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Zusammenfassung

Danksagung

1.

Besonderer Dank geblhrt der unbirokratischen und tatkraftigen Unterstiitzung
durch den ,Kreditschutzverband von 1870 sowie durch das “KSV-
Marketingservice”, die eine EDV-technisch verwertbare Zusammenstellung der
relevanten Organisationen im privaten Bereich zur Verflgung stellten.

I\

KSV Marketing Service

Zusammenfassung

S.11

S.11

S.12

S.18

S.18

S.19

Die Studie des "Cranfield Network on European Human Resource Management" wurde 1999
zum zweiten Mal in Osterreich durchgefiihrt. Die erste Befragung in Osterreich fand 1993 statt.
Der vorliegende Bericht stellt die Befragungsergebnisse fur Osterreich 1999 dar.

Ziel der internationalen Untersuchung, die seit 1990 in insgesamt 22 Landern Europas durchge-
fuhrt wird, ist die Erhebung und der Vergleich von Entwicklungen des Personal managements in
Europa. Die Erhebungen sollen Analysen von Trends und Entwicklungen, sowohl in privaten as
auch die 6ffentlichen Organisationen ermdglichen.

In Osterreich wurde die Erhebung und Auswertung der Daten durch die I nterdisziplindre Abtei-
lung far  Verhaltenswissenschaftlich  Orientiertes  Management  (http://www.wu-
wien.ac.at/inst/ivm/local .htm) der Wirtschaftsuniversitét Wien durchgefiihrt. Die Koordination der
Forschungsarbeiten  erfolgte europaweit in der Cranfield School of Management
(http://www.cranfield.ac.uk/som/home.htm), Grofdritannien. Das Projekt stltzt sich auf einen
standardisierten, auf dem Postweg verschickten Fragebogen (CRANET-E).

Rucklauf und Repréasentativitat
Die Riicklaufquote in Osterreich belauft sich auf 15,6%.
Esfinden sich keine Hinweise, die gegen eine Représentativitdt sprechen.

Struktur des Personalwesens

Es gibt mehr Organisationen mit eher ,kleinen* Personalabteilungen als solche
mit eher ,grof3en”. Die Héafte der untersuchten Organisationen weist nicht
mehr als sechs Beschéftigte in personalwirtschaftlichen Funktionen auf.

Der Antell der Frauen in personalwirtschaftlichen Funktionen sinkt mit zuneh-
mender Grof3e der Personal abteilung.

The Cranfield Network on European Human Resource Management 5



Zusammenfassung

S.20

S.21

S.22

S.25

S.30

S. 33ff

S.34

S. 36

S. 36

S.37

S. 37f

S.38

S.39

S. 40

S.41

S. 43

41% berichten Uber eine Zunahme bel der Nutzung externer Dienstleistungen im
personalwirtschaftlichen Bereich. 74% der Unternehmen nutzen z.B. externe
Dienstleister im Rahmen von Personalentwicklung, Aus- und Weiterbildung.

In der Mehrzahl der 6sterreichischen Unternehmen ist der Personalleiter nicht
Mitglied der Geschéftsleitung.

Im Vergleich zu Deutschland (Ost) und Portugal, besitzen in Osterreich bedeu-
tend weniger Personalleiter einen Universitatsabschlul3.

Personalpolitik

Im Vergleich zu 1993 ist eine bedeutende Zunahme der Unternehmen mit einem
schriftlichen Unternehmendleitbild zu verzeichnen (von 66% auf 82%).

In Osterreich wird der Personalverantwortliche héaufiger as in den drei Ver-
gleichsandern (Deutschland (Ost), Danemark, Portugal) nicht in die strategi-
sche Arbeit mit einbezogen.

Wenige Verdnderungen zeigten sich in den letzten drei Jahren in der Zustandig-
keit des direkten Vorgesetzten fur personalwirtschaftliche Funktionen. Kam
es jedoch zu Veranderungen in einzelnen Organisationen, so handelte es sich
im wesentlichen um eine Zunahme der Verantwortlichkeit des direkten Vor-
gesetzten.

Die Leistungsbeurteilung der Personalabteilungen geschieht vornehmlich durch
die Unternehmensleitung. Am haufigsten werden dazu Vergleiche zwischen
Zielvorgaben und Zielerreichung der Personalabteilung genutzt.

Personalbeschaffung

Insgesamt wird Uber einen Anstieg der Beschéftigtenzahlen in der Osterreichi-
schen Stichprobe berichtet.

Am schwierigsten zu rekrutieren und zu halten sind in Osterreich technische und
kaufmannische Angestellte im Bereich der Informationstechnologie.

Personal beschaffung bzw. Personal standssicherung wird von den meisten Unter-
nehmen durch Personalmarketing und Imagewerbung sowie durch Umschu-
lungen von Mitarbeitern angestrebt.

Die am meisten genutzte Malnahme zum Personalabbau ist in Osterreich der
Einstellungsstop.

Fuhrungspositionen werden mehrheitlich intern besetzt.

Das Personalmarketing zielt vornehmlich auf Schulabganger und Universitétsab-
solventen.

Die meisten Veranderungen im Bereich der Arbeitsorganisation in den letzten
drei Jahren werden fiir den Bereich ,, Uberstunden® berichtet. Allerdings sind
die berichteten Verénderungen uneinheitlich.

Die Arbeitsinhalte der verschiedenen Mitarbeitergruppen wurden im Verlauf der
letzten drei Jahre tendentiell vielféltiger und weiter.

Einleitung



S. 44

S. 44

Zusammenfassung

Personalentwicklung

Der ungeféhre Anteil der Aus- und Weiterbildungskosten an der jéhrlichen Lohn-
und Gehaltssumme betrégt ca. 1,2%.

Der Anteil der intern oder extern weitergebildeten Mitarbeiter liegt bei ca. 30%.
Die durchschnittliche Weiterbildungsdauer liegt bei ca. 1-5 Tagen/Jahr.

In der Regel (bel rund % der Unternehmen) wird der Weiterbildungsbedarf sy-
stematisch ermittelt.

Als Erfolgskriterium fur eine ,,gelungene” Weiterbildung zahlt zumeist die Zu-
friedenheit der Mitarbeiter.

Uber 60% der Organisationen stellen ihre Mitarbeiter fiir Weiterbildungsmal3-
nahmen frei.

Vergutungen und Zusatzleistungen

Variable Vergutungen haben in den letzten drei Jahren zugenommen; Zusatz- und
Sozialleistungen blieben unveréndert.

Arbeitgeber — Arbeitnehmer — Beziehungen

Es zeigte sich ein im wesentlichen unveranderter Einflu® der Gewerkschaften im
Verlauf der letzten drei Jahre. Dort wo Uber Verdnderungen berichtet wurde,
kam es zu einer Verringerung des Einflusses.

E-Mail wird zunehmend al's Informationskanal genutzt.

Die Informationsdichte bildet die Hierarchie innerhalb des Unternehmens ab. Je
niedriger die hierarchische Stellung der Mitarbeiter in der Organisation ist,
desto seltener werden sie Uber die Unternehmensstrategie, den Geschéaftsver-
lauf und die Arbeitsorganisation informiert.

Anmerkungen

Da uns zum Zeitpunkt der Berichterstellung bereits Daten von drei weiteren Landern der Erhe-
bungsrunde von 1999 zur Verfligung standen, wurden diese Daten in der Folge immer wieder zu
Vergleichen herangezogen. Es handelt sich dabei um Danemark, Deutschland (Ost) sowie um
Portugal. Dies erschien u.a. auch deshalb sinnvoll und interessant, weil es sich - so wie bei Oste-
reich —um kleinere Lander Europas handelt.

Abschlief3end méchten wir noch darauf hinweisen, dal3 wir im Rahmen des vorliegenden Berichtes
auf eine geschlechtsspezifisch korrekte Schreibweise der besseren Lesbarkeit wegen verzichtet
haben. Es sind aber unter der gangigen mannlichen Schreibweise bzw. unter neutralen Formulie-
rungen immer beide Geschlechter subsumiert.

The Cranfield Network on European Human Resource Management 7



Das Cranfield Network on European Human Resource Management

2. Das Cranfield Network on European Human Resource
Management

Erhebung in Oster-
reich durch die

»Interdisziplinare Ab-

teilung fur Verhal-
tenswissenschaftlich
Orientiertes Manage-
ment*

Ziel dieser internationalen Untersuchung, die seit 1990 in insgesamt 22 Landern
Europas durchgefuhrt wird, ist die Erhebung und der Vergleich von Entwicklun-
gen des Personalmanagements in Europa. Die Erhebungen sollen Analysen von
Trends und Entwicklungen, sowohl in privaten als auch 6ffentlichen Organisatio-
nen ermdglichen. Die Studie des "Cranfield Network on European Human Re-
source Management” wurde 1999 zum zweiten Mal in Osterreich durchgefiihrt.
Das erste Mal erfolgte die Befragung in Osterreich 1993.

Europaweit ist die Untersuchung seit 1989/90 mehrmals durchgefiihrt worden, so
dald inzwischen eine grofe Anzahl an Vergleichsdaten sowohl aus der Langs-
schnitt- als auch aus der Querschnittsperspektive vorliegt. Tabelle 1 gibt einen
Uberblick tber die bisherigen Erhebungen. Die Erhebung 1999 stellt die fiinfte
grof3e Umfrageaktion dar.

Die sehr umfangreiche und hier nur in Ansdtzen deskriptiv dargestellte Untersu-
chung wird international von inzwischen 23 européaischen (Wirtschafts-) Univer-
sitdten durchgefihrt, welche sich in dem Cranfield Network On European Human
Resource Management zusammengeschlossen haben. Zur Sicherung der interna-
tionalen Vergleichbarkeit werden in die europaweite Untersuchung nur Organisa-
tionen mit mehr als 200 Arbeitnehmern einbezogen.

In Osterreich wurde die Erhebung und Auswertung der Daten durch die Interdis-
ziplindre Abteilung fir Verhaltenswissenschaftlich Orientiertes Management
(http://www.wu-wien.ac.at/inst/ivm/local.ntm) der Wirtschaftsuniversitét Wien
durchgefihrt.

Die Koordination der Forschungsarbeiten erfolgte europaweit in der Cranfield
School of Management (http://www.cranfield.ac.uk/som/home.htm), Grof3oritan-
nien.

Das Projekt stlitzt sich auf einen standardisierten, auf dem Postweg verschickten
Fragebogen (CRANET-E), der in die jeweilige Landessprache Ubersetzt wird. Vor
der Versendung wird er in einer Pilotphase mit interessierten Personalleitern im
entsprechenden Land getestet. Im Anschlul3 an die Datenerhebung mittels des
Fragebogens werden landerspezifische Expertentreffen mit ausgewahlten Proban-
den durchgefiihrt sowie Fallstudien erstellt, um eine bessere Interpretation der
Daten zu erméglichen.

Einleitung



Das Cranfield Network on European Human Resource Management

In den Jahren von 1990 bis 1995 wurden europaweit im Rahmen des Projektes
zwischen 25.200 und 33.100 Fragebdgen verschickt und zwischen 5.500 und
6.000 von Organisationen zurtickerhalten.

1990 1991 1992 1993 1995 1999
bisher Daten
von...
Germany (West) Germany (West) Germany (West) Germany (West)
France France France France
U.K. U.K. U.K. U.K.
Sweden Sweden Sweden Sweden
Spain Spain Spain Spain
Denmark Denmark Denmark Denmark
Italy Italy
The Netherlands The Netherlands The Netherlands
Norway Norway Norway
Switzerland Switzerland
Germany (East) Germany (East) Germany (East) | Germany (East)
Finland Finland
Ireland Ireland
Portugal Portugal
Turkey Turkey
Austria Austria

Czech Republic

Greece

Tabelle 1: Uberblick tber die Untersuchungsldufe des Cranfield Network on European Human
Resour ce Management.

The Cranfield Network on European Human Resource Management



Die 6sterreichische Stichprobe

3.

Die 6sterreichische Stichprobe

3.1

Stichprobenauswabhl

3.2

Fir die Osterreichische Erhebung im Rahmen des Cranfield Network on European
Human Resource Management wurde als Grundgesamtheit die Befragung aller
privaten und offentlichen Organisationen in Osterreich angestrebt, die im Jahr
1998 Uiber mindestens 200 Beschéftigte verfugten.

Der Begriff ,,Organisation® meint daher sowohl Unternehmen, als auch offentli-
che Einrichtungen, wie Behdrden, Verwaltungen etc.

Adressat der Fragebdgen war die Person, die in den jeweiligen Organisationen
hauptsachlich fir Personalfragen verantwortlich ist. Die Fragen des Fragebogens
bezogen sich dann jeweils auf die Wirtschaftseinheiten, in die der Verantwor-
tungsbereich der antwortenden Person unmittelbar eingegliedert ist.

Die Zusammenstellung der relevanten Organisationen konnte im privaten Bereich
dankenswerterweise durch die Unterstitzung des , Kreditschutzverbands von
1870" sowie das,, KSV Marketing Service” und fur den offentlichen Bereich auf
Basis des,, Osterreichischen Amtskalenders® vorgenommen werden.

Diese Aufstellung umfaldt 1.427 Organisationen im privaten und 62 im offentli-
chen Bereich, die mehr as 200 Mitarbeiter beschéaftigen?.

Befragung

10

Die insgesamt 1.489 Fragebdgen wurden mit einem eineinhalbseitigen Begleit-
schreiben im Oktober 1998 versandt.
Das Begleitschreiben enthielt folgende Informationen:

Umfang und Ziel der Studie

durchfihrende Organisation

Hinweise zur Fragebogenbearbeitung

Hinweis auf die Bedeutung der Teilnahme

Zusicherung der Anonymitét

Ansprechperson fir Rickfragen

Moglichkeit der Zusendung des Ergebnisberichtes als Anreiz zur Mitarbeit

»  Originaunterschrift des Untersuchungsleiters und der Ansprechperson
Weiters wurde eine Kurzzusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse der letzten
Untersuchungsrunde 1995 beigelegt, um den Befragungsteilnehmern einen besse-
ren Uberblick tiber die Ziele der Studie zu vermitteln.

1 Ein Vergleich der ausgewdhiten Stichprobe mit amtlichen Statistiken (Arbeitsstéttenzéhlung, 1991; Nichtlandwirt-
schaftliche Bereichszahlung, 1995) war nur bedingt mdglich, zeigte jedoch keine auffélligen Unterschiede.
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Jeder Fragebogen wurde mit einer fortlaufenden Nummer auf der Riickseite ver-
sehen. Diese Kennzeichnung diente ausschliefdlich der internen Kontrolle des
Fragebogenrucklaufs im Hinblick auf gezielte Nachfal3aktionen. Von einem Frei-
umschlag zur Ricksendung wurde Abstand genommen, da angenommen werden
kann, dal3 die von den Organisationen zu tragenden Portokosten keinen Einflul3
auf die Antwortbereitschaft haben. Schliefdlich wurden die Unterlagen in einem
Geschéftskuvert mit der Adresse der durchfiihrenden Institution versandt, um ei-
ner Verwechslung mit Werbematerial vorzubeugen. Auf eine spezielle Versandart
wurde verzichtet.

Als Versandtermin wurde Mitte Oktober 1998 bewul3t so gewahlt, dal3 den Befra-
gungsteilnehmern auch nach Versendung eines Erinnerungsschreibens noch ge-
niigend Zeit zur Bearbeitung vor den Weihnachtsfeiertagen zur Verfligung stand.

3.3 Ricklauf und Reprasentativitat

Rucklaufquote: 15,6%

Rund funf Wochen nach Versendung der Unterlagen konnte ein Ricklauf von
160 Fragebbgen verzeichnet werden. Dies entspricht einer Ricklaufquote von
10,8 %. Um eine Verbesserung der Ausschopfung zu erreichen, wurde ein Erinne-
rungsschreiben an jene Organisationen versandt, von denen noch keine Rickmel-
dung erfolgt war.

Nach Versendung dieses Schreibens trafen bis Anfang Mérz 1999 weitere 84 Fra-
gebdgen ein, wobei im Verlauf des letzten Monats lediglich drei einlangende Fra-
gebdgen zu verzeichnen waren.

Insgesamt sind im Verlauf von etwa vier Monaten nach Versendung der Unterla-
gen an 1.489 Organisationen 244 Fragebdgen zurtickgesandt worden.

Dies entspricht einer Ricklaufquote, definiert als Verhaltnis zwischen zuriicker-
haltenen und postalisch versandten Fragebtgen, von 16,4 %.

Von diesen Fragebdgen waren sieben unbeantwortet, zwei Organisationen waren
verkauft worden, eine Organisation aufgel 6st, zwei verzogen und eine unbekannt.
Jene sechs Organisation, die verzogen, verkauft, aufgel st oder unbekannt waren,
sind als neutrale Ausfélle zu betrachten und von der Grundgesamtheit abzuzie-
hen. Es ergibt sich somit eine korrigierte Grundgesamtheit von 1.483 Organisa-
tionen. Die Anzahl der verwertbaren Fragebdgen belief sich nach Abschlufd der
Untersuchung auf 230, was einer Ricklaufquote, definiert als Verhdltnis zwi-
schen korrigierter Grundgesamtheit und verwertbaren Fragebogen, von 15,6 %
entspricht.

Neben der Rucklaufquote, die in Relation zu dhnlichen Studien eine vergleichba-
re und damit akzeptable Hohe erreicht, gilt die Reprasentativitéat der Erhebung als
wichtiges Bewertungskriterium. Generell gilt, dal? die Représentativitét einer Be-
fragung jeweils nur im Hinblick auf gewisse Merkmale bewertet werden kann,
ohne dai’ sichergestellt werden kdnnte, dal? die Reprasentativitat zwingend auch
in Hinblick auf andere Merkmale gilt. Konkret bedeutet dies fir die vorliegende
Untersuchung:
1. Eswird davon ausgegangen, dal3 die Grundgesamtheit, wie sie durch die Zu-
sammenstellung der insgesamt 1.489 Organisation erfalét wird, keine wesent-
lichen Organisationen auf Grund systematischer Fehler Ubersient und damit

The Cranfield Network on European Human Resource Management 11



Die 6sterreichische Stichprobe

Es finden sich keine
Hinweise, die gegen
eine Reprasentativitat
der Stichprobe spre-
chen

vollstandig ist.

2. Die 230 Organisationen, die die Fragebdgen ausgefillt zurlicksandten unter-
scheiden sich zumindest in Hinblick auf das Zurlicksenden der Fragebdgen
von den nicht antwortenden Organisationen.

3. Repréasentativitdt wird im Rahmen der vorliegenden Untersuchung verstanden
as das Fehlen weiterer systematischer Unterschiede zwischen den Organisa-
tionen, die antworteten und denen, die dies nicht taten.

4. Als besonders wichtige Merkmale wurde bei der Uberpriifung solcher syste-
matischer Unterschiede zum einen auf die Branchenverteilung und zum ande-
ren auf die Grof3e der Organi sationen geachtet.

Damit ist die Uberprifung der Reprasentativitdt der Erhebung daran gebunden,
dal? man zumindest in Hinblick auf Branchenverteilung und Grofe der Unter-
nehmen die Organisationen, die antworteten mit denen vergleicht, die nicht ant-
worteten. Es kann dabel argumentiert werden, dal3 die zeitlich erst spét antwor-
tenden Organisationen in ihrem Verhalten stark denjenigen gleichen, die gar nicht
antworten. So wurden spate Antworter ja erst zu Antwortern, nachdem ein Erin-
nerungsschreiben versandt wurde. Vergleicht man nun die zeitlich am friihesten
mit den zeitlich am spétesten antwortenden, so kann ein Fehlen von Unterschie-
den zwischen diesen beiden Gruppen als Hinweis auf eine reprasentative Stich-
probe gewertet werden.

Hinsichtlich der Verteilung der frihesten 10% und der spatesten 10% antworten-
der Organisationen auf den primaren, sekundéren und tertidren Branchensektor
kann kein statistisch signifikanter Unterschied festgestellt werden. Damit kann
davon ausgegangen werden, dal’ hinsichtlich der Branchenzugehérigkeit eine Re-
prasentativitét der Stichprobe gegeben scheint.

Auch hinsichtlich der mittleren Unternehmensgrof3e der beiden Gruppen (friheste
10% vs. spéteste 10%) finden sich keine statistischen Unterschiede.

Damit bestehen nach derzeitigem Stand der Auswertung keine Hinweise auf sy-
stematische Verzerrungen der Stichprobe hinsichtlich Branchenverteilung und
Unternehmensgrofie.

3.4  Wer beantwortete die Fragebdgen?

12

In der Mehrzahl der Féle antwortete der jeweils hdchstrangigste Personalleiter
(58,4%). Dort wo jemand anderer die Fragen beantwortete, waren es in 71,3%
hochrangige Mitarbeiter der Personal abteilung (Personalleiter: 41,6%; Personalre-
ferenten: 29,7%). Der Vorsitzende der Geschéftsleitung antwortete in 7,9% der
Félle.

Im Mittel sind die antwortenden Personen seit 14,0 Jahren in der jeweiligen Or-
ganisation téatig (Minimum: 1 Jahr, Maximum: 41 Jahre) und seit (im Mittel) 12,5
Jahren im Personalwesen (Minimum: 1 Jahr, Maximum: 40 Jahre).

Nur knapp 19% der antwortenden Personen waren Frauen.

Einleitung
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3.5 Stichprobenbeschreibung — Merkmale der Organisationen

Von den insgesamt 1.489 ausgesandten Fragebogen in Osterreich konnten 230 in
die vorliegende Auswertung einbezogen werden. Fir den vorliegenden Bericht
wurden alle 230 Fragebdgen mit in die Auswertung aufgenommen, wobel insge-
samt 10 Organisationen etwas weniger als 200 Mitarbeiter aufweisen.

Der Median? der Organisationsgrofien der Gesamtstichprobe liegt bei 506
Mitarbeitern.

Fur Organisationen, die Teil eines grofderen Konzerns sind (dies waren 44%
der Organisationen), wurden fur Osterreich als Median 875 Beschiftigte er-
mittelt. Handelte es sich um weltweit agierende Organisationen (dies war fir
28% der Organisationen der Fall), wurden weltweit (einschliefflich Oster-
reich) 9.248 Beschéftigte als Median ermittelt.

68% der Organisationen sind privatwirtschaftliche und 19% staatliche Orga-
nisationen. Weitere 2,7% sind Organisationen mit staatlicher Beteiligung.
Viele der befragten Organisationen kénnen bereits auf eine lange Firmenge-
schichte zurtickblicken. 25% aller Organisationen sind noch vor 1900 gegriin-
det worden; insgesamt 50% vor 1946.

Branche N Prozen] davon
privat
Maschinen-, Metall-, Elektrotechnik-, Elektroindustrie, Feinmechanik, Biromaschi- 45  19,6% 43%
nen und Datenverarbeitung
Ubrige Industrie (wie z.B. Nahrungsmittel-, Textil-, Papier- und Druckindustrie 29  12,6% 28%
Handel, Hotel, Gaststattengewerbe 23 10,0%) 21%
Bank- und Versicherungsbetriebe, Wirtschaftsdienstleistungen (z.B. Unterneh- 21 9,1% 15%
mensberatung, Werbung, Rechtsanwaltskanzleien usw.)
Gesundheitswesen 16 7,0% 2%
Sonstiges 14 6,1%) 4%
Lander und Gemeinden 13 5,7% 0%
Chemische Industrie 12 5,2% 11%
Baugewerbe 12 5,2% 11%
Transport, Nachrichtenvermittlung (z.B. Post, Bahn, Telekom, usw.) 11 4,8% 9%
Energie und Wasserversorgung 9 3,9% 6%
Ubrige Dienstleistungen (wie z.B. Medien, Forschung) 8 3,5%) 5%
Bundesverwaltung 8 3,5% 0%
Erziehungswesen einschlie3lich Hochschulwesen und Universitaten 4 1,7%) 0%
Land- und Forstwirtschaft 3 1,3% 1%
Dienstleistungen an Privatpersonen und im Freizeitbereich 2 ,9% 0%
Gesamt 230 100,0% 68%

Tabelle 2: Verteilung der Branchenzugehorigkeit aller befragten Organisationen.

Bundesland Haufigkeit Prozent
Wien 80 34,8%
Oberdsterreich 51 22,2%
Niederdsterreich 23 10,0%
Steiermark 18 7,8%
Karnten 14 6,1%
Salzburg 14 6,1%
Voralberg 11 4,8%
Tirol 10 4,3%
Burgenland 3 1,3%
Gesamt 224 97,4%
Fehlende Daten 6 2,6%

Tabelle 3: Verteilung der befragten Organisationen auf die Bundeslander.

2 Ab Seite 58 findet sich ein kurzes Glossar, in dem eini ge statistische Fachbegriffe naher erl&utert werden.
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3.5.1

Gesamtstichprobe Private Organisationen

Kennwert Streuung | Kennwert Streuung
Beschéftigte gesamt (Median) 506 500
Beschéftigte Manner (Median) 289 300
Beschéftigte Frauen (Median) 187 158
Mittlerer Frauenanteil (arithmetisches Mittel) 41,4 % + 274 35,9 % + 27,1 | ™
Teilzeitbeschéftigte gesamt (Median) 35 25
Teilzeitbeschaftigte Manner (Median) 4 2
Teilzeitbeschaftigte Frauen (Median) 30 19,5
Mittlerer Frauenanteil Teilzeitbeschaftigte 89,5 % 16,2 89,0 % 17,2
Fluktuationsrate (arithmetisches Mittel) 7,7 % + 972 8,2 % + 10,6
Mitarbeiter unter 25 Jahren (arithmetisches Mittel) 15,7 % + 13,0 18,2 % + 14,4
Mitarbeiter Uber 45 Jahren (arithmetisches Mittel) 28,2 % + 155 28,0 % + 17,2
Fehlzeiten (arithmetisches Mittel) 111 T/ + 11,2 9,9 TA + 94
Mitarbeiter mit Fachhochschul-/ Universitatsabschlul® 11,0 % + 15,2 9,6 % + 153
(arithmetisches Mittel)
Mitarbeiter mit post-universitarer Ausbildung (Promoti- 3,9 % + 7,6 29 % + 55
on, MBA u.a.) (arithmetisches Mittel)
Anteil Un- und Angelernte (arithmetisches Mittel) 21,8 % + 215 25,3 % + 22,8
Anteil Arbeiter (Facharbeiter Produktion) (arithmeti- 28,4 % + 232 313 % + 219
sches Mittel)
Anteil Verwaltungsangestellte (Facharbeiter Kaufméan- 245 % + 214 20,8 % + 16,8
nisch) (arithmetisches Mittel)
Anteil technische und kaufméannische Angestellte 23,8 % + 250 23,9 % + 256
(Fach-/HochschulabschluR) (arithmetisches Mittel)
Fihrungskréfte (arithmetisches Mittel) 7,2 % + 51 7,4 % + 51
Anteil der Personalkosten an den Betriebskosten 456 % + 23,7 7? % + ??
(arithmetisches Mittel)
Tabelle 4: Kennzahlen zur Belegschaft und Beschaftigungsstruktur.
Mit * gekennzeichnete Werte sind signifikant (a = 5%), wenn jeweils drei Vergleiche pro Zeile herangezo-

gen werden.
Mit ** gekennzeichnete Werte sind signifikant (a = 5%), auch wenn berucksichtigt wird, dafl} insgesamt 15
Vergleiche nétig sind.

Tabelle 4 prasentiert einen knappen Uberblick tber die wichtigsten Kennzahlen
der befragten Unternehmen. Uberall dort, wo sinnvollerweise ein Mittelwert be-
rechnet werden konnte, wurde mittels T-Test geprft, ob sich private von 6ffentli-
chen Organisationen unterscheiden. Einzig in Bezug auf den Frauenanteil der Ge-
samtbel egschaft zeigen sich signifikante Unterschiede. Es werden in privaten Or-
ganisationen deutlich weniger Frauen beschéftigt alsin offentlichen.

Wirtschaftliche Lage der befragten Organisationen

14

Die wirtschaftliche Lage der befragten Organisationen war in den letzten drei Jah-
ren Uberwiegend gut. So gaben 50,0% der Organisationen an, dal3 ihre , Ertrége
deutlich Uber dem Aufwand“ lagen. Weitere 30,6% der Organisationen konnten
zumindest einen , geringen Gewinn“ erwirtschaften, bel 11,3% reichte es zur
Deckung der Kosten. Zwischen privaten und 6ffentlichen Organisationen besteht
hinsichtlich der genannten Zahlen kein nennenswerter Unterschied. Unterschiede
zeigen sich erst in dem Anteil der Organisationen, die angaben, dal3 in den letzten
drei Jahren Verluste zu verzeichnen waren:

3113 Tage pro Jahr
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» Insgesamt gaben 8,3% aller befragten Organisationen an, dal3 Verluste zu ver-
zeichnen waren.

= Bei privaten Organisationen waren es 5,0%.

= Von den &ffentlichen Organisationen beantworteten 27,1% diese Frage. Von
denen, die diese Frage tatsachlich beantworteten, gaben 31,6% an, dal3 Verlu-
ste zu verzeichnen waren.

» Der Unterschied zwischen den beiden Gruppen ist statistisch sehr signifikant4.

Geht man nach den Merkmalen, die den befragten Organisationen im Hinblick
auf ihre Kernprodukte bzw. —dienstleistungen besonders wichtig sind, um im
Wettbewerb zu bestehen, so findet sich an erster Stelle ,, Qualitét*, gefolgt von
Loervice®. An letzter Stelle dieser Rangordnung findet sich , Innovation® (vgl.

Tabelle5).

sehr wichtig
Qualitat 82,4%
Serviceleistungen (Produktverfugbarkeit, Liefergeschwindigkeit) 70,0%
Produktdifferenzierung (Anpassung an Kundenwiinsche) 49,0%
Preis 43,5%
Innovation 37,9%

Tabelle 5: ,, Sehr wichtige® Merkmale (umim Markt bestehen zu kdnnen) der Kernprodukte bzw.
—dienstleistungen aller befragten Organisationen.

Diesen Ergebnissen entspricht im wesentlichen auch die Selbsteinschétzung der
Organisationen, zu den TOP 10% der Branche zu gehdren. Wahrend die meisten
Organisationen sich hinsichtlich der ,, Servicequalitét” durchaus zu den TOP 10%
der Branche zéhlen, sind es bel der ,, Produktinnovationszeit* nur noch 23,1%.

Gehoren zu den TOP 10% der Bran-

che
Servicequalitat 54,1%
Produktivitat 40,4%
Rentabilitat 32,5%
Produktinnovationszeit 23,1%
Innovationsrate 26,7%
Aktienmarktentwicklung 23,5%

Tabelle 6: Selbsteinstufung der Organisationen, ob sie hinsichtlich der aufgefiihrten Kriterien zu
den TOP 10% der Branche gehéren. Die Angaben in der Tabelle gelten jeweils nur fir die Orga-
nisationen, die nicht ,, nicht zutreffend angaben.

3.5.2 Absatzmarkte

48,5% der befragten Organisationen bezeichnen ihren Absatzmarkt als wachsend,
nur 17,2% als schrumpfend. Der geographische Markt der meisten Organisatio-
nen (30,0%) ist weltweit orientiert. In etwa bei der Hélfte der befragten Organisa
tionen bleibt die Geschéftstétigkeit jedoch auf Osterreich beschrankt (vgl. Tabelle

4 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0,003
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7). Hier zeigt sich ein verstandlicherweise starker Unterschied zwischen offentli-
chen und privaten Organisationen. Private Organisationen bleiben seltener auf
den nationalen Markt (inklusive regional und lokal) beschrankt®.

Markt prozentualer Anteil aller befragten private
Organisationen

Lokal 5,5% 3,9%

Regional 25,9% 14,9%

National 20,0% 51,4%] 17,5% 36,4%

Europaisch 18,6% 24,0%

Weltweit 30,0% 39,6%

Tabelle 7: Geographischer Markt.

3.5.3 Unternehmenshauptsitz und Organisationsform

16

Der Hauptsitz der meisten befragten Organisationen liegt in Osterreich. Die ver-
bleibenden 28,7%, die ihren Hauptsitz nicht in Osterreich haben, sind in der
Mehrzahl deutsche Organisationen.

Hauptsitz in... Haufigkeit Prozent
Austria 164 71,3%
Germany 19 8,3%
Switzerland 10 4,3%
USA 7 3,0%
France 4 1,7%
The Netherlands 2 ,9%
UK 2 ,9%
Belgium 2 ,9%
Denmark 1 4%
Italy 1 ,4%
Ireland 1 4%
Japan 1 4%
Gesamt 214 93,0%
Fehlende Angabe 16 7,0%

Tabelle 8: Land, in dem der Hauptsitzt der befragten Organisationen liegt.

Insgesamt 31% der befragten Organisationen sind unabhéngige Gesellschaften,
wohingegen 29% Tochtergesellschaften nationaler oder internationaler Unter-
nehmensgruppen und 20% Hauptsitze nationaler oder internationaler Unterneh-
mensgruppen sind.

5 p-2-seitig nach Fischer-Test = 7.5 E-12
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Rund die Halfte der befragten Organisationen waren in den letzten drei Jahren
von wichtigen strukturellen Veranderungen (wie z.B. ,, Erwerb von anderen Orga-
nisationen, etc.) betroffen.

. prozentualer
Die Organisation war in den letzten drei Jahren prozentualer Anteil der Anteil privater
N Ja befragten L

von folgenden Veradnderungen betroffen... o - Organisatio-
rganisationen nen

Erwerb von anderen Organisationen 61 26,5% 34,0%
Ubernahme durch andere Organisationen 22 9,6% 12,8%
Fusion 20 8,7% 10,3%
Verlegung/Umsiedlung 20 8,7% 9,0%

Tabelle 9: Erwerb / Ubernahme / Fusion / Umsiedlung.

3.5.4 Abschlieiende Anmerkungen zur ¢sterreichischen Stichprobe

Bei den befragten Organisationen handelt es sich, wie der in diesem Abschnitt
gegebene Uberblick verdeutlicht, um eine sehr heterogene Gruppe, mit unter-
schiedlichen Branchenzugehdrigkeiten und unterschiedlicher Grof3e der Organi-
sationen etc. Die im Ergebnisteil dieses Berichtes wiedergegebenen Befragungs-
ergebnisse mussen daher in den meisten Fdlen als ,, Gesamtergebnis® fur ale
gelten, ohne dal3 auf Unterschiede, die sich aus den Merkmalen der Organisatio-
nen zwangslaufig ergeben, ausfihrlich eingegangen werden kann.

Naturlich gilt dies im besonderen Mal%e fur die bei einigen Auswertungen ange-
fuhrten Vergleiche zu Daten aus Deutschland (Ost), Danemark und Portugal. Der
Gewinn an breiten Uberblicksdaten muR dann leider mit einem Verlust an Detail-
Aussagen erkauft werden.

Um zumindest den haufig zu beobachtenden grundsétzlichen Unterschieden zwi-
schen 6ffentlichen und privaten Organisationen gerecht zu werden, ist dort, wo
grol¥ere Unterschiede zwischen den beiden Gruppen zu beobachten, waren eine
detailliertere Auswertung angefuhrt. Dort jedoch, wo im folgenden Bericht all-
gemein von ,, den befragten Organisationen” die Rede sein wird, ist damit die Ge-
samtheit aus beiden gemeint.
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4.

Wesentliche Ergebnisse

4.1

Struktur des Personalwesens

41.1

96% der untersuchten Organisationen verfligen tber eine eigensténdige Personal -
abtellung. Hier zeigen sich keine Unterschiede zwischen privaten und offentli-
chen Orgsnisationen. Nur 9 der 230 Organisationen, die 1999 an der Cranfield-
Erhebung in Osterreich teilnahmen, gaben an, tiber keine eigenstandige Personal -
abteilung zu verfigen. 1993 waren es bei 210 befragten Organisationen 91,4%5
mit einer Personal abteilung.

Die Zahl der in personalwirtschaftlichen Funktionsbereichen beschaftigten Personen

18

Die Zahl der in personalwirtschaftlichen Funktionsbereichen (Personalabteilung
inklusive Lohn- und Gehaltsabrechnung sowie Personalentwicklung/Aus- und
Weiterbildung) beschéftigten Personen schwankt stark. Die Halfte der untersuch-
ten Organisationen weist jedoch nicht mehr als 6 Beschéftigte (Median” = 6) in
personawirtschaftlichen Funktionen auf. Es gibt damit relativ viele Organisatio-
nen mit eher , kleinen" Personalabteilungen und nur wenige Organisationen mit
»grofkeren” Personalabteilungen (linkssteile Verteilung der Beschéftigtenzahlen in
den personalwirtschaftlichen Funktionsbereichen).

Im Vergleich zu den Osterreichischen Daten von 1993 zeigt sich hinsichtlich der

6 Der Zuwachs an Unternehmen mit einer eigenen Personalabteilung verfehlt mit einem P-2-seitig = 0,066 (Fischer-Test)
nur knapp die Signifikanzgrenze von 5%.

7 Ab Seite 58 findet sich ein kurzes Glossar, in dem eini ge statistische Fachbegriffe naher erl&utert werden.
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Quartils-Verteilungen kein nennenswerter Unterschied. Allerdings fanden sich
1999 insgesamt vier Organisationen mit zum Teil erheblich groferen Personal-
abteilungen als 1993, wo das Maximum bei 351 lag. Dies hat Auswirkungen auf
den Mittelwert, der 1993 nur 12,59 (Standardabweichung = 29,43) erreicht.

Gesamtzahl der Mitarbeiter Zahl der  Zahl der
der Personalabteilung Méanner Frauen

Mittelwert 30,5 16,5 13,2
Standardabweichung 110,5 82,1 49,3
Modus 4,0 1,0 2,0

Perzentile 25 4,0 1,0 2,0

Median 50 6,0 2,0 4,0

75 13,8 5,0 8,5

Der Frauenanteil sinkt
mit der GréRe der
Personalabteilung

Tabelle 10: Die Tabelle gibt einen Uberblick tiber die Zentralmafe und Perzentile der insgesamt
in personalwirtschaftlichen Funktionen beschéftigten Personen und der Anzahl der jeweils be-
schéftigten Manner und Frauen.

Tabelle 10 zeigt im Vergleich zwischen der Anzahl von Mannern und Frauen, die
in personalwirtschaftlichen Funktionen beschéftigt sind, ein interessantes Bild.
Der Median weist insgesamt auf einen hdheren Frauenanteil hin, wohingegen der
Mittelwert den gegenteiligen Schlul3 nahe legt. Dieser scheinbare Widerspruch
|6st sich auf, wenn man den Frauenanteil und die Anzahl der insgesamt in perso-
nalwirtschaftlichen Funktionen beschéftigten Personen in Beziehung setzt:

Der Frauenanteil sinkt mit der Grof3e der Personal abteilung (gemessen als Anzahl
der insgesamt in personalwirtschaftlichen Funktionen beschaftigten Personen). In
sehr grof3en Personalabteilungen (in den groften 25%) Uberwiegt der Anteil der
Manner, in den kleinen und mittelgrof3en Personalbteilungen Uberwiegt hingegen
der Antell der Frauen. Der negative Zusammenhang zwischen der Anzahl der ins-
gesamt in personalwirtschaftlichen Funktionen beschéftigten Personen auf der ei-
nen Seite und dem Frauenanteil auf der anderen, ist mit r = -0,235 relativ hoch
und statistisch sehr signifikant8. Diese hohe Korrelation zeigt sich jedoch nur for
die Gesamtzahl aler befragten Organisationen. Wird der Zusammenhang allein
fur private Organisationen berechnet, so erreicht er auf Grund der geringeren
Stichprobengrof3e keine statistische Signifikanz.

Die genannten Ergebnisse gelten fur private und 6ffentliche Organisationen glei-
chermalien. Es zeigen sich zwar geringfiigige Unterschiede zwischen den beiden
Gruppen hinsichtlich des Frauenanteils, der jedoch statistisch nicht bedeutsam
ausfallt.

4.1.2 Externe Anbieter personalwirtschaftlicher Dienstleistungen

Nur 10,4% der befragten Organisationen geben an, dal3 sie im Rahmen der Perso-
nalwirtschaft keinerlei Angebote externer Anbieter nutzen. Dem gegentiber neh-
men im Bereich , Personalentwicklung/Aus- und Weiterbildung® 74,3% der Or-
ganisationen externe Dienstleister in Anspruch. Die folgende Tabelle zeigt die
Nutzung von Angeboten externer Dienstleister im Detail.

8 p 2-sitig = 0,001
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Angebote externer Dienstleister werden genutzt in... Total prozentualer An-
teil der befragten
Organisationen

A. Entgelt und Zusatzleistungen 39 17,0%
B. Personalbeschaffung und —auswahl 130 56,5%
C. Personalentwicklung/Aus- und Weiterbildung 171 74,3%
D. Personalabbau (Outplacement) 14 6,1%
E. Externe Anbieter werden fir keinen Bereich genutzt 24 10,4%
Summe 378

Tabelle 11: Die Nutzung von Angeboten externer Dienstleister.

Geringflgig haufiger als von offentlichen Organisationen wird von privaten Or-
ganisationen ,, B. Personalbeschaffung und —auswahl“ von externen Dienstleistern
in Anspruch genommen. Der Unterschied ist jedoch statistisch nicht bedeutsam.
Insgesamt werden von den Organisationen mehr Dienstleistungen in Anspruch
genommen als Fragebodgen vorliegen (Mehrfachnennungen). Im Rahmen einer
Analyse der Mehrfachnennungen féllt vor allem die Kombination von ,,B. Perso-
nal beschaffung und —auswahl“ und ,,C. Persona entwicklung/Aus- und Weiterbil-
dung“ as besonders haufig auf. Dies bedeutet im Einzelnen, dald von den insge-
samt 56,5% der befragten Organisationen, die ,,B. Personalbeschaffung und —
auswahl“ von externen Dienstleistern in Anspruch nehmen, zumeist ebenfalls ,, C.
Personal entwicklung/Aus- und Weiterbildung® in Anspruch genommen wird.

Im Vergleich Uber die letzten drei Jahre hat die Nutzung von externen Dienstlei-
stern nur bel 10% der befragten Organisationen abgenommen. Alle anderen Or-
ganisationen (mit Ausnahme von 12 Organisationen, die keine Angaben zu dieser
Frage machten), nannten ,, Unverandert” (49%) bzw. ,, Zugenommen® (41%).

4.1.3 Personalleiter als Mitglied der Geschéftsflihrung

20

Bel der Frage nach der Einbindung des Personalleiters in die Geschéaftsfihrung
deutete sich aufgrund der européischen Vergleichsdaten von 1995 die Bildung
von zwei relativ abgegrenzten Gruppen an. Hanel et al. (1999) beschreiben eine
Gruppe von Landern, in denen mehr als 60% der befragten Organisationen ange-
ben, dal? der Personalleiter Mitglied der Geschéftsfiihrung sei. Zu diesen Landern
gehoren:

Schweiz (60%)
Spanien (76%)
Frankreich (83%)
Finnland (67%)
Norwegen (63%)
Schweden (76%)

Als zweite Gruppe lassen sich hingegen Lander benennen, in denen der Personal-
verantwortliche nur in 39% bis 53% der befragten Organisationen Mitglied der
Geschéftsfiihrung ist. Es sind dies die Lander:

Wesentliche Ergebnisse



In der Mehrzahl der

Osterreichischen Un-

ternehmen ist der
Personalleiter nicht
Mitglied der Ge-
schéftsleitung
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Deutschland (West: 39%; Ost: 44%)
Danemark (42%)

[talien (53%)

Irland (52%)

Niederlande (41%)

Turkei (39%)

Grofl3oritannien (53%)

Die Daten aus Osterreich sprechen fiir eine Zuordnung zur zweiten Gruppe. 44%
der Osterreichischen Organisationen, die durch die Erhebung erfal3t wurden, ge-
ben an, dal3 der Personalleiter Mitglied der Geschaftdeitung ist. Damit unter-
scheidet sich Osterreich kaum vom Durchschnittswert der genannten zweiten
Gruppe, der bei 46,7% (n = 3342) liegt.

In der Mehrzahl der befragten Organisationen ist der Personalleiter also kein Mit-
glied der Geschéftdeitung. Statt dessen zeichnet in der Uberwiegenden Anzahl
dieser Organisationen der ,Vorsitzende der Geschéftsleitung bzw. des Vorstan-
des’ fr Personalfragen verantwortlich (54,5%). In weiteren 24,6% der Organisa-
tionen, in denen der Personalleiter kein Mitglied der Geschaftdeitung ist, werden
Personalfragen im Rahmen der Geschéftsfiihrung vom ,, kaufménnischen Direk-
tor* vertreten.

Die Wahrscheinlichkeit dafir, dal3 der Personalleiter Mitglied der Geschéftdlei-
tung ist, [a3t sich nur unzureichend aus Merkmalen der befragten Organisationen,
wie sie im Rahmen der vorliegenden Befragung erhoben wurden, erklaren. Den-
noch zeigen sich einige statistisch bedeutsame Zusammenhange:

= Mit der Grole der Organisation (Anzahl der Mitarbeiter) wachst die Wahr-
scheinlichkeit daftr, dal3 der Personalleiter auch Mitglied der Geschéftsleitung
isto.

* Noch stérker zeigt sich dieser Zusammenhang fur die Zahl der mannlichen
Mitarbeiter. Mit der Anzahl mannlicher Mitarbeiter in der Organisation wéachst
die Wahrscheinlichkeit dafir, dal3 der Personalleiter Mitglied der Geschéfts-
leitung ist1.

= Hingegen |&3 sich zwischen der Zahl der in den befragten Organisationen be-
schéftigten Frauen und der Mitgliedschaft des Personalleiters in der Ge-
schéftsleitung kein statistischer Zusammenhang finden.

» Die héchste Varianzaufklarung &3t sich durch den prozentualen Anteil ,, Tech-
nisch und kaufmannischer Angestellter (Fach-/ Hochschulabschlu®)“ an der
Gesamtbel egschaft erzielen!l. Je hoher der Anteil dieser Mitarbeitergruppe an
der Gesamtbelegschaft ist, desto eher ist der Personalleiter Mitglied der Ge-
schéftsleitung.

» Parallel zeigt sich dieser Zusammenhang auch fir den prozentualen Anteil der
Fuhrungskréfte. Je hoher der Anteil dieser Mitarbeitergruppe an der Gesamt-
belegschaft ist, desto eher ist der Personalleiter Mitglied der Geschéftslel-
tungl2.

91 = 0,155; P-2-seitig = 0,021; n = 221

10 = 0,164; P-2-seitig = 0,024; n = 190
111 = 0,210; P-2-seitig = 0,009; n = 155
12 = 0,156; P-2-seitig = 0,034; n = 184
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Insgesamt erstaunen die Zusammenhéange nicht allzusehr. Es ist plausibel, dai3
grof3e Organisationen mit einem hohen Anteill an fachlich hoch qualifizierten
Mitarbeitern Uber eine Positionierung der Personalleitung in der Geschéaftsfih-
rung verfugen. Erstaunlich bleibt jedoch der Umstand, dal3 die Zahl der weibli-
chen Mitarbeiterinnen — ganz im Gegensatz zu den mannlichen — in keinem Zu-
sammenhang mit der Positionierung der Personalleitung steht.

4.1.4 Ausbildung und Werdegang des Personalleiters

Im Vergleich zu
Deutschland (Ost)
und Portugal, besit-
zen in Osterreich be-
deutend weniger Per-
sonalleiter einen Uni-
versitatsabschluf

22

58% der osterreichischen Fragebdgen wurden vom jewells hochstrangigsten Per-
sondleiter der Organisation ausgefillt. Von diesen 129 Personen besitzen ca
65% einen Universitétsabschlul3. Vergleichsdaten fur das Jahr 1999 liegen bisher
nur aus Portugal, Danemark und Deutschland (Ost) vor (siehe die folgende Ab-
bildung).

Besitzt der Personalleiter einen Universitatsabschluf3?
(% Ja)

Deutschland (Ost) 82,2%

Danemark

85,2%

Portugal

Osterreich

Landervergleich 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 1: Hat der Personalleiter einen Universitatsabschluf3? Landervergleich fir die bisher
vorliegenden Daten13.

Die Unterschiede zwischen Osterreich und Deutschland (Ost)4 bzw. Portugal15
sind statistisch signifikant. Zwischen Osterreich und Danemark?6 |43t sich hinge-
gen kein signifikanter Unterschied nachwel sen.

13 pie Angaben beziehen sich nur auf jewells einen Teil der Daten, da nicht in jedem Fall der Personalleiter die Fragebo-
gen beantwortet hat.

14 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.00284; Signifikanzgrenze fir drei Vergleiche auf 5%-Niveau = 0.0167

15 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.00137; Signifikanzgrenze fir drei Vergleiche auf 5%-Niveau = 0.0167

16 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.0465; Signifikanzgrenze fir drei Vergleiche auf 5%-Niveau = 0.0167
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In Hinblick auf die Art des Abschlusses dominiert in Osterreich ein betriebswirt-
schaftliches Studium (41,9%) gefolgt von den Rechtswissenschaften (32,6%)1".
Auf alle anderen Studienrichtungen entfielen jewells nicht mehr als 10 Prozent.
Auch in Portugal und Danemark entfallen die meisten Studienabschliisse auf die
Betriebswirtschaftslehre, gefolgt von den Rechtswissenschaften. Allein in Ost-
Deutschland werden die Rechtswissenschaften von den Ingenieurwissenschaften
auf den 3. Rangplatz verdrangt.

Der Personalleiter wird in der Mehrzahl der befragten dsterreichischen Organisa-
tionen aus der jeweiligen Organisation selbst rekrutiert. Er stammt dabel zumeist
aus einem Aufgabenfeld aul3erhalb der Personal abteilung.

Ein Vergleich der Daten mit 1993 zeigt kaum Veranderungen. Die grofdte Diffe-
renz, die auf eine Abnahme von Rekrutierungen externer Personalexperten ent-
fallt, ist statistisch nicht signifikant1s,

Osterreich 1993 1999
Haufigkeit ~ Prozent Giltige Gilltige
Haufigkeit Prozent
Vorherige Tatigkeit Prozente 9 Prozente
Tatigkeit auRerhalb der Personalab- 66 31,4% 35,3%) 79 34,3% 35,6%
teilung innerhalb des Unternehmens
Téatigkeit innerhalb der eigenen Perso- 52 24,8% 27,8%) 56 24,3% 25,2%
nalabteilung
Tatigkeit im Personalmanagement in 44 21,0% 23,5%) 42 18,3% 18,9%
einem anderen Unternehmen
Tatigkeit auBerhalb des Personalma- 25 11,9% 13,4%) 35 15,2% 15,8%
nagements in einem anderen Unter-
nehmen
Sonstiges -- 10 4,3% 4,5%
Summe 187 89,0% 100,0% 222 96,5% 100,0%
Fehlend 23 11,0% 8 3,5%
Gesamt 210 100,0% 230 100,0%

Tabelle 12: Rekrutierung des Personalleiters; 1993 / 1999.

Fur die 6sterreichischen Daten wurde besonders auch auf die Unterschiede zwi-
schen offentlichen und privaten Organisationen geachtet. Tatsachlich finden sich
fir zwel der vier Kategorien bedeutsame Unterschiede zwischen den beiden
Gruppen:

» Private Organisationen rekrutieren den Personalleiter bedeutend seltener in-
nerhalb der eigenen Personalabteilung, als dies fur offentliche Organisationen
festgestellt werden kann (privat: 19,2%; offentlich 37,3%). Der Unterschied
ist statistisch sehr signifikant1®.

17 Diese Ergebnisse sind jedoch mit Vorsicht zu genief3en: Ein Drittel der Befragten gab hier keine Antwort. Die Prozent-
angaben beziehen sich auf die Personen, die antworteten.

18 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0,309
19 p.2-sditig nach Fischer-Test = 0.0093
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* In privaten Organisationen stammt der Personalleiter bedeutend haufiger aus
dem Personalmanagement anderer Unternehmen, als dies fur offentliche Or-
ganisationen der Fall ist (privat: 25,8%; offentlich: 3%). Der Unterschied ist
statistisch sehr signifikant20.

Vorherige Tatigkeit Deutsch- Déanemark Portugal | Osterreich | P-2-seitig fiir Osterreich im
land (Ost) Vergleich mit...
Tatigkeit aulRerhalb der Per- ... Portugal; 0,016*
sonalabteilung innerhalb des 32,5% 36,1% 23,6% 35,6%
Unternehmens
Téatigkeit innerhalb der eige- ... Deutschland (Ost);
nen Personalabteilung 15,4% 17,5% 27,3% 25,2% 0,013*
... Ddnemark; 0,024
Tatigkeit im Personalmana- ... Danemark; 0,017
gement in einem anderen 19,7% 27,4% 36,6% 18,9%] ... Portugal; 0,00017**
Unternehmen
Tétigkeit auBerhalb des Per- ... Portugal; 0,011*
sonalmanagements in einem 17,5% 14,9% 6,8% 15,8%
anderen Unternehmen
Sonstiges 14,9% 4,0% 5,6% 4,5%] ... Deutschland (Ost);
0,00028**
N 228 496 161 222

Die Angaben in Prozent bezeichnen den prozentualen Anteil in Bezug auf die befragten Unternehmen.

Mit * gekennzeichnete Werte sind signifikant (a = 5%), wenn jeweils drei Vergleiche pro Zeile herangezo-
gen werden.

Mit ** gekennzeichnete Werte sind signifikant (a = 5%), auch wenn berucksichtigt wird, dafl3 insgesamt 15
Vergleiche nétig sind.

Tabelle 13: Rekrutierung des Personalleiters; 1999 im Landervergleich.

Tabelle 13 zeigt die Vertellung der Rekrutierung des Personalleiters im Lander-
vergleich fur die bisang vorliegenden Léanderdaten. Obwohl die présentierten
Daten nur mit Vorsicht zu interpretieren sind2?, zeigt sich, daid Osterreich in jeder
Kategorie zumindest von einem der anderen Lander abweicht. Am auffalligsten
sind die Unterschiede zu Portugal, wo besonders viele Personalleiter vormals im
Personal management einer anderen Organisation tétig waren. Nur in Osterreich
findet sich in der Rangordnung eine Dominanz der ,, Tatigkeit innerhalb der eige-
nen Personalabteilung” gegeniber einer , Tatigkeit in der Personalabteilung ei-
nes anderen Unternehmens’ . In allen drei neben Osterreich analysierten Landern
zeigt sich das umgekehrte Bild.

20 p_2-sitig nach Fischer-Test = 2.2 E-5

21 Spaltenweise sind die Daten natiirlich voneinander abhangig. Sie erganzen sich jeweils zu 100%, so dal? ein Unter-
schied in einer Zeile einen Unterschied in einer weiteren wahrscheinlich macht.
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42.1

Strategische und konzeptionelle Arbeit im Personalwesen

Die Rangreihe der personalwirtschaftlichen Aufgabengebiete, die in Osterreichi-
schen Organisationen mittels einer schriftlichen Konzeption festgelegt sind, wird
von , Entgeltregelungen® angefihrt. Nur ca. 11% der befragten Organisationen
gaben an, fur dieses Aufgabengebiet keinerlei Strategien (weder ,ja, schriftlich®,
noch , ja, nicht schriftlich*) zu besitzen.

Dicht auf die , Entgeltregelungen” folgen schriftlich festgelegte Konzepte fir die
» Personalentwicklung“ und die , Personalauswahl”. Besonders auffalig ist der
hohe Antell an nicht schriftlichen Konzepten im Rahmen der ,, Personalauswahl®.
Die Ergebnisse finden sich im einzelnen in der Abbildung 2. Vergleicht man in
diesem Zusammenhang offentliche und private Organisationen so zeigen sich ei-
nige interessante Unterschiede (vgl. dazu die Ausfiihrungen ab Seite 30).

Im Vergleich zwischen den bisher vorliegenden Daten fir Deutschland (Ost), D&
nemark, Portugal und Osterreich zeigen sich hinsichtlich der prozentualen Anteile
zum Telil erhebliche Unterschiede zwischen den Landern (vgl. Abbildung 3).

Strategien in personalwirtschaftlichen
Aufgabengebieten

63,89
Entgelt

L
28,8%

62,8%
Personalentwicklung

45,3%

Personalauswahl 42,6%

Flexibilisierung der Arbeit

Fuhrungskréafteentwicklung

B Ja, schriftlich
O1Ja, nicht schriftlich
@Nein

Innerbetriebliche Kommunikation

Gleichstellungsfragen

51,2%

Osterreich 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Abbildung 2: Strategien in personalwirtschaftlichen Aufgabenfunktionen.

Dennoch sind die Unterschiede hinsichtlich der Stellenwerte der verschiedenen
personalwirtschaftlichen Aufgabengebiete, fir die schriftliche Konzepte existie-
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ren, in den vier européischen Landern nur gering. Tabelle 14 zeigt die Rangord-
nungen fur die vier personalwirtschaftlichen Aufgabengebiete mit schriftlichen
Konzeptionen, auf die die meisten Nennungen entfielen. Hinsichtlich der Rang-
plétze eins und zwei herrscht zwischen Osterreich, Danemark und Portugal Ei-
nigkeit. In Deutschland (Ost) zeigt sich eine Umkehrung der beiden Rangplétze.
Erst hinsichtlich der Rangplétze drel und vier zeigen sich grof3ere Differenzen:

= Nur in Deutschland (Ost) ist die Personalauswahl nicht unter den ersten vier
Rangpl&tzen zu finden.

= Einigkeit herrscht auch am anderen Extrem: Mit der Ausnahme von Oster-
reich, wo , Fihrungskrafteentwicklung® noch den funften Rangplatz belegt,
befindet sich dieses personalwirtschaftliche Aufgabengebiet bei den drei an-
deren Landern auf dem letzten Rangplatz.

Deutsch- | Danemark | Portugal | Osterreich | Mittlerer
land (Ost) Rang
Entgelt 2 1 1 1 1,25
Personalentwicklung 1 2 2 2 1,75
Personalauswahl 5 3 3 3 3,50
Flexibilisierung der Arbeit 3 4 5 4 4,00
Innerbetriebliche Kommunikation 4 5 4 6 4,75
Gleichstellungsfragen 6 6 6 7 6,25
Fuhrungskrafteentwicklung 7 7 7 5 6,50

Tabelle 14: Rangordnungen der personalwirtschaftlichen Aufgabenbereiche, fir die schriftliche
Konzeptionen vorliegen. (Nur die Rangplétze 1 bisvier sind in der Tabelle dargestellt)

Schriftliche Strategien in personalwirtschaftlichen
Aufgabengebieten

Entgelt

Personalentwicklung

Personalauswahl

Flexibilisierung der Arbeit
W Deutschland (Ost)
) CID&nemark
Fuhrungskrafteentwicklung EPortugal

W Osterreich
Innerbetriebliche Kommunikation
Gleichstellungsfragen

Landervergleich 0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 3: Im Landervergleich: Schriftliche Srategien in personalwirtschaftlichen Aufgaben-
funktionen.
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Bedeutende Zunahme
der Unternehmen mit
einem schriftlichen

Unternehmensleitbild

Personalpolitik

Die Fragen nach der Existenz eines ,,Unternehmendleitbildes®, einer ,, Unterneh-
mensstrategie’ und einer , Personalmanagementstrategie® wurden in Osterreich
1993 schon einmal erhoben:

Hinsichtlich der Existenz eines ,schriftlichen Unternehmendleitbildes® ist fur
1999 eine signifikante Zunahme gegenlber 1993 zu verzeichnenz2. Wahrend
1993 66% der Organisationen angaben Uber ein , schriftliches Unternehmensleit-
bild* zu verfligen, sind es 1999 bereits 82%.

Die Abbildung 4 zeigt im Vergleich zu bisher vorliegenden Daten aus Deutsch-
land (Ost), Danemark und Portugal, da? Organisationen in Osterreich und Dane-
mark mit relativ grofRem Abstand vor Portugal und Deutschland (Ost) sehr haufig
uber ein , schriftliches Unternehmendleitbild” verfligen.

Die geringfiigigen Unterschiede zwischen Osterreich und Danemark sind stati-
stisch nicht bedeutsam, wohingegen sich beide Lander statistisch hoch signifikant
von Deutschland (Ost) und Portugal unterscheiden.

Unternehmensleitbild/Leitmaxime

[mmJa, schriftiich
CJa, nicht schriftlich
524% ENein

Deutschland (Ost) 22,9%

22%

83,3%

Dénemark

Portugal 18,6%

5%

81,9%

Osterreich

Landervergleich 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 4: Im Landervergleich: Besitzt Ihre Organisation ein/e ,, Unternehmensleitbild/Leit-
maxime"?.

22 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.00077
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Unternehmensstrategie

|-Ja, schriftlich
O1Ja, nicht schriftlich
ENein

48,7%

Deutschland (Ost) 29,1%

49,3%

Dénemark

58,8%

Portugal

10,3%

56,5%

Osterreich 29,6%

Landervergleich 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 5: Im Landervergleich: Besitzt Ihre Organisation eine , Unternehmensstrategie”?.

Der Anteil an Organisationen, die ,, schriftliche Unternehmensstrategien® besit-
zen, ist in jedem der betrachteten Lander geringer als bei ,, schriftlichen Unter-
nehmengleitbildern“ . Insgesamt zeigen sich kaum Differenzen zwischen den vier
Landern. Keiner der Unterschiede, die in der Abbildung 5 sichtbar sind, ist stati-
stisch bedeutsam. 1993 hatten in Osterreich 52% aller befragten Organisationen
eine schriftliche Unternehmensstrategie. 1999 sind es mit 58% nur unwesentlich
mehr. Der Unterschied ist statistisch nicht bedeutsam.

Personalmanagementstrategie

I |
22.1% W3, schriftlich
[O1Ja, nicht schriftlich
Deutschland (Ost) ENein
55,3%
Danemark
38,8%
Portugal 44,8%
32,4%
Osterreich _I 42,3%
22,1%
Landervergleich 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 6: Im Landervergleich: Besitzt I|hre Organisation eine ,, Personal managementstrate-
gie'?.
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In Osterreich wird der
Personalverantwortli-
che héaufiger als in
den drei Vergleichs-
landern nicht in die
strategische Arbeit
einbezogen

Personalpolitik

Mit Ausnahme von Dénemark ist der Anteil an Organisationen, die eine ,, schrift-
liche Personalmanagementstrategie” besitzen geringer as jener der , schriftli-
chen Unternehmendleitbilder* und , Unternehmensstrategien”. In Osterreich hat
zwischen 1993 und 1999 eine signifikante Steigerung stattgefunden23. Wahrend
1993 23% der Organisationen angaben Uber ein ,, schriftliches Unternehmensleit-
bild* zu verfligen, sind es 1999 32,4%.

Der Einfluld des Personalverantwortlichen bei der Ausarbeitung der genannten
Strategien zeigt sich in der Beantwortung der Frage, ab welchem Zeitpunkt der
Strategieentwicklung er in die strategische Arbeit einbezogen wird.

Wann wird der Personalverantwortliche in die
strategische Arbeit einbezogen

62,4%

17,2%

E@Von Anfang an
OPlanungs/Beratungsphase
@ Durchfiihrungsphase
E@Nicht einbezogen

Deutschland (Ost)

13,4%

49,3%

Danemark

51%

39,6%
Portugal

56,2%

.. . 7,9%
Osterreich

19,9%

Landervergleich 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 7: Zeitpunkt der Einbeziehung des Personalverantwortlichen in die strategische Ar-
beit.

Insgesamt ist in Ogterreich der Anteil an Organisationen, die den Personalverant-
wortlichen gar nicht in die strategische Arbeit einbeziehen, hther asin alen an-
deren hier zum Vergleich herangezogenen Landern. Die Tabelle 15 zeigt jedoch,
dal3 der Unterschied zu Deutschland statistisch nicht bedeutsam ist.

Osterreich (19,9%) in Vergleich mit... % gar nicht mit einbezogen P-1-seitig
Deutschland (Ost) 13,4% 0,0586721
Danemark 8,4% 0,0000445**
Portugal 5,4% 0,0000451**
Mit * gekennzeichnete Werte sind signifikant bei a = 5%.
Mit **  gekennzeichnete Werte sind signifikant bei a = 1%.

Tabelle 15: Anteil der gar nicht in die strategische Arbeit einbezogenen Personalleiter in Oster-
reich im Vergleich zu Deutschland (Ost), Déanemark und Portugal.

23 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.03
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Im Vergleich zu 1993 hat in Osterreich die Anzahl der ,,von Anfang an“ in die
strategische Arbeit integrierten Personalleiter von 61,4% auf 56,2% abgenom-
men. Diese eher geringe Abnahme ist statistisch nicht signifikant. Dem gegentiber
hat die Zahl der ,,gar nicht“ einbezogenen Personalleiter statistisch signifikant zu-
genommen 24,

Unterschiede zwischen 6ffentlichen und privaten Organisationen

30

Die bisher im Rahmen der strategischen und konzeptionellen Arbeit im Perso-
nalwesen beschriebenen Ergebnisse beziehen sich jeweils auf die Gesamtheit aller
befragten Organisationen, ohne dal3 zwischen 6ffentlichen und privaten Organi-
sationen unterschieden worden wére. Tatséchlich finden sich jedoch einige inter-
essante Unterschiede zwischen den beiden Gruppen.

Hinsichtlich schriftlich festgelegter Strategien fir personalwirtschaftliche Aufga-
benfelder ergeben sich drei aufféllige Unterschiede zwischen den beiden Grup-
pen, die jedoch im Prinzip das gleiche Muster aufweisen. In jedem der drei Berei-
che besitzen 6ffentliche Organisationen weit haufiger eine schriftliche Strategie
als private Organisationen. Im einzelnen fanden sich die folgenden Unterschiede:

= Offentliche Organisationen besitzen im Gegensatz zu privaten, signifikant
haufiger eine schriftliche Strategie fir Entgeltregelungenzs.

= Offentliche Organisationen besitzen im Gegensatz zu privaten, sehr signifi-
kant haufiger eine schriftliche Strategie fur die Personal auswahl 6.

= Offentliche Organisationen besitzen im Gegensatz zu privaten, sehr signifi-
kant haufiger eine schriftliche Strategie fir Gleichstellungsfragen?’.

Besonders stark féllt der Unterschied zwischen privaten und offentlichen Organi-
sationen hinsichtlich einer schriftlichen Strategie fur Gleichstellungsfragen auf.
Sind es im privaten Sektor nur ca. 11% der befragten Organisationen, so stehen
diesen mehr as 50% im &ffentlichen Sektor gegentber, die fur Gleichstellungs-
fragen Uber eine schriftlich festgel egte Strategie verfligen.

Hinsichtlich einer schriftlich festgelegten Personalmanagementstrategie und ei-
nem schriftlichen Unternehmendleitbild/L eitmaxime zeigt sich zwischen den bei-
den Gruppen kein bedeutsamer Unterschied. Es finden sich jedoch statistisch si-
gnifikant weniger offentliche Organisationen, die tiber eine schriftlich festgelegte
Unternehmensstrategie verfiigen2s.

24 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.043. Auf die normal erweise nétige Alpha-Adjustierung wurde hier verzichtet.
25 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.046

26 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.00019

27 p_2-seitig nach Fischer-Test = 7.6 E-10

28 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.008
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Schriftliche Strategien in personalwirtschaftlichen
Aufgabengebieten

58,7%
Entgelt
74,6%
61,8%

Personalentwicklung

64,3%
35,3%

Personalauswahl

| 65,2%
41,1%
Flexibilisierung der Arbeit

#8,5%

45/4%

Fuhrungskrafteentwicklung
40% B privat

O offentlich
32,5%
Innerbetriebliche Kommunikation
45/6%
10,8%
Gleichstellungsfragen
| 50,8%

Osterreich 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 8: Schriftliche Strategien in personalwirtschaftlichen Aufgabenfunktionen; getrennt
nach offentlichen und privaten Organisationen.

Schriftlich festgelegt sind...

82,6%
Unternehmensleitbild/
Leitmaxime
80,9%
65,1%
44,1%
M privat
O offentlich
33,6%
Personalmanagementstrategie
30,4%

I
Osterreich 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Unternehmensstrategie

Abbildung 9: chriftliche Srategien (Unternehmendleitbild, Unternehmensstrategie, Personal-
managementstrategie); getrennt nach dffentlichen und privaten Organisationen.
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4.2.2 Dezentralisation der Personalfunktionen

Wenig Veranderung
in der Zustandigkeit
des direkten Vorge-

setzten fiir Personal-

fragen in den letzten

drei Jahren in Oster-

reich

32

»Just-in-time-Produktion, Lean Management, Total Quality Management, Busi-
ness Process Reengineering, Change Management oder Vorstellungen tber die
lernende Organisation sind prominente Beispiele fur im Detail unterschiedliche,
in der Grundausrichtung jedoch auch sinnverwandte Organisationskonzeptionen.
Mit diesen Konzepten verbinden sich in Bezug auf die Personalarbeit nicht nur
punktuelle Hoffnungen, wie die Reduktion von Schnittstellen zur rascheren und
reibungsloseren Aufgabenerfillung oder die Verwirklichung von ganzheitlichen
Aufgabenzuschnitten zur Erhéhung individueller Motivation. Es werden auch und
vielleicht vor alem die, grofRen’ und aktuellen Anliegen dieser Konzepte im Hin-
blick auf eine Kostenreduzierung, die Erhdhung der organisationalen und indivi-
duellen Flexibilitéat und die Unterstiitzung eines als permanente Aufgabe angese-
henen organisationalen und individuellen Wandels bis hin zum Lernen aufgegrif-
fen“ (Mayrhofer, 1998).

Fir die Aufgabenbereiche der Personalabteilungen wird in der Literatur, im Zu-
sammenhang mit den genannten Konzepten immer wieder von elnem Spannungs-
feld berichtet, in dem neben der klassischen Konzentration personalwirtschaftli-
cher Aufgaben in der Personalabteilung zunehmend eine Ubertragung von Auf-
gabenbereichen an das Linienmanagement stattfindet.

Danach gefragt, ob in den letzten drel Jahren die Zusténdigkeit des direkten Vor-
gesetzten in bestimmten Bereichen zugenommen bzw. abgenommen hat oder
gleichgeblieben ist, zeigt sich in mehr als der Hafte der Organisationen keine
Veranderung. Durchschnittlich, d.h. Gber die verschiedenen Aufgabenbereiche
gemittelt, werden in ca. 69% der Organisationen , keine Veranderungen® wahrge-
nommen.

Im Vergleich zu 1993 fallt auf, dal’ die Kategorie ,, keine Veranderung” insgesamt
seltener vergeben wurde. Nur in durchschnittlich 63% der Félle wurde von einer
Veranderung berichtet. Der Unterschied zu 1999 ist statistisch sehr signifikant??,
S0 dal? man feststellen kann, daf? in Osterreich vor 1993 in groRerem Ausmalie,
asin den Jahren von 1995/96 bis 1999, eine Umverteilung von Zustandigkeiten
stattgefunden hat.

Auch im Rahmen dieses Abschnittes lag ein besonderes Augenmerk auf bedeut-
samen Unterschieden zwischen offentlichen und privaten Organisationen. Tat-
séchlich scheint es aber so zu sein, dal? die getroffenen Aussagen fur beide Grup-
pen gleichermal3en gelten. Dort wo es tberhaupt zu Unterschieden kam, lagen sie
im Rahmen von wenigen Prozentpunkten. Keiner der Uberpriften Zahlenwerte
war auch nur annahernd statistisch bedeutsam.

29 P-2-seitig nach Fischer-Test < 0,005. Der Unterschied zwischen den beiden prozentualen Anteilen ist nicht besonders
grof3, wird jedoch aufgrund der hohen Fallzahlen (es gehen 5 Fragen und jeweils ca. 200 Antworten in die Berechnung
mit ein), statistisch signifikant.
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Zustandigkeit des direkten
Vorgesetzten fir...

80,8%
Abeitgeber-Arbeithehmer-Beziehung
n7,1%
)
Entgeltstruktur
62,4%

71,4%

Verénderung des Personalbestandes
66,7%

65,2%
Personalbeschaffung

B Unverandert 1999
OlUnverandert 1993

Personalentwicklung

Osterreich [ 2004 4004 AN0A RN0A 10004

Abbildung 10: Unveranderte Zustandigkeit des direkten Vorgesetzten 1999 im Vergleich zu 1993.

zunahme der Verant-  Schaut man sich die Veranderungen, die 1999 berichtet wurden, genauer an, so
xf]ri','(frg';‘igtdzfjndgjrkt zeigt sich jeweils dort, wo Verdnderungen vorlagen eher eine Zunahme der Zu-
wo es zu Verande- sténdigkeit des direkten Vorgesetzten a's eine Abnahme. Am stérksten ist die Zu-
rungen kam nahme der Zustandigkeit der direkten Vorgesetzten im Bereich der ,, Personalent-

wicklung®, gefolgt von ,, Personalbeschaffung® und ,, Entgeltstruktur*.

Veranderungen in der Zustandigkeit
des direkten Vorgesetzten

Abnahmen Zunahme

Abeitgeber-

0/
Arbeitnehmer-Beziehung [

13,9%)

Entgeltstruktur 6,5 19,6%

Veranderung des

%0 [18,7%
Personalbestandes 9.6% 8.7%

Personalbeschaffung 8,3

Personalentwicklung 6,5 38|7%
Osterreich 40% 30% 20% 10% 0% 10% 20% 30% 40%

Abbildung 11: Zunahme vs. Abnahme der Zustandigkeit des direkten Vorgesetzten in Osterreich
1999.
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34

Direkt danach gefragt, wer fur die verschiedenen Bereiche derzeit die Hauptver-
antwortung tragt, zeigt sich eine Verteilung, wie in Tabelle 16 wiedergegeben.

Entgeltstruktur | Personalbe- Personalent- Abeitgeber- Veranderung | Gesamt
schaffung wicklung Arbeitnehmer- | des Personal-
Beziehung bestandes
Personalab- 12,6 6,7 7,2 27,3 12,1 13,1
teilung
Personalab-
teilung 29,7 37,9 29,9 27,3 32,7 31,6
+
Linie
Summe 42,3 44,6 37,1 54,6 44,8 44,7
Linie
+ 46,8 43,3 45,7 26,4 39,9 40,5
Personalab-
teilung
Linie 10,8 12,1 17,2 19,0 15,2 14,8
Summe 57,6 55,4 62,9 45,4 55,1 55,3

Tabelle 16: Wer tragt die Hauptverantwortung? Alle Angaben in Prozent.

In gerundeten 45% der in Tabelle 17 aufgefihrten Bereiche zeichnen die Perso-
nalabteilung bzw. die Personalabteilung in Absprache mit dem direkten Vorge-
setzten verantwortlich. In den verbleibenden 55% trégt das Linienmanagement
die Hauptverantwortung. Dieses generelle Ergebnis wird jedoch in bezug auf die
~Abetgeber-Arbeitnehmer-Beziehung“ ins Gegentell verkehrt. Demgegentiber
findet sich fur die , Personalentwicklung“ eine besonders starke Verantwortung
der Linie.

Insgesamt am haufigsten ist die Kombination , Linie in Absprache mit der Perso-
nalabteilung”.

Deu(tg(;ftl)land Danemark Portugal Osterreich Ostlegrgr)glch

Personalabteilung 15,1 10,3 17,5 13,1 14,9
Personalabteilung

+ 38,1 21,5 32,9 31,6 32,6
Linie

Summe 53,1 31,8 50,4 44,7 47,5
Linie

+ 33,5 37,9 26,8 40,5 34,3
Personalabteilung

Linie 13,3 30,2 22,8 14,8 18,2
Summe 46,8 68,1 49,6 55,3 52,5

Tabelle 17: Wer tragt die Hauptverantwortung? Landervergleich. Die Daten wurden jeweils Uber
die 5 Bereiche aggregiert. Alle Angaben in Prozent.

Waéhrend in Deutschland (Ost) die Personalabteilung mehr Verantwortung tragt
as die Linie, zeigt sich fur Danemark und Osterreich das umgekehrte Bild. Be-
sonders stark ist die Verantwortung der Linie in Dénemark ausgepragt. In Portu-
gdl ist die Aufteilung relativ gleich.

Wesentliche Ergebnisse
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4.2.3 Evaluation der Leistung der Personalabteilung

Die Leistungsbeur-
teilung der Personal-
abteilung geschieht
vornehmlich durch
die Unternehmenslei-
tung

In ca. einem Viertel (24,2%) der befragten Organisationen wird die Arbeit der
Personal abteilung systematisch evaluiert.

Die Abbildung 12 zeigt fur die bisher vorliegenden Vergleichsdaten, dal? in
Osterreich insgesamt am seltensten eine systematische Evaluation der Personal-
abteilungen vorgesehen ist.

Bei AulRerachtlassung einer Alpha-Fehler-Adjustierung3® wird bereits der Unter-
schied zwischen Osterreich und Danemark statistisch signifikant3l. Mit Alpha-
Adjustierung fur drei statistische Vergleiche ist der Unterschied zu Deutschland
(Ost) signifikant32, ebenso wie der zu Portugal 33.

Werden die Leistungen der Personalabteilung
systematisch evaluiert?

Deutschland (Ost) 36,2%

Danemark 31,3%

Portugal 40,6%

Osterreich 24,2%

Landervergleich 0% 10% 20% 30% 40% 50%

Abbildung 12: Darstellung der Organisationen, deren Personalabteilungen systematisch evalu-
iert werden.

Geht es im allgemeinen um die Leistungsbeurteilung der Personalabteilung, so
werden in alen betrachteten Landern hauptsachlich Beurteilungen durch die Un-
ternehmensleitung vorgenommen. An zweiter Stelle folgen auf3er in Portugal die
Beurteilungen durch Linienvorgesetzte.

In Portugal folgt an zweiter Stelle nach der Unternehmensleitung eine Beurteilung
der Personalabteilung durch die Mitarbeiter.

Ausfuhrlich finden sich die Ergebnisse zu dieser Frage in Abbildung 13.

30 Ab Seite 58 findet sich ein kurzes Glossar, in dem einige statistische Fachbegriffe néher erlautert werden.
31 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0,045

32 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.0056

33 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.00059
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Wessen Sichtweise wird bei der
Leistungsbeurteilung beriicksichtigt?

Deutschland (Ost)
W Unternehmensleitung
Danemark O LlhlenVQrgesetzte
OMitarbeiter
EPA selbst
Portugal
Osterreich
0% 10% 20% 30% 40% 50%
Deutschland (Ost) Danemark Portugal Osterreich
Unternehmensleitung 41,7% 31,7% 24,9% 35,7%
Linienvorgesetzte 18,3% 20,6% 16,6% 18,3%
Mitarbeiter 9,6% 16,7% 15,4% 13,5%
PA selbst 10,8% 15,9% 23,7% 13,5%

Léndervergleich

Abbildung 13: Leistungsheurteilung der Personalabteilungen. Wessen Schtweisen werden be-
ricksichtigt.

In alen betrachteten Landern werden mit Abstand am haufigsten die Kriterien
» Vergleiche zwischen Zielvorgabe und Zielerreichung der Personal abteilung” ge-
nutzt. In der Nutzung dieses Kriteriums zeigt sich zudem eine haufigere Nutzung
durch private Organisationen (41%) gegeniiber 6ffentlichen (22,9%)34 in Oster-

reich.
Welche Kriterien werden bei der
Leistungsbeurteilung genutzt?
|-Interne Kostenbewertung
CJExterne Kostenbewertung
||:IZielvorgabe—ZieIerreichungs—VergIeich
Deutschland (Ost) ‘
Danemark
Portugal
Osterreich
I I I |
0% 10% 20% 30% 40%
Deutschland (Ost) Danemark Portugal Osterreich
Interne Kostenbewertung| 17,9% 11,8% 13% 17,4%
Externe Kostenbewertung| 10,4% 2,5% 3% 7,4%
Zielvorgabe-Zielerreichungs-Vergleich 37,5% 28,3% 35,5% 35,7%

Léandervergleich

Abbildung 14: Welche Kriterien werden bei der Beurteilung der Personalabteilung herangezo-
gen?

34 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.010
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4.3 Personalbeschaffung

In Osterreich sind nur in ca. 24% der befragten Organisationen unveranderte Be-
schéftigungszahlen (Gesamtzahl der Mitarbeiter) zu verzeichnen gewesen. Im Be-
reich offentlicher Organisationen waren es 31,4%. Bel privaten Organisationen
waren es 18,7%, in denen es keine Veranderungen in den Beschaftigungszahlen
gabss.

Daraus folgt fur die Uberwiegende Mehrzahl der Organisationen eine Verande-
rung, entweder in Richtung einer Zunahme oder einer Abnahme der Gesamtzahl
ihrer Mitarbeiter. Das Ausmal? der ungeféhren prozentualen Veranderung liegt im
Durchschnitt bei 18%, mit einer Standardabweichung von = 21%. Der Median
liegt mit 10% relativ weit unter dem Mittelwert, ein Umstand, der darauf hin-
weist, dal3 vereinzelt relativ grofe prozentuale V eréanderungen angegeben wurden,
wohingegen sich die Mehrzahl der Antworten um 10% einordnet.

Das Ausmal3 der ungeféhren prozentualen Verénderung liegt fur private Organi-
sationen signifikant Gber dem von o6ffentlichen Organisationen (privat: 21,6%
+23,2; offentlich: 11,89% +13,44)36,

Beide Bereiche, also sowohl die Abnahme als auch die Zunahme, ist in Osterreich
relativ gleich oft vorzufinden. Dies entspricht im wesentlichen auch den Trends in
den drei Vergleichslandern. Allein in Deutschland zeigt sich ein groRes Uberge-
wicht in Richtung ,, Abnahme" der Gesamtzahl an Mitarbeitern.

Veranderungen in der Gesamtzahl
der Mitarbeiter

s I D7 R R

Deutschland (Ost)

Déanemark

Portugal

Osterreich

50% 40% 30% 20% 10% 0% 10% 20% 30% 40% 50%

Deutschland (Ost) Déanemark Portugal Osterreich
Zugenommen @B| 29,1% 41% 32,5% 39,7%
Abgenommen O} 48,1% 17,6% 32,5% 36,7%
Unverandert 3| 50,6% 40,2% 34,4% 23,6%

Landervergleich

Abbildung 15: Die Veranderung der Gesamtzahl der Mitarbeiter in den letzten drel Jahren im
Landervergleich. Die hellgrauen schmalen Balken zeigen den Anteil an , unverédnderten® Ge-
samtbeschaftigungszahlen.

35 Der Unterschied zwischen den beiden Gruppen ist jedoch zu gering, um statistisch signifikant zu sein. Die Differenz
von ca. 13% liegt damit innerhalb der Grenzen der Mef3genauigkeit.

36 p_2-geitig nach T-Test = 0,0013; T = 3,27; df = 228
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Anstieg der Beschéf-
tigtenzahlen in der
osterreichischen
Stichprobe

Etwas abgeschwécht wird der fir Deutschland (Ost) vorfindbare Effekt der haufi-
geren Verringerung der Gesamtzahl an Mitarbeitern durch den Umstand, dai3 die
» ungeféhren prozentualen Veranderungen® in den Organisationen, in denen Ver-
ringerungen stattfanden, geringer waren als in denen, in denen Zunahmen statt-
fanden. Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick lber die durchschnittliche un-
gefahre prozentuale Veradnderung, wenn man die Richtung der Verénderung mit
berticksichtigt. Hier zeigt sich z.B., dal3 trotz der beschriebenen Abschwéachung
fur Deutschland (Ost) doch eine Verringerung der Gesamtzahl der Mitarbeiter um
ca. 3% vorzufinden ist.

Deutschland (Ost) Déanemark Portugal Osterreich

Zunahme Mittelwert 19,27 25,99 18,83 26,29

Streuung 20,35 28,78 13,75 26,00

N 66 195 45 82

Abnahme Mittelwert 16,33 12,15 16,74 13,77

Streuung 12,00 8,00 12,11 12,14

N 113 79 46 78

Insgesamt Mittelwert -3,2 15,0 0,34 6,8

Tabelle 18: Die ,, ungefahre prozentuale Verénderung” der Gesamtzahl an Mitarbeitern getrennt
nach Organisationen, in denen eine Zunahme bzw. eine Abnahme stattfand.

4.3.1 Mitarbeitergruppen, die schwierig zu rekrutieren oder zu halten sind

38

In Osterreich berichten die meisten Organisationen tiber Schwierigkeiten, Mitar-
beiter aus dem Bereich , Technische und kaufménnische Angestellte — Informati-
onstechnologie” zu rekrutieren bzw. in der Organisation zu halten (vgl. Tabelle
19). Fir die bereits vorliegenden Vergleichsdaten aus Deutschland (Ost), Déne-
mark und Portugal zeigt sich, daf3 die meisten Nennungen entfielen auf3’:

= Deutschland (Ost): Flhrungskréfte (46,7%)
= Déanemark: Technische und kaufménnische

Angestellte(...) B1. — aus dem Bereich

Informationstechnologie (46,6%)
» Portugal: Technische und kaufménnische

Angestellte (...) B2. —aus anderen

Bereichen (50,3%)

37 Die Kategorie ,, Un- und Angelernte* wurde nur in Osterreich und Deutschland (Ost) erhoben.
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prozentualer Anteil
schwierig zu rekrutieren bzw. zu halten... Haufigkeit  der befragten Orga-
nisationen

Technische und kaufménnische Angestellte (...)

B1l. — aus dem Bereich Informationstechnologie 88 38,3%
Flhrungskréafte 69 30,0%
Arbeiter (Facharbeiter Produktion) 50 21,7%
Technische und kaufméi_nnische Angestellte (...) 33 14.3%
B2. — aus anderen Bereichen

Un- und Angelernte 20 8,7%
Verwaltungsangestellte (Facharbeiter kaufméannisch) 10 4,3%
Summe 270

Tabelle 19: Auflistung der Mitarbeitergruppen, die in Osterreich besonders schwer zu rekrutieren
sind, bzw. nur schwer in der Organisation gehalten werden kdnnen.

Im Rahmen der Personalbeschaffung bzw. Personalstandssicherung wurden in
Osterreich die in Tabelle 20 aufgefiihrten Mal3nahmen eingefuihrt. Die meisten
der befragten Organisationen setzen auf ,, Personalmarketing und Imagewerbung”,
sowie auf ,,Umschulungen von Mitarbeitern“. Dabei gilt jedoch, dai’ private Or-
ganisationen ,, Personalmarketing und Imagewerbung” signifikant haufiger nutzen
als offentliche Organisationen (privat: 52,6%; Gffentlich: 34,3%)38.

Gleiches gilt auch fur die ,, Personalbeschaffung im Ausland®, die fir offentliche
Organisationen kaum eine Rolle spidlt (privat: 22,4%; offentlich: 16,1%)3°.

prozentualer Anteil

Eingefuihrte Mal3nahmen... Haufigkeit  der befragten Orga-

nisationen
Personalmarketing und Imagewerbung 108 47,0%
Umschulung von Mitarbeitern 102 44,3%
Erhdéhung von Entgelt und Zusatzleistungen 63 27,4%
Personalbeschaffung im Ausland 37 16,1%
Sonstiges 28 12,2%
Standortverlagerung 14 6,1%
Summe 352

Tabelle 20: Malnahmen, die in Osterreich im Zusammenhang mit Personal beschaffung bzw. Per-
sonal standssicherung eingefuihrt wurden.

Fur die drei Lander, die bereits zum Zeitpunkt der Berichtslegung analysiert wer-
den konnten, zeigt sich fur die beiden wichtigsten Bereiche folgendes Bild:

» Deutschland (Ost):  Umschulung von Mitarbeitern (41,3%)
Personalmarketing und Imagewebung (29,6%)
=  Déanemark: Erhéhung von Entgelt und Zusatzleistungen  (54,2%)
Umschulung von Mitarbeitern (48,0%)
» Portugal: Umschulung von Mitarbeitern (58,0%)

Erhéhung von Entgelt und Zusatzleistungen  (43,2%)

38 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.016
39 p_2.geitig nach Fischer-Test = 1.5 E-5
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4.3.2 MalRnahmen zum Personalabbau

40

Die mit Abstand am haufigsten eingesetzte M ethode im Rahmen von Personal ab-
baumainahmen ist in Osterreich der , Einstellungsstop*.

Fir die bereits vorliegenden Vergleichsdaten aus Deutschland (Ost), Déanemark
und Portugal zeigt sich folgendes Bild. Die meisten Nennungen entfielen auf:

» Deutschland (Ost): Kene Verlangerung von befristeten
Vertragen bzw. Zeitarbeitsvertragen (57,5%)
Betriebsbedingte K tindigungen (56,3%)
Umsetzungen (55,4%)
»  Déanemark: Betriebsbedingte K tindigungen (41,4%)
» Portugal: Freiwillige Kindigungen
(Aufhebungsvertrége) (50,9%)

Wahrend in Deutschland (Ost) eine Vielzahl von unterschiedlichen Mal3nahmen
zum Personalabbau, auch nebeneinander in den gleichen Organisationen, genutzt
wird, findet sich in Danemark keine Mal3nahme, die von einer Mehrheit von Or-
ganisationen genutzt wird. In diesem Zusammenhang sind die Ergebnisse aus
Tabelle 18 zu beachten, die belegen, dal? in Dénemark insgesamt die geringste
Abnahme des Personal bestandes zu verzeichnen war, wohingegen in Deutschland
(Ost) die grofdte Abnahme ermittelt wurde.

prozentualer An-

Einsatz von... Haufigkeit teil der befragten
Organisationen
Einstellungsstop 121 52,6%
Vorzeitige Pensionierung 82 35,7%
Betriebsbedingte Kiindigungen 70 30,4%
Keing Verlangerung von befristeten Vertrdgen bzw. Zeitarbeits- 70 30.4%
vertragen
Outscourcing (Ausgliederung) 58 25,2%
Freiwillige Kiindigung (Aufhebungsvertrage) 46 20,0%
Umsetzungen 37 16,1%
Sonstiges 23 10,0%
Outplacement 18 7,8%
Summe 525

Tabelle 21: Instrumente im Rahmen von Personal abbaumaRnahmen in Osterreich.

Bei insgesamt vier der neun vorgegebenen Mal3nahmen ist eine signifikant héhere

Nutzung durch private Organisationen gegentiber 6ffentlichen Organisationen zu

verzeichnen:

» Vorzeitige Pensionierung (privat: 42,9%; offentlich: 21,4%)40.

» Betriebsbedingte Kindigungen (privat: 41,0%; offentlich: 8,6%)41.

» Freiwillige Kindigung (Aufhebungsvertrdge) (privat: 25,0%; Offentlich:
8,6%0)42.

= Qutplacement (privat: 10,8%; offentlich: 1,4%)43.

40 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.022
41 p_2.itig nach Fischer-Test = 35 E-7
42 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.005
43 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.021
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4.3.3 Besetzung von Fuhrungspositionen

Fuhrungspositionen werden nach Angaben der befragten dsterrei chischen Organi-
sationen vornehmlich intern besetzt (41% aller Besetzungmodi), gefolgt von
Stellenausschreibungen (31%). Diese Rangordnung gilt besonders fir die Beset-
zungen in der mittleren Fiuhrungsebene und fir Nachwuchsfihrungskréfte. Geht
es jedoch um die Besetzung der oberen Fihrungsebene, so werden neben der in-
ternen Besetzung verstarkt Personalberater in Anspruch genommen, wohingegen
Stellenausschreibungen seltener als bei den beiden anderen Fihrungsebenen ge-
nutzt werden.

Besetzung von

Fihrunasnositio- Obere Mittlere Fuh- Nachwuchsfuh- Summe (Zeilen)
g=p Fuhrungsebene rungsebene rungskréfte

nen durch...

'Zr:fﬁg‘e Beset- 132 (38,6%) 184 (42,9%) 144  (40,2%)| 460  (40,7%)
Personalberater 111 (32,5%) 64  (14,9%) 20 (5,6%) 195 (17,3%)
Sltjen'genausscme" 88  (257%) 142 (33,1%) 125 (34,9%)| 355  (31,4%)
Mundpropaganda 11 (3,2%) 39 (9,1%) 69  (19,3%) 119 (10,5%)
Summe (Spalten) 342 429 358 1129 (100%)
Sonstiges 16

Tabelle 22: Besetzung von Fuhrungspositionen. Die Angaben in der Tabelle sind Haufigkeiten.
Die Angaben in Klammern bezeichnen prozentual e Anteile (je Spalte 100%).

4.3.4 Personalmarketing

Im Rahmen des Personalmarketings werden in Osterreich hauptsichlich
»chulabgéanger® und , Universitétsabsolventen® gezielt angesprochen (vgl.
Tabelle 23).

Signifikant seltener, as dies bel offentlichen Organisationen der Fall ist, werden
»Behinderte Arbeitnehmer durch private Organisationen gezielt angesprochen
(privat: 5,1%; offentlich: 22,9%0)44.

prozentualer Anteil der be-

Gezielt angesprochen werden.. Haufigkeit fragten Organisationen
Schulabgéanger 111 48,3%
Universitatsabsolventen 110 47,8%

Berufsiiberbriickerinnen (nach

. 73 31,7%
Familienphase)
Frauen 64 27,8%
Behinderte Arbeitnehmer 24 10,4%
Altere Arbeitnehmer (tber 50 23 10,0%
Jahre)
Langzeitarbeitslose 18 7,8%
Auslandische Arbeitnehmer 12 5,2%
Summe 435

Tabelle 23: Personengruppen, die in Osterreich im Rahmen des Personalmarketings gezielt ange-
sprochen werden.

44 p_2_sitig nach Fischer-Test = 0.00024
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4.3.5 Beobachtung der Anteile bestimmter Personengruppen an der Gesamtbelegschaft

Sowohl bel der , Personabeschaffung®, der ,Aus- und Weiterbildung* als auch
bei , Beforderungen* wird der Anteil von Frauen in vielen der befragten Gsterrei-
chischen Organisationen beobachtet bzw. berlicksichtigt. Seltener wird hingegen
der Antell an Behinderten und noch seltener der von Auslandern beobachtet.
Besonders im Rahmen der ,, Personalbeschaffung” wird auf den Anteil der Frauen
und auf den Anteil an Behinderten geachtet.

Im Rahmen von ,,Aus- und Weiterbildungen spielen die genannten Personen-
gruppen insgesamt eine geringere Rolle. Wird im Rahmen von ,,Aus- und Wei-
terbildung® doch auf den Anteil einer der drei Personengruppen geachtet, so ist es
in der Regel der Frauenanteil.

Insgesamt nimmt die Beobachtung der Anteile der drei Personengruppen im
Rahmen von ,,Befdrderungen” noch einmal ab. Auch hier ist es wieder der Frau-
enanteil, der ev. noch Beachtung findet.

Mitarbeitergruppen de- Summe (Zeile,

) " Personal- Aus- und Wei- . ; .
ren Anteil ermittelt und ; Beférderung | ohne nicht be- Nicht bekannt
beobachtet wird... beschaffung terbildung kannt)
Frauen 80 64 56 200 70
Behinderte 71 20 8 99 93
Auslander/ethnische
Minderheiten 35 16 8 59 102
Summe (Spalte) 186 100 72 358 265

Tabelle 24: Mitarbeitergruppen, deren Anteil an der Belegschaft im Rahmen von ,, Personalbe-
schaffung” , ,, Aus- und Weiterbildung“ und ,, Beférderungen“ beobachtet wird. Die Zahlenanga-
ben in der Tabelle bezeichnen die absoluten Haufigkeiten der jeweiligen Nennungen.

4.3.6 Arbeitsorganisation
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Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung wurde die Nutzung von 11 verschie-
denen Formen der Arbeitsorganisation im Verlauf der letzten drei Jahre erhoben.
Die Antwortmoglichkeiten waren mit ,Zugenommen“, ,Kene Verdnderung®,
»Abgenommen® und , Nicht angewandt* vorgegeben. Die Abbildung 16 zeigt in
einem ersten Uberblick, wieviele Organisationen die verschiedenen Malznahmen
zur Arbeitsorganisation Uberhaupt nutzen (Prozentsatz der Organisationen, die
mindestens eine Mal3nahme nutzen).

Bel einem grol3en Teil der abgefragten Mal3nahmen zur Arbeitsorganisation zeigt
sich ein einheitliches Bild fir die vier Lander. Besonders die insgesamt sehr hau-
fig eingesetzten Mal3nahmen weisen kaum auf Unterschiede zwischen den Lan-
dern hin. Auffallend ist bei diesen , eher Ublichen* Mal3nahmen jedoch die gerin-
ge Nutzung von Teilzeitarbeit in Portugal. Nur 31% der portugiesischen Organi-
sationen nutzt diese Mal3nahme, wahrend in den drei Vergleichsiéndern minde-
stens 89% der Organisationen Gebrauch von Teilzeitarbeit machen.

Weniger einheitlich falt die Nutzung von insgesamt , eher seltener” genutzten
Mal3nahmen aus. Besonders auffallend ist die im Vergleich zu den anderen Lan-
dern starke Nutzung von , Zeitarbeit (Arbeitnenmer-Uberlassung)”, , Tele-Arbeit*
und ,,Heimarbeit” in Danemark.

Portugal fallt weiters gegentber den jewells verbleibenden drei Landern durch ei-
ne besonders starke Nutzung von ,flexiblen Jahresstundenvertrégen® und dem
»Job sharing* auf.

Insgesamt ist jedoch darauf zu verweisen, dal3 die beschriebenen Formen der Ar-
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Uneinheitliche, aber
starke Veranderungen
bei Uberstunden

Personalbeschaffung

beitsorganisation und ihre Nutzung stark von den rechtlichen Rahmenbedingun-
gen und Moglichkeiten der betrachteten Lander bestimmt werden.

Fur vier der in der Abbildung 16 dargestellten Mal3nahmen zur Arbeitsorganisati-

on ergeben sich in Osterreich signifikante Unterschiede zwischen offentlichen

und privaten Organisationen:

= Deuitlich haufiger as in offentlichen Organisationen wird in privaten Organi-
sationen die ,flexible Tagesarbeitszeit® genutzt (privat: 91,3%; offentlich:
80,3%)4>.

= Auch ,Zeitarbeit* (,Arbeitnenmer-Uberlassung”) (privat: 62,9%; offentlich:
26,4%)% sowie ,flexible Jahresstundenvertrage* (privat: 42,9%; oOffentlich:
20,0%)47 finden in privaten Organisationen deutlich haufiger als in offentli-
chen Organisationen Anwendung.

» Deuitlich seltener als in offentlichen Organisationen werden in privaten Orga-
nisationen ,befristete Arbeitsvertrége” genutzt (privat: 80,8%; Gffentlich:
97,0%)48.

Die Bereiche, diein Osterreich am starksten einer Veranderung in den letzten drei
Jahren unterworfen waren, sind in Tabelle 25 aufgelistet. Die Tabelle prasentiert
die Daten, ohne dal3 berticksichtigt wird, wie haufig die einzelnen Bereiche insge-
samt genutzt werden.

Die meisten Verdnderungen innerhalb der letzten drei Jahre zeigen sich fir
,Uberstunden”. Allerdings ist die Richtung der Veranderungen uneinheitlich.
40% der Organisationen berichten Uber eine ,,Zunahme*, wohingegen 35% Uber
eine ,Abnahme" berichten. Eindeutige Zunahmen zeigen sich hingegen fur die
vier Bereiche, die nach den ,, Uberstunden” die meisten Veranderungen vorzuwei-
sen haben.

keine Veran- Zunahme Abnahme
derung

Uberstunden 25% 40% 35%
Teilzeitarbeit 27% 71% 3%
Tele-Arbeit 29% 69% 2%
Ausgliederung von Arbeiten (Subunternehmen / 32% 67% 1%
Qutsourcing)
Flexible Arbeitszeit pro Tag 34% 66% 1%

Tabelle 25: Veranderungen wahrend der letzten drei Jahre bei Mal3nahmen zur Arbeitsorganisa-
tion. Die Tabelle enthélt die fiinf Bereiche, bei denen die meisten Veranderungen berichtet wur-
den. Die Angaben in der Tabelle beziehen sich nur auf die Organisationen, die angaben, die ent-
sprechenden Angaben auch zu nutzen (,, nicht angewandt” wurde aus der Auswertung ausge-
schlossen® )

Die folgende Abbildung zeigt die Nutzung von Mal3nahmen zur Arbeitsorganisa-
tion im Landervergleich.

45 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.034

46 P-2-seitig nach Fischer-Test = 2.6 E-7
47 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.0010
48 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.0007
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Die Nutzung verschiedener Malinahmen
zur Arbeitsorganisation

92,1%
97,2%
92,6%
98,7%

Uberstunden

0,
Teilzeitarbeit 91,4%

30,7%
97,7%

82,9%

0,
Flexible Tagesarbeitszeit 82,4%

96,2%
0,
Befristete Arbeitsvertrage 65,3%
94,4%

85,6%
77,8%
Wochenendarbeit 82,7%
75,9%

72,6%

ElDeutschland (Ost) 60,6%

CDanemark Schichtarbeit o1 0%
) 0
EPortugal
M Osterreich
0% 20% 40% 60% 80% 100%
50,2%
0,
Ausgliederung von Arbeiten 75,5%
68,9%
0,
Zeitarbeit (Arbeitnehmer-Uberlassung) 91,7%
64,9%
51,2%
32,9%
0,
Flexible Jahresstundenvertréage 26,7%
69,2%
Job sharing
55,1%
27,6%
0,
Tele-Arbeit 457%
23,1%
0,
Heimarbeit 57,5%
15,1%
Landervergleich 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 16: Die Nutzung von Maf3nahmen zur Arbeitsorganisation im Landervergleich.

Fir einige der schon aufgefUhrten Beschéftigungsverhaltnisse wurde der ungefah-
re Anteil der jeweiligen Mitarbeitergruppe an der Gesamtbelegschaft erhoben.
Die Daten wurden jedoch durch vorgegebene Antwortmdglichkeiten erfald, so
dal3 vereinfachend in Tabelle 26 jeweils die am haufigsten genannte Antwortkate-
gorie wiedergegeben ist.
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haufigste Antwortkategorien % der Antworten flr diese

Kategorie
Teilzeitarbeit 1-5% 38,4%
Zeitarbeit 1-5% 36,9%
Befristete Arbeitsvertrage 1-5% 48,6%
Heimarbeit <1% 84,2%
Tele-Arbeit <1% 84,6%
Schichtarbeit >20% 41,8%
Flexibler Jahresstundenvertrag >20% 42,6%

Tabelle 26: Ungefahrer Anteil der Beschaftigungsverhaltnisse. Die Tabelle enthalt keine Daten
von Organisationen, die ein entsprechendes Beschéftigungsverhéltnis gar nicht nutzen.

4.3.7 Veranderungen in Arbeitsinhalten

Arbeitsinhalte werden
vielféltiger und weiter

Die Arbeitsinhalte der verschiedenen Mitarbeitergruppen wurden im Verlauf der
letzten drei Jahre tendenziell vielfaltiger und weiter. Obwohl auch Gber Tenden-
zen zur Spezialisierung berichtet wurde, wurden diese doch seltener genannt. Die
stérksten Veranderungen zeigen sich dabei fir die besser qualifizierten Mitarbel-
tergruppen. Die Verdnderung auf der Ebene der , Flhrungskréfte” ist dabei am
stérksten gewesen, wohingegen sie im Bereich der ,,Un- und Angelernten” am ge-
ringsten ausfiel.

Nach den bisherigen Analysen scheint es so zu sein, as ob hinsichtlich der Ver-
anderungen der Arbeitsinhalte in Osterreich keine nennenswerten Unterschiede
zwischen privaten und offentlichen Organisationen zu verzeichnen sind.

Technische und

kaufmannische Verwaltungs-
Veranderungen Angestellte angestellte  Arbeiter (Fachar-
der letzten drei (Fach-/ Hoch- (Facharbeiter beiter Produkti- Un-und Ange- | Summe
Jahre fir... Fuhrungskréfte schulabschluf3) kaufmannisch) on) lernte (Zeile)
Arbeitsinhalte
wurden starker 48  (21%) 68  (32%) 65 (29%) 46 (29%) 13 (9%) | 240 (25%)
spezialisiert
Keine nennens-
m?]r;‘;rr‘]\ég:i‘fe' 24 (10%) 28 (13%) 44 (20%) 62 (39%) 104 (71%) | 262 (27%)
beitsinhalte
Arbeitsinhalte
wurden vielfalti- 157  (69%) 115  (55%) 113 (51%) 51 (32%) 29 (20%) [ 465 (48%)
ger und weiter
Summe 229 211 222 159 146 967

Tabelle 27: Veranderung von Arbeitsinhalten wahrend der letzten drei Jahre flr verschiedene
Mitarbeitergruppen. Die Angaben in Klammern bezeichnen prozentuale Anteile (je Spalte 100%).
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4.4  Personalentwicklung

1-5 Tage Weiterbil-
dung pro Mitarbeiter
pro Jahr in Osterreich

Der ungeféhre Anteil der Aus- und Weiterbildungskosten an der jéhrlichen Lohn-
und Gehaltssumme betragt in Osterreich im Durchschnitt 2,2% mit einer Stan-
dardabweichung von + 2,1%. Der Median der Antwortverteilung liegt jedoch nur
bei 1,2%. Dies &3 sich auf einige Ausreif3er zurlckfiuhren. So wurde maximal
ein Wert von 10% angegeben, ein Wert, der gemessen an der Mehrzahl der son-
stigen Antworten weit tber den Ublichen Werten liegt. Ein nennenswerter Unter-
schied zwischen Gffentlichen und privaten Organisationen &3t sich nicht fest-
stellen.

Der Anteil der Aus- und Weiterbildungskosten an der jahrlichen Lohn- und Ge-
haltssumme betragt in den drel Vergleichsléndern:

= Deutschland (Ost) Mittel: 2,8 + 4,4; Median: 1,2
=  Déanemark Mittel: 2,9 + 2,8; Median: 2,0
»  Portugal Mittel: 3,2+ 5,2; Median: 1,8

Im Durchschnitt besuchten im Verlauf des Jahres vor der Umfrage 36% der Mit-
arbeiter der befragten Organisationen interne oder externe Weiterbildungsveran-
staltungen. Die Standardabweichung von + 26,3% weist jedoch darauf hin, dal3 es
zum Teil erhebliche Unterschiede zwischen den Organisationen gab. So wurden
maximal 100% und minimal 0,2% angegeben. Der Median liegt, gemessen an der
Standardabweichung, mit 30,0% relativ nah beim arithmetischen Mittelwert.

Pro Jahr wurden ca. 1 bis 5 Tage (Median) Weiterbildung pro Mitarbeiter aufge-
bracht. Auch hier sind jedoch erhebliche Unterschiede zwischen den Organisatio-
nen zu verzeichnen. Insgesamt nimmt die Anzahl der je Mitarbeiter und Jahr auf-
gebrachten Weliterbildungstage mit der Hierarchiehhe der Mitarbeiter zu. Die
Tabelle 28 zeigt die Ergebnisse im einzelnen.

Tage pro Jahr fiir Aus- . Nicht bekannt
ung V\?eiterbildung fur... AM el SD N / Fehlend
Fihrungskréfte 9,3 5,0 24,0 156 58/74
Technische und kaut- 6.4 50 5.4 149 55/81
mannische Angestellte

Verwaltungsangestellte 5,6 3,0 16,7 149 61/81
Arbeiter 5,5 2,0 20,9 91 77/139
Un- und Angelernte 5,1 1,0 23,5 73 84/73

AM: Arithmetisches Mittel
SD: Standartabweichung

Tabelle 28: Tage pro Jahr und Mitarbeiter fir Aus- und Weiterbildung.

4.4.1 Systematische Erhebung des Weiterbildungsbedarfs
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In 74,4% der befragten Organisationen wird der Weiterbildungsbedarf systema-
tisch ermittelt. In den drei Vergleichdandern sind es:

» Deutschland (Ost)(73,3%)
»  Dénemark (59,0%)
» Portugal (72,3%)

Wesentliche Ergebnisse
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Die Tabelle 29 gibt einen Uberblick tber die im Rahmen der Ermittlung des
Weiterbildungsbedarfes eingesetzten Methoden.

%Zg%a‘;%gﬁ%giﬂ? Immer Oft Manchmal Niemals N
hrialyse geplanter Ge- 23 (17%) 27 (20%) 65 (49%) 17  (13%) 132
‘é‘é‘g;‘iggﬂ‘;ﬂgﬁng 86 (53%) 49 (30%) 24 (15%) 4 (2%) 163
?g"kizzh{‘;‘g%ggéf;:f” d- 51 1% 80 (49%) 32 (20%) 1 (1%) 164
S;i‘gggéi‘r'tgﬁ;r';ge' 49 (35%) 32 (23%) 38 (27%) 22 (16%) 141
‘ggﬁfg'ége von Mitar- 22 (13%) 89 (54%) 53 (32%) 2 (1%) 166
Sonstige Methoden 17

Tabelle 29: Haufigkeit der Anwendung systematischer Erhebungsmethoden fiir den Weiterbil-
dungsbedarf von Mitarbeitern. Die Angaben in Klammern bezeichnen prozentuale Anteile (je
Zeile 100%).

4.4.2 Erfolge von Weiterbildungsmalinahmen

Die Zufriedenheit der
Mitarbeiter zahlt

Obwoh! der Bedarf an WeiterbildungsmalRnahmen in Osterreich von ca. % der
Organisationen systematisch erhoben wird, wird der Erfolg der Mal3nahmen nur
von weniger as der Hafte der befragten Organisationen systematisch Uberprift
(49%). In den drei Vergleichslandern sind es:

= Deutschland (Ost) (46, 7%)
= Déanemark (28,9%)
*  Portugal (66,1%)

In der Regel findet eine systematische Uberpriifung unmittelbar nach dem Trai-
ning statt. 86% der Gsterreichischen Organisationen fuhren ,,immer” bzw. ,, oft"
direkt nach dem Training eine systematische Erfolgsiberprifung durch, wohinge-
gen nur 40% der Organisationen ,,immer” bzw. ,oft* eine Erfolgsiberprifung
nach einigen Monaten durchfthren.

Ein unmittelbarer Trainingserfolg wird also weit haufiger erhoben, als Langzeit-
wirkungen der Trainings. Daher erstaunt es ein wenig, wenn eher leicht zu erhe-
bende Variablen wie Lernerfolge der Schulungsteilnehmer weitaus seltener zur
Evaluation von Weiterbildungsmalinahmen herangezogen werden als Variablen
wie , Verhaltensdnderungen (Arbeitseistung)“ und ,, Organisationsergebnisse (Ef-
fizienz)*. Die Tabelle 30 zeigt im einzelnen welche Kriterien bei der Evaluation
von Weiterbildungsmal3nahmen eine Rolle spielen.

Anteil der Organisationen, die dieses
Kriterium heranziehen

Reaktionen/Beurteilungen (Zufriedenheit der Mitarbeiter) 86,1%
Verhaltensdnderungen (Arbeitsleistung) 74,6%
Organisationsergebnisse (Effizienz) 60,0%
Lerneffekte (z.B. Test/Priifung) 34,5%

Tabelle 30: Kriterien zur systematischen Evaluation von Weiterbildungsmaf3nahmen.
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4.4.3 Einsatz spezieller Personalentwicklungsmalinahmen
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Mehr als die Halfte der befragten osterreichischen Organisationen nutzt ,, Nach-
folgeplanungen” (62%). Speziellere Malnahmen, wie z.B. , Spezielle Laufbahn-
pléne fur high flier* oder ,, formale Laufbahnplane” werden jedoch nur von ca. ei-
nem Drittel der Organisationen regelmaldig eingesetzt. Fur zwei der sechs Berei-
che kann eine signifikant stéarkere Nutzung durch private Organisationen gegen-
Uber offentlichen Organisationen festgestellt werden:

» Spezielle Laufbahnpléane fur Flhrungskréfte mit hohem Entwicklungspotenti-

a (,High flier*) (privat: 41,8%; offentlich: 25,4%)4°.
» Systematische Job Rotation (privat: 29,2%; offentlich: 11,5%)%0.

Folgende MaRnahmen werden eingesetzt... 3 prozentualer Ar_1tei|_ der fehlende Angaben
befragten Organisationen

Nachfolgeplanung 142 61,7% 14
Spezielle Laufbahnplane fiir Fihrungskrafte mit ho-

hom Entwicklungsch))tential (,High fligr“) 7 33,5% 23
Formale Laufbahnplane 68 29,6% 24
Systematische Job Rotation 49 21,3% 29
Assessment Center 46 20,0% 35
Systematische Auslandseinsatze fiur Fihrungskrafte 30 13,0% 30

Tabelle 31: Einsatz bestimmter Personal etwicklungsmalinahmen.

Nur 1,8% der befragten osterreichischen Organisationen nutzten in den letzten
drei Jahren vor der Befragung keine ,, Externen Schulungsanbieter. Demgegen-
Uber wird weit haufiger auf ,,internes Schulungspersona® oder den ,, Linienvorge-
setzten als Ausbilder” verzichtet.

Personalentwicklungsmallnahmen in
Osterreichischen Unternehmen

Externe Schulungsanbieter D8,2%

Training on-the-job

Linienvorgesetzte als Ausbilder 87,3%

Internes Schulungspersonal 86,1%

64,5%

Coaching/Patenschaft

Computergestiitztes Lernen

Osterreich 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 17: Anteil der Organisationen, die bestimmte Personal entwicklungsmalnahmen nut-
zen.

49 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.027
S0 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.005
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Neben der Nutzung der in Abbildung 17 wiedergegebenen Personal entwick-
lungsmal3nahmen wurde zudem auch erhoben, in wie weit in den letzten drei Jah-
ren vor der Befragung eine ,,Zunahme®, ,Abnahme” oder ,keine Veradnderung*
beztglich der Nutzung verzeichnet werden konnte.

Insgesamt kam es bei keiner der Mal3nahmen zu nennenswerten Verringerungen
(weniger as 5% der Organisationen nannten Verringerungen). Die Personal ent-
wicklungsmal3nahmen, bei denen Uberwiegend eine Zunahme zu verzeichnen
war, sind:

» Internes Schulungspersona
= Externe Schulungsanbieter

= Coaching/Patenschaft

= Computergestiitztes Lernen

4.4.4 Leistungsbeurteilungssysteme

21, 7% der befragten Organisationen nutzen Uberhaupt kein Leistungsbeurtei-
lungssystem fiir die in Tabelle 32 angegebenen Beschéftigtenkategorien. Wenig-
stens ein L eistungsbeuerteilungssystem nutzen hingegen 74,8% Organisationen.
Fir die drel Vergleichdéander ist im folgenden wiedergegeben, wie grof3 der An-
teil der Organisationen ist, die gar kein Leistungsbeurteilungssystem nutzen:

» Deutschland (Ost) 32,9%
=  Danemark 40,6%
» Portugal 26,0%
prozentualer

Leistungsbeurteilungssysteme existieren fur Anteil der be- Haufigkeit fehlende

" fragten Orga- Ja Angaben

nisationen

Flhrungskrafte 63,9% 147 9
Technische und kaufménnische Angestellte 58,3% 134 8
Verwaltungsangestellte 53,9% 124 7
Facharbeiter 42,6% 98 25
Un- und Angelernte 37,0% 85 23

Tabelle 32: Leistungsbeurteilungssysteme.

Am Leistungsbeurteilungsprozefd sind zumindest immer (97,7%) die direkten
Vorgesetzten beteiligt.

Folgende Personen beteiligen sich % an 172 Organisationen,

formal am Beurteilungsprozefd die mindestens ein Beur- Hau;|agke|t
teilungssystem nutzen

Unmittelbar Vorgesetzte 97, 7% 168
Nachsthbhere Vorgesetzte 51,2% 88
Mitarbeiter selbst (Selbstbeurteilung) 40,1% 69
Kunden 13,4% 23
Untergebene 12,2% 21
Kollegen (Gleichstellungsbeurteilung) 7,6% 13
Andere 5,2% 9

Tabelle 33: Leistungsbeurteilungssysteme und Beurteiler.
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Leistungsbeurteilung erfaft... % an 172 Organisationen, o g .

L . Haufigkeit
die mindestens ein Beur- Ja

teilungssystem nutzen

Individueller Trainingsbedarf 76,7% 132

Unternehmensbezogener Bildungs- 51,7% 89

bzw. Trainingsbedarf

Aufstiegspotential 47,7% 82

Karriereentwicklung 46,5% 80

Individuelles leistungsbezogenes Ent- 44,8% 77

gelt

Arbeitsorganisation 38,4% 66

Tabelle 34: Leistungsbeurteilungssysteme und erfaldte Variablen.
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4.5

Vergltung und Zusatzleistungen

Vergutung und Zusatzleistungen

Mit Ausnahme der Entlohnung von Fuhrungskraften dominiert in den befragten
Osterreichischen Organisationen ein Entlohungssystem auf der Grundlage von
Kollektivvertrdgen. Wird bel hierarchisch niederen Posten (Arbeiter, Un- und
Angelernte) von Kollektivvertragen abgewichen, so treten in der Regel ,, Betriebs-
vereinbarungen* in Kraft. Wird hingegen bel ,, Angestellten (Technische und
Kaufmannische sowie Verwaltungsangestellte)* von Kollektivvertragen abgewi-
chen, so werden haufiger auch ,Vereinbarungen auf individueller Ebene® einge-
gangen.

Technische und

kaufmannische  Verwaltungs-
Angestellte angestellte Arbeiter (Fach-
(Fach-/Hoch- (Facharbeiter arbeiter Pro- Un- und Ange-

Entlohungssystem Fiuhrungskréfte  schulabschluB)  kaufm&nnisch)  duktion) lernte

Kollektivvertrége 79 (34,3%) 125 (54,3%) 143 (62,2%) 150 (65,2%) 154 (67,0%)

Betriebsvereinbarungen 47 (20,4%) 65 (28,3%) 70 (30,4%) 64 (27,8%) 59 (25,7%)

Vereinbarungen auf individu-

eller Ebene 168 (73,0%)

103 (44,8%) 76 (33,0%) 23 (10,0%) 16 (7,0%)

Die Angaben in Klammern bezeichnen den prozentualen Anteil in Bezug auf die befragten Organisationen.

Tabelle 35: Entlohnungssystem in Osterreich.

Die folgende Tabelle zeigt die Unterschiede zwischen offentlichen und privaten
Organisationen in Bezug auf das Entlohnungssystem. Insgesamt scheint es so zu
sein, dai’ offentliche Organisationen stérker als private kollegtivvertragliche L6-
sungen dort bevorzugen, wo private Organisationen auf ,,Vereinbarungen auf in-
dividueller Ebene* zuriickgreifen. Dies gilt natiirlich besonders fur die hierar-
chisch hdheren Positionen. Betriebsvereinbarungen werden von beiden Gruppen
in etwa gleich hdufig herangezogen.

Technische und

Entlohungssystem Fihrungskréafte

kaufmannische  Verwaltungs-
Angestellte angestellte Arbeiter (Fach-
(Fach-/Hoch- (Facharbeiter arbeiter Pro- Un- und Ange-

schulabschluR)

kaufmannisch)

duktion) lernte

Kollektivvertrage 25,6% / 54,3%

48,7% / 67,1%

59,0% / 70,0%

65,4% / 67,1%

67,9% / 68,6%

26,3% / 28,6%

29,5% / 30,0%

30,1% / 21,4%

28,9% / 21,4%

Betriebsvereinbarungen

16,7% /1 27,1%

Vereinbarungen auf individu-

1,0% / 34,3%
eller Ebene 91,0%/34,3%

63,5% /5,7% 46,2% / 5,7% 14,1%/ 1,4% 9,0% / 2,9%

Variable Vergltungen
sind gestiegen;
Zusatz- und Soziallei-
stungen sind unver-
andert

Die Angaben vor dem Schréagstrich beziehen sich auf private, die dahinter auf 6ffentliche Organisationen.

Tabelle 36: Entlohnungssystem in Osterreich. Offentliche und private Organisationen im Ver-
gleich.

Der Anteil an variablen Vergitungsbestandteilen bzw. der betrieblichen Zusatz-
und Sozialleistungen, gemessen an der Gesamtvergutung, ist fur ,,Variable Ver-
gutungen® im Verlauf der letzten drei Jahre vor der Befragung in der Mehrzahl
der befragten Organi sationen angestiegen (46,7%).

Eine genauere Analyse zeigt jedoch, dal3 dies nur fir private Organisationen gilt.
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56,5% der privaten Organisationen berichten Uber einen Anstieg im Bereich der
»Variablen Vergitungen®, wohingegen nur 23,9% der offentlichen Organisatio-
nen Uber solch einen Anstieg berichten.

»Zusatz- und Sozialleistungen® haben sich hingegen in den meisten Organisatio-
nen nicht verandert (57,5%). Dort, wo es zu Veranderungen kam, waren es eher
Verringerungen (27,9%) as Zunahmen (11,5%).

Wo oOsterreichische Organisationen Leistungsanreize bieten, sind es fur Fuh-
rungskréfte in der Regel , Erfolgsbeteiligungen®, wohingegen fur die Ubrigen Mit-
arbeiterkategorien ,, Entlohnungen auf Grund einer Leistungsbeurteilung” vorherr-
schen.

Technische

und kaufman-

nische Ange- Verwaltungs-

stellte (Fach- angestellte Arbeiter

Fihrungs- /Hochschulab- (Facharbeiter (Facharbeiter Un- und An-

Leistungsanreize krafte schluR) kaufmannisch) Produktion) gelernte
Kapitalbeteiligungen 15 (6,5%) 8 (3,5%) 8 (3,5%) 3 (1,3%) 4 (1,7%)
Erfolgsbeteiligungen 103 (44,8%) 61 (26,5%) 47 (20,4%) 33 (14,3%) 36 (15,7%)
Gruppenzulagen 5 (2,2%) 15 (6,5%) 19 (8,3%) 32 (13,9%) 26 (11,3%)

Entlohnung auf Grund ei-

0, 0, 0, 0, 0,
ner Leistungsbeurtellung 85 (37,0%) 82 (35,7%) 76 (33,0%) 56 (24,3%) 56 (24,3%)

Die Angaben in Klammern bezeichnen den prozentualen Anteil in Bezug auf die befragten Organisationen.

Tabelle 37: Leistungsanreize in dsterreichischen Organisationen.

Die folgende Tabelle gibt die zusatzlichen betrieblichen Sozialleistungen der be-
fragten Organisationen wieder. Damit waren nur solche Leistungen gemeint, die
Uber die gesetzlich vorgeschriebenen Leistungen hinausgehen.

prozentualer Anteil der

Zusatzliche betriebliche Sozialleistungen... befragten Organisatio- Hau\;gken
nen

Freistellung fiir WeiterbildungsmafRnahmen 62,6% 144
Betriebliche Altersvorsorge 41,7% 96
Mutterschaftsurlaub (zusétzlich) 20,4% 47
Vaterschaftsurlaub (zusatzlich) 17,8% 41
Betriebliche Kindergérten 9,6% 22
Finanzielle Unterstutzung fir private Kindervorsorge 9,1% 21
Kontakt-/ bzw. Forderungsprogramme wéhrend des 9,1% 21
Mutterschafts-/Erzeihungsurlaubes

Tabelle 38: Zusatzliche betriebliche Soziallei stungen.

Im Bereich der zusdtzlichen Sozialleistungen zeigen sich besonders grof3e Unter-

schiede zwischen privaten und 6ffentlichen Organisationen. In Bezug auf vier der

sechs aufgefiihrten Sozialleistungen bieten bedeutend mehr 6ffentliche als private

Organisationen zusétzliche Leistungen an:

» Freistellung fur Weiterbildungsmalinahmen (privat: 51,3%; offentlich:
88,6%0)51.

= Mutterschaftsurlaub (zusétzlich) (privat: 8,3%; offentlich: 48,6%)%2.

» Vaterschaftsurlaub (zusétzlich) (privat: 7,1%; offentlich: 42,9%)53.

= Betriebliche Kindergérten (privat: 4,5%; offentlich: 21,4%)%4.

51 p_o.eitig nach Fischer-Test = 4.7 E-8
52 p_2.eitig nach Fischer-Test = 6.4 E-11
53 P-2-seitig nach Fischer-Test = 3.0 E-9
54 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.0005
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4.6  Arbeitgeber — Arbeitnenmer — Beziehungen

Unveranderter Einflul
der Gewerkschaften.
Wenn es zu Verande-
rungen kam, dann zu
Verringerungen

Der mittlere Anteil der in den befragten 6sterreichischen Organisationen gewerk-
schaftlich organisierten Mitarbeiter liegt in der Antwortkategorie 26-50%. Dieser
Antell ist dahnlich hoch, wie der fir die deutsche Teilstichprobe (Deutschland
(Ost)). In Portugal sind es weniger: ca. 11-25% der Mitarbeiter sind gewerk-
schaftlich organisiert, wohingegen es in Danemark mit ca. 51-75% mehr as in
Osterreich bzw. Deutschland (Ost) sind.

Wahrend in privaten Organisationen in Osterreich die Zahl der gewerkschaftlich
organisierten Mitarbeiter am ehesten in der Antwortkategorie 26-50% liegt, sind
esim privaten Bereich 51-75%.

In keinem der vier Lénder hat sich hinsichtlich des Einflusses der Gewerkschaften
in den letzten drei Jahren vor der Befragung viel gedndert. Die meisten befragten
Organisationen berichteten von keinerlei Veranderungen. In Osterreich berichten
68% der befragten Organisationen, in denen die Gewerkschaft eine Rolle spielt,
von keiner Veranderung. Dort, wo in Osterreich von Veranderungen berichtet
wird, ist eher eine Verringerung zu verzeichnen (Verringerung des Einflusses:
21%; zunehmender Einflul3: 11%).

Wahrend hier aber bel 6ffentlichen Organisationen im wesentlichen ein Halten
auf hohem Niveau, mit leichten Tendenzen zu einer weiteren Steigerung zu ver-
zeichnen ist, weisen die Angaben fir private Organisationen auf eine tendenzielle
Verringerung hin.

Rund 91% der befragten Gsterreichischen Organisationen besitzen einen Betriebs-
rat bzw. eine Personalvertretung (privat: 88,3%; offentlich: 97,1%)%5.
In den drel Vergleichsliéndern sind es:

» Deutschland (Ost) (95%)
= Danemark (86%)
*  Portugal (18%)

4.6.1 Innerbetriebliche Informationskanéale

Nur sehr selten wird in den vier Landern auf eine direkte mindliche (im direkten
Gespréch) oder schriftliche Weitergabe von wichtigen Entscheidungen generell
verzichtet.

Unterschiede zwischen den vier Landern zeigen sich hingegen in der Nutzung
von Informationskanadlen wie:

»  Arbeitnehmervertreter
» E-Mail
»  Gruppengesprache

55 P-2-seitig nach Fischer-Test = 0.04
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E-Mail wird zuneh-
mend als Informati-
onskanal genutzt

54

So gibt es in Danemark nur sehr selten Organisationen, die ganzlich auf E-Mail
oder Gruppengesprache verzichten, wohingegen z.B. in Deutschland-Ost und
Portugal in mehr als 30% der Organisationen auf E-Mail génzlich verzichtet wird.
Einen Uberblick tiber die Informationskanale, die in den befragten Organisationen
»gar nicht” genutzt werden, gibt Abbildung 18.

Im Verlauf der letzten drei Jahre vor der Befragung zeigten sich in keinem der
Lander nennenswerte Verringerungen hinsichtlich einem der genannten Informa-
tionskandle.

Einen deutlichen Anstieg gab es in allen vier Landern in bezug auf die Nutzung
von E-Mail zur Weitergabe von wichtigen Entscheidungen.

Insgesamt zeigt sich entweder ein Anstieg oder keine Verdnderung. Nicht selten
werden beide Kategorien dhnlich oft genannt. Genauere Ergebnisse fur Osterreich
und einen kleinen Uberblick tber die drei Vergleichslander gibt die Tabelle 39.

Informationskanale fur wichtige Entscheidungen
Nicht genutzte

Arbeitnehmervertreter
52,6%

Wl Deutschland (Ost)
ODanemark
EPortugal

W Osterreich

Direkte Gespréche

Schriftlich

37,9%

E-Mail
33,6%

Gruppengespréache

Landervergleich 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Abbildung 18. ,, Gar nicht* genutzte I nformationskanale fur wichtige Entscheidungen.

keine Veréande- Zunahme Abnahme A D DK P

rung (Ost)
Arbeitnehmervertreter 74,5% 16,5% 9,0% - - - -
Direkte Gesprache 47,5% 50,7% 1,8% + - + -
Schriftlich 58,4% 35,3% 6,3% - - + -
E-Mail 9,7% 90,3% 0% + + + +
Gruppengesprache 48,6% 49,0% 2,4% + — + +

Tabelle 39: Veranderungen wahrend der letzten drei Jahre vor der Befragung in den Informati-
onskandlen fur wichtige Entscheidungen.
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Die Informationsdich-
te bildet die Hierar-
chie innerhalb des
Unternehmens ab

Arbeitgeber — Arbeitnehmer - Beziehungen

Die Informationen, die regelméfdig an die verschiedenen Mitarbeitergruppen wei-
tergegeben werden, sind in Osterreich je nach Inhalt und Mitarbeitergruppe unter-
schiedlich. Insgesamt bildet die Informationsdichte die Hierarchie der Organisati-
on ab. Je niedriger die hierarchische Stellung der Mitarbeiter der Organisation ist,
desto seltener werden sie Uber ,, Unternehmensstrategien”, ,, Geschéftsverlauf* und
»Arbeitsorganisation” regelméfdig informiert. Diese gegenl&ufig zur Hierarchie zu
beobachtende I nformationsabnahme ist fur die ,, Unternehmensstrategien“ und den
»Geschéftsverlauf* dhnlich stark ausgeprégt, wohingegen sie in Hinblick auf die
»Arbeitsorganisation* schwacher ausfallt.

Wer wird regelmaRig informiert tber... Unternehmens- o« hafsverlauf Arbeitsorga-

strategie nisation
Fihrungskréfte 220 (95,7) 209 (90,9) 183 (79,6)
Technische und kaufméannische Angestellte 105 (45,7) 166 (72,2) 160 (69,6)
Verwaltungsangestellte (Facharbeiter kaufmannisch) 66 (28,7) 134 (58,3) 158 (68,7)
Arbeiter (Facharbeiter Produktion) 27 (11,7) 69 (30,0) 121 (52,6)
Un- und Angelernte 25 (10,9) 61 (26,5) 107 (46,5)

Die Angaben in Klammern bezeichnen den prozentualen Anteil in Bezug auf die befragten Organisationen.

Tabelle 40: Mitarbeitergruppen, die regelmaiig Uber Unternehmensstrategie, Geschaftsverlauf
und Arbeitsorganisation informiert werden.

Informationskanale, tiber die Mitarbeiter Meinungen,
Anregungen, Winsche weitergeben kdnnen,
Nicht genutzte

Geschaftsfiihrung (direkt)

Vorgesetzte

ElDeutschland (Ost)
OCIDanemark
EPortugal
W Osterreich

Personal-/Betriebsratsvertreter

Betriebs-/Mitarbeiterversammlungen

Gruppengespréche

Vorschlagswesen

Mitarbeiterbefragungen

Landervergleich 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 19: Nicht genutzte Informationskanale, Uber die Mitarbeiter Meinungen, Anregungen,
Wiinsche dem Management mitteilen kdnnten.

Im Bereich der Informationskandle, tUber die Mitarbeiter Meinungen, Anregungen
und Winsche dem Management mitteilen konnen, gibt es zum Telil recht grofie
landerspezifische Unterschiede. Einigkeit herrscht allein hinsichtlich der Zugang-
lichkeit der direkten Vorgesetzten. Nur jeweils wenige Organisationen geben an,
dai3 die Informationsweitergabe tiber den direkten Vorgesetzten nie genutzt wird.
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Werden die osterreichischen Organisationen in bezug auf Veranderungen, hin-
sichtlich der Informationskanéle, die den Mitarbeitern nach oben offen stehen be-
fragt, so zeigt sich, dal3 in jeder der genannten Kategorien (mit Ausnahme einer
Zunahme von , Mitarbeiterbefragungen”) eine relative hohe Konstanz vorherrscht.
In jeweils den meisten Organisationen kam es zu keinen Veranderungen.
Spannend sind jedoch die trotz alem hohen , Verringerungen“ bel der Nutzung
eines, Vorschlagwesens®.

keine Ver- Zunahme Abnahme A D DK P

anderung (Ost)
Geschéftsfiihrung (direkt) 57,4% 19,6% 10,0% = = = =
Vorgesetzte 66,2% 32,4% 1,4% = = = =
Personal-/Betriebsratsvertreter 72,6% 20,3% 7,1% = = = =
Betriebs-/Mitarbeiter- 69,1% 21,9% 9,0% = = = =
versammlungen
Gruppengesprache 55,2% 43,6% 1,2% = = = =
Vorschlagswesen 60,7% 23,3% 16,0% = = = +
Mitarbeiterbefragungen 42,9% 50,3% 6,8% + = = =

Tabelle 41: Veranderungen wahrend der letzten drei Jahre vor der Befragung in den Infor-
maionskandlen, die Mitarbeiter nutzen kénnen, um Meinungen, Anregungen, Wiinsche dem Ma-
nagement mitzuteilen.

Obwonhl die Nutzung und die Strukturen der Informationskanéle in den privaten
und offentlichen Organisationen im Detail Unterschiede aufweisen kénnen, zei-
gen sich jedoch grundsétzlich die gleichen Tendenzen und Entwicklungen in den
beiden Gruppen.

Wesentliche Ergebnisse
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Alpha-Fehler-Adjustierung. Ein Signifikanztest (» statistische Signifikanz) be-
findet den Unterschied zwischen zwel Mef3werten dann als signifikant, wenn der
Unterschied so grol3 ist, dal3 es nach den Gesetzen der Wahrscheinlichkeitsrech-
nung als extrem unwahrscheinlich angesehen werden kann, dal3 kein Unterschied
besteht. Nun ist es jedoch relativ offen, welche Wahrscheinlichkeit denn als klein
genug gelten kann. Es handelt sich daher um eine Ubereinkunft, dal gemeinhin
bei einer Wahrscheinlichkeit von 5% (und darunter) von Signifikanz gesprochen
wird. Nun heifd dies jedoch, dal3 ein Signifikanztest, der zwei Mel3werte nur noch
mit 5% Wahrscheinlichkeit fur dhnlich halt, dazu verleitet, die beiden Mef3werte
eben fur unterschiedlich zu halten. Dennoch besteht laut Test aber eine Wahr-
scheinlichkeit von 5%, dald sie doch &hnlich sind und sich nicht unterscheiden.
Wenn man aufgrund des Tests aso davon ausgeht, dal3 sie sich unterscheiden
macht man mit eben jener 5%-tigen Wahrscheinlichkeit einen Fehler. Dieser
Fehler wird Alpha-Fehler genannt.

In der Regel sind Signifikanztestsin der Lage, nur zwel Mef3werte miteinander zu
vergleichen. Einige Fragestellungen machen daher mehrere Vergleiche zwischen
jeweils zwei Meldwerten nétig, um die Frage insgesamt beantworten zu konnen.
Beantworten drel Personengruppen einen Fragebogen (Gruppe A, B, C), s0
kommt man auf insgesamt drel paarweise Vergleiche (A mit B; A mit C und B
mit C). Allgemein gilt (Anzahl der Vergleiche = [Anzahl der Gruppen mal [An-
zahl der Gruppen minus eins] | geteilt durch 2. So ergeben sich fur vier Gruppen
bereits: (4 x 3)/2 = 6 Vergleiche. Wenn die Fragestellung relativ offen formuliert
ist und generell nach Unterschieden zwischen den Gruppen gefragt wird, so
wéchst die Wahrscheinlichkeit, einen Unterschied zu finden, je mehr Vergleiche
moglich werden. Da man ja bei jedem Paarvergleich einen Alpha-Fehler von 5%
begeht, summieren sich die Fehler von Paarvergleich zu Paarvergleich. Bei drel
Vergleichen macht man also einen viel hdheren Fehler, als bei nur einem. Héhere
Fehler als 5% sind jedoch nach der oben angesprochenen Vereinbarung nicht si-
gnifikant. Um insgesamt nur auf einen Fehler von 5% zu kommen, missen fir je-
den Einzelvergleich strengere Alpha-Fehler-Grenzwerte festgelegt werden. Fur 3
Vergleiche ergibt sich z.B. ein Wert von 1,7%, bel vier Vergleichen sind es 1,3%,
bei 10 Vergleichen 0,5%, usw.

Chi-Quadrat-Test. Der Chi-Quadrat-Test ermdglicht den Vergleich von erwar-
teten Haufigkeiten mit tatsachlich beobachteten Haufigkeiten. Erwartet man auf-
grund von Vorerfahrungen oder aus der Literatur zum Beispiel, dal jeder vierte
mannliche Osterreicher Raucher ist, so wiirde man bei 100 befragten Personen 25
Raucher erwarten. Der Chi-Quadrat-Test vergleicht die erwarteten 25 Raucher
dann mit den tatsachlich im Rahmen einer Befragung vorgefundenen Rauchern.
Im Rahmen eines Chi-Quadrat-Tests kdnnen beliebig viele verschiedene Haufig-
keiten miteinander verglichen werden. So ergibt sich beim Chi-Quadrat-Test auf
eine Gleichverteilung hin die erwartete Haufigkeit als Mittelwert der beobachte-
ten. Aufgrund geringer Voraussetzungen kann der Chi-Quadrat-Test immer be-
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rechnet werden, wenn es um Haufigkeiten geht und eine bestimmte oder mehrere
bestimmte Haufigkeiten erwartet werden konnen. Der Chi-Quadrat-Test ermittelt
einen Chi-Quadrat-Wert, fir den zusammen mit den sog. Freiheitsgraden (in der
Regel Zahl der Mefl3werte minus eins) die Wahrscheinlichkeit bekannt ist. Die
Wahrscheinlichkeit ist das Ergebnis des Tests. Man spricht von einer 2 statisti-
schen Signifikanz, wenn diese Wahrscheinlichkeit kleiner as der vorher festge-
legte » Alpha-Fehler ist.

Fischers exakter Test. Ein besonders sicherer Test ist Fischers exakter Test, da
er kaum an Voraussetzungen gebunden ist und immer berechnet werden kann,
wenn es um den Vergleich zweier Prozentzahlen geht. Eine Berechnung durch ei-
nen Computer setzt jedoch meist voraus, dal3 insgesamt nicht mehr als 1000 Per-
sonen befragt wurden, da bel der Berechnung extrem hohe Zahlen als Zwischen-
ergebnisse auftreten. Neben der exakten Variante dieses Tests gibt es fur grof3e
Stichproben daher auch N&herungsformeln Uber den » T-Test, die jedoch mit
Vorsicht zu genief3en sind. Fischers exakter Test liefert ohne weitere Kennwerte
die Wahrscheinlichkeit fiir die Ubereinstimmung der beiden Prozentzahlen. Die
Wahrscheinlichkeit ist das Ergebnis des Tests. Man spricht von einer 2 statisti-
schen Signifikanz, wenn diese Wahrscheinlichkeit kleiner as der vorher festge-
legte » Alpha-Fehler ist.

Mann-Withney-U-Test. Besteht der Verdacht, dal3 die Voraussetzungen fir ei-
nen » T-Test verletzt sein konnten, kann am besten der U-Test von Mann und
Withney berechnet werden.

Mittelwert, Median, Modalwert. (Mal3e der zentralen Tendenz) Ergebnisse ei-
ner Untersuchung, wie z.B. einer schriftlichen Befragung werden haufig unter
Rickgriff auf das sog. arithmetische Mittel, den Mittelwert, berichtet. Der Mit-
telwert, als Summe aller Antworten durch die Zahl der Antworter, tragt der Tat-
sache Rechnung, dal3 in der Regel von verschiedenen Personen auch verschiedene
Antworten gegeben werden. Dennoch kann man als zentrale Tendenz aller Ant-
worten den Mittelwert als gute Naherung fur einen Grofdteil der Antworter anse-
hen. Allerdings ist der Mittelwert nicht das einzig sinnvolle Mal3. So ist der Mit-
telwert empfindlich gegen extreme Antworten, auch dann, wenn diese nur von
wenigen Personen gegeben werden. Der Median weist eine solche Empfindlich-
keit nicht auf. Der Median ist die Mitte der Mef3werte, die sich dort finden &3,
wo exakt 50% der befragten Personen einen geringeren Mef3wert aufweisen und
exakt 50% einen hoheren (bzw. den gleichen). Der Modalwert ist relativ einfach
definiert; er ist der Mef3wert, der insgesamt am haufigsten vorkam. Bei einigen
Fragestellungen ergibt es sich, dal? Mittelwert, Median und Modawert exakt den
gleichen Wert aufweisen. Dies ist jedoch nicht immer der Fall. Aus der Anord-
nung der drei Werte gewinnen Statistiker wichtige Informationen Uber das Ant-
wortverhalten der befragten Personen. Bei Merkmalen, die durch extreme Ant-
worten verzerrt sein konnten (z.B. Altersangaben, bei denen einige wenige Perso-
nen sehr alt sind), sollte immer der Median angegeben werden. Bel einigen ande-
ren Mef3werten kann der Mittelwert zudem nicht sinnvoll berechnet werden.

P-2-seitig. Das Ergebnis eines Signifikanztests (» statistische Signifikanz) ist im
wesentlichen die Wahrscheinlichkeit dafur, dal® sich zwel Mel3werte nicht von-
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einander unterscheiden. Da Wahrscheinlichkeit auf Englisch Probability heif,
wird sie mit dem Buchstaben ,P* abgekiirzt. P kann jedoch grundsétzlich auf
zwei verschiedene Arten berechnet werden. P kann 1-seitig oder auch 2-seitig be-
stimmt werden. Welche der beiden Berechnungen im Einzelfall anzugeben ist,
entscheidet sich durch die Fragestellung, die mit dem Signifikanztest beantwortet
werden soll. Eine zweiseitige Fragestellung pruft, ob zwischen zwei Mef3werten
ein Unterschied besteht, ohne genauer darauf einzugehen, welche Richtung der
Unterschied hat (ob der eine Mef3wert grof3er als der andere ist oder ob das Um-
gekehrte zu erwarten ist, wird nicht berticksichtigt). Eine einseitige Fragestellung
pruft nicht nur, ob allgemein ein Unterschied besteht, sondern zudem, ob er in die
erwartete Richtung geht. Der 2-seitige Wert wird also bei ungerichteten Signifi-
kanztests angegeben. Er ist immer exakt doppelt so hoch wie der entsprechende
1-seitige Wert. Der 1-seitige Wert hat es damit ,, leichter signifikant zu werden,
erfordert aber die genauere Vorhersage.

Standar dabweichung, Streuung. Die Standardabweichung oder auch Streuung
genannt, ist ein Wert fur die mittlere Abweichung der Mel3werte vom Mittelwert.
Die Streuung gibt damit einen Eindruck von der Variationsbreite der Antworten
und damit zum Teil auch Uber die Mef3genauigkeit. Bei ideal verteilen Mel3werten
liegt der 2 Mittelwert exakt in der Mitte (zusammen mit dem 2 Median und dem »
Modawert) aller Antworten. Insgesamt 68% aller Antworten befinden sich dann
in dem Mef3wertebereich zwischen dem Mittelwert minus der Streuung und dem
Mittelwert plus der Streuung. Beispiel: Ein 1Q-Test weist in der Regel einen Mit-
telwert von 100 und eine Streuung von 10 auf. Damit liegen 68% aller Menschen
mit ihrem 1Q zwischen einem 1Q von 90 und 110.

Statistische Signifikanz. (Statistische Bedeutsamkeit) Jeder im Rahmen einer
Messung gewonnene Mefl3wert ist mit einer gewissen Fehlertoleranz behaftet. Die
Ergebnisse einer Befragung sind daher nie exakt. Die Genauigkeit einer Messung
kann in vielen Fallen mit Hilfe der Wahrscheinlichkeitsrechnung angegeben wer-
den. In diesem Sinne bezeichnet z.B. die » Streuung eine bestimmte Schwan-
kungsbreite fir einen Mel3wert. Wenn nun zwei Mef3werte verglichen werden
sollen, z.B. die Meflawerte Manner mit denen fur Frauen, so mufd immer auch mit-
bedacht werden, dal? beide Mel3werte ungenau sind. Sagen z.B. 40% der Manner
auf eine bestimmte Frage ,ja* und antworten auf die selbe Frage nur 30% der
Frauen mit ,,ja*, so ist es nicht leicht zu entscheiden, ob dieser Unterschied durch
Mefiungenauigkeiten zustande kommen konnte oder auf Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen zurtickgef iihrt werden kann. Ein statistischer Signifikanztest
beantwortet nun die Frage danach, ob ein Unterschied zwischen zwei Mel3werten
durch Mef3ungenauigkeiten erklart werden konnte. Erst wenn die Wahrschein-
lichkeit fur den vorgefundenen Unterschied so klein ist, daf3 nur noch mit einer
Wahrscheinlichkeit von 5% (oder weniger) davon ausgegangen werden kann, dafi3
kein Unterschied zwischen den Mef3werten vorliegt, sagt man, dal3 die Unter-
schiede statistisch signifikant sind. D.h., dal? ein statistischer Signifikanztest nie-
mals behaupten wirde, dald ein Unterschied zwischen den M&nnern und den
Frauen besteht. Statistisch signifikant heif3 nur, dafl3 es unwahrscheinlich (aber
nicht unmoglich ist), dald kein Unterschied besteht.

Je nach erhobenen Daten missen verschiedene Verfahren fir die Signifikanzpru-
fung angewandt werden. Im Rahmen dieser Untersuchung kamen folgende Test-
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verfahren zu Anwendung: » T-Test, » Fischers exakter Test, 2 Chi-Quadrat-Test,
2 Mann-Withney-U-Test. Das wichtigste Ergebnis eines Testes ist die Wahr-
scheinlichkeit (» P-2-seitig) dafur, dal3 sich die Mef3werte nicht unterscheiden.
Diese Wahrscheinlichkeit wird mit einem vorher festgelegten Grenzwert, der Si-
gnifikanzgrenze (2 Alpha-Fehler-Adjustierung) verglichen.

T-Test. Ein besonders gebrauchlicher Signifikanztest ist der T-Test (= statistische
Signifikanz). Der T-Test besitzt jedoch einige Voraussetzungen, die erflllt sein
mussen, damit er berechnet werden kann. Diese Voraussetzungen sind jallerdings
nicht immer erfillt. Zu den Grundvoraussetzungen gehort u.a., dal® mit gutem
Gewissen ein »2 Mittelwert und die dazu gehdrige » Streuung berechnet werden
konnen. In der Regel mussen fur beide zu vergleichenden Mittelwerte mindestens
30 Personen befragt worden sein. Der T-Test berechnet einen t-Wert, fir den zu-
sammen mit den sog. Freiheitsgraden (in der Regel Zahl der Mef3werte minus
eins) die Wahrscheinlichkeit bekannt ist. Die Wahrscheinlichkeit ist das Ergebnis
des Tests. Man spricht von einer 2 statistischen Signifikanz, wenn diese Wahr-
scheinlichkeit kleiner als der vorher festgelegte 2 Alpha-Fehler ist.
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