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1 Einleitung

Die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen sind gekennzeichnet von einem anhaltenden
strukturellen Wandel hin zu hoherwertigen Produkten und Dienstleistungen. Dies nimmt Unter-
nehmen in die Pflicht, auf die sich dndernden Rahmenbedingungen durch Produktivitatsstei-
gerungen und Innovationsaktivitdten zu reagieren, um in einer fortschreitend globalisierten
Welt wettbewerbsfahig zu bleiben (Eichhorst — Buhimann, 2015). Innovationsaktivit&ten, die
betrieblichen Strukturwandel ausldsen, werden sich folglich auch in der Personalpolitik von
Unternehmen und damit in den Beschdéftigungsbedingungen fir Arbeitskréfte niederschla-
gen. Jenseits der Fragestellungen, ob durch Innovationstatigkeit Beschaftigung geschaffen
oder gesichert werden kann, ist derzeit allerdings noch wenig darGber bekannt, wie sich die
Innovationskraft bzw. Innovationstatigkeit von Unternehmen auf die Struktur der betrieblichen
Arbeitsmdrkte, die Arbeitsbedingungen und Arbeitszufriedenheit der Beschdaftigten auswirkt.
Bisherige Studien, insbesondere aus der Managementliteratur, haben sich in diesem Zusam-
menhang vorwiegend mit der Beziehung zwischen verschiedenen Managementkonzepten
und der Innovationsaktivitét von Unternehmen beschdaftigt (siehe Amabile et al., 2004; Jans-
sen — Van Yperen, 2004; Harborne — Johne, 2003; Judge et al., 1997).

Im Rahmen dieser Studie werden erstmalig fur Osterreich die méglichen Effekte von Innovati-
onsaktivitGten der Unternehmen fUr die gesamte Belegschaft analysiert. Dabei liegt der Fokus
auf Faktoren wie ArbeitsplatzstabilitGt und Arbeitskrafteumschlag, Entlohnung sowie der Be-
legschaftsstruktur (inklusive LehrausbildungsaktivitGten) im Betrieb.

Um Auswirkungen von InnovationsakfivitGten, insbesondere von technischen Innovationen,
auf die Belegschaft analysieren zu kdnnen, ist es allerdings erforderlich, innovierende mit nicht
innovierenden Unternehmen — bzw. im vorliegenden Fall innovationsgeférderte mit nicht-
innovationsgeférderten Unternehmen — zu vergleichen, oder auf der Ebene einzelner Ar-
beitskrafte die Auswirkungen einer Beschdaftigung in einem innovationsgeférderten Unter-
nehmen mit der Tatigkeit in einem nicht-innovationsgeférderten Unternehmen zu vergleichen.
Derartige Vergleiche stellen eine komplexe Herausforderung fUr ein Untersuchungsdesign dar,
da Innovationsentscheidungen, ebenso wie Entscheidungen der betrieblichen Personalpoli-
tik, strategisch getroffen werden und daher keine Zufallsereignisse darstellen.

In der vorliegenden Studie wird diesem Problem mit zwei Strategien begegnet: erstens mit
dem Aufbau einer neuen, fUr die Grundgesamtheit der Beschdaftigten (nicht nur die innovati-
onsgeférderten Unternehmen) aussagekréftigen Datengrundlage zu den von der Osterreichi-
schen Forschungsférderungsgesellschaft (FFG) geférderten und nicht-geférderten Unterneh-
men. Zweitens durch eine schrittweise Analyse mdglicher Effekte von InnovationsakfivitGten
auf beftrieblicher Ebene auf die Beschdaftigten gefoérderter Unternehmen. Mit einer solchen
Vorgangsweise k&nnen sukzessive — durch préazise Argumentation der Vergleichbarkeit von
Unternehmen einerseits und von Beschdaftigten andererseits — plausible Vergleichssituationen
geschaffen werden.
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Das nachfolgende Kapitel diskutiert die theoretischen Grundlagen von Beschéftigungseffek-
ten durch technische Innovationen. Kapitel 3 gibt einen Uberblick Uber die bereits existieren-
de empirische Forschung zum Thema. Kapitel 4 beschreibt den stufenweisen Aufbau und die
Zusammensetzung des fUr diese Studie generierten Datensatzes, der sich aus insgesamt drei
Datenbest&nden zusammensetzt (Unternehmensdaten der &sterreichischen Forschungsférde-
rungsgesellschaft (FFG), Unternehmensdatenbank Aurelia und Hauptverband der &sterreichi-
schen Sozialversicherungstréger). In Kapitel 5 werden auf Basis dieses Datensatzes Unterneh-
men hinsichtlich ihrer Férderaktivitdten und Unternehmensmerkmale beschrieben und kate-
gorisiert. Unter Verwendung der dabei entwickelten Férder- und Unternehmensklassifikation
erfolgt in Kapitel 6 ein deskriptiver Vergleich zwischen innovationsgeférderten und nicht-
innovationsgeférderten Unternehmen hinsichtlich BelegschaftsgréBe, Belegschaftsstruktur und
Belegschaftsentwicklung. Damit werden erste Anhaltspunkte Uber mégliche Verdnderungen
in der betrieblichen Personalpolitik gewonnen, die mit InnovationsaktivitGten in Zusammen-
hang stehen kénnten. In Kapitel 7 wird schlieBlich aufbauend auf den vorangegangen de-
skriptiven Auswertungen die (urs@chliche) Wirkung von (geférderten) Innovationsaktivitten
auf die Belegschaft analysiert. Kapitel 8 schlieBt mit einer Zusammenfassung und Schlussfolge-
rungen.

2  Theoretische Uberlegungen

Innovationen, technologischer Fortschritt und Humankapital sind in der endogenen Wachs-
tumstheorie (Romer, 1990, Aghion — Howitt, 1997) die zentralen Faktoren, die das langfristige
Wachstum einer Okonomie bestimmen. Wéhrend in den neoklassischen Wachstumsmodellen
(Solow, 1956) der technologische Fortschritt als exogen betrachtet wird, wird er in der endo-
genen Wachstumstheorie ,,endogenisiert, d.h. der technologische Fortschritt und das Hu-
mankapital bestimmen in diesen Modellen den Wachstumspfad einer Volkswirtschaft.

Durch Innovation und technologischen Fortschritt kbnnen Unternehmen ihre Produktivitét er-
héhen und damit wettbewerbsfdhiger werden. Unternehmen werden in Reaktion auf Innova-
fionen anderer Unternehmen auch innovieren und ihre Technologie anpassen, wodurch sich
ein Wachstumsprozess in einer Volkswirtschaft ergibt. Wie schnell dieser Prozess von statten
geht, hdngt davon ab, wie schnell Innovationen von anderen Unternehmen durch positive
externe Effekte bzw. Spillovers (oder auch Imitation) Ubernommen werden kénnen. Die kurz-
und mittelfristigen Auswirkungen auf die Beschdaftigung sind theoretisch nicht eindeutig be-
stimmbar, aber langfristig resultieren Innovationen, technologischer Fortschritt und Humanka-
pital der endogenen Wachstumstheorie gemaB zum einen in Wachstum und zum anderen in
Beschaftigung. Die konkreten Beschdaftigungseffekte hdngen jedoch von der quantitativen
und qualitativen Wissensausstattung ab, sowie von der Geschwindigkeit, mit der dieses Wis-
sen in wettbewerbstaugliche Produkte bzw. Prozesse umgewandelt wird (Dehio et al., 2005).

InnovationsaktivitGten sind somit unerlGsslich fir den Erhalt und den Ausbau der Wettbe-
werbsfdhigkeit von Unternehmen in globalisierten Mdarkten. FOr die Belegschaft kann dies
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nicht nur eine Anpassung der Qualifikationserfordernisse und Tatigkeitsprofile bedeuten, son-
dern auch Beschdaftigungsimpulse oder aber auch negative Beschdffigungseffekte bedin-
gen. Die moglichen Auswirkungen von Innovationen auf die Belegschaft sind jedoch abhdén-
gig vom AusmaB und der Art der Innovation (Crimmann et al., 2010, Oslo Manual, 2005).

Die Innovationsliteratur unterscheidet hier zwischen

e Produktinnovation ( = Herstellung von neuen oder qualitativ verbesserten Produkten),

e Prozessinnovation ( = Einsatz von neuen oder verbesserten Produktions- oder Verfah-
renstechniken, um Produkte kostengUnstiger herstellen zu kénnen),

e organisatorischer Innovation ( = Neue organisatorische Methoden auf Unternehmens-
ebene bei Geschdaftspraktiken, Arbeitsorganisation oder AuBenbeziehungen).

Daruber hinaus sind die ,,Neuheit" der Innovation (Falk, 1999), die ,,Richtung" der Innovation
(arbeits-, kapitalsparend, neutral, ,skill-biased"”) und die zeitliche Dimension der Innovation
(radikale versus schrittweise Innovation) (Peters, 2004) fUr die Belegschaft von Bedeutung.

Die Auswirkungen von Produki- und Prozessinnovationen auf die BelegschaftsgréBe sind auf-
grund der Vielschichtigkeit der Einflussfaktoren, die auf die Beschdaftigungsentwicklung nach
der DurchfUhrung von InnovationsaktivitGten einwirken kénnen, allerdings theoretisch nicht
eindeutig bestimmbar (Dehio et al., 2005). Der Einfluss von Produktinnovationen auf die Beleg-
schaftsgréBe wird laut Dehio et al. (2005) von Marktakzeptanz, Komplementaritat zur beste-
henden Produkt- bzw. Angebotspalette des Unternehmens und der Komplexitat der Innovati-
on bestimmt. Diesen Autorinnen zufolge sind “[...] positive Beschaftigungseffekte von Produki-
innovationen umso wahrscheinlicher [...], je hdher die Marktakzeptanz des neuen Produktes
ist, je komplementdarer es zur existierenden Angebotspalette ist und umso komplexer sich die
Produktentwicklung bzw. -einfGhrung gestaltet” (Dehio et al., 2005). Sofern die Etablierung
eines neuen Produktes die Nachfrage stimuliert, kann dies auf betrieblicher Ebene zur Einstel-
lung neuer Arbeitskréfte fUhren, wodurch mit einem positiven Beschdaftigungseffekt zu rech-
nen ist. Wenn allerdings ein neues Produkt ein bestehendes Produkt ersetzt, kann dies auf be-
tfrieblicher Ebene zur Folge haben, dass neue Arbeitskréfte die bestehenden aufgrund stei-
gender Anforderungsprofile ersetzen oder weniger Arbeitskrafte fUr die Produktfion des neuen
Produkts bendtigt werden, was in einem nicht eindeutigen Beschdftigungseffekt, d. h. in ei-
nem positiven oder in einem negativen Beschdaftigungseffekt, nach einer Produktinnovation
mUndet (Lachenmaier — Rottmann, 2007).

Dehio et al. (2005) zufolge kdnnen Beschdaffigungsverluste, die aus der EinfGhrung kostensen-
kender Prozessinnovationen resultieren, moglicherweise durch Umsatzsteigerungen kompen-
siert werden und sich entsprechend in der BelegschaftsgréBe niederschlagen, weshalb auch
bei Prozessinnovationen die ,Richtung” des zu erwartenden Beschdftigungseffektes nicht
eindeutig vorhersehbar ist. Prinzipiell stehen positive Beschdaftigungseffekte durch eine Erho-
hung der Nachfrage aufgrund von neuen Produkten negativen Beschdéftigungseffekten
durch Arbeitskrafte einsparende Technologien gegeniber (Rammer — Peters, 2010).
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Ubersicht 1 stellt die Beschaftigungseffekte von Produkt- und Prozessinnovationen dar. Bei
Prozessinnovationen steht der ProduktivitGtseffekt, der durch eine effizientere Produktion per
se einen negativen Beschdaftigungseffekt mit sich bringt, dem Preiseffekt gegenuUber, der effi-
zienter produzierte GuUter kostengunstiger macht und dadurch einen positiven Beschafti-
gungseffekt auslést, da Konsumentinnen mit dem eingesparten Geld andere Guter kaufen
kédnnen. Der gesamte Beschdaftigungseffekt hangt davon ab, welcher der beiden Effekte
dominiert, was auch durch die Fristigkeit der Betrachtung bestimmt wird. Bellmann — Kohaut
(1999) unterscheiden zwischen der Implementierungsphase, in der es zu einer Zunahme der
Beschaftigung kommt, der Kostensenkungsphase, die mit einem Beschdaftigungsabbau einher
geht, und einer Marktausdehnungsphase, durch die sich eine Beschaftigungszunahme ergibt.

Eine Produkfinnovation zieht einen Nachfrageeffekt nach sich, da neue, innovative Produkte
die Nachfrage erhdhen, aber auch einen indirekten Effekt durch die Auswirkung auf beste-
hende Produktfe. Verdrdngen die neuen Produkte bestehende Produkte, dann werden die
Beschaftigungseffekte geringer ausfallen. Im Fall von Komplementdrgitern wirden sich gro-
Bere Beschdaftigungseffekte ergeben. Produktinnovationen kdnnten negative Beschdfti-
gungseffekte haben, wenn mit der Herstellung der neuen Produkte eine Kapitalintensivierung
einhergeht. Die betrieblichen Beschaftigungseffekte von Produktinnovationen hédngen auch
vom Verhalten der Mitbewerber und der Marktstruktur ab (Bellmann — Kohaut, 1999). Der re-
sultierende Beschdaffigungseffekt von Produktinnovationen grindet sich darauf, welcher Effekt
dominiert.

Bei organisatorischen Innovationen sind die Beschdaftigungsimpulse maBgeblich von der Art
der Neuerung bestimmt, weshalb auch bei dieser Innovationsart die Auswirkungen auf die
BelegschaftsgréBe maBgeblich von der Art der gesetzten Innovationstétigkeit determiniert
werden durften.

Aufbauend auf empirischen Befunden fUhren Rammer — Peters (2010) an, wie unterschiedlich
die Beschdaftigungswirkungen von Produkt- und Prozessinnovationen unter BerUcksichtigung
der sektoralen Ausrichtung der Unternehmen ausfallen kénnen: “Die Wachstumsrate der Be-
schaftigung von reinen Produktinnovatoren ist [...] meist auf einem dhnlichen Niveau wie die
der Produkt- und Prozessinnovatoren. Reine Prozessinnovatoren weisen eine im Mittel niedri-
gere Beschaftigungsverdnderung auf, die im verarbeitenden Gewerbe stets Gber der von
Nicht-Innovatoren liegt." Im Bereich der Dienstleistungen finden die Autorinnen erst in der
I&ngeren Frist einen positiven Beschdaftigungseffekt von Prozessinnovationen.

Die Beschdftigungseffekte nach InnovationsaktivitGten kdnnen auch qualifikationsspezifische
Anpassungsprozesse beinhalten, die beispielsweise in einem Upgrade der Berufsstruktur im
Unternehmen minden. Chéron et al. (2007) skizzieren den Anpassungspfad hinsichtlich der
Qualifikationsstruktur der Belegschaft in einem zweistufigen Verfahren: in einem ersten Schritt
erfolgt die Anpassung der Qualifikationszusammensetzung der Belegschaft, indem der Anteil
qualifizierter Arbeitskrafte erhoht wird (,,skilled biased technological change”, siehe dazu z. B.
Acemoglu — Autor (2011)). In einem zweiten Schritt werden die spezifischen Tatigkeitsprofile
der Belegschaft an die sich dndernden Rahmenbedingungen angepasst, wobei — in Abhén-
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gigkeit von den gesetzten InnovationsaktivitGten — die Routinetdtigkeiten zurGckgehen und
Nichtroutinetatigkeiten an Bedeutung gewinnen durften (,task biased technological chan-
ge", siehe dazu z. B. Goos et al. (2014)).

Ubersicht 1: Beschdftigungseffekte von Produkt- und Prozessinnovationen im Uberblick

Innovafi- Effekt Uberfragungs- Beschdfti- Determinanten des Effekts
onsart mechanismus gungswirkung
Substitutionsmaoglichkeiten
Produkfivitats- Geringerer Arbeitseinsatz bei zwischen den Faktoren, Rich-
effekt gleicher Menge ) tung des technischen Fort-
Prozess- schritts
innovation Kostenreduktionen kénnen in Verhalten von Unternehmens-
Preiseffekt Form niedrigerer Preise weiter- + fUhrung und Gewerkschaften,
gegeben werden, erhéht Men- Wettbewerbsintensitat, Preis-
gennachfrage elastizitét der Nachfrage

Nachfrageerhdhung durch das

neue Produkt (Resultat aus Wettbewerb, Reaktion der

Nachfrage- : Konkurrenten, Synergieeffekte
effekt Morkt?rwenerungseffelq und * in der Produktion bei Mehrpro-
Verdrangungseffekt bei Wett-
duktunternehmen
bewerbern)
Nachfragebeziehungen zwi-
FFOdUkTT Nachfrageeffekt bei bestehen- s schen neuen und bestehen-
innovation den Produkten den Produkten (Substitute
Indirekte versus komplementére Goter)
Effekte Produkfivit&tsunterschiede

zwischen der Produktion des
neuen Produkts und der Pro-
duktion der bisherigen Produkte

- Produkfionstechnologien

Q: Rammer — Peters (2010).

Eine solche Neuorientierung der Qualifikationsstruktur bzw. Tatigkeitsprofile oder der Zusam-
mensetzung der Belegschaft kann — mit Fokus auf die Beschdaftigungseffekte — einerseits un-
ternehmensintern mit der Stammbelegschaft durch den Einsatz betrieblicher Aus- und
Weiterbildungsaktivitten erfolgen, oder andererseits unternehmensextern durch die Rekrutie-
rung neuer Arbeitskréfte bzw. durch Kindigungen geschehen, wobei Unternehmen einen
dieser beiden Anpassungspfade bzw. einen Mix daraus wdhlen kdnnen (Behaghel et al.,
2008). Die dabei anfallenden Kosten stellen ein wesentliches Kriterium einer solchen Unter-
nehmensentscheidung dar und beeinflussen den optimalen Anpassungspfad des Unterneh-
mens. Mortensen — Pissarides (1998, zitiert nach Bauer — Bender, 2002) entwickelten ein Modell,
das die unterschiedlichen Moglichkeiten der Qualifikationsanpassung der Arbeitskrafte beim
Einsafz neuer Technologien oder Organisationsstrukturen unter BerGcksichtigung der anfallen-
den Kosten nachzeichnet. Diesem Modell zufolge steht Unternehmen einerseits die Option
offen, bestehende Technologien oder Organisationsstrukturen durch den Kauf neuer Maschi-
nen zu adapftieren. Sofern die anfallenden Kosten der befrieblichen Aus- und Weiterbildung
geringer ausfallen als jene der Neueinstellung von Arbeitskréften, werden Unternehmen eher
betriebsintern anpassen, sollten dagegen die Kosten von Neueinstellungen vergleichsweise
geringer ausfallen als die notwendigen Weiterbildungsaktivitdten, so wird die Anpassung eher
betriebsextern Uber Kindigungen bzw. Neueinstellungen erfolgen. Die Strategie, unterneh-
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mensextern die Qualifikationsanforderungen in Folge technischer oder organisatorischer
Neuerungen anzupassen, findet seinen Niederschlag in einem ,externen* Arbeitskraffeum-
schlag zwischen Unternehmen oder zwischen Beschdaftigung und Arbeitslosigkeit (Bauer —
Bender, 2002), wahrend betriebsinterne Anpassungsprozesse hdchstens einen internen* Ar-
beitskrafteumschlag, d. h. Stellenbesetzungen bzw. eine Rotation innerhalb des Unterneh-
mens, ausldsen.

3  Bisherige empirische Befunde

Da theoretisch nicht eindeutig bestimmt werden kann, ob Produkt- und Prozessinnovationen
zu positiven oder negativen Beschdaftigungseffekten fUhren, sind die Ergebnisse von empiri-
schen Studien, die diesen Zusammenhang untersuchen, von zentraler Bedeutung fur die Ab-
schatzung der Beschdaftigungseffekte. Zahlreiche Studien untersuchen die betrieblichen Be-
schaftigungseffekte, die Innovationen nach sich ziehen. Dabei zeigt sich, dass die Art der
Innovation, aber auch der Sektor, in dem die Innovation stattfindet, maBgeblich sind.

Behaghel et al. (2008) zeigen in einer empirischen Studie fUr Frankreich in den spdten 1990er
Jahren, dass der Anpassungsprozess der Anforderungsprofile der Belegschaft, der aus tech-
nologischen oder organisatorischen Innovationen resultiert, mehrheitlich innerhalb eines Un-
ternehmens stattfindet und weniger Uber externe Kandle erfolgt. In einem Drittel der unter-
suchten franzésischen Unternehmen IGuft der Anpassungsprozess Uber den externen Arbeits-
markt durch Neueinstellungen bzw. Kindigungen, wdhrend in zwei Drittel der Unternehmen
dem Anpassungsbedarf unternehmsintern mittels Qualifizierungsstrategien nachgekommen
wird, wobei sich Unterschiede nach Wirtschaftsbereichen, BetriebsgroBe und Region zeigen.
Die Autorinnen finden insbesondere im Produktionsbereich haufig eine betriebsinterne Anpas-
sung durch Quadlifizierung, wahrend die Anpassung im Dienstleistungssektor haufig betriebsex-
tern erfolgt. Neben BetriebsgréBe und regionaler Ausgestaltung des Arbeitsmarktes dirften
KUndigungsschutzbestimmungen, gewerkschaftlicher Organisationsgrad sowie der ausgeUb-
te Beruf bzw. die sozialrechtliche Stellung der betroffenen Beschdaftigten im Unternehmen
einen wesentlichen Einfluss auf die betriebliche Entscheidung haben, den sich &dndernden
Anforderungsprofilen an die Belegschaft durch betriebsinterne oder beftriebsexterne MaB-
nahmen Rechnung zu tragen (Behaghel et al., 2008, Antonioli et al., 2011).

Askenazy - Moreno-Galbis (2007) analysieren ebenfalls fir franzdsische Unternehmen im
Untersuchungsjahr 1998 den Einfluss von innovativen Arbeitsprozessen und technologischen
Innovationen auf den Arbeitskr&fteumschlag unter Berucksichtigung der Berufsstruktur?). Sie
finden, dass technologische Neuerungen den Arbeitskrafteumschlag unter Arbeiterinnen er-
hohen, was darauf zurUckzufUhren sein dUrfte, dass gerade technologische Schocks den Ar-

1) Konkret untersuchen Askenazy — Moreno-Gabis (2007) den Einfluss von leistungsstarken, Mitarbeiterinnen einbin-
denden Arbeitsprozessen und neuer Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) auf den Arbeitskr&fteum-
schlag.
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beitskr&fteumschlag in jenen Berufszweigen erhdhen, deren relative Produktivitdt durch den
Schock beeintréchtigt worden ist.

Antonioli et al. (2011) untersuchen Unternehmen in der Sachgutererzeugung in der italieni-
schen Region Emilia-Romagna im Zeitabschnitt 2004 bis 2006. Ahnlich wie Behaghel et al.
(2008) zeigen sie, dass Unternehmen den sich dndernden Anforderungsprofilen aufgrund von
technologischen Ver&nderungen mehrheitlich mit betriebsinternen Qualifizierungsstrategien
begegnen und weniger Uber externe Arbeitsmarktmechanismen. Black — Lynch (1995) fGhren
fUr die USA fUr das Untersuchungsjahr 1994 aus, dass gerade in jenen Unternehmen, die in
Sachkapital investiert haben, der qualifikationsspezifische Anpassungsbedarf der Belegschaft
eher betriebsintern Uber Weiterbildungsaktivitéten erfolgt.

Die zu erwartenden Beschdftigungseffekte nach Produkt- oder Prozessinnovationen kénnen
aufgrund der Vielzahl an relevanten Einflussfaktoren sehr unterschiedlich ausfallen: Dehio et
al. (2005) kommen fUr Deutschland auf Basis der Daten des |IAB-Betriebspanels fur die Unter-
suchungsjahre 1996, 1998, 1999 und 2001 zum Ergebnis, dass die EinfGthrung von Unterneh-
mens- oder Marktneuheiten (d. h. Produktinnovation) das Beschdaftigungswachstum im Unter-
nehmen unterstitzt, wobei die Autoren die Bedeutung des Innovationserfolges (Marktakzep-
tanz des neuen Produkts, Komplementaritat zur bestehenden Angebotspalette des Unter-
nehmens und Komplexitadt der Neuerung) fur die erzielten Beschdaftigungsimpulse hervor strei-
chen. Es zeigt sich, dass vor allem kleine und mittlere Betriebe durch Produktinnovation positi-
ve Beschdaftigungseffekte erzielen und dass geringqualifizierte Arbeitskrafte tendenziell nega-
tiv betroffen sind.

Auch Rammer - Peters (2010) zeigen auf Basis der Daten des Mannheimer Innovationspanels
(MIP)2) fur den Untersuchungszeitraum 1998 bis 2008, dass Produktinnovationen durchwegs
positive Beschdaftigungseffekte generieren. Prozessinnovationen zeichnen sich allerdings in
Summe durch einen neutralen Beschaffigungseffekt auf betrieblicher Ebene aus: negative
Beschaftigungseffekte durch Produkfivitdtssteigerungen werden durch positive Beschéfti-
gungseffekte infolge des Erhalts der Wettbewerbsfdhigkeit ausgeglichens). Ferner fallen bei
Produktinnovationen die Beschdaftigungseffekte in Unternehmen im verarbeitenden Gewerbe
hoéher aus als bei Dienstleistungen. Zudem finden die Autorinnen, dass die positiven Beschaf-
tigungseffekte nach getdtigten Produktinnovationen in Abhdngigkeit von den wirtschaftli-
chen Rahmenbedingungen schwanken kdénnen: in Aufschwung- und Hochkonjunkturphasen
sind sie am hdchsten und in Abschwungphasen am niedrigsten. Falk (1999) weist darauf hin,
dass der Beschaftigungseffekt von Produktinnovationen auch durch den ,,Neuheitscharakter*
des Produkts bestimmt ist: So wurden in der deutschen Sachgutererzeugung im Untersu-
chungszeitraum 1994-1996 keine signifikanten Beschdaftigungseffekte in Unternehmen gefun-

2) Das MIP stellt den deutschen Beitrag zum CIS (Community Innovation Survey) der Europdischen Kommission dar.

3) Peters (2004) findet fUr Deutschland fUr die Jahre 1998-2002 unterschiedliche Beschaftigungseffekte nach Prozess-
innovationen zwischen der SachgUterzeugung und dem Dienstleistungssektor, positive im Dienstleistungssektor,
durchwegs negative in der Sachguttererzeugung.
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den, die neue Produkte lancierten, obwohl die Produkte schon am Markt eingefUhrt waren4).
Lachmaier — Rottmann (2007) konstatieren auf Basis des ifo-Innovationstests fUr die deutsche
SachgUtererzeugung in den Jahren 1982 bis 2002 positive Beschaftigungseffekte von Innova-
fionsakfivitGten — und zwar sowohl von Produki- als auch von Prozessinnovationen. Sie ermit-
teln hdhere Beschaftigungseffekte bei Prozess- als bei Produktinnovationen. Fir Osterreich
findet Falk (2013), dass Produkiinnovationen, Prozessinnovationen und Markneuheiten nach
ihrer erfolgreichen EinfUhrung bei gegebener UnternehmensgréBe in den folgenden zwei Jah-
ren eine Beschleunigung des Beschaftigungswachstums zur Folge haben. Produkfinnovatoren
weisen in den zwei Jahren nach der erfolgreichen EinfUhrung neuer Produkte ein um durch-
schnittlich 1,7 Prozentpunkte hdheres Beschaftigungswachstum auf als Nicht-Innovatoren. Die
EinfGhrung von Marktneuheiten verstarkt das Beschdaftigungswachstum um 1,2 Prozentpunkte
pro Jahr. Prozessinnovationen haben einen dhnlich groBen Effekt.

Crimmann et al. (2010) analysieren ebenfalls fir Deutschland (Untersuchungszeitraum 2004 bis
2008) auf Basis des IAB-Betriebspanels, in welchem MaBe sich die Beschdaftigungsentwicklung
in innovativen im Vergleich zu nicht-innovativen Unternehmen im verarbeitenden Gewerbe
mit Fokus auf die EinfUhrung von Markineuheiten unterscheidet. Dabei zeigt sich fUr die Neu-
en Bundesldnder ein merklich héheres jahrliches Beschéftigungswachstum bei Unternehmen,
die neue Produkte eingefUhrt haben, im Vergleich zu Nicht-Innovatoren, wobei der Abstand
im Beschdaftigungswachstum drei bis vier Jahre nach der Innovation am hdchstens ausféllt
und sich danach wieder abschwdchts). Im verarbeitenden Gewerbe in den alten Bundes-
lGndern ist dagegen kaum ein statistisch signifikanter Unterschied in der Beschaftigungsent-
wicklung zwischen Unternehmen, die Marktneuheiten eingefUhrt haben, und Nichi-
Innovatoren erkennbar.

Auf Basis des deutschen KfW-Mittelstandspanels findet Zimmermann (2012) fur die Jahre 2000
bis 2008, dass die Beschaftigung in mittelst@ndischens) Unternehmen mit Uberdurchschnittlich
hohen Innovationsaktivitdten deutlich stérker gestiegen ist als bei solchen mit geringerer In-
novationsaktivitdt. Unter BerGcksichtigung der generellen Beschaftigungstrends in Unterneh-
men zeigt Zimmermann (2012), dass Innovationen nicht nur in wachsenden Mittelstandsunter-
nehmen positive Wirkungen auf die Beschdaftigung haben, sondern auch dem Arbeitsplatz-
abbau in schrumpfenden Unternehmen entgegenwirken und damit bestehende Arbeitspl&t-
ze sichern. Diese Ergebnisse gelten sowohl fir Produkt- als auch fUr Prozessinnovationen.

Harrison et al. (2008) kommen in einer vergleichenden Studie fUr Frankreich, Deutschland,
Spanien und GroBbritannien auf Basis der CIS-Daten fUr die Jahre 1998 und 2000 zum Schluss,
dass in der Sachgutererzeugung Produktinnovationen zu Beschdaftigungswachstum fUhren.
AuBerdem zeigen sich kaum Anzeichen eines Verlusts von Arbeitspl&tzen nach Prozessinnova-

4) Ebenso wie Rammers — Peters (2010) auf Basis des Mannheimer Innovationspanels.

5) Ahnlich wie bei der Beschdaftigungsentwicklung zeigt sich auch bei der Umsatzentwicklung ein Vorsprung von
Innovatoren mit Fokus auf Markineuheiten gegenidber Nicht-Innovatoren, wahrend bei Produktivitat und Erfragslage
keine signifikanten Unterschiede erkennbar sind.

¢) Definiert als Unternehmen mit einem Jahresumsatz von bis zu 500 Mio. Euro.
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tionen. FUr den Dienstleistungssektor finden sie keine Hinweise auf Verdringungseffekte nach
Prozessinnovationen. In Summe ermitteln sie positive Beschaftigungseffekte nach Produktin-
novationen und kaum nennenswerte Beschdaftigungseffekte nach Prozessinnovationen. Lan-
dersperzifisch finden die Autoren keine Hinweise auf Verdradngungseffekte nach Prozessinno-
vationen in der spanischen SachgUtererzeugung, wdhrend Beschdaftigungseffekte nach Pro-
duktinnovationen in deutschen Firmen vergleichsweise bedeutender bzw. weniger bedeut-
sam im Vereinigten Kénigreich ausfallen.

Stoetzer — Ernst (2015) werten in einer Meta-Analyse, die sowohl europdische als auch auBer-
europdische Untersuchungen bericksichtigt, Beschaftigungseffekte aus, die von Produktin-
novationen in den Unternehmen ausgehen. Sie finden in ihrer Untersuchung Uberwiegend
positive Einflisse von Produktinnovationen auf die Belegschaftszahl. AuBerdem zeigen die
beiden Autoren, dass sich bei Prozessinnovationen im Vergleich zu Produktinnovationen die
Wahrscheinlichkeit eines positiven Beschdaftigungseffektes verringert. AuBerdem hat die Lén-
ge des Untersuchungszeitraumes einen Effekt auf das AusmaB der festgestellten Beschdfti-
gungseffekte: Mogliche negative Beschaftigungseffekte durch Produktinnovationen sind nur
bei einem sehr kurzen Beobachtungszeitraum feststelloar — mit zunehmender Zeitspanne wer-
den sie geringer. Positive Beschdaftigungseffekte durch Produktinnovationen zeigen sich bei
Untersuchungszeitrumen ab drei Jahren. Bei Prozessinnovationen nimmt die Wahrscheinlich-
keit negativer Beschaftigungseffekte dagegen vergleichsweise langsamer ab.

4 Datengrundiage

FUr die vorliegende Analyse wurde erstmalig fur Osterreich ein Datensatz erstellt, der Informa-
fionen zu den FérderaktivitGten der Unternehmen sowie zu ihren betriebs- und belegschafts-
spezifischen Merkmalen verknUpft, um hieraus Anhaltspunkte zu den Arbeitsbedingungen in
innovationsgeférderten bzw. nicht-innovationsgeférderten Unternehmen zu erhalten. FUr die-
ses Vorhaben wurden Daten aus drei unterschiedlichen Quellen zusammengefugt:

1. Daten der Osterreichischen Forschungsférderungsgesellschaft (FFG) zu Unternehmen
und ihren geférderten Innovationsaktivitaten,

2. Daten der Unternehmensdatenbank Aurelia mit Informationen zu den Umsatzzahlen
Osterreichischer Unternehmen und

3. administrative Daten des Hauptverbandes der &sterreichischen Sozialversicherungs-
frager (HV) zu Sozialversicherungsepisoden, sowohl auf betrieblicher Ebene als auch
auf individueller Ebene.

Die von der &sterreichischen Forschungsférderungsgesellschaft (FFG) gesammelten Unter-
nehmensdaten beinhalten Informationen zur F&E-Intensitdt, zur Frequenz und zum (finanziel-
len) AusmaB der Férderung, Informationen Uber den genauen Zeitpunkt der Forderungen,
den Organisationstyp (Unternehmen, auBeruniversitdre Forschungseinrichtung) sowie Be-
zeichnung und Typ des Férderprogrammes. Die Daten wurden in anonymisierter Form fur dieses
Forschungsvorhaben bereitgestellt.
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Der zweite Datensatz umfasst Daten der Unternehmensdatenbank Aurelia, welche Informati-
onen zu Umsatzzahlen &sterreichischer Unternehmen mit einem Eintrag im Firmenbuch ent-
halt. Durch die VerknUpfung dieser beiden Datensdize ist ein Vergleich zwischen nicht-
geforderten und geférderten Unternehmen, die in beiden Datensdtzen vorkommen, méglich.

Ubersicht 2; Der Datensatz im Uberblick

Datensatz Enthdlt Informationen zvu ...

Osterreichische Forschungsférderungsgesellschaft (FFG) F&E Intensitat
Bezeichnung und Typ des Férderprogramms
Frequenz/Zeitpunkt der Férderung

Organisationstyp
AURELIA Umsatz, Grundungsdatum
Hauptverband der &sterreichischen Sozialversicherungs-  Personenbezogene Merkmale zu den beschdaftigten
tr&ger (HV) Personen (Alter, Geschlecht)

Arbeitgeber: Branche, Grindungsdatum, BetriebsgréBe
Zu- und Abgdnge von Beschdaftigten

Geschlechtsstrukfur im Betrieb

Zusammensetzung der Belegschaft nach sozialrechtli-
chem Status (Arbeiterin, AngestellteR, Beamtin)

Beginn, Ende, Dauer des Dienstverhdalinisses
Beitragsgrundlage zur Sozialversicherung

Q: WIFO.

Der durch diese VerknUpfung generierte Datensatz wird in einem weiteren Schritt um Daten
des Hauptverbandes der Osterreichischen Sozialversicherungstrager (HV) ergdnzt, um einer-
seits Informationen zur Beschdaftigungsstruktur und Beschdaftigungsentwicklung der erfassten
Unternehmen zu erhalten und um andererseits den Datensatz um alle in Osterreich tatigen
Unternehmen zu erweitern. FUr die Analyse beschaftigungsspezifischer Merkmale sind Infor-
mationen sowohl zu den Betrieben als auch den dort beschaftigten Arbeitskraften und deren
Erwerbsverldufen?) von Néten. Die Daten des Hauptverbandes der &sterreichischen Sozialver-
sicherungstrager bieten detaillierte Informationen Uber alle sozialversicherungsrechtlich rele-
vanten Versicherungsepisoden seit 1972 auf einer téglichen Basis, Uber die Beitragsgrundlage
zur Sozialversicherung und damit — bis zur Hochstbeitragsgrundlage — das Lohnniveau, Uber
personenbezogene Merkmale von Arbeitskraften wie Alter und Geschlecht sowie Uber die
Beschaftigerbetriebe. Charakteristika der Beschaftigerbetriebe liegen zum Teil bereits in den
Rohdaten vor (Wirtschaftsbereich), gréBtenteils wurden sie aus diesen generiert, wie etwa
Stand und Entwicklung der Beschdaftigtenzahl im Betrieb, der Arbeitskraffeumschlag oder die
Geschlechts-, Alters- und Lohnstruktur auf Betriebsebene. UnvollstGndig sind in den Hauptver-
bandsdaten die Angaben zum Bildungsstand. Informationen zur héchsten abgeschlossenen
Ausbildung der Beschdaftigten wurden daher mittels Imputationsverfahren aus den Sozialversi-

7) Diese VerknUpfung von Beschdaftigten und Befriebsdaten im Langsschnitt (Linked-Employer-Employee-Daten)
bieten die anonymisierten Individualdaten (Longitudinaldaten) der Versicherungsdatei des Hauptverbandes der
Osterreichischen Sozialversicherungstréger. Um aus einer Versicherungsdatei eine dkonomisch relevante Datengrund-
lage zur Analyse des Arbeitsmarktgeschehens zu schaffen, sind im Vorfeld komplexe Bereinigungs- und Aufberei-
tungsschritte notwendig (Schéberl, 2004).

WIFO



— 14 -

cherungsdaten, den Daten des Arbeitsmarktservice sowie aus sekunddren Quellen wie der
Mikrozensus-Arbeitskraffeerhebung gewonnens).

Da die Férderungen seitens der FFG nicht auf beftrieblicher Ebene, sondern auf Unterneh-
mensebene erfasst sind, werden die auf Betriebsebene verfigbaren Informationen des
Hauptverbandes der &sterreichischen Sozialversicherungstréger zu personen- und betriebs-
spezifischen Merkmalen fUr Unternehmen, die aus mehreren Betrieben bestehen, auf Unter-
nehmensebene aufaggregiert.

Im Falle von Mehrfachzuordnungen (eine Firmenbuchnummer aus dem Aurelia-Datensatz
wird mehreren Unternehmen des HV-Datensatzes zugeordnet, oder umgekehrt) werden die
betroffenen Unternehmen aufaggregiert bzw. potentielle Duplikate und ,Karteileichen* aus
dem Datensatz entfernt?).

4.1 ,Grenzen" des Datensatzes

Der aus den drei Datenbestdnden erzeugte Datensatz umfasst alle &sterreichischen Unter-
nehmen mit Firmenbuchnummer aus den Jahren 2000 bis 2014, die im Jahr 2014 noch akfiv
warenl!?9). Dieses Design resultiert aus der technischen Einschrdnkung, dass die UmschlUsselung
zwischen Firmenbuchnummer und Betriebsnummer laut Hauptverband der &sterreichischen
Sozialversicherungstrager nur fUr das Jahr 2014 zur VerfiUgung gestanden ist.

Da sich das Forschungsdesign auf die Belegschaftsentwicklung in innovationsgeférderten
bzw. nicht-innovationsgeférderten Unternehmen bezieht, werden erstens Universitadten, For-
schungseinrichtungen, efc. extra kodiert, um den Fokus gezielt auf &sterreichische Unterneh-
men richten zu kdnnen'!). Auch Einpersonenunternehmen werden exira kodiert, zumal sie
keine positive Beschdaftigtenzahl aufweisen'?). AuBerdem werden jene gefdrderten Unter-
nehmen markiert, die nur in sehr geringem MaBe finanziell oder nur immateriell (durch Bera-
fungsleistung) gefdrdert wurden, um potenzielle Effekte der Férderungen auf die Arbeitsbe-
dingungen besser identifizierbar zu machen.

Die dieser Studie zugrundeliegende Analyse beschrdnkt sich damit in weiterer Folge erstens
auf Unternehmen mit mindestens einem Mitarbeiter bzw. einer Mitarbeiterin und zweitens in-

8) Siehe Eppel — Horvath — Mahringer (2013) fUr weiterfGhrende Informationen Uber das Imputationsverfahren.

?) Der verfUgbare Datensatz enthdlt eine Vielzahl an Informationen, die fUr die in dieser Studie vorgenommene Ana-
lyse von zentraler Bedeutung sind. Eine detaillierte Beschreibung der verwendeten Variablen inklusive einer zusam-
menfassenden Statistik befindet sich im Anhang.

10) Die zeitliche Einschrénkung der Beobachtungsperiode auf die Jahre 2000 bis 2014 beruht vor allem auf den nicht
vollstéindig elektronisch gesammelten Informationen zu den geleisteten Férderungen vor 2000.

1) Die Organisationstyp-Zuordnung wurde seitens der FFG Uber den Stammdateneintrag getroffen. Demnach wird
eine Organisation in allen Fallen einheitlich gekennzeichnet. Mégliche abweichende Rollen, die eine Organisation in
einem konkreten Projekt einnehmen kann, werden nicht ausgewiesen. Die Zuordnung kann in Einzelf&llen von der
Klassifikation von Stafistik Austria abweichen. 254 der gefdrderten Organisationen sind Forschungseinrichtungen,
Universitaten etc.

12) Es hatten insgesamt 52.796 Unternehmen zwischen den Jahren 2000 und 2014 keine Beschdaftigten.
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nerhalb der Gruppe der geférderten Unternehmen auf jene, die im Zeitraum 2000 bis 2014
substanziell geférdert worden sind.

Da sich in dieser Unternehmensstichprobe nur Unternehmen befinden, die im Jahr 2014 noch
aktiv waren, kann und soll ein moglicher Zusammenhang zwischen Innovationsférderung und
UnternehmensUberleben in Rahmen dieser Analyse nicht untersucht werden. Es bestenht die
Moglichkeit, dass strukturelle Unterschiede zwischen Unternehmen, die im Jahr 2014 bereits
geschlossen wurden, und Unternehmen, die 2014 noch aktiv waren, bestehen und diese auf
Innovationsférderung zurickfUhrioar sind. Solche Selektionsmechanismen lassen sich aufgrund
der Datenlage aber nicht identifizieren.

Einschrénkend muss jedoch betont werden, dass die Daten der FFG, die in den Analysedo-
tensatz einflieBen, nur erlauben, zwischen innovationsgeférderten Unternehmen, d. h. sol-
chen, deren Innovationen durch die FFG gefdrdert worden sind, und anderen Unternehmen
(also Unternehmen, die entweder nicht innovieren oder sich um keine Férderung ihrer Innova-
fionen bemUhen bzw. eine solche nicht erhalten) zu unterscheiden. Wird jedoch von rationa-
len Unternehmen ausgegangen, so kann erwartet werden, dass Unternehmen die unter-
schiedlichen Forderleistungen der FFG auch in Anspruch nehmen, sobald sie innovieren. Im
Folgenden werden Unternehmen entweder der Gruppe der innovationsgeférderten oder
jener der nicht-innovationsgeférderten Unternehmen zugeteilt, wobei letztere wéhrend des
Beobachtungszeitraumes an keinem Programm der FFG teilgenommen haben.

Inhaltlich Uberwiegen bei den Férderungen der FFG die technischen Innovationen, wdhrend
die organisatorischen Innovationen einen merklich geringeren Anteil an den Férderungen
einnehmen. Technische Innovationen kénnen Wegbereiter eines neuen Produkts am Markt
(Produktinnovation) sein oder zu einer Verbesserung des Produktfionsverfahrens bestehender
Produkte (Prozessinnovation) beitragen. Eine Unterscheidung der Auswirkungen von Produkt-
und Prozessinnovationen auf die Arbeitsbedingungen I&sst die Datenlage leider nicht zu. Die
weitere Analyse konzentriert sich daher ausschlieBlich auf Férderaktivitéten.

5 Typologisierung von Unternehmen hinsichtlich Forderaktivitaten und
Unternehmensmerkmalen

Damit sich die anschlieBende Analyse der Arbeitsbedingungen bzw. Belegschaftsentwicklung
auf dhnliche Gruppen von Unternehmen beziehen kann, werden die geférderten Unterneh-
men nach ihren ForderaktivitGten kategorisiert (,,Férderklassifikation®). DarUber hinaus wird die
Gesamtheit der Unternehmen nach allgemeinen Unternehmensmerkmalen (GréBe, Bran-
chenzugehdrigkeit, etc.) klassifiziert (,,Unternenmensklassifikation®).

5.1 Forderprogramme

Da die Férderprogramme der FFG sehr vielfdltig sind, sich auf unterschiedliche Typen von
Unternehmen konzentrieren und vielfdltige thematische Schwerpunkte aufweisen, werden
die angebotenen Programme eingangs inren Schwerpunkten entsprechend unterschiedli-
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chen Kategorien zugeteilt, um einen besseren thematischen Uberblick Uber das Férderange-
bot der FFG zu erhalten. Die Einteilung erfolgt nach den Kerngebieten Basisprogramm,
Schwerpunktfeld Technologie, Schwerpunkifeld gesellschaftliche Problemstellungen, Wissens-
fransfer und Grundlagenforschung, Humankapital und KMU:

Das Basisprogramm ist das von den Unternehmen am hdufigsten genutzte Férderpro-
gramm der FFG. Mit Hilfe dieses Programms werden Projekte aus Forschung, Entwick-
lung und Innovation von Unternehmen aller GroBen und Branchen geférdert. Ein-
schrankungen hinsichtlich des Themas oder der ProjektgréBe gibt es keine. Daher stellt
die Gruppe Basisprogramm die gréBte Programmgruppe dar, ist aber hinsichtlich der
inhaltlichen Zielsetzungen auch eine sehr heterogene.

KMU-Férderungen werden nach dem Basisprogramm am zweithdufigsten vergeben.
Diese sind zwar teilweise auch heterogen hinsichtlich ihrer Zielsetzungen, richten sich
aber alle in erster Linie auf kleine und mittlere Unternehmen (KMU). Es soll die For-
schungs- und Technologieentwicklungstatigkeit stimuliert und erhdéht, sowie innovati-
onsorientierte Unternehmenskooperationen von KMU unterstUtzt werden.

Die Programmkategorie Humankapital umfasst Forderungen, die sich dem Ausbau
und der Weiterentwicklung von Humanressourcen widmen. Auch Nachwuchsférde-
rungen und Projekte zur Verbesserung der Chancengleichheit von Arbeitskraften fal-
len in diese Kategorie.

Programme, die auf die Verbreitung von wissenschaftlichen Ergebnissen und die Er-
moglichung von (fransnatfionalen, europdischen) Netzwerkaktivité&ten in Form von (Un-
ternehmens-)Kooperationen bzw. Konsortialprojekten abzielen oder auf UnterstUtzung
von industrieller Forschung und experimenteller Entwicklung gerichtet sind, fallen in die
Kategorie Wissenstransfer und Grundlagenforschung. Diese Kategorie beinhaltet the-
matisch sehr unterschiedliche Forderprogramme. Neben dem Wissenstransfer auf eu-
ropdischer Ebene, steht die Kooperation zwischen Wirtschaft und Wissenschaft im
Vordergrund. Dies geschieht beispielsweise durch den Aufbau von Kompetenz- und
Forschungszentren oder durch gerzielte Férderung der Anwendung und Umsetzung
von Forschungsergebnissen aus der Grundlagenforschung im Vorfeld unternehmeri-
scher Forschung (z.B. Research Studios Austria). Aber auch Férderungen, die die Er-
richtung von Stiftungsprofessuren und eine erfolgreiche EU-Projektbeteiligung von &s-
terreichischen Spitzeninstituten im Bereich der Geistes- und Sozialwissenschaften als
Ziel verfolgen, fallen in diese Kategorie.

Programme, die klar auf bestimmte thematische Schwerpunkte gerichtet sind, werden
in die Kategorien Schwerpunktfeld Technologie und Schwerpunktfeld gesellschaftli-
che Problemfelder eingeordnet. Erstere beinhaltet vor allem Férderungen, die gezielt
innovative Technologieentwicklungen der Osterreichischen IndustrieunterstUtzen. Die
thematischen Schwerpunkte reichen von der Entwicklung intelligenter Energiesysteme
bis zur Weiterentwicklung der Informationstechnologie, der Satellitennavigation und
effizienter Antriebssysteme in der Fahrzeugindustrie.
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e Die Kategorie Schwerpunktfeld gesellschaftliche Problemfelder bezieht sich vor allem
auf FérdermaBnahmen, die an thematisch konkrete Projektinhalte geknUpft sind, bei
welchen jedoch die technische Innovation nicht zwingend im Vordergrund steht. Bei-
spiele sind Programme zur Forderung von Stadtkonzepten, nachhaltiger Mobilitét und
Energieversorgung oder der Erhaltung und Verbesserung der Lebensqualitét alterer
Menschen.

Die Verteilung der Férderungen auf die einzelnen thematischen Gruppen ist nicht uniform.
Gemessen an den durchschnittlichen jahrlichen Férderbarwerten, den Uber den Beobach-
fungszeitraum aggregierten Barwerten oder an der Haufigkeit der in Anspruch genommenen
Programme ist das Basisprogramm der FFG mit Abstand die gréoBte Programmgruppe
(Abbildung 1). Zwischen 2000 und 2014 haben insgesamt 1.802 Unternehmen des Datensatzes
in den Basisprogrammen 4.865 Mal Férderungen zugesprochen bekommen/in Anspruch ge-
nommen. Der Barwert dieser Forderungen belduft sich insgesamt auf 1,16 Mrd. €. Danach
folgen die Programmkategorien Schwerpunkt Technologie und Schwerpunkt gesellschaftli-
che Problemfelder. Sie machen jeweils rund 12 % bzw. 5 % des gesamten aggregierten Bar-
wertes aus (Abbildung 1). Insgesamt haben 700 Unternehmen 1.186 Férderungen der Katego-
rie Schwerpunkt Technologie im Ausmalf von 195 Mio. € in Anspruch genommen. Im Vergleich
lassen sich 812 Férderungen von 487 Unternehmen in der Stichprobe mit einem Barwert von
insgesamt 84,6 Mio. € hauptséchlich der Kategorie Schwerpunkt gesellschaftliche Problem-
felder zuordnen. Hinsichtlich der Anzahl der genutzten Programme sind andere Programm-
gruppen groBer (Abbildung 2). Dies wird aber durch die Hohe der Férdersummen, die durch
diese beiden Programme vergeben werden, wieder aufgewogen (Abbildung 1). Die Pro-
grammgruppe, Wissenstransfer und Grundlagenforschung, 1Gsst sich durch 543 Férderungen
von 406 Unternehmen mit einem Barwert von insgesamt 72,4 Mio. € beschreiben. In die Pro-
grammgruppe KMU fallen 1.282 Férderungen von 904 Unternehmen der Stichprobe mit einem
aggregierten Barwert von 34,1 Mio. €. Die hinsichtlich der Férderbarwerte kleinste Programm-
gruppe besteht aus Programmen der Kategorie Humankapital. Zwischen 2000 und 2014 fallen
Férderungen von 616 Unternehmen mit einem Barwert von insgesamt 26,8 Mio. € in diese Ka-
tegorie. Férderungen dieser Programmgruppe wurden wdhrend des Beobachtungszeitrau-
mes 1.273 mal getatigt. Das zeigt, dass diese Programme zwar sehr héufig genutzt werden
(knapp 13 % aller durchgefUhrten Programme, sieche Abbildung 2), aber die Héhe der Forder-
summe in den meisten Fallen relativ gering ist.

WIFO



- 18 -

Abbildung 1: Verteilung der aggregierten Barwerte zwischen den Jahren 2000 und 2014 auf
die Férderprogrammgruppen

I Schwerp. Technologie I Schwerp. gesell. Problemfelder

I Humankapital [ Basisprogramm
[ Wissenstransfer und Grundlagen [ KMU

Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.

Abbildung 2: Verteilung der Anzahl der Programme zwischen den Jahren 2000 und 2014 auf
die Férderprogrammgruppen

I Schwerp. Technologie I Schwerp. gesell. Problemfelder

I Humankapital [ Basisprogramm
[ Wissenstransfer und Grundlagen [ KMU

Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.
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Durch die hohe Konzentration der Férderungen auf die Basisprogramme, welche hinsichtlich
der thematischen Schwerpunkte eine sehr heterogene Programmgruppe darstellen, wird bei
der Erstellung der Férderklassifikation von einer Fokussierung auf Programminhalte Abstand
genommen. Stattdessen basiert die Férderklassifikation auf der durchschnittlichen jahrlichen
Anzahl der Férderungen und den durchschnittlichen jahrlichen Férderbetrdgen pro Mitarbei-
terin. Dies spiegelt die ForderaktivitGt der Unternehmen sehr gut wider, die unabhdngig von
der thematischen Ausrichtung der geférderten Unternehmensprojekte zu sehen ist.

5.2 Kategorisierung der Forderaktivitaten der Unternehmen — Forderklassifikation

Die Forderklassifikation, d. h. die Gruppierung der innovationsgeférderten Unternehmen, wird
mittels einer Clusteranalyse durchgefGhrt. Das Ziel einer Clusteranalyse liegt einerseits darin,
dass Unternehmen einer Gruppe einander méglichst dhnlich sind. Es soll also gréBtmégliche
Homogenitat innerhalb eines Clusters vorliegen. Andererseits muss ebenfalls gewdhrleistet
sein, dass Unternehmen, die unterschiedlichen Gruppen angehdren, moglichst verschieden
voneinander sind und Heterogenitat zwischen den Clustern herrscht. Eine hierarchische Clus-
teranalyse3) anhand der durchschnittlichen jahrlichen Anzahl der Férderungen und der
durchschnittlichen jahrlichen Férderbetrége pro Mitarbeiterin ergibt eine Klassifikation in drei
Einheiten:

1. Unternehmen mit hoher Forderaktivitdt,
2. Unternehmen mit mittlerer Forderaktivitdt und
3. Unternehmen mit geringer Férderaktivitét.

Innerhalb der Gruppe der gering geférderten Unternehmen werden Firmen, die Beratungsleis-
tungen, aber keine finanzielle Férderung erhalten haben, extra kodiert und aus der weiteren
Analyse ausgeschlossen. AuBerdem werden Unternehmen, die zu der Gruppe mit den nied-
rigsten ja@hrlichen Forderbarwerten (erstes Quartil) z&hlen, gekennzeichnet. Auch jene Unter-
nehmensgruppe mit den niedrigsten aggregierten Barwerten zwischen 2000 und 2014 (erstes
Quartil) wird identifiziert. Jene Unternehmen, die in diese beiden Gruppen fallen, werden
ebenfalls extra kodiert und in der Folge aus der weiteren Analyse ausgeschlossen. Dieses Vor-
gehen gewdhrleistet, dass einerseits Unternehmen, die sich nur durch sehr geringe Férderakti-
vitadt auszeichnen und dementsprechend niedrige Férderbetrdge erhalten, aufgrund maogli-
cher Verzerrungen der Aussagen aus der weiteren Analyse genommen werden. Andererseits
bleiben (meist kleine) Unternehmen erhalten, die zwar nur niedrige finanzielle UnterstUtzung
im Rahmen kleinerer Innovationsprojekte erhalten, diese aber in hoher Frequenz durchfGhren
und an einer hohen Anzahl an Férderprogrammen teilnehmen. Die Forderklassifikation um-
fasst damit ausschlieBlich solche Unternehmen, die im Zeitraum 2000 bis 2014 substanziell ge-
férdert worden sind.

13) Die Klassifizierung basiert auf einer Ward-Clusteranalyse mit einer Maximumsnorm (Minkowski-Metrik der Ordnung
p:oo).
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Von den insgesamt 6.371 finanziell geférderten Organisationen weisen 1.262 Unternehmen
den Kriterien entsprechend zu wenig Férderaktivitdt aus und wurden daher aus der weiteren
Analyse ausgeschlossen. Abziglich jener Unternehmen, die zwischen 2000 und 2014 nie Ar-
beitskrafte beschaftigt haben (Einpersonenunternehmen) und/oder Forschungseinrichtungen
sind, verbleiben damit 3.646 substantiell finanziell geférderte Unternehmen in der Analyse.

Kennzeichen der Unternehmen unter Bericksichtigung der Férderklassifikation

Abbildung 3 stellt die wichtigsten Merkmale der Unternehmen der drei Férderkategorien (ho-
he, mittlere und geringe Forderaktivitdt) im Vergleich dar. Um in weiterer Folge eine gemein-
same Analyse der Férder- und Unternehmensklassifikation vorzunehmen, wird der Datensatz
der substanziell finanziell geférderten Unternehmen auf jene 2.928 Unternehmen beschrénkt,
Uber die auch Informationen zu ihrem Tatigkeitsbereich (NACE) zur VerfGgung stehen. Von
diesen substanziell finanziell geférderten Unternehmen gehdren 324 Firmen der Férderkatego-
rie ,Hohe Forderaktivitat* an. Diese zeichnen sich vor allem durch sehr hohe durchschnittliche
Forderbarwerte pro Unternehmen und eine sehr hohe Anzahl an Férderungen (rund 13 Forde-
rungen zwischen 2000 und 2014) aus (Ubersicht 3). Der durchschnittliche jahrliche Barwert pro
Unternehmen liegt bei rund 231 Tsd. €, die aggregierten Barwerte eines Unternehmens zwi-
schen 2000 und 2014 bei rund 2,95 Mio. €. Neben dem Basisprogramm, liegt der inhaltliche
Fokus ihrer Innovationen v.a. auf technologischen und gesellschaftlichen Problemfeldern. Wie
auch aus Abbildung 3 ersichtlich wird, ist diese Gruppe die im Durchschnitt umsatzstarkste mit
den jungsten Unternehmen. Unternehmen der Kategorie ,,Hohe Forderaktivitat* weisen einen
j@hrlichen Umsatz von rund 196 Mio. € auf und bestehen im Durchschnitt seit rund 16,3 Jahren.
In jedem dieser Unternehmen werden im Durchschnitt rund 442 Mitarbeiterinnen pro Jahr
beschdaftigt. In allen drei Férderkategorien ist die Verteilung der Beschdaftigtenzahlen linkssteil
(Abbildung 4). Zum Vergleich, der Median der Beschdaftigtenzahlen von Unternehmen der
Kategorie ,Hohe Forderaktivitat® liegt bei rund 13 Mitarbeiterinnen. Ahnliches gilt in dieser
Kategorie auch fur die Altersstruktur der Unternehmen (Abbildung 5, Median: 6,5 Jahre). Der
Tatigkeitsbereich der Gruppe ,,Hohe Férderaktivitat” umfasst vorwiegend wissens- und tech-
nologieintensive Branchen, entsprechend hoch sind die F&E-Quoten dieser Branchen
(Ubersicht 3 und Abbildung 3).

1.455 Unternehmen der Stichprobe zdhlen zur Férderklasse ,,Mittlere Forderaktivitat*, somit ist
diese zahlenmdaBig die gréBte der drei Férdergruppen. Unternehmen in dieser Kategorie wei-
sen hinsichtlich inres Fordervolumens und ihrer Férderanzahl deutlich geringere Zahlen auf als
die Unternehmen der Klasse ,Hohe F&rderaktivitat”. Im Schnitt wurden zwischen 2000 und
2014 rund 4 Programme mit einem gesamten Forderbarwert von 358 Tsd. € bzw. mit einem
durchschnittlichen jahrlichen Forderbarwert von rund 30 Tsd. € durchgefUhrt. Unternehmen
der Kategorie ,Mittlere Férderaktivitat" weisen einen durchschnittlichen Jahresumsatz von
rund 56,4 Mio. € aus und beschdaftigen rund 101 Mitarbeiterinnen (Median: rund 16 Mitarbeite-
rinnen). Hinsichtlich ihres durchschnittlichen Alters (rund 17,6 Jahre) unterscheiden sie sich
wenig von Unternehmen der erstgenannten Kategorie. Sie sind vorwiegend in Branchen an-
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gesiedelt, die sich hinsichtlich der Wissens- und Technologieintensit&t im oberen Durchschnitt
befinden (Abbildung 3). Die F&E-Quote liegt mit rund 4,9% unter jener der Kategorie ,,Hohe
Férderaktivitat” (5,7%) (Ubersicht 3)

Zur dritten Kategorie der geférderten Unternehmen zdhlen 1.149 Unternehmen der Stichpro-
be. Mit durchschnittlich rund 24 Jahren (Median: 16 Jahre) sind Unternehmen der Gruppe
,Geringe Forderaktivitat”  deutlich dlter als Unternehmen der anderen Kategorien
(Abbildung 3 und Abbildung 5). Pro Jahr beschaftigt ein Unternehmen dieser Forderklasse
rund 112 Mitarbeiterinnen (Median: rund 19 Mitarbeiterlnnen) bei einem durchschnittlichen
Umsatz von rund 54,3 Mio. €. Unfernehmen der Kategorie ,Geringe Forderakfivit@* sind in
durchschnittlich wissens- und technologieintensiven Branchen angesiedelt und weisen einen
aggregierten Forderbarwert von rund 84 Tsd. € auf. Unternehmen in dieser Gruppe haben
zwischen 2000 und 2014 durchschnittlich nur an einem Férderprogramm teilgenommen. Jahr-
lich werden Unternehmen der Kategorie ,,Geringe Férderaktivitat” mit durchschnittlich rund
6,2 Tsd. € gefordert.

Abbildung 3: Durchschnittliche Abweichung der Unternehmensmerkmale vom Mittelwert in
Standardabweichungen gegliedert nach Férderklassen
(hohe, mittlere und geringe Férderaktivitét)

ﬂ: o
) ‘ I
N ﬂ.
o~
Hohe FA Mittlere FA Geringe FA
I Unsatz I Anz. Mitarbeiterinnen

I Alter des Unternehmens [ Branchenklassifikation

Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.
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Abbildung 4: Boxplots der durchschnittlichen Beschdftigtenzahlen der Unternehmen
gegliedert nach Forderklassen (AusreiBer exkludiert)
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Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.

Abbildung 5: Boxplofs des durchschnittichen Alters der Unternehmen gegliedert nach
Férderklassen (AusreiBer exkludiert)
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Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.
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Ubersicht 3: Zusammenfassende Statistik der der Férderklassen

Anzahl der Standard-

Beobach- Mittelwert abweichun Minimum Maximum
Variablen fungen 9
Hohe Forderaktivitat
Durchschn. Unternehmensalter 324 16,3 22,9 0,0 155,0
Durchschn. Jahresumsatzin Tsd. € 318 196.334,7 1.049.150,0 0,0 1,43E+07
Durchschn. Mitarbeiterinnenzahl pro Jahr 324 441,8 1.702,0 0,0 22.876.,8
Branchen-F&E-Quoten (in %) 324 57 4,0 0.0 10,0
Durchschn. Forderbarwert pro Jahr 324 230.554,4 558.258,0 1.500,0 7.098.103,0
Aggregierter Barwert (2000-2014) 324 2.948.683,0 8.307.519,0 10.000,0 1,06E+08
Aggregierte Anzahl der Férderprogramme
(2000-2014) 324 12,6 9.6 1.0 85,0
Mittlere Forderaktivitat
Durchschn. Unternehmensalter 1.455 17,6 23,9 0,5 343,0
Durchschn. Jahresumsatzin Tsd. € 1.402 56.439,3 380.500,8 0.0 9.952.159,0
Durchschn. Mitarbeiterinnenzahl pro Jahr 1.455 101,0 284,4 0.1 4.913,1
Branchen-F&E-Quoten (in %) 1.455 4,9 4,0 0.0 10,0
Durchschn. Forderbarwert pro Jahr 1.455 30.010,9 51.949,7 666,7 1.082.500,0
Aggregierter Barwert (2000-2014) 1.455 358.317.2 687.498,9 10.000,0 1,30E+07
Aggregierte Anzahl der Férderprogramme
(2000-2014) 1.455 4,1 2.3 1.0 11,0
Geringe Forderaktivitat
Durchschn. Unternehmensalter 1.149 24,0 27.1 3.0 404,0
Durchschn. Jahresumsatzin Tsd. € 1.129 54.335.,4 513.628,5 0,0 1,25E+07
Durchschn. Mitarbeiterinnenzahl pro Jahr 1.149 11,5 833.3 0.1 26.357,6
Branchen-F&E-Quoten (in %) 1.149 3.7 3.7 0.0 10,0
Durchschn. Forderbarwert pro Jahr 1.149 6.208,3 7.803.9 666,7 92.857,1
Aggregierter Barwert (2000-2014) 1.149 84.223,3 105.285,9 10.000,0 1.300.000,0
Aggregierte Anzahl der Férderprogramme
(2000-2014) 1.149 1.3 0.5 1.0 2.0

Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.

5.3 Kategorisierung der Unternehmen — Unternehmensklassifikation

Die Unternehmensklassifikation wird auf Basis des durchschnittlichen Alters des Unternehmens,
der GroBe des Unternehmens (gemessen an den durchschnittlichen Beschaftigtenzahlen pro
Jahr und der Branchen, in der das Unternehmen tatig ist, durchgefihrt. Datengrundlage fur
die Unternehmensklassifikation bilden die Informationen aus der Aurelia-Datenbank und den
FFG-Daten. Diese Unternehmensdaten wurden durch zusatzliche Informationen Uber die Be-
schaftigtenzahlen aus dem HV-Datensatz ergdnzt!4).

Um Anhaltspunkte fUr den Innovationsgrad einer Branche in die Analyse mit einzubeziehen,
wurde die statistische Systematik der Wirtschaftszweige in der Europdischen Gemeinschaft
(NACE) herangezogen'®). Jeder NACE 2-Steller wird analog zu Peneder (2010) einer Bran-
chengruppe zugeordnet. Dabei werden hinsichtlich der relativen Innovationsintensitdt eines

14) Da die Umsatzzahlen der Aurelia-Datenbank leider sehr [Uckenhaft sind, sind die Beschdaftigtenzahlen des Haupt-
verbandes als Indikator der UnternehmensgréBe von zentraler Bedeutung fir die vorgenommene Unternehmensty-
pologie.

15) Im Fall der oben erwdhnten Mehrfachzuordnungen im Zuge der ZusammenfUhrung der Datensdtze wurde einem
Unternehmen jener NACE-Code zugeordnet, dem am hé&ufigsten positive Mitarbeiterinnenzahlen zugebucht wurden
bzw. der mit den hdchsten Mitarbeiterinnenzahlen (Uber alle Jahre) verbunden ist.
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Wirtschaftszweiges insgesamt fUnf branchensperzifische Klassifizierungen ausgemacht
(Peneder, 2010):

1. Branchen, die sich durch eine hohe Innovationsintensité@t auszeichnen. Hier ist der An-
teil der Unternehmen, die intramurale Forschung betreiben, besonders hoch. Der Fo-
kus liegt auf Produktfinnovationen und es wird eine hohe Zahl an Patentanmeldungen
registriert. Diese Branchengruppe besteht vor allem aus Sektoren im Bereich IKT und
Forschungsdienstleistungen.

2. Branchen, die sich durch eine hohe bis mittlere Innovationsintensitat auszeichnen. Vie-
le Branchen in dieser Kategorie legen den Schwerpunkt auf Prozessinnovationen. Die
F&E-Ausgaben liegen im Schnitt unter 5% der Umsatze. Branchen in dieser Branchen-
gruppe sind z.B. chemische Erzeugnisse oder Telekommunikation.

3. Branchen, die sich durch eine mittlere Innovationsintensitdt auszeichnen. Hier finden
sich beispielsweise Branchen der Herstellung von Waren aus Holz und Papier.

4. Branchen, die sich durch eine mittlere bis niedrige Innovationsintensitét auszeichnen
und sich vor allem auf die Adaption neuer Technologie konzentrieren. Beispiele sind
die Lebensmittelbranche oder das Verlags- und Versicherungswesen.

5. Branchen, die keine InnovationsaktivitGten oder Wissenssteigerungen zeigen. Bran-
chen, wie die Lederproduktion oder der GroBhandel sind hier enthalten.

Nicht alle Wirtschaftszweige kénnen von Peneder (2010) in die Branchenklassifikation einbe-
zogen werden. Als Grundlage der Klassifikation dienen Daten der dritten Welle des Communi-
ty Innovation Survey (CIS). Allerdings wurden darin nicht alle Branchen erhoben oder sind auf
NACE-Zweisteller-Ebene nicht in einem staftistisch verwertbaren Umfang im CIS enthalten. So
fehlt z.B. eine Zuordnung der Branchen ,Landwirtschaft, Jagd und damit verbundene Tatig-
keiten", , Forstwirtschaft und Holzeinschlag", ,,Hochbau" und ,Tiefbau”, sowie ,,Gesundheits-
wesen" oder ,,Erziehung und Unterricht”. Um Beobachtungen, welche in diese Branchen fal-
len, nicht aus der Analyse ausschlieBen zu mussen, wird auf die durchschnittliche F&E-Quote
dieser Branchen zurUckgegriffen. Alle anderen Branchen werden der entsprechenden Bran-
chenkategorie gemdaB Peneder (2010) zugeordnet. Um die Vergleichbarkeit dennoch zu ge-
wdhrleisten, wird die durchschnittliche F&E-Quote dieser Branchengruppen berechnet.

Allerdings stehen nicht fUr alle Beobachtungen im Datensatz Informationen Uber die Bran-
chenzugehdrigkeit zur VerfiUgung. Da eine BerUcksichtigung der Wirtschaftszweige, in der die
Unternehmen tatig sind, aber fUr eine Unternehmensklassifizierung notwendig ist, vermindert
sich die GroBe des FFG-Aurelia-Datensatzes von insgesamt 105.070 (101.070 nicht-geférderte
und 3.646 geférderte Unternehmen) auf 97.495 Unternehmen, wovon 2.928 substanziell ge-
férderte Unternehmen sind.

Die Unternehmensklassifikation wird mittels einer k-Means-Clusteranalyse auf Basis der Euklidi-
schen Distanz durchgefuhrt und mindet in finf verschiedene Unternehmensgruppen:

1. die jungen und hoch innovativen,
2. diejungen und innovativen,
3. die jungen und wenig innovativen,
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4. die etablierten und innovativen und
5. die etablierten und wenig innovativen Unternehmen.

Kennzeichen der Unternehmen unter Bericksichtigung der
Unternehmensklassifikation

Die Unternehmenstypologie basierend auf allen Unternehmen (substantiell finanziell geférder-
te und nicht-geférderte) der Stichprobe resultiert in fUnf verschiedenen Kategorien. Wie zuvor
werden zur besseren (grafischen) Vergleichbarkeit standardisierte Werte der Unternehmens-
kennzahlen (Umsatz, Alter des Unternehmens, etc.) dargestellt.

In Abbildung 6 ist ersichtlich, dass sich die einzelnen Unternehmensgruppen in Bezug auf ihre
strukturellen Merkmale deutlich voneinander unterscheiden. Wahrend in zwei der Gruppen
altere Unternehmen dominieren, zeichnen sich die restlichen drei Gruppen durch relativ jun-
ge Unternehmen aus. Der Jahresumsatz ist vor allem in der ersten Gruppe (Etabliert und inno-
vativ) Uberdurchschnittlich hoch, wahrend die dritte Gruppe (Jung und hoch innovativ) be-
sonders durch die hohen FoérderaktivitGten und haufige Tatigkeit in hoch innovativen Bran-
chen hervorsticht.

Gemessen an der Anzahl der Unternehmen ist die Kategorie Etabliert und innovativ die kleins-
te Gruppe (insg. 2.336 Unternehmen). Gleichzeitig sind hier die umsatzstarksten (rund 197,5
Mio. € pro Jahr) und etablierten (rund 106 Jahre alt) Unternehmen zu finden, wobei in dieser
Gruppe die Streuung des Umsatzes und des Alters am gréBten ist (Abbildung 10 und Abbil-
dung 12). Diese Gruppe von Unternehmen beschaftigt im Schnitt rund 173 Mitarbeiterinnen
(Ubersicht 6). Allerdings handelt es sich in allen Kategorien, besonders aber hier, um eine
rechtsschiefe Verteilung der Beschdaftigtenzahlen (Abbildung ?). Das Betdatigungsfeld der Un-
ternehmen der Kategorie Etabliert und innovativ ist weit gestreut und reicht von wenig bis zu
Uberdurchschnittlich innovativen Branchen (Abbildung 11). Rund 5 % aller substanziell gefor-
derten Unternehmen sind hier angesiedelt (Ubersicht 5). Diese machen rund 7 % der Unter-
nehmen dieser Kategorie aus. Der Anteil an hoch innovativen Unternehmen betrdgt rund
1,4 % aller Mitglieder der ersten Kategorie (Ubersicht 4). Demnach weist die Gruppe Etabliert
und innovativ den zweitgroBten Anteil an hoch innovationsgeférderten Unternehmen im Ver-
gleich zu anderen Gruppen auf. Gleiches gilt fir den Anteil an mittleren (2,65 %) und gering
(2,65 %) forderaktiven Unternehmen. Hinsichtlich der Programmtypen konzentrieren sich inno-
vationsgeférderte Unternehmen dieser Gruppe neben dem Basisprogramm vor allem auf
technologische und gesellschaftliche Schwerpunkifelder (Abbildung 8). Diese Unternehmen
sind nicht nur hinsichtlich der Anzahl der Férderprogramme, sondern auch in Bezug auf das
Fordervolumen besonders aktiv (Abbildung 7). Im Allgemeinen ist diese Unternehmenskate-
gorie durch (Uber-)durchschnittlich innovative Branchenfelder, alteingesessene, etablierte
und groBe Unternehmen gekennzeichnet.

18.342 Unternehmen der Stichprobe bilden die zweitgroBte Unternehmensgruppe der Kate-
gorie Etabliert und wenig innovativ. Zu ihr zahlen vor allem Unternehmen mittlerer GréBe und
mittleren Alters. Die durchschnittliche Anzahl an Beschdaftigten liegt bei rund 27 Mitarbeiterin-
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nen (Median: 9). Damit beschdaftigen diese Unternehmen deutlich weniger Mitarbeiterinnen
als Unternehmen der Gruppe Etabliert und innovativ, aber deutlich mehr als Mitglieder der
anderen Unfternehmensklassen (Abbildung 9). |hr durchschnittlicher Jahresumsatz liegt mit
rund 12,5 Mio. € ebenfalls unter jenem der Gruppe der etablierten und innovativen Unter-
nehmen. Im Schnitt sind Unternehmen der Kategorie Etabliert und wenig innovativ rund 36
Jahre alt und agieren in innovationsarmen Branchen mit eindeutig niedrigeren F&E-Quoten
als Unternehmen der Kategorie Etabliert und innovativ. Nur rund 3 % der Firmen der Kategorie
Etabliert und wenig innovativ wurden zwischen 2000 und 2014 geférdert (Ubersicht 4). Dies
entspricht rund 16 % aller geférderten Unternnehmen (Ubersicht 5). Vergleicht man die finf
Unternehmenskategorien, so ist hier, neben Kategorie Jung und wenig innovativ, der Anteil
an nicht innovationsgeférderten Unternehmen (rund 97,4 %) am hdchsten. Dieses Bild wird
durch die Auspragung hinsichtlich der Férdertypen, der Anzahl und dem Volumen der Forde-
rungen unterstrichen (Abbildung 7 und Abbildung 8). Generell kennzeichnen Unternehmen
mittleren Alters in wissens- und technologiearmen Branchen mit geringem Anteil von Innova-
tionsaktivitat diese Kategorie.

Die drei Gruppen der jungen Unternehmen sind sich hinsichtlich der GréBen-, Alters- und Um-
satzverteilung sehr Ghnlich (Abbildung 9, Abbildung 12 und Abbildung 10). Unternehmen der
Kategorie Jung und hoch innovativ (insg. 5.288 Unternehmen) erwirtschaften einen durch-
schnittlichen Jahresumsatz von rund 8,6 Mio. €, beschdaftigen rund 21,7 Mitarbeiterinnen (Me-
dian: 3) und sind im Schnitt 10 Jahre alt. Im Unterschied zu Unternehmen der Kategorie Jung
und innovativ agieren diese Unternehmen aber in auBergewdhnlich wissensintensiven Dienst-
leistungsbereichen bzw. technologieintensiven Bereichen der SachgUtererzeugung mit sehr
hohen F&E-Quoten (Abbildung 11)'¢). Die Kategorie Jung und hoch innovativ weist auch mit
Abstand den gréBten Anteil an geférderten Unternehmen (rund 17 %) auf (Ubersicht 4).
Knapp ein Drittel (rund 31 %) aller geférderten Unternehmen z&hlen zu dieser Gruppe
(Ubersicht 4). Im Hinblick auf die Férderklassifizierung findet sich in der Kategorie Jung und
hoch innovativ der gréBte Anteil an hoch férderaktiven Unternehmen und der geringste An-
teil an nicht-innovationsgeférderten Unternehmen wieder. Rund 42 % aller hoch férderaktiven
Unternehmen sind Teil dieser Gruppe, die mit nur rund 83 % aus nicht férderaktiven Unterneh-
men zusammen gesetzt ist. Die innovationsgeférderten Unternehmen dieser Gruppe nehmen
hauptséchlich Férderungen mit Schwerpunkt KMU, sowie die Basisférderung in Anspruch (sie-
he Abbildung 8). Dies spiegelt auch die Altersstruktur dieser Unternehmen wider. Ahnlich wie
in der Kategorie Jung und innovativ scheint auch hier das Augenmerk stérker auf der Anzahl
an Férderungen als auf der Hohe der Férdersumme zu liegen (Abbildung 7). Aber hier liegen
auch die Férderbarwerte deutlich Uber dem Durchschnitt und die Anzahl an durchgefUhrien
Foérderprogrammen ist auBergewdhnlich hoch. In Zusammenhang mit den hoch innovativen
Tatigkeitsfeldern der Unternehmen (Abbildung 6), zeichnet dies diese Kategorie als besonders
junge und innovative Unternehmensgruppe aus.

16) Im Durchschnitt liegt die F&E-Quote (der Anteil der F&E Ausgaben privater Unternehmen an der Wertschdpfung)
in dieser Kategorie bei rund 10°%.

WIFO



- 27 -

Das durchschnittliche Alter der Unternehmen in der Kategorie Jung und innovativ (insg. 16.325
Unternehmen) betrégt rund 9 Jahre. Jedes Unternehmen beschaftigt im Schnitt 11 Mitarbeite-
rlInnen (Median: rund 3). Der durchschnittliche Jahresumsatz liegt bei rund 9,4 Mio. €. Diese
Gruppe von Unfernehmen ist fast ausschlieBlich in mittel bis hoch innovativen Branchen an-
gesiedelt (Abbildung 11). Rund 5 % der Unternehmen der Kategorie Jung und innovativ erhiel-
ten zwischen dem Jahr 2000 und 2014 substanzielle Férderungen seitens der FFG (Ubersicht 4).
Neben der Kategorie Jung und hoch innovativ ist hier die gréBte Ansammlung gefdrderter
Unternehmen enthalten. Rund 29 % aller substanziell geférderten Firmen befinden sich in der
Kategorie Jung und innovativ (Ubersicht 5). Auch wenn rund 30 % aller hoch innovationsge-
férderten Unternehmen in dieser Gruppe sind, stellen diese nur rund 0,6% aller Unternehmen
dieser Kategorie (Ubersicht 4). Wenig und mittelmdBig férderaktive Unternehmen fallen mit
jeweils rund 2 % und rund 2,6 % schon etwas mehr ins Gewicht. Wie in allen Kategorien stellen
aber die nicht-innovationsgeférderten Unternehmen den gréBten Anteil (rund 95%). Die ge-
férderten Unternehmen dieser Gruppe zeichnen sich durch eine hdhere Anzahl an Férderun-
gen und weniger durch einen hohen Férderbarwert aus (Abbildung 7). Den Programmtypen
nach zu urteilen, werden vor allem Innovationen zum Ausbau und zur Starkung des Human-
kapitals durchgefUhrt (Abbildung 8). Auch ein Fokus auf KMU- und Start-Up-Férderungen ist
hier sichtbar. Demnach ist Kategorie Jung und innovativ zwar durch vorwiegend junge Unter-
nehmen gekennzeichnet, diese betdtigen sich aber nicht Uberwiegend im Spitzenfeld der
wissensintensiven Dienstleistungen oder technologieintensiven Sachgutererzeugung und ihre
FérderaktivitGten werden von Kategorie Jung und hoch innovativ Ubertroffen.

Die letzte Kategorie, Jung und wenig innovativ, umfasst die zahlenmdaBig gréBte Gruppe von
Unternehmen (insg. 55.204) und besteht hauptsdchlich aus jungeren und kleineren Unter-
nehmen (Abbildung 12 und Abbildung 9). Ihr Durchschnittsalter liegt bei rund 7 Jahren und es
werden rund 9 Mitarbeiterinnen beschdaftigt. Im Durchschnitt sind sie in eher fraditionellen
Branchen zu finden, die sich kaum durch wissensintensive Dienstleistungen oder technologie-
intensive SachguUtererzeugung auszeichnen. Im Vergleich der Unternehmenskategorien sind
sie durch die niedrigsten Branchen-F&E-Quoten gekennzeichnet (Abbildung 11). Die Unter-
nehmen der Kategorie Jung und wenig innovativ weisen einen durchschnittlichen Umsatz von
rund é Mio. € auf und sind durch den niedrigsten Anteil an gefdérderten Unternehmen (rund
1 %) charakterisiert (Ubersicht 4). Aber immerhin gehéren rund 19% aller geférderten Unter-
nehmen dieser Gruppe an (Ubersicht 5). Trotzdem zeichnet sich diese Unternehmenskatego-
rie vorwiegend durch nicht innovative Unternehmen aus, deren Hauptbetatigungsfeld in we-
nig wissens- oder technologieintensiven Branchen liegt. Dies Idsst sich auch anhand der un-
terdurchschnittlichen Auspragungen der einzelnen Programmtypen und des Forderverhaltens
in Abbildung 7 bzw. Abbildung 8 deutlich erkennen.
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Abbildung 6: Durchschnittiche Abweichung der Unternehmensmerkmale vom Mittelwert in
Standardabweichungen gegliedert nach Unternehmenskategorien
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Q: VerknUpfter FFG-Aurelio-Datensatz.

Abbildung 7: Durchschnittiche Abweichung der Férderkennzahlen vom Mittelwert in
Standardabweichungen gegliedert nach den fUnf Unternehmenskategorien
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Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.
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Ubersicht 4: Kreuztabelle Unternehmenskategorie und Férderklassifikation

Férder- Etabliert ung  Eialiertund Jung Jung und Jung und
o . . wenig inno- und hoch ; . wenig inno- Total
akfivitét innovativ . . . innovativ .
vativ innovativ vativ

Hoch 33 22 135 97 37 324
Gering 62 267 263 331 226 1.149

Mittel 62 183 513 418 279 1.455

Keine 2.179 17.870 4.377 15.479 54.662 94.567

Total 2.336 18.342 5.288 16.325 55.204 97.495

Q: VerknUpfter FFG-Aurelio-Datensatz.

Ubersicht 5: Verteilung der substanziell geférderten Unternehmen auf die finf
Unternehmenskategorien

Etabliert und Efcbl_leﬁ und Jung Jung und Jung .
. - wenig inno- und hoch : - und wenig Total

innovativ . X : innovativ . .

vativ innovativ innovativ

Anzahl
gefoérderter 157 472 9211 846 542 2.928
Unternehmen

In Prozent 5,36 16,12 31,11 28,89 18,51 100

Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.

Abbildung 8: Durchschnittiche Abweichung der aggregierten Férderbarwerte (2000 bis 2014)
der Programmgruppen vom Mittelwert in Standardabweichungen
gegliedert nach Unternehmenskategorien
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Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.
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Abbildung 9: Boxplots der durchschnittlichen Beschdftigtenzahl der Unternehmen, gegliedert
nach Unternehmenskategorien (AusreiBer exkludiert)
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Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.

Abbildung 10: Boxplots der durchschnittichen Jahresumsdtfze der Unternehmen, gegliedert
nach Unternehmenskategorien (AusreiBer exkludiert)
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Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.
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Abbildung 11: Boxplots der Branchenkiassifikation (durchschnittiche F&E-Quoten der
Branchen), gegliedert nach Unternehmenskategorien (AusreiBer exkludiert)
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Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.

Abbildung 12: Boxplots des durchschnittlichen Alters der Unternehmen, gegliedert nach
Unternehmenskategorien (AusreiBer exkludiert)
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Ubersicht 6: Zusammenfassende Statistik der fUnf Unternehmenskategorien

Anzahl der Standard-

Beobach- Mittelwert ) Minimum Maximum
Variablen fungen cbweichung

9

Etabliert und innovativ
Durchschn. Unternehmensalter 2.336 105,9 50,5 2.0 890,0
Durchschn. Jahresumsatz in Tsd. € 1.845 197.541,5 2.214.807,0 0.0 8,05E+07
Durchschn. Mitarbeiterinnenzahl pro Jahr 2.336 172,9 1.000,3 0,0 26.357.6
Branchen-F&E-Quoten (in %) 2.336 1.5 1.8 0.0 10,0
Durchschn. Forderbarwert pro Jahr 2.336 11.335,6 186.672,2 0.0 7.098.103,0
Aggregierter Barwert (2000-2014) 2.336 169.899.0 2.800.080,0 0.0 1,06E+08
Aggregierte Anzahl der Férderprogramme
(2000-2014) 2.336 0,5 3.8 0.0 85,0
Etabliert und wenig innovativ
Durchschn. Unternehmensalter 18.342 35,7 9,9 9.0 74,5
Durchschn. Jahresumsatzin Tsd. € 14.091 12.467,7 101.401,9 2,0 5.650.325,0
Durchschn. Mitarbeiterinnenzahl pro Jahr 18.342 27,1 74,7 0.0 1.701.,4
Branchen-F&E-Quoten (in %) 18.342 0.6 1.1 0,0 3.4
Durchschn. Forderbarwert pro Jahr 18.342 712,6 21.934,9 0.0 2.336.112,0
Aggregierter Barwert (2000-2014) 18.342 10.533.0 324.017.,6 0.0 3,.50E+07
Aggregierte Anzahl der Férderprogramme
(2000-2014) 18.342 0.1 0.8 0.0 28,0
Jung und hoch innovativ
Durchschn. Unternehmensalter 5.288 10,3 11,2 0,0 88,0
Durchschn. Jahresumsatzin Tsd. € 3.391 8.645,8 41.527 1 0,0 1.163.609,0
Durchschn. Mitarbeiterinnenzahl pro Jahr 5.288 21,7 92,4 0.0 2.112,4
Branchen-F&E-Quoten (in %) 5.288 10,0 0.0 10,0 10,0
Durchschn. Férderbarwert pro Jahr 5.288 9.585,5 65.066,0 0.0 1.947.305,0
Aggregierter Barwert (2000-2014) 5.288 110.551,4 844.209,0 0,0 2,92E+07
Aggregierte Anzahl der Férderprogramme
(2000-2014) 5.288 0.8 2,5 0.0 34,0
Jung und innovativ
Durchschn. Unternehmensalter 16.325 9.2 7.8 0,0 33,5
Durchschn. Jahresumsatzin Tsd. € 8.083 9.414,5 125.689,9 -35.0 6.508.028,0
Durchschn. Mitarbeiterinnenzahl pro Jahr 16.325 10,6 39.1 0.0 1.382,5
Branchen-F&E-Quoten (in %) 16.325 3.3 0.2 1.9 3.4
Durchschn. Férderbarwert pro Jahr 16.325 1.544,2 23.219.8 0,0 2.082.738.0
Aggregierter Barwert (2000-2014) 16.325 18.115,4 328.507.,9 0,0 3.12E+07
Aggregierte Anzahl der Férderprogramme
(2000-2014) 16.325 0,2 1.2 0.0 35.0
Jung und wenig innovativ
Durchschn. Unternehmensalter 55.204 6,9 5,6 0,0 21,8
Durchschn. Jahresumsatzin Tsd. € 26.521 6.014,3 91.712,3 -4.927.0 1,20E+07
Durchschn. Mitarbeiterinnenzahl pro Jahr 55.204 8.8 28,0 0.0 1.438,4
Branchen-F&E-Quoten (in %) 55.204 0,2 0.2 0,0 0,6
Durchschn. Férderbarwert pro Jahr 55.204 182,1 4.305,2 0,0 469.519,0
Aggregierter Barwert (2000-2014) 55.204 1.867.4 42.885,9 0,0 4.311.531,0
Aggregierte Anzahl der Férderprogramme
(2000-2014) 55.204 0.0 0.4 0.0 23.0

Q: VerknUpfter FFG-Aurelia-Datensatz.
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6 Deskriptiver Vergleich der Arbeitsbedingungen zwischen innovations
geforderten und nicht-innovationsgeforderten Unternehmen

Die im vorigen Kapitel beschriebene Forderklassifikation (einschlieBlich der Informationen aus
der Unternehmensklassifikation) generiert das entscheidende Unterscheidungsmerkmal zwi-
schen substanziell innovationsgeférderten und nicht-innovationsgeférderten Unternehmen.
Die folgende Analyse der Arbeitsbedingungen zwischen diesen beiden Gruppen von Unter-
nehmen erfolgt entlang dieser Differenzierung. Sie bezieht sich auf alle im Jahr 2014 in Oster-
reich tatigen und beim Hauptverband der Osterreichischen Sozialversicherungstrager (HV)
erfassten Unternehmen (ohne Forschungseinrichtungen und Einpersonenunternehment’)). Die
Datengrundlage bildet der aus den drei Datenbest&nden FFG, Aurelia und Hauptverband
der Osterreichischen Sozialversicherungstréager (HV) generierte Datensatz.

Die verwendeten Indikatoren zu den Arbeitsbedingungen basieren auf einer Reihe von ver-
fogbaren unternehmensspezifischen Informationen, die den Datenbestdnden des Hauptver-
bandes der Osterreichischen Sozialversicherungstrdger (HV) enthnommen werden oder auf
dieser Basis berechnet werden. Die Erkenntnisse aus dem deskriptiven Vergleich der Arbeits-
bedingungen zwischen innovationsgeférderten und nicht-innovationsgeférderten Unterneh-
men flieBen in die im Kapitel 7 behandelte Vergleichsgruppenanalyse ein.

6.1 Indikatorenset

Die deskriptive Analyse der Arbeitsbedingungen auf Unternehmensebene bezieht sich nicht
auf einen spezifischen Aspekt, der in einem einzelnen Indikator abgebildet wird, sondern be-
ruht auf einer Reihe von verfiGgbaren Informationen zum Betrieb, zur Belegschaftsstruktur und
-dynamik sowie zur Entlohnung. Diese Informationen stammen aus den Datenbesténden des
Hauptverbandes der &sterreichischen Sozialversicherungstrdger zu den Beschdaftigungsver-
hdaltnissen und den daran beteiligten Personen. Informationen zu jenen Unternehmen, die aus
mehreren Betrieben bestehen, werden — wie bereits erwdhnt — zu einer Unternehmensin-
formation aufaggregiert. Dies tradgt dem Aufbau des FFG-Datensatzes Rechnung, der der
Logik der Unternehmensebene und nicht der Betriebsebene folgt.

Die erste Gruppe von Indikatoren bezieht sich auf die betriebsspezifischen Merkmale der un-
tersuchten Unternehmen: diese umfassen Informationen zu BetriebsgroBe und Branche des
Betriebs. AuBerdem wird die Funktion als Ausbildungsbetrieb abgebildet. Letzteres wird mit
der Zahl der Lehrlinge am Durchschnittsjahresbestand der Gesamtbelegschaft ermittelt.

Die zweite Gruppe von Indikatoren gibt Einblick in die Zusammensetzung der Belegschaft und
liefert damit Hinweise zur Beschaftigungsstruktur. Diese umfasst die Anzahl bzw. den Anteil der
Beschdaftigten nach Geschlecht, Alter, Ausbildung, sozialrechtlichem Status (Arbeiterinnen,
Angestellte, Beamtlnnen) und ihre Betriebszugehdrigkeitsdauer. Hinsichtlich der héchsten ab-

17) Als Einpersonenunternehmen werden Unternehmen definiert, die im Jahresdurchschnitt keine Belegschaft aufwei-
sen.
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geschlossenen Ausbildung wird zwischen geringer, mittlerer und hoher Ausbildung unter-
schieden. Die geringe Ausbildung bezieht sich auf hdchstens Pflichtschulabschluss. Die mittle-
re Ausbildung umfasst die Lehrausbildung und die berufsbildende mittlere Schule. Die hohe
Ausbildung beinhaltet Maturaabschluss (allgemeinbildende und berufsbildende hdhere Schu-
le), Universitats- bzw. Fachhochschulabschluss sowie die hochschulverwandten AbschlUsse.

Die dritte Gruppe von Indikatoren bezieht sich auf die Einkommenssituation. Diese wird mithil-
fe des Medianeinkommens auf betrieblicher Ebene (Bemessungsgrundlage zur Sozialversiche-
rung ohne Sonderzahlungen bis zur Hochstbemessungsgrundlage) abgebildet.

Abbildung 13: Verwendetes Indikatorenset zur Beschreibung der Arbeitsbedingungen im
Unternehmen

Betriebs-
spezifische
Merkmale

Zusammen-
setzung der
Belegschaft

Einkommens- Arbeits-
situation bedingungen

Beschaftigungs-
dynamik

Q: WIFO.

Die vierte Gruppe von Indikatoren widmet sich der Beschaftfigungsdynamik. Die zur Anwen-
dung kommenden Indikatoren beziehen sich auf die (symmetrische) Wachstumsrate der Be-
schaftigung, d. h. die Ver@nderung der Beschdaftigung gegenuber dem Vorjahr. AuBerdem
wird der Arbeitskraffeumschlag analysiert. Die Turnover-Rate misst die Summe an Zu- und Ab-
gdngen von Beschdaftigten im Betrieb, bezogen auf die Gesamtbeschdaftigungszahl im Jah-
resdurchschnitt. Hiermit werden Personalbewegungen unabhdngig davon beschrieben, ob
sich die Gesamtzahl der Beschdaftiglen verdndert oder nicht. DemgegenUber gibt die
Churning-Rate Auskunft Gber das Ausmal an betrieblichem Arbeitskrafte-Turnover (Beschafti-
gungsaufnahmen und -beendigungen) ohne Beschdaftigungseffekt. Denn ein hdherer Perso-
nalumschlag muss nicht notwendigerweise zu mehr Beschaftigung fUhren. Der betriebliche
Personalumschlag — ,,Churning" — errechnet sich aus der Differenz zwischen Turnover und ab-
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soluter Beschdaftigungsver@nderung, gemessen an der Beschdaftigung im Jahresdurchschnitt
und gibt damit Auskunft Uber den Personalaustausch im Unternehmen. Damit wird jene Per-
sonalbewegung identifiziert, die nicht zu einem Beschdaftigungseffekt fGhrt. Sie ist ein Indikator
daflr, in welchem MaBe beendete Arbeitsverhdlinisse durch Personalneueinstellungen kom-
pensiert werden und liefert damit Hinweise auf die Durchldssigkeit betrieblicher Arbeitsmdarkte
(Méller — Walwei, 2008).

AuBerdem werden die jaGhrlichen Zugdnge und Abgdnge der Beschdftiglen nach Personen-
merkmalen untersucht, um hieraus personenspezifische Merkmale ableiten zu kénnen. Die
Abgdnge aus der Beschaftigung geben zudem Aufschluss darUber, welchen Status Personen
zwei Wochen nach Beendigung des Arbeitsverhdlinisses in innovationsgefdrderten oder
nicht-innovationsgeférderten Unternehmen haben, d. h. ob sie wieder beschaftigt, arbeitslos
oder aus dem Erwerbsprozess ausgeschieden sind, weil sie beispielsweise in Pension gegan-
gen sind.

6.2 Deskriptive Ergebnisse

Die im Folgenden dargestellten Merkmale zu den Arbeitsbedingungen unterscheiden nicht
nur zwischen innovationsgefdérderten und nicht-innovationsgefdérderten Unternehmen, son-
dern auch innerhalb der geférderten Unternehmen nach dem AusmalB der Férderaktivitaten,
wie sie in der Forderklassifikation dargestellt werden. Das Referenzjahr ist 2014. Ein Vergleich
der Ergebnisse von 2014 mit jenen von 2005 und 2010 zeigt ein Gber die Jahre sehr konstantes
Bild der Merkmale der Belegschaft nach Férderstatus, weshalb sich die folgende deskriptive
Darstellung auf das Jahr 2014 bezieht.

Der FFG-Aurelia-HV-Datensatz umfasst fUr das Untersuchungsjahr 2014 insgesamt 224.781 Un-
ternehmen’8), die sich dadurch auszeichnen, dass sie zu Jahresende mindestens eine Person
beschdaftigt hatten. Von diesen 224.781 Unternehmen wurden 221.376 oder 98,5% (bis ein-
schlieBlich 2014) seitens der FFG nicht geférdert. Die restlichen 3.405 Unternehmen wurden als
substanziell geférderte Unternehmen identifiziert!?)20).

Die Halfte dieser 3.405 substanziell geférderten Unternehmen sind als Unternehmen klassifiziert,
die sich durch eine mittlere Férderaktivitat auszeichnen (1.715 oder 50,4%), gut ein weiteres
Drittel — 1.247 Unternehmen (36,6%) — gelten als geférderte Unternehmen mit einer geringen
Forderaktivitat. 443 Unternehmen (13,0%) sind als Unternehmen mit einer hohen Forderakfivi-
tat einzustufen.

Die Auswertungen zu den betriebsspezifischen Merkmalen zeigen, dass es sich bei innovati-
onsgeférderten Unternehmen hauptsdchlich um Unternehmen mit mindestens 10 Beschdaftig-

18) Die im Kapitel 5.3 beschriebene Unternehmensklassifikation bezieht sich auf Unternehmen im FFG und Aurelia
Datensatz. Dieser Datenbestand stellt eine Teiimenge des FFG-Aurelia-HV Datensatzes dar.

19) Gefdrderte Untfernehmen ohne Férderung in substanziellem AusmaB sind nicht Teil des Datensatzes.

20) Damit finden sich mit nur wenigen Ausnahmen, die im Kapitel 5.2 als substanziell geférdert eingestuft wurden, alle
Unternehmen im verknUpften Datensatz wieder.
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te handelt, wdhrend nicht-innovationsgeférderte Unternehmen in der Mehrzahl Kleinst- oder
Kleinbetriebe mit hdchstens 9 Beschdaftigten sind. Rund die Hdlfte aller geférderten Unter-
nehmen zeichnet sich unabhdngig von der BetriebsgréBe durch mittlere FoérderaktivitGten
aus. Unter kleinen und mittleren Betrieben finden sich zudem vergleichsweise hdufiger auch
Unternehmen mit geringen ForderaktivitGten, unter den GroBbetrieben dagegen eher jene
mit hoher Férderaktivitat.

Weiters zeigt sich, dass geférderte Unternehmen hdéufiger Lehrlinge ausbilden als nicht-
geférderte Unternehmen. Wahrend rund 30% der geférderten Unternehmen Lehrlinge be-
schaftigen, frifft dies nur auf rund 10% der nicht-geférderten Unternehmen zu. Im Falle, dass
nicht-geférderte Unternehmen Lehrlinge ausbilden, stellen sie — als Abbild der Betriebsgré-
Benstruktur — durchschnittlich rund ein FUnftel der Belegschaft, wahrend Lehrlinge in gefér-
derten Unternehmen der Zusammensetzung und GroBe der Belegschaft und den Struktur-
merkmalen des Unternehmens entsprechend durchschnittlich weniger als 10% der Gesamt-
belegschaft ausmachen. In Unternehmen mit einer hohen Férderaktivitat entfallen auf Lehr-
linge durchschnittlich 5,2% der Belegschaft, in Unternehmen mit geringer Forderakftivitat 9,1%,
in Unternehmen mit mittlerer Férderaktivitat 7,5%.

Gut ein Drittel aller geférderten Unternehmen, seien es Unternehmen mit geringer, mittlerer
oder hoher Férderaktivitat, sind der Sachgutererzeugung (ohne Energie- und Wasserversor-
gung) zuzurechnen. Jedes funfte ist im Bereich der freiberuflichen, wissenschaftichen und
technischen Dienstleistungen tatig. Ein weiteres knappes FUnftel der geférderten Unterneh-
men entfdllt auf die Bereiche Information und Kommunikation, Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen oder Grundsticks- und Wohnungswesen. Der Handel macht gut 10% der
betreffenden Unternehmen aus.

Hinsichtlich der Zusammensetzung der Belegschaft zeichnen sich innovationsgeférderte Un-
fernehmen durch einen niedrigeren Frauenanteil aus als nicht geférderte. Dies gilt fUr alle
einzelnen Gruppen der geférderten Unternehmen (hoch, mittel, gering gefdrdert). Je héher
die Forderakfivit@t im Unfernehmen, desto geringer ist der Frauenanteil in der Belegschaft.
Wahrend beispielsweise der Frauenanteil in den nicht-geférderten Unternehmen durch-
schnittlich rund 56% betragt, betragt er nur 27% in den hoch geférderten Unternehmen (ge-
ring geférderte Unternehmen: rund 32%, mittlere Férderaktivitét rund 30%). Dies ldsst sich vor
allem unter RUckgriff auf die Branchenstruktur erklé@ren: Unternehmen mit einer hohen Forder-
aktivit@t sind in der Regel in jenen Branchen tatig, in denen Ublicherweise weniger Frauen
beschaftigt sind. Denn im Jahr 2015 waren laut Hauptverband der 6sterreichischen Sozialver-
sicherungstrager nur 9,2% aller unselbststéndig beschaftigten Frauen in der SachgUtererzeu-
gung tatig, wahrend dieser Anteil unter Mannern bei 23,3% lag. Der Frauenanteil innerhalb
der SachgUtererzeugung betrug 25%.

Die Betrachtung der Altersstruktur zeigt ein etwas geringeres durchschnittliches Medianalter
der Belegschaft in den gefoérderten Unternehmen. Dabei gilt, dass je umfassender die Unter-
nehmen geférdert sind, desto niedriger ist das durchschnittliche Medianalter der Belegschaft.
Wdhrend es in nicht-geférderten Unternehmen rund 39 Jahre betragt (2014), liegt es in hoch
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geférderten Unternehmen bei 35,1 Jahren (gering geférderte Unternehmen: 38,5 Jahre, mitt-
lere Férderung 37 Jahre). Entsprechend hdher ist auch der Anteil der Arbeitskrafte im Alter
zwischen 24 und 49 Jahren an der Gesamtbelegschaft in Unternehmen mit hoher Férderakti-
vitét: rund drei Viertel aller Arbeitskrafte sind durchschnittlich dieser Altersgruppe zuzurech-
nen, in nicht-geférderten Unternehmen liegt dieser Anteil dagegen bei rund 60%, dafir mit
einem deutlich hdheren Anteil an Arbeitskraften im Alter ab 50 Jahren.

In Bezug auf die Ausbildungsstruktur der Belegschaft zeigt sich, dass es in innovationsgefdrder-
ten Unternehmen nicht nur einen héheren Anteil an Hochquadlifizierten in der Belegschaft,
sondern auch eine hdhere Durchmischung von unterschiedlichen AusbildungsabschlUssen
gibt. Der Anteil der Belegschaft mit TertiGrausbildung ist in nicht-geférderten Unternehmen mit
durchschnittlich 12,8% nur etwa halb so hoch wie in Unternehmen mit geringer oder mittlerer
Forderaktivitat (mittlere Forderaktivitat: 27,8%, geringe Forderaktivitat: 23,1%); in Unternehmen
mit hoher Férderaktivitadt hat fast ein Drittel der Belegschaft zumindest die Matura abge-
schlossen (30,1%). DafUr liegt der Anteil der geringqualifizierten Arbeitskrafte innerhalb der
Belegschaft in nicht-geférderten Unternehmen entsprechend héher (keine Férderung: 14,9%,
hohe Forderaktivitat: 9,4%, mittlere Forderaktivitat: 7,5%, geringe Forderaktivitat: 5,6%). Der
Anteil der Belegschaft mit mittlerer Ausbildung Uberwiegt in den nicht-geférderten Unterneh-
men mit durchschnittlich 72,3% merklich im Vergleich zu Unternehmen mit hoher Férderaktivi-
tat (60,5%, mittlere Forderaktivitat: 64,7%, geringe Foérderung: 71,4%)21).

Auch hinsichtlich des sozialrechtlichen Status der Belegschaft unterscheiden sich nicht-
innovationsgeférderte Unternehmen von geférderten. Wahrend gut ein Viertel der nicht-
geférderten Unternehmen nur Arbeiterinnen beschdaftigen, trifft dies auf keine Unternehmen
mit hoher Férderaktivitét zu (Unternehmen mit geringer bzw. mittlerer Férderaktivitat: rund 1%).
Nur Angestellte beschaftigen 40,3% der nicht-geférderten Unternehmen, wéhrend dies bei
Unternehmen mit hoher Férderaktivitat rund 50% sind (Unternehmen mit geringer Férderaktivi-
tat: 34%, Unternehmen mit mittlerer Forderaktivitat rund 44%). Insgesamt zeigt sich, dass ge-
forderte Unternehmen durchschnittlich einen merklich hdheren Angestelltenanteil innerhalb
der Belegschaft aufweisen, wdhrend in nicht-geférderten Unternehmen im Durchschnitt der
Arbeiterinnenanteil deutlich Uberwiegt. Der Angestellfenanteil liegt in nicht-geférderten Un-
tfernehmen bei durchschnittlich 54,1%, in Unternehmen mit hoher Forderaktivitdt dagegen bei
82,5% (Unternehmen mit mittlerer Férderaktivitat: 76,2%, Unternehmen mit geringer Férderakti-
vitét: 67,2%); der Arbeiterinnenanteil streut zwischen 16,1% in Unternehmen mit hoher Férder-
aktivitat, 22,9% in Unternehmen mit mittlerer Forderaktivitat bzw. 31,7% in Unternehmen mit
geringer Forderaktivitdt und 44,4% in nicht-geforderten Unternehmen.

Beschdaftigte in innovationsgeforderten Unternehmen zeigen zudem eine tendenziell hdhere

Betriebszugehdrigkeitsdauer. Der Anteil der Belegschaft, die mehr als ein Jahr bzw. mehr als
drei Jahre im Unternehmen beschdaftigt sind, ist in geférderten Betrieben hdher als in nicht-

21) Die Auswertung beschrdnkt sich auf Unternehmen, fUr die lickenlose Informationen zur Ausbildungsstruktur der
Belegschaft verfigbar sind.
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geférderten. Wahrend beispielsweise in nicht-geférderten Unternehmen der Anteil der Beleg-
schaft mit einer Beschdaftigungsdauer von mehr als drei Jahren 40,9% betragt, betragt er in
Unternehmen mit hoher Fdrderaktivitdt 47,4% (Unternehmen mit geringer Forderaktivitat:
64,9%, Unternehmen mit mittlerer Forderaktivitat 56%).

Ein Vergleich der Medianeinkommen im Unfernehmen (gemessen an der Bemessungsgrund-
lage zur Sozialversicherung ohne Sonderzahlungen), zeigt, dass die Entlohnung, beeinflusst
von Branchen- und BefriebsgréBenstruktiur sowie der Arbeitszeit, in innovationsgeférderten
Unternehmen merklich héher ausfallt als in nicht-geférderten Unternehmen. In fast einem Drit-
tel aller Unternehmen, die nicht innovationsgefdrdert sind, liegt das Medianeinkommen bei
unter 1.000 €, in den geférderten Unternehmen ist der entsprechende Anteil bei unter 5% an-
gesiedelt. DemgegenUber betragt das Medianeinkommen in rund zwei Drittel der Unterneh-
men mit hoher Férderaktivit&t mindestens 2.500 €; gleiches trifft auf rund die Halfte der Unter-
nehmen mit geringer (47,8%) bzw. mittlerer Férderaktivitét (56,7%) zu. In nur 13% der nicht-
geférderten Unternehmen liegt das Medianeinkommen bei mindestens 2.500 €. Das durch-
schnittiche Medianeinkommen liegt in nicht-geférderten Unternehmen bei 1.577 €, in den
geférderten Unternehmen um rund 1.000 € darUber (Unternehmen mit hoher Férderaktivitat:
2.747 €, Unternehmen mit mittlerer Férderaktivitat: 2.628 €, Unternehmen mit geringer Forder-
aktivitat: 2.532 €).

Die Merkmale der Beschéaftigungsdynamik lassen sich auf unterschiedlichen Ebenen abbil-
den. Anhand der symmetrischen Wachstumsrate der Beschaftigung Iasst sich feststellen, dass
nicht-geférderte Unternehmen héufiger stagnieren und seltener schrumpfen oder wachsen
als geférderte Unternehmen. In nicht-geférderten Unternehmen hat sich der Beschaftigten-
stand im Laufe des Jahres 2014 weniger verdndert. Gleichzeitig weisen die Daten darauf hin,
dass der Arbeitskrafteumschlag (Arbeitskrafteturnover) in nicht-geférderten Unternehmen
tendenziell hdher ausfallt. Ein hdherer Personalumschlag fGhrt also nicht notwendigerweise zu
mehr Beschdffigung, d. h. zu einer Erhbhung des Beschdaftigungsstandes im Unfternehmen.
Unter nicht-geférderten Unternehmen sind Personalbewegungen ohne Beschéftigungseffekt
haufiger (Churning).

In der Personenstruktur der Zu- und Abgénge an Beschdaftfigten im Unternehmen kommt die
Mé&nnerkonzentration in den gefdérderten Unternehmen zum Ausdruck: Sowohl bei den Ab-
gdngen als auch bei den Zugéngen sind in geférderten Unternehmen Mé&nner — schon auf-
grund der branchenspezifischen Ausrichtung der Betriebe — héaufiger betroffen als Frauen, in
den nicht-gefdérderten Unternehmen ist es umgekehrt.

Es zeigt sich auch, dass sich sowohl Zu- als auch Abgdnge, in den geférderten Unternehmen
wie den nicht-geférderten Unternehmen, primér auf die Altersgruppe der 25-49-j@hrigen Be-
schaftigten beziehen. SchlieBlich erfolgen Abg&nge aus der Beschdftigung in nicht-
geférderten Unternehmen vergleichsweise hdufiger in Arbeitslosigkeit, wahrend Abgdédnge in
geforderten Unternehmen seltener in Arbeitslosigkeit oder als Wechsel in eine andere Be-
schaftigung erfolgen, sondern hdufiger den Eintritt in den Ruhestand darstellen.
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Ubersicht 7: Betriebs- und belegschaftsspezifische Merkmale von innovationsgeférderten bzw.
nicht-innovationsgeférderten Unternehmen nach Férderklassifikation

Keine Hohe Geringe Mittlere
Férderung ForderaktivitGt  Forderaktivitdt  Forderaktivitat
In %
BetriebsgréBe*
1 bis unter 5 Beschdftigte 69.1 17.8 17.0 20,7
5 bis unter 10 Beschaftigte 14,6 15,4 12,5 14,2
10 bis unter 50 Beschdaftigte 13,5 24,6 38.3 30,1
50 bis unter 100 Beschaftigte 1,5 7.7 10,8 10,0
100 bis unter 250 Beschdaftigte 0.9 8.4 12,8 12,4
250 und mehr Beschdftigte 0,5 26,2 8,6 12,7
Keine Lehrlinge in der Belegschaft* 89.7 66,1 70.0 71.3
@ Frauenanteil 56,3 26,9 32,0 29.8
Altersstruktur der Belegschaft
15-24 Jahre 12,2 11.4 11.4 11.2
25-49 Jahre 61,4 76,4 67.4 71,4
50Jahre und mehr 26,4 12,3 21,2 17,4
@ Medianalter der Belegschaft in Jahren 39.0 35,1 38,5 37.0
@ Anteil gering Qualifikation** 14,9 9.4 5.6 7,5
@ Anteil mittlere Qualifikation** 72,3 60,5 71,4 64,7
@ Anteil hohe Qualifikation** 12,8 30,1 23,1 27.8
@ Anteil Angestellte 54,0 82,5 67,2 76,2
@ Anteil Arbeiterlnnen 44,4 16,1 31.7 22,9
Anteil Betriebszugehdrigkeitsdauer > 1 Jahr 68,3 82,6 93.6 88,1
Anteil Betriebszugehdrigkeitsdauer > 3 Jahre 40,9 47,4 64,9 56,0
Anteil Medianeinkommen <1000€ 30,8 2.7 4,1 4,8
Anteil Medianeinkommen 2.500€ und mehr 13,0 66,1 47.8 56,7
@ Medianeinkommen in € 1.577 2.747 2.532 2.628
Symmetrische Wachstumsrate der Beschdftigung
(Stark) wachsend 31,8 51,5 38.4 42,7
Stagnierend 50,1 22,6 28,8 27,2
(Stark) schrumpfend 18,1 26,0 32,8 30,0
Turnover
Niedrig (<0.5) 42,7 39.7 48,7 45,7
Eher niedrig (0,5<=x<=1) 15,9 32,5 34,5 32,1
Eher hoch (1<x<=2) 16,8 16,9 12,4 16,0
Hoch (>2,0) 24,6 10,8 4,4 8.2
Churning
Niedrig (<0.5) 57,7 57.6 61,0 61,1
Eher niedrig (0,5<=x<=1) 11,9 24,6 27.8 25,3
Eher hoch (1<x<=2) 12,5 13,5 83 10,2
Hoch (>2,0) 17.8 4,3 3.0 3.4
Anteil Zugdnge in Beschaftigung 64,8 94,6 87.3 90,4
Anteil Abgdnge aus Beschdaftigung 58,5 90,7 87.8 87.5
Anteil Zug&nge Beschaftigung Frauen 50,0 32,1 32,9 32,5
Anteil Abgdnge Beschaftigung Frauen 49,7 32,3 33.0 32,3
Anteil Zugdnge Beschdaftigung 25-49-Jahrige 58,4 56,3 53.8 55,3
Anteil Abgdnge Beschdaftigung 25-49-Jahrige 56,4 53,6 52,9 54,6
Anteil Abgdnge in Arbeitslosigkeit 35,5 19,0 28,1 23,6
Anteil Abgdnge in Beschaftigung 21.8 20,3 23,2 21,6
Anteil Abgé&nge in sonstige Status(z.B. Pension) 42,8 60,6 48,7 54,7
n 221.376 443 1.247 1.715

Q: FFG-AURELIA-HV-Datensatz. — *) Werte auf Basis Jahresdurchschnittsbelegschaftsbestand. Alle Ubrigen Auswer-
tungen zum Stichtag 31.12. **) Auswertung berzieht sich ausschlieBlich auf Unternehmen, deren Ausbildungsstruktur
gdnzlich bekannt ist (d.h. Summe der 3 Ausbildungsebenen muss 100% ergeben). Lehrling(e) in der Belegschaft: Zahl
der Lehrlinge =1 im Jahresdurchschnitt. Geringe Ausbildung: héchstens Pflichtschulabschluss. Mittlere Ausbildung:
Lehre, Berufsbildende mittlere Schule. Héhere Ausbildung: allgemeinbildende und berufsbildende hdhere Schule,
Universitdt, Fachhochschule, hochschulverwandte Ausbildung. Medianeinkommen: Beitragsgrundlage zur Sozialver-
sicherung ohne Sonderzahlungen (bis zur Hochstbemessungsgrundlage). Turnover-Rate: Turnover (Summe aus Zu-
gdngen und Abgdngen gegenuber Vorjahr), bezogen auf die Jahresdurchschnittsbeschaftigung. Churning-Rate:
Turnover minus absolute Beschdaftigungsverédnderung gegenUber Vorjahr, bezogen auf Jahresdurchschnittsbeschaf-

tigung.
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6.3 Multivariater Vergleich

Mittels einer bindr-logistischen Regression I&sst sich der Einfluss einzelner Unternehmensmerk-
male auf die Wahrscheinlichkeit untersuchen, zur Gruppe der innovationsgeférderten Unter-
nehmen zu zdhlen. Mit dieser Methode wird geschdatzt, wie hoch fir ein Unternehmen mit
einem bestimmten Merkmal die Férderwahrscheinlichkeit ist, wenn gleichzeitig fur andere
Unternehmensmerkmale (wie Branche, BetriebsgréBe und Bundesland) kontrolliert wird.

In Ubersicht 8 und Ubersicht 15 ist zum einen die Férderwahrscheinlichkeit ohne Kontrolle fir
die Ubrigen Faktoren dargestellf. Diese entspricht einer einfachen Forderquote, d. h. dem
Anteil der innovationsgeférderten Unternehmen an allen Unternehmen. Zum anderen enthdlt
die Ubersicht die Férderwahrscheinlichkeit mit Kontrolle fUr die Ubrigen Faktoren. Dieser Wert
stammt aus der Regressionsanalyse und gibt Auskunft Uber den isolierten Einfluss eines be-
stimmten Unternehmensmerkmails. Die Ergebnisse lassen sich wie folgt beschreiben:

e FUr die Gesamtheit aller betrachteten Unternehmen liegt die Férderwahrscheinlichkeit bei
1,5%. Sie variiert jedoch erheblich zwischen Unternehmensgruppen. Die meisten, aber
nicht alle im univariaten Vergleich festgestellten Unterschiede bleiben auch im multivaria-
ten Vergleich, also unter Konftrolle fUr andere Faktoren, bestehen. Zum Teil relativieren sie
sich.

e Den groBten Einfluss auf die Férderwahrscheinlichkeit hat eindeutig die BetriebsgréBe. Je
groBer der Jahresdurchschnittsbestand an Beschdaftigten, desto hdher ist die Férderwahr-
scheinlichkeit. Ohne Kontrolle fur andere Faktoren, liegt sie fir Unternehmen mit mehr als
250 Beschaftigten bei 29,7%, gegentber 0,4% bei Unternehmen mit bis zu fUnf Arbeitskraf-
ten. Die Unterschiede fallen geringer aus, wenn fir andere Merkmale wie die Branche kon-
trolliert wird. Sie bleiben aber gro3 (Abbildung 14).

e Auch zwischen Unternehmen, die Lehrlinge ausbilden, und denjenigen, die keine Lehrlinge
ausbilden, verringern sich bei Kontrolle fUr andere Faktoren die Unterschiede in der For-
derwahrscheinlichkeit. Ausschlaggebend ist hierfUr insbesondere die UnternehmensgréBe:
In gréBeren Unternehmen finden sich eher Lehrlinge in der Belegschaft.

¢ In der multivariaten Analyse bestatigt sich, dass innovationsgeférderte Unternehmen héau-
figer einen niedrigen Frauenanteil an der Belegschaft aufweisen. Dies ist zum Teil darauf zu-
rGckzufUhren, dass innovationsgeforderte Unternehmen hdaufig Branchen zugehdren, in
denen Ublicherweise wenige Frauen beschaftigt sind. Allerdings weisen Unternehmen mit
einem geringen Frauenanteil auch nach Kontrolle fUr die Wirtschaftsbranche eine signifi-
kant héhere Férderwahrscheinlichkeit auf als Unternehmen mit einem héheren Frauenan-
teil. Ein mdglicher Grund ist, dass in der Analyse relativ groBe Gruppen von Wirtschaftsbe-
reichen zusammengefasst werden2?). Dadurch kénnen immer noch Unterschiede inner-
halb dieser Gruppen bestehen. Hinzu kommt als ErklGrungsansatz die Heterogenitét beruf-
licher Tatigkeiten innerhallb von Branchen und die berufliche Segregation der Geschlech-

22) Zum Beispiel bilden Information und Kommunikation, Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, Grundsticks- und
Wohnungswesen eine solche Gruppe.
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ter: Frauen sind in Produktionsberufen und technischen Berufen deutlich weniger stark ver-
freten als Mdnner. Sie konzentrieren sich demgegenutber etwa auf personenbezogene
Dienstleistungsberufe, in denen Innovationsférderungen eine wesentlich geringere Rolle
spielen.

Durch Konfrolle fUr andere Unternehmensmerkmale relativieren sich die Unterschiede in
der Altersstruktur zwischen innovationsgeférderten und nicht-geférderten Unternehmen
deutlich. Die Grundtendenz bleibt jedoch bestehen: Unternehmen mit einem hohen Anteil
von Arbeitskraften ab 50 Jahren an der Belegschaft zdhlen mit einer unterdurchschnittli-
chen Wahrscheinlichkeit zu den gefdorderten Unternehmen. Die Férderwahrscheinlichkeit
steigt mit dem Anteil der Arbeitskrafte im Haupterwerbsalter (25 bis 49 Jahre) an den Be-
schaftigten.

Auch nach der Konfrolle fUr andere Faktoren zdhlen Unternehmen mit einem hdheren An-
teil an hochqualifizierten Arbeitskraften mit einer hdheren Wahrscheinlichkeit zu den inno-
vationsgeforderten Unternehmen als Unternehmen mit einem geringeren Anteil an Hoch-
qualifizierten.

Neben der BeftriebsgroBe ist das Entlohnungsniveau ein zweites wichtiges Unterschei-
dungsmerkmal: Je hdéher das Medianeinkommensniveau im Betrieb, desto hoher ist die
Forderwahrscheinlichkeit (Abbildung 14).

Ohne Kontrolle fUr andere Faktoren haben Unternehmen mit geringerem Anteil an Perso-
nen mit kurzer Betriebszugehdrigkeitsdauer (drei Jahre) eine héhere Forderwahrscheinlich-
keit. Bei gleichzeitiger BerUcksichtigung anderer Faktoren, konkret der Branche, kehrt sich
das Verhdlinis um: Dann steigt tendenziell die Forderwahrscheinlichkeit mit dem Anteil von
Personen, die erst seit relativ kurzem im Betrieb sind.

Geférderte Unternehmen sind unabhdngig von der Betrachtungsweise im Durchschnitt
durch einen hdheren Angestellten- und einen geringeren Arbeiterinnenanteil innerhalb der
Belegschaft charakterisiert.

Der Einfluss des Beschdaftigungswachstums reduziert sich bei Kontrolle fUr Gbrige Faktoren.
Einerseits wachsende und andererseits schrumpfende Betriebe haben ungeachtet dessen
eine hdhere Férderwahrscheinlichkeit als stagnierende Betriebe (Abbildung 14).

Gleichzeitig z&hlen Betriebe mit hohem Turnover mit einer relativ geringen Wahrscheinlich-
keit zu den innovationsgeférderten Unternehmen (Abbildung 14). Die Férderwahrschein-
lichkeit sinkt auch mit dem Churning, also dem AusmalB an Personalfluktuation, das nicht
zu einer Beschdaftigungsdnderung im Betrieb fUhrt.

Im Branchenvergleich weisen auch nach Kontrolle fir andere Unternehmensmerkmale
Unternehmen in der SachgUtererzeugung die hdchste Férderwahrscheinlichkeit auf, ge-
folgt von der Energie- und Wasserversorgung. Uberdurchschnittlich ist die Férderwahr-
scheinlichkeit zudem im Bereich der freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen
Dienstleistungen sowie in den Bereichen Information und Kommunikation, Finanz- und Ver-
sicherungsdienstleistungen, GrundstUcks- und Wohnungswesen (Abbildung 15).
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Die anhand des Jahres 2014 ermittelten Erkenntnisse beziglich der Charakteristika innovati-
onsgeforderter Unternehmen und deren Unterschiede gegenUber nicht innovationsgeforder-
ten Unternehmen sind gegenUber dem Messzeitpunkt robust. Die Ergebnisse fallen sehr &hn-
lich aus, wenn alternativ das Jahr 2005 oder das Jahr 2010 herangezogen wird (siehe Uber-
sicht 9 und Ubersicht 15im Anhang).

Ubersicht 8: Férderwahrscheinlichkeit (in %) nach Betriebsmerkmalen, mit und ohne Kontrolle
fUr andere EinflUsse, 2014

(1) (2)
Ohne Kontrolle Mit Kontrolle

BetriebsgréBe (Jahresdurchschnittsbestand an Beschdftigten)
<5 Beschaftigte 0,4 0.6
5-10 Beschdaftigte 1.5 1.3
10-50 Beschdffigte 3.6 2.1
50-100 Beschdaftigte 9.4 3.7
100-250 Beschdftigte 17.1 6,0
>250 Beschéftigte 29,7 11,1
Lehrling(e) in der Belegschaft
Ja , 1,6
Nein 1.1 1,5
Frauenanteil an den Beschdftigten (in %)
<33 2,8 2.2
>33,<67 1.9 1.4
267 0.3 0,6
Anteil von 15- bis 24-JGhrigen an den Beschdftigten (in %)
0 0.7 1.4
>0, <33,3 4,9 1,6
>33.,3 0.7 1,5
Anteil von 25- bis 49-J&hrigen an den Beschdftigten (in %
0 0.2 11
>0, <50 0.7 1,2
>50, <80 3.5 1.6
>80 1.2 1.7
Anteil von Personen ab 50 Jahren an den Beschdftigten (in %)
0 0.8 1.8
>0, 33,3 4,2 1.5
>33.3 0.7 1.2
Personen mit geringem Ausbildungsniveau im Betrieb
Ja 3.0 1.5
Nein 0.9 1.5
Personen mit hohem Ausbildungsniveau im Befrieb
Ja 4,3 1.8
Nein 0.5 1.1
Gesamt 1.5

Q: FFG-Aurelia-HV-Datensatz. Mit Kontrolle: Ergebnisse bindr-logistischer Regressionen. Lehrling(e) in der Belegschaft:
Zahl der Lehrlinge 21 im Jahresdurchschnitt. Geringes Ausbildungsniveau: héchstens Pflichtschulabschluss. Hohes
Ausbildungsniveau: allgemeinbildende und berufsbildende héhere Schule, Universitat, Fachhochschule, hochschul-
verwandte Ausbildung. Medianeinkommen: Beitragsgrundlage zur Sozialversicherung ohne Sonderzahlungen (bis zur
Héchstbemessungsgrundlage).
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Ubersicht 9: Férderwahrscheinlichkeit (in %) nach Betriebsmerkmalen, mit und ohne Kontrolle
fur andere EinflUsse, 2014 (Fortsetzung)

(1) (2)
Ohne Kontrolle Mit Kontrolle

Medianeinkommen im Betrieb
<1000 0.2 1.0
<1500 0.4 1.1
1500-2000 0.9 1.2
2000-2500 2,6 1.5
>2500 6.1 1.9
Hoher Anteil von Personen mit maximal 3 Jahren Betriebszugehdrigkeit
Ja 1.1 1.6
Nein 1.5
>50% Arbeiterlnnen im Betrieb
Ja 0.9 1.2
Nein 2,0 1.7
>50% Angestellte im Betrieb
Ja 2.1 1.9
Nein 0,9 1.0
Symmetrische Wachstumsrate der Beschdftigung
Stark wachsend (20,2) 0.9 1.5
Wachsend (20,02,<0,2) 5.1 1.6
Stagnierend (>-0,02,<0,02) 0.8 1.3
Schrumpfend (£-0,02,>-0,2) 4,3 1,6
Stark schrumpfend (£-0,2) 1.4 1.9
Turnover-Rate
Niedrig (<0,5) 1.6 1.4
Eher niedrig (20,5,£1,0) 3.1 1.8
Eher hoch (>1,0,52,0) 1.3 1,5
Hoch (>2,0) 0,4 1,1
Wirtschaftsbranche
Land- und Forstwirtschaft, Bergbau 0.4 1.1
Warenherstellung 7.7 4,3
Energie- und Wasserversorgung, Abfallenfsorgung 5.6 3.1
Bauwirtschaft 0.7 0.7
Handel 0.9 0.8
Verkehr, Lagerei 0.8 0.8
Information, Kommunikation, Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, 2,9 2.2
Grundsticks- und Wohnungswesen
Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen 3.0 2,4
Sonstige Branche (inkl. unbesfimmt) 0,2 0,3
Gesamt 1.5 1.5

Q: FFG-Aurelia-HV-Datensatz. Mit Kontrolle: Ergebnisse bindr-logistischer Regressionen. Turnover-Rate: Turnover (Sum-
me aus Zugdngen und Abgdngen gegenUber Vorjahr), bezogen auf die Jahresdurchschnittsbeschaftigung.
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Abbildung 14: Férderwahrscheinlichkeit mit Konfrolle fir andere Einfliisse nach
Befriebsmerkmalen, 2014
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Q: FFG-Aurelia-HV-Datensatz. Ergebnisse bindr-logistischer Regressionen mit Kontrolle fUr Frauenanteil an den Be-
schaftigten, Altersstruktur, Ausbildungsstruktur der Belegschaft, Vorhandensein von Lehrling(en) im Betrieb, Personen-
anteil mit maximal drei Jahren Betriebszugehdrigkeitsdauer, sozialen Status der Belegschaft, Bundesland und Wirt-
schaftsbranche. Medianeinkommen: Beitragsgrundlage zur Sozialversicherung ohne Sonderzahlungen (bis zur
Héchstbemessungsgrundlage). Turnover-Rate: Turnover (Summe aus Zugdngen und Abgdngen gegenUber Vorjahr),
bezogen auf die Jahresdurchschnittsbeschaftigung.
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Abbildung 15: Férderwahrscheinlichkeit mit Kontrolle fir andere EinflUsse nach
Wirtschaftsbranche, 2014
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Q: FFG-Aurelia-HV-Datensatz. Ergebnis bindr-logistischer Regressionen mit Kontrolle fUr Frauenanteil an den Beschaf-
figten, Alfersstruktur, Ausbildungsstruktur der Belegschaft, Vorhandensein von Lehrling(en) im Betrieb, Personenanteil
mit maximal drei Jahren Betriebszugehdrigkeitsdauer, sozialen Status der Belegschaft, Bundesland, Medianeinkom-
men im Beftrieb, betriebliches Beschaftigungswachstum, BetrielbsgréBe und Turnover .

7  Wirkungsanalyse

7.1 Methodische Herausforderungen

Ziel der nun folgenden Wirkungsanalyse ist es, auf den Erkenntnissen aus den vorhergehen-
den Analysen aufbauend, die Auswirkungen (geférderter) InnovationsaktivitGten von Unter-
nehmen auf die Belegschaft zu messen. Hierbei stellen sich zwei zentrale Herausforderungen:

(1) Die moderne Evaluierungsforschung greift auf ein kontrafaktisches Konzept der Kausalitat
zurick, wie es u. a. von Neyman (1923), Fisher (1935) und Rubin (1974, 1977, 1978, 1980)
gepragt wurde. Diesem Konzept folgend ist die kausale Wirkung von Innovationsaktivita-
ten durch die Differenz zwischen dem tatsdchlichen Ergebnis (der tatsdchlichen Beleg-
schaftsentwicklung) und dem hypothetischen Ergebnis zu definieren, zu dem es gekom-
men wdare, wenn es die Innovationsaktivitdten nicht gesetfzt hatte. Ein grundlegendes
Problem besteht darin, dass sich fUr die innovationsgeférderten Unternehmen nicht be-
obachten |&sst, wie sie bzw. ihre Belegschaft sich entwickelt hdtten, wenn sie keine (ge-
forderten) Innovationsaktivitdten gesetzt hatten. Die allgemeine Lésung dieses Problems
liegt darin, eine angemessene Vergleichsgruppe von nicht-innovationsgeférderten Un-
ternehmen zu finden, deren Entwicklung herangezogen werden kann, um das kontrafak-
tische Ergebnis der innovationsgeférderten Unternehmen im hypothetischen Fall nicht
getatigter InnovationsaktivitGten zu schatzen.

WIFO



— 46 —

(2) Die zur Wirkungsmessung notwendige empirische Strategie setzt somit an einem Ver-
gleich zwischen innovationsgefdrderten und nicht-innovationsgefdrderten Unternehmen
an. Ein solcher Vergleich ist jedoch nicht unmittelbar moglich, da Selektionseffekte die
gemessene Wirkung potentiell verzerren kdnnen. Die bisher pré&sentierten deskriptiven
Vergleiche haben systematische Unterschiede in Unternehmensmerkmalen und Beleg-
schaft zwischen innovationsgefdrderten und nicht-innovationsgeférderten Unternehmen
aufgezeigt. Diese Unterschiede sind einerseits potenziell der Effekt der (geférderten) In-
novationsaktivitGten der Unternehmen. Andererseits kdnnen sie ebenso Ausdruck der Se-
lektivitdt von InnovationsaktivitGten bzw. deren Férderungen sein — also der Tatsache,
dass sich Unternehmen mit bestimmten Merkmalen haufiger (strategisch) fUr die Durch-
fOhrung von Innovationsprojekten entscheiden oder eher geférdert werden als andere.
Eine zentrale Herausforderung ist daher, sorgfaltig zwischen Selektionseffekten und der ur-
séchlichen Wirkung von Innovationsaktivité@ten zu trennen.

7.2 Empirische Strategie

Statistischer Matching-Ansatz zur Wirkungsmessung

Als empirische Strategie zur Identifikation der Wirkung von InnovationsaktivitGten kommt das
»Propensity Score Matching” (Rosenbaum — Rubin, 1983) zur Anwendung. Dabei werden die
betrachteten Ergebnisvariablen von innovationsgeférderten  Unternehmen  (, Treatment
gruppe”) mit denjenigen von nicht-innovationsgeférderten Unternehmen (,,Kontroligruppe*)
verglichen, die ihnen so weit wie méglich in beobachtbaren Eigenschaften dhneln.

Im Wesentlichen mUssen zwei Voraussetzungen erfullt sein, damit dieses Verfahren angewen-
det werden kann:

e Erstens muss es ausreichend viele vergleichbare nicht-innovationsgeférderte Unternehmen
geben.

e Zweitens muUssen ausreichende Informationen verfugbar sein, um die Vergleichbarkeit zwi-
schen den beiden Gruppen hinsichtlich jener Faktoren sicherzustellen, die zum einen die
Wahrscheinlichkeit von InnovationsaktivitGten und zum anderen potenziell die betrachte-
ten Ergebnisse beeinflussen.

Es kann nicht ausgeschlossen werden, dass relevante Eigenschaften von Unternehmen un-
beobachtet bleiben. Schon die Tatsache, dass die Umsetzung eines Innovationsprojektes
eine strategische Entscheidung des Unternehmens darstellt, legt eine eingeschrénkte Ver-
gleichbarkeit von innovierenden mit nicht innovierenden Unternehmen nahe. Die VerknUp-
fung mehrerer Datenquellen erlaubt jedoch die Beobachtung einer groBen Zahl von Merk-
malen. DarUber hinaus werden die Grundgesamtheiten der Schatzungen auf Basis von Unter-
nehmensmerkmalen wie BetriebsgroBe und Branche eingeschrénkt, um das Risiko einer Selek-
fionsverzerrung zu minimieren. Zudem wird neben einer Kontrollgruppenbildung auf betriebli-
cher Ebene ein zweiter, komplexerer Vergleichsgruppenansatz verfolgt.
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Zwei Vergleichssituationen

Die Wirkungsanalyse wird anhand von zwei Vergleichssituationen umgesetzt: Als erstes erfolgt
ein Vergleich zwischen innovationsgeférderten und nicht-innovationsgeférderten Unterneh-
men. Hierbei wird rein auf der Untfernehmensebene die Wirkung von Innovationen auf Beleg-
schaftsgroBe, -struktur und -entwicklung untersucht.

Als zweiter kausaler Analyseansatz werden — auf der Personenebene — Beschdaftigte mitei-
nander verglichen, die sich hinsichtlich ihrer bisherigen Erwerbskarriere und weiterer persénli-
cher Merkmale Ghneln, aber hinsichtlich inrer Beschaftigung in (gleichartigen) innovationsge-
férderten bzw. nicht-innovationsgefdérderten Unternehmen unterscheiden. Mittels dieser Ver-
gleichssituation wird untersucht, wie sich die Beschdaffigungsaufnahme in einem innovations-
geforderten Unternehmen auf die Beschaftigungssituation und die weitere Erwerbslaufbahn
der betroffenen Arbeitskrafte auswirkt.

7.3 Die Wirkung von Innovationsaktivitaten auf die Belegschaft (Unternehmensebene)

Untersuchungsdesign

Diese Analyse basiert auf der bereits fUr die deskriptive Analyse verwendeten Datengrundla-
ge aus FFG-, Aurelia- und HV-Daten. Grundgesamtheit sind alle Unternehmen der Jahre 2010
bis 2014 in Osterreich, die bereits 2009 und auch im Jahr 2014 existiert haben. Ausgeschlossen
wird ein vernachldssigbar geringer Anteil an Beobachtungen mit fehlender Information zum
Bundesland. DartUber hinaus erfolgt eine Einschrénkung auf alle Unternehmen mit bis zu 1.000
Beschaftigten. Diese ist notwendig, um eine ausreichende Vergleichbarkeit zwischen den
betrachteten innovationsgeférderten und nicht-innovationsgefdérderten Unternehmen zu er-
zielen.

Zur Treatmentgruppe zéhlen jene Unternehmen, die im Zeitraum 2010 bis 2014 erstmals (sub-
stanziell) geférdert wurden. Dieser Zeitraum wird gewdhlt, um die Wirkung von Innovationsak-
fivitGten méglichst nahe am aktuellen Rand zu messen. Wie in den bisherigen Analysen wird
angenommen, dass Unternehmen mit substanziellen Innovationsprojekten die Moglichkeit
einer Férderung nutzen. Das bedeutet, dass groBere Innovationsprojekte auch in den Forder-
daten aufscheinen (vgl. Abschnitt 4.1). Bei nicht geférderten Unternehmen wird die Annahme
getroffen, dass sie keine Innovationsaktivitéten setzen. Alle bereits vor dem Jahr 2010 gefor-
derten Unternehmen werden ebenso von der Analyse ausgeschlossen wie nicht substanziell
geférderte Unternehmen. Die Kontrollgruppe besteht aus (sehr &hnlichen) Unternehmen, die
weder vor noch in dem Zeitraum von 2010 bis 2014 gefoérdert wurden.

Matching-Verfahren

Die Vergleichbarkeit von Treatment- und Kontrollgruppe wird, wie bereits erwdhnt, durch ein
Matching-Verfahren hergestellt. Dieses ist mehrstufig: Zuerst wird mittels eines Logit-Modells fir
alle Unternehmen in der Grundgesamtheit die Wahrscheinlichkeit geschatzt, (geférderte)
InnovationsaktivitGten zu setzen ('Propensity Score”). In diese Schétzung gehen zahlreiche
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Unternehmensmerkmale ein, die alle im Jahr 2009 (am Stichtag 31.12.), also unmittelbar vor
der Treatmentperiode, gemessen werden:

— Betriebsalter,

— BetriebsgréBe (zum Stichtag 31.12. und zusétzlich im Jahresdurchschnitt),

—  Wirtschaftsbranche,

— Bundesland des Betriebsorts,

— Frauenanteil an der Belegschaft,

— Medianalterim Unternehmen,

— Anteil verschiedener Altersgruppen an der Belegschaft,

— Anteil unterschiedlicher Ausbildungsgruppen an den Beschdaftigten,

— ein Indikator, ob Lehrlinge im Betrieb ausgebildet werden,

— Beschaftigtenanteil mit Betriebszugehdrigkeitsdauer von maximal 1 bzw. 3 Jahren,

— Medianlohn im Unternehmen,

— Anteil von Arbeiterinnen bzw. Angestellten an der Belegschaft,

— Symmetrische Wachstumsrate der Beschaftigung (gegenuber dem Vorjahr),

— Turnover-Rate (Summe aus Zugdngen und Abgdngen gegenUtber dem Vorjahr, bezogen
auf die Jahresdurchschnittsbeschaftigung).

In einer zweiten Stufe des Matfching-Verfahrens werden die geschdétzten Propensity Scores
genutzt, um jedem innovationsgeférderten Unternehmen eine begrenzte Zahl an nicht-
innovationsgeférderten Unternehmen mit der groBten Nahe hinsichtlich der (geférderten)
Innovationswahrscheinlichkeit zuzuordnen. Diese Zuordnung erfolgt anhand eines Nearest-
Neighbour-Propensity-Score-Matching-Verfahrens mit einem "Caliper' (von 0,005). Dabei
werden Unternehmen aus der Treatmentgruppe mit bis zu vier Unternehmen aus der Kontroll-
gruppe verglichen. Paare, fUr die die Distanz der Propensity Scores das durch den ,,Caliper*
definierte Toleranzniveau Ubersteigt, werden nicht zugelassen, um zu verhindern, dass innova-
fionsgefoérderten Unternehmen Vergleichsunternehmen zugewiesen werden, die sich in be-
obachtbaren Merkmalen (zu stark) unterscheiden.

Auf BetriebsgréBenklasse, Wirtschaftsabschnitt, Betriebsaltersklasse, Medianlohngruppe und
das Vorhandensein von Lehrlingen im Unternehmen wird exakt gematcht. Das bedeutet,
dass innovationsgeférderte Unternehmen ausschlieBlich mit nicht-innovationsgeférderten
Unternehmen in der gleichen Branche, der gleichen BetriebsgroBenklasse, etc. verglichen
werden. Wie die deskriptiven Analysen aufgezeigt haben, handelt es sich dabei um Faktoren,
die einen relativ groBen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit einer Innovationsférderung haben.

Durch dieses exakte Matching auf mehrere Unternehmensmerkmale und die vorausgesetzte
N&he in den Propensity Scores wird die betrachtete Grundgesamtheit letztlich deutlich ein-
geengt. Der in der Wirkungsanalyse berUcksichtigte Anteil aller innovierenden Unternehmen
belduft sich auf ein knappes Viertel. Diese Einschrénkung bedeutet, dass die Ergebnisse nicht
notwendigerweise eins zu eins auf die Gesamtheit aller innovationsgeférderten Unternehmen
Ubertragen werden kdnnen. Sie ist aber eine notwendige Voraussetzung, um innovationsge-
férderte Unternehmen auch tatsdchlich nur mit gleichartigen Unternehmen ohne Innovations-
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férderung zu vergleichen. Gewisse Grenzen an Aussagekraft mUssen in Kauf genommen wer-
den, um die interne Validit&t der Ergebnisse abzusichern.

Es wurden unterschiedliche Matching-Varianten getestet. Wahrend die Ergebnisse gegen-
Uber der festgelegten Hochstzahl herangezogener Kontrollunternehmen relativ robust sind,
macht die Wahl der "Caliper'-GréBe einen groBen Unterschied. Da es sich bei innovationsge-
forderten Unternehmen um eine sehr spezifische Gruppe von Unternehmen handelt, fUr die
sich schwer vergleichbare nicht-innovationsgeférderte Unternehmen finden, wird eine hohe
Matching-Qualitdt nur bei dem gewdhlten, niedrigen Toleranzniveau fUr die Distanz der
Propensity Scores von Treatment- und Kontrollbeobachtungen erreicht.

Durch das letztlich angewandte Matching-Verfahren wird sichergestellt, dass die beobacht-
baren Merkmale der Kontroligruppe im Durchschnitt jenen der Treatmentgruppe entspre-
chen2). Unter dieser Voraussetzung und der Annahme, dass keine weiteren unbeobacht-
baren Faktoren Einfluss auf Innovationsverhalten und Ergebnisvariablen nehmen, kann in ei-
nem letzten Schritt die durchschnittliche Wirkung von (gefdrderten) InnovationsaktivitéGten fir
die innovationsgeférderten Unternehmen als Differenz zwischen den Ergebnissen der beiden
Gruppen ermittelt werden.

Ergebnisvariablen

Die betrachteten Ergebnisvariablen werden zum Zeitpunkt Ende 2014 (Stichtag 31.12.2014)
gemessen. Zu diesen zdhlen:

e die BetriebsgroBe,

¢ das Medianalter im Unternehmen,

e die Geschlechter-, Alters- und Ausbildungsstruktur im Unternehmen,

e der Belegschaftsanteil mit kurzer bzw. I&ngerer Betriebszugehdrigkeitsdauer,

e das Medianeinkommen im Unternehmen,

e das Beschaftigungswachstum (gemessen an der symmetrischen Wachstumsrate der Be-
schaftigung gegentber dem Vorjahr),

e der Turnover (gemessen an der Turnover-Rate, d.h. der Summe aus Zugdngen und Ab-
gdngen gegenuber dem Vorjahr, bezogen auf die Jahresdurchschnittsbeschaftigung).

Ergebnisse der Wirkungsanalyse

- Die Resultate der Wirkungsanalyse sind in Ubersicht 10 dargestellt. Ablesbar ist jeweils das
durchschnittliche Ergebnis der Treatment- und der Kontroligruppe sowie die Differenz, ab-
solut und in Relation zum Ergebnis der Kontrollgruppe gemessen (in %). Die Differenz zwi-
schen Treatment- und Kontrollgruppe entspricht dem Effekt von InnovationsaktivitGten.
Die Sterne geben Auskunft Uber die statistische Signifikanz der gemessenen Wirkung.

) Treatment- und Kontroligruppe unterscheiden sich nach dem Matching ausschlieBlich (geringfigig) im Anteil an
Arbeiterinnen bzw. Angestellten an der Belegschaft.
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Insgesamt weisen die empirischen Ergebnisse darauf hin, dass Innovationsaktivitéten zu kei-
nen allzu groBen Verdnderungen in BelegschaftsgréBe, -struktur und -entwicklung fGhren. Im
Detail bringt die Wirkungsanalyse folgende Erkenntnisse:

Der Tendenz nach durften innovationsgeférderte Unternehmen etwas stérker wachsen:
Mit 46 Beschdaftigten haben die betrachteten innovationsgeférderten Unternehmen Ende
2014 im Durchschnitt um 3 Arbeitskrafte bzw. 6,2% mehr als vergleichbare nicht-
innovationsgeférderte Unternehmen (43 Beschdaftigte). Dieser Unterschied ist nicht statis-
tisch signifikant. Allerdings fallt, im Einklang mit dieser Tendenz, das Beschdaftigungswachs-
tum im Jahr 2014 (gemessen von 31.12.2013 bis 31.12.2014) signifikant héher aus, wenn Un-
ternehmen (geférderte) InnovationsaktivitGten gesetzt haben.

Der Turnover ist in innovationsgeférderten Unternehmen signifikant geringer als in nicht-
innovationsgefoérderte Unternehmen.

Als Konsegquenz von Innovationsaktivitdten sinkt der Frauenanteil an den Beschaftigten
signifikant (um 2,3 Prozentpunkte bzw. 6,4%), da mehr Mdnner als Frauen neu eingestellt
werden.

Bei unverandertem quantitativem Gewicht von Arbeitskraffen im Haupterwerbsalter steigt
der Anteil junger Arbeitskrafte (15 bis 24 Jahre) um 2,3 Prozentpunkte bzw. 21,4%, w&hrend
der Anfteil Glterer Arbeitskrafte (ab 50 Jahre) abnimmt (um 2,9 Prozentpunkte bzw. 13,4%).
In Folge reduziert sich das Medianalter im Betrieb signifikant um 1,4 Jahre (von gerundet
38 auf 37 Jahre). Die Zahl der Beschaftigten unter 24 Jahren und im Haupterwerbsalter er-
hoht sich, die Zahl der Arbeitskrafte im Alter ab 50 Jahren geht tendenziell zurick.

Nicht die Zahl, aber der relative Anteil der Beschaftigten im mittleren Ausbildungssegment
nimmt in Folge von (geférderten) Innovationsaktivit&ten tendenziell ab. Der Anteil von hé-
her qualifizierten Arbeitskr&ften durfte steigen?4).

Das durchschnittliche Entlohnungsniveau im Betrieb scheint in Folge von Innovationsaktivi-
taten tendenziell zu steigen. Der gemessene Effekt in der GréBenordnung von 20 € bzw.
0,9% ist jedoch nicht statistisch signifikant.

Am Anteil der Beschdaftigten mit maximal einem Jahr Betriebszugehorigkeit zeigt sich kein
signifikanter Unterschied. In innovierenden Unternehmen ist aber der Anteil von Personen
mit maximal drei Jahren Betriebszugehdrigkeit an der Belegschaft um 5,5 Prozentpunkte
bzw. 13,6% hoher und der Anteil von Personen mit Idngerer Betriebszugehdrigkeit entspre-
chend niedriger. Diese Differenz ist statistisch hoch-signifikant.

In der Gesamtbetrachtung durften Innovationsaktivitdten leichte Ver&dnderungen in der
Belegschaftsstruktur nach sich ziehen. Die betreffenden Unternehmen nehmen tendenziell
zus@tzliche Arbeitskrafte auf, bei denen es sich eher um Mdnner als um Frauen und um
junge und hoéher qualifizierte Menschen handelt. Die neu eingestellten Personen scheinen
die Unternehmen nicht rasch wieder zu verlassen, sondern zumindest mittelfristig zu blei-

24) Die durchschnittlichen Anteile der drei Ausbildungssegmente (gering, mittel, hoch) an der Gesamtbelegschaft
ergeben in Summe nicht 100%, da nicht fUr alle Arbeitskr&fte eine (imputierte) Ausbildungsinformation vorliegt.
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ben. Sonst wurde (bei einem positiven Beschdaftigungswachstum) der Turnover eher stei-
gen als sinken und sollten auch signifikante Unterschiede im Personenanteil mit maximal
einem Jahr Betriebszugehdrigkeit nachweisbar sein.

Ubersicht 10: Wirkung von Innovationsaktivitéten auf BelegschaftsgréBe, -struktur und
-entwicklung

Treatment- Kontroll-

Differenz
gruppe gruppe
BetriebsgréBe 46 43 3 (6,2%)
Symmetrische Wachstumsrate der Beschdaftigung 0,031 0,005 0,026* (555,4%)
Turnover-Rate 0,768 0.877 -0,11* (-12,5%)
Frauenanteil an den Beschdftigten (in %) 33,1 35.4 -2,3* (-6.4%)
Anteil von 15- bis 24-J&hrigen an der Belegschaft (in %) 13,3 10,9 2,3 (21,4%)
Anteil von 25- bis 49-Jahrigen an der Belegschaft (in %) 68,3 67,8 0.5 (0.8%)
Anteil von Personen ab 50 Jahren an der Belegschaft (in %) 18,4 21,3 -2, 9¥x* (-13,4%)
Medianalter im Betrieb 37.0 38 -1* (-3.6%)
Anteil von Personen mit geringem Ausbildungsniveau im Betrieb 5.8 6,2 -0.4 (-6.1%)
Anteil von Personen mit mittlerem Ausbildungsniveau im Betrieb 48,0 52,2 -4,2%* (-8.1%)
Anteil von Personen mit hohem Ausbildungsniveau im Betrieb 12,2 11,9 0.3 (2,8%)
Medianeinkommen im Betrieb 2.414 2.394 20 (0,9%)
Anteil von Personen mit maximal 1 Jahr Betriebszugehorigkeit 20,7 19.8 0,9 (4.3%)
Anteil von Personen mit mehr als 1 Jahr Betriebszugehdrigkeit 79.3 80,2 -0,9 (-1.1%)
Anteil von Personen mit maximal 3 Jahren Betriebszugehorigkeit 46,3 40,8 5,5%** (13.6%)
Anteil von Personen mit mehr als 3 Jahren Betriebszugehdrigkeit 53,7 59,2 -5,5%** (-9.3%)

Q: FFG-AURELIA-HV-Datensatz. Treatmentgruppe: innovationsgeférderte Unternehmen. Kontrollgruppe: nicht innova-
tionsgeférderte Unternehmen. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. Ohne Stern: nicht signifikant auf einem Irrftumsniveau von
1%. In Klammern: Wirkung in %, gemessen am Ergebnis der Kontrollgruppe. Geringe Ausbildung: héchstens Pflicht-
schulabschluss. Mittlere Ausbildung: Lehre, Berufsbildende mittlere Schule. Hohere Ausbildung: allgemeinbildende
und berufsbildende héhere Schule, Universitat, Fachhochschule, hochschulverwandte Ausbildung. Medianeinkom-
men: Beitragsgrundlage zur Sozialversicherung ohne Sonderzahlungen (bis zur H&chstbemessungsgrundliage).
Turnover-Rate: Turnover (Summe aus Zugdngen und Abgdngen gegenUber Vorjahr), bezogen auf die Jahresdurch-
schnittsbeschdaftigung. Symmetrische Wachstumsrate nimmt Werte zwischen -2 und +2 an.

7.4 Die Wirkung von Innovationsaktivitaten auf die Erwerbsintegration von
Arbeitskraften (Personenebene)

Untersuchungsdesign

Der zweite kausalanalytische Ansatz hat die Wirkung beftrieblicher gefdrderter Innovationsak-
fivitGten auf die Beschaftigungssituation und die weitere Erwerbslaufbahn der in innovations-
geférderten Unternehmen beschdaftigten Arbeitskrafte zum Gegenstand. Die Grundgesamt-
heit dieser Analyse setfzt sich aus all jenen 25- bis 55-jdhrigen Personen zusammen, die in den
Jahren 2005 bis 2010 aus der Arbeitslosigkeit eine (unselbststandige sozialversicherungspflicht-
ige) Beschaftigung aufnahmen und bei einem Unternehmen beschdaftigt waren, das im Jahr
2014 noch existiert hat. Personen, die eine Beschaftigung in einem innovationsgeférderten
Unternehmen aufnahmen (Treatmentgruppe), werden hinsichtlich inrer Beschdaftigungssitua-
tion und mittel- bis I&ngerfristigen Erwerbskarriere mit sehr dhnlichen Personen verglichen, die
zur gleichen Zeit (im gleichen Quartal) in einem sehr dhnlichen nicht-innovationsgeférderten
Unternehmen eine Beschaftigung aufnahmen (Kontrollgruppe).
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Hinter dieser Vergleichssituation steht die Uberlegung, dass sich auf Basis der verfigbaren
Daten nur begrenzt fUr jene Faktoren konftrollieren |asst, die potenziell die (strategische) Inno-
vationsentscheidung eines Unternehmens beeinflussen. Mit der Verschrédnkung von Unter-
nehmens- und Personenebene, dem Fokus auf Arbeitsaufnahmen aus der Arbeitslosigkeit und
dem Vorliegen einer besonders reichhaltigen Informationsgrundiage auf der Personenebene,
sollte demgegenUber die Zufdlligkeit der Aufteilung in Treatment- und Kontrollgruppe besser
gewdhrleistet werden kdnnen.

Mit dem Fokus auf Arbeitsaufnahmen aus der Arbeitslosigkeit wird eine relativ homogene
Grundgesamtheit mit eingeschrénkten Wahimoéglichkeiten betrachtet. Die Betroffenen neh-
men aus einer dhnlichen Situation heraus eine Beschdaftigung auf. Darlber hinaus bringt die
Betrachtung von vormals arbeitslosen Personen den Vorteil mit sich, dass Arbeitslose in der
Auswahl eines Arbeitsplatzes nicht vollig autonom sind: Sie sind durch die Pflicht zur Aufnah-
me zumutbarer Beschdaftigung in der Moglichkeit der Ablehnung von Arbeitsmoglichkeiten
beschrankt. Damit ist eine Quelle von Selektivitat in der Auswahl von Arbeitsplétzen zumindest
reduziert.

Es kann auBerdem davon ausgegangen werden, dass arbeitslose Personen nicht die Gruppe
von Arbeitskraften sind, die bevorzugt fUr Innovationstétigkeiten eingestellt werden. Auch
deshalb ist es weniger wahrscheinlich, dass nach Konfrolle fUr die Vielzahl beocbachtbarer
Faktoren systematisch unterschiedliche Arbeitskrdfte in einem innovierenden Unternehmen
beginnen als dass nur unvollstandig fUr die Selektivitdt in den strategischen Innovationsent-
scheidungen von Unternehmen konftrolliert wird.

Ein weiterer Grund fUr diese Vergleichssituation ist, dass das Erkenntnisinteresse in den Auswir-
kungen von Innovationsaktivitdten nicht nur fir die unmitteloar mit Innovation befassten Ar-
beitskrafte, sondern fUr die gesamte Belegschaft liegt.

Wie in den bisherigen Analysen wird die Annahme getroffen, dass Unternehmen mit substan-
ziellen Innovationsprojekten die Mdglichkeit einer Forderung nutzen und gréBere Innovations-
projekte somit in den Férderdaten aufscheinen. Nicht geférderte Unternehmen werden als
nicht innovierende Unternehmen betfrachtet. Nicht substanziell geférderte Unternehmen wer-
den aus der Analyse ausgeschlossen. Personen unter 25 Jahren sind nicht Gegenstand der
Analyse, da fUr sie vor allem keine ausreichend langen Erwerbskarrieren beobachtet und so-
mit die ex-ante Beschdftigungschancen nur unzureichend abgebildet werden kénnen. Uber-
55-Jahrige werden nicht bericksichtigt, um Konflikte mit méglichen Ubertritten in den Ruhe-
stand zu verhindern.

Eine weitreichende Einschrénkung der Grundgesamtheit ergibt sich durch einen breiten Aus-
schluss von Wiedereinstellungen beim gleichen Arbeitgeber. Es werden nur erstmalige Be-
schaftigungsaufnahmen bei einem Dienstgeber betrachtet. Auch dies dient der Gewdahrleis-
fung einer homogenen Untersuchungsgruppe. Unter anderem werden damit Saisonbeschaf-
tigte ausgeschlossen, deren Karrierepfade einen sehr spezifischen Charakter haben.
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Betrachtet werden ferner ausschlieBllich Beschaftigungsverhdltnisse, die I&nger als zwei Mona-
te dauvern — damit die untersuchten Personen zumindest fUr eine gewisse Mindestdauer im
innovationsgeférderten bzw. nicht-innovationsgeférderten Unternehmen beschéftigt waren.
AuBerdem werden Personen aus der Grundgesamtheit ausgeschlossen, die in der Zeit nach
der Beschdaftigungsaufnahme gestorben sind oder fUr die zentrale Informationen (Bundes-
land, Wohnregion, Nationalitét, Ausbildung) fehlen.

Matching-Verfahren

Wie bei der ersten Wirkungsanalyse (Unternehmensebene) wird die Vergleichbarkeit von
Treatment- und Kontrollgruppe mittels eines mehrstufigen Nearest-Neighbour-Propensity-
Score-Matchings mit einem "Caliper" von 0,005 hergestellt. In der ersten Stufe des Verfahrens
wird auf Grundlage eines Logit-Modells fUr alle Personen in der Grundgesamtheit die Wahr-
scheinlichkeit geschatzt, eine Beschaftigung in einem Unternehmen mit (gefdrderten) Innova-
fionsaktivitGten aufzunehmen ('Propensity Score"). In diese Schétzung gehen zahlreiche Per-
sonenmerkmale ein, detaillierte Informationen zu Erwerbs- und Krankengeldbezugshistorien,
zur letzten Beschaftigung, zur Wohnregion (einschlieBlich lokaler Arbeitsmarktbedingungen),
sowie zusatzliche Unternehmensmerkmale ihres neuen Dienstgebers, wie sie in dhnlicher Wei-
se bereits in den Analysen zuvor verwendet wurden.

Die Personenmerkmale basieren auf Informationen aus den Daten des Hauptverbandes der
Osterreichischen Sozialversicherungstréger sowie Vormerkinformationen des AMS. Sie werden
zum Zeitpunkt der Beschdaffigungsaufnahme gemessen2’). Die Unternehmensmerkmale ent-
stammen direkt den HV-Daten oder werden auf deren Basis konstruiert. Sie werden jeweils im
Jahr der Beschaftigungsaufnahme gemessen, hauptsdchlich zum Stichtag 31.12. Zur vollstan-
digen Erfassung geférderter Beschaftigung wird auf Forderinformationen nicht nur des AMS,
sondern auch des Sozialministeriumsservice (SMS) zurGckgegriffen.

Basierend auf der VerknUpfung mehrerer Datenquellen — FFG-Daten, Aurelia-Daten, HV-,
AMS- und SMS-Daten — ist somit ein Abgleich einer Vielzahl von Merkmalen zwischen den Ver-
gleichsgruppen maglich. Die umfangreichen verwendeten Informationen lassen die Annah-
me plausibel erscheinen, dass die wesentlichen Einflisse auf die Ergebnisvariablen und die
Wahrscheinlichkeit einer Beschdaftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten Unter-
nehmen beobachtet werden und die Wirkung einer Beschdaftigung in einem innovationsge-
forderten Unternehmen somit anhand der Differenz der Arbeitsmarktergebnisse zwischen
Treatment- und Konftrollgruppe berechnet werden kann.

Wie bei der ersten Wirkungsanalyse werden von vornherein nur Unternehmen betrachtet, die
im Jahr 2014 noch existierten. Dies bedeutet, dass a priori auf eine gewisse MindestUberle-
bensdauer der Unternehmen konditioniert wird. Grundsatzlich bestinde das Problem, dass
Informationen fehlen, um die Uberlebenswahrscheinlichkeit eines Unternehmens ausreichend

25) Falls zu diesem Stichtag keine Information vorliegt, wird die letztverfigbare Information aus den vergangenen
zwei Wochen herangezogen.
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abbilden zu kbnnen (wie z.B. getdtigte Investitionen, Aufwendungen fir Forschung und Ent-
wicklung, Ausgaben fUr die Weiterqualifizierung von Arbeitskraften). Wenn sich innovationsge-
forderte Unternehmen im Durchschnitt signifikant in der Wahrscheinlichkeit unterscheiden bis
zum Ende des Beobachtungszeitraums zu Gberleben, dann wirde sich dies potenziell auf Er-
gebnisse wie die individuelle Beschaftigungsdauer auswirken. Ein solcher Effekt wird durch die
a priori Konditionierung auf Unternehmen, die bis 2014 existierten, ausgeschaltet.

Anders als in der vorhergehenden Analyse, werden in der zweiten Stufe des Matching-
Verfahrens (anhand der geschdatzten Propensity Scores) Arbeitskrafte, die eine Beschaftigung
in einem innovationsgeférderten Unternehmen aufnahmen, jeweils nur mit einer einzigen Ar-
beitskraft aus der Kontrollgruppe verglichen; und jede Person aus der Kontrollgruppe wird nur
einmal verwendet, also nur einer Person aus der Treatmentgruppe zugematcht (Matching
ohne ZurGcklegen). Mit dieser Vorgehensweise wird die hdchste Matching-Qualitét erreicht.
Das Matching ohne ZurGcklegen bedeutet, dass Personen aus der Treatmentgruppe mit mehr
unterschiedlichen Kontrollpersonen verglichen werden.

Die Wirkungsanalyse erfolgt getrennt fir zwei zusammengefasste Branchengruppen, in denen
Unternehmen gemdB deskriptiver Auswertungen mit einer Uberdurchschnittlichen Wahr-
scheinlichkeit (gefoérderte) InnovationsaktivitGten setzen (Abbildung 15): (1) die Sachguterer-
zeugung, Wasser- und Energieversorgung einerseits und (2) mehrere Dienstleistungsbereiche,
konkret die freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen, Information
und Kommunikation, Finanz- und Versicherungsdienstleistfungen sowie GrundstUcks- und
Wohnungswesen andererseits.

Im Rahmen des Matching-Verfahrens wird dafir Sorge gefragen, dass potentielle Vergleichs-
personen ihre Beschaffigung im Durchschniftt in demselben Quartal aufnahmen. Auf diese
Weise wird die Vergleichbarkeit makrodkonomischer und anderer Umfeldbedingungen ge-
wdhrleistet. Zudem wird dafur kontrolliert, ob es sich um ein durch das AMS oder das Sozialmi-
nisteriumsservice gefoérdertes Beschdaftigungsverhdltnis handelt.

Ahnlich wie bei der ersten Wirkungsanalyse reduziert sich durch die notwendige Einschrén-
kung des Vergleichs auf Personen aus der Treatmentgruppe mit sehr dhnlichen Personen aus
der Konftrollgruppe die letztliche Grundgesamtheit der Analyse deutlich. Im Fall der SachgU-
tererzeugung verringert sich die Zahl der befrachteten Personen aus der Treatmentgruppe
um 42,5%, im Fall der Dienstleistungsbereiche um 16,1%. Diese Einschrénkung bedeutet, dass
die Ergebnisse nicht notwendigerweise eins zu eins auf die Gesamtheit aller Arbeitskrafte mit
Beschaftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten Betrieb Ubertragen werden kdn-
nen. Sie ist aber angesichts der hohen Selektivitdt der geférderten Unternehmen notwendig,
um die Vergleichbarkeit zwischen Treatment- und Kontrollgruppe zu gewdhrleisten. Trotz der
deutlichen Reduktion der bericksichtigen Beobachtungen, basiert die Wirkungsanalyse je-
weils auf Grundgesamtheiten mit substanzieller GréBe sowohl der Treatment- als auch der
Kontrollgruppe (Sachgutererzeugung: insgesamt 59.496 Beobachtungen, Dienstleistungsbe-
reiche 47.125 Beobachtungen).
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Ergebnisvariablen

Die Wirkung einer Beschdaftigung in einem innovationsgeférderten Unternehmen wird anhand
einer Reihe von Ergebnisvariablen gemessen. Zu diesen zdhlen erstens Indikatoren der Quali-
tat der aufgenommenen Beschdaftigung: die Dauer des Beschaftigungsverhdltnisses (,,Job-
dauer"), die Verbleibsdauer in Beschdaftigung (durchgehend beim gleichen oder bei unter-
schiedlichen Dienstgebern)?¢ und der Einstiegslohn (monatliche Beitragsgrundlage zur Sozial-
versicherung bis zur Héchstbeitragsgrundlage, ohne Sonderzahlungen, im Kalenderjahr der
Beschdaftigungsaufnahme).

Iweitens wird anhand mehrerer Indikatoren die I&ngerfristige Einkommensentwicklung be-
leuchtet. Zu diesen zdhlen das durchschnittliche Lohnniveau wdhrend der gesamten Job-
daver, das durchschnittliche Lohnniveau in den vier Jahren ab der Beschaftigungsaufnahme
und das kumulierte Erwerbseinkommen in diesem Vierjahreszeitraum (in allen Fallen ebenfalls
Beitragsgrundlage zur Sozialversicherung ohne Sonderzahlungen).

Drittens erfolgt ein Vergleich der Erwerbsintegration in einem FUnfjahreszeitraum ab dem Zeit-
punkt der Beschaffigungsaufnahme zwischen Beschdaftigungsaufnahmen in innovationsge-
férderten und nicht-innovationsgeférderten Unternehmen?’). Als Indikatoren dienen hierzu die
jeweiligen Summen der in den 1, 3 bzw. 5 Jahren nach der Beschaftigungsaufnahme in ver-
schiedenen Erwerbszustinden (Arbeitslosigkeit einschlieBlich Schulungen und Krankenstand,
ungefdrderte unselbststéndige Beschaftigung bzw. Erwerbsinaktivitdt) verbrachten Tage.

26 Beschdaffigungslicken von bis zu sieben Tagen werden geschlossen, unterbrechen also die Dauerzdhlung nicht.

27) Das Datum der Beschdaftigungsaufnahme ist Ausgangspunkt fUr den Vergleich, da sich ab diesem Zeitpunkt die
Entwicklung der beiden Gruppen unterscheiden kann.
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Kontrollvariablen

Jahr und Quartal der Beschdftigungsaufnahme
Indikator, ob Aufnahme einer geférderten (unselbststndigen) Beschéftigung

Soziodemographische Merkmale: Geschlecht, Alter, Familienstand, Kinderzahl und Alter
des jungsten Kindes (bei Frauen), Nationalitdt, EinbUrgerungsindikator, Migrationshinter-
grund, Behindertenstatus (gesetzlicher Behindertenstatus bzw. Behinderung nach AMS-
Klassifikation), Vorliegen einer gesundheitlichen Beeintréchtigung, Ausbildungsniveau
Informationen zur letzten unselbststGndigen Beschdftigung vor der Beschdaftigungsaufnah-
me: zeitliche Distanz, Beruf, Einkommenshdhe

Informationen zur Wohnortregion (Arbeitsmarktbezirksebene), einerseits zum Zeitpunkt 2008
vor der Krise und andererseits 2010 nach der Krise: Wirtschaftsregionstyp (zwei unterschied-
liche Klassifizierungen), regionale Arbeitslosenquote und Langzeitarbeitslosenquote, durch-
schnittliches Arbeitslosengeld- bzw. Notstandshilfeniveau, Stellenandrangsziffer, Personen-
struktur der Arbeitslosen (jeweiliger Anteil der niedrig, mittel und hoch Qualifizierten sowie
Anteil der Personen mit gesundheitlichen Einschrénkungen)

Informationen zur Vorkarriere:

Tage in Arbeitslosigkeit (einschlieBlich Schulungen und Krankenstand) in den 3 Monaten, 6
Monaten, 2, 5 bzw. 10 Jahren vor der Beschdaftigungsaufnahme

Tage in ungeférderter unselbststandiger Beschdaftigung in den 3 Monaten, 6 Monaten, 2, 5
bzw. 10 Jahren vor der Beschdaftigungsaufnahme

Tage in geférderter unselbststndiger Beschaftigung am 1. Arbeitsmarkt in den 3 Monaten,
6 Monaten, 2, 5 bzw. 10 Jahren vor der Beschaftigungsaufnahme

Tage in geférderter unselbststéndiger Beschaftigung am 2. Arbeitsmarkt in den 3 Monaten,
6 Monaten, 2, 5 bzw. 10 Jahren vor der Beschaftigungsaufnahme

Tage in selbstst@ndiger Beschaftigung in den 3 Monaten, 6 Monaten, 2, 5 bzw. 10 Jahren
vor der Beschaftigungsaufnahme

Tage in freien Dienstvertrigen oder Werkvertrdgen in den 3 Monaten, é Monaten, 2, 5
bzw. 10 Jahren vor der Beschdaftigungsaufnahme
Tage in (ausschlieBlich) geringfugiger Beschdaftigung in den 3 Monaten, 6 Monaten, 2, 5
bzw. 10 Jahren vor der Beschaffigungsaufnahme

Beschdaftigungsstatus zu den Stichtagen 1,, 3, é bzw. 12 Monate vor der Beschdaftigungs-
aufnahme

Tage mit Krankengeldbezug wahrend einer unselbststandigen Beschaftigung in den 6 Mo-
naten, 2, 5 bzw. 10 Jahren vor der Beschdaftigungsaufnahme

Tage mit Krankengeldbezug wdhrend Arbeitslosigkeit in den 6 Monaten, 2, 5 bzw. 10 Jah-
ren vor der Beschdaftigungsaufnahme

Unternehmensmerkmale: BetriebsgréBe (Jahresdurchschnittsbestand der Beschdftigten),
Wirtschaftsbranche, Bundesland des Betriebsorts, Frauenanteil an der Belegschaft, Me-
dianalter im Unternehmen, Anteil verschiedener Altersgruppen an der Belegschaft, Anteil
unterschiedlicher Ausbildungsgruppen an den Beschdaftigien, Medianlohn im Unterneh-
men, Beschdaftigtenanteil mit Betriebszugehodrigkeitsdauer von maximal 1 bzw. 3 Jahren,
symmetrische Wachstumsrate der Beschdaftigung (gegentber dem Vorjahr), Turnover-Rate,
Angestellten-Anteil an der Belegschaft
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Ergebnisse der Wirkungsanalyse

Durchschnittliche Gesamiwirkung

Wie aus Abbildung 16 ersichtlich, profitieren Personen, die eine Beschdaftigung in einem inno-
vationsgeforderten Unternehmen aufnehmen, von einer héheren Beschdaftigungsstabilitat,
sowohl an der Dauer des aus der Arbeitslosigkeit aufgenommenen Beschdaftigungsverhdltnis-
ses (Jobdauer) als auch der Verbleibsdauer in Beschaftigung (durchgehend beim gleichen
oder unterschiedlichen Dienstgebern) gemessen.

In der SachgUtererzeugung (einschlieBlich Energie- und Wasserversorgung) belduft sich die
durchschnittliche Jobdauer fUr Personen mit Beschaftigungsaufnahme in einem innovations-
geforderten Unternehmen (Treatmentgruppe) auf 1.311 Tage. Im Vergleich dazu dauert ein
Beschdaftigungsverhdlinis, das dhnliche Personen in einem (&hnlichen) nicht-innovations-
geforderten Unternehmen aufnehmen (Kontroligruppe), durchschnittlich ,,nur* 1.202 Tage.
Daraus ergibt sich eine Differenz von 109 Tagen bzw. 9,0%. Dieser Effekt ist statistisch hoch-
signifikant. Die Verbleibsdauer in Beschdaftigung (beim gleichen oder auch unterschiedlichen
Dienstgebern) erhdht sich durch eine Beschdaftigungsaufnahme in einem innovationsgefor-
derten Unternehmen um durchschnittlich 112 Tage bzw. 8,5% (von 1.319 auf 1.430 Tage).

71,5% der Personen aus der Treatmentgruppe sind l&nger als ein Jahr in dem Job, den sie aus
der Arbeitslosigkeit aufgenommen haben. In der Kontrollgruppe liegt der Anteil bei 67,5%.
Dieses bedeutet einen Unterscheid von 4,0 Prozentpunkten bzw. 5,9%. Die Wahrscheinlichkeit,
lGnger als drei Jahre im aufgenommenen Job zu bleiben, erhéht sich durch die Beschafti-
gung in einem innovationsgeférderten Unternehmen um 4,2 Prozentpunkte bzw. 5,9% (von
39.7% auf 43,9%), die Wahrscheinlichkeit einer Jobdauer von mehr als funf Jahren um 3,4 Pro-
zentpunkte bzw. 11,8% (von 28,9% auf 32,3%). Die GréBenordnung dieser Effekte ist bei Be-
schaftigungsaufnahmen in den betrachteten Dienstleistungsbereichen (freiberufliche, wissen-
schaftliche und technische Dienstleistungen, Information und Kommunikation, Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen, GrundstUcks- und Wohnungswesen) dhnlich (Abbildung 16).

Vormals arbeitslose Personen mit einer Beschaffigungsaufnahme in einem innovationsgefor-
derten Unternehmen profitieren nicht nur von einer hdheren unmittelbaren Beschdaftigungs-
stabilitdt, sondern sind auch langerfristig geringflgig besser in den Arbeitsmarkt integriert.
Gemessen fUr Beschaftigungsaufnahmen in der SachguUtererzeugung, sind Arbeitskrafte im
ersten Jahr nach der Beschaftigungsaufnahme um durchschnittlich vier Tage (1,4%) langer in
unselbststandiger Beschaftigung und um drei Tage (13,9%) weniger in Arbeitslosigkeit, wenn
sie (fur mehr als zwei Monate) in einem innovationsgeférderten und nicht in einem (&hnli-
chen) nicht-innovationsgeférderten Unternehmen beschdaftigt waren. Im FUnfjahreszeitraum
summiert sich der positive Beschaftigungseffekt auf 23 Tage (1,6%) und die Betroffenen sind
um 16 Tage (7.2%) weniger arbeitslos. Die auBerhalb des Arbeitsmarktes verbrachte Zeit (Er-
werbsinaktivitat) verédndert sich nicht signifikant.
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Abbildung 16: Wirkung einer Beschdéftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten
Unternehmen auf die Beschdéftigungsstabilitat
Sachgutererzeugung (zzgl. Energie- und Wasserversorgung)
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Q: FFG-Aurelia-HV-AMS-Daten. Dienstleistungsbereiche: freiberufliche, wissenschaftiche und technische Dienstleis-
tungen, Information und Kommunikation, Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, GrundstUcks- und Wohnungs-
wesen. Treatmentgruppe: vormals arbeitslose Personen mit Beschdaffigungsaufnahme in einem innovationsgeférder-
ten Unternehmen. Kontrollgruppe: vormals arbeitslose Personen mit Beschdaftigungsaufnahme in einem nicht-
innovationsgeférderte Unternehmen. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. In Klammern: Wirkung in %, gemessen am Ergebnis

der Kontrollgruppe.
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Auch die GroBenordnungen dieser Effekte auf die in den fUnf Jahren in Beschdaftigung bzw.
Arbeitslosigkeit verbrachte Zeit sind bei Beschdffigungsaufnahmen in den betrachteten
Dienstleistungsbereichen &hnlich, allenfalls ein wenig schwdcher ausgeprdgt. Unabhéngig
vom befrachteten Wirtschaftsbereich, sind sie zwar jeweils statistisch signifikant, in ihrem Aus-
maB jedoch moderat. Daraus I8sst sich schlieBen, dass dhnliche Personen, die zur gleichen
Zeit in einem (Ghnlichen) nicht-innovationsgeférderten Unternehmen eine Beschaftigung auf-
nehmen, zwar weniger lange im gleichen Beschdaftigungsverhdlinis bleiben und im Durch-
schnitt fr0her eine (erste) Unterbrechung ihrer Beschaftigung erfahren, ohne aber dadurch
l&ngerfristig wesentlich schlechter in den Arbeitsmarkt integriert zu sein (vgl. Abbildung 17 und
Ubersicht 11).

Ubersicht 11: Wirkung einer Beschdftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten
Unternehmen auf die Erwerbsintegration in den nachfolgenden finf Jahren

Sachgutererzeugung Dienstleistungsbereiche
Treatment-  Konfroll- . Treatment- Kontroll- .
Differenz Differenz
gruppe ___gruppe gruppe ___ gruppe
Ungefdrderte Beschaftigung
im 1. Jahr ab Jobaufnahme 329 324 4% (1,4%) 337 334 3** (0.8%)
'J”ogzzfi éﬂmin ab 922 908 14 (1,6%) 950 935 15+ (1,6%)
'J”ogzﬁfi Janren ab 1.478 1.455  23%* (1,6%) 1.508 1489 19% (1,3%)
Arbeitslosigkeit
im 1. Jahr ab Jobaufnahme 20 23 -3*** (-13.9%) 14 16 -2**(-13,6%)
'J”og‘zzfi éﬂm‘zn ob R 121 -10%* (-8,6%) 81 88 -6* (-7.2%)
in den 5 Jahren ab ok "
Jobaufnahme 213 229 -16™* (-7,2%) 163 169 -6* (-3.7%)
Erwerbsinaktivitat
im 1. Jahr ab Jobaufnahme 3 4 0** (-10,9%) 3 3 -1*%(-16,5%)
in dlen 3 Jahren ab 31 32 1 (3,4%) 34 36 2(58%)
in dlen 5 Jahren ab 78 80 -2(26%) 86 88  -1(-1.7%)

Q: FFG-Aurelia-HV-AMS-Daten. Sachgutererzeugung: zuziglich Energie- und Wasserversorgung. Dienstleistungsberei-
che: freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen, Information und Kommunikation, Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen, GrundstUcks- und Wohnungswesen. Treatmentgruppe: vormals arbeitslose Personen
mit Beschd&ffigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten Unternehmen. Kontroligruppe: vormals arbeitslose
Personen mit Beschdaftigungsaufnahme in einem nicht-innovationsgeférderte Unternehmen. *** p<0,01, ** p<0,05, *
p<0,1. In Klammern: Wirkung in %, gemessen am Ergebnis der Kontrollgruppe.
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Abbildung 17: Wirkung einer Beschdftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten
Unternehmen auf die ungefdrderte unselbststéndige Beschdéftigung und die Arbeitslosigkeit
in den nachfolgenden funf Jahren
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Q: FFG-AURELIA-HV-AMS-Daten. Sachgutererzeugung: zuziglich Energie- und Wasserversorgung. Dienstleistungsbe-
reiche: freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleistungen, Information und Kommunikation, Finanz-
und Versicherungsdienstleistungen, Grundsticks- und Wohnungswesen. Treatmentgruppe: vormals arbeitslose Perso-
nen mit Beschdéftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten Unternehmen. Kontroligruppe: vormals arbeitslose
Personen mit Beschdaftigungsaufnahme in einem nicht-innovationsgeférderte Unternehmen. *** p<0,01, ** p<0,05, *
p<0,1. In Klammern: Wirkung in %, gemessen am Ergebnis der Kontrollgruppe.
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Auch die Wirkung einer Beschdaffigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten Unter-
nehmen auf das Einkommen ist positiv und in ihrem AusmaB moderat. Sie hat in der Sachgu-
tererzeugung gemessen einen um durchschnittlich 12 € (0,6%), im Dienstleistungsbereichen
gemessen um 19 € (0,8%) hoheren Einstiegslohn zur Folge. Der durchschnittliche Lohn im ge-
samten Job steigert sich um 33 € (1,6%) bzw. 53 € (2,1%). Dieser (groBere) Unterschied kénnte
mit der I&ngeren Jobdauer zusammenhdngen. Der durchschnittliche, in den vier Jahren nach
der Beschdaftigungsaufnahme erzielte Lohn ist fUr Personen mit einer Beschéftigungsaufnahme
in einem innovationsgeférderten Unternehmen um 22 € (1,1%) bzw. um 18 € (0,7%) héher als
wenn sie eine Beschaftigung bei einem dhnlichen nicht-innovationsgeférderten Unternehmen
aufgenommen hatten.

Die kumulierten EinkUnfte in den vier Jahren nach der Beschaftigungsaufnahme belaufen sich
in der Sachgutererzeugung in der Treatmentgruppe auf durchschnittlich 93.618 €, gegenUtber
91.764 € in der Kontrollgruppe. Dies bedeutet einen Einkommenszuwachs in der GréBenord-
nung von 1.853 € bzw. 2,0%, der sowohl aus der gréBeren Zahl an Beschdaftigungstagen als
auch dem hdheren monatlichen Durchschnittsverdienst resulfieren kann. In den Dienstleis-
tungsbereichen Iasst sich ein positiver Effekt auf das kumulierte Einkommen im AusmaB von
1.146 € bzw. 1,0% beobachten (Abbildung 18).
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Abbildung 18: Wirkung einer Beschdftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten

Unternehmen auf das Einkommen

Sachgutererzeugung (zzgl. Energie- und Wasserversorgung)

2500

2000

1500

In Euro

1000

500

Dienstleistungsbereiche

3000

2500

2000

1500

In Euro

1000

500

Q: FFG-Aurelia-HV-AMS-Daten. Dienstleistungsbereiche: freiberufliche, wissenschaftiche und technische Dienstleis-
tungen, Information und Kommunikation, Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, GrundstUcks- und Wohnungs-
wesen. Treatmentgruppe: vormals arbeitslose Personen mit Beschdaffigungsaufnahme in einem innovationsgefoérder-
ten Unternehmen. Kontrollgruppe: vormals arbeitslose Personen mit Beschdaftigungsaufnahme in einem nicht-
innovationsgeférderte Unternehmen. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. In Klammern: Wirkung in %, gemessen am Ergebnis
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Wirkungsunterschiede zwischen Personengruppen

Hinter der durchschnittlichen Wirkung fur die Gesamtheit aller betrachteten Arbeitskrafte ver-
bergen sich — insbesondere im Hinblick auf die Beschaffigungsstabilitat — durchaus markante
Unterschiede zwischen Personengruppen, die teilweise wiederum zwischen der Sachguter-
zeugung und den Dienstleistungsbereichen abweichen:

In der SachgUtererzeugung I&sst sich fur Manner ein groBerer positiver Effekt einer Be-
schaftigung in einem innovationsgefdrderten Unternehmen auf die Jobdauer feststellen
als fur Frauen: Relativ gemessen, steht einer Verldngerung der Jobdauer um 9,0% bei den
Mannern eine Steigerung von 5,4% bei den Frauen gegenuber. Die Verbleibsdauer in Be-
schaftigung erhdht sich gleichfalls fur Manner starker als fUr Frauen. In den Dienstleis-
tungsbereichen ist es umgekehrt: Hier verlngert sich fUr Frauen die Jobdauer um 9,1%, fur
Manner ,,nur* um 5,3%. Auch der Effekt auf die Verbleibsdauer in Beschaftigung (auch
Uber den aufgenommenen Job hinaus) ist hier bei Frauen stérker ausgepragt.

Im Altersgruppenvergleich sind in der Sachgutererzeugung keine groBen Unterschiede in
der Wirkung zwischen 25- bis 44-Jahrigen und 45- bis 55-Jahrigen nachweisbar. In den
Dienstleistungsbereichen profitieren allerdings 45- bis 55-J&hrige (noch) stdrker von der Be-
schaftigung in einem innovationsgeférderten Unternehmen, vor allem hinsichtlich der Be-
schaftigungsdauer.

Unabhdngig vom Wirtschaftsbereich, fallt die positive Wirkung auf die Jobdauer an den
Randern der Ausbildungsverteilung, also einerseits fur Geringqualifizierte und andererseits
fur héher Qualifizierte starker aus als fUr Arbeitskrafte mit mittlerem Ausbildungsniveau. Per-
sonen mit geringer Ausbildung profitieren vor allem in den Dienstleistungsbereichen am
meisten. Auch der positive Effekt auf die Verbleibsdauer in Beschaffigung ist fur Arbeits-
kréfte mit maximal Pflichtschulabschluss am stérksten ausgeprégt (vgl. Ubersicht 12 und
Abbildung 19).

Ubersicht 12: Wirkung einer Beschdftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten
Unternehmen auf die BeschdéftigungsstabilitGf, nach Personengruppe

Personengruppe Sachgutererzeugung Dienstleistungsbereiche
Jobdauer Beschd&ftigungsdauer Jobdauer Besché&ftigungsdauer
Gesamt 109*** (9%) 112 (8,5%) 101 (8,6%) 80*** (5,5%)
Frauen 68** (5,4%) 56** (4%) 105*** (9,1%) 83** (6%)
Manner 106*** (9%) 118%*(9,1%) 64** (5,3%) 49* (3,3%)
Alter 25-44 Jahre 103*** (8,6%) 110*** (8,4%) 89*** (7,5%) 65** (4,4%)
Alter 45-55 Jahre 113** (9%) 109*** (8,1%) 99* (8,2%) 111*(7,7%)
Geringe Qualifikation 101 (9%) 98*** (8,3%) 129* (12,1%) 127* (9,4%)
Mittlere Qualifikation 80*** (6,4%) 87 (6,3%) 61* (5.1%) 58* (4%)
Hohe Qualifikation 102*** (8%) 93** (6.2%) 112%% (9,4%) 80*** (5,4%)

Q: FFG-Aurelia-HV-AMS-Daten. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. In Klammern: Wirkung in %, gemessen am Ergebnis der
Kontrollgruppe.
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Abbildung 19: Wirkung einer Beschdaftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten
Unternehmen auf die Beschdaftigungsstabilitat (in %), nach Personengruppe
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Q: FFG-Aurelia-HV-AMS-Daten. Dienstleistungsbereiche: freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleis-
tungen, Information und Kommunikation, Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, GrundstUcks- und Wohnungs-
wesen. Sachgutererzeugung: zuziglich Energie- und Wasserversorgung. Alle Effekte signifikant auf einem

Irrftumsniveau von 10%.

Bei allen Personengruppen ist zu beobachten, dass Personen, die eine Beschdaftigung in ei-
nem innovationsgeférderten Unternehmen aufnehmen, in den funf Jahren danach geringfu-
gig mehr in ungefdrderter unselbststéndiger Beschaftigung und weniger in Arbeitslosigkeit

sind. Der Unterschied ist nicht in allen Fallen statistisch signifikant.

FUr 45- bis 55-Jahrige nimmt die in Beschaftigung verbrachte Zeit etwas starker zu als fir 25- bis
44-JGhrige. Im Gegenzug reduziert sich fUr diese Gruppe nicht nur die in Arbeitslosigkeit, son-

dern in relativ groBem AusmafB auch die in erwerbsfernen Zust&nden verbrachte Zeit.
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FOr Geringqualifizierte, die in einem innovationsgeférderten Unternehmen in den Dienstleis-
fungsbereichen eine Beschdaffigung aufnehmen, vermehrt sich die in ungeférderter unselbst-
stndiger Beschdaftigung verbrachte Zeit und reduziert sich die in Arbeitslosigkeit verbrachte
Zeit relativ stark. Demgegenuber ist fur diese Gruppe in der Sachgutererzeugung kein signifi-
kanter Effekt auf das Beschdaftigungsvolumen in den fUnf Jahren nach der Beschdaftigungs-
aufnahme nachweisbar (vgl. Abbildung 17 und Ubersicht 11).

Ubersicht 13: Wirkung einer Beschdftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten
Unternehmen auf die Erwerbsintegration
in den fUnf Jahren nach der Beschdéftigungsaufnahme, nach Personengruppe

Personengruppe Sachgiitererzeugung
BU”gefO'.de”e Arbeitslosigkeit Erwerbsinakfivitét
eschdaftigung
Gesamt 23** (1,6%) -16*** (-7,2%) -2 (-2,6%)
Frauen 14* (1%) -11* (-4,9%) 4 (3,6%)
Mdénner 24*** (1,6%) -16%*%* (-7,1%) -6* (-9%)
Alter 25-44 Jahre 17 (1.2%) =14 (-6,4%) 0 (0,5%)
Alter 45-55 Jahre 48*** (3,5%) -25** (-8,8%) -14*%* (-16,3%)
Geringe Qualifikation 9 (0.6%) -8* (-2,7%) 6* (7.3%)
Mittlere Qualifikation 18** (1,2%) -7* (-3,4%) -10** (-13,2%)
Hohe Qualifikation 18* (1.2%) -12* (-7.8%) 3(41%)
Personengruppe Dienstleistungsbereiche
Unge.lfor'derTe Arbeitslosigkeit Erwerbsinakfivitat
Beschéftigung
Gesamt 19** (1,3%) -6* (-3,7%) -1 (-1.7%)
Frauen 22* (1,5%) -19** (-10,6%) 9* (7.7%)
Mé&nner 15*% (1%) 6 (3,7%) 1(1.1%)
Alter 25-44 Jahre 18* (1,2%) -3 (-2.1%) -6* (-6,3%)
Alter 45-55 Jahre 33 (2,4%) -6 (-2,4%) -26* (-34,4%)
Geringe Qualifikation 69* (5%) -49* (-17,9%) -4 (-4%)
Mittlere Qualifikation 33* (2.3%) 6 (2.9%) -22%* (-24,6%)
Hohe Qualifikation 16* (1%) -14** (-9,9%) 9* (10%)

Q: FFG-Aurelia-HV-AMS-Daten. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1. In Klammern: Wirkung in %, gemessen am Ergebnis der
Konftrollgruppe.

Die Wirkung einer Beschaftigung in einem innovationsgeférderten Unternehmen auf den Ein-
stiegslohn ist in allen betrachteten Subgruppen positiv oder insignifikant. Der Durchschnitts-
lohn wdhrend der gesamten Jobdauer und der Durchschnittsiohn in den vier Jahren nach
der Beschdaftigungsaufnahme erhdhen sich fir die meisten Gruppen signifikant. Frauen und
hoéher qualifizierte Arbeitskrafte stechen mit den héchsten Effekten auf den Monatslohn her-
vor. Auch das kumulierte Einkommen steigert sich fur Frauen und héher qualifizierte Arbeits-
kr&fte relativ stark. Dies gilt ebenso fUr 45- bis 55-Jahrige (vgl. Ubersicht 14).
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Ubersicht 14: Wirkung einer Beschdftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten
Unternehmen auf das Einkommen, nach Personengruppe

Sachgutererzeugung Dienstleistungsbereiche
Einstiegslohn
Gesamt 12* (0.6%) 19* (0.8%)
Frauen 51%* (3,3%) 52 (2,7%)
Mé&nner -3 (-0.1%) 56** (2,2%)
Alter 25-44 Jahre 14* (0,7%) 18* (0.8%)
Alter 45-55 Jahre 27* (1,4%) 74* (3.1%)
Geringe Qualifikation 5(0,3%) 54 (3,1%)
Mittlere Qualifikation 9 (0,4%) 19 (1,0%)

Hohe Qualifikation

56** (2,2%)

647 (2,6%)

Durchschnittslohn im Job
Gesamt

Frauen

Mdanner

Alter 25-44 Jahre

Alter 45-55 Jahre
Geringe Qualifikation
Mittlere Qualifikation
Hohe Qualifikation

334 (1,6%)
70% (4,2%)
16* (0,7%)
38+ (1,8%)
38* (1,9%)
25%* (1,5%)
22* (1,1%)
93 (3,5%)

53+ (2,1%)
76%* (3,6%)
79% (2,9%)
46 (1,8%)
95% (3,8%)
87* (4,6%)
23 (1,1%)
1024 (3,8%)

Durchschnittslohn in 4 Jahren
Gesamt

Frauen

Mdanner

Alter 25-44 Jahre

Alter 45-55 Jahre

Geringe Qualifikation
Mittlere Qualifikation

Hohe Qualifikation

22% (1,1%)
53*** (3,3%)
13* (0,6%)
31 (1,5%)
33* (1,7%)
15* (0,9%)
18* (0,9%)
80*** (3,1%)

18* (0,7%)
43* (2,1%)
65%** (2,4%)
20* (0,8%)
64* (2,7%)
24 (1,3%)
30 (1,4%)
68%* (2,6%)

Kumuliertes Einkommen in 4 Jahren
Gesamt

Frauen

Mdanner

Alter 25-44 Jahre

Alter 45-55 Jahre

Geringe Qualifikation

Mittlere Qualifikation

Hohe Qualifikation

1.853** (2,0%)
2.522%* (3,6%)
1.524%* (1,5%)
1.605** (1,7%)
4.217%* (4,9%)
678 (0.9%)
1.394** (1,5%)
3.614* (3,0%)

1.146* (1,0%)
2.485* (2,7%)
1.860*% (1,5%)
1.169* (1,0%)
4.904* (4,5%)
5.480* (6,7%)
785 (0,8%)
3.299** (2,7%)

Q: FFG-Aurelia-HV-AMS-Daten. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1.
Konftrollgruppe.

In Klammern: Wirkung in %, gemessen am Ergebnis der
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8 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen sind gekennzeichnet von einem anhaltenden
strukturellen Wandel, der sich in Osterreich weitgehend innerhalb der Branchen und weniger
zwischen den Branchen abspielt. Demnach wird ein kontinuierlicher Upgrading-Prozess in
Richtung héherwertiger Produkte und Dienstleistungen beobachtet, der fir die Wettbewerbs-
féhigkeit Osterreichs unabdinglich ist. Produkte und Dienstleistungen hoher Qualitét, oft in
Nischenmarkten, bilden den Kern der Osterreichischen Exportwirtschaft. Um das hohe Quali-
tatsniveau in Relation zu Mitbewerbern auch in Zukunft aufrecht zu erhalten und in einer fort-
schreitend globalisierten Welt wettbewerbsfahig zu bleiben, ist ein hoher Grad an Innovati-
onstatigkeit und Flexibilitdt der Unternehmen notwendig.

Die konkreten Anpassungsmechanismen der Unternehmen auf diese Verdnderungen gestal-
ten sich in Bezug auf die Personalpolitik sehr unterschiedlich und beeinflussen damit die Ar-
beitsbedingungen fur Arbeitskrafte merklich, da sie einerseits unternehmensintern, anderer-
seits unternehmensextern erfolgen kdnnen. Unternehmen kd&nnen dem Anpassungsbedarf
unternehmsintern beispielsweise mittels Qualifizierungsstrategien nachkommen, wahrend un-
ternehmensexterne Anpassungsprozesse Uber den externen Arbeitsmarkt durch Neueinstel-
lungen oder Kundigungen erfolgen.

Welchen Pfad 6sterreichische Unternehmen einschlagen — d. h. ob sie eher unternehmensin-
tern oder eher unternehmensextern auf die sich dndernden wirtschaftlichen Rahmenbedin-
gungen reagieren —, konnte bislang aufgrund unzureichender Daten nicht umfassend analy-
siert werden. AuBerdem war bislang kaum etwas darUber bekannt, wie sich innovationsge-
férderte Unternehmen im Vergleich zu Unternehmen, die nicht seitens der FFG geférdert wer-
den, bei solchen Anpassungsprozessen verhalten, die ihren Niederschlag auch in den Ar-
beitsbedingungen der Mitarbeiterinnen finden. Innovation kann nicht nur eine Anpassung der
Qualifikationserfordernisse und Tatigkeitsprofile bedeuten, sondern auch Beschaftigungsim-
pulse oder aber auch negative Beschaftigungseffekte bedingen. Theoretisch 1&sst sich nicht
eindeutig bestimmen, ob Produkt- und Prozessinnovationen zu positiven oder negativen Be-
schaftigungseffekten fUhren. Daher sind die Ergebnisse von empirischen Studien, die diesen
Zusammenhang untersuchen, von zentraler Bedeutung fir eine solche Abschdtzung.

Um sich diesen Fragestellungen widmen zu kénnen, wurde fur die vorliegende Studie erstma-
lig for Osterreich ein Datensatz erstellt, der Informationen zu den Férderaktivitdten der Unter-
nehmen sowie zu inren unternehmens- und belegschaftsspezifischen Merkmalen verknUpft. Er
wird aus drei Datenbestdnden gespeist, den Daten der Forschungsférdergesellschaft (FFG) zu
den geférderten InnovationsakftivitGten, den Aurelia-Daten mit Informationen zu Umsatzzah-
len (AURELIA) und den Daten des Hauptverbandes der dsterreichischen Sozialversicherungs-
fradgern (HV) zu den Sozialversicherungsepisoden. Die Besonderheit dieses Datensatzes be-
steht darin, dass zwischen substanziell innovationsgeférderten und nicht-innovations-
geforderten Unternehmen unterschieden werden kann und dass Informationen zu den Ar-
beitsbedingungen auf Unternehmensebene enthalten sind.
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Die Belegschaftsentwicklung in innovationsgefdrderten bzw. nicht-innovationsgeférderten
Unternehmen wird somit auf Basis anonymisierter Daten untersucht und verglichen. Die Analy-
sen beruhen auf einer Gesamtheit von 224.781 Unternehmen mit und ohne geférderter Inno-
vationsprojekten, die in den Jahren 2000 bis 2014 t&tig und jedenfalls im Jahr 2014 noch aktiv
waren und mindestens eine Person beschdaftigt hatten (nicht betrachtet wurden Forschungs-
institute, Universitaten, etc.). Zur Identifikation geférderter Innovationsprojekte flieBen die Da-
ten der FFG ein. Sie erlauben eine Unterscheidung zwischen innovationsgeférderten Unter-
nehmen, d. h. solchen, deren Innovationen durch die FFG gefdérdert worden sind, und ande-
ren Unternehmen (also Unternehmen, die entweder nicht innovieren oder sich um keine For-
derung ihrer Innovationen bemuhen bzw. eine solche nicht erhalten). Wird von rationalen
Unternehmen ausgegangen, so kann erwartet werden, dass Unternehmen die unterschiedli-
chen Férderleistungen der FFG auch in Anspruch nehmen, sobald sie Innovationsprojekte
umsetzen.

Die mit diesem Datensatz durchgefihrte Wirkungsanalyse unterscheidet zwischen innovati-
onsgeférderten und nicht-innovationsgeférderten Unternehmen mit sonst dhnlichen Merkma-
len. Sie wurde anhand von zwei Vergleichssituationen umgesetzt: Zum einen wurde auf der
Unternehmensebene die Wirkung von Innovationen auf BelegschaftsgroBe, -struktur und
-entwicklung untersucht. Zum anderen wurde auf der Personenebene analysiert, wie sich die
Aufnahme einer Beschdéftigung in einem innovationsgeférderten Unternehmen auf die Be-
schaftigungssituation (Beschaftigungsstabilitat, Entlohnung) und die weitere Erwerbslaufbahn
auswirkt.

Den Ergebnissen der Wirkungsanalyse zufolge ziehen InnovationsaktivitGten auf Unterneh-
mensebene leichte Verdnderungen in der Belegschaftsstruktur nach sich. Innovationsgefér-
derte Unternehmen nehmen tendenziell zusatzliche Arbeitskrafte auf, wobei jungen und hé-
her qualifizierten Menschen der Vorzug gegeben wird. Zudem werden im Schnitt eher mann-
liche als weibliche Arbeitskrafte eingestellt. Die neu eingestellten Personen verlassen das Un-
ternehmen nicht schon nach kurzer Zeit wieder, sondern bleiben diesem, zumindest mittelfris-
fig, erhalten.

Auf Personenebene kommt die Wirkungsanalyse zum Ergebnis, dass vormals arbeitslose Per-
sonen, die eine Beschdftigung in einem innovationsgeférderten Unternehmen aufnehmen,
von einer hdheren Beschaftigungsstabilitat profitieren, sowohl gemessen an der Dauer des
aus der Arbeitslosigkeit aufgenommenen Beschdaftigungsverhdlinisses als auch der Verbleib-
dauver in Beschdaftigung. Die betroffenen Personen profitieren nicht nur von einer héheren
unmittelbaren Beschaftigungsstabilitét, sondern sind auch langerfristig geringflgig besser in
den Arbeitsmarkt integriert. GegenUber relativ stark ausgepragten Effekten auf die Jobdauer
und die Verbleibdauer in Beschdaftigung, ist die Wirkung auf die mittel- bis I&ngerfristige Er-
werbsintegration allerdings moderat. Offensichtlich bleiben vergleichbare Arbeitskrafte, die
zeitgleich eine Beschdftigung in einem dhnlichen nicht-innovationsgeférderten Unternehmen
aufnehmen, zwar weniger lange im gleichen Beschaftigungsverhdlinis und erfahren im
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Durchschnitt frGher eine (erste) Unterbrechung ihrer Beschdéftigung, sind aber |angerfristig
nicht wesentlich schlechter in den Arbeitsmarkt integriert.

Ahnlich wie die Uber einen l&dngeren Zeitraum gemessenen Beschdaftigungseffekte, ist die Wir-
kung einer Beschéaftigungsaufnahme in einem innovationsgeférderten Unternehmen auf das
Einkommen positiv und in ihrem AusmaB moderat.

Die konkrete GréBenordnung der ermittelten Effekte unterscheidet sich durchaus zwischen
Personengruppen, eine positive Wirkung der Beschdaftigung in einem innovationsgeférderten
Unternehmen auf Beschdaftigungsstabilitét und Einkommen 18sst sich jedoch unabhé&ngig von
Geschlecht, Alter und Ausbildungsniveau feststellen.

Aus diesen Ergebnissen ist zu schlieBen, dass von (gefoérderten) InnovationsaktivitGten nicht
nur die innovierenden Unternehmen profitieren, sondern auch die Belegschaft, und zwar
nicht nur die bestehende Belegschaft, sondern auch jene Arbeitskrafte, die vormals arbeitslos
waren und eine Beschdaffigung in einem solchen Unternehmen aufnehmen. Demnach kann
einerseits von einem leicht positiven Beschdaftigungseffekt in Folge der (geférderten) Innovati-
onsaktivitGten ausgegangen werden, andererseits weisen die Ergebnisse tendenziell jedoch
auch auf einen partiellen Austauschprozess von Belegschaftsteilen im Zuge von Innovations-
akfivitéten:

— Zwar nimmt unterjahrige Fluktuation nicht zu, aber héhere Anteile von Personen mit weni-
ger als drei Jahren Betriebszugehdrigkeitsdauer in innovationsgeférderten Unternehmen
deuten auf strategische Neuaufnahmen im Unternehmen hin.

— Dies geht einher mit einem leicht sinkenden Anteil dlterer bei einem steigenden Anteil
junger Arbeitskréfte und mit einer Verschiebung hin zu héher qualifizierten Beschdaftigten in
der Belegschaft innovationsgeférderten Unternehmen. Von diesen Verschiebungen
scheinen Frauen weniger zu profitieren als M&nner — moglicher Weise aufgrund der beruf-
lichen Segregation am Arbeitsmarkt mit einer hohen Konzentration mdnnlicher Arbeits-
krafte in technischen Berufen.

Wenn Innovationsférderung in der Lage ist, Innovationsprozesse in Unternehmen anzuregen
bzw. zu beschleunigen, so sind auch weitgehend positive Effekte auf die Beschdftigten zu
erwarten. Um Austauschprozesse in den Belegschaften und damit eine Benachteiligung von
Belegschaftsteilen mit schlechteren Arbeitsmarktchancen (insbesondere dltere und weniger
qualifizierte Beschaftigte) zu minimieren, kdbnnen begleitende MaBnahmen ergriffen werden,
die eine Anpassung dieser Belegschaftsgruppen an innovationsbedingte Verdnderungen am
Arbeitsplatz erleichtern. Diese kdnnen von begleitenden MaBnahmen zur Qualifizierung Uber
strategische, lGngerfristig ausgerichtete Personalplanung bis hin zu betrieblichen Anreizen zur
Aufrechterhaltung der Beschéftigung z. B. dlterer Arbeitskréfte reichen.
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10 Anhang
Ubersicht 15: Férderwahrscheinlichkeit (in %) unter Kontrolle fUr andere EinflUsse, nach Jahr
2005 2010 2014
BetriebsgroBe (Jahresdurchschnittsbestand an Beschdaftigten)
<5 Beschaftigte 0.4 0.6 0.6
5-10 Beschdaftigte 0.8 1,2 1.3
10-50 Beschdaftigte 1.3 1,8 2,1
50-100 Beschaftigte 2,5 3.7 3,7
100-250 Beschdftigte 4,0 55 6,0
>250 Beschdftigte 7.4 10,2 11,1
Frauenanteil an den Beschdaftigten (in %)
<33 1.5 2,0 2.2
233,<67 0.9 1.3 1.4
267 0,5 0.6 0,6
Anteil von 15- bis 24-J&hrigen an den Beschdaftigten (in %)
0 0.9 1.2 1.4
>0, 33,3 1,2 1.6 1,6
>33.,3 1,2 1.4 1,5
Anteil von 25- bis 49-J&hrigen an den Beschdaftigten (in %)
0 0.7 0.7 1,1
>0, <50 0.9 1,2 1,2
>50, <80 11 1,4 1,6
>80 1,6 1.7
Anteil von Personen ab 50 Jahren an den Beschéaftigten (in %)
0 1.3 1.6 1.8
>0, 33,3 1,0 1.4 1.5
>33.3 0.8 1,2 1,2
Personen mit geringem Ausbildungsniveau im Betrieb
Ja 1,1 1,4 1,5
Nein 1,0 1,4 1,5
Personen mit hohem Ausbildungsniveau im Betrieb
Ja 1.4 1,7 1.8
Nein 0.6 0.9 1.1
Lehrling(e) im Betrieb
Ja 1,2 1.5 1,6
Nein 1,1 1.4 1,5
Medianeinkommen im Befrieb
<1000 0.5 0.9 1,0
<1500 0.8 0.9 1.1
1500-2000 1,1 1,3 1,2
2000-2500 1,4 1,6 1.5
>2500 1,5 1,8 1.9
Hoher Anteil von Personen mit maximal 3 Jahren Betriebszugehdérigkeit
Ja 1,2 1.5 1,6
Nein 1.0 1.3 1.5
Gesamt 1.1 1.4 1.5

Q: FFG-Aurelia-HV-Datensatz. Mit Kontrolle: Ergebnisse bindr-logistischer Regressionen.
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Ubersicht 16: Férderwahrscheinlichkeit (in %) unter Kontrolle fir andere EinflUsse, nach Jahr
(Fortsetzung)

2005 2010 2014
>50% Arbeiterinnen im Betrieb
Ja 0.8 1.2 1.2
Nein 1.3 1.5 1.7
>50% Angestellte im Betrieb
Ja 1.2 1.9 1.9
Nein 0,9 0,9 1,0

Symmetrische Wachstumsrate der Beschaftigung

Stark wachsend (20,2) 1.5
Wachsend (20,02,<0,2) 1,2
Stagnierend (>-0,02,<0,02) 0,9
Schrumpfend (£-0,02,>-0,2) 1.0
Stark schrumpfend (£-0,2) 1,0

Nwih oo
0 oW o

Turnover-Rate

Niedrig (<0,5) 1.1
Eher niedrig (20,5,<£1,0) 1.3
Eher hoch (>1,0,2,0) 1.1
Hoch (>2,0) 0.8
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Gesamt 1,1

Q: FFG-Aurelia-HV-Datensatz. Mit Kontrolle: Ergebnisse bindr-logistischer Regressionen.
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