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Geleitwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

die PoP, das Jahresforum fur die Personalwirtschaft findet in
diesem Jahr zum 4. Mal statt. Gemeinsam mit namhaften Ex-
perten aus der Personalwirtschaft ist es gelungen, die wich-
tigste Osterreichische Konferenzplattform fir Personalistin-
nen zu etablieren.

Die PoP bildet die zentrale Plattform, auf der sich HR-Ma-
nagerlnnen einmal jahrlich Uber gegenwartige und zukunf-
tige Entwicklungen im Personalbereich austauschen konnen.
Auch heuer geben in 3 Plenum-Veranstaltungen und 17 Par-
allel-Workshops 34 Referentlnnen ihr Know-how zum Besten
und stehen fur Diskussionen innerhalb und auf3erhalb des
Jahresforums als Gespachspartner zur Verfugung.

Als Konferenzveranstalter betrachten wir es als unsere Pflicht,
am Puls der Zeit zu sein. Dazu gehdrt auch die Durchflh-
rung von Umfragen und Studien, die dazu beitragen, dass wir
unseren Teilnehmerlnnen top-aktuelle, praxisrelevante aber
auch zukunftsorientierte Seminarthemen anbieten kodnnen.
Unsere Kunden sind in ihren jeweiligen Spezialgebieten aus-
gewiesene Experten und Vordenker und aus diesem Grund
wichtige Trendsetter und Adressaten fir unsere Meinungsab-
fragen.

Wir freuen uns sehr, dass unsere Teilnehmerinnen und Refe-
rentlnnen so zahlreich an der gro3en ,Kompetenz4HR"*-Um-
frage teilgenommen und so wesentlich zu einem relevanten,
aussagekraftigen und fur die Zukunftsfragen wichtigen Er-
gebnis beigetragen haben.

Die Umfrageergebnisse werden auch in die Planung neuer
Fachseminare einfliesen und so allen Beteiligten zu Gute
kommen.

Wien, im April 2007
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Geschéftsfihrerin
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Vorwort

Personalarbeit wird immer interessanter und die Welt des Per-
sonalmanagements nimmt dementsprechend an Faszination
zu. Vor diesem Hintergrund haben Personalisten — um diesen
umgangssprachlichen Ausdruck aus Osterreich aufzugreifen
— gegenwartig mehrere Moglichkeiten, sich in der aktuellen
Unternehmenswelt zu positionieren:

» Eine Mdglichkeit ist die der reaktiven Feuerwehr: Hier
sieht man akute Probleme und I6st sie mdglichst rasch.
Gerade durch das Léschen dieser Feuer (je nach Kon-
junktur durch Personalabbau, Personalbeschaffung
oder Personalentwicklung) bekommen die Personalis-
ten ihre Reputation.

» Eine weitere Mdglichkeit besteht darin, sich mit dem

Entstehen von Feuer zu beschaftigen: Hier orientiert Prof. Dr. Christian Scholz
man sich an Fragen der langerfristigen Personalarbeit. Institut fiir Management-
Extrem formuliert: Hier erkennt man Feuer, bevor sie kompetenz

brennen und beschafft sich zumindest ausreichende

Feuerloscher.

Die erstgenannten Personalisten sind in der Uberzahl. Dies
sieht man an unserer Jahrestagung in Rust 2007, zu der sich
in der Voranmeldung deutlich mehr Personen fur das Forum
,Uumgang mit Personalknappheit® eingetragen haben als fur
den ,Zukunftsworkshop Personal®.

Trotzdem muss und wird uns die Frage interessieren, in wel-
che Richtung sich die Personalfunktion in dsterreichischen
Unternehmen gegenwartig entwickelt beziehungsweise —
und das ist das noch spannendere Thema — sich aus Sicht
der relevanten Interessengruppen entwickeln sollte.

Fur die Mdglichkeit zur und fur die Unterstlitzung bei der
Durchflhrung dieser Studie mochte ich mich bedanken bei
Klaudija Cavar und Romy Faisst vom Business Circle Wien,
bei Karin Bauer von DER STANDARD, beim Team vom Ins-
titut fir Managementkompetenz (imk) und natirlich bei allen,
die sich die MUhe gemacht haben, unseren durchaus nicht
kurz gefassten Fragebogen zu beantworten.

Saarbricken, im April 2007
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Summary

Die vorliegende Studie untersucht, wie sich die Personalabtei-
lung gegenwartig aufstellt und analysiert mogliche Entwicklungen.

Sie arbeitet dabei mit vier Perspektiven, namlich den Sichtwei-
sen von Geschaftsfihrern, von Personalisten, von Mitarbeitern/
Fuhrungskraften sowie von Externen wie Beratern, Mitgliedern von
Verbanden und Seminarleitern.

Im Konzept ,Kompetenz4HR* kommt dem Wort ,Kompetenz’ eine
doppelte Bedeutung zu: Zum einen impliziert es Kompetenz im
Sinne von Befahigung ,.kénnen®, zum anderen Kompetenz im Sinne
von Befugnis ,durfen”.

Aus diesen Kompetenzprofilen ergeben sich diverse Rollen, die
wahrgenommen werden (Ist) beziehungsweise wahrgenommen
werden sollen (Soll). Diese Rollen reichen vom ,Ansprechpartner
fur Tarif- und Sozialpartner® bis hin zum ,Wertschopfungscenter®.

Die Ergebnisse der Studie ,Kompetenz4HR* werden im Rahmen
des ,4. Jahresforums fur die Personalwirtschaft Power of People”
prasentiert und dort mit Personalisten diskutiert.

Die Beteiligten wollen eine aktivere, strategischere Rolle der Per-
sonalisten, mit mehr Entscheidungsgewalt und mehr Methoden-
kompetenz: Themen sind Unternehmenskultur und Humankapital
als Indikatoren fur den Wunsch nach Auseinandersetzung mit der
,Neuen Arbeitswelt".

Die Daten basieren auf einem Onlinefragebogen, der im Zeit-
raum vom 24. Februar bis 10. April 2007 von insgesamt 255 Per-
sonen ausgeflllt wurde, 184 Datensatze konnten in der Endaus-
wertung berucksichtigt werden.

Die ,Neue Personalarbeit”, die sich hier zumindest teilweise

abzeichnet, verlangt ein Umdenken in Unternehmen, Medien, For-
schungseinrichtungen und letztlich auch in Bildungseinrichtungen.
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Personalarbeit als nicht-triviale
Chance

Der wirtschaftliche Aufschwung, die Erweiterung der Europaischen
Union und die immer deutlicher werdenden gesellschaftspolitischen
Veranderungen stellen Osterreich vor grofke Herausforderungen.
Egal ob man von der Aging Society, von Integration und Diversity,
von Fachkraftemangel oder (etwas abstrakter) von der neuen Ar-
beitswelt spricht — immer bezieht man sich direkt oder indirekt auf
die Personalarbeit.

Dabei spielt es keine Rolle, ob man uber

* langfristig konzeptionelle Themen oder
* kurzfristig aktuelle Fragestellungen

redet: FUr Unternehmen bedeutet alles verstarkten Druck auf die
Personalfunktion.

Dies bietet naturlich Chancen: Die Personalisten sind gefragt, denn
wir mussen uns den Herausforderungen stellen. Alles dies bringt
aber auch eine nicht zu unterschatzende Gefahr mit sich, die sich

Genauso wie die Personalabteilung fir andere Unternehmensbereiche Uber ein optimales
Aufstellen fur die Zukunft mitdenkt, muss sie auch in eigener Sache aktiv werden!

dann stellt, wenn die Probleme eben nicht ausreichend gelost wer-
den!

In den USA und anderen Landern wird verstarkt Gber Existenzbe-
rechtigung und Ausgestaltungsformen der Personalabteilung nach-
gedacht, die in vielfacher Weise im Rickzug begriffen ist. In Os-
terreich ist dies noch nicht der Fall und genau das ist die aktuelle
Chance.

Das von manchen ungeliebte Stichwort lautet ,Professionalisie-
rung“!
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Fragen uber Fragen

Die Personalarbeit ist nicht Selbstzweck. Gerade sie soll und kann
als zentrale Steuerungsfunktion in Unternehmen nachhaltig zur
Verbesserung der Wettbewerbsposition und letztlich zum Unterneh-
menserfolg beitragen. Dies kdnnen jedoch nur eine professionelle
Personalabteilung und eine professionelle Personalarbeit leisten.

Die Professionalisierung der Personalabteilung und ihrer Arbeit ist
eine Zukunftsaufgabe, die nicht zu vernachlassigen ist: Welche
Funktion sonst ist verantwortlich, dass auch bei geringer werdenden
Angeboten an Hochqualifizierten das Unternehmen die gewinsch-
ten Mitarbeiter bekommt und an sich binden kann? Welche Funk-
tion sonst kimmert sich um eine verninftige Unternehmenskultur?
Welche Funktion sonst gibt systematisch Impulse zur Aufrechter-
haltung der Motivation und Leistungsbereitschaft im Unternehmen?
Und welche Funktion sonst verantwortet das Wissensmanagement
und damit den Produktionsfaktor des 21. Jahrhunderts?

Doch welche Kompetenzen bendtigen Personalisten, um wirklich
professionell zu sein? Wie muss eine Personalabteilung aufgebaut
sein, damit professionelle Arbeit Uberhaupt mdglich ist? In welchem
Umfang mussen Personalisten Gber Personalmanagementmetho-
den und -instrumente Kenntnis haben? Inwieweit ist eine spezifische
Ausbildung Voraussetzung flur eine professionelle Personalarbeit?
In welchem MalRe muissen Personalisten Uber soziale Fahigkeiten
verfugen? Und welche Rechte missen ihr von Seiten der Unterneh-
mensleitung gewahrt werden?

Personalisten denken intensiv Uber die zukinftigen Anforderungen im Unternehmen nach
und bereiten entsprechende Konzepte vor. Nur mit sich selber befassen sie sich allenfalls
aktionistisch reaktiv.

Interessant daher vor allem: Wie kann Uberhaupt das dringende
Thema der HR-Professionalisierung auf die Agenda kommen?
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Kompetenz4HR als Leitidee

Dem Wort Kompetenz kommt in ,Kompetenz for Human Resources® in
diesem Zusammenhang eine doppelte Bedeutung zu:

Zum einen impliziert es Kompetenz im Sinne von Befahigung. Hier
geht es um ein Lokalisieren von dem, was ein ,guter Personalist® eigent-
lich kdnnen muisste. Dies wirkt vielleicht auf den ersten Blick trivial (,Ich
tue doch meinen Job und das schon seit 10 Jahren®). Die Beantwortung
dieser Frage ist jedoch alles andere als einfach: Denn — auch wenn
es nur eine graduelle Bewegung ist — kann man feststellen, dass sich
die Personalfunktion andert, weil sich die gesamte Unternehmensland-
schaft und vor allem die Arbeitswelt andert. Auch wenn man sicherlich
nicht immer die Maximalforderung einer Kompetenzliste unterschreiben
muss, wie sie in Saarbricken seit 1986 propagiert und an den Univer-
sitaten des Saarlandes sowie Wien (und neuerdings auch Siegen) un-
terrichtet wird*, so ergeben sich bereits hier Anforderungen, was eine
Personalabeilung kbnnen muss.

Zum anderen impliziert es Kompetenz im Sinne von Befugnis. Hinter
dieser Uberlegung steckt die problematische Frage, wofiir ein Persona-
list eigentlich zustandig ist beziehungsweise zustandig sein sollte. Hier
gibt es ganz unterschiedliche Denkwelten: Manche Personalisten er-
freuen sich an der Rolle des unverbindlichen Beraters, der quasi weder
auf dem Spielfeld noch an der Aul3enlinie steht, sondern im Prinzip von
der TribUne her unverbindliche Ratschlage erteilt. Andere wieder sehen
sich als Business Partner, der im realen Geschaft mitwirkt. Unabhangig
von diesen Rollen sehen sich viele als Dienstleister — wobei an dieser
Stelle offen bleiben muss, ob sie diese Rolle tatsachlich wahrnehmen.

Im Spannungsfeld dieser beiden Kompetenzaspekte steht — und wer
weil} das besser als die Personalisten — jede Funktion im Unternehmen,
also auch die Personalabteilung (,HR®) selber.

* Scholz, Christian,

Personalmanagement, Miinchen (Vahlen), 5. Auflage 2000.

Personalmanagemment
5. Auflage

Verlag Vahlen
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Die vier Perspektiven als Analysemethode

Die Professionalisierung der Personalarbeit bendtigt zwingend die
Aullenperspektive:

Es reicht nicht, wenn sich die Personalisten selbstverliebt oder selbstbemitleidend eine
eigene Weltansicht konstruieren.

Aus diesem Grund werden in diesem Projekt vier Perspektiven er-
hoben und daraus abgeleitete Unterschiede diskutiert:

« die Geschaftsfuhrung als oberster Auftraggeber,

+ die Personalabteilung als zentraler Akteur,

* die Mitarbeiter/Fuhrungskrafte als Kunden und

« die Berater und Mitglieder von Verbanden als externen Im-
pulsgebern.

Jede dieser Anspruchgruppen hat — ebenso wie die Personalabtei-
lung selbst — eine Vorstellung davon, was sie unter professioneller
Personalarbeit versteht.

Mitarbeiter

Personal- Geschiftsfiihrer

abteilung

kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 1: Befragungsgruppen
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Die Konferenz in Rust als Plattform

Uber die Beantwortung von acht Fragen konnten zentrale Ergeb-
nisse zum einen dartiber gewonnen werden, wie professionell die
Personalabteilungen in Osterreich zurzeit arbeiten und welche Kom-
petenzen vorhanden sind. Zum anderen konnten Aussagen dartber
gemacht werden, welche Kompetenzen in der Zukunft bendtigt wer-
den und in welchen Bereichen noch Nachholbedarf im Hinblick auf
das Ziel professioneller Personalabteilungen und Personalarbeit
besteht.

Der zur Studie ,Kompetenz4HR" entwickelte Onlinefragebogen
wurde wahrend des Befragungszeitraums vom 24. Februar bis 10.
April 2007 von insgesamt 255 Personen ausgefullt. Davon konnten
184 Datensatze in die Endauswertung aufgenommen werden.

Vor dem beschriebenen Hintergrund will das Projekt ,Kompetenz4HR® gemeinschaftlich
mit den an der Personalarbeit Beteiligten oder von ihr Betroffenen diskutieren, was zu einer
kompetenten Personalabteilung und professionellen Personalarbeit gehort.

Die Ergebnisse der Studie ,Kompetenz4HR" werden im Rahmen
des ,4. Jahresforums fur die Personalwirtschaft Power of People®
prasentiert und dort mit Personalisten diskutiert. Ziel ist es, Hand-
lungsempfehlungen zu formulieren, damit die Gsterreichische Per-
sonalarbeit professioneller wird. Zudem werden sowohl die Ergeb-
nisse der Diskussion als auch die der Studie in DER STANDARD
aufgearbeitet.
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Neun Rollen der Personal-
abteilung

In Theorie und Praxis gibt es neun verschiedene — sich aber ergan-
zende — Rollenverstandnisse einer Personalabteilung.

Die Rolle Ansprechpartner fir Tarif- und Sozialpartner definiert die Personalabteilung ausschliel3-
lich als ,Ausgleichsinstanz” zwischen den Interessen von Mitarbeitern, Gewerkschaftern und Arbeit-
gebern.

Die Rolle Business Partner definiert die Personalabteilung als einen gleichwertigen Partner, der bei
allen strategischen Entscheidungen auf Unternehmensebene mitredet und -entscheidet.

Die Rolle Dienstleister definiert die Personalabteilung als Serviceanbieter, der seine Kunden — die
Mitarbeiter, Fihrungskrafte und Geschaftsleitung — nach deren Wiinschen bedient.

Die Rolle Outsourcing-Kandidat definiert die Personalabteilung als eine Unternehmenseinheit, de-
ren Aufgaben von Externen gunstiger und besser ausgefiihrt werden kdnnen, was langfristig eine
Auflosung der Personalabteilung zur Folge hat.

Die Rolle Profit-Center definiert die Personalabteilung als eine Unternehmenseinheit, die eigen-
stédndig Gewinne erzielen muss und ihre Leistungen den Kunden (Abteilungen) in Rechnung stellt.

Die Rolle Shared Service definiert die Personalabteilung als eine zentrale Unternehmenseinheit,
die routinemaRige Aufgaben Gbernimmt und meist physisch aufterhalb des Unternehmens platziert
wird.

Die Rolle Spezialist fur Unternehmenskultur definiert die Personalabteilung als Gestalter der Unter-
nehmenskultur, wozu im Sinne eines ,soft* Human Resource Management Wertevermittlung und
Konfliktbewaltigung zahlen.

Die Rolle Strategischer Denker und Lenker definiert die Personalabteilung als eine Unternehmens-
einheit, die sich ausschlieRlich mit strategischen Fragestellungen der Personalarbeit beschaftigt.

Die Rolle Wertschopfungscenter definiert die Personalabteilung als eine Unternehmenseinheit,
die nicht nur kurzfristigen Profit erzielt, sondern gleichzeitig einen nachweisbaren Nutzen bei ihren
Kunden liefert.

Wer nicht weil}, welche Rolle sein Kunde von ihm winscht, lebt ge-
fahrlich, denn er setzt seine Existenz aufs Spiel. Wer nicht weil3, in
welcher Rolle sein Kunde ihn aktuell sieht, gt sich vielleicht in die
eigene Tasche. Und wer nicht weil3, welche Rolle er zuklnftig spie-
len sollte, schadet dem Unternehmen. Eine Rollenklarheit ist daher
wichtiger Bestandteil der Personalarbeit.
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Ist: Personaler sehen sich selbst als
Dienstleister

Die Mehrheit der Befragten sieht die Personalabteilung dominierend
in der Rolle des ,Dienstleisters®: 67% beantworten diese Frage mit
.ja und eher ja“. Damit nimmt diese Rolle eine Spitzenposition ein!

Es folgen die Rolle ,Ansprechpartner fur Tarif- und Sozialpartner*
(51%), ,Spezialist fur Unternehmenskultur® (40%) sowie ,Business
Partner” (36%).

Als ,Outsourcing-Kandidat“ sehen die Personalabteilung hingegen
nur 11% der Befragten. Das ,Profit-Center” liegt am Ende der Liste
(8%).

Die Personalabteilung nimmt gegenwartig in Unternehmen folgende Rollen ein...

Ansprechpartner fur Tarif- und
Sozialpartner

Business Partner
Dienstleister
Outsourcing-Kandidat
Profit-Center

Shared-Service

Spezialist fir Unternehmens-
kultur

Strategischer Denker und Lenker

Wertschépfungscenter

M eherja/ja

kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 2: Ist-Rollen der Personalabteilung
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Kunden sehen die Personalabteilung
,differenzierter”

Ein etwas anderes Bild ergibt sich, wenn man die Zustimmungs-
grade gruppenspezifisch aufschlisselt. Hier sehen sich zwar 84%
der Personalisten als ,Dienstleister”, aber gerade einmal 36% der
Mitarbeiter und auch nur 66% der Geschaftsfuhrer sowie 50% der
Berater und Mitglieder von Verbanden sehen diese Rolle der Per-
sonalabteilung. Wenn man jetzt noch berucksichtigt, dass generell
in allen vier Gruppen eher Personen mit einer gewissen (positiven)
Nahe zum Personalwesen den Fragebogen beantwortet haben, so
zeigt sich hier insgesamt eine deutliche Differenz.

Das ausgepragte Bild des ,Dienstleisters”, das die Personalisten von sich selber haben,
entspricht nicht ganz dem der anderen Interessengruppen!

Ahnlich sieht es aus fiir die Rolle des ,Business Partners“. Wahrend
nur 18% der Mitarbeiter, 32% der Geschaftsfihrer und 9% der Be-
rater und Mitglieder von Verbanden die Personalabteilung in dieser
Rolle sehen, sind es bei den Personalisten 53%.

Die Personalabteilung nimmt gegenwartig in Unternehmen folgende Rollen ein...

Ansprechpartner fir Tarif- und
Sozialpartner

Business Partner
Dienstleister

Outsourcing-Kandidat

Profit-Center P4 13%

Shared-Service 8% 29%

Spezialist fir Unternehmens-
kultur

Strategischer Denker und Lenker

Wertschépfungscenter

B Vitarbeiter [l Personalisten [l Geschaftsfilhrer Berater/Verbéande kompetenz4HR at 2007

Abbildung 3: Ist-Rollen der Personalabteilung nach Perspektive
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Soll: Hohere Anspriche an die
Personalisten

Eine etwas andere Aussage bekommt man in der Rangliste der
Rollenverteilung, die sich die Befragten von der Personalabteilung
wunschen.

Neben der Rolle als ,Dienstleister” soll sich die Personalabteilung der Zukunft vor allem mit
der Unternehmenskultur und der Unternehmensstrategie beschaftigen.

Dass gerade diese beiden zusatzlichen Rollen mit 83% (,Spezialist
fur Unternehmenskultur®) und mit 71% (,Strategischer Denker und
Lenker®) so stark verlangt werden, durfte an den tief greifenden Ver-
anderungen der Arbeitswelt und der sich daraus ableitenden Rolle
der Personalfunktion liegen.

Hier ist viel zu tun und hier sieht man die Personalisten in der Pflicht.

Dieser Befund ist nicht zwangslaufig: Man hatte sich auch ein Sze-
nario vorstellen kdnnen, in dem die Personalabteilung eher auf eine
kleinere Rolle im Zusammenhang mit ,Dienstleister” und ,Ansprech-
partner fur Tarif- und Sozialpartner reduziert wird.

Die Personalabteilung sollte zukiinftig in Unternehmen folgende Rollen einnehmen...

Ansprechpartner fir Tarif- und
Sozialpartner

Business Partner
Dienstleister
Outsourcing-Kandidat
Profit-Center

Shared-Service

Spezialist fir Unternehmens-
kultur

Strategischer Denker und Lenker

Wertschépfungscenter

M eherja/ja kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 4: Soll-Rollen der Personalabteilung
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Differenz: Bedarf zum Umdenken

Die alleinige Betrachtung der Ist- und Sollwerte liefert jedoch noch
keine aussagekraftigen Erkenntnisse daruber, in welchen Bereichen
der grofte Handlungsbedarf fir die Personalabteilung besteht. Erst
der Vergleich der Ist- und Sollwerte liefert erste Ansatzpunkte, wo
die Defizite der Personalabteilungen am grofdten sind, das heif3t wo
die Personalabteilung Kompetenzen aufbauen muss.

Der Vergleich zeigt grolRe Differenzen bei den Rollen ,Business Partner, ,Spezialist fur
Unternehmenskultur®, ,Strategischer Denker und Lenker” sowie ,Wertschopfungscenter*.

Die Deutlichkeit der Unterschiede impliziert Handlungsdruck. Vor
allem aber reicht es gerade fir die Personalisten nicht, sich auf
die vielleicht (bekannte) Rolle des ,Dienstleisters® zurtickzuziehen.
Man erwartet mehr von der Personalabteilung und man traut es ihr
offenbar auch zu.

Die Personalabteilung nimmt gegenwartig/zukiinftig in Unternehmen folgende Rollen ein...

Ansprechpartner fur Tarif- und 51%
Sozialpartner 66%

. 36%
Business Partner 57%

. . 67%
Dienstleister 35%

1%

Outsourcing-Kandidat 12%

8%

Profit-Center 25%

21%
38%

Shared-Service

Spezialist fir Unternehmens- 40%
kultur 83%

0,
Strategischer Denker und Lenker 3:02
18%
Wertschépfungscenter 58%

Wist M sol kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 5: Ist-Soll-Vergleich der Rollen der Personalabteilung
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Handlungsleitend: Gruppenspezifische
Veranderungswunsche

Der besondere Reiz der hier vorliegenden Analyse besteht darin,
dass man jetzt nicht nur die Veranderungswinsche sieht, sondern
sie auch auf relevante Zielgruppen zuordnen kann. Hier ergibt sich
schwerpunktmafig aus Sicht

» der Mitarbeiter eine Bewegung zum Unternehmenskultur-
spezialisten,

+ der Personaler eine notwendige Bewegung zum Wertschop-
fungscenter,

 der Geschaftsfuhrer eine Bewegung zum Strategischen Den-
ker und Lenker sowie

+ der Berater und Mitglieder von Vernanden eine Bewegung
zum Business Partner.

Diese Informationen zeigen die Chance und die Notwendigkeit zu einer zielgruppenspezi-
fischen Personalstrategie flr die Personalabteilung.

Was dies inhaltlich bedeutet, ergibt sich aus den nachsten beiden
Abschnitten, in denen es um die (erforderlichen) Kompetenzen
geht.

Die Personalabteilung nimmt gegenwartig/zukiinftig in Unternehmen folgende Rollen ein...

Ansprechpartner fur Tarif- und 32% 58%
Sozialpartner 82% 66%
. 18% 53%
Business Partner 8% 8%
. . 36% 84%
Dienstleister 8% 88%

Outsourcing-Kandidat 84

Profit-Center 23% | 26%

29%

Shared-Service 20% 38%

Spezialist fir Unternehmens- 21% 55%
kultur 82% 86%

14% 42%

Strategischer Denker und Lenker 64% 85%

27%
Wertschépfungscenter 57% 65%

B M Mitarbeiter [l I Personalisten [l B Geschaftsfiihrer [ [ Berater/Verbande kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 6: Ist-Soll-Vergleich der Rollen der Personalabteilung
nach Perspektive
www.kompetenz4HR.at 2007



Kompetenz als Befahigung

Die Aufgaben, die Personalabteilungen in Osterreich zu bewaltigen
haben, sind vielfaltig: Von der Stellenbedarfsplanung uber die Ak-
quise moglicher Mitarbeiter bis hin zur Weiterentwicklung vorhan-
dener Mitarbeiter, miissen Personalisten Uber Kenntnisse aktueller
Instrumente und Modelle verfigen. Auch administrative Tatigkeiten
wie beispielsweise Lohn- und Gehaltsverrechnung nehmen einen
grol3en Teil der taglichen Personalarbeit ein.

Kompetenz als Befahigung bezieht sich auf die Methoden- und Sozialkompetenz.

Mitglieder der Personalabteilung mussen Uber breite Fahigkeiten
und Fertigkeiten in ihrem Tatigkeitsfeld verfligen. Die Frage, wo
vielleicht zusatzliche Schwerpunkte gelegt werden sollten, soll im
Rahmen dieser Studie zumindest teilweise beantwortet werden.

Die Gesamtauswertungen Uber alle Fragen finden sich im Anhang

zu dieser Studie. Die nachfolgende Analyse konzentriert sich auf
Teile der Methodenkompetenz.
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Ist: Fahigkeit zur Verwaltung

Die aktuellen Kompetenzen der 6sterreichischen Personalabtei-
lungen sind eher im administrativen Bereich vorhanden: 76% der
Befragten geben an, dass die Personalisten die meisten Fahigkeiten
im Bereich des Arbeits- und Sozialrechts besitzen. Die am zweit-
haufigsten genannte Kompetenz liegt bei den Lohn- und Gehalts-
verrechnungen. Immerhin bestatigen 67% der Teilnehmer, dass die
Personalabteilung in diesem Gebiet Uber viele Fahigkeiten verfugt.

Dass am unteren Ende der Liste unter anderem Szenariotechnik
und Prognoseverfahren stehen, Uberrascht nicht: Hier gibt es weder
ein subjektiv wahrgenommenes Problem noch eine ausreichende
Methodeneignung.

Interessant ist aber der geringe Wert flr die Medienerfolgskontrolle:
Denn wie soll ein Unternehmen eine verninftige Personalbeschaf-
fung durchflhren, wenn es nicht einmal weil}, wie erfolgreich die
eingesetzten Medien (beispielsweise Print-Anzeigen oder die eige-
ne Homepage) waren?

Arbeits- und Sozialrecht

Lohn- und Gehaltsverrechnung
Stellenbedarfsplanung
Beurteilungsverfahren

Statistik

Szenariotechnik
Humankapitalbewertungsansatze
Prognoseverfahren
Medienerfolgskontrollsysteme

IT-Entwicklungskompetenz

Die Personalabteilung besitzt gegenwartig in Unternehmen folgende Kompetenzen...

M cherja/ja kompetenz4HR.at 2007
Abbildung 7: Ist-Methodenkompetenzen der Personalabteilung
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Soll: Fahigkeit zur Veranderung

In der Zukunft sollte die Personalabteilung nach Meinung der Be-
fragten vor allem Kenntnisse in Bezug auf Personalmarketingan-
satze besitzen. Fur 68% stellen diese die wichtigste zukulnftige
Kompetenz dar. Ebenfalls von hoher Bedeutung ist das Thema
Work-Life-Balance. Laut Angaben der Befragten sollen die Mit-
glieder der Personalabteilung in diesem Bereich zukinftig mehr
Kompetenzen erlangen. Mit 67% nimmt der Bereich Work-Life-Ba-
lance damit einen der Spitzenwerte ein.

,neues” Bild der Personalarbeit im Kopf haben.

Am Soll-Wert fur die Methodenkompetenz erkennt man eindeutig, dass die Befragten ein

Fir diese ,neue Personalarbeit® spielen dann auch Change Ma-
nagement, Personalforschung und Humankapitalbewertung eine
wichtige Rolle.

Die Personalabteilung sollte zukiinftig in Unternehmen folgende Kompetenzen besitzen...
Personalmarketingansatze 68%

Work-Life-Balance 67%

Wissensmanagement 64%

Beurteilungsverfahren 64%

Change Management 64%

Personalforschung 64%

Humankapitalbewertungsansatze 61%

Lohn- und Gehaltsverrechnung 41%

Arbeitswissenschaft 41%

Statistik 40%

Medienerfolgskontrollsysteme 27%

IT-Entwicklungskompetenz 22%

M cherja/ja kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 8: Soll-Methodenkompetenzen der Personalabteilung
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Handlungsdruck: Strategie

Betrachtet man die Differenzen zwischen heutigen Kompetenzen
und in der Zukunft notwendigen Fahigkeiten, so fallt auf, dass nur
die Fahigkeiten im Bereich der Beurteilungsverfahren und im Ar-
beits- und Sozialrecht als wichtige zukinftige Kompetenzen schon
heute in den Personalabteilungen vorhanden sind. Hier besteht ein-
deutiger Handlungsbedarf fur die Personalabteilungen, sollen zu-
kinftige Anforderungen rechtzeitig in Angriff genommen werden.

Den groRten Unterschied weisen Humankapitalbewertungsansatze
auf: Wahrend 61% der Befragten Kenntnisse in diesem Bereich als
notwendig ansehen, verfugen die Personalisten laut Aussagen der
Befragten nur zu 13% Uber diese Fahigkeiten.

Bei der Humankapitalbewertung liegt aus Sicht der Betroffenen der grof3te Handlungsbe-
darf fiir die Personalabteilungen in Osterreich.

An dieser Stelle ist erganzend darauf hinzuweisen, dass es flr
dieses Thema inzwischen durchaus interessante Vorschlage gibt,
der Wunsch der Praxis also zumindest aus der Wissenschaft erfullt
werden kann (vgl. http://www. saarbruecker-formel.net).

Die Personalabteilung besitzt gegenwartig/zukiinftig in Unternehmen folgende Kompetenzen...

13%

Humankapitalbewertungsansatze 61%

20%
64%

|

Wissensmanagement

27%

Work-Life-Balance 67%

22%

HR-Scorecard 59%

15%

Szenariotechnik 47%

|

Wit W Sol kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 9: Ist-Soll-Vergleich der Methodenkompetenzen der
Personalabteilung
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Gruppenperspektive

Bei den Kompetenzen als Befahigung gibt es bei der Methoden-
kompetenz nur zwei signifikante Unterschiede zwischen den Befra-
gungsgruppen: Beim Change Management und bei den Personal-
marketingansatzen.

Bei den zukunftigen Entwicklungen zur Methodenkompetenz ergeben sich keine signifi-
kanten Unterschiede zwischen den einzelnen Befragungsgruppen.

Die ausgewiesenen Werte haben allerdings einen unterschiedlichen
Hintergrund:

* Der sehr hohe Wert fur die Stellenbedarfsplanung deutet auf
fehlende Methoden hin.

* Der sehr hohe Wert fur die IT-Anwenderkompetenz kénnte
auf Probleme im Umgang mit IT-Anbietern hindeuten
(,Ohnmachtsgefuhl®).

+ Beim Change Management und beim Personalmarketing
gibt es ausreichende Konzepte. Hier geht es um ein Umset-
zungsproblem.

Die Personalabteilung besitzt gegenwartig in Unternehmen folgende Kompetenzen...

Stellenbedarfsplanung 46% 68%

IT-Anwenderkompetenz 29% 65%

Change Management 21% 58%

Personalmarketingansatze 14% 56%

B Vitarbeiter [l Personalisten [l Geschéaftsfilhrer [ Berater/Verbande kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 10: Ist-Soll-Vergleich der Methodenkompetenzen der
Personalabteilung nach Perspektiven
www.kompetenz4HR.at 2007



Wichtig: Personliche Kompetenzen der
Personalisten

Im Rahmen der Studie wurde weiterhin erhoben, welche Bedeutung
Kompetenzen in Bezug auf Leistungsbereitschaft sowie in Hinblick
auf Sozial- und Kommunikationsaspekte der Mitarbeiter der Perso-
nalabteilung einnehmen. Dazu sollten die Befragten unterschied-
liche Kompetenzen in eine Reihenfolge bringen und somit deren
Wichtigkeit einstufen.

Dabei bedeutete Rang 1 eine sehr hohe, Rang 6 eine sehr geringe
Wichtigkeit der jeweiligen Kompetenz. Die Abbildung stellt die Mit-
telwerte Uber alle Antworten dar.

Am wichtigsten wird die Kommunikationsfahigkeit eingestuft: Hier
liegen die Werte zwischen 1,9 und 2,5. Dies beruht auf der Tatsa-
che, dass sich Personalisten tagtaglich mit Mitarbeitern — als ihren
Kunden — austauschen und mit ihnen im standigen Kontakt stehen
sollten.

Die Mitglieder der Personalabteilungen besitzen folgende personliche Kompetenzen...
Kommunikationsfahigkeit 2,3

Ergebnis-/Zielorientierungskompetenz 2,7

Einsatzbereitschaftskompetenz 2,9

Serviceorientierung 2,9

Entscheidungsvermégenskompetenz 3,4

Positive Grundhaltung 3,4

Belastbarkeitskompetenz 3,4

Teamfahigkeit 3,7

Selbstmotivationskompetenz 3,7

Kreativitat 4,3

Selbstsicherheit/Auftreten 4,4

Fremdmotivationskompetenz 4,7

B Mittelwert kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 11: Leistungsbezogene Kompetenzen sowie Sozial- und

Kommunikationskompetenzen der Personalisten
www.kompetenz4HR.at 2007
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Kompetenz als Befugnis

Neben Befahigungen bendtigen die Personalabteilungen jedoch
auch Befugnisse, damit sie professionelle Personalarbeit leisten
konnen. Diese liegen beispielsweise in den Bereichen Karrierepla-
nung, Nachfolgeplanung, Auslandsentsendungen oder Fuhrungs-
krafteentwicklung.

Die Studie ,Kompetenz4HR" nahert sich dieser Problematik, indem
sie untersucht, ob die Personalabteilung

» Entscheidungstrager berat,

* selbst Entscheidungen trifft,

« fir Entscheidungstrager die anstehenden Aufgaben erledigt
oder

* Personalarbeit im Sinne der Personalstrategie Uberwacht.

Somit erhalten osterreichische Unternehmen Aufschluss dariber,
Uber welche Befugnisse Personalabteilungen aus Sicht der Be-
fragten bereits verfligen (Ist) und welche sie ihrer Meinung nach
haben sollten (Soll).

www.kompetenz4HR.at 2007




Ist: Unverbindlicher Berater

In der Personalarbeit, wie sie in Osterreich praktiziert wird, spielen die Personalisten im
Wesentlichen die Rolle eines (mehr oder weniger) unverbindlichen Beraters.

~Wirkliche“ Entscheidungen treffen die Personalisten gegenwartig
wenig.

So geben 46% der Befragten an, dass die Personalabteilung die
Entscheidungstrager bei der Personalauswahl beraten. 42% stim-
men dieser Aussage in Bezug auf die Qualifikation der Mitarbeiter
zu. Auch bei der Personalfreisetzung, der Personalbeschaffung,
den Arbeitszeitmodellen und der Personalentwicklung sehen die
Befragten die Personalabteilung derzeit als Berater.

Dieser Befund alleine sagt nichts darUber aus, ob dies in Zukunft aus
Sicht der Personalisten oder ihrer Kunden geandert werden sollte.
Er ist aber auch fir sich alleine eine interessante Feststellung.

Die Personalabteilung tibernimmt gegenwertig folgende Rollen ...

Berater - Personalauswahl

Berater - Qualifikation von Mitarbeitern
Berater - Personalfreisetzung

Berater - Personalbeschaffung

Berater - Arbeitszeitmodelle

Entscheider - Fihrungsstil
Entscheider - Zielvereinbarungsgesprache
Entscheider - Auslandsentsendungen

Entscheider - Schichtplanung

M cherja/ja

kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 12: Ist-Auspragungen der Personalabteilung
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Soll: MaRgeblicher Entscheider

Betrachtet man die zuklnftige Entwicklung, so andern sich die Be-
reiche, in denen mehr Kompetenzen notwendig sind. Themen wie
Karriereplanung, Anreizsysteme, Nachfolgeplanung und Fihrungs-
krafteentwicklung gewinnen an Bedeutung. Doch auch hier sehen
die Teilnehmer die Personalisten eindeutig in der Rolle des Bera-
ters.

,Nur-Beraters“ zu entlassen.

Gegenwartig gibt es allenfalls vereinzelte Tendenzen, die Personalisten aus der Rolle des

Funktionen wie Aufgabenerfiller und vor allem Entscheider findet
man selten: So vereinzelt bei der Festlegung von Schichtplanen,
bei der Entscheidung Uber Auslandsentsendungen, aber auch bei
Entscheidungen Uber den Fuhrungsstil, FUhrungsgrundsatze oder
das Humankapital.

Kompetenz im Sinne von Befugnis spricht man ihr in Bezug auf das
Treffen von Entscheidungen lediglich hinsichtlich des Aufbaus und
der Organisation der Personalabteilung zu.

Die Personalabteilung sollte zukiinftig folgende Rollen ibernehmen...

Berater - Karriereplanung

Berater - Anreizsysteme

Berater - Nachfolgeplanung

Berater - FUhrungskrafteentwicklung

Berater - Personalauswahl

Entscheider - Aufbau/Organisation der
Personalabteilung

Aufgabenerfiller - Schichtplanung
Entscheider - Leistungsbeurteilung

Entscheider - Auslandsentsendungen

Entscheider - Schichtplanung

M cherja/ja kompetenz4HR.at 2007
Abbildung 13: Soll-Auspragungen der Personalabteilung
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Anders als vermutet: Die Personalisten
sehen sich in anderer Rolle

Es gibt das Bild des Personalisten, der im Prinzip mit seiner Rolle
des ,unverbindlichen Beraters® zufrieden ist. Dies sieht nach den
vorliegenden Daten durchaus etwas anders aus:

Personalisten sehen sich in einer aktiveren Rolle — und teilweise tun dies auch ihre Kun-
den!

So haben Personalisten nach eigenen Angaben Entscheidungs-
kompetenzen beim Talent-Management (40%), bei der Personal-
webseite (35%) und bei diversen anderen Feldern. Zudem sehen
sie umfangreichere Beratungsbefugnisse in der Personalabteilung.

Vieles davon wird auch so von den Kunden gesehen. Hier konsta-
tieren Berater und Mitglieder von Verbanden eine wesentlich hdhere
Aufgabenerfullungskompetenz fur die Personalisten in den Feldern
Anreizsysteme und Schichtplanung.

Bei der Personalstrategie traut man den Personalisten offenbar we-
nig zu — wobei an dieser Stelle offen bleiben soll, ob andere Funk-
tionsbereiche (alleine) bessere Personalstrategien formulieren und
implementieren kénnen.

Die Personalabteilung Gibernimmt gegenwartig folgende Rollen...

Berater - Karriereplanung 29%

Entscheider - Talent-Management

Entscheider - Personalwebseite

Entscheider - Arbeitsvertrage

Entscheider - Arbeitszeugnisse

Aufgabenerfiller - Anreizsysteme

4% 8%

Aufgabenerfiller - Schichtplanung

Entscheider - Arbeitszeitmodelle

Entscheider - Personalkosten-
management

Entscheider - Personalstrategie

B Vitarbeiter [l Personalisten [l Geschaftsfilhrer Berater/Verbande kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 14: Ist-Auspragungen der Personalabteilung nach Per-
spektiven
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Schlusselrollen fur
Personalisten

Zum Abschluss dieses Berichtes sollen die Aussagen der vorange-
gangenen Abschnitte zusammengefuhrt werden.

Wie bereits zuvor festgestellt, gibt es aus Sicht jeder der vier Per-
spektiven unterschiedlichen Handlungsdruck:

« Mitarbeiter sehen mehr Anderungsbedarf der Personalabtei-
lung in Richtung auf Spezialisten fur Unternehmenskultur.

» Geschéftsfihrer wollen Personalisten gestarkt in der Rolle
.otrategischer Denker und Lenker“ sehen.

* Berater und Mitglieder von Verbanden fordern die Personal-
abteilung auf, sich mehr an die Rolle des ,Business Partners*
anzugleichen.

* Die Personalisten selbst sehen den groften Entwicklungsbe-
darf in der Rolle des ,Wertschdpfungscenters®.

Interessant ist es jetzt allerdings, diese Rollen mit entsprechenden
Kompetenzen zu verknupfen.

Hier gibt es Hinweise auf Felder, die

» es zu vertiefen gilt (die also bereits in diesem Zusammen-
hang praktiziert werden) und

* neu in den Handwerkskasten eines professionellen Persona-
listen aufzunehmen sind.

Osterreichische Wirtschaft publiziert wird.

Ausgehend von diesen Daten soll auf dem Jahresforum der Personalwirtschaft eine vertie-
fende Diskussion stattfinden, die ebenfalls im Sinne von Handlungsempfehlungen flr die

www.kompetenz4HR.at 2007




Mitarbeiter wollen Spezialisten fur Unter-
nehmenskultur

Mitarbeiter, die die Personalabteilung als Spezialisten fur Unterneh-
menskultur ansehen, sehen deren Methodenkompetenz in Bezug
auf den Umgang mit Szenariotechniken und Personalforschung.

Besonders wichtig: Mitarbeiter, die ihre Personalabteilung als Spezialisten fur Unterneh-
menskultur sehen, messen vor allem deren Einsatzbereitschaft eine hohe Bedeutung zu.

Was man unter aktivem Umgang mit Unternehmenskultur versteht,
erkennt man an der Kontrollfunktion fur Mitarbeiterbefragungen:
Hier kdnnte der teilweise trivialisierend-populistische Umgang mit
Mitarbeiterbefragungen eine Rolle beim Aufstellen dieser Forde-
rung gespielt haben.

100
“  Ist (= Teilweise vertiefen)
80 » Szenariotechnik
70  Einsatzbereitschaft
60 * Personalforschung
50
: | sol-Emuen
30
" » Wissensmanagement
o0  Kontrollieren von Mitarbeiterbefragungen
0 * Einsatzbereitschaft
kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 15: Mitarbeiter wollen Spezialisten fur Unternehmens-
kultur
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Geschaftsfuhrer wollen Strategen

Fur die Mitglieder der Geschaftsfihrung ist eine Personalabteilung
wichtig, die strategisch lenkt und denkt. Hier passt es ins Bild, wenn
die Personalisten nicht die Zielvereinbarungsgesprache fuhren.
Dies hat nichts mit Strategie zu tun!

Zu forcieren ist aber unter anderem der offensive Umgang mit der
Humankapitalbewertung.

Strategische Aufgaben spielen nach Meinung der Geschaftsflhrer
auch fir die Zukunft eine wesentliche Rolle, soll die Personabtei-
lung zum Denker und Lenker werden. Deshalb sollten vor allem die
Kenntnisse in den Bereichen Change Management und Arbeitswis-
senschaften von den Personalisten ausgebaut werden. Auch Fahig-
keiten in Bezug auf die HR Scorecard sind fur die Geschaftsfuhrer
wichtig, damit die Personalabteilung diese Rolle einnehmen kann.

100

90

80

70

60

50

40

30

20

10

» Kein Ausfuhren von Zielvereinbarungs-
gesprachen

* Humankapitalbewertungsansatze

» Change Management

» Arbeitswissenschaften

* HR Scorecard kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 16: Geschaftsfihrer wollen Strategen
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Personalisten wollen Wertschopfer

Personalisten sehen flr sich selber den gréf3ten Handlungsbedarf
in Richtung auf die Rolle des ,Wertschopfungscenters®.

Fur die Personalisten, die die Rolle bereits umgesetzt sehen, ste-
hen zwei Kompetenzen im Vordergrund: Zum einen betonen die
Personalisten die Wichtigkeit, dass die Personalabteilung bei der
Beratung Uber die Personalstrategie aktiv beteiligt ist. Zum anderen
ist es ihrer Meinung nach wichtig, dass die Personalabteilung mehr
Einfluss auf die Gestaltung der Personalwebseite nimmt und Uber
deren Gestaltung entscheidet. Auch Kenntnisse Uber Beurteilungs-
verfahren stellen eine wichtige Kompetenz dar, wenn die Personal-
abteilung zum Wertschdpfungscenter werden mdchte.

Interessant: Die Personalabteilung bendtigt zuklnftig weniger Sozi-
alkompetenzen in Hinblick auf die Teamfahigkeit, wohl aber gene-
relle Kommunikationsfahigkeiten.

Extrem wichtiger Befund: In Zukunft sollen vor dem Hintergrund der Wertschdpfungsdis-
kussion Personalisten beim Outsourcing eine wichtigere Rolle spielen.

100
90
80
70
% » Beurteilungsverfahren
50
40
30

20

10

0 » Keine Teamfahigkeit

* Entscheiden uber Personalwebseiten

 Beraten bei Personalstrategie

« Kommunikationsfahigkeit

« Kontrollieren bei Outsourcing

kompetenz4HR.at 2007

Abbildung 17: Personaler wollen Wertschoépfer
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Externe wollen Business Partner

Die Berater und Mitglieder von Verbanden sehen die grofte Diver-
genz der Personalabteilung in der Rolle des Business Partners.
Personalabteilungen, sollen sich danach nicht mit Dingen wie Al-
tersversorgungssystemen beschaftigen.

im ,Soll“.

Danach sieht es so aus, als ob sich Business Partner aus dem Ge-
schaft der individuellen Gehaltsbestimmung, das heute pragend ist,
ebenso heraushalten wie aus Ausfuhrung/Beratung von Outsour-
cingaktivitaten.

Dahinter scheint ein hoch interessantes und sehr konkret ausge-
pragtes Bild eines ,neuen Business Partners® zu stecken, das es
durch weitere Studien und durch die Workshop-Arbeit auf dem Jah-
reskongress fur die Personalwirtschaft in Rust zu vertiefen gilt.

100

. It (= Teilweise vertiefen)

80 » Keine Altersversorgungssysteme

70 » Entscheiden Uber individuelle

60 Gehaltsbestimmungen

50 » Ausfuhren von Outsourcingaktivitaten

 Kein Beraten bei Outsourcing

« Kein Kontrollieren von individuellen
Gehaltsbestimmungen

Abbildung 18: Externe wollen Business Partner

www.kompetenz4HR.at 2007

Ansonsten unterscheidet sich dieser vierte Punkt von den vorangegangenen: Wahrend bei
den anderen drei Rollen additiv argumentiert wird, gibt es hier klare Befunde, dass das , Ist*
in einigen Punkten zu verandern ist. Denn hier findet man die Negation vom ,|Ist* teilweise

« Kontrollieren von Mitarbeiterbefragungen
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Konsequenz

Auch wenn es noch vieles zu hinterfragen und zu vertiefen gilt, so
zeichnet die vorliegende Studie ein klares Bild einer in jeglicher Hin-
sicht interessanten Personalarbeit, die sich offensiv in die Verande-
rung der Osterreichischen Personal- und Unternehmenslandschaft
einbringt.

Dass es sich dabei nicht nur um ein theoretisches Konstrukt aus
einem Lehrbuch, sondern vielmehr um das Meinungsbild von Be-
troffenen handelt, wurde durch die Methode der vier Perspektiven
sichergestellt.

Gleichzeitig zeigte sich die Sinnhaftigkeit der Grundlogik von ,Kom-
petenz4HR", zu verstehen als bewusster Umgang mit Kompetenzen
im Sinne von Befahigungen und (!) von Befugnissen, die dann in
entsprechende Rollenmodelle mindet.

Die Ergebnisse verlangen eine veranderte Personalarbeit. Das was
einige wenige Unternehmen schon machen und das, was viele an-
dere sich winschen, muss und kann Realitat werden.

Vielleicht ist diese neue Welt der Personalarbeit in Medien nicht
mehr so leicht kommunizierbar wie die ,EinfUhrung eines Assess-
ment-Centers®. Trotzdem ist aber vielleicht gerade diese ,neue Welt*
der Personalarbeit in ihrer Widerspruchlichkeit eine gute ,Story“.

Gefordert sind aber nicht nur Unternehmen, Medien (und naturlich
Forscher). Auch Bildungseinrichtungen mussen offensiver und pro-
fessioneller werden. Das krampfhaft reflexartige Verklammern mit
teilweise uberholten US-amerikanischen Ansatzen bringt uns hier
ebenso wenig weiter wie das Abstellen auf operative Details. Oster-
reich braucht Eigenstandigkeit, die in das europaische Gesamtbild
passt.

Was aber bei allem Diskussionspotenzial stehen bleibt: Es wird
ausreichend Stoff fur die Diskussion auf dem diesjahrigen Jahres-
forum geben und es gibt schon heute ausreichend Anregungen fur
das Forum 2008.

www.kompetenz4HR.at 2007
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Kontakt

... fur konzeptionelle Fragen

Univ.-Prof. Dr. Christian Scholz
Mail: christian.scholz@orga.uni-sb.de, Tel.: 0049 681 302 4120
Web: www.orga.uni-sb.de

... fur das Institut fir Managementkompetenz (imk)

Dipl.-Kff. Daniela Blch

Universitat des Saarlandes, Lehrstuhl fur Betriebswirtschaftslehre,
insb. Organisation, Personal- und Informationsmanagement

Mail: db@orga.uni-sb.de, Tel.: 0049 681 302 4718

Web: www.managementkompetenz.eu
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Statistischer Anhang

Teilnehmeranzahl der Studie ,Kompetenz4HR" (gliltige Datensat-

ze).
Verbande/
Mitarbeiter Personaler Geschaftsflhrer Berater Insgesamt
|Haufigkeiten 28 88 34 34 184
|Prozent 15,2% 47,8% 18,5% 18,5% 100%
Tabelle 1: Teilnehmeranzahl insgesamt und nach Perspektive
Frage 1: Welche Rolle nimmt die Personalabteilung gegenwartig in
Ihrem/ in 6sterreichischen Unternehmen ein (Ist)? Welche der ge-
nannten Rollen sollte die Personalabteilung Ihrer Meinung nach in
Zukunft einnehmen (Soll)?
Ist
nein eher nein mittel eher ja ja
Ansprechpartner fir Tarif- u. Sozialpartner 15,4% 15,9% 18,1% 17,6% 33,0%
Business Partner 13,7% 21,3% 29,0% 23,0% 13,1%
|Dienstleister 4,5% 6,1% 22,3% 29,1% 38,0%
Outsourcing-Kandidat 46,4% 30,2% 12,8% 7,3% 3,4%
|Profit-Center 48,3% 29,2% 14,0% 6,75% 1,7%
Shared Service 26,1% 16,8% 36,0% 16,1% 5,0%
Spezialist fur Unternehmenskultur 12,2% 18,2% 29,8% 26,5% 13,3%
Strategischer Lenker und Denker 19,0% 23,5% 30,2% 19,0% 8,4%
\Wertschopfungscenter 24.9% 23,7% 33,3% 13,0% 5,1%
Soll
nein eher nein mittel eher ja ja
Ansprechpartner fur Tarif- u. Sozialpartner 10,0% 9,4% 15,0% 23,3% 42.2%
Business Partner 8,3% 6,6% 17,7% 33,7% 33,7%
|Dienstleister 2,8% 2,8% 9,0% 24,95 60,5%
Outsourcing-Kandidat 42,8% 25,0% 20,6% 6,7% 5,0%
|Profit-Center 30,1% 19,9% 25,6% 18,2% 6,3%
Shared Service 13,8% 13,2% 35,3% 24,0% 13,8%
Spezialist fur Unternehmenskultur 2,8% 3,9% 9,9% 35,9% 47,5%
Strategischer Lenker und Denker 5,0% 7,3% 16,85 36,3% 34,6%
\Wertschépfungscenter 11,9% 9,1% 21,0% 27,3% 30,7%

Tabelle 2: Aktuelle und zukinftige Rollen der Personalabteilungen in Osterrei-

chischen Unternehmen
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Frage 2: Welche Kompetenzen sind in Bezug auf die Leistungs-
bereitschaft flir Mitglieder der Personalabteilung in lhrem/ in 6s-
terreichischen Unternehmen am wichtigsten? Bitte bringen Sie die
folgenden Kompetenzen in eine Reihenfolge, indem Sie lhre Ant-
worten aufsteigend von 1 (hdchste Kompetenz) bis 6 (niedrigste
Kompetenz) anordnen.

1 2 3 4 5 6
Belastbarkeit 16,8% | 16,2% | 16,8% | 21,8% | 19,6% 8,9%
[Einsatzbereitschaft 14,0% | 30,2% | 23,5% | 17,9% | 10,6% 3,9%
IEntscheidungsvermégen / Entscheidungsfreude 78% | 25,7% |22,35% | 22,3% | 16,2% 5,6%
|Ergebnis-/ZieIorientierung 38,0% | 151% | 13,4% | 19,6% 7,3% 6,7%
Selbstmotivation 89% | 17,9% | 17,3% | 13,4% 34,65 7.8%
|Fremdmotivation 12,8% 2,8% 7,3% 4,5% 8,45 | 64,2%
Tabelle 3: Relevanz der leistungsbezogenen Kompetenzen der Mitglieder der
Personalabteilung
Frage 3: Welche Methodenkompetenz besitzt die Personalabtei-
lung in lhrem/ in Gsterreichischen Unternehmen gegenwartig in Be-
zug auf die folgenden Bereiche (Ist)? Welche genannten Methoden
sollte die Personalabteilung Ihrer Meinung nach in Zukunft besitzen
(Soll)?
Ist Soll
nein ja nein ja
Altersversorgungssysteme? (BAV, etc.) 49,5% 50,5% 45,1% 54,9%
Arbeits- und Sozialrecht? 24,5% 75,5% 39,1% 60,9%
Arbeitsmarktanalysen? 75,5% 24.5% 54,9% 45,1%
Arbeitswissenschaft? (Ergonomie, etc.) 69,0% 31,0% 59,2% 40,8%
[Beurteilungsverfahren? (Potenzial, Qualifikation, etc.) 40,8% 59,2% 35,9% 64,1%
Change Management? 58,2% 41,8% 36,4% 63,6%
[HR Scorecard? 78,3% 21,7% 41,3% 58,7%
IHumankapitalbewertungsansétze? 87,0% 13,0% 39,1% 60,9%
IIT—Anwenderkompetenz? 48,4% 51,6% 54,3% 45,7%
IIT—EntwickIungskompetenz? 88,6% 11,4% 77,7% 22,3%
IKennzahIeananung? 56,5% 43,5% 46,2% 53,8%
ILohn- und Gehaltsverrechnung? 33,2% 66,8% 58,7% 41,3%
IMedienerfoIgskontroIIsysteme? 91,8% 8,2% 73,4% 26,6%
[Motivationstheorien? 66,3% 33,7% 43,5% 56,5%
IPersonaIforschung? (Mitarbeiterbefragungen, etc.) 51,1% 48,9% 36,4% 63,6%
[Personaimarketingansatze? 59,25 40,8% 32,1% 67,9%
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IPrognoseverfahren? 88,6% 11,4% 52,2% 47,8%
|Psycho|ogische Testverfahren? 66,8% 33,2% 56,0% 44,0%
Statistik? 46,7% 53,3% 60,3% 39,7%
Stellenbedarfsplanung? 40,8% 59,2% 41,3% 58,7%
Szenario-Technik? 84,8% 15,2% 53,3% 46,7%
\Wissensmanagement? 80,4% 19,6% 35,9% 64,1%
\Work-Life-Balance? 72,8% 27,25 33,2% 66,8%
Tabelle 4: Vorhandene und geforderte Methodenkompetenzen der Mitglieder der
Personalabteilung
Frage 4: Welche Sozial- und Kommunikationskompetenzen sehen
Sie fur Mitglieder der Personalabteilung in lhrem/ in 6sterreichischen
Unternehmen am wichtigsten an? Bitte bringen Sie die folgenden
Kompetenzen in eine Reihenfolge, indem Sie lhre Antworten auf-
steigend von 1 (héchste Kompetenz) bis 6 (niedrigste Kompetenz)
anordnen.

1 2 3 4 5 6
Kommunikationsfahigkeit 43,3% | 26,1% 11,5% 6,4% 6,4% 6,4%
Kreativitat 6,4% 10,2% | 12,7% 15,9% | 26,1% | 28,7%
Teamfahigkeit 3,8% 15,9% | 21,0% | 30,6% | 20,4% 8,3%
|Positive Grundhaltung 15,3% 14,6% | 22,9% 19,1% | 14,0% 14,0%
Selbstsicherheit/Auftreten 8,3% 70% | 19,1% 12,1% | 23,6% | 29,9%
Serviceorientierung 26,1% | 27,4% 12,1% 14,6% 8,3% 11,5%
Tabelle 5: Relevanz der Sozial- und Kommunikationskompetenzen der Mitglieder
der Personalabteilung
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Frage 5: Welche der folgenden Aussagen trifft auf die Personalab-
teilung in IThrem/ in dsterreichischen Unternehmen zu?

Als Ansprechpartner fiir die Fiihrungskréafte der Fachabteilungen ...

weil} sie weitestgehend Uber die Zusammenhange zwischen ihren Aufgaben und denen

der Fachabteilungen Bescheid. 31,3%
kann sie sich auf Nachfrage der Fachabteilungen in die Problemlage einarbeiten. 36,1%
kennt sie die Probleme der Fachabteilungen und bietet aktiv Lésungsvorschlage an. 32,7%
Um ein nachhaltiges Bewerbermanagement sicherzustellen ...

gibt Sie auf Nachfrage Auskunft Gber den aktuellen Status des Bewerbungsverfahrens. 28,9%
sorgt ein standardisiertes Bewerbungsverfahren dafir, dass das Unternehmen bei den

Bewerbern prasent bleibt. 33,6%
sorgt ein aktives Bewerbermanagement daflir, dass der Bewerber ein positives Bild vom

Unternehmen hat. 37,6%
Sie kann Recruitung-Events durchfiihren, da ...

sie die wichtigen Recruiting-Events kennt. 45,5%
sie die wichtigen Recruiting-Events kennt und weil3, Gber wen man Events planen und

durchfiihren lassen kann. 22,7%
sie eine klare Vorstellung von dem Ablauf und den Zielen des Recruiting-Events hat und

dieses zielgerichtet plant und durchftuhrt. 31,8%

Tabelle 6: Aussagen Uber Osterreichische Personalabteilungen in Bezug auf An-
sprechpartner fiir Fihrungskrafte, Bewerbermanagement und Recruiting Events
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Frage 6: Immer mehr Aufgaben werden von den Personalabtei-
lungen auf andere Unternehmensmitglieder oder Externe Ubertra-
gen. Wo findet |hrer Meinung nach die Personalarbeit in lhrem/ in

Osterreichischen Unternehmen statt (grobe Schatzung genugt)?

Personal- Unternehmens- ) ) Externe )
) ) Mitarbeiter Sonstige
abteilung leitung (Berater)
bis 25% 11,3% 68,9% 85,5% 94,0% 98,7%
ab 25% 20,5% 19,1% 9,9% 4,7% 1,3%
ab 50% 49,8% 10,0% 4,0% 1,3% 0,0%
ab 75 % 18,6% 2,1% 0,7% 0,0% 0,0%
Mittelwert 53,8 21,5 13,0 9,5 2,3
Tabelle 7: Verortung der Personalarbeit
Frage 7: Welche der folgenden Aussagen trifft auf die Personalab-
teilung in lhrem/ in 6sterreichischen Unternehmen zu?
|Persona|entwick|ung
IDie Personalabteilung sucht auf Anfrage der Entscheidungstrager nach
\Weiterbildungsmdglichkeiten fir die Mitarbeiter. 58,7%
Die Personalabteilung bedenkt vorausschauend den individuellen Trainingsbedarf der
Mitarbeiter. 41,3%
IAnsprechpartner fiir Mitarbeiter
Die Personalabteilung stellt eine individuelle Personalbetreuung zur Verfiigung, die von den
Mitarbeitern gerne und haufig in Anspruch genommen wird. 53,7%

Die Personalabteilung verlangt von den Mitarbeitern eine aktive Einforderung von Feedback und

Beratung und kommuniziert dies offensiv im Unternehmen. 46,3%
Konfliktsituationen

Die Personalabteilung wartet in Konfliktsituationen ab, bis beide Konfliktparteien um

Unterstiitzung bitten. 45,6%
Die Personalabteilung bietet in Konfliktsituationen beiden Konfliktparteien direkt Hilfe an. 54,4%

Tabelle 8: Aussagen (ber Osterreichische Personalabteilungen in Bezug auf Per-
sonalentwicklung, Ansprechpartner flr Mitarbeiter und Konfliktsituationen
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Frage 8: Welche Rolle Ubernimmt die Personalabteilung in Hinblick

auf die folgenden Aktivitaten?

Teil 1: Berater und Entscheider

Sie berat die
Entscheidungstrager und
Mitarbeiter Sie trifft die Entscheidung
Ist Soll Ist Soll
Nein Ja Nein Ja Nein Ja Nein Ja
Anreizsysteme 625 | 37,5 | 576 | 424 | 87,5 | 125 | 87,5 | 12,5
Arbeitsvertrage 70,7 | 293 | 77,2 | 22,8 | 73,9 | 26,1 | 80,4 | 19,6
Arbeitszeitmodelle 60,9 | 39,1 | 674 | 326 | 832 | 16,8 | 84,2 | 15,8
Arbeitszeugnisse 70,7 | 29,3 | 79,3 | 20,7 | 76,6 | 23,4 | 82,1 | 17,9
Aufbau / Organisation der Personalabteilung 78,3 | 21,7 | 79,9 | 20,1 | 674 | 32,6 | 71,7 | 28,3
Auslandsentsendung 72,3 | 27,7 | 71,7 | 28,3 | 951 49 | 94,6 54
[Fuhrungsgrundsatze 76,6 | 234 | 66,3 | 33,7 | 92,9 7,1 | 90,2 9,8
IFUhrungskréfteentwicklung 64,1 | 359 | 609 | 391 (875 | 12,5 | 87,0 | 13,0
IFUhrungsstiI / Fihrungsinstrumente 72,3 | 27,7 | 63,6 | 364 | 94,0 6,0 | 90,8 9,2
|Humankapita| 79,9 | 20,1 | 72,3 | 27,7 | 92,9 71 | 897 | 10,3
individuelle Gehaltsbestimmung 64,7 | 353 | 674 | 32,6 | 89,1 10,9 | 89,7 | 10,3
[IT-Unterstutzung der Personalaufgaben 83,7 | 16,3 | 87,5 | 125 | 77,2 | 22,8 | 77,2 | 22,8
IKarrierepIanung von Mitarbeitern 63,6 | 36,4 | 54,9 | 45,1 | 94,0 6,0 | 89,1 10,9
ILeistungsbeurteiIung der Mitarbeiter 62,0 | 38,0 | 66,3 | 33,7 | 96,2 3,8 | 94,6 54
ILohnpoIitik 67,4 | 326 | 70,1 | 29,9 | 81,5 | 18,5 | 85,9 | 14,1
IMitarbeiterbefragungen 745 | 255 | 728 | 27,2 | 80,4 | 19,6 | 79,3 | 20,7
IMitarbeiterbindung 68,5 | 31,5 | 63,0 | 37,0 | 91,8 8,2 | 89,7 | 10,3
IMitarbeitergespr'éche 62,0 | 38,0 | 66,3 | 33,7 | 91,3 8,7 | 91,8 8,2
IMitarbeiterkommunikation 723 | 27,7 | 728 | 27,2 | 88,6 1,4 | 88,0 | 12,0
INachfoIgepIanung 69,6 | 30,4 | 59,2 | 40,8 | 94,0 6,0 | 92,4 7,6
Outsourcing von Personalaktivitaten 83,2 (16,8 | 79,3 | 20,7 | 88,0 | 12,0 | 87,0 | 13,0
[Personaladministration 76,1 | 23,9 | 83,2 | 16,8 | 69,6 | 30,4 | 745 | 25,5
IPersonaIakte 79,9 | 20,1 | 88,0 | 12,0 | 69,6 | 30,4 | 79,3 | 20,7
IPersonaIausstattung 71,7 | 28,3 | 73,4 | 26,6 | 92,4 76 | 91,3 8,7
IPersonaIauswahI 53,8 | 46,2 | 60,9 | 39,1 | 859 | 14,1 | 90,8 9,2
IPersonaIbeschaffung 59,8 | 40,2 | 674 | 32,6 | 85,9 14,1 89,1 10,9
IPersonaIeinsatz 70,7 | 29,3 | 73,9 | 26,1 | 93,5 6,5 | 93,5 6,5
IPersonaIentwickIungsmaBnahmen 60,9 | 39,1 | 62,0 | 38,0 | 853 | 14,7 | 89,1 10,9
IPersonaIfreisetzung / Entlassung 59,2 | 40,8 [ 679 | 32,1 [ 886 | 11,4 | 924 7,6
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IPersonaIintegration 68,5 | 31,5 | 66,8 | 33,2 | 89,7 | 10,3 | 90,2 9,8
IPersonaIkostenmanagement (Budgetplanung) | 69,6 | 30,4 | 75,5 | 24,5 | 853 | 14,7 | 87,0 | 13,0
IPersonaIstrategie 745 | 255 | 71,2 | 28,8 | 85,3 | 14,7 | 84,8 | 15,2
|Persona|webseite 859 | 141 | 84,2 | 158 | 73,4 | 26,6 | 75,0 | 25,0
Qualifikationen von Mitarbeitern 58,2 | 41,8 | 68,5 | 31,5 | 924 76 | 92,9 71
Schichtplanung 83,2 | 16,8 | 84,2 | 158 | 96,2 3,8 | 95,1 49
Stellenanzeigen 696 | 304 | 77,2 | 228 | 68,5 | 31,56 | 77,7 | 22,3
Stellenbeschreibungen 62,0 | 380 | 71,7 | 28,3 | 86,4 | 13,6 | 91,3 8,7
Talent-Management 72,3 | 27,7 | 63,0 | 37,0 | 90,2 9,8 | 87,5 | 12,5
[Unternehmenskultur 66,8 | 33,2 | 62,5 | 375 | 924 76 | 91,3 8,7
Zielvereinbarungsgesprache 63,6 | 364 | 674 | 32,6 | 94,6 54 | 93,5 6,5

Tabelle 9: Auspragung der Personalabteiung in Bezug auf Berater und Entschei-

der (Angabe in %)

Teil 2: Aufgabenerfuller und Kontrolleur

Sie erledigt fur die Sie Uberwacht die
Entscheidungstrager die Personalarbeit im Sinne der

anstehenden Aufgaben Personalstrategie

Ist Soll Ist Soll
Nein Ja Nein Ja Nein Ja Nein Ja
Anreizsysteme 832 | 16,8 | 87,5 | 12,5 | 77,7 | 22,3 | 77,7 | 22,3
Arbeitsvertrage 685 | 3156 | 788 | 21,2 | 821 | 17,9 | 82,1 | 17,9
Arbeitszeitmodelle 772 | 22,8 | 859 | 14,1 [ 826 | 17,4 | 81,5 | 18,5
Arbeitszeugnisse 66,3 | 33,7 | 821 | 179 (886 | 114 | 88,6 | 11,4
Aufbau / Organisation der Personalabteilung 84,8 | 15,2 | 90,2 9,8 | 853 | 14,7 | 85,3 | 14,7
Auslandsentsendung 799 | 20,1 | 821 | 17,9 | 91,8 82 | 875 | 12,5
|[Fuhrungsgrundsatze 91,8 8,2 | 89,7 10,3 | 85,3 14,7 | 77,2 | 22,8
IFUhrungskréfteentwicklung 81,5 | 185 | 83,7 | 16,3 | 78,3 | 21,7 | 76,6 | 23,4
IFUhrungsstiI / Fihrungsinstrumente 94,0 6,0 | 90,8 92 (891 (109 | 81,5 | 18,5
|Humankapita| 91,8 8,2 | 90,8 9,2 | 90,8 92 [ 79,9 | 20,1
individuelle Gehaltsbestimmung 81,5 | 185 | 87,0 | 13,0 | 79,3 | 20,7 | 76,6 | 23,4
[IT-Unterstitzung der Personalaufgaben 89,1 | 10,9 | 89,7 | 10,3 | 88,0 | 12,0 | 86,4 | 13,6
IKarrierepIanung von Mitarbeitern 848 | 152 | 86,4 | 13,6 | 84,2 | 158 | 76,1 | 23,9
ILeistungsbeurteiIung der Mitarbeiter 86,4 13,6 | 89,1 10,9 | 72,8 | 27,2 | 75,0 | 25,0
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Lohnpolitik 783 | 21,7 | 84,8 | 152 | 821 | 17,9 | 79,9 | 20,1
|Mitarbeiterbefragungen 79,9 | 20,1 | 82,1 17,9 | 821 17,9 | 79,3 | 20,7
|Mitarbeiterbindung 87,0 | 13,0 | 88,0 | 12,0 | 81,5 | 18,5 | 745 | 25,5
|Mitarbeitergespréche 89,7 | 10,3 | 92,9 71 |1 70,7 | 293 | 70,1 | 29,9
IMitarbeiterkommunikation 875 | 12,5 | 88,0 | 120 | 83,2 | 16,8 | 76,6 | 23,4
Nachfolgeplanung 83,7 | 16,3 | 87,0 | 13,0 | 83,2 | 16,8 | 73,9 | 26,1
Outsourcing von Personalaktivitaten 92,9 7.1 92,4 7,6 | 90,2 98 | 86,4 | 13,6
|Personaladministration 72,3 | 27,7 | 81,5 18,5 | 83,2 16,8 | 83,7 | 16,3
|Persona|akte 70,1 | 299 | 783 | 21,7 | 81,5 | 18,5 | 83,2 | 16,8
|Persona|ausstattung 83,7 | 16,3 | 86,4 | 136 | 81,5 | 185 | 80,4 | 19,6
|Personalauswahl 70,1 | 29,9 | 79,3 | 20,7 | 77,2 | 22,8 | 76,1 | 23,9
|Personalbeschaffung 679 | 321 | 77,2 | 22,8 | 81,0 | 19,0 | 78,8 | 21,2
|Persona|einsatz 86,4 | 13,6 | 88,0 | 12,0 | 79,9 | 201 | 77,7 | 22,3
|Personalentwicklungsmaf&nahmen 78,8 | 21,2 | 83,7 | 16,3 | 78,3 | 21,7 | 74,5 | 25,5
|Personalfreisetzung / Entlassung 70,7 | 29,3 | 81,5 18,5 | 89,1 10,9 | 90,2 9,8
|Persona|integration 864 | 136 | 86,4 | 13,6 | 83,7 | 16,3 | 81,0 | 19,0
|Persona|kostenmanagement (Budgetplanung) | 77,2 | 22,8 | 82,6 | 17,4 | 821 17,9 | 79,9 | 20,1
|Personalstrategie 83,7 | 16,3 | 875 | 125 | 815 | 18,5 | 755 | 245
|Personalwebseite 886 | 11,4 | 89,7 | 10,3 | 89,1 | 10,9 | 88,0 | 12,0
Qualifikationen von Mitarbeitern 79,3 | 20,7 | 84,2 | 158 | 755 | 24,5 | 77,2 | 22,8
Schichtplanung 88,0 | 12,0 | 93,5 6,5 | 90,2 9,8 [ 89,1 | 10,9
Stellenanzeigen 68,5 | 31,5 | 77,7 | 22,3 | 83,7 | 16,3 | 85,3 | 14,7
Stellenbeschreibungen 73,9 | 26,1 82,1 17,9 | 80,4 19,6 | 81,5 | 18,5
Talent-Management 875 | 12,5 | 87,0 | 13,0 | 84,8 | 152 | 755 | 24,5
|Unternehmenskultur 88,6 | 11,4 | 90,2 98 | 80,4 | 196 | 72,3 | 27,7
Zielvereinbarungsgesprache 86,4 | 13,6 | 88,0 | 120 | 75,0 | 25,0 | 76,1 | 23,9
Tabelle 10: Auspragung der Personalabteiung in Bezug auf Aufgabenerflller und

Kontrolleur (Angabe in %)
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