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A) KURZFASSUNG UND HAUPTERGEBNISSE IN THESEN

1. Zielsetzung

Im Gegensatz zum benachbarten Ausland fehlen in Usterreich

empirisch-statistische Untersuchungen zum "Entwicklungsstand

der Personalplanung" v6llig. Dies ist gerade in der aktuellen

Wirtschaftslage ein Infofmationsnachteil, weil

aus der Sicht der Unternehmen eine "Investitionsplanung

flir den Produktionsfaktor Humankapital", also fiir die Be-
schdftigten, stdrker verbreitet werden miiRte, wenn es stimmt,
daB beispielsweise sich die sozialen Rahmenbedingungen fiir
die Unternehmenspolitik verdndern, daB sich die Wettbewerbs-
situation wegen der internationalen wirtschaftlichen Un-
sicherheit verschdrft und daB die Arbeitsorganisation der
Betriebe (Arbeitszeitverkﬁrzung, Humanisierung der Arbeits-

welt) in einen st&drkeren Strukturwandel eintritt,

aus der Sicht der Verbinde zielgerichtetere MaBnahmen einge-~
setzt werden k&énnten, um die Bemiihungen der einzelnen Unter-
nehmen zur Verbesserunag ihres Instrumentariums der Personal-
politik zu unterstiitzen und

aus der Sicht der Arbeitsmarktverwaltung die besch&ftigungs-
politischen MaBnahmen mit den einzelwirtschaftlichen Dispo-

sitionen der Unternehmen besser koordiniert werden kOSnnten.

Zur Erfiillung dieser Zielsetzung wurde im Auftrag der Bundes-

kammer der gewerhlichen Wirtschaft eine statistische Erhebung

iber Struktur und Entwicklungsstand der personalpolitischen

Entscheidungen vorerst in der Industrie und im Gewerbe durchge-

fihrt. Der vorliegende Teilbericht interpretiert nur die Aus-

wertung der Einfachauszghlung und ist die erste umfassende

empirische Studie zur Personalplanung in 8sterreich.



2. Anlage der Erhebung

Aus Zeit- und Kostengriinden beschrinkte sich die Untersuchung
auf Unternehmen der Industrie und des Gewerbes mit mehr als

100 Beschdftigte~ Die Antwortauote der schriftlichen Erhe-
bung mittels Fragebogen war zufriedenstellend und erreichte

die Zahl von 473 auswertbaren Unternehmen. Durch verschiedene
statistische Tests wurde ermittelt, daB die Ergebnisse der Aus-
zihlung reprédsentativ fiir jene Grundgesamtheit sind, wie sie
durch die amtliche Statistik abgegrenzt wird. Der ausgesandte
Fragebogen mittleren Umfanges wies 52 Fragen auf, die sich auf
die nachstehend in Thesenform kommentierten Bereiche der Per-

sonalplanung bezogen.

3. Struktur der untersuchten Unternehmen

Bevor auf die eigentlichen personalpolitischen Probleme einge-
gangen wurde, wurden die strukturellen Rahmendaten erhoben, in

die die Untersuchung zu stellen ist. Dabei zeigte sich:

- Zwei Drittel der Unternehmen sind Kapitalgesellschaften (inklu-
sive Ges.mbH & Co.KG).

- Am hiufigsten sind die Unternehmen mit 50 - 100 Mio Schilling
(31%) bzw. 100 - 500 Mio Schilling (38%) Umsatz vertreten.

- Von der Beschiftigtenzahl finden sich 47% der Unternehmen in
der Klasse mit 100 - 200 Besch&ftigten. Die geringe Unter-

nehmensgr&Benkonzentration wird dadurch deutlich.

~ Die Zusammensetzung der Beschidftigten-Gesamtzahl nach der
"Stellung im Betrieb" ergibt, daB von den untersuchten Gesamt-
beschidftigten im Durchschnitt 4,1% der Kategorie "Lehrlinge",
24,2% der Kategorie "Hilfsarbeiter", 57,5% der Kategorie "Ar-
beiter", 11,3% der "Techniker und Sachbearbeiter" sowie 1,5%

der Kategorie "Leitende Angestellte" angehOren.

- Die Qualifikationsgliederung nach Schulbildung der Beschdftig-
ten zeigt, daB fast 70% der Unternehmen nur einen Akademiker-

anteil von O - 1% der Belegschaft haben.



4. Die Organisation des Personalbereiches

-~ Uber die Hilfte der untersuchten Unternehmen verfligt iiber
eine eigene Personalabteilung, ebenso verfiigen 50% der Unter-
nehmen {iber einen Personalreferenten.

= Nur knapp 30% der Unternehmen verwenden filir ihre Personalent-
scheidungen einen schriftlich fixierten (Personal-)Plan. Die
Mehrzahl der Unternehmen f4llt ihre Personalentscheidungen
aufgrund der allgemeinen Unternehmenspolitik oder von Einzel-
entschliissen.

- Flir die Nicht-Existenz eines Personalplanes wird kein eindeu-
tiger Grund angegeben, weder zu hohe Kosten noch Personalman-
gel werden besonders betont.

- Flir die Ableitung der Personalpline wird am h&ufigsten der
Produktionsplan (61% der unternehmen) genannt; gefolgt vom
Absatzplan (48%).

- Die Auswirkungen der Personalplanung werden am stirksten auf
die Kostenplanung (57%) gesehen. 20% der Unternehmen sehen
keine Konseguenz der Personalplanung fiir andere Teilpl&ne des
Unternehmens.

- Nahezu 30% der Unternehmen berechnen keine Personalkennzahlen.

= 90% der Unternehmen fiihren nur die notwendigsten Aufzeichnun-
gen lber das Personal, haupts&dchlich fiir die Entlohnung und
sozialversi¢herungsgesetzliche Notwendigkeiten.

- Natiirlich werden diese Aufzeichnungen auch fiir Lohnverrech-
nung und Sozialversicherung verwendet. Erst in weiterer Folge
werden die Daten fiir Zwecke der Statistik, der Arbeitszeit-
aufzeichnungen, des Personaleinsatzes, der Sozialleistungen
usw. eingesetzt.

- Uber 40% der Unternehmen speichern diese Daten auf elektroni-
sche Medien.



5. Personalbedarfsplanung

- Der Personalbedarf wird entweder global geplant (bei 44% der
Unternehmen) oder wenn nur einzelne Bereiche abgedeckt wer-
den, dann wieder am stdrksten die Produktion, weniger der tech-

nische oder kaufmidnnische Bereich.

- Was die zeitliche Reichweite der Personalbedarfsnléne be-
trifft (Personalprognosen), so disponieren nahezu zwei Drittel
der Unternehmen nur kurzfristig mit einem Zeithorizont wvon
maximal einem Jahr, d.h. daB die Personalbedarfsplanung iiber-

wiegend der kurzfristigen Beschdftigungsanpassung dient.

Dabei orientiert man sich am durchschnittlich zu erwartenden
Arbeitsanfall bzw. Auftragsbestand (61%), 20% der Unternehmen
am minimal erwarteten Arbeitsanfall.

Die qualitative Seite der Personalbedarfsvlanung ist schwach
ausgepridgt. 45% der Unternehmen gliedern die Prognose nach
Tdtigkeiten, nur 14% der Unternehmen beziehen sich dabei aber

auf eine spezifische Stellenbeschreibung.

6. Unternehmensinterne und unternehmensexterne Personalbeschaf-
fungspline

Im Rahmen der innerbetrieblichen Personalbeschaffung werden
die Stellenbesetzungen grdBtenteils aufgrund von Vorschlégen
der Fihrungskrdfte (71%) geplant. Nur 15% der Unternehmen
schreiben die Stellen innerbetrieblich aus.

Eine Personalbeschaffung iiber bewuBte Laufbahnplanung ist sel-
ten: 4% der Unternehmen beziehen alle Mitarbeiter ein, 16%

nur die Fihrungskrédfte.

- Um bei der unternehmensexternen Personalbeschaffung mit den
potentiellen Mitarbeitern in Kontakt zu kommen, k&énnten die
Arbeitsé&mter, Schulen oder Personalberater herangezogen wer-
den. Es zeigt sich jedoch, daB viel hdufiger als diese M&g-
lichkeiten, die Mitarbeiter direkt oder iiber Stellenanzeigen auf-

genommen werden. 57% der Unternehmen sagen, daB sie pro Jahr



nur "wenige" Mitarbeiter iiber die Vermittlung der Arbeits-
dmter erhalten.

- Bei den Uberprﬁfungskriterien zur Aufnahme dominieren das
Bewerbungsgesprich (92%) und die Probezeit (75%) . Der Abstand
zu den fachlichen Tests (37%), Mitarbeiterempfehlungen (33%)
oder psychologischen Tests (14%) ist merklich.

- Das Interesse an einer Verstédrkung des Informationsaustausches
mit den Arbeitsmarktbeh&rden ist mit 21% befiirwortenden Unter-
nehmen gering. Von diesen bevorzugen 32% einen guartalsmdpi-
gen Informationsaustausch.

Zusdtzliche Dienstleistungen der Arbeitsmarktverwaltung er-
achten 58% der Unternehmen nicht fiir notwendig.

19% der Unternehmen sind mit der Qualifikation der von ihnen
eingestellten Absolventen von Schulen unzufrieden und geben
auch bekannt, welche Eignungen sie von den Schulabgédngern er-
warten. 66% sind entweder mit der Qualifikation einverstanden
oder geben die Bildungserfordernisse nicht bekannt.

7. Planung des Personaleinsatzes, der Personalfreisetaung und
der Beschdftigungsbedingungen

- Beim Personaleinsatz diirfte eine genauere Planung der Abstim-~
mung zwischen Eignungen der Bewerber und den Anforderungen des
Arbeitsnlatzes selten und/oder schwierig sein, da nur rund
ein Drittel der Unternehmen Anforderungsprofile zur Beschrei-
bung der Stellen bzw. Eignungsprofile zur Kennzeichnung der
Mitarbeiter Qerwenden.

- Die Planung des Personaleinsatzes mittels der Arbeitszeitvor-
gaben ist hingegen bei zwei Drittel der Unternehmen vorhanden,
wobei die Vorgaben in unterschiedlicher Frequenz - 11% der
Unternehmen pro Auftrag, 15% t#glich und 22% monatlich - mit
den Istzeiten verglichen werden.

- Bei der Personalfreisetzung verfligen die Hilfte der Unternehmen
Uber einen Freisetzungsplan fiir den Fall eines anhaltenden Auf-

tragsriickganges.



- Da sich bei der Personalbedarfsplanung gezeigt hat, das im
Durchschnitt nur 6% der Unternehmen eine Personalreserve bil-
den, wurde erhoben, welche Unternehmen Aufzeichnungen iber Mit-
arbeiter fiihren, die von der Qualifikation her bei zeitlich
kurzfristigen Arbeitsausfédllen einspringen kénnten. Bei rund
259 der Unternehmen wird durch eine solche MaBnahme das Risiko
einer Kapazitdtsverringerung wegen Arbeitsausfall ausgeglichen.

MaBnahmen zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit durch Verbes-
serung der Beschdftigungsbedingungen werden in fast 30% der Un-
ternehmen durch "job rotation" bzw. durch eine gewisse Selbst-

bestimmung der T&itigkeitsbereiche durch die Mitarbeiter gesetzt.

Immerhin meinen iiber 20% der Unternehmen, daB einzelne ihrer
Mitarbeiter nicht entsprechend deren Qualifikationen eingesetzt

sind.

Zur Mitwirkung des Betriebsrates an der Personalplanung geben
fast ein Viertel der Unternehmen an, das dieser nicht mitwirke,
bei 19% bzw. 16% der Unternehmen bezieht sich die Mitwirkung

auf Informationen bzw. Beratung.

8. Personalentwicklungsplanung

-~ Bei der Planung der Personalentwicklung sehen die Unternehmen
einen Weiterbildungsbedarf fiir ziemlich alle Mitarbeitergrup-
pen, der bei den Fiihrungskridften als hdher eingeschédtzt wird

als bei den anderen Gruppen.

- Die im Unternehmen selbst angebotenen Formen der Personalent-
wicklung sind bedeutend: Bei Lehrlingen bieten nur 14% keine
Aus- oder Weiterbildung an, nahezu ebenso intensiv ist die Be-
treuung der angelernten Arbeiter, des Biiro- und Verkaufsperso-
nals, vor allem durch Weiterbildung im Unternehmen; bei den
leitenden Angestellten geben 41% der Unternehmen zu, das kein
innerbetriebliches Bildungsangebot bestiinde.

- Betreffend die erforderlichen Bildungsinhalte stehen mit 31%
das Fachwissen, gefolgt von Personal- und Menschenfiihrung so-

wie Unternehmensfiihrung im Vordergrund.



- Von den unternehmensexternen Ausbildungsinstitutionen werden
am stdrksten jene der Verb&nde (WIFI,BFI ...) in Anspruch ge-
nommen, und zwar bei 40% der Unternehmen fiir manuelle und bei

68% flir sonstige Mitarbeiter.

- Die Beantwortung der Frage nach der Zertifizierung des Besuches
von innerbetrieblichen (Weiter-)Bildungsveranstaltungen ist he-
terogen: Nur 47% der Unternehmen stellen den Besuch iiberhaupt
fest, davon geben 41% einen Vermerk in die Personalunterlagen,
9% dokumentieren die Ergebnisse in einem Zeugnis. Bei der Neu-
aufnahme von Mitarbeitern hingegen erheben immerhin 23% der Un-
ternehmen die Teilnahme an Bildungsveranstaltungen. Es lassen
sich 51% der Unternehmen durch positiv abgeschlossene Bildungs-

veranstaltungen bei der Aufnahme beeinflussen.

9. Aueblick auf weitere Interpretationen

Nach diesem vorliegenden ersten Teilbericht, der sich auf die
Auswertung der einfachen Auszihlergebnisse stiitzt, ist vorgese-
hen, in weiteren Studien problemintensivere Analysen mit der Vor-
lage von Erkldrungen fiir die hier nur prdsentierten Ph&nomene
vorzulegen, wobei insbesondere die "Personalkontrolle" und die
Zusammenhdnge "Personalplanung - Arbeitsmarkt sowie Bildungssystem

und Wirtschaftsférderung" im Vordergrund stehen werden.



B) EINFUHRUNG IN DIE AUFGABE UND ANLAGE DER EMPIRISCHEN
UNTERSUCHUNG

B) 1) ZIELSETZUNG

Empirische Untersuchungen zum Stand und zur Entwicklung der
Personalplanung blicken im Ausland, insbesondere im angelsdchsi-
schen und romanischen Raum, aber auch in der BRD schon auf eine
lingere Tradition zuriick. In Osterreich fehlen derartige Analysen
so gut wie gidnzlich, wenn man von einer nicht v&llig reprédsenta-

tiven und nicht publizierten StudieX) absieht.

Um diesem Informationsmanko abzuhelfen, er-
teilte die Bundeskammer der gewerblichen Wirtschaft im Oktober
1975 den Auftrag, den "Entwicklungsstand

der Personalplanung in der Indu-
s trie und im GroBRgewerbe" empirisch zu
erheben. Die Beschridnkung auf Industrie und GroBgewerbe erfolgte
deshalb, weil erstens diese Sektoren innerhalb der Osterreichi-
schen Wirtschaft strategische Bedeutung haben und zweitens, weil
die Grundlage der amtlichen Statistik, auf denen jede weiter-
filhrende Erhebung aufbauen muB, in diesen beiden Sektoren beson-

ders geeignet ist.

An aktuellen Beweggrinden, um die aufge-
zeigte Informationsliicke zu schlieBen, fehlt es nicht. Es geniigt,
beispielhaft auf folgende Tendenzen hinzuweisen:
Verdnderungen am Arbeitsmarkt von einer angespannten zu einer et-
was entspannteren Situation mit einer filir die Zukunft noch un-
klaren Entwicklungsrichtung, Konsequenzen des industriell-techni-

schen Strukturwandels fiir den Personalbereich, Auswirkungen von

x) BUNDESKAMMER DER GEWERBLICHEN WIRTSCHAFT (Hrsg.): Betriebliche
Beschidftigungspolitik in Osterreich, Wien o.J.



legistischen MaBnahmen (Arbeitsverfassungsgesetz, Arbeitszeitver-
kiirzung, Entwurf eines Bildungsurlaubsgesetzes usw.) auf die un-
ternehmerische Personalpolitik, Verdnderung der Wettbewerbssitua-
tion und Folgen fiir die Personalentscheidungen, neuere sozialpoli-
tische Tendenzen (Mitbestimmung, Humanisierung der Arbeit, Selbst-
bestimmung am Arbeitsplatz) und Strukturwandel der Personalorgani-
sation.

All diese Beweggriinde veranlaBten die Verfasser, eine emp i r i-
s che Erhebung zu bewerkstelligen, die nach Re -
prdasentativitigt fir die beiden Sektoren strebt
und die ein breites Fragenprogramm umfaBt. Das aus der Beantwor-
tung der Befragung erhaltene Datenmaterial wurde einer intensiven
Auswertung mit Hilfe von EDV-Anlagen unterzogen. Die
vorliegende Broschiire interpretiert nur einen Bruchteil der
Computer-Ausdriicke, n&mlich die aus der vorhandenen Ein-
fachausz&8hlung gewonnenen Statistiken. Diese Li-
nearauszdhlungen wurden hier nur ansatzhaft um Kreuzklassifika-
tionen (nach BéfriebsgréBen und Branchen) erginzt. Dieser erste
Teilbericht und die in Vorbereitung befindlichen weiteren Studien
stellen nach Kenntnis der Verfasser den er sten tber -
b1lick iber die Personalplanung in
Osterreich dar.

Eine kurze Notiz soll noch das Begriffsverstidnd-

nis von Personalplanung in dieser Untersuchung illustrieren:

Diese empirische Erhebung des "Entwicklungsstandes der Personal-
planung" lieB sich nicht von theoretisch anspruchsvollen Defini-
tionen iiber Personalplanung leiten, sondern folgte den Gegeben-
heiten der Praxis, wo sich auch keine scharfe Trennlinie zwischen
(mehr oder minder systematischen) personalpolitischen Entschei-
dungen und einer "echten" Personalplanung ziehen 14Bt. Geht man
pragmatisch vor, so wird man sich dann einer ent-
wickelten Form der Personalplanung anndhern, wenn verschiedene
Merkmale und Kriterien bei der jeweils durchgefiihrten Personalpo-
litik festgestellt werden k&nnen. Dazu gehdrt als Vorbedingung



zweifellos ein gewisser institutioneller Reifegrad der Organi-
sation des Personalwesens, sodann das Vorliegen zumindest ein-
selner Teilbereiche einer Personalplanung, wie z.B. die Planung
des Bedarfes, der Beschaffung, der Entwicklung oder der Frei-

setzung des Personals.
Die in dieser Untersuchung behandelten Teilbereiche

der Personalplanung k&nnen in einenmn schemati-
s chen t berblick wie folgt dargestellt werden:



Zeichnung 1: Teilbereiche der Personalplanung X)

Perconalplanungosystem

andere Grund-
satz-BeIrelche

-~ Weiche Grundsitze geiten fiir Werbung,
Einsatz, Entwickiung und Beschiftigung
des Personals?

Personalpolitik

A\ 4

/]

\
andere Pla- Personaibedartaplan

nungs-Bereiche Welche und wie viele Arbeltskrifte wer-
= den zu einem zukinftigen-Zeitpunkt be- [<

ndtigt und weiche und wie viele sind
beschiittigt?

v

Das Erggbnis ist

nuil f positlv \/ negativ
Peraonalbeschaﬂungsplanung

Personal-Frel-
Externe Beschaf- | Interne Beschat- setzungsplanung
fungoplanung fungsplanung

Woher, wie u, Waelche und wie. Welche und wie
wann werden zu~ | vlele Arbelts- viele Arbelts-
sétzliche Arbeits- | kréfte sollen, krétte sollen
kriifte einge- wann, wie lange wann elngespart
stelit? und wohin ver- werden?
setzt/befdrdert
werden?

/

4
Personalblldungnplanung

Waeiche und wie viele BildungsmaBnah-
men sind erforderlich, um neues oder
vorhandenes Personai fiir vorgesehene
Arbeitspldtze zu qualifizieren?

N\
Personalolnaatzplanung

Wie viele und welche Arbeitskrifte wer-
den wann an welchem Arbeitsplatz ein-

gesetzt?
T ____

VvV vV
N A
/

N h

Personalausﬁihrungssystom
Durcnfihrung von MaBnanmen, z. B.:

andere MaBnah-

Werbu
men-Bereiche g

Auslese >
Blidung |
Einsatz/Beférderung
Information
Bezahiung
Entlassungen

X)entnommen aus: IG - METALL: Personalplanung und Betriebsrat,
Frankfurt 1976, s 25




B) 2) ANLAGE DER ERHEBUNG
2.1. Abgrenzung der Erhebung im Vergleich zur Grundgesamtheit

Bei der Wahl des Bezugspunktes der empirischen Erhebung iiber den

Entwicklungsstand der Personalplanung kommen als "Adres -
s at en" grundsdtzlich "Unternehmen" oder "B e
triebe" in Frage. Als Ausgangsbasis wurden in der Erhebung

vorerst die "Betriebe" entsprechend der Einteilung und Zuordnung
der amtlichen Statistik (Industrie- und Gewerbestatistik) gewd&hlt.
In der Folge wurden die Betriebe dann aber zur rechtlich-organi-
satorischen Einheit, dem "Unternehmen" zusammengefaBt, weil die
Personalplanung vorwiegend innerhalb dieser Abgrenzung vonstat-
ten geht.

Die weitere Differenzierung erforderte eine Entscheidung bezlig-
lich der BetriebsgrdoBe. Zwar wurde in der Un-
tersuchung auch allgemein die Struktur des Personalwesens und
der Personalpolitik erhoben, das eigentliche Ziel bestand aber
doch darin, den Stand der institutionalisierten Personalplanung
zu erfassen. DemgemdB wurde die Untergren?ize der
angeschriebenen Betriebe mit 100 Beschédftigten
festgelegt, da in kleineren Betrieben kaum mit dem Vorhandensein

von Personalplanungen in gr®fSerem AusmaB8 gerechnet werden kann.

Die Gliederungstiefe der somit abgegrenzten

Betriebe wurde sodann bestimmt durch

- die Zugeh®drigkeit zu den einzelnen Fachverbidnden
der Bundeskammer der gewerblichen Wirtschaft ("Kammersyste-
matik") fir den Bereich Indus¢trie,

- die Zugehdrigkeit zu den Bundesinnungsgrup-
pen der Kammer der gewerblichen Wirtschaft fir den
Bereich GroBgewerbe und

- die Zugehdrigkeit zu den Bundesléadandern

GemiB diesen getroffenen Abgrenzungen ergibt sich der Umfang und
der Gliederungsinhalt der Erhebung im Vergleich zur Grundgesamt-

heit, entwickelt aus der amtlichen Statistik.
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Tabelle 1l: Grundgesamtheit: Verteilung der Industriebetriebe mit
tiber 100 unselbstédndig Beschdftigten nach Fachverbin-
den und Bundesl&ndern

Bundesland
ach- W N 0 S St ) 4 T ' B Summe
erband .
lBergwerke 4 2 12 2 20
Eisenhiitten 1 1 1 9 1 13
Erdsl 1 1 1 3
Steine,Keramik 9 12 17 3 7 6 8 1 63
Glas 1 4 3 1 3 2 14
Chemie 57 18 22 27 5 5 7 2 143
apier-
erzeugung 9 5 1 8 2 1 1 27
apierver-
rbeitung 11 2 4 4 1 22
Eﬁlmindustrie 3 3
Eolzver-
rbei tung 8 15 18 9 8 6 4 2 1 71
ahrungs- und
enuSmittel 37 18 23 8 . 3 8 5 5 4 111
Lederer-
zeugung 3 1 1 5
Lederver—
rbeitung 4 2 11 2 5 5 1 1 2 33
ieBereien 6 4 8 2 5 1 2 28
NE-Metall ’
industrie 2 7 1 1 1 12
Maschinen- und
Stahlbau 39 15 30 36 15 6 4 3 148
ahrzeug-
industrie ' 20 4 6 4 2 1 37
isen- und B .
etallwaren 21 26 25 6 9 7 8 8 2 112
lektro-
industrie 32 5 12 4 10 6 2 1 72
Textilien 11 31 15 19 5 1 13 33 4 132
Bekleidung 24 10 14 3 5 5 7 6 3 77
Gaswerke 1 1 2
ernheizwerke 1 1 1 3
Summe 289 185 222 129 116 63 64 65 18 1151

Quelle: Entwickelt aus den Unterlagen des Usterreichischen Stati-
stischen Zentralamtes zur Industriestatistik 1975
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Tdbelle 2: Zusammenfassung der Industriebetriebe zu Unternehmen,
Vergleich mit der Industriestatistik

Industrie- Grundge- Grundge-

Statistik samtheit  samtheit

' I1/1975 1) "Betriebe" "Unter-

Fachverband nehmen"
Bergwerke 31 20 19

Fisenhﬁtten 15 13

rd8l 9 3 3
steine - Keramik 63 _ 63 60
Glas 15 14 11
Chemie 112 143 96
Papiererzeugung 29 27 23
Papierverarbeitung 29 22 18
Filmindustrie 4 3 3
Holzverarbeitung 70 71 71
Nahrungs— und GenuSmittel 124 111 104
1,eder erzeugung 6 5 5
Lederverarbeitung ' 38 33 33
GieBereien 29 28 21
NE-Metallindustrie 17 12 11
aschinen- und Stahlbau 146 148 107
Fahrzeugindustrie 50 37 . 37
Eisen-~ und Metallwaren 137 112 110
Elektroindustrie 104 72 58
Textilien 131 132 117
Bekleidung 94 77 76
Gaswerke, Fernheizwerke SR 5 5
Summe 1258 1151 988

Quelle: siehe Tabelle 1



Industrie:

Einen Uberblick {iber diese A u Sgangsverteilung
der Grundgesamtheiit liefert Tabelle 1 fiir
die Industrie und Tabelle 3 fir das GroBgewerbe.

" Zur Ermittlung der Grundgesamtheit fiir die vorliegende Erhebung

im Sektor Industrie wurden die (damals) vorldufigen Ergebnisse
der Industriestatistikx) flir das zweite Quartal 1975 herangezo-
gen. Danach gab es 6542 Betriebe mit 636 522 unselbstdndig Be-
schdftigten. Innerhalb der Industrie insgesamt fanden sich 1258
(21%) Betriebe mit 491 935 (77%) unselbstédndig Beschédftigten,
wenn nur auf die Betriebe mit tiber 100 Beschéftigten abgestellt
wird. Wie schon erwdhnt, muBten bei der Ausz&hlung der Erhebung
Betriebe zu Unternehmen zusammengefaft werden, weil die meisten
Unternehmen mit mehreren Betrieben nur einmal den Fragebogen fiir
den Gesamtbereich ausfillten. Dies ist v8llig plausibel, weil
Personalplanung meist eine echte Aufgabe des Unternehmens und
nicht der Betriebe ist. Der Nachteil dieser Zusammenfassung ist
allerdings die geringe Pr#zision bei der Zuordenbarkeit der Un-
ternehmen zu den Fachverbénden. Gravierende Verzerrungen in den
Ergebnissen sind dadurch jedoch nicht zu befiirchten.

Ausgehend von den 1258 Betrieben der amtlichen Statistik wurde
vorerst eine Vereinfachung in dem Sinne vorgenommen, daf8 jene Be-
triebe, die in der amtlichen Statistik bei mehreren Fachverbin-
den aufgenommen wurden, nur einmal gezdhlt wurde. Dies ergibt 1151
Betriebe, welche auch die Basis fir die ver-
sendung der Fragebdgen darstellten. Die Auswertung dieser 1151 Be-
triebe fiihrte dann Zur besprochenen Zusammenle -

gung zZ u Unternehmen ’ wobel sich eine Zahl von
988 ergibt.

GroBgewerbe :

Im GroBgewerbe wurde eine analoge Vorgangsweise wie bei der Indu-
strie gewdhlt. Zur Bestimmung der Grundgesamtheit des Sektors

X) aus den Unterlagen des Osterreichischen Statistischen Zentral-
amtes zur Industriestatistik 1975



"GroBgewerbe" dienten die Zahlen der Gewerbestatistik 1973%/.
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)

Dort wurden 194 Betriebe mit mehr als 100 unselbstédndig Beschdftig-

ten ausgewiesen. Auch beim Gewerbe erfolgten Zusammenfassungen

und zwar Vereinheitlichung von mehrfachen Bundesinnungsmitglied-

schaften. Ein Unternehmen, das sowohl einen Betrieb mit der Zu-

gehdrigkeit zur Sektion Industrie als auch einen Betrieb mit der
Zugehdrigkeit zur Sektion GCewerbe hatte, wurde der Industrie zu-
162

gezdhlt. Daraus ergab sich eine Zahl von

Tabelle 3: Grundgesamtheit:
mehr als 100 unse

Betriebe

Verteilung der Gewerbebetriebe mit

innungsgruppen und Bundeslé&ndern

lbstindig Besch#iftigten nach Bundes-

Innungsgruppe u d S a d Summe

W N 0 S S K T B
Baunhilfs— und Bauneben-

13 1 6
cewerbe
Chemiscne Gewerbe einschl. 4 1 3 1- 9
Kunststoffverarbeiter
Grapnische und Paplerver-
arbeitende Gewerbe 23 5 3 4 3 2 4 47
Holzverarbeitende
Gewerbe 1 3 5 e 2 ! 14
Nahrungs— und Genusmittel-
gewerbe 2 2 ! 3 ! I
Ledererzeugeande und -verar- 1 ] 1 1 4
beitende Gewerbe
Metallbe- und -verarbelten-
de Gewerbe 17 6 9 1 9 4 4 1 53
Textilgewerbe 3 3 2 2 13
Bekleidungsgewerbe 2 2 3 1 8
summe 49 24 30 15 19 6 12 1 163

Quelle: Entwickelt aus den Unterlagen des Osterreichischen Stati-
Gewerbestatistik 1975.

stischen Zentralamtes zur

x) Entwickelt aus den Unterlagen des Usterreichischen Statisti-
schen Zentralamtes flir die Gew

erbestatistik 1973.
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Tabelle 4: Vergleich zwischen Gewerbestatistik und Grundge-

samtheit
Gewerbe Grundgesamt-
Statistik heit "Unter-
Innungsgruppen ' : 1973 1) nehmen"
Bauhilfs- und Baunebengewerbe 7 5
Glasbe- und -verarbeitende Gewerbe 2 0]
Chemische Gewerbe einschlieBlich
Kunststoffverarbeiter 9 9
i
Graphische und Papier ver-
‘arbeitende Gewerbe 47 47
Holzverarbeitende Gewerbe 16 14
Nahrungs- und GenuBmittelgewerbe 13 9
Ledererzeugende und ~verarbeitende
Gewerbe 6 4
Metallbe- und -verarbeitende Gewerbe 6 53
Bekleidungsgewerbe 16 13
Textilgewerbe _ 12 ' 8
Summe 194 162

1) Quelle: Unterlagen des Osterreichischen Statistischen Zentral-

amtes zur Gewerbestatistik 1973.

2.2. Der Ablauf der Erhebung

Die heterogene Struktur der Grundgesamtheit (1151 Industriebef
triebe und 163 Gewerbebetriebe aus 32 Branchen und in Gr$gRenklas-

sen zwischen 100 und 25 000 Beschéftigten) erforderte eine

T o -

talerhebun g . Um die Erhebungskosten niedrig zu hal=-
ten und den Befragten Zeit fiir eventuell notwendige innerbetrieb-
liche Informationssuche zu geben, wurde ein Fragebogen
konzipiert, der per Post den Betrieben zugestellt wurde. Er be-




stand zum {iberwiegenden Teil aus geschlossenen (Antwortméglich=-
keiten fest vorgegeben) oder halboffenen (zus&dtzliche Erldute-
rungen méglich) Fragen. Die erste Aussendung, bestehend aus Frage-
bogen, Begleitschreiben und frankiertem Antwortkuvert erfolgte

am 11.11.1975. Bis zum erbetenen Riicksendetermin, dem 24.11.1975
waren 270 Fragebogen (21% der ausgesandten) eingetroffen. Die
Aussendung eines Erinnerungsschreibens am 2.12.1975 sollte die
Antwortquote weiter erhdhen. Telephonische Anfragen seitens der

Betriebe wurden durch einen eigenen Sachbearbeiter beantwortet.

Dem Wunsch der Zuckerindustrie, den Fragebogen fiir die speziel-
len Probleme dieses Industriezweiges zu adaptieren und gesondert
auszuwerten, wurde entsprochen. Bis zum Auswertungsstichtag, dem
10.3.1976 waren insgesamt 588 Fragebogen eingelangt, davon waren
83 unbeantwortet und weitere 32 nicht auswertbar. 15 nachtrdg-
lich einlangende Fragebogen konnten nicht mehr berilicksichtigt wer-
den. Nur bei wenigen Fragebogen war, z.B. an Hand von Abteilungs-
hinweisen und internen Transportanweisungen ersichtlich, welche
funktionelle und hierarchische Position der Ausfiillende innehatte.
Einige Male jedoch konnte aus internen Transportanweisungen abge-
lesen werden, daB die Daten zundchst in der Personaladministration
(Lohn- und Gehaltsverrechnung) vorbereitet wurden, die endgiiltige
Erledigung aber durch den Leiter des Personalbereiches oder ein
Mitglied der Gesch&dftsleitung erfolgte.

Die Originalbelege in der Form von ausgefiillten Fragebogen wurden
fortlaufend aufbereitet. Fiir die maschinelle Ausz&hlung wurde das
Ursprungsmaterial nach der Codierung auf Lochkarten idbertragen.
Die Auszihlung und Ermittlung der H&ufigkeiten, sowie die Erstel-
lung von Kreuzklassifikationen erfolgte mit Hilfe der elektroni-
schen Datenverarbeitung. Die Ausz&hlung und Auswertung wurden soO
angelegt, daB das statistische Geheimnis
gewahrt bleibt, d.h. daB der einzelne Betrieb nicht im
Tabellenwerk identifiziert werden kann.
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2.3. Représentativitdt

Bis zum Berichtsstichtag ergaben sich folgende Antwor tquoten
flir auswertbare und ausgewertete Fragebogen:

Befragungsmethode 1: 473

Befragungsmethode 2: 28
Sonderuntersuchung

Zuckerindustrie: 4
Gesamtsumme 505

Die Grundgesamtheit auf Basis der Unternehmen betrug:

Industrie 988
Gewerbe 162
1150

Die ausgewe rtete Antwortgquote betrug
daher 44 3 der Grundgesamtheit der Unternehmen.

Gemessen an der Zahl der unselbstédndig Beschédftigten erfaBte die
Erhebung fiir den Sektor Industrie 53% und fiir den Sektor Gewerbe
31% der Grundgesamtheit. Aus der Darstellung der Antwortquoten
ist ersichtlich, dasg 2 Befragungsmethoden
eingesetzt wurden,um die Reprédsentativitdt der Untersuchung zu.
gewdhrleisten. Diese Teilung war notwendig, da die Daten im Rah-
men einer Vollerhebung und nicht auf Basis einer zufallsorien-
tierten Stichprobe erhoben wurden. Die aufgrund der s c hr i f
lichen Fragebogenhau Pterhebung
(Befragungsmethode 1) ermittelten Ergebnisse sind nur fiir die
antwortenden Unternehmen gliltig, {iber die Nichtantworter k6bnnen
keine Aussagen gemacht werden.

In Anlehnung an ein von PFANZAGL vorgeschlagenes Verfahren wurde
nun versucht, Informationen iiber die Struktur der

Nichtantwor ter zu erhalten. Dazu wurde aus den



Nichtantwortern an Hand einer Zufallszahlentabelle eine S t ic¢c h-
probe gezogen; den im Stichprobenplan aufscheinenden Un-
ternehmen wurde erneut ein mit einem gednderten Begleitschreiben
versehener Fragebogen zugestellt. Alle jene Unternehmen, die

auch diesen Fragebogen nicht zurlickgestellt hatten, wurde anhand
eines reduzierten Fragebogens telefonisch interviewt (Befragungs-
methode 2, "Nacherhebung").

Die Ergebnisse der beiden Befragungsmethoden wurden mittels
Chiz—Test statistisch auf ihre Ubereinstimmung hin iliberpriift. Die
Testauswertung zeigte, daB zwischen der Gruppe der Antworter und
der Gruppe der Nichtantworter kein statistisch signifikanter Un-
terschied besteht. Die in der Untersuchung gemachten Aussagen
k&nnen daher als fiir die Grundgesamtheit représentativ angesehen

werden.

Zur weiteren Absicherung wurde, ebenfalls durch eine Chiz—Test,
die Ubereinstimmung hinsichtlich der Strukturvariablen "Kammer-
zugehdrigkeit" und "Bundesland" von Studie und Grundgesamtheit
{iberpriift und auch hier war deutlich zu erkennen, daB kein aus-

reichender Grund vorliegt, an der Reprédsentativitdt zu zweifeln.

Die folgenden Tabellen zeigen, in welchem AusmajB die einzelnen

Branchen bzw. Regionen durch die Studie abgedeckt wurden.
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Tabelle 5: Unternehmen der Industrie:
Vergleich Grundgesamtheit mit Antworter

B samthgit(1) “lay T vom (b
Bergwerke, Eisenhiitten 19 9 '47
Erdsl 3 1 33
Steine - Keramik 60 25 ‘ 42
Glas 11 5 45
Chenmie 96 29 30
Papiererzeugung 23 9 39
Papierverarbeitung 18 8 44
Filmindustrie 3 1 33
Holzverarbeitung : 71 24 34
Nahrungs- und GenuBmittel 104 39 38
Ledererzeugung ' 5 2 40
Lederverarbeitung 33 13 39
GieBereien 21 9 43
NE-Metallindustrie 11 3 - 27
Maschinen- und Stahlbau 107 45 42
Fahrzeugindustrie 37 18 49
Eisen- und Metallwaren 110 41 37
Elektroindustrie 58 37 64
Textilien 117 45 38
Bekleidung 76 35 46
Gaswerke, Fernheizung 5 2 40

Summe ' 998 400 40
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Tabelle 6: Unternehmen des Gewerbes:
Vergleich Grundgesamtheit mit Antworter

Grundge-~ Ant— (2) in %
samtheit worter von (1
Innungsgruppe (1) (2) (1)
Bauhilfs- und Baunebengewerbe 6 4 67
Chemische Gewerbe einschlieB-
lich Kunststoffverarbeiter 9 2 22
Graphische und Papier ver-
arbeitende Gewerbe 47 17 36
Holzverarbeitende Gewerbe 14 7 50
Nahrungs- und GenuBmittel-
gewerbe ‘ 9 4 44
Ledererzeugende und -ver-
arbeitende Gewerbe 4 1 25
Metallbe- und —-verarbeitende
Gewerbe 52 26 _ 50
Textilgewerbe 13 7 54
Bekleidungsgewerbe 8 5 63

Summe 162 73 45
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SchlieBlich wurden noch jene 83 Unternehmen, die schriftlich
mitgeteilt haben, das sie den Fragebogen nicht beantworten wer-
den, nach den Ursachen der Ablehnung befragt:

Begriindung fiir

Nichtbeantwortung

keine Begriindung 53
2u groBer Zeitbedarf 19
Reorganisation des
Unternehmens 10
Unternehmensvolumen

zu klein

Zu wenig Personal 4

keine gesetzliche Ver-
pflichtung zur Beant-

wortung 4
diverse andere Griinde 5
Summe 100%

2.4, Kommentierung des Fragebogens

Aus Kosten- und Zeitgriinden konnte fiir die Untersuchung nur eine
schriftliche Erhebung mittels Fragebogen,
den die Adressaten selbst ausfiillten, in Erwdgung gezogen werden.
Miindliche Befragungen mit Interviewer-Einsatz muBten von vornherein
ausgeschieden werden.

Dieser Umstand legte der Untersuchung sowohl nach Umfang und
Tiefe gewisse Fesseln auf: Die Anzahl der Fragen und der Antwort-
méglichkeiten ist begrenzt, da sonst die Antwortwilligkeit stark
absinken wiirde. Die Selbstausfill ung trédgt
naturgemédB ein gewisses MaB an Unsicherheit in die Verl&dBlichkeit
der Beantwortung.

Mit diesen Kautelen mug die Konzivierung des Fragebo-
gens betrachtet werden. Er umfaBt immerhin 5 2 Fragen,
in denen 145 Variable zur Auswertung enthalten sind.
Die Art der Fragen ist verschieden, es handelt sich iberwiegend um



geschlossene, jedoch kommen auch halboffene oder ganz offene vor.
Die Antwortmdglichkeiten sind sowohl quantitativer als auch quali-
tativer Natur. Es versteht sich, dag der Entwurf des Fragebogens
vor endgiiltiger Drucklegung einem Pretest bei einigen Firmen un-

terworfen wurde.

Inhaltlich hilt sich der Fragebogen an die in der Li-

teratur ibliche Einteilung der Personalplanungsbereiche. Dies be-
deutet, daB vorerst die Rahmendaten der angeschrie—
benen Betriebe erhoben wurden und sodann auf die einzel:-

nen Abschnitte der Personalpla-

nung, namlich

Organisation des Personalwesens
- Personalbedarfsplanung

- Unternehmensinterne und -externe Personalbeschaffungs-
planung

- Planung des Personaleinsatzes, der Personalfreisetzung
und der Beschiftigungsbedingungen

- Personalentwicklungsolanung

eingegangen wurde. Tnnerhalb dieser einzelnen Abschnitte wurde
- dem aktuellen Informationsbediirfnis der Bundeskammer und den
neuen Forschungsrichtungen der Theorie der Personalplanung Rech-
nung tragend - ein gewisses Schwergewicht auf die Personalent-

wicklung gelegt.



B)

3.1.

3) STRUKTUR DER UNTERSUCHTEN BETRIEBE (UNTERNEHMEN)

Uberbiick

Den Hintergrund fiir diese empirische Untersuchung der Personal-
planung stellen - wie erwdhnt -'grﬁﬁere Betriebe (Unternehmen)
der Industrie und des Gewerbes dar. Nun sind, zum einen, globale

Aussagen iiber Personalplanung sinnvollerweise nach Merkmalen wie

z.B. Umsdtze oder Branche zu differenzieren, zum anderen ist zu
erwarten, daB solche Merkmale ihrerseits Existenz und Art der
Personalplanung beeinflussen.

In der Erhebung wurden daher folgende Rahmendaten
erfragt:

Rechts forn :

Es kann zwar angenommen werden, daB bestimmte Betriebs-
grbéBen auch entsprechende Rechtsformen der Unternehmen
erforderlich machen, jedoch ist es interessant, die
"Strammheit" des Zusammenhanges zwischen diesen Merkma-
len mit dem Personalplanungsverhalten festzustellen.

Branche:

Die unternehmerischen Dispositionen zeigen je nach bran-
chenmégiger Zugehdrigkeit im allgemeinen deutliche Unter-
schiede. Wenn also im Bereich der Absatz-, Produktions-
oder Finanzierungsdisposition Verschiedenheiten auftau-
chen, ist zu erwarten, daB dies auch fiir die Personalpla-
nung zutrifft.

Bundeslinadg er :

Es wird unterstellt, dag die regionale Gliederung eher
ein Unterteilungsmerkmal bildet und weniger direkten, zu-
sdtzlichen Erkldrungscharakter trégt.

Betriebs gr o B e :

Hier scheint es recht offenkundig, daB mit wachsender Be-
triebsgrdBe auch die Intensitit der Personalplanung in
all ihren Teilbereichen zunehmen miiBte. Die Spezifikation
der Betriebs—(Unternehmens—)gréBe erfolgte in der Unter-
suchung, wie {iblich, entsprechend der Umsatzh8he sowie
der Beschidftigtenzahl.

Merkmale Zur Kennzeichnun g
des Betriebst Yy pes:

Hier wdren eine Vielzahl von Merkmalen vorstellbar und
winschenswert, wie z.B.: Anlagen- oder Personalintensitéit,



Massenerzeugung oder Spezialfertigung, Auftrags- oder La-
gerfertigung, Grundstoff- oder Finalfertigung usw. Da es
zum einen unmdglich war, diese Merkmale alle abzufragen
und zum anderen ein direkter Konnex zur Personalplanung
hergestellt werden sollte, wurde versucht, liber unmittel-
bar relevante Merkmalsgruppen gleichzeitig auch einige
Hinweise zu den genannten anderen Merkmalen zum Betriebs-
typ zu gewinnen. Deshalb wurde zur Erhellung der "Be-
schidftigtenstruktur" nach der Gliederung der Mitarbeiter
gemdB ihrer Stellung im Betrieb (Lehrling, Arbeiter, Direk-
tor...) und gemdB ihrem Einsatz in verschiedenen Betriebs-
teilen (Produktion, technischer und kaufménnischer Bereich)
gefragt. Dariiber hinaus wurde eine Merkmalsgruppe "Glie-
derung der Mitarbeiter nach Ausbildungsh&he" eingefiihrt.

Die Struktur der Betriebe gemdB diesen Rahmenmerkmalen wird nach-
stehend als Ergebnis der Einfachausz&hlung der Erhebung kurz
prédsentiert. Es wird jedoch darauf hingewiesen, daB die eigent-
liche Auswertung dieser Strukturdaten in ihrer Querverbindung
mit den Variablen der Personalplanung erst in weiteren Teilbe-
richten intensiv analysiert wird. In diesem ersten Teilbericht
werden nur wichtigere Differenzierungen zur Personalplanung im

Hinblick auf Branche bzw. BetriebsgrdBe kommentiert.

3.2. Rechtsform, Branche und regionale ZugehSrigkeit
Rechtsform:

Die Beschrinkung auf Unternehmen mit mehr als 100 Beschdftigten
erklirt plausibel, warum in der Untersuchung mehr als die HEA1lf-

te der Unternehmen die Rechtsform einer Kapitalgesellschaft ha-
ben.
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Zeichnung 2: Verteilung der Unternehmen auf die Rechtsformen

Einzelfirmen 8.5 % 1,5 % Genossenschaften
: S

9 00X
FHHH 0 | GesmbH
12%
GesmbH
und CoKG
KG 15% ' |
18% AG

Branche und Bundeslidnder:

Da die Verteiiung fiir diese beiden Merkmale im Prinzip der
amtlichen Statistik entnommen werden kann und die Ergebnisse
der Erhebung, wie dargestellt, dieser Ausgangsverteilung in ho-
hem MaBe entsprechen, braucht hier nur kurz die Prozentgliede-
rung der Betriebe fiir die beiden Merkmale wiedergegeben werden:
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Tabelle 7: Prozentuelle Verteilung der Industriebetriebe nach

Branchen
Branche Industriestatistik ausgewertete
: (Betriebe)) Unternehmen
11/1975 .

Bergwerke, Eisenhiitten 3 2
Erdol 1 0
Steine - Keramik 6 6
Glas 1 1
Chemie 9 7
Papiererzeugung 2 2
Papierverarbeitung 2 2
Filmindustrie 0] 0
Holzverarbeil tung 6

Nahrungs- und GenuBmittel 1 1
Ledererzeugung

GieBereien

NE-Metallindustrie

Maschinen und Stahlbau 1 1
Eisen- und Metallwaren 1 1
Elektroindustrie

Textilien 1 1

6

1

1

2

1

1

5

0

9

1

Bekleidung 9
1

1
0
2
1
2
Fahrzeugindustrie ' 4
1
9
0
7
0

caswerke, Fernheizwerke

Ssumme 100 100

1) Quelle: Unterlagen des Usterr. Statistischen Zentralamtes
zur Industriestatistik fiir das 2.Quartal 1975
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Tabelle 8: Prozentuelle Verteilung der Gewerbebetriebe nach

Branchen

Gewerbestatistik1)

Bundesinnungsgruppen: ausgewertete
1973 Unternehmen

Bauhilfs- und Baunebenge-
werbe 4 5
Chemische Gewerbe ein-
schlieBlich Kunststoff-
verarbeiter 6 3
Graphische und Papier
verarbeitende Gewerbe 28 23
Holzverarbeitende Gewerbe 9 10
Nahrungs- und GenuSmittel-
gewerbe 6 5
Ledererzeugende und -ver-
arbeitende Gewerbe 2 1
Metallbe- und -verarbeitende
Gewerbe ' 32 36
Textilgewerbe 8 10 .
Bekleidungsgewerbe 5 7
Summe 100 100

1) Quelle: Unterlagen des Usterr. Statistischen Zentralamtes

zur Gewerbestatistik 1973
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Tabelle 9: Prozentuelle Verteilung der Betriebe (Unternehmen)'

der Industrie und des Gewerbes nach Bundeslédndern

Bundesland: % der Unternehmen % der Unternehmen
Grundgesamt - ausgewvertet
heit 1)
Burgenland 1 2
Kdrnten p) 7
Niederdsterreich 16 16
Oberdsterreich 19 22
Salzburg 11 7
Steiermark 10 8
Tirol 6 6
Vorarlberg 6 7
Wien 26 25
Osterreich 100 100

1) Quelle: Unterlagen des Usterr. Statistischen Zentralamtes
zur Industrie- und Gewerbestatistik 1975
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3.3. Betriebsgrife

Umsat z :

Eine Darstellung der Betriebsgr&Be gemessen an den Ums&tzen
bildet die bekannte, eher klein- und mittelbetriebliche Gr&gen-~
struktur der Industrie und des Gewerbes ab. Nur etwas iiber 9%
der Unternehmen liegen in der Umsatzklasse iiber 500 Mill s, iiber
50% dagegen haben einen Umsatz von unter 100 Mill S. Die kumu-
lierten Hiufigkeiten der Umsatzklassenbesetzungen auf einer Sum-
menkurve abgetragen zeigen folgendes Bild:

Zeichnung 3: BetriebsgréBenverteilung nach der Umsatzh&he

% der Unternehmen

100+

bis 50 bis 100 bis 500 Uber'500 (Mio.Sch.Umsafz )

A nzahl der Beschdfti gten:
Die Betriebsgr&Benstruktur gemessen an den Besch&dftigten kann
grunds&dtzlich ebenfalls der amtlichen Statistik entnommen wer-
den. Anl&Blich der Uberpriifung der statistischen Reprisentati-
vitdt der Erhebung konnte festgestellt werden, daB die Gliede-
rung der Betriebe nach Beschédftigten, sowohl insgesamt als auch
nach Branchen weitgehend der Ausgangsverteilung der amtlichen
Statistik entspricht. Der Grad der Genauigkeit und Renrdsentati-



vitdt ist daher, was die Summe der Beschdftigten anbetrifft, zu-

mindest filir die vorliegenden Zwecke einer stark cqualitativen

Analyse der Personalplanung ausreichend.

Die sich aus der Erhebung ergebende Verteilung der Unternehmen

der Industrie und Gewerbe nach Beschdftigten veranschaulicht fol-

gende Zeichnung:

Zeichnung 4: Verteilung der Unternehmen nach unselbst&dndig

Beschdftigten

% der Unternehmen

-, e — o — =~ -]

SRR Y

b~ - -2

i

1000 1500 2000 mehr als 2000

L

unselbstandig
Beschaftigte

Dabei wird auch der relativ niedrige Grad der Betriebsgr&Ben-

konzentration deutlich, wenn z.B. nur 19% der Betriebe mehr als

500 Beschiftiate aufweisen. Es muB an dieser Stelle zudem ver-
eren

merkt werden, daf die Besetzung d
BeschidftigtengrdBenklas
der Erhebung im Vergleldi

l1ichen Statistik sichtlich

e
S
C

S

Dies deutet nun zwar erfreulicherweise auf eine
mationsbereitschaft der GroBbetriebe hin, bringt aber
die Internretation der Ergebnisse der gesamten

Untersuchung wahrscheinlich den Effekt, daB eine gewisse Verzer-

r o b
en i
h zur
tdark

grdBere

n
am

er

Infor-

fir

t -

ist.

rung der Aussagen durch den iberproportionalen
Einf lusB der GroBbetriebe

gegeben ist.
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3.4. Merkmale zur Kennzeichnung des Betriebstypes

Uberbliceck

Zur weiteren Tvpisierung der Betriebe wurde noch nach folgenden
Rahmendaten gefragt, deren Zusammenhang mit der Personalplanung
offenkundiqg ist:

Beschdftigte
a) b) : c)
Stellung im Betrieb Einsatz in versch. H6chste abgeschlos-
Betriebsbereichen sene Schulbildung
—- Lehrlinge = Produktion - Pflichtschule
- (Dienstleistungs-
Hilfsarbeiter erstellung)

—~ Arbeiter, Biiro-
und Verkaufsper-
sonal

- mittlere und

- technischer Be- h6here Schule

reich
= Techniker, Meister,
kfm.Sachbearbeiter - kaufm.Bereich - Universitéidt

~ leitende Angestell-
te, Direktoren

Der erste Fragenkomplex sollte in Absolutzahlen beantwortet wer-
den, die beiden anderen in Prozentgr&Benordnungen.

a) Beschdftigte nach der "Stellung im Betrieb"

Bei der Typisierung der Unternehmen nach den finf angefiihrten
Verwendungsgruppen der "Stellung im Betrieb"
ist das interessanteste Zuordnungsmerkmal die Betriebsgré&ge.
Nachstehend werden daher sofort die entsprechenden Kreuzklassi-~
fikationen wiedergegeben und erst darauf folgend eine Haufig-
keitsverteilung der Unternehmen nach Gr6Benklassen der fiinf
Kategorien:




Lehrlinge

Die 441 antwortenden Unternehmen beschéftigten insgesamt

10 213 Lehrlinge, sodaB sich ein Durchschnitt von 23 Lehr-
lingen pro Unternehmen ergibt. NaturgemiBf ver#ndert sich die
absolute zahl der Lehrlinge pro Unternehmen in Ab-
hidngigkeit von der Betriebsgr&B8e gemessen an den Beschédftig-
ten. Die durchschnittliche Anzahl der be-
schiftigten Lehrlinge steigt von 7 Lehrlingen in der Betriebs-
gréBenklasse 100 - 199 Beschiftigte auf 15 in der Klasse 200 -
499 Beschiftigte und auf 76 Lehrlinge in der Klasse von 500
und mehr Beschiftigten. Daraus 148t sich der Konzen -
trationsgrad der Verteilung der Lehrlinge er-
rechnen. Es ergibt sich, daB in der Untersuchung 20% der Un-
ternehmen 65% der Lehrlinge beschdftigten, dies deswegen,weil
{iber 75% der Unternehmen weniger als 19 Lehrlinge beschdftigen.

Tabelle 10: Verteilung der Lehrlingszahlen nach BetriebsgrdBen

Beschdftigte Summe

BetriebsgroBe 100-199 200-499 500 und mehr oder .
Durchschnitt

Lehrlinge absolut 1 342 2 205 6 666 10 213
Lehrlinge Prozent-
verteilung 13 22 65 100
Lehrlinge kumulierte
Prozent 13 35 100 -
Anzahl der antworten-
den Unternehmen 205 148 88 441
Prozentverteilung 46 34 20 100
kumulierte Prozent 46 80 100 -
durcnschnittliche
Anzahl d. Lehrlinge
pro Unternehmen 7 15 76 23
Anteil der Lehrlinge
in Prozent der Gesamt-
beschdftigten 4,7 4,9 3,9 4,1
#inen weiteren Einblick in die Verteilung gibt  die Prozentzahl
der Unternehmen nach GroSenklassen:
Anzahl der Lehrlinge 0-4 5-9 10-19 20-39 40 und mehr keine Antw.
prozeat der Unternehmen 41 13 16 12 11 7
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2. Hilfsarbeiter und kaufmannische Hilfskrédfte

Die insgesamt ermittelten 39 162 Hilfsarbeiter und kauf-
midnnischen Hilfskr&fte im Verh#ltnis zu den Unternehmen er-
geben einen Durchschnittswert von 97 pro
Unternehmen. In Abhingigkeit von der Betriebsgr6Be steigen
die Durchschnittswerte von 43 iiber 84 auf 297 fiir die drei
GroBenklassen. Fiir den Konzentrationsgrad zeigt sich, das
17% der Unternehmen 49% der Hilfsarbeiter besch&ftigen.

Tabelle 11: Verteilung der Zahlen der Hilfsarbeiter und kauf-
madnnischen Hilfskr4fte nach Betriebsgré&gen

: Beschdftigte Summe oder

Betriebsgrsie 100 - 199 200 - 499 500 und mehr  Durch-
schnitt

Hilfsarbeiter und .

kaufmdnnische Hilfsg-

krafte absolut 8 221 11 693 19 248 39 162

Prozentverteilung 21 30 49 100

kumulierte Prozent 21 51 - 100 -

Anzahl der antwor- . :

tenden Unternehmen 193 140 69 402

Prozentverteilung 48 35 17 100

kumulierte Prozent 48 83 100 -

durchschnittiiche

Zahl d. Hilfsarbeiter

Pro Unternehmen 43 84 279 97

Anteil der Hilfsar-

beiter in Prozent der

Gesamtbeschédf tigung 30,3 27,9 20,8 24,2

Die Besetzung der GréBSenklassen flir "Hilfsarbeiter und kaufminnische

Hilfskrdfte" ergibt sich folgendermaBen:

Anzahl der Hilfs-

arbei ter und kauf- keine

mdnnischen Hilfskrdfte 0-9 10-24 25-49 50-99 100 u.mehr Antwort

Prozent der Unternehmen 11 13 16 20 25 15




3. Arbeiter, Biliro- und Verkaufsnersonal

In den antwortenden Unternehmen wurden 89 907 Arbeiter, Bliro-
und Verkaufspersonal festgestellt, daraus ergeben sich folgen-
de Durchschnittswerte: fir alle unter-
suchten Unternehmen 224 Arbeiter pro Unternehmen, fiir die Be-
triebsgr8Benklasse 100 - 199 Beschiftigte 71, und fir die bei-
' den gr&geren Klassen 157 und 795 Arbeiter, Biiro- und Verkaufs-
personal pro Unternehmen. Hier ist die starke Konzen-
tration der Arbeitskrifte auf die GroBbetriebe zu er-=
kennen, 17% der Unternehmen beschdftigen 60% der Arbeiter, Biro-

und Verkaufspersonal.

Tabelle 12: Verteilung der Zahlen der Arbeiter, Biiro- und
Verkaufspersonal nach Betriebsgr&fen

Beschaftigte Summe od.

BetriebsgrotBe 100-199 200-499 500 und mehr Durch-
schnitt

Arbei ter,Facharbeiter,

Bliro-und verkaufsper-

sonal absolut 13 708 22 169 54 030 89 907

Prozentverteilung © 15 25 60 100

kumulierte Prozent 15 40 100 ' -

Anzahl der antworten-

den Unternehmen 192 141 68 401

Prozentverteilung 48 35 17 100

kumulierte Prozent " 48 83 100 -

durchschnittliche

Zahl der Arbeiter pro

Unternehmen 71 157 795 224

Anteil der Arbeiter in

Prozent der Gesamtbe-

Die folgende Tabelle zeigt die Besetzung der GroBenklassen fiir

nArbeiter, Biiro- und Verkaufspersonal":

Anzahl d.Arbeiter 0-24 25-49 50-99 100-249 250-499 500 u.mehr keine

Antwort
Prozent d.Unter-
nehmen 7 8 25 29 9 7 15
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Techniker, Meister und Sachbearbeiter

Im Durchschnitt aller Unternehmen ergibt sich bei einer gemel-
deten Zahl von 19 074 Technikern, Meister und Sachbearbeitern
ein Wert von 46 Mitarbeitern dieser Gruppe pro Unternehmen. In
Abhdngigkeit von der BetriebsgrdBe steigen die Durchschnitts-
werte von 17 dber 37 auf durchschnittlich 146 Techniker, Meister
und Sachbearbeiter fiir die drei GréBenklassen. 17% der Unter-
nehmen beschiftigten mehr als die Hilfte der Mitarbeiter dieser
Verwendungskategorie.

Tabelle 13: Verteilung der Zahlen der Techniker, Meister und
Sachbearbeiter nach Betriebsgrégen

Beschdftigte Summe oder
Betriebsgrdge 100-199 200-499 500 u.mehr Durchschnitt
Techniker,Meister
und Sachbearbeiter
absolut 3 286 5 413 10 375 - 19°074
Prozentverteilung 17 28 55 100
kunulierte Prozent 17 45 100 -
Anzahl der antwor-
tenden Unternehmen 198 146 71 415
Prozentverteilung 48 35 - 17 100
kumulierte Prozent - 48 83 . 100 -

durchschnittliche

Zahl der Techniker, Y
Meister u.Sachbear-

beiter pro Unterneh-

men 17 37 146 46

Anteil der Techniker,

Meister u.Sachbear-

beiter in Prozent der

Unternehmen 11,8 12,4 10,6 1,3

-

Den folgenden Angaben ist die Besetzung der GroBeklassen Ffiir
"Techniker, Meister und Sachbearbeiter® zu entnehmen.

Anzahl der

Techniker,

Meister und ~ keine
Sachbearbeiter 0-4 5-9 10-24 25-49 50-75 76-99 100 u.mehr Antwort

Prozent der
Unternehmen 4 12 30 21 10 3 7 13




5. Leitende Angestellte und Direktoren

In dieser Studie gelingt es erstmals Aufschlup iiber die zahlen;
miRige GrdRe der leitenden Angestellten und Direktoren zu ge-
ben. In 432 antwortenden Unternehmen sind 3 413 leitende An-
gestellte und Direktoren beschiftigt, das ergibt einen
Durchschnitt von 8 pro Unternehmer. Die Durch-
schnittszahl nimmt mit der Betriebsgr&Be zu, in der Betriebs-
gréBenklasse 100 - 199 unselbstindig Beschédftigte werden durch-
schnittlich 3, in der n#chsthdheren Klasse 6 und in den GroB8-
betrieben durchschnittlich 24 leitende Angestellte und Direkto-
ren beschiftigt. Auch hier ist die Konzent ration
auf die GroBbetriebe sehr stark. 19% der Unternehmen beschéftig-

ten 45% der leitenden Angestellten und Direktoren.

Tabelle 14: Verteilung der Zahlen der leitenden Angestellten
und Direktoren nach Betriebsgr&fen

Beschaftigte Summe od.

Betriebsgrédfle 100-199 200-499 500 u.mehr Durch-
schnitt

Direktorean und lei-

tende Angestellte

absolut } 648 872 1 894 3 414

Prozentverteilung 19 | 26 55 100

kumulierte Prozent 19 45 100 -

Anzahl der antwor-

tenden Unternehmen 204 149 79 432

Prozentverteilung 47 34 19 100

kumulierte Prozent 47 81 100 -

durchschnittliche -

7ahl der leitenden

Angestellten und Di-

rektoren pro Unter-

nehmen 3 6 24 8

Anzanl der leitenden

Angestellten und Di-

rektoren in Prozent

der Gesamtbeschdfti- .

gung 2,3 1,9 1,3 1,5

Die Verteilung zeigt die Prozentzahl der nLeitenden Angestellten
und Direktoren nach GroBenklassen":

Anzahl der

leitenden An-

gestellten und

Direktoren 0-2 3-5 6-9 10-14 15-19 20 u.mehr keine Antwort

Prozent der
Unternehmen 21 39 15 9 2 5 9
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Aus den relativen Anteileﬁ der filnf Beschidftigtengruppen nach

der "Stellung im Betrieb" in Prozent der Gesamtbeschdftigten,ge-
gliedert nach den drei Betriebsgr&Benklassen, ergibt sich folgen-
de Struktur der untersuchten Gesamtbeschdftigten:

Tabelle 15: Gliederung der Beschdftigten nach "Stellung im
Betrieb" und Beschiftigtengr&genklassen

100-199  200-499 500 und mehr Durchschnitt
Lehrlinge : 4,7 4,9 3,9 4,1
Hilfsarbeiter- 30,3 27,9 20,8 24,2
Arbeiter 50,9 52,6 61,9 57,5
Techniker 11,8 12,4 10,6 11,3
Leitende 2,3 1,9 1,3 1,5
Angestellte

b) Beschédftigte nach dem Einsatz in verschiedenen Betriebsbe-
reichen

Da Angaben iiber die Kapitalintensitdt (bzw. Arbeitsintensitét),
Uber die Forschungstangente, iiber das Produktionsprogramm usw.
nur in einem sehr aufwendigen Befragungsverfahren ermittelt
werden kdnnten, wurde an Stelle dessen in der Erhebung versucht,
die Beschdftigten ganz grob nach ihren
Tédtigkeitsbereichen zu gliedern.
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Die Auszidhlung ergibt folgende Verteilung:

- Anteil der Beschiftigten in der Produktion (Dienstleistungs-

erstellung):
keine Antw. bis 50% bis 60% bis 70%
Produktions- 8% 10% 11% 21%
bereich
bis 80% bis 90% bis 100%
30% 18% 3%

- Anteil der Beschidftigten im technischen und kaufmdnnischen

Bereich:
keine Antw. bis 5% bis 10% bis 20%
technischer 9% 25% 33% 25%
Bereich bis 30% bis 40% bis 50%
4% 2% 1%
keine Antw. bis 5% bis 10% bis 20%
kaufmdnnischer 9% 12% 29% 31%
Bereich bis 30% bis 40% bis 50%
112 4% 4%

Diese Verteilungen sind fiir sich genommen noch nicht sehr aus-
sagekriftig (wenn man davon absieht, daB die Feststellung nicht
uninteressant ist, daB iiber 70% der Betriebe einen Beschdftigten-
anteil von bis zu 20% im kaufm&nnischen Bereich und iiber 80% der
Betriebe einen analogen Anteil im technischen Bereich aufweisen).
Sie erhalten ihren Wert aber durch die sp&dter zu erstellenden
Querverbindungen, wenn diese Daten der Beschdftigungsstruktur z.B.
mit BetriebsgrdBen und verschiedenen Variablen der Personalpla-

nung mehrfachklassifiziert werden.
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c) Beschdftigte nach der h8chsten abgeschlossenen Schulbildung

Fir die Fragen der Personalplanung spielt die Qualifi-
kationsstruktur der Mitarbeiter eine entschei~
dende Rolle. Eine detailliertere Erhebung der Qualifikationen
an Hand von Qualifikationsmerkmalen wie z.B. Art, Umfang und
Dauer der Fachausbildung hitte eine unzumutbare Erweiterung

des Fragenkataloges bedeutet. Es wurde daher versucht, einen
Teil der Qualifikationen durch die Schulbildung zu erfassen.

Gefragt wurde nach der hddchsten abgeschlos
s enen Schulbildung: als Antwortméglichkei-
ten wurden Pflichtschule, mittlere und h6here Schule sowie
Universitit vorgegeben. Die Auswertung erfolgte in Prozent-
klassen.

In 3% der Unternehmen betrdgt der Anteil der Mitarbeiter, die
nur Pflichtschulbiildau ng aufweisen bis
49% der Gesamtbeschdftigten, in 5% der Unternehmen zwischen
50 und 69%, in 29% der Unternehmen 70 - 89% und in 57% der
Unternehmen 90% und mehr. Mehr als die Hilfte der Unternehmen
hat Mitarbeiter mit ausschlieBlich Pflichtschulausbildung im
AusmaB von 90% der Gesamtbeschédftigten. Daraus ist zu ersehen,
welche Bedeutung die Qualitit der Pflichtschulausbildung fiir
die Unternehmen hat.
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Zeichnung 5: Anteile der Beschdftigten mit PflichtschulabschluB

v, der Unternehmen

PN
100 —

Beschaftigte

0-49 50-69 70-89 90 und mehr mit PflichtschulabschiuB

Dementsprechend gering sind die Anteile jener Mitarbeiter, die
eine dariiber hinausgehende Schulbildung aufweisen. Einen Anteil
von O - 4% der Gesamtbeschdftigten mit mittlerer
und hodherer Schulbildung haben 27% der
Unternehmen, von 5 - 9% ebenfalls 27% der Unternehmen, 10 - 19%,
23% der Unternehmen und mehr als 20%, 18% der Unternehmen.

Zeichnung 6: Anteile der Beschdftigten mit mittlerem und hSherem
SchulabschluB

% der Unternehmen

VN
50 —

Beschaftigte
mit mittlerem
und héhqug

0-2 3-9  10-19 20 und mehr SchulabschiuB
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SchlieBlich wird ein eher niedriger Anteil von Akademikern in

der Industrie und im Grosgewerbe belegt. 68% der Unternehmen ha-
ben nur einen Anteil von O - 1% der Mitarbeiter mit Univer -
sitd&dtsausbildun g, 21% einen Anteil von 2 - 3%,

4% haben 4 - 5% und 3% der Unternehmen 6% oder mehr Mitarbeiter

mit akademischer Ausbildung.

Zeichnung 7: Anteile der Beschdftigten mit Universitédtsabschlusg

% der Unternehmen

o
100 —
50—
= 4. 3
Y ' 2>
4-5 6 und menr YoBeschuftigte

mit Universitidtsabschluf




C) DIE PERSONALPLANUNGSBEREICHE IM EINZELNEN

C) 1) DIE ORGANISATION DES PERSONALBEREICHES
1.1. Uberblick

Systematische personalpolitische Entscheidungen und noch viel
mehr eine tatsichliche Personalplanung setzen eine relativ ent-
wickelte institutionelle Organisation des Personalwesens voraus.
Dieser notwendige Reifegrad der Entwicklung der
Personalorganisation verlangt unter anderem,
daB

- klar umrissene Kompetenzen filr nersonalpolitische Entschei-
dungen und somit in einem gewissen Ausmaf entsprechende In-

stanzen geschaffen werden miissen,

- Personalpolitik innerhalb eines rationalen Konzepts der

Unternehmenspolitik betrieben werden muB,

- ein gewisser Mindestbestand an Informationen i{ilber das Per-

sonalwesen regelméBig erhoben wird,

- entsprechend rasche zugriffsmdglichkeiten zu diesen Infor-

mationen existieren.

Diese Problemkomplexe wurden in die Erhebung aufgenommen.

1.2. Instanzen der Personalpolitik

Die Organisationsform des Personalbereichs
kennt selbstverstindlich keine Autonomie, sondern ist F ﬁ nk -
tion der allgemeinen Fihrungswprinzipien
des Unternehmens. Davon hingt insbesondere der Grad der Zentrali-
sierung oder Dezentralisierung personalpolitischer Entscheidungen
ab. Dariiberhinaus bestimmt die Gewichtung der einzelnen Ziele

des Unternehmens, welchen Stellenwert der Personalbereich inner-

halb der Unternehmenspolitik i{iberhaupt einnimmt.
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Sehr vereinfacht lassén sich folgende Tvpen Von

Personalinstanzen in der Praxis finden:

-~—Alle leitenden Mitarbeiter sind
mit Personalentscheidungen befagt,

- Teile der Personalentscheidungen werden ausgegliedert und
zentralisiert, es wird ein Personalreferent

zur Erfidllung der zentralen Aufgabenstellungen eingesetzt,

- die Mehrzahl der Personalentscheidungen erfolgt - mit oder
ohne Mitwirkung der Abteilungsleiter - durch eine zZen -
trale Personalab¢teilun aq .

Die beiden Skizzen stellen zwei der drei oOorganisato-
rischen L6sungen fliir den Personalbereich dar.
Zeichnung 8 zeigt das Organisationsmodell, bei dem jeder
Abteilungsleiter mit Personalaufgaben befaBt ist und Zeichnung 9

jenes Modell, bei dem im Unternehmen eine eigene Perso-
nalabteilung besteht.x)

Zeichnung 8: Jeder Abteilungsleiter ist mit Personalentscheidun-~
gen befaBt

personelle :
Inhaber Entscheidungs= §
[ bereiche B

- Kaufm.
Direkforl

[

24 Techn.
# Direkfor

Kaufmdnnische  Gehalts-  Betriebe, Werkstdtten LohnbUro
Abteilungen buro’ u. techn, BUros'

X) nach: IG - METALL: Personalplanung und Betriebsrat, Frankfurt
1976, s.13 f..
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Zeichnung 9: Eigene Personalabteilung

Inhaber oder
Gen, Direktor

l
| | ]

Techn. Direktor Kaufm. Direktor
| - i
| 1 | | 1

Abteilungen/Betriebe nal-Abtlg. Abteilungen

i i '3,_ : _,' .. 5
Personal- Sozial-
planung  bereich Gehaltsbereich

Fﬁf die Industrie und das Grofigewerbe insgesamt

sind die Ergebnisse der Erhebung noch nicht sehr aufschluBreich.
53% der Unternehmen verfiligen iiber eine eigene Personalabteilung,
55% {iber einen Personalreferenten. Bei 50% der Unternehmen ist
jeder, ab der Ebene des Abteilungsleiters, mit Personalentschei-
dungen befaBt.

Aus den Antwortquoten ist ersichtlich, das8 vielfach

eine kooperative Entsche idun g zwischen
der zentralen Personalkompetenz und der dezentralen Fachkompetenz
erfolgt. Wdhrend die zentrale Kompetenz die allgemeinen Personal-
angelegenheiten, wie z.B. die Gehaltsauszahlungen regelt, sind die
Fachabteilungen fiir die fachliche und disziplin&dre Personalfiih-
rung zustdndig. Kaum ein Unternehmen trifft Personalentscheidungen

losgeldst von den betroffenen Fachabteilungen.

Ein etwas feineres Bild kann erhalten werden, wenn die obigen drei
Antwortkategorien nach Betriebsgrd6B8en auf-
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geschliisselt werden. Dabei genligen fiir die vorliegenden Zwecke
drei Beschaftigtengrﬁﬁenklassen, ndmlich 100 - 199, 200 - 499,
500 und mehr Beschdftigte.

Je. grégBer die Unternehmen werden, umso h8her ist der Anteil jener
Unternehmen, bei denen eine Personalabteilung im Organisations-
plan aufscheint. 90% der Unternehmen mit mehr als 500 Beschdftig-
ten fassen die Personalkompetenz in einer Personalabteilung zu-
Sammen, wdhrend das Auftreten von Personalreferenten auf 56% sinkt.

Zeichnung 10: Eigene Personalabteilungen und Betriebsgr®Benklassen

% der Unternehmen
PN
100 —
90

100-189 200-499 500 und mehr  unselbstandig
- Beschaftigte

Zeichnung 11: Personalreferent und Betriebsgréfenklassen

% der Unternehmen

oA
100 —

- 65

unselbstandig
Beschaftigte

100-199 200499 500und mehr




Zeichnung 12: Abteilungsleiter mit Personalentscheidung und
Betriebsgrtfenklassen

% der Unternehmen

a
100—

unsefbstandig
Beschaftigte

100-199 200-499 500 und mehr

Aus der Sicht der Branchengliederung der
Unternehmen kann noch ein weiterer Einblick in die Struktur des
Vorliegens von Personalinstanzen gewonnen werden. Im Durchschnitt
aller Branchen betrigt der Anteil der Unternehmen mit einer Per-
sonalabteilung 53%. Die folgende Aufstellung erliutert, welche
Fachverbinde bzw. Innungsgruppen iiber diesem Durchschnitt liegen:

Industrie: Bergwerk und Eisenhiitten
Erdél
Glas
Chemie
Papiererzeugung
Filmindustrie
Nahrungs- und GenuBmittelindustrie
GieBereien
NE-Metallindustrie
Maschinen- und Stahlbau
Fahrzeugindustrie

Elektroindustrie

Gewerbe: Holzverarbeitendes Gewerbe



1.3. Personalpolitik im Rahmen der Unternehmenspolitik

Eine Serie von Fragen in der Erhebung zum Thema "Personalpolitik
und Unternehmenspolitik" sollte spezifisch die Existenz
und die Art der Personalplanung der Unterneh-
men kl&ren helfen. Dabei war zu ermitteln,

- ob ein schriftlich fixierter Personalplan vorliegt,

- wenn nicht, welch anderer Entscheidungstypus vorgezogen
wird,

- warum eventuell kein schriftlich fixierter Personalplan
aufgestellt wird,

- in welchen Wechselwirkungen Personalpldne mit anderen
Teilpldnen des Unternehmens stehen und

—- inwieweit das Instrument Personalplan zur Effizienzbe-
stimmung der Personalpolitik ("Personalkontrolle") verwen-
det wird.

Bei der "Gretchenfrage" nach der Existenz einer (schriftlich
fixierten) Personalplanung wurde gleichzeitig auch noch nach an-
deren Mdglichkeiten der Personalentscheidung gefragt. Das Unter-
nehmen kann prinzipiell zwischen den Extremtypen "Improvisation"
(Einzelentscheidung) und "schriftlich fixiertem Personalplan"
wéhlén. Die Grundsatzentscheidung wird wesentlich von der Perso-
nalstruktur und der Unternehmensgréfe beeinfluft. In der Erhebung
wurde als Zwischenldsung noch der Weg einer Ableitung der Perso-
nalentscheidungen aus der Unternehmenspolitik (Unternehmensziel-
setzung) angegeben. Hier wiirde sich der Entscheidungstrédger bei
den Personalentscheidungen vorwiegénd an den Unternehmenszielen

(z.B. Rentabilitédtsziele, Gewinnziele, Umsatzziele usw.) orien-
tieren.

Eine genaue, schriftlich fixierte Per -
Sonalplanung liegt selten (nur bei 14%) vor.
In einigen F&llenwerden Kombinationen der einzelnen Entscheidungs-
mdglichkeiten verwendet.
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Zeichnung 13: Grundlagen der Personalentscheidung

~

Ableitung aus Einzelentscheidungen schriftlicher Plan
Unternehmenspolitik S e '

Ableitung
aus Unternehmens-
politik und Einzelent- 4%
scheidungen 4

alle Entscheidungs-
R, formen beteiligt

o - (o]
1% /4
Ableitung aus Unternehmenspolitik Einzelentscheidungen

und schriftlicher Plan und schriftiichen Plan
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Zur besseren Ubersicht kaﬁn man die Ergebnisse drei Eht -
scheidungst ypen zuordnen, wobei die Interpretation
dann zu lauten hat:

"X% der Unternehmen weisen diesen Entscheidungstyp alleine oder

in Kombination mit einem der anderen Entscheidungstypen auf".

Vorgangsweise bei Personalentscheidungen ¥ der Unternehmen
Unternehmenspolitik 59%
Einzelentscheidung 43%
schriftliche Planung 28%

Im Durchschnitt Uber GroB8- und mittlere Unterneh-
men zieht somit die Mehrzahl der Unternehmen die Perso-
nalentscheidun g in nichdt#t stark von
formalen Pl&nen determinierten Formen vor. Die
Entscheidungen erfolgen meist nur in Anlehnung an die Unternehmens-
ziele, die die Leitlinien vorgeben. Sind keine konsistenten Un-
ternehmensziele explizit vorhanden, so wird von Fall zu Fall ent-
schieden. |

Diese Aussage wird allerdings v&llig verdndert, wenn man die Ant-

worten, nach der Betriebsgrdase gegliedert,
untersucht.

Hier zeigt sich deutlich ein Ansteigen des Auftretens
von schriftlichen Personalplé&dnen
mit Zunehmender BetriebsgrdaBse und
gegenldufig dazu eine Abnahme der Einzelentscheidungen. Die Per-
sonaldisposition, abgeleitet aus der allgemeinen Unternehmenspoli-

tik, ist bei allen Betriebsgr&Benklassen mit einem hohen Anteil
vertreten.
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Die Resultate kénnen noch in der Gliederung nach
Branchen differenziert werden, wobei die Fachverbinde
"Bergwerke und Eisenhiitten", "Erdsl", "Glas", "Chemie", "Papier-
erzeugung", "Papierverarbeituna", "Filmindustrie", "NE-Metall-
industrie", "Elektroindustrie", "Gaswerke und Fernheizwerke" in
h&herem MaBe schriftlich fixierte Personalpldne als der Branchen-
durchschnitt erstellen.

In Anbetracht des Ergebnisses, daR zumindest im Durchschnitt

die Unternehmen nur in relativ geringem AusmaB schriftliche Per-
sonalplédne verwenden, ist es interessant, die Ursachen fiir die
dafir maBgeblichen Griinde zu erfahren. Als solche Gridinde
fir d as Nicht-Vorhandensedin von

Personalplé&dnen werden genannt:

= zu hohe Kosten (16% der Unternehmen)
- Fehlen eines qualifizierten Sachbearbeiters (13%)
- andere Griinde (41%).

Ein rationaler EntscheidungsprozeB im Unternehmen verlangt eine
Abstimmung der verschiedenen Teilpldane.
Unter der Voraussetzung, daB ein solches rationales Planungskon-
zept unternehmerischer Dispositionen besteht, sind die wechsel-
seitigen Zusammenhinge zwischen Personalplanung und anderen Pli-
nen zu testen. Sowohl auf der Seite der Ableitun-
gen als auch auf der Seite der ausgehenden Wirkun -
gen des Personalplanes sind recht deut-
liche Muster erkennbar. Im Sinne einer marktorientierten Unter-
nehmensfiihrung bietet sich eine Ableitung des Per-

sonalplanes aus dem Umsatz - bzw. Abs atzp1lan an.

Dies ist aber nur in 48 % der Unternehmen der Fall. 61 %
der Unternehmen erachten den Produktionsplan
als den Ausgangsplan fiir die Personalplanung, widhrend 24 % keine

Ableitung des Personalplans aus anderen Plinen vornehmen.

Was die Auswirkungen der Personalplanung anbe-
trifft, sind 19% der Unternehmen der Ansicht, daR der Personal-

plan keine Konsequenzen fiir andere Pl3ne hat, 57 % sehen
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Auswirkungen

und 49% auf den Produktionplan bzw.

auf

den Kostenplan

31% auf den Absatzwnlan.

Investitions—-, Finanz- und Forschungsplan haben sowohl fiir die

Ableitung als auch fiir die Auswirkungen im Hinblick auf den

Personalplan nur untergeordnete Bedeutung.

Zeichnung 14: Ableitung und Konsecuenzen der Personalplanung

Ableitung
aus Teilplan

Produktiomplo- 60
R
e

Investitionsplan -19

Forschungsplan .9

Kostenplan 0

andere Pléne ]3

keine Abteilung

aus einenTeilplan - 24

Absatzplan

Finanzplan

Konsequenzen
fur Teilplan

49 Produktionsplan

Absatzplan

-

0 Finanzplan

)

22 - Investitionsplan
7 [ Forschungsplon
- BT

(0] andere Pléne

19 keine Konsequenzen
fur einen Teilplan

Kostenplan




Die Branchena nla lyse zeigt fir die Ablei-
tung des Personalplans aus anderen Teilplinen des Unter-
nehmens das folgende Bild (es werden nur jene Branchen angegeben,
die vom Branchendurchschnitt {iberdurchschnittlich abweichen):

Teilplan

Branche

Industrie

Gewerbe

Forschungs—

Produktions—
plan

60 %
plan

Investiti-

Absatz-
plan
48 %
onsplan
19 %
9 %

plan
22 %

Finanz-

Bergwerk, Eisenhiitten
Erdsl

Steine, Keramik

Glas

Chemie X
Papiererzeugung
Papierverarbeitung
Filmindustrie
Holzverarbeitung
Nahrungs-u.GenuBmittel
Ledererzeugung
Lederverarbeitung
GieBereien
NE-Metallindustrie X

Maschinen- und Stahlbau b'd X
Fahrzeugindustrie X

Eisen- und Metallwaren
Elektroindustrie X

Textilien X X
Bekleidung X

Gaswerke, Fernheizwerke

Bauhllfs-u.Baunebengewerbe

Chemische Gewerbe einschl.

Kunstostoffverarbeiter b'd

Graphische und Papier ver-

arbei tende Gewerbe %
Holzverarbeitende Gewerbe : X X
Nahrungs— und GenuBmittel-

gewerbe X b4
Ledererzeugende und —-ver-

arbeitende Gewerbe

Metallbe- und -verarbeitende

Gewerbe X X
Bekleidungsgewerbe X X
Textilgewerbe

™ 5
XX XX XXX
XX X XX
LI

X X X

L ]
®

xoNox

E




Die Analysen nach Branchen gibt filir die Konse-
quenzen des Personalplans fiir andere Teilpldne des Un-
ternehmens folgendes Bild von Branchen und {iberdurchschnittlichem
Auftreten des Merkmals:

Teilplan

Branche

Industrie

31 %

57 %
7 %

lan
lan

Gewerbe

Absatz-
plan

g

Kosten-
Investiti-~
onsplan

g =22%
Forschungs—-

Produktions-—
P
)

plan
g =49 %

¥

Branche
Industrie

Bergwerke, Eisenhlitten
Erdsl

Steine, Keramik

Glas x

Chemnie X X b
Papiererzeugung X X X X

- |[Papierverarbeitung

Filmindustrie X X X
Holzverarbeitung X
Jahrungs—- und GenuBmittel

Ledererzeugung X
Lederverarbeitung

GieBereien

NE-Metallindustrie

Maschinen - u.Stahlbau X b 4
Fahrzeugindustrie
risen- und Metallwaren
Elektroindustrie
Textilien

Bekleidung X
Gaswerke,Fernheizwerke X
Bauhilfs-u,.Baunebenge-

werbe X
Chemische Gewerbe einschl,

Kunststoffverarbei ter X ble

Graphische und Papier ver-

arbeitende Gewerbe X X
iolzverarbeitende Gewerbe X
Jahrungs- und GenuBmittel-

gewerbe X X

Ledererzeugende und ver-—

arbeitende Gewerbe

Metallbe- und -verarbei-

teade Gewerbe , X X
Bekleidungsgewerbe X X

Textilgewerpe X X

Ea i i
»
KX

X
~
E I ]
KKK
=

"




- 57 =~

Die Analyse deutet darauf hin, dag8 in den Branchen "Erds6l",
"Steine-Keramik", "Chemie", "Papiererzeugung", "Papierverar-
beitung", "NE-Metallindustrie" und "Elektroindustrie" auch all-
gemein eine h&here Unternehmensplanungsintensitidt als in den
anderen Branchen besteht.

Die Personalplanung stellt die Basis fiir die Personal -
kon t rolle dar, da ohne das Vorhandensein von Sollwer-
ten die Ist~Werte nur beschrinkte Aussagefdhigkeit besitzen.
Ublicherweise werden zur Durchfiihrung der Personalkontrolle
Kennzahlen verwendet, die einen AufschluB iiber die
Effizienz der Situation des Unternehmens im Personalbereich ge-
ben sollen. In der Untersuchung wurde aus den umfangreichen M&g-
lichkeiten, Kennzahlen fiir den Personalbereich zu bilden, die am
hdufigsten angewandten gewdhlt und als Antwortm8glichkeiten vor-

gegeben, auBerdem wurde Raum flir das Einsetzen weiterer Kenn-
zahlen geboten.

28% der Unternehmen berechnen keine Personalkennzahlen. Ein GroB-
teil der Unternehmen (47%) ermittelt die Relation zwischen Per-
sonalkosten und Umsatz, bzw. Personalkosten und Gesamtkosten
(40%) . Sehr hdufig wird auch noch die Abwesenheitsrate (Fehlzeit
Zu Gesamtarbeitszeit) ~ 40% der Unternehmen - sowie die Fluktua-
tionsrate (33%) und das Verhdltnis zwischen Effektivarbeitszeit
und Anwesenheitszeit (30%) bestimmt. Ein weit h8herer Prozentsatz,
ndmlich 64% der Unternehmen, ermitteln Arbeitszeitvorgaben fiir
die einzelnen Tdtigkeiten im Unternehmen und nur 2% der Unterneh-
men, die Arbeitszeitvorgaben erheben, stellen diese nicht den
Ist-~Zeiten gegentiber.

Tabelle 17 zeigt, zu welchen Zeitrdumen der Vergledich
der Ist - und Sollwerte der Ar -
beitszeit erfolgt.



Tabelle 17: Zeitr&dume des Soll-Ist-Vergleichs

Zeitpunkt % der Unternehmen
tdglich 19
wochentlich 8
monatlich 22
jadhrlich 1
pro Auftrag 11
kein Vergleich : 2

1.4. Die Informationsbasis der Personalplanung

Die pridzisen Fragen nach dem Umfang von erfaften Daten und Sta-
tistiken im Personalbereich der Unternehmen sollen,abgesehen
von ihrem unmittelbar zu erwartenden Aussagegehalt, auch noch -
von einer anderen Warte her AufschluB tiber die faktische Exi-

stenzmdglichkeit einer Personalplanung liefern.

Die M®glichkeiten fir Personalentscheidungen in quantitativer
Sicht werden durch die vorhandenen Informationen und die Aufbe-

reitungsformen bestimmt.

Die folgenden Angaben zeigen, welche Personalauf-
zeichnungen mit welcher Hiufigkeit auftreten:

MehTr als 90 % der Unternehmen fiihren die fol-

genden Personaldaten:

Angaben zu Person
Familiendaten
Lohn und Gehalt

Abwesenheitszeiten
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Neben diesen nahezu i#lberall vorhandenen Basisdaten werden fol-

gende Aufzeichnungen zus &dtzlich
gefihrt:

Schulbildung, berufliche und sonstige

Weiterbildung 82%
freiwillige Sozialleistungen 57%
Qualifikationsbeschreibung 27%
Léistungsbeurteilung 27%
Medizinische Daten 15%

Die h ohe Konzentration auf wendilge
Daten zeigt, daB nur einige Unternehmen {iber jene Infor-
mationen, die zur Erfiillung der gesetzlichen Vorschriften im Rah-
men der Abgaben- und Sozialversicherungsgesetzgebung notwendig
sind, hinausgehen. Optimistische Erwartungen bezliglich des Per-
sonalplanungsverhaltens kdnnen daher schon auf Grund der unzuldng-
lichen Informationen nicht erfiillt werden.

Die oben angefiihrten Daten werden fir die
folgenden Tdtigkeiten verwendet:

Tabelle 18: Verwendung der Personaldaten

% der Untersuchungen

Lohnverrechnung und
Sozialversicherung 99
Statistik 91
Arbeitszeitaufzeichnungen 74
Personaleinsatz 59
Sozialleistungen 48
Freisetzungen 45
Personalbedarf 43
Kollektivvertragsver-

handlungen 35
Personalbeurteilungen 34
Personalentwicklungen 34
Personalbeschaffungen 29
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Neben den gesetzlich erforderlichen Perso-
nalaufzeichnungen haben die zweitgrtfte Be-
deutung jene Daten, die zur Kontrolle und Steuerung
des Personaleinsatzes verwendet werden.
Interessant ist sodann eine Betrachtung der seltener aufgezeich-
neten Daten, wie Schulbildung, Qualifikationsbeschreibung und
Leistungsbeurteilung mit der Datenverwendung fiir einzelne Teil~-
bereiche der Personalnlanung wie Personalbeschaffung, Personal-
einsatz, Personalentwicklung und Personalbeurteilung.

Es zeigt sich recht deutlich der Zusammenhang
zwischen Datenaufzeichnung und
Datenverwendung. Offenbar werden Daten, sobald
sie einmal erfaft werden, auch entsprechend verwendet. Die Be-
setzungszahlen der einzelnen Felder spiegeln jedoch auch hier
die geringe Verbreitung von personalplanerischen Aktivitédten

wider.

Die tieferstehende Tabelle zeigt, in Absolutwerten, jene Unter-
nehmen, die jeweils sowohl die in den Spalten angefiihrten Daten-
aufzeichnungen als auch die in den Zeilen angegebenen Datenver-
wendungen vornehmen; z.B. 85 Unternehmen erheben Daten zur Lei-
stungsbeurteilung und verwenden diese auch zur Personalbeurtei-
lung. In den Summenzeilen bzw. Summenspalten sind jene Zahlen von
Unternehmen angefiihrt, die die entsprechenden Zeilen- bzw. Spal-

tenbedingungen erfiillen.

Insgesamt fiihren 126 Unternehmen der Erhebung Personalaufzeich-
nungen iiber Leistungsbeurteilung und 161 verwenden Daten zur
Personalbeurteilung, aber nur 85 verwenden die Leistungsbeurtei-
lungsdaten zur Personalbeurteilung. Erkennbar ist beispielsweise
der Zusammenhang zwischen Schulbildung und Personalentwicklung.
Von 159 Unternehmen, die die Daten flir die Personalentwicklung
verwenden, bedienen sich 153 der Aufzeichnung iber die Schulbil-

dung.
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Tabelle 19: Zusammenhang: Datenverwendung und Datenaufzeichnung

Datenauf-
zeichnung | Schulbil-| Qualifika-| LeistungsdqSummen
dung tionsbe- | beurtei-
schreibung| lung
Datenver- ' '
wendung
Personalbe - 129 65 59 136
schaffung
Personaleinsatz 262 103 97 281
Personalentwicklung 152 69 65 159
Personalbeurteilung 155 85 85 161
Summen 389 136 126




- 62 -

Die Verwendung der Personalaufzeichnungen fiir verschiedene Be-
reiche der Personalplanung gegliedertnach den Klassen der
BetriebsgroBse illustriert folgende Zeichnung:

Zeichnung 15: Verwendung der Personaldaten nach BetriebsgrdBen-
klassen

% der Unternehmen
It Verwertung fur Personalbedarf

A B " fur Personaleinsatz
100 — i " fur Personalentwicklung
— ' 84
- 62  62[:69
& _ TP R . 60

=N
ase —h

H ' 1 HH Iy _’
100=199 200~=499 500 und mehr unselbstandig
‘ Beschaftigte

Mit zunehmender Beschdftigtenzahl nimmt die Zahl jener Unter-
nehmen, die Personaldaten fiir die Ermittlung des Personalbe-
darfes verwenden, zu, noch stidrker ist der Effekt bei der Er-

mittlung des Personaleinsatzes und der Personalentwicklung.



Die Datenverwendung fiir Personalbedarf, Personalbeschaffung,
Personaleinsatz, Personalentwicklung und Personalfreisetzung

in der branchenmidsi gen Analyse zeigt,
in welchen Branchen die einzelne Datenverwendung iiberdurch-
schnittlich hoch ist. Jene Branchen, die in mindestens 4 Berei-
chen lUberdurchschnittliche Werte aufweisen, werden besonders
hervorgehoben:

Datenver-
wendung

g
g

= 34 %

Branche

Personal frei-
setzung
=45 %

Personalbe-
o]

schaffun
g =29 ¢
Personalent—-
wicklun

Personal-
]

bedarf
# =43 %
Personal-

einsatz
g =59 %

Industrie

Bergwerke, Eisenhiitten X
Erdol b'e
Steine, Xeramik

Glas '
Chemie

Papiererzeugung ple
Paplerverarpeitung

Filmindustrie X
Holzveraroeitung ,
Nahrungs— und GenuBmittel
Ledererzeugung X
Lederverarbei tung
GieBereien
NE-Metallindustrie
Maschinen- und Stahlbau
Fahrzeugindustrie
Eisen- und Metallwaren
Elektroindustrie
Textilien

Bekleidung

Gaswerke, Feraheizwerke

b
b
b

L

b
E I

»
»
»

L]
x %

®
b
F R I
b
x

=

XXX
xR
»

Gewerbpe

Bauhilfs~ und Bauneben-—

gewerbe X
Chemische Gewerbe einschi.

Kunststoffverarbeiter

Graphische und Papierver-

arbeitende Gewerbe X
Holzverarbeitende Gewerbe X

Nahrungs- und Genudmittel-

gewerbe b'q X
Ledererzeugende und -ver-

arbeitende Gewerbe

Metallbe- und -verarbei-

tende Gewerbe b4 X
Textilgewerbe

Bekleidungsgewerbe




1.5. Die Speicherung der Informationen

Die Verwendung von Planungsverfahren wird nicht nur durch Um -
fang und Art der Information, sondern auch von den Infor-
mationsspeichermedien bestimmt. Weiter ist
der Grad der Automatisierung der Datenverarbeitung flir das Pla-
nungsverhalten von Bedeutung. Sind die entsnrechenden Daten auf
elektronischen Medien gespeichert und hat das Unternehmen Zu-
tritt zu einer elektronischen Datenverarbeitungsanlage, so kanﬂ
die Einfiihrung einer Personalplanung durch eine Erweiterung der
Programme wesentlich schneller erfolgen als bei einem Unterneh-
men, das die notwendigen Daten nur in Form von Listen ver fiigbar
hat und iiber keinen Zugang zu einer elektronischen Datenverar-
beitungsanlage verfiigt.

Als m8gliche Speichermedien waren Listen, Kartei-
en und elektronische Speicherme-
dien vorgegeben. Die Beantwortung brachte das Ergebnis, daB
54% der Unternehmen die Daten auf Listen, 85% in Karteien, 42%
auf elektronische Medien speichern. Aus der Tatsache, daB die
Summe der angegebenen Prozentwerte iiber 100 geht, ist zu ersehen,

daB die Daten vielfach auf mehrere Medien gespeichert werden.

Zeichnung 16: Speichermedien fir Personaldaten

% der Unternehmen

A
100 —

- 85

Listen Kartelen EDV Speichermedien
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Von den 42% der Unternehmen, die ihre Daten elektronisch spei-
chern, gaben 21% auf die Frage nach der Kernspeicher-
gr d B e der fiir die Personalplanung verwendeten EDV keine
Antwort. 9% der Unternehmen haben Zutritt zu einer Anlage bis zu
30 K Bytes Kernspeicherkapazitét, 7% zu einer Anlage mit 30 -

100 K Kernspeicherkapazitdt und 5% zu Anlagen mit mehr als 100 K
Kernspeicherkapazitit. Die Zeichnung 17 gibt einen zusammenfas-
senden Yberblick.

Zeichnung 17: Kernspneicherkapazitit fiir Personalvlanung

A 9%
f bis 30K

7%
30-100K
5%
Uber 100K

387
keine EDV

v |
=
v J
—

- |
-
> 4
=

v 4

| =

4 =

M'“ J e 7 21,625

d | keine Antwort

Geht man davon aus, dag knapp ein Drittel der Unternehmen eine
Personalplanung durchfithrt und vergleicht man dieses Ergebnis
mit den Aussagen zur Verwendung der EDV, dann ist festzustel-
len, daB ca. 65% dieser Unternehmen, die eine Personalplanung
durchfiihren, diese unter Verwendung einer elektronischen Daten-
verarbeitungsanlage abwickeln.
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C) 2) PERSONALBEDARFSPLANUNG

2.1. Nach Bereichen

Nur knapp 30% der Unternehmen verwenden nach eigenen Aussagen
fiir ihre Personalentscheidungen einen schriftlichen Plan, 44%
geben aber an, iiber einen Personalbedarfsplan fir alle Unter-
nehmensbereiche zu verfiligen. Dies fiihrt - bei einer prinzipiell
positiven, nicht kritischen Einstellung zu den Beantwortungen

- zum SchluB, daB zwar eine generelle Perso-
nalplanung nicht stark verbrei-
tet ist, sehr wohl aber Teilplanungen
des Personalwesens bestehen. Die Standfestigkeit dieser Behaup-
tung mit Bezug auf die Personalbedarfsplanung muS nun im Hin-
blick auf die verschiedenen Segmente ~ quantitativer, qualitati-
ver und zeitlicher Aspekt - der Bedarfsplanung genauer analy-

siert werden.

Die Ermittlung des Personalbedarf€fs erfolgt
aufgrund der im Rahmen der anderen Un -~
ternehmenspli&ne (z.B. Produktions- oder Absatz-
plan) berechneten Kapazitdtserfordernisse. Der Personalbedarf
kann global fiir das Gesamtunternehmen oder differenziert nach
einzelnen Unternehmensbereichen ermittelt werden. Er wird aus
den durch Organisationsstruktur und Kapazitdtserfordernisse ge-
planten Stellen abgeleitet. 44 % der Unterneh-
men erstellen einen Personalbedarfsplan
fir alle Unternehmensbereiche,

21% erstellen ihn fiir den Produktionsbereich, 8% fiir den kauf-
minnischen Bereich und ebenfalls 8% fiir den technischen Bereich.
Der Grad der Differenzierung der Personalbedarfsplanung nach
Unternehmensbereichen ist daher als gering zu bezeichnen. Der

iberwiegende Anwendungsbereich ist die Produktion.
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Zeichnung 18: Gliederung der Personalbedarfsplanung nach
Unternehmensbereichen

Personalbedarfsplanung
for-

technischen Bereich 8%

kaufmdnnischen Bereich 8% I
ﬁ

r

Produktionsbereich 21%

—

alle Bereiche 44 %

In einigen Branchen ist der Anteil der Unternehmen,
die einen Personalbedarfsplan erstellen, hdher als der Branchen-
durchschnitt von 44%. Diese Branchen sind:

Industrie:

Bergwerk und Eisenhiitten Ledererzeugung

Erdol GieBereien

Steine - Keramik NE-Metallindustrie

Chemie Fahrzeugindustrie
Papiererzeugung Elektroindustrie
Papierverarbeitung Textilindustrie
Filmindustrie Gaswerke und Fernheizwerke
Gewerbe:

Nahrungs- und GenufSmittelgewerbe



!lber 70% ist der Anteil in den Branchen: "Bergwerke und Eisen-—

hiitten", "Erdsl", "papiererzeugung", "pjilmindustrie"” und "Elek-
troindustrie”.

Die Anzahl der Unternehmen, die einen Personalbedarfsplan fir
alle Bereiche erstellen, steigt, wie erwartet, mit der Un -

ternehmensgroBe.

%Zeichnung 19: Personalbedarfsplan und BetriebsgréBe

% der Unternehmen

N
100—

- 65

100-199 200-499 500 und mehr unselbs'tandig
Beschaftigte

2.2. Zeitthorizont

Da es Hauptaufgabe der Personalbedarfsplanung ist, ausgehend

von den gegenwirtigen Stellenbesetzungen iiber allenfalls be-
stehende Stellenpldne, die zukiinftigen Unternehmensdispositionen
im Personalsektor mdglichst verliplich vorzubereiten, kommt dem
zeitlichen Planungshorizont und da-
mit der Personalprognose eine besondere Be-
deutung zu. Dabei ist daran zu erinnern, daf MaRnahmen im Per-
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sonalbereich der Reflex von vielséhichtigen Gegebenheiten sind,
worunter vor allem die Altersstruktur der Belegschaft, deren
Mobilitétsneigung, Anderungen der Produktions- und Kapazitidts-
pléne, Anderungen der Absatzsituation u.§. hervorzuheben sind.

Auf eine Hauptursache vereinfacht zurlickgefiihrt gibt daher die
Beantwortung der Frage nach der zeitlichen Reichweite der Per-
sonalbedarfsplanung AufschluB8 darilber, in welchen Abst&dnden eine
Anpass an g der Personellen Kapa z i -
tdt an die Marktgegebenheiten erfolgt, bzw. die Notwendigkeit
von Anpassungen iberpriift wird. Einj&hrige Planungshorizonte
kénnen als kurzfristige Pline bezeichnet werden, iliber ein Jahr
hinausreichende Personalbedarfspline als lé&ngerfristige Pline.

62%, das sind nahezu 2/3 der Unternehmen,
erstellen kurzfristige Personal-~-
bedar fs Pplé&ne, nur 13% wdhlen einen l&ngeren Pla-
nungshorizont. Das bedeutet, daB die Personalbedarfsplanung pri-
mir der kurzfristi gen Besch&dftigun g s
anpassung dient.

Nur die folgenden Branchen tendieren dazu, den Pla-
nungshorizont fiir die Personalbedarfsplanung iiber ein Jahr hin-
auszuschieben:

Industrie: Gewerbe:

Erdsl Graphisches und Papier
Papiererzeugung verarbeitendes Gewerbe
Filmindustrie Holzverarbeitendes Ge-
GieBereien werbe

NE-Metallindustrie
Fahrzeugindustrie
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Zeichnung 20: Planungshorizont der Personalbedarfsplanung

| 30%
32 % 1/2 Jahr >
1 Jahr
5%
2 Jahre
—_b
|
7%
5 Jahre
>
i -85

mehr
als 5 Jahre




Wenn somit aus all den bfsherigen Ergebnissen ersichtlich ist,
dag die Personalbedarfsplanung nur in den seltensten Fillen

eine Vorausschitzung der strukturellen Notwendigkeiten des per-
sonellen Einsatzes darstellt, sondern m8glichst auftragsmiBig
und konjunkturell verursachte Schwankungen im Auslastungsgrad
antizipieren soll, so ist vermutlich die wichtigste
OrientierungsgrdsBe fir die Prog-
nose des Personalbedar fes der Au f -
tragsbestand bzw. der Arbeitsanfall.

- Da aufgrund der Unsicherheit und Ungenauigkeit der Planung
meist keine eindeutigen Werte fixiert werden kdénnen, wird die
Planung iblicherweise in Bandbreiten,
die durch einen maximalen, mittleren und minimalen Wert angege-—
ben werden, vorgenommen. Das Abwdgen der Kosten nicht vollausge-
nutzten Personals mit jenen einer Kapazitdtserhhung, z.B.
durch Uberstunden, ist die Grundlage fiir die Entscheidung, ob
man sich mit dem Personalbedarf eher an dem maximalen, dem
durchschnittlichen bzw. dem geringsten zu erwartenden Arbeitsan-
fall ausrichtet.

61 % der Unternehmen -o rientieren sich am
durchschnittlich zu erwartenden Arbeits -
anfall; demnach bildet kaum ein Unternehmen eine
Personalreserve ' um zusédtzliche Arbeiten be~
wdltigen zu k&nnen. Die Unternehmen versuchen allerdings auch
nicht, mit dem geringsten Personal auszukommen, sondern wihlen
meist den Mittelweg, um sowohl die Leerkosten als auch die Ko~

sten van entgangenen Auftrdgen zu vermeiden.

Tabelle 20: Planungsgrundlagen des Personalbedarfs

Planungsgrundlagen % der Unternehmen
maximaler Arbeitsanfall 6 %
durchschnittlicher Arbeitsanfall 61 %
dgeringster Arbeitsanfall 20 %
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Die Auszdhlung nach Branchen zeigt, daB es bei der
Orientierung der Personalbedarfsplanung am maximalen Arbeits-~
anfall mit Ausnahme des Fachverbandes "Bergwerke und Eisenhiit-
ten", wo eine st#rkere entsprechende Orientierung festzustel-
len ist, keine nennenswertenAbweichungen vom Durchschnitt gibt.
Hingegen richten sich einige Branchen stérker am minimalen Ar-
beitsanfall als der Branchendurchschnitt aus. Dies sind die
Branchen:

Chemie

Filmindustrie

GieBereien
Maschinen- und Stahlbauindustrie

In der héchsten BetriebsgrdbBenklasse
nimmt die Orientierung des Personalbedarfs am maximalen Arbeits-
anfall ab und am minimalen Arbeitsanfall zu.

Zeichnung 21: Orientierung der Personalbedarfsnlanung an
Arbeitsanfall und BetriebsgrésBe

% der Unternehmen Orientierung am:
[T minimal

50“ ‘ Ien Arbeitsanfall

— - maximalen

T 29 24
%HMH#H%H%H#H%HHJGP : U st 20

i 6 6 4 unselbstandig

5 : 6 Beschaftigte

>

100-199 200-499 500 und mehr



2.3. Qualitative Aspekte

Das Hauptergebnis der bisherigen Analyse der Personalbedarfs-
planung, nd#mlich deren kurzfristiger, vor allem Auslastungs-
schwankungen kompensierender Charakter 148t mit hoher Wahr-~
scheinlichkeit vermuten, daB8 das gaualitative

Segment

nung recht
von den an sich
geht, so miiBten
und Eignu
der Unternehmen
Stellen, ebenso

der Personalbedarfspla-
schwach ausgeprigt sein diirfte. Wenn man wieder
erforderlichen, gegenwdrtigen Stellenpldnen aus-
diese mit einem Anforderungs -
ngsprofil versehen sein. Nur 31 %
verfligen jedoch {iber ein Anforderungsprofil der
nur 33 & Uber ein Eignungsprofil. Obwohl

unterstellt werden kann, dag die Abteilungsleiter im allgemeinen

recht deutliche

Vorstellungen von den Anforderungen an eine Stel-

le und den daraus abgeleiteten Eignungen des potentiellen Stel-
leninhabers haben,bleiben die meisten Bedarfsmittlungen im Per-~
sonalbedarfsplan stark quantitativer Natur. Dieser Sachverhalt
kommt auch deutlich in der Gliederungstief fe

der Pers

onalbedarfsprognose zum Aus-

druck. In der Mehrzahl der Fdlle ( 45 % der Unternehmen) ist
die Personalbedarfsnrognose nach Tdtigkeiten

gegliedert, nur
bung und nur 5%

14% verwenden die Merkmale der Stellenbeschrei-
ergdnzen den Personalbedarfsplan mit den Merkma-

len der Ausbildungsh&he, 31% geben {iberhaupt keine gualitativen

Merkmale an.

Zeichnung 22: Gliederungsmerkmale der Personalbedarfsplanung

% der Unternehmen

VN
50 —

keine Gliederung Tdtigkelten  Stellen- Aushb}’i’!'dungs- Gliederungs-
e

beschreibung merkmale
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Auch hier zeigt sich wieder eine Erh&hung der Planungsintensi-
tdt mit zunehmender BetriebsgrdBe. In GroBbe~
trieben mit {iber 500 Beschidftigten bauen immerhin schon 61% der
Unternehmen Titigkeitsmerkmale in ihre Personalbedarfsprognosen
ein.

Zeichnung 23: Personalbedarfsprognosen gegliedert nach
Titigkeiten und Betriebsgrbdfe

% der Unternehmen
A
100 —

100~ 199 200-499 500 und mehr unselt;sténdig
Beschaftigte
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C) 3) UNTERNEHMENSINTERNE UND UNTERNEHMENSEXTERNE PERSONAL-
BESCHAFFUNGSPLANUNG

3.1. Uberblick

Die Personalbeschaffungsplanung ergibt sich als unmittelbare
Folgewirkung der Planung des Personalbedarfes. Unter Per -~
sonalbeschaffun g ist der zeitgerech-~
t e Einsatz vVvon MaBnahmen zu verstehen,
die der Deckung eines in der Bedarfsrechnung ermittel-
ten quantitativen und/oder qualitativen Fehlbestan-
des an Personal dienen. MiBachtet wird dabei
hdufig das Pridikat "zeitgerecht". Die iiblichen MaBnahmen der
Unternehmen zur Personalbeschaffung sind kurzfristig angelegt.
Nun finden sich aber genligend Gruppen im Aufbau der Belegschaft
(qualifizierter Facharbeiter, leitendes Personal, gr6Bere Kon-
tigente geringer qualifizierter Arbeiter usw.), wo nur li#nger-
fristige MaBnahmen (Weiterbildung, Karrierepléne, ErschlieBung
neuer Quellen des Arbeitspotentials usw.) eine Bedarfsdeckung
versprechen.

Der Personalbeschaffung - kurzfristiger oder ldngerfristiger Na-
tur - stehen folgende Mbglichkeiten offen:

unternehmensinterne unternehmensexterne

Personalbeschaffung

- Versetzung - Neueinstellungen
- Mehrarbeit = Personal - Leasing
= Nachfolgeplanung

— Personalentwicklung
(z.B. durch Weiterbildung)

In diesem Kapitel wird die Erhebung nur nach den Gesichtspunk-
ten Versetzungs- und Nachfolgeplanung sowie Neueinstellungen
ausgewertet. Der Personalentwicklung ist ein eigenes Kapitel ge-
widmet. Es ist noch hervorzuheben, daB die Unternehmen bei ihren



Personalbeschaffungsentscheidungen das Schwergewicht
medist auf den externen Arbeitsmarkt
legen. Die Tatsache, daB8 auch im Unternehmen selbst ein Arbeits-
markt besteht, auf dem Arbeitskrédfte verschiedener Art beschafft
werden kdnnen, wird organisatorisch nicht ausreichend gewlirdigt.
Insbesondere die Bildungsaktivit#&ten, die auf die Mitarbeiter
wirken, verdndern die Eignung der Mitarbeiter und erbffnen die
M8glichkeit, den Anforderungen neuer Stellen im Unternehmen er-

folgreich zu begegnen.

Die unternehmensinterne Personalbeschaffung setzt aber neben der
im Rahmen derPersonalentwicklungsnlanung zu behandelnden Bildung,
eine Reihe von MaBnahmen voraus. Es werden Instrumente bendtigt,
die der Unternehmensleitung das Erkennen der Eignungen und der

Bereitschaft Verantwortung zu {ibernehmen,ermdglichen.

Um unndtige externe Beschaffungskosten zu sparen, legen einige,
allerdings nur wenige, Unternehmen in ihren Unternehmenszielen
fest, daR zundchst versucht werden soll, aus dem eigenen Unter-
nehmen den Personalbedarf zu decken. Wihrend bei kleineren und
mittleren Unternehmen die zu besetzenden Stellen den Mitarbeitern
bekannt sind und sie ihre Arbeitskraft im persdnlichen Gespréch
mit der Unternehmensleitung anbieten kdnnen, ist dies bei gréBe-

ren Unternehmungen nicht der Fall.

3.2. Unternehmensinterne Personalbeschaffung
Das A u ma 8 und die Art der innerbetrieb-
liche Personalbeschaffung hdngen

vom F U rungsstil und von der Transpa-

(o TR = BN« B (/)

renz e s unternehmens i n t e r nen Arbeits -
marktes ab. Das heiBft, die Mdglichkeiten zur Stellenbe-
setzung iliber eine betriebsinterne Personalbeschaffung kénnen eher
hierarchisch oder eher kooperatiyv

geartet sein.
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Die Ergebnisse der Erhebung liefern dazu folgendes Muster fiir
die Stellenbesetzung:

- aufgrund eines. Vorsch.1 ages
der FiUhrungskrifte ++es. 71 % der Unternehmen

=~ aufgrund von Entscheidungen der
Betriebsleitung tetcetcititertsetacesnanss 65 8 " "

- aufgrund von Vorschlidgen der
Mitarbeiter ......l....‘......'.lllt..... 22%" "

- aufgrund einer innerbetrieblichen
Stellenausschreibung e L "

= aufgrund von Nachfolgeplénen cecieieeeess 1O 8 " "

Die Interpretation dieser Zahlen muB allerdings wieder vor dem
Hintergrund der mittelbetrieblichen BetriebsgrdB8enstruktur ge-
sehen werden, die den Durchschnitt selbstverstindlich beeinflus-
sen und bei denen eine recht hohe Transparenz des unternehmens-
internen Arbeitsmarktes von vornherein angenommen werden kann.

Ein Blick auf die nach Beschdftigten gr 8 8en -
klassen strukturierte Auswertung zeigt} daf mit zuneh-
mender Beschiftigtenzahl die Bedeutung der objektiven Methode
"Stellenausschreibung" bis auf 34% und die objektive Methode
"Nachfolgepl&ne" bis auf 20% steigt. Es muB allerdings einge-
schrinkt werden, daB die Bedeutung der eher subjektiven Methoden
ebenfalls steigt oder zumindest gleich bleibt. Daraus kann fiir
alle Beschaftigtengréﬁenklassen die Aussage abgeleitet werden,
daB die internen Stellenbesetzungen primir von den subjektiven
Beurteilungen der Fliihrungskrifte abhdngig sind. Diese werden aller-
dings in den oberen Beschidftigtengrésenklassen durch objektive
Datenerfassungen unterstiitzt.
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Zeichnung 24: Art der Stellenbesetzung und BetriebsgréBe

% der Unternehmen

VN
100—

----- (IO Stellenausschreibung

nannn  EEITETE FUhrungsvorschltige

—— B Nachfolgepline

14

100-199

200-499 500 und mehr

unselbstandig
Beschaftigte

v



Die unternehmensinternen personalbeschaffungsverfahren werden
in den einzelnen Branchen unterschiedlich verwendet.
7zur Charakterisierung der Situation werden in der Tabelle jene

Branchen angegeben, die die einzelnen Verfahren {iberdurchschnitt-

lich einsetzen:

Verfahren

71 %

Filhrungskraf-

tevorschlag
8
schreibung
Nachfrage-
pldne

10 %

Mitarbeiter
Stellenaus-
15 %

triebsleiter
22 %

65 %
Vorschlag

Branche

» Vorschlag Be-

Industrie

3ergwerke,Eisenhiitten X
Erdol X X X
Steine - Keramik

Glas X X
Canemie X X X
Papiererzeugung X X X
Papierverarpeituag

Filmindustrie X
Holzverarbei tung
Jahrungs—-u.Genuidmittel
Ledererzeugung
Lederverarbel tung
GieBereien X X
JE-Metallindustrie '
Maschinen- und Stahlbau
Fanrzeugindustrie
Zisen- und iletallwaren
Blektroindustrie
Textilien

Bekleidung

Gaswerke, Fernheizwerke X X

» X
F - -
F
Ea gl

R I i
-

Gewerbe

Baunilfs- und Bauneben-

gewerpe X X
Cnemische Gewerbe einschl.

Xunststoffverarbeiter X X
Graphiscne und Papier ver-

arbeitende Gewerbe X
Holzverarbeitende Gewerbe 4 X X
Jahrungs— und Genuldmittel-

gewerbe X X . X b4
Ledererzeugende und -ver-

arbeitende Gewerbe X

Metallbe- und -verarteiten-

de Gewerbe X

Textilgewerpe

Rekleidungsgewerbe

»w X




Als weiteres Instrument zur internen Stellenbesetzung ist die
Erstellung von Laufbahnolédnen zu sehen. Sie bie-
ten die Mdglichkeit, nach einem vorher festzulegenden Zeitablauf,
{iber Mitarbeiter zu verfligen, die jene Eignungen aufweisen, die
notwendig sind, um die zu diesem Zeitpunkt zu besetzenden Stel-~
len einzunehmen. Je umfassender die Erstellung von Laufbahnpl&-~
nen erfolgt, dest stdrker kSnnen die Stellenbesetzungen unter-
nehmensintern durchgefiihrt werden. Durch die Kenntnis der Stel-
lenanforderungen, kénnen die Eignungen optimal im Hinblick auf
die zu besetzende Stelle geformt werden. Beziiglich der Mitarbei-
ter, die aus dem Unternehmen selbst kommen, verfiigt man {liber
wesentlich mehr Informationen, als durch noch so genaue Verfah-
ren im Rahmen der externen Personalbeschaffung gewonnen werden
kdnnen. Das Risiko der Personalbesci affung kann daher durch Lauf-
bahnpldne erheblich reduziert werden.

Dennoch erstellen 76 ¥ der Unternehmen keine Lauf€£ -
bahnplé&dne, nur 4% der Unternehmen erstellen Laufbahn-
plidne fiir alle Mitarbeiter und 16% der Unternehmen erstellen

Laufbahnpldne nur fiir Fiihrungskrédfte.

Zeichnung 25: Erstellen von Laufbahnplé&nen

fur alle

0
4/040/0 keine Antwort

FIF

= I
= 16%
E fur FUhrungskrdfte
6%}

keine
LaufbohnE =

plane § =7

=
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Je gr 86 B8er die Unternehmen desto h&her

ist die Wahrscheinlichkeit, dag Laufbahnplédne fiir Fiihrungskrif-
te erstellt werden und destogeringer die Wahrscheinlichkeit, das
solche fiir alle Mitarbeiter erstellt werden.

Zeichnung 26: Laufbahnpline und Betriebsgrége

% der Unternehmen B fur alle Mitarbeiter
O [ fur FUhrungskrtfte
50 =
30

B e |
g“" asasazaz s iy N \asa b detolel + 16

_— 8 6
& : 1 4

0] : >

100-199 200-499 500 und mehr unselbstandig
. Beschaftigte

3.3. Unternehmensexterne Personalbeschaffung

Das Problemn der eXternen Personal -
beschaffun g besteht darin, mit den potentiel-
len Mitarbeitern in Kontakt kommen zu
k&nnen, um deren Eignun g flir die zu besetzenden Stel-
len zu testen.

Es sind 2zwei Gruppen von Verfahren zu unterscheiden:

1. jene Verfahren, bei denen das Unternehmen direkt

mit den potentiellen Mitarbeitern Kontakt aufnimmt,

2. jene Verfahren, wo eine indirekte Kontakt -
aufnahme {iber eine vermittelnde Institution erfolgt. Die
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vermittelnden Institutionen kénnen entweder der staatlichen Or-
ganisation, wie die Arbeitsimter oder privaten Organisationen,
wie die Personalberater angeh®ren. Bei der Erhebung wurde nach
den verschiedenen denkbaren Verfahren zur Personalbeschaffung
mit Hilfe von qualitativen Kriterien gefragt. Diese Kriterien
erhielten auf einer Ordinalskalé die Abstufungen "keine - weni-
ge - viele - sehr viele" (...Mitarbeiter wurden durch das ent-
sprechende Aufnahmeverfahren erhalten).

Zur Verbesserung der Interpretationsmdglichkeiten wurde die Or-
dinalskala durch die Zuordnung der Ziffern O - 3 zu den ordina-
len Werten und der Gewichtung mit den relativen Anteilen in eine
guasi - kardinale Skala iibergefilhrt. Die Skala streut zwischen
den Werten O und 3. Null bedeutet, daB das Verfahren nicht ver-
wendet wird, 3 bedeutet, daB8 100% der Unternehmen diese Verfah-

ren anwenden.
Entsprechend der Hiufigkeit der Verwendung der einzelnen Ver-
fahren zur Beschaffung von Mitarbeitern ergibt sich folgende

Reihung:

Tabelle 21: Verfahren der Personalbeschaffungsplanung

Verfahren quasi kardinaler Wert
direkte Aufnahme 1,34
Personalwerbung

durch Stellenanzeigen 1,05

Vermittlung durch
Arbeitsdmter 0,88

persdnliche Kontakte 0,62

Kontakte mit Ausbil-
dungsinstituten 0,40

Vermittlung durch
Personalberater 0,17
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Zeichnung 27: Verfahren der Personalbeschaffung

1,34 1,25

direkt Werbung  Arbeitsamt pers. Ausbildungs- Personal- Verfahren
Kontakte institute berater

Die direkten Ver fahren liegen mit weitem
Abstand vor den indirekten Verfahren, dem-
nach wird die zwar sicher mit h8heren Kosten verbundene direkte
Arbeitsmarktbearbeitung gegeniiber den fiir das Unternehmen ko-
stenglinstigeren Verfahren der Vermittlung von Arbeitskridften
durch die Arbeitsimter vorgezogen. Die Bedeutung der Arbeits-
dmter schwankt allerdings in Abhingigkeit von der Region und
der Branche, je nachdem, ob in einem bestimmten Teilarbeits-
markt eine Personalbeschaffung iiber das Arbeitsamt als branchen-
Ublich angesehen wird.

Auch bei den externen Personalbeschaffungsverfahren sind leichte

Branchenunter S chiede Zu erkennen.

Eine iilberdurchschnittliche Inanspruchnahme der Arbeitsimter er-
folgte durch die Branchen:

Industrie:

Glas Nahrungs- und GenuBmittelindustrie
Papierverarbeitung Maschinen- und Stahlbauindustrie
Lederverarbeitung Elektroindustrie

Textilien Bekleidungsindustrie

Gewerbe:

Bekleidungsgewerbe



Hat man den Kontakt mit den potentiellen Mitarbeitern hergestellt,
dann stellt sich die Frage, nach welchen Kriterien die Beurtei-
lung der Eignung des Mitarbeiters zu erfolgen hat. Wdhrend man
bei der internen Personalbeschaffung die wichtigsten Informati-
onen liber die Eignung vorr&tig hat, verfiigt man bei der externen
Personalbeschaffung kaum {iber Informationen, die lber die Per-

sonaldaten hinausgehen.

Ein wesentliches Merkmal fiir die vorherrschenden Arten der exter-
nen Personalbeschaffung sind daher die tbernridfungs -
kriterien fir die Aufnahme potentiel-
ler Mitarbeiter.

Die Antwortméglichkeiten der Aufnahmekriterien kdnnen in jene
Uberpriifungsverfahren, bei denen die in die Personalbeschaffung
eingeschalteten Instanzen starken EinfluB auf die Informations-
gewinnung ( e h e r subjektive Ver fahren)
und in jene Verfahren, wokein unmittelbarer EinfluB auf die In-
formationsgewinnung ( e h e r objektive Ver fah -

r en) mdglich ist, geteilt werden:

Verfahren der Informationsgewinnung

,//””””’/’ \\\\\\\‘\\,

objektive Verfahren subjektive Verfahren
psychologischer Test Bewerbungsgespréch
fachlicher Test Empfehlung von anderen

Vergleich mit schriftlich Mitarbeitern

fixierten Anforderungen Empfehlung von betriebs-

Verhalten wihrend der fremden Personen

Probezeit

Das Bewerbungsgesprédch als Beurteilungs-
grundlage hat die gr 8 8 te Bedeutung,
gefolgt von der Analyse des Verhaltens widhrend der Probe -

zeit, die von 2/3 der Unternehmen als Kriterium herangezo-
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gen wird. Wenn Testverfahren zur Anwendung gelangen, so sind es
vorwiegend fachliche Tests (37%), wihrend der Anteil der psycﬁo-
logischen Tests mit 14% der Unternehmen als bescheiden zu be-
Zzeichnen ist.

Tabelle 22: Verfahren der Personalaufnahme

Beantwortung mit
(in % )
Verfahren ja nein

der Unternehmen

Bewerbungsgesprich 92 7
Verhalten widhrend

der Probezeit 75 24
fachlicher Test 37 62
Mitarbeiterempfehlung 33 66
Emp fehlung von Betriebs-

fremden 18 _ 82
Psychologischer Test 14 86
Anforderungsvergleich 10 90

3.4. Arbeitsmarktverwaltung und Personalbeschaffung

Es wurde bereits dargestellt, daB die Aufnahme von
Mitarbeitern iber das Arbeitsamt weni-
ger Bedeutung besitzt als das direkte Aufnahmever-
fahren. Der zunehmende Ausbau des arbeitsmarktpolitischen Instru-
mentariums und die dadurch stindig steigende Bedeutung der Ar-
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beitsimter erforderte eine genauere Untersuchung der Beziehungen
zwischen den Unternehmen und den Arbeitsmarktbehdrden, insbe-
sondere den Arbeitsédmtern.

gunichst das in Prozentzahlen dargelegte Auswertungsergebnis iiber
die Aufnahme von Mitarbeitern durch Ver -

mittlung d es Arbeitsamtes:

Tabelle 23: Personalaufnahme {ilber Arbeitsdmter

7ahl der vermittelten Arbeiter pro Jahr % der Unternehmen
keine 24
wenige 57
viele 14
sehr viele 1

Eine Verbesserung der Funktionsfihigkeit der Arbeitskrédftever-
mittlung tber die Arbeitsmarktverwaltung setzt allerdings einen
erhdhten Informationsaustauschund ein stirkeres Kooperationsver-
halten voraus. Die Unternehmen wurden daher befragt, ob sie an
einem organisierten Informations -~
austausch mit den Arbeitsmarkt-
behdrden Interesse hitten.21% sind an einem
solchen interessiert, wobei sie die folgenden Zeitab-

s tdnde fiir einen solchen Informationsaustausch angaben:

l6% 32% 16% 9% der Unternehmen
pro Monat pro Quartal halbjdhrlich j&hrlich

Eine weitere Frage, OD die Arbeitsmarkt-
verwaltung noch zus dtzliche Dienst-

leistungen anbieten solle, wurde von 58 % der Unter-
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nehmen nicht beflirwortet, 24% gaben keine
Antwort und 19% sprachen sich positiv aus.

Ein tiberdurchschnittliches Interesse an zus#tzlichen Dienstlei-
stungen von Seiten der Behdrden der Arbeitsmarktverwaltung zei-
gen die Branchen:

Industrie:

Glas
Papierverarbeitung
Holzverarbeitung
Ledererzeugung
Lederverarbeitung
GieBereien
NE-Metallindustrie
Maschinen- und Stahlbau
Elektroindustrie
Textilindustrie
Gewerbe:

Nahrungs- und GenuBmittelgewerbe
Textilgewerbe

Neben den Kontakten mit den Behdrden der Arbeitsmarktverwaltung
unterhalten die Unternehmen auch B e z i e hun gen mit
dem Bildungssystenmn, insbesondere mit den
Schulen. Zwar nehmen die Kontakte mit den Schulen fiir die Auf-
nahme von Mitarbeitern im Vergleich der sechs m&glichen Verfah-
ren nur den vorletzten Platz ein, die Bedeutung der Schule fiir
das Unternehmen driickt sich aber wohl eher im EinfluB auf die
Gestaltung der Eignungsstruktur der Mitarbeiter aus. 19 % d e r
Unternehmen sind mit der Qualifikation der
von ihnen eingestell¢ten Absolventen

von Schulen unzufrieden und geben bekannt, welche
Eignungen sie von Schulabgidngern erwarten. 66% sind entweder mit
der Qualifikation zufrieden oder geben ihre Unzufriedenheit nicht
bekannt.



Als Adressaten fir die von den Unternehmen formu-

lierten Bildungserfordernisse fungieren die folgenden in der
nachstehenden Zeichnung wiedergegebenen Institutionen (in % der
unzufriedenen Unternehmen), (einige Unternehmen geben die Bil-
dungserfordernisse mehreren Institutionen bekannt):

Zeichnung 28: Adressaten filir Kritik an der Qualifikation der
Schulabgédnger

% der Unternehmen

P
50 — 46 44

d

Schule Arbeitsmarkt Kammer der .
verwaltung gewerbl.Wirtschaft Institutionen



C) 4) PLANUNG DES PERSONALEINSATZES, DER PERSONALFREISETZUNG
UND DER BESCHAFTIGUNGSBEDINGUNGEN

4.1. Personaleinsgatzplanung

Hauptaufgabe der Planung des Personaleinsatzes
ist die qualitative Abstimmung zwischen
Arbeitspldtzen und den daflir in Frage kommenden
Arbeitskridften. Da dies zur Optimierung der Un-
ternehmensziele im Zuge des kurzfristigen Betriebsprozesses un-
ter Berlicksichtigung der individuellen und sozialen Randbedin-
gungen geschehen soll, ist dabei nicht nur die guali¢ta-
tive Dimension, sondern auch die Leistungsfdhigkeit bei
Zeitvorgaben zu berilicksichtigen.

Wenn vorerst auf die qualitative Abstimmung eingegangen werden
soll, so bedeutet dies, das die Diskrepanz zwischen den Anfor-
derungen einer Stelle und den Eignungen der Mitarbeiter m8glichst
gering gehalten werden soll. Die Planung des Personaleinsatzes
setzt dementsprechend die Kenntnis von Anforderungen und Eig-
nungen voraus. Eignungen und Anforderungen k&nnen in Form von
Profilen dargestellt werden, sodaB sich die Frage nach dem Vor-
handensein von Anforderungs- und Eignungsprofilen aufdréngt.

31 % der Unternehmen verwenden ein genaues Anforde-
rungspro fil fir die Beséhreibung von Arbeitsplidtzen
und 33 % der Unternehmen erheben ein Eignungspro-
fil der Mitarbeiter, bevor sie eine Stelle besetzen.

Diese Antwort stimmt in der Gr&éBenordnung mit jener Tendenz iiber-
ein, die schon beim Vorhandensein von Tdtigkeitsmerkmalen bei
Personalbedarfsprognosen zum Ausdruck kam. Die im Vergleich zu
den Qualifikationsprofilen unschédrferen Tdtigkeitsmerkmale lies-
sen dort die Antwortauote auf 45 % gehen. SchlieBlich kann daran
erinnert werden, daB bei der Verwendung der betrieblichen Perso-
nalaufzeichnungen unter allen Teilbereichen der Personalplanung
deren Beniitzung fiir die Personaleinsatzovlanung vorrangig (59%

der Unternehmen) genannt wurde.
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zeichnung 29: Verwendung von zZeichnung 30: Verwendung von
Anforderungsprofilen Eignungsprofilen
il
i lin il '
Wﬂﬂ 1 i ol e
| =Y
nein = nein ‘3%
647 | 60% #33%
=/31% = = "
Nr— — iO
:
X 3
\ {
WMRM hhh
5% keine Antwort 776 keine Antwort

Obwohl also nur 1/3 der Unternehmen den Personaleinsatz durch
Anforderungs— und Eignungsvergleiche bewuBt gestalten, planen
hingegen 2/3 der Unternehmen den Ablauf des

Arbeitseinsatzes durch Zeitvorgaben fiir die einzel-

nen Tdtigkeiten.

Die volle Aussagekraft erlangen die Arbeitszeit-
vorgaben durch die Gegeniliberstellung

mit den Istzediten.

Zeichnung 31: Frequenz des Vergleiches Arbeitszeitvorgaben zu

Istzeiten
% der Unternehmen

A
50 ——

o 22

_ 18 L

0 i i 1 Arbeitszeitvorgaben/
pro Auftrag tuglich  wdchentlich  monatlich jahrlich Verg|e7chsfom7|stzeifen
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Die folgende Tabelle zeigt die Branchenanalyse
flir den liberdurchschnittlichen Einsatz wvon Anforderungs- und
Eignungsprofilen sowie von Arbeitszeitvorgaben im Rahmen der Per-

sonaleinsatzplanung:

|

31 %
gaben
= 67 %

Branche

Arbeitszeit

Eignungs-
vor

profile
g =133%

Anforderungs-—
4

profile

g

Industrie

Bergwerke, Eisenhiit ten
Erdol

Steine - Keramik

Glas

Chemie
Papiererzeugung
Papierverarbeitung
Filmindustrie ‘
Holzverarbeitung X
Nahrungs—- u.GenuBmittel X
Ledererzeugung

Lederverarbei tung

GieBereien

NE-Metallindustrie X
Maschinen~ und Stahlbau
Fahrzeugindustrie X
Eisen- und Metallwaren

Elektroindustrie X
Textilien

Bekleidung X
Gaswerke, Fernheizwerke

x XX

LT

R XX R X
RXRAXHXUNR X

xR

Gewerbe

Bahilfs- und Baunebengewerbe X
Chemische Gewerbe einschl.

Kunststoffverarbeitung X X
Graphische und Papier ver-

arbeitende Gewerbe

Holzverarbeitende Gewerbe X X
Nahrungs- und GenuBmittel-—

gewerbe

Ledererzeugende und -verar—

beitende Gewerbe

Metallbe-~ und -verarbeitende

Gewerbe X
Textilgewerbe X
Bekleidungsgewerbe X X
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4.2. Personalfreisetzungsplanung

Das Gegenstiick zur Personaleinsatzplanung, die Planung der Per-
sonalfreisetzung ist im allgemeinen etwas weniger entwickelt.
Immerhin verfiligen aber 51 % der Unternehmen {iber eine Art
"Planung der gezielten Freiset-

z ung", wenn mit einem anhaltenden Auf -
tragsrickgang gerechnet wird. Diese Freisetzungs-
planung umfaBt einen Ficher von Mafnahmen, ausgehend von Uber-

stundenabbau und Umschulung i{iber Kurzarbeit zu Kiindigungen.

In den Branchen:

Bergwerke und Eisenhiitte

Erdsl

Steine - Keramik
Glas

Chemie
Papiererzeugung
Papierverarbeitung
GieBereien

Maschinen- und Stahlbauindustrie

Fahrzeugindustrie

Elektroindustrie

Bekleidung

werden in iiberdurchschnittlichem AusmaB solche Einsatzplédne fiir
personalpolitische MaBnahmen bei einem anhaltenden Auftragsriick-

gang erstellt.

Um bei Auftragsschwankungen nicht sbfort immer zu den meist ein-
schneidenden Mafnahmen der Personalneuaufnahme oder Freisetzung
schreiten zu miissen, sind auch jene Vorkehrungen ins Auge zu fas-
sen, die die Flexibilit#t im Personalwesen erhdhen. Wie bei der
Personalbedarfsplanung ermittelt, bilden nur 6% der Unternehmen
eine Personalreserve. Die meisten Unternehmen wilirden daher durch
kurzfristige Arbeitsausfdlle sofort in ihrer Leistungsfdhigkeit
geschwdcht. Aus diesem Grund wurde in der Erhebung nach jenen
Unternehmen gefragt, die A u f ze ichnungen iber
Mitarbeiter fihren, welche sowohl quali
tativ als auch zeitldich kurzfristige

Arbeitsausfidlle ausgleichen kdnnen.
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Das Ergebnis ist, das durch diese MaBnahme rund 25 % der Un-
ternehmen das Risiko einer Kapazitédtsverringerung durch Arbeits-
ausfille ausgleichen. Bei den folgenden Branchen fin-
den sich solche Aufzeichnungen in h8herem MaBe als den durch-
schnittlich 25%:

Industrie:

Bergwerke und Eisenhiitten
Erdsl

Papierverarbeitung
Holzverarbeitung

Nahrungs- und GenuBmittelindustrie
Ledererzeugung

Lederverarbeitung

Textilien

Bekleidung

Gaswerke und Fernheizwerke
Gewerbe:

Bauhilfs- und Baunebengewerbe
Chemisches Gewerbe
Textilgewerbe

4.3. Planung der Beschdftigungsbedingungen

Der Entwicklungsstand der Beschdftigungsbedingungen ist nur
schwer mittels einer rein schriftlichen Befragung zu ermitteln.
In der Erhebung konnten daher nur einige Probleme angeschnitten
werden. Eine Steigerung der Arbeitszufrieden-
heit wird vor allem dann als méglich angesehen, wenn der
Grad der Monotonie der Arbeitstétigkeit reduziert und die Ein-
fluBnahme des einzelnen auf die Arbeitsgestaltung erhsht wird.

Es so0ll erforscht werden, inwieweit die Unternehmen derartige
MaBnahmen in die Personaleinsatzplanung durch die Planung von Be-
schéftigungsbedingungen miteinbeziehen.

27 % der Unternehmen bieten einzelnen Mitarbeitergruppen die M&g-
lichkeit eines svstematischen Arbeitsplatzwechsels ( j o b r o-
tation) und in ebenfalls 27 % der Unternehmen
kdnnen bestimmte Mitarbeitergruppen ihre Tdtigkeits -
bereiche selbst bestimmen.



Diese beiden Vorschlige zur Verbesserung der Beschdftigungsbe-
dingungen werden also nur in wenigen Unternehmen, meist in jenen

in einer hdheren UnternehmensgrdBenklasse, realisiert.

Als ein weiterer Indikator fiir das MaB an Arbeitszufriedenheit
kann die Aussage verwendet werden, daB iber 28 % der Unterneh-
men der , Ansicht sind, daB einzelne ihrer
Mitarbeiter nicht der Qualifika-

tion entsprechend eingesetz t sind.

In den hier eingefilhrten Teilplanungsbereichen sieht das Ar-
beitsverfassungsgesetz die umfangreichste Mitwirkung des Betriebs-
rates vor. Die Unternehmen wurden daher nach der Form der Mit-
wirkung d e s Betriebsrates im Rahmen

der Personalplanung gefragt.

Zeichnung 32: Anteil der Mitwirkung des Betriebsrates an der
Personalplanung

o, der Unternehmen

| )

50

—_—
L

keine Mitwirkung Information  Beratung Mitwirkung gemdB AVG Mitwirkungs-
: formen

obwohl die Befragungszielgruppe sich ausschlieBlich auf Unterneh-
men mit mehr als 100 unselbsténdig Beschdftigten zusammensetzt,
gaben 23 % der Unternehmer an, daB der Betriebsrat
an der Personalplanung nicht mitwdirke . Die unter-
schiedliche Verteilung der anderen Mitwirkungsformen ist aus der

oben angefiihrten Graphik ersichtlich.




C) 5) PERSONALENTWICKLUNGSPLANUNG

5.1. Uberblick

Die Verkniipfungen der Personalentwicklung mit den anderen Teil-
bereichen der Personalplanung liegen auf der Hand. Versteht man
unter Personalentwickl1lu n g hauptsdchlich
Weiterbildun g und Umschulung (sowie
in einem weiteren Sinne Laufbahnplanun g ), so
ist der qualitative, langfristige Personalbedarf im Zusammen-
hang mit der Qualifikationsverbesserung der Mitarbeiter zu sehen.
Die betriebsinterne Personalbeschaffung kann das eigene Mitar-
beiterpotential besser ausschépfen, beim Personaleinsatz ist eine
entsprechende Abstimmung zwischen Anforderungs- und Eignungspo-
tential denkbar und bei den Beschédftigungsbedingungen k&nnen die
Unternehmensziele harmonischer mit den individuellen Selbstver-
wirklichungszielen in Einklang gebracht werden.

Diese Gesichtspunkte stellen "Bildung" ins Zentrum der MaBnahmen
zur Personalentwicklung (iiber Laufbahnplanung wurde schon bei
der Personalbeschaffung gesprochen) .

Die Aufgaben der Personalentwicklungsplanung kénnen somit einer-
seits in der Aktualisierung des Bildungsstandes der Mitarbeiter
zur Bewdltigung der laufenden Tdtigkeiten und andererseits in der
Schaffung eines latenten, internen Beschaffungspotentials, um zu-
kiinftige Stellen besetzen zu kdnnen, gesehen werden. Diese unter-
nehmerische Bildungsaufgabe umfagt die Aus- und Weiterbildung so-
wie die Umschulung. Die Ausbildung konzentriert sich auf die Lehr-
linge und jene Mitarbeiter, denen im Rahmen des Schulsystems nicht
jene Kenntnisse, Fertigkeiten und Verhaltensweisen vermittelt wur-
den, die sie zur Erfillung ihrer Tdtigkeit bendtigen.

Auch die Umschulung hat den Charakter einer Ausbildung, weil die
Mitarbeiter Bildungsinhalte tiber Jene T&dtigkeitsbereiche erhal-

ten, in denen sie {iber kein, oder {iber kein ausreichendes Basis-
wissen verfiigen. Die primédre Aufgabe der Weiterbildung hingegen



ist darin zu sehen, den st#&ndig steigenden Qualifikationsanforde-
rungen der einzelnen Stellen in der Zukunft zu begegnen sowie
die Pers®dnlichkeitsentwicklung der Mitarbeiter zu verstdrken.

Dieser Problemstellurg folgend wurde in der Erhebung versucht,

- Zielgruppen, Art (Ausbildung, Weiterbildung, Umschulung)
und Inhalte der Personalentwicklung durch Bildung zu be-
stimmen,

- die in Frage kommenden Institutionen nach dem ihnen bei-
gemessenen Gewicht zu orten und

- die Frage der Zertifizierung in ihrer Bedeutung schdrfer

zu sehen.

5.2. Zielgruppen, Art und Inhalte der Bildung

Nach Aussage der Unternehmen besteht ein Weiterbil-
dungsbedart €t hauptsdchlich beli
Fihrungskrdften unterer, mittlerer und hdherer
Ebene sowie filir Sachbearbeiter. Die Verteilung der Antwortquoten
auf die einzelnen Zielgruppen konnen der folgenden Zeichnung ent-

nommen werden:

Zeichnung 33: Zielgruppen fiir Weiterbildungsbedarf

“» der Unternenmen

A
50 —
30
— 26
1
0 .
mittlere untere Sach - hhere Techniker Meister  sonstige Mitarbeite:
Fuhrungskrdfte bearbeiter Fuhrungskrafte

Mitarbeitergruppen
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Die MBglichkeiten zur Weiterbildung nehmen am deutlichsten fiir
die Zielgruppen "Techniker, Meister, kaufm&nnische Sachbearbei-
ter" und "leitende Angestellte und Direktoren" mit steigender

BetriebsgroBe zZu.

Zeichnung 34: Innerbetriebliche Weiterbildungsmdglichkeiten
und BetriebsgréBe

% der Unternehmen

VN
100 — Leitende Angestellte
— = =~ Techniker, Meister
T 63 63
50— 50
__________________ a4
0 >

100-199 200-499 S500um. unselbstandig Beschaftigte

Was nun die Bildungsinhalte flir die erwdhnten
Zielgruppen im Rahmen der verschiedenen Arten von Bildungsver-
anstaltungen anbetrifft, so kénnen hier nur die ersten Ergebnisse
der Auswertung der offen gestellten Frage pré@sentiert werden.

Die meisten Unternehmen (31%) erachten das "Fachwissen"
als den vordringlichsten Inhalt der Weiterbildung, gefolgt von

den Bildungsinhalten "Personal- und Menschenfiihrung" (24%) und dem




- g9 -

Bildungsinhalt "Unternehmensfithrung” (15%). Die weiteren Ant-
worten betreffen die Bildungsinhalte "sonstige Betriebswirt-
schaftslehre" (d4.h. die Betriebswirtschaftslehre mit Ausnahme
von Personal- und Menschenfiihrung und Unternehmensfiihrung) und

die "Kostenrechnung". 13% der Antworter verteilen sich auf ver-
schiedene Bildungsinhalte.

Zeichnung 35: Zus#dtzlich erwlinschte Bildungsinhalte

% der Unternehmen

I

31

Fachwissen Personal- v, Unternehmens- sonstige Kosten- Bildungsinhalte
Menschen- fuhrung Betriebs- rechnung
fuhrung wirtschaftslehre
]

5.3. Bildungsinstitutionen

Zur Vermittlung von Bildung stehen dem Unternehmen das Angebot
der Unternehmensinternen oder
—externen Bildungsinstitutio nen
offen. Die Frage, ob unternehmensinterne Bildungsveranstaltungen
durchgefiihrt werden, ist eine Frage des Kostenvergleiches mit un-
ternehmensexternen Bildungsveranstaltungen. Zur ndheren Kenn-
zeichnung der in Anspruch genommenen Bildungsinstitutionen wurden

die Mitarbeiter ganz grob in manuelle und sonstige eingeteilt.
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Die Angaben in der Tabelle zeigen, wieviel Prozent der Unterneh-
men die gestellte Frage nach der Inanspruchnahme der verschiede-
nen Institutionen mit "ja" beantwortet haben:

Tabelle 25: In Anspruch genommene Ausbildungsinstitutionen

Mitarbeiter
Ausbildungsinstitutionen manuelle sonstige
Keine nennenswerte Aus-—
bildungsformen 1 5
in eigenen betrieblichen Aus-
bildungsstdtten ( z.B. Lehr-
werkstdtten ) 37 10
in Ausbildungsstdtten von
Gebietskdrperschaften
( Land, Bund) 7 9
in Ausbildungsstdtten von
Verbidnden ( z.B. WIFI, BFI ) 40 68
am Arbeitsplatz 73 39

Widhrend die manuellen Mitarbeiter haupt=-

sdchlich anm Arbeitsplatsz ausgebildet werden,
wird den sonstigen Mitarbeitern stédrker
die Ausbildung in Ausbildungsstdatten von

Verbidanden (z.B.WIFI, BFI) vermittelt. Bei den manuellen
Mitarbeitern erreicht das AusmaB der betrieblichen Ausbildung
fast das der Ausbildungsstdtten von verbinden, widhrend bei den
sonstigen Mitarbeitern die Ausbildung in eigenen betrieblichen
Ausbildungsstitten mit 10% gering bleibt.
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Der Anteil jener Unternehmen, die keine nennenswerte Ausbildung
anbieten, ist als unerheblich zu bezeichnen, d.h. das Bil -
dungsangebot der Unternehmen ist
betridchtlich . Ebenfalls zu erkennen ist die geringe
Bedeutung der Ausbildungsstédtten von Gebietskorperschaften fir
die berufliche Ausbildung, insbesondere dann, wenn man die be-
rufsbildenden Pflichtschulen nicht miteinbezieht. Dieselbe Fra-
ge wieder nach BetriebsgrdBen gegliedert, er-
gibt folgende Verteilung:

Zeichnung 37: Bildungsleistungen von Verbidnden und am Arbeits-
platz nach BetriebsgrdBen

% der Unternehmen Wi Bildung dr. Verbtnde manuelie Mitarbeite:
P o ». Bildung dr. Verbdnde sonstige Mitarbeiter
i Bildung am Arbeitsplotz manueller Mitarbeiter
Bildung am Arbeitsplatz sonstiger Mitarbeiter

100—

86 g4

77
68

42
39

unselbstandig

100-199 200-499 500 und mehr Beschéttigter

Mit zunehmender Unternehmensgr&fe werden sowohl von der manuel-
len als auch von den sonstigen Mitarbeitergruppen die Bildungs-
leistungen der Verbdnde und die Ausbildung am Arbeitsplatz stdr-
ker in Anspruch genommen.

Fiir die Bildungsinstitutionen wurde ebenfalls eine Bran-
chenanalyse durchgefiihrt, um jene Branchen zu er-
mitteln, die die einzelnen Bildungsinstitutionen iiberdurchschnitt-

lich in Anspruch nehmen:
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AR
Industrie
Bergwerke,Eisen-
hiitten X X X
Erdcl X X X X X X X
Steine,Keramik X X X X X
Glas X X X X X
Chemie X X X X X
Papiererzeugung X X X . X X
Papierverarbeitung X X X X X
Filmindustrie X x X
Holzverarbeitung X X
Nahrungs- und
GenuBmittel X
Ledererzeugung X bl X
Lederverarbeitung X
GieBereien X X X X bre
NE-Metallindustrie X X X
Maschinen und
Stahlbau X X X b'e X X
Fahrzeugindustrie X X X X X
Eisen-u.Metall-
waren X X X X
Elektroindustrie X X b'e b'e X b'e X
Textilien b'e X
Bekleidung X X
Gaswerk, Fern-
heizwerke X X X X X
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Gewerbe
2
Bauhilfs— und
Baunebengewerbe X X
Cchemische Gewerbe
einschlieBlich Kunst-
stof fverarbeiter X X X
Graphische und Papier
verarbeitende Gewerbe X X X
Holzverarbeitende
Gewerbe X X X X
Nahrungs- und GenuB-
mittelgewerbe X X
Ledererzeugende und
-verarbeitende
Gewerbe
Metallbe- und -verar-
beitende Gewerbe X b
Textilgewerbe X
Bekleidungsgewerbe X b d X X
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5.4. Zertifizierung

Die Wirkung von Bildungsveranstaltungen im (oder fiir das) Unter-
nehmen soll nicht nur auf ein Unternehmen, in dem die Mitarbei-
ter gerade beschiaftigt sind, beschrinkt bleiben. Es ist daher
notwendig, den Besuch unad den erfolgreichen Ab -~
s chlusg von Bildungsveranst altun-

g en Zu dokumentier en . Dazu ist es aller-
dings im allgemeinen erforderlich, dar bei Abschlup einer Bil-
dungsveranstaltung der erfolgreiche Besuch festgestellt, d4d.h.
zertifiziert wird.

47 % der Unternehmen stellen einen erfolgreichen Be-
such fest , aber nur wenige Unternehmen (9 %) do-
kumentieren die Ergebnisse in Form eines Zeugnisses.
12% der Unternehmen halten den erfolgreichen Besuch von innerbe-
trieblichen Bildungsveranstaltungen in den Arbeitszeugnissen bei
AuflSsung des Arbeitsvertrages fest. Die meisten Unternehmen

(41 %) begniigen sich mit einem Vermerk in den Personal-
unterlagen.

Zeichnung 38: Form der Zertifizierung des erfolgreichen Besuches
von innerbetrieblichen Bildungsveranstaltungen

% der Unternehmen

A
50—

Form der
Zertifizierung

Arbeits- Personal -
zeugnis unterlagen

Zeugnis
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Der geringe Umfang der Dokumentation nach auBen steht im Wi-
derspruch mit den Interessen der Unter-—
nehmer an dem Besuch von Bildungsveranstaltungen im Rahmen des
Personalbeschaffungsprozesse®esS.

23 % der Unternehmen erheben bei der Neuaufnahme von Mitarbeitern
die Teilnahme an Bildungsveranstaltungen, die inner-
und auBerhalb des Unternehmens abgehalten wurden. 2% ermitteln
nur die Teilnahme an unternehmensinternen und 25% nur die Teil-
nahme an unternehmensexternen Veranstaltungen.

Zeichnung 39: Erhebung der Teilnahme an Bildungsveranstaltungen

% der Unternehmen

V' N
50—

Erhebung der Teilnahme

P>
intern extern intern an Bildungsveranstaltungen

und extern

Je gr 8 Ber das Unternehmen, desto eher
wird nach AbschluB von Bildungsveranstaltungen im Unternehmen der
erfolgreiche Besuch festgestellt. Auch die Wahrscheinlichkeit,
das fiir eine Bildungsveranstaltung ein Zeudnis ausgestellt wird,
steigt.
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Zeichnung 40: Feststellung des erfolgreichen Besuches von
Bildungsveranstaltungen nach Betriebsgr&gen

% der Unternehmen
HIHNIT Besuch wird erhoben

100— Wit Zeugnis wird ausgestel It
- 73

50 — 48

HHH A F A 47
B

unselbsténdiﬁg
Beschaftigte

Noch deutlicher wird der aufgezeigte Widerspruch, wenn man tiber-
priift, welche Auswirkun gen der erfolgreiche Be-
such von Bildunqsveranstaltungen auf die Aufnahmeent
Sscheidung hat. 51% der Unternehmen lassen sich bei
ihren Aufnahmeentscheidungen von diesen Kriterien beeinflussen,
wobei der Einflus stets positiv ist, denn 24% der Unternehmen
2iehen einen Bewerber mit erfolgreich abgeschlossenen Bildungs-
veranstaltungen einem anderen Bewerber vor. 7% gewihren ihm ein
h&éheres Entgelt, 4% geben ihm einen besseren Arbeitsplatz und 4%
der Unternehmen bieten ihm bessere Laufbahnchancen.
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D) AUSBLICK AUF WEITERE INTERPRETATIONEN DER ERHEBUNG

Der vorliegende erste Teilbericht hatte die
Aufgabe, in das umfangreiche Datenmaterial vor allem an Hand

der Auswertung der Einfachausz&hlung einzufiihren. Er enthdlt
wenig Aussagen iber Zusammenhdé&dnge
und gibt keine Erklidrungsmust¢ter zu den
aufgezeigten Phinomenen. Diese sollen in weiteren Studien fol-
gen. Bereits in dieser Analyse ist aus der Struktur des Daten-
materials zu erkennen, dafR sowohl branchenmidBige als auch unter-
nehmensgrdfenabhdngige Unterschiede im Personalmlanungsverhalten
vorhanden sind. Nachfolgende Auswertungen sollen sich vor allem
intensiver der Kreuzklassifikationen und verschiedener EDV-Modell-
ansitze bedienen, damit hier allenfalls angerissene Tatbestédnde

und Probleme vertieft, analvsiert und erkldrt werden konnen.

iber diese intensivierte Erklirungsanalvse hinausgehend, werden
dann vor allem "horizontale" Untersuchungen quer {ber alle Fra-
gen zu verschiedenen Themenkomplexen angestrebt und zwar in fol-

gender Richtung:

1. In Richtung einer Analyse der unternehmensbezogenen Probleme,
die durch eine Personalplanung mit hoher Intensit&dt bewdltigt
werden konnen.

Die Personalplanung ist als ein Teil der Unternehmensplanung
zu sehen, der den Kanazitétsteil "menschliche Arbeit" nlane-
risch erfaBt. Jede Unternehmensplanung bleibt daher ohne Per-
sonalplanung unvollkommen und nur beschrédnkt einsetzbar. Die
Ursachen fiir den geringen Anteil von Unternehmen, die perso-
nalplanerisch tdtig sind, sind einerseits in dem unbefriedi-
genden Stand der Planungsverfahren und andererseits in der
nur beschrinkten Anwendbarkeit der Planungsergebnisse infol-

ge der Dynamik des menschlichen Verhaltens zu sehen.

2. In Richtung einer Analvse der Auswirkungen der unternehmeri-
schen Personalplanung auf den Arbeitsmarkt, auf das Bildungs-

svstem und auf die Wirtschaftsfdrderung.
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Im Rahmen der folgenden Studien soll gezeigt werden, inwieweit,
ausgehend Vv on dem Istzustand eine
Steigerun g der Personalplanun g s -
intensiti§t und damit der Unternehmensplanungsintensi-
tdt erzielt werden kann und welche Vorteile fiir die Unternehmen
und deren Mitarbeiter daraus resultieren.

Die Wirkungen der Personalplanung bleiben aber nicht auf das
Unternehmen beschridnkt, sie haben vielmehr volkswirt-
schaftliche Ausstrahlun gsef fekte.
Am stdrksten davon betroffen ist der gesamte Arbeits -
markt mit seinen Zielen, Instrumenten und Institutionen.
Die Bedeutung, die im Rahmen politischer Entscheidungen den Be-
schdftigungszielen zugeordnet wird, steht einer doch noch sehr
bescheidenen, weil zu hoch aggregierten Informationsbasis gegen-
Uber. Das Wissen um das Personalplanungsverhalten der Unternehmen
und die Einbindung der autonomen Planungsergebnisse der Unter-
nehmen in die staatliche Informationsbasis k&nnten die Wirksam-
keit arbeitsmarktpolitischer Entscheidungen sicher erh&hen.

Weiters ist es offenkundig, daB eine auch auf Qualifi-
kationen ausgerichtete Personalentwicklungsplanung die
ndétigen Querverbindungen mit dem Bildungssystenm
herzustellen hat.

SchlieBlich widre zu untersuchen, inwieweit die Wirt-
Sschaftsfédrderun g insbesondere der Verbinde ein-
zusetzen wdre, um einerseits die Personalplanungsintensitidt in
den Unternehmen zu erhShen und andererseits die Ergebnisse der
Personalplanung der Unternehmen besser in die Gesamtwirtschaft
Zu integrieren.
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Ubersicht 1: Rechtsformen der Unternehmen

Rechtsform abs. in %
keine Antwort 1 0,2
Einzelfirma 41 8,5
OHG 49 10,4
KG 69 14,6
GesmbH 165 34,9
GesmbH u.Co XG 57 12,1
AG 84 17,8
Gen. 7 1,5
Summe 473 100,0

Ubersicht 2: Gliederung der Unternehmen nach

Umsatzklassen
Umsatz abs. in %
keine Antwort 14 3,0
bis 20 Mio 6 1,3
bis 50 Mio 83 17,5
bis 100 Mio 148 31,3
bis 500 Mio 179 37,8
iiber 500 Mio 43 9,1
Summe 473 100,0
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ibersicht 3: Gliederung der Unternehmen nach
Beschiaf tigtengroBenklassen

zahl der unselbst.

Mitarbeiter abs. in %
100 - 199 220 46,5
200 - 299 87 18,4
300 - 399 47 9,9
400 - 499 27 5,7
500 - 749 35 7,4
750 - 999 12 2,6
1000 - 4999 38 8,0
5000 und mehr 7 1,5
Summe 473 100,0




- 115 -

Ubersicht 4: Gliederung der Beschiftigten nach

hdchster abgeschlossener Schulbildung

Pflicht-

keine

% der Gesamtbeschéftigten

schule Antwort 0-49% 50-69% 70-80% 90% u. Summe
mehr

abs. 27 14 25 139 268 473

in % der

Uintern. 5,7 3,0 5,3 29,4 56,6 100
% der Gesamtbeschiftigten

mittlere keine O- 4% 5- 9% 10-19% 20% u.

. hbhere Antwort mehr Summe

Schule

abs., 28 127 126 . 108 84 47 3

in % der

Untern. 6,0 26,8 26,6 22,8 17,8 100
% der Gesamtbeschaftigten

Universi- keine | 0~ 1% 2— 3% 4- 5% 6% u.

tat Antwort mehr Sumnme

abs. 24 321 97 17 14 473

in % der

Untern. 5,1 67,9 20,5 3,5 3,0 100
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Ubersicht 7: Ursachen fiir die Nichtdurchfiihrung
der Personalplanung

in % der Unternehmen
Ursachen keine Antwort Ja nein Summe
Kosten 8,0 15,6 76,4 100
kein Ssachbe-
arbeiter 8,0 13,3 78,7 100
andere 8,0 40,6 51,4 100

Ubersicht 8: Art und Umfang der Personalaufzeichnungen

in % der Unternehmen
Personalauf-
zeilchnung keine Antwort ja nein Summe
Angaben zur
Person 0,4 92,0 7,6 100
Familiendaten 0,4 97,9 1,7 100
Schulbildung u,
sonst.Bildung 0,4 82,3 17,3 100
Qualifikation 0,4 28,8 70,8 100
Leistungsbe- '
urteilung 0,4 26,7 72,9 100
Lohn/Gehalt 0,4 98,8 0,8 100
medizinische
Daten 0,4 15,4 84,2 100
Abwelisenheits-
zeit 0,4 93,4 6,2 100
freiw.Sozial-
leistungen 0,4 56,7 42,9 100
andere 0,4 4,4 95,2 100
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Ubersicht 10: Ableitung der Personalplanung aus
Teilpldnen des Unternehmens

in % der Unternehmen

Teil- keine . .

plan Antwort Ja nein Summe
Absatzplan 6,3 47,6 46,1 100

Produktionsplan 6,3 60,5 33,2 100

Investitionsplan 6,3 18,8 74,9 100

Finanzplan 6,3 22,2 71,5 100

Forschungsp lan 6,3 8,9 84,8 100

anderer Plan 6,3 3,4 90,3 100

aus keinem Plan 6,3 23,7 70,0 100

Ubersicht 11: Konsequenzen der Personalplanung flir
Teilpldne des Unternehmens

in % der Unternehmen

Teilplan keine Jja nein’ Summe
Antwort

Absatzplan 10,4 30,6 59,0 100

Produktionsplan 10,4 49,0 40,6 100

Investitionsplan 10,4 22,2 67,4 100

Kostenplan 10,4 56,6 33,0 100

Forschungsplan 10,4 6,7 82,9 100

keine Konsequenzen 10,4 18,6 71,0 100
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tibersicht 12: Anwendungsbereiche der Personal-

bedarfsplanung
in %4 der Unternehmen

Bereich keine Antwort Jja nein summe
alle 4,0 44,2 51,8 100
Produktion 4,0 20,7 75,3 100
kaufmannischer
Bereich 4,0 8,0 88,0 100
technischer
Bereich 4,0 7,8 88,2 100

bersicht 13: Zeitliche Reichweite der Personal-
bedarfsplanung

Planungshori- keine keinen bis 1/2 bis 1 bis 2 bis 5 J.

zont Antw. Jahr Jahr Jahre u.mehr
absolut 15 104 144 150 22 38
in % der

Unternehmen 3,2 22,0 30,4 31,7 4,7 8,0
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Ubersicht 14: Verfahren der unternehmensinternen Per-—

sonalbeschaf fungsplanung

in % der Unternehmen

Verfahren keine Jja nein Summe
Antwort

Stellenaus—

schreibung 1,1 14,8 84,1 100

Vorschlag Flihrungs-

krafte 1,3 71,2 27,5 100

Vorschlag Mit-

arbeiter 1,1 21,6 77,3 100

Entscheidung

Betriebsleitung 1,1 64,9 34,0 100

Nachfolgeplédne 1,1 10,4 88,5 100

Q
Ubersicht 15: Erwarteter Arbeitsanfall als Grundlage
der Personalbedarfsplanung

% der Unter-—
nehmen 14,2 5,5 60,7

Arbeits- keine maximaler  durch geringsten
anfall Antwort schnittl.
absolut 67 26 287 93

19,6
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tibersicht 16: Gliederung der Personalbedarfsprognose

in % der Unternehmen
Gliederung keine Jja nein summe
nach Antwort
keine 11,8 30,9 57,3 100
Ausbildungs-
hohe 11,8 4,7 83,5 100
Stellenbe—-
schreibung 11,8 14,0 74,2 100
Tatigkeiten 11,8 45,3 42,9 100

tibersicht 17 : Aufzeichnungen iber Mitarbeiter, die
kurzfristige Arbeitsausfédlle aus-
gleichen k&nnen

in % der Unternehmen
keine Antwort ja nein summe

7,2 24,9 67,9 100

ibersicht 18: MaBnahmen zur Steigerung der Arbeits-
zufriedenheit

in % der Unternehmen

MaBnahmen keine ja nein summe
Antwort

job rotation 2,5 26,6 . 70,9 100

Selbstbestim-

mung 4,0 26,6 69,4 100
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Zielgruppen der MaBnahmen zur

Steigerung
der Arbeitszufriedenheit

MaBnahme in % der Unternehmen
Zielgruppe job rotation Selbstbestimmung
Flihrungskrifte 1 8
Sachbearbei ter 5 8
Techniker 4 6
Sonstige 9 2
keine Antwort 81 76
Summe 100 100

Ubersicht 20:

Unternehmen, die den Eindruck haben,
daB ihre Mitarbeiter nicht entsprechend
ihrer Qualifikation eingesetzt werden

in % der Unternehmen
keine Antwort Jja nein Summe
7,0 23,3 64,7 100

Ubersicht 29:

Einsatzplédne fiir personalpolitische
MaBnahmen bei anhaltendem Auftrags-
rickgang .

in % der Unternehmen

keine Antwort Jja nhein Summe

3,6 50,5 45,9 100




- 124 -

ibersicht 22: Mitwirkung des Betriebsrates an der

Personalplanung
Mitwirkungs- in % der
form ‘ Unternehmen
keine 23,0
Information 19,0
Beratung 16,0
Mitwirkung 10,0
gemdB ArbvG 7,0
keine Antwort 25,0
summe 100,0

{ibersicht 23: Gegeniiberstellung: Arbei tszei tvorgaben
mit Istzeiten

in % der
Unternehmen
keine Antwort 3,8
keine Arbeitszeitvorgaben 33,8
kein Vergleich 1,7
tdglich 18,6
wochentlich 8,0
monatlich 22,0
jéhrlich 0,9
pro Auftrag 11,2
summe " 100,0
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Ubersicht 24: Erwiinschte Kontakte mit dem Arbeitsamt

keine keine Pro pro pPro pro
Antwort Kontakte Monat Quartal Halb- Jahr
Jahr
in % der Un-
ternehmen 6,1 21,1 16,3 32,1 15,9 8,5

Ubersicht 25: Unzufriedenheit mit der Qualifikation der
Schulabgdnger

keine Antwort unzufrieden zufrieden Summe

in % depr
Unt er—
nehmen 15,2 19,3 65,5 100

Ubersicht 26: Institutionen, denen die Bildungserfor-
dernisse bekanntgegeben werden

in % der Unternehmen

Insti-~ keine Ja nein Summe
tutionen Antwort

Schulbehtrden 15,2 8,9 75,9 100
Arbei tsmarkt—

verwaltung 15,2 5,7 79,1 100

Kammer d4.gewerb-
lichen wirt-

schaft 15,2 1,7. 83,1 100
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ibersicht 27: Anforderungs— und Eignungsprofile

in % der Unternehmen

Profil keine Ja nein  Summe
Antwort

Anforderungs-—

profil 4,9 31,1 64,0 100

Eignungsprofil 7,6 32,6 59,8 100

tibersicht 28: Laufbahnpline gegliedert nach Zielgruppen

Ziel~- keine alle Flihrungs- keine
gruppe Antwort kréafte

absolut 23 18 75 357
in % der

Unternehmen 4,8 3,8 15,9 75,5

tibersicht 29: In Anspruch genommene Ausbildungsinsti-
tutionen fiir manuelle Mitarbeiter

in % der Unternehmen

Ausbildungs- keine Ja nein Summe
form Antwort

keine 4,7 7,0 88,3 100
betriebliche 4,7 37,0 ° 58,3 100
von Gebiets-—

kérperschaften 4,7 6,6 88,7 100
von Verbdnden 4,7 39,5 : 55,8 100
am Arbeitsplatz 4,7 73,3 22,0 100
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Ubersicht 30: In Anspruch genommene Ausbildungs-

institutionen fiir sonstige Mitarbeiter

in % der Unternehmen

Ausbildungs— keine Jja nein Summe
Fform Antwort

keine 16,1 4,7 79,2 100

betriebliche 16,1 9,7 74,2 100

von Gebietskdr-

perschaften 16,1 8,7 75,2 100

von Verbdnden 16,1 67,7 16,2 100

am Arbeitsplatz 16,1 39,1 44,8 100

Ubersicht 31: Zertifizierung des Besuches von
Bildungsveranstaltungen

in % der Unternehmen

Art der Doku- keine Ja nein Summe
mentation Antwort .

keine 27,1 46,9 26,0 100
Zeugnis 28,5 8,7 62,8 100
im Arbeitszeugnis 28,5 12,1 59,4 100

in Personal-~
unterlagen 28,5 40,6 30,9 100
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tibersicht 32: Erhebung der Teilnahme an Bildungsveran-

staltungen bei Neuaufnahme

keine Veranstal- auBerbe~ wird alle Ver-
Antwort tungen an- triebl. nicht anstal-
dere Be- Veran-— erno- tungen
triebe staltgn. ben
absolut 27 119 211 107
in % der
Unt erneh-
men 5,7 25,2 44,6 22,6

tibersicht 33: Konsequenzen der Teilnahme an Bildungs-

veranstaltungen
keine kein Einflul3
Antwort Einfiluf3
absolut 65 240 168
in % der
Unternehmen 13,7 50,7 35,6

ibersicht 34: Arten der Konsequenzen der Teilnahme
an Bildungsveranstaltungen

Art in % der
Unternehmen
keine Antwort 61,0
hoheres Entgelt 7,0
besserer Arbeitsplatz 4,0
bessere Laufbahn-
chancen 4,0
Vorzug gegeniiber ,
anderen 24,0

summe

100,0
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Ubersicht 35: Kriterien fiir die externe Personal-

bescha ffung
in % der Unternehmen
Kriterien keine Ja nein Summe
Antwort
Bewerbungsgesprdch 0,6 92,0 7,4 100
psychologischer Test 0,6 13,5 85,7 100
Fachlicher Test 0,6 37,2 62,2 100
Mitarbeiterempfehlung 0,6 33,4 66,0 100
Empfehlung von Be-
triebsfremden 0,6 17,8 81,6 100
Anforderungsvergleich 0,6 9,5 89,9 100
Verhalten wdhrend der
Probezeit 0,6 75,3 24,1 100
andere 0,6 4,9 94,5 100
Ubersicht 36: Verfahren der externen Personal-
beschaffung
in % der Unternehmen
Zahl der
Mitarbeil ter
Ver— keine keine wenige viele sehr Summe
fahren Antw. viele
direkte Aufnahme 4,7 11,6 41,2 34,7 7,8 100
Personalwerbung 4,0 22,8 46,5 22,0 4,7 100
persdnl.Kontakte 5,9 40,6 45,9 6,6 1,0 100
Kontakte mit Aus-—
bildungsinsti-
tuten , 60,0 30,9 4,0 0,2 100
Arbel tsdmter 3,6 24,3 57,1 14,4 0,6 100
Personalberater 4,0 81,8 12,3 1,3 0,6 100
andere 3,6 95,3 0,6 0,5 0,0 100







