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Personalentwicklung in Wiener Unternehmen
Status Quo und Outsourcing-Bereitschaft

HELMUT DORNMAYR

Wiener Unternehmen und die Bereitschaft zum Outsourcing von Personalentwicklungsagenden. Das

Ergebnis der Untersuchung zeigt eine groRe Verbreitung verschiedenster Personalentwicklungsin-
strumente, die allerdings (erwartungsgemaf) stark von der Unternehmensgrof3e abhéangig ist. Die Haltung
gegenuber Outsourcing kann als ambivalent bezeichnet werden. Optimal erscheint den meisten Unternehmen
eine Kombination von internen und externen Inputs im Bereich der Personalentwicklung. Denn neben vielen
Vorteilen (z.B. neutraler, nicht betriebsblinder Blick von auf3en) werden auch verschiedene Nachteile von Out-
sourcing gesehen. Insbesonders die Optimierung der , Schnittstellenproblematik” (d.h. die effiziente Gestal-
tung des zusatzlichen Kommunikationsaufwandes) kann als die zentrale Herausforderung fir externe Anbieter

D as ibw erstellte im Auftrag des WIFI Wien eine Studie Uber den Status Quo der Personalentwicklung in

von Dienstleistungen im Bereich Personalentwicklung betrachtet werden.

Untersuchungsmethodik

Die im Folgenden beschriebene Studie® beinhaltet zum
einen n=15 qualitative Tiefeninterviews (face-to-face) mit
Personalentwicklungsverantwortlichen (bzw. falls nicht
vorhanden mit Personalleitern/innen bzw. Geschéaftsfih-
rern/innen) von Unternehmen verschiedenster Branchen
und zum anderen eine grof3teils standardisierte in hohem
Male représentative Befragung von n=300 zufallig aus-
gewahlten Wiener Unternehmen. Diese quantitative Be-
fragung erfolgte Mitte bis Ende Mai 2006 in telefonischer
Form, wobei insgesamt n=300 Interviews geschichtet
nach UnternehmensgréRe (100 Interviews in Betrieben
mit 2-49 Mitarbeitern/innen, 140 Interviews in Betrieben
mit 20-249 Mitarbeitern/innen und 60 Interviews in Un-
ternehmen mit 250 und mehr Mitarbeitern/innen) durch-
gefuhrt wurden.

Lediglich Einpersonenunternehmen waren von der Un-
tersuchung ausgenommen, da es hier kein ,Personal“ im
Sinne einer mdglichen Personalentwicklung gibt. Ande-
rerseits wurden auch 6ffentliche Einrichtungen miteinbe-
zogen. Die GroRe der Grundgesamtheit der Untersu-
chung kann daher nur geschéatzt werden.

Fur die Reprasentativitdt der Befragung lasst sich dazu
feststellen: Ausgehend von einer grob geschatzten
Grundgesamtheit von insgesamt ca. 50.000 Mehrperso-
nenunternehmen und 6ffentlichen Einrichtungen in Wien
liegt (bei einem Sicherheitsniveau von 95%) der Bereich
des maximalen Stichprobenfehlers — unter der simplifizie-
renden Annahme einer einfachen Zufallstichprobe -

innerhalb von + 5,8%. Es kann daher von einer ausrei-
chenden Repréasentativitéat der Ergebnisse gesprochen
werden.

Kompetenzverteilung im Bereich Per-
sonalentwicklung

Bei 36% der Befragten handelte es sich um einen eige-
nen Personalentwicklungsverantwortlichen. In 37%
der Unternehmen wurde — in Ermangelung eines eigenen
Personalentwicklungsverantwortlichen - der/die Perso-
nalleiter/-in befragt und in 27% der Betriebe wurde das
Interview mit dem/der Geschaftsfuhrer/in bzw. Firmen-
inhaber/in gefuhrt, da (meist aufgrund der geringen Un-
ternehmensgroRe) weder ein/e eigene/r Personalent-
wicklungsverantwortliche/r noch ein/e eigene/r Personal-
leiter/in vorhanden waren. Die Befragung brachte somit
auch sehr eindeutige Aufschlisse Uber die Zustandig-
keit und Verteilung der Kompetenzen im Bereich
Personalentwicklung in den befragten Unternehmen.

Der Zusammenhang zur Unternehmensgré3e ist dabei
evident (vgl. Grafik 1): In 62% der Unternehmen mit 250
und mehr Mitarbeitern/innen gab es eine/n eigene/n Per-
sonalentwicklungsverantwortliche/n, der/die befragt wer-
den konnte, aber lediglich in 24% der Unternehmen mit
weniger als 50 Beschaftigten. Umgekehrt musste bei
letzteren zu 63% der/die Geschéftsfiuhrer/in bzw. Firmen-
inhaber/in befragt werden, aber nur bei 3% der Betriebe
mit 250 und mehr Mitarbeitern/innen.



GRAFIK 1:

Zustandigkeit fur Personalentwicklung (Interviewpartner/in) und UnternehmensgrofRe

0% 20% 40% 60% 80% 100%
| 24%
Personalentwicklungsverantwortliche/r 34%
62%
| 13%

Personalleiter/in

54%
35%

| 63%

Geschaftsfuhrer/in, Firmeninhaber/in 12%
FS%

[02-49 Mitarbeiter/innen

M 250 und mehr Mitarbeiter/innen

O50-249 Mitarbeiter/innen

Quelle: ibw-Betriebsbefragung (n = 300 Wiener Unternehmen)

Es bleibt aber weiters anzumerken, dass auch dann,
wenn eigene Personalentwicklungsverantwortliche exis-
tieren, die wesentlichen Entscheidungskompetenzen fir
Personalentwicklung meist bei den direkten Vorgesetzten
der Mitarbeiter/-innen liegen. Den Personalentwick-
lungsverantwortlichen kommt in erster Linie eine be-
ratende und begleitende — manchmal auch anregende
und motivierende — Funktion zu. Dies belegen die Er-
gebnisse der qualitativen Interviews recht eindeutig.

Weiterbildung

Nach wie vor kann Weiterbildung als die wesentliche
und zentrale Form von Personalentwicklung betrach-
tet werden. 91% der in dieser Studie befragten n=300
Wiener Unternehmen betreiben irgendeine Form von
Weiterbildung, wobei firmeninternen Schulungen (durch
erfahrene Kollegen/-innen) besondere Bedeutung zu-
kommt. Bei Kurs- und Seminarbesuchen dominieren
fachspezifische Seminare gefolgt von Verkaufstrainings-
und Kundenorientierungsseminaren. Am dritthaufigsten
werden EDV-Seminare durchgefuhrt und bereits an vier-
ter Stelle (d.h. noch vor Fuhrungskraftetrainings und
Fremdsprachenkursen) rangieren Sicherheitstrainings.

Sonstige Formen von Personalent-
wicklung

Aber auch wenn Personalentwicklung als weit tber den
Bereich der Weiterbildung hinausreichend definiert und

betracht wird, lasst sich bereits eine relativ grol3e
Verbreitung und Anwendung von Personalentwick-
lungsinstrumenten erkennen (vgl. Grafik 2). Immerhin
89% der befragten Betriebe fiihren regelmaRige Mitar-
beitergesprache durch und weitere 75% verbinden die-
se auch mit Zielvereinbarungen mit ihren Mitarbei-
tern/-innen. In ebenfalls fast drei Viertel (71%) der be-
fragten Unternehmen existieren organisierte Einfih-
rungsphasen bzw. Trainee-Programme fir neue Mit-
arbeiter/innen.

Auch die etwas weniger haufig angewandten Personal-
entwicklungsinstrumente verdienen durchaus Beachtung:
59% der befragten Unternehmen filhren beispielsweise
systematische Austrittsgeprache mit kiindigenden Mitar-
beitern/-innen und 58% betreiben Mentoring (d.h. eine
gezielte Betreuung jungerer Mitarbeiter/-innen durch
eine/n erfahrene/n Kollegen/-in). 57% organisieren Mitar-
beiterbefragungen und 42% bieten Mdglichkeiten zum
persénlichen Coaching bzw. zur Supervision. Selbst
vergleichsweise aufwendige und innovative Personal-
entwicklungsinstrumente wie etwa 360-Grad-Feedbacks
— d.h. eine Beurteilung des Verhaltens von Fach- und
Fuhrungskréaften aus verschiedenen Perspektiven (Vor-
gesetzte, Kollegen, Mitarbeiter und Kunden) im Vergleich
zur Selbsteinschatzung - kommen noch in mehr als ei-
nem Viertel der Unternehmen (27%) zur Anwendung.



GRAFIK 2:

Angewandte Personalentwicklungsinstrumente
(Anm.: Regelmaflig oder haufig vorkommend)
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Quelle: ibw-Betriebsbefragung (n = 300 Wiener Unternehmen)

Anmerkung: Assessment Center nur im Rahmen der Personalentwicklung bericksichtigt (d.h. nicht im Rahmen

der Personalrekrutierung)



Erwartungsgemaly besteht im Einsatz mancher Perso-
nalentwicklungsinstrumente eine starke Abhéangigkeit
von der UnternehmensgroRe (ganz besonders bei-
spielsweise bei internen Aufstiegsmoglichkeiten und
MafRnahmen zur Gesundheitsférderung). Aber selbst von
den Unternehmen mit lediglich 2-49 Beschéftigten fiihren
bereits 88% regelméRige Mitarbeitergesprache durch
und 63% verbinden diese auch mit Zielvereinbarungen
mit ihren Mitarbeitern/-innen. Die Unterschiede nach
Branchen sind hingegen meist deutlich geringer als jene
nach UnternehmensgroRle.

Outsourcing

Die Durchfuhrung von und grundsatzliche Bereitschaft zu
Outsourcing ist im Bereich der Personalentwicklungs-
agenden differenziert zu betrachten. Es werden oft
viele Vorteile aber auch gravierende Nachteile von Out-
sourcing gleichzeitig gesehen. Fir eine knappe Mehrheit
der befragten Betriebe (56%) ist Outsourcing (noch)
ganzlich unvorstellbar. Diese Haltung scheint aber nicht
ganzlich irreversibel und resistent gegenuiber attraktiven
Angeboten oder positiven Erfahrungen, zumal auch von
vielen Outsourcing-Skeptikern Vorteile von Outsourcing
gesehen werden. Nicht zuletzt wird der Anteil an absolu-
ten Outsourcing-Skeptikern auch geringer, wenn die
Outsourcingbereitschaft zu einzelnen konkreten Perso-
nalentwicklungsinstrumenten (wie z.B. Kundenzufrieden-
heitsanalysen, Moderation von Veranderungsprozessen,
Fuhrungskrafteentwicklung und Coaching, etc.) erhoben
wird. Dennoch muss eindeutig darauf hingewiesen wer-
den, dass Personalentwicklungsagenden grundsatzlich
auslagerungssensibel sind und Outsourcing optimaler-
weise in einer engen Kooperation zwischen internen und
externen Inputs erfolgen kann.

Generell wird in Summe betrachtet eine relativ ausgewo-
gene Mischung aus Vor- und Nachteilen von Outsourcing
im Bereich der Personalentwicklung gesehen. Am starks-
ten zutreffend (51% stark zutreffend, 31% eher zutref-
fend) wird die Aussage erachtet, dass Outsourcing einen
wesentlich hoheren Kommunikationsaufwand verursacht,
weil viele intern bekannte Dinge erst nach auRen kom-
muniziert werden missen (Stichwort: ,Schnittstellen-
problematik*).

Bereits an zweiter Stelle im erhobenen Zustimmungsran-
king (44% stark zutreffend, 28% eher zutreffend) folgt der
schon erwdhnte Umstand, dass eine Kombination von
internen und externen Inputs im Bereich Personalent-
wicklung am besten wére, um die Vorteile von Outsour-
cing zu nutzen und die Nachteile zu vermeiden.
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Als groR3ter Vorteil von Outsourcing wird betrachtet, dass
es einen wertvollen, neutralen und nicht betriebsblin-
den Blick von aufRen erméglicht (41% stark zutreffend,
39% eher zutreffend).

Generell zeigen die (hohen) Prozentwerte der Zustim-
mung zu den Vorteilen von Outsourcing, dass bestimmte
Pro-Argumente fur Outsourcing offensichtlich auch von
jenen (56%) gesehen werden, die Outsourcing eigentlich
prinzipiell abgelehnt hatten. Der Aussage, dass Outsour-
cing im Bereich Personalentwicklung in Summe mehr
Nachteile als Vorteile brachte, kann auch nur eine Min-
derheit zustimmen (19% stark zutreffend, 25% eher zu-
treffend).

Die Mdglichkeit zu einer Kostenersparnis durch Outsour-
cing im Personalentwicklungsbereich sieht hingegen
lediglich nur rund ein Viertel der befragten Unternehmen
(6% stark zutreffend, 18% eher zutreffend). Es ist eher
umgekehrt: Die Mehrheit der Befragten geht wohl davon
aus, dass Outsourcing im Personalentwicklungsbereich
héhere Kosten verursacht.

Zusammenfassend lasst sich festhalten:

Es scheint so zu sein, dass Personalentwicklungsagen-
den grundsatzlich auslagerungssensibel sind und Out-
sourcing optimalerweise in einer engen Kooperation
zwischen internen und externen Inputs erfolgen kann.
Die Optimierung der daraus resultierenden , Schnitt-
stellenproblematik” und die effiziente Gestaltung des
fur Outsourcing erforderlichen Kommunikationsaufwan-
des kénnen als zentrale Herausforderungen flir externe
Anbieter von Dienstleistungen im Bereich Personalent-
wicklung betrachtet werden.
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