischen Handbuch
der Republik Osterreich betrégt das durchschnittliche Pro-Kopf-Netto-Einkommen
8.870 &S (Stat. Handbuch 1988, S. 200). Umgelegt auf monatlich 160 Stunden ergébe
dies ein durchschnittliches Nettoeinkommen von 55 6S. Der durchschnittliche Zeit-
aufwand fiir berufliche Fortbildung/Umschulung kann aus dem Mikrozensus 1982
geschiitzt werden (OStZA 1985, S. 176): Es ergibt sich — wenn man die nach oben of-
fene Kategorie ,.40 Stunden oder mehr mit dem Mindestwert von nur 40 Stunden
ansetzt, ein Gesamtvolumen von fast 7,4 Millionen Weiterbildungsstunden. Beriick-
sichtigt man nur die Weiterbildungsteilnehmer, die Weiterbildung vorwiegend oder
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zur Génze in der Freizeit durchfithren (OStZA 1985, S. 153), ergiibe sich ein rechne-
rischer Wert von ca. 160 Millionen &S oder ca. 1.000 8S pro Teilnchmer.

Wihrend z B. der Mikrozensus fiir 1981/82 71.900 Teilnehmer bei den WIFIs aus-
weist, sind es in der WIFI-Teilnchmerstatistik fiir das Schulungsjahr 1981/82 iiber
170.000 Teilnehmer an Kursen, Privatschulen und Seminaren sowie zusatzlich iiber
60.000 Teilnehmer an Vortrigen und Vorfithrungen und iiber 25.000 Priifungskandi-
daten. In den Folgejahren sind diese Zahlen stindig gestiegen und betragen fiir das
Schulungsjahr 1988/89 iiber 210.000 Teilnechmer, iiber 67.000 Teilnehmer an Vortri-
gen, Vorfithrungen und Exkursionen sowie iiber 34.000 Priifungskandidaten. Ahnli-
che Unterschiede treten auch bei den anderen angefiihrten Weiterbildungstrigern
auf (vgl Tab. A-35, A-36).

Beispiele: Studienreisen, Besuch einer Werkmeisterschule, Vorbereitungskurse auf
die Meisterpriifung, Aufwendungen eines wissenschaftlichen Assistenten an einer
Hochschule fiir Habilitation, Vorbereitung auf Rechtsanwaltspriifung, Sprachkurse,
um dienstlichen Anforderungen zu geniigen.

§ 26 lit. ¢ EStG: ,Nicht als Arbeitseinkommen eines Nichtselbstindigen gewertet
werden Ausbildungs- und Fortbildungskosten, die im betrieblichen Interesse bezahlt
werden (darunter fallen nicht Vergiitungen fiir die Lehr- und Anlernausbildung)*,
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Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft

A-1010 Wien, Judenplatz 3-4, Tel. (0 22 2) 535 17 52-0

1. Ermitteln Sie in Ihrem Unternchmen die Kosten der betrieblichen Weiterbildung?
T JA B, NEIN (--> weiter bei Frage 5)

Wenn JA:
Wie hoch waren Thre Weiterbildungskosten im letzten Geschiftsjahr?

....................... Schilling
Wieviel % der angegebenen WB-Kosten entfallen auf innerbetriebliche Weiterbildung?
Bitte schitzen Sie: ... %

2. Bei der Berechnung der Weiterbildungskosten werden bekanntlich je nach Unternehmen un-
terschiedlich viele Kostenbestandteile beritcksichtigt. Wie ist das in Threm Unternehmen?
(Bitte alle Zeilen ausfillen')
gibt nicht beriick-
es berick- sich-
nicht sichtigt tigt

Teilnahmegebiihren bei extemen Veranstaltungen
Reise- und Aufenthaltskosten der Teilnchmer
Reise- und Aufenthaltskosten des Trainers bei internen Veranst.
Honorare fir externe Trainer
Honorare fiir nebenamitliche interne Trainer
Verrechnungssatze (z. B. Stundensétze) fiir nebenamtliche

interne Trainer und Weiterbildungsbeauftragte
Anteiliger Gehalt/Lohn fiir die Weiterbildungszeit bei

- Fohrungskriften

- Angestellten

Facharbeitern

- angelernten Kriften
Uberstundenentgelte fir die Weiterbildungszeit
Gehilter/Lohne der in Einschulung befindlichen Mitarbeiter
Gehalter der hauptamtl. Mitarbeiter d. Weiterbildungsabteilung
Anteilige Kosten/Abschreibung f. Schulungsraume im Untem.
Anteilige Kosten/Abschreibung f. Gerdteausstattung (Medien)
Sachaufwand (Kopien, Seminarunterlagen)
Kosten der Entwicklung von Weiterbildungsprogrammen
Opportunititskosten fir Minderleistung, entgangene

Produktion usw. wihrend der Weiterbildungszeit

Kosten der Stellvertretung von Weiterbildungsteilnchmem
Andere Kostenbestandteile, und zwar ................

PR PEPEREEEEEE B EEEEER

OEE CEEEEEEEEEE B EEEEE
EPrE CUEEEEEEEEE @ ([ EE

3. Werden in Threm Unternehmen die Weiterbildungskosten im vorhincin budgetiert?

1 JAa 2. NEIN (--> weiter bei Frage 5)

Wenn JA:
Fiir welchen Zeitraum?

T ein Quartal

2, ein halbes Jahr

3 einJahr

4 zwei Jahre

8] langer




4. Wic wird in Threm Unternchmen die Hohe des Weiterbildungsbudgets ermittelt?

in % vom Umsatz des letzten Jahres

in % vom Cash Flow oder Gewinn des letzten Jahres

in etwa in der Hohe der Weiterbildungskosten des letzten Jahres
in % des Personalaufwandes

aufgrund des vorgelegten Seminarplanes fiir das neue Jahr
anders, und zwar ...................

BB

S. Wird in Ihrem Unternehmen der Erfolg der Weiterbildung systematisch iiberpriift?
0 JA NEIN
Wenn JA: In welcher Form?

Fragebdgen am Seminarende

Schriftliche oder mindliche Priifung

Gesprache mit den Teilnehmern einige Zeit nach der Veranstalturig

Gespriche mit den Vorgesetzten der Teilnehmer einige Zeit nach der Veranstaltung
Stichprobenartige Kontrolle der Arbeitsleistung

Vergleiche und Beobachtung von Kennzahlen, und zwar ..........

Anders, und zwar .................

EEMFEERE

6. Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zum Thema der Ermittlung von Kosten und
Nutzen der betrieblichen Weiterbildung zu? (Bitte alle Zeilen ausfiillen!)

summt stimmt summt stimmt

voll eher eher nicht
nicht

In der Weiterbildung fallen so viele Aufgaben an, daB

fir Kosten-Nutzen-Analysen keine Zeit bleibt 1] ] [
Es gibt geeignete Methoden fiir die Ermittlung

der Kosten der Weiterbildung i8] 5 Al
Es gibt geeignete Methoden fiir die Ermittlung

des Nutzens der Weiterbildung m 2 B 4
Der Aufwand fiir solche Analysen steht in keinem

Verhaltnis zum méglichen Nutzen 1] ) 6] a]
Solange der Nutzen von Weiterbildung nicht exakt

nachgewiesen werden kann, ist es besser, auch die

Kosten nicht genau zu erheben ) 8 7|
Die Weiterbildungskosten werden aus unternehmenspoli-

tischen Uberlegungen nicht ermittelt bzw. verdffentlicht 1] 3] 4
Die Ergebnisse emner solchen Analyse kdnnten falsch

interpretiert oder als Argument gegen Weiterbildung

verwendet werden 1] Bl @
Die Kosten sind ohnehin bereits angefallen, sodaB eine

nachtrigliche rifung nichts mehr bringt 1 B Al
Die Unternehmensleitung ist an Informationen tiber

Kosten und Nutzen der Weiterbildung interessiert ] 2 B @l
Eine Emmittlung von Kosten und Nutzen wiirde zu schr

auf “harte meBbare Fakten” abzielen und andere

“qualitative” Ergebnisse in den Hintergrund dringen o 2 B @

7. Wieviel Prozent der jeweiligen Mitarbeitergruppe wurden im letzten Geschiftsjahr (cin- oder
mehrmals) weitergebildet? Bitte schitzen Sie:

von den Fihrungskriften e %
von den kfm. Angestellten e %
von den technischen Angestellten .. %
von den Facharbeitern oo %

von den angelernten Kriften . %




8. In welcher Form werden neue Mitarbeiter(innen) hauptsichlich cingeschult?

(auch Mehrfachnennungen méglich)

Akade- Matu-

miker ranten

Sofortiger Arbeitsbeginn, bei Bedarf Training o T
Zuerst Mitarbeit bei einem Kollegen o o
Einschulung am Arbeitsplatz

abwechselnd mit Seminaren m M
Kurzes Einfihrungsseminar,

dann Arbeitsbeginn und

on the job-Training ) i
Lingerfristiges job-rotation-

Programm, Einschulung an

einem bestimmten Arbeitsplatz 1 o

Zuerst Absolvierun%.eir_le;
lingerdauernden Trainings-

programmes off-the-job
Andere Form, namlich ................

B8
=

Fach-
schul-
absol-
venten

0
0

B B B8

==

Fach-
arbei-
ter

M

B B B B8 B8

Ange-
lernte
Krifte

BE B B8 =2

9. Wie lange werden in Threm Unternchmen neue Mitarbeiter(innen) durchschnittlich einge-

schult?

Bitte geben Sie die geschitzten Werte in Tagen pro Person fir jede vorhandene Mitarbeiter-

ohne
Vorpraxis

(gll')\.llgg l?:ge bezieht sich nur auf Finschulungsaktivititen, nicht auf laufende Weiterbildung)
mit
einschligiger

Vorpraxis
Akademiker Lt
Maturanten I | J
Fachschulabsolventen L1
Facharbeiter (mit LehrabschluBpriifung) L1
Angelemte Krifte l_l__J

10. Wenn Sic an die letzten 5 Jahre im Unternehmen zuriickdenken, weiche Entwicklungen

waren zu beobachten?

stark
gestie-
gen
Anzahl der Beschaftigten 0
Umsatz L
Cash Flow U
AusmaB an Investitionen in neue Techniken Y]
Ausgaben fiir Weiterbildung I
Anzahl wichtiger Anderungen in der Aufbau-
und Ablauforganisation T
Anzahl der vom Unternehmen neuentwickelten
und auf den Markt gebrachten Produkte —
und,oder Dienstleistungen 1k
Weiterbildungsmotivation der Mitarbeiter T
Probleme bei der Beschaffung qualifizierter
Fachkrifte auf dem Arbeitsmarkt T
Anzahl der Weiterbildungsteilnehmer I

eher
gestie-
gen

(NN SIS

NN N

LI

eher

gesun-

ken

=)

= MEe

& LS

stark

gesun-

ken

EEEEE

o
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11. Haben sich Ihrer Einschitzung nach die Weiterbildungsaufwendungen fiir Ihr Unternchmen
rentiert?

Ja, vollig
cher ja
cher ncin

nein
] kann ich nicht sagen

12. Anzah! der Beschiiftigten:

Insgesamt | 11 I

davon sind:
Fiihrungskrifte I | 1 11 ]
Kfm. Angestellte | 11 |
Technische Angestellte I | l
Facharbeiter | |
Angelemte Krifte | ] P l

13. Wieviel Prozent der Beschiftigten Thres Unternehmens sind Akademiker?

%
14. Bitte ordnen Sie Ihr Unternehmen zu:
Industrie 5] Versicherung
Gewerbe/Handwerk Fremdenverkehr
Handel fl  Verkehr
Bank Andere Zuordnung: ............ceovene.

15. Branche/Schwerpunkt Ihres Unternehmens:

16. Umsatz im letzten Geschiftsjahr:

*** VIELEN DANK ! *x*3x

Wollen Sie die Auswertung der Erhebungsergebnisse zugesandt erhalten?

Bitte senden Sie uns dann den beiliegenden Antwortbogen zuriick oder ver-
merken Sie die Zustelladresse hier am Fragebogen.
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