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Kurzfassung

Das Personalmanagement umfasst die mitarbeiterbezogenen Gestal-
tungs- und Verwaltungsaufgaben eines Unternehmens. Obwohl es zu
dem aktuell populdren Thema unzahlige Literatur gibt, wird es nur selten
in Zusammenhang mit Bauunternehmen behandelt. Diese Masterarbeit
soll daher einen Uberblick tiber die theoretischen Grundlagen des Per-
sonalmanagements und ihre Umsetzung in Bauunternehmen geben.
Einleitend erfolgt eine Einteilung der osterreichischen Bauwirtschaft, um
einen Uberblick tiber die in der Bauwirtschaft tatigen Unternehmen zu
erhalten. Zudem werden die Bauunternehmen hinsichtlich ihrer Grofl3e
unterschieden. Anschlieend wird das Personalmanagement behandelt,
wobei sich diese Arbeit auf die Prozesse Personalbedarfsplanung, Per-
sonalbeschaffung, Personalentwicklung, Personalfreistellung, Perso-
nalentlohnung und Personalfiihnrung konzentriert. Des Weiteren werden
statistische Daten aufbereitet, die einen Einblick in die personalrelevan-
ten Merkmale von Bauunternehmen geben. Im Anschluss an die Litera-
turanalyse erfolgt eine Erhebung der Umsetzung des Personalmanage-
ments in GroBunternehmen und in KMU, die vorwiegend im Bauhaupt-
gewerbe tatig sind. Daflr wurden Experteninterviews und eine Umfrage
durchgefiihrt. Diese dienen einerseits zur Uberpriifung der Anwendung
von ausgewahlten Aspekten des Personalmanagements in der Praxis,
andererseits dazu, die gegenwartigen Herausforderungen der Bauunter-
nehmen im Personalbereich zu erfassen. Im Anschluss werden die Er-
gebnisse der Untersuchung dargestellt und die Unterschiede in der Um-
setzung aufgezeigt. AbschlieRend werden Empfehlungen gegeben, um
einerseits das Personalmanagement der Bauunternehmen zu verbes-
sern und andererseits den identifizierten Problemen entgegenzuwirken.
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Abstract

Human resource management is defined as the management of employ-
ees within an organization. In spite of the fact that this topic is recently
very popular and many works have been written about it, it has almost
never been discussed in the context of building enterprises. Therefore,
the present master thesis gives an overview of the theoretical basics of
human resource management and the use of these strategies within
building enterprises. First of all, a general classification of the Austrian
building industry is made in order to gain insight into the enterprises
working in this field. Building enterprises are also classified according to
their size. The next part deals with the human resource management.
The main focus in this master thesis lies on the processes such as hu-
man-resource planning, recruiting, staff development, management of
staff resignations, remuneration and management. Statistical data are
analysed to provide an insight about the staff characteristics of building
companies. After having discussed the data collected by literature analy-
sis, an empirical analysis of the realization of human resource manage-
ment in major enterprises as well as in small and medium-sized enter-
prises in the construction industry is carried out. The used research tools
are expert interviews and the survey-method. These methods are ap-
plied in order to verify the implementation of certain aspects of human
resource management, on the one hand, and to determine the current
challenges faced by building enterprises in the personnel department, on
the other hand. Afterwards, the results of the analysis are presented and
differences between the realizations of human resource management
are pointed out. To conclude, some suggestions of measures aiming to
improve human resource management efficiency within building compa-
nies and to counteract the identified problems are made.
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1 Einleitung

\1.1 Ausgangssituation und Problemstellung

,Unsere Mitarbeiter sind unser groftes Potential.“ Satze wie dieser die-
nen nicht nur dem Zweck der Werbung, sondern verweisen auf die Wich-
tigkeit des Personals in einem Unternehmen. Insbesondere im Bauwe-
sen, das einem massiven Wettbewerb ausgesetzt ist, unterscheiden sich
die Unternehmen durch ihr qualifiziertes Personal und dessen Leistung
von der Konkurrenz. Das Personal ist somit ein entscheidender Faktor
fur den Unternehmenserfolg.

Durch die hohe Dichte an Bauunternehmen, dem Wertewandel der Ar-
beitnehmer zu einem ausgeglichenen Verhaltnis von Arbeit und Freizeit
und die unzahligen beruflichen Mdglichkeiten wird es fir Unternehmen
immer schwieriger Personal zu rekrutieren und langfristig an das Unter-
nehmen zu binden. Daher steigt die Notwendigkeit eines umfassenden
Personalmanagements. Dieses leitet sich von der Unternehmenspolitik
ab und umfasst eine Vielzahl an Aufgabenfeldern. Obwohl unzahlige
Literatur Uber Personalmanagement zu finden ist, wird dieses Thema nur
selten in Zusammenhang mit Bauunternehmen behandelt. Um diese
Licke zu schlieRen, wird dieses Thema aufgegriffen und das Personal-
management in Osterreichischen Bauunternehmen untersucht. Ein be-
sonderes Augenmerk wird auf kleine und mittlere Unternehmen (KMU)
gelegt. Diese haben nur begrenzte Ressourcen fiir den Bereich Personal
zur Verfiigung, daher werden die damit verbundenen Téatigkeiten neben
dem Hauptgeschaft ausgeubt. Folglich kann das Personalmanagement
nicht in der gleichen Form, wie in Grol3unternehmen, umgesetzt werden.
Dennoch darf das Personalmanagement auch in mittelstandischen Be-
trieben nicht auRer Acht gelassen werden.

1.2 Zielsetzung

Ziel dieser Arbeit ist es, die theoretischen Grundlagen zum Personalma-
nagement zu erfassen und ihre Umsetzung in Bauunternehmen zu ana-
lysieren. Zudem wird die Personalarbeit in GroRunternehmen mit jener in
Klein- und Mittelunternehmen des Bauhauptgewerbes verglichen und
mogliche Unterschiede werden festgestellt. Zusatzlich werden die perso-
nalrelevanten Merkmale von Bauunternehmen untersucht.

Folgende Forschungsfragen sollen in der vorliegenden Arbeit beantwor-
tet werden:

e Welche Ansatze des Personalmanagements werden in Bauun-
ternehmen umgesetzt?
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e Welche Unterschiede und Gemeinsamkeiten gibt es bei der Per-
sonalarbeit von GroRBunternehmen und Klein- und Mittelunter-
nehmen?

e Mit welchen Problemen sehen sich die Unternehmen hinsichtlich
des Personals konfrontiert?

e Wie sieht die Personalstruktur in Bauunternehmen aus?

1.3  Vorgehensweise

Die Masterarbeit besteht aus einem theoretischen und einem empiri-
schen Teil. Im Theorieteil werden die allgemeinen Grundlagen zu Bauun-
ternehmen und zum Personalmanagement erlautert. Anhand einer Lite-
raturrecherche soll ein Uberblick dariiber gegeben werden, welche Be-
reiche das Personalmanagement umfasst und wie die Personalbedarfs-
planung, -beschaffung, und -entwicklung umgesetzt werden kénnen.
Auch auf die Personalfreisetzung und die verschiedenen Mdglichkeiten
der Entlohnung wird eingegangen. Des Weiteren erfolgt eine theoreti-
sche Einfuhrung in das Thema Personalfiihrung, das unmittelbar mit
dem Personalmanagement zusammenhangt. AnschlieRend werden sta-
tistische Grundlagen zur Personalstruktur in Bauunternehmen dargelegt.

Um einen Zusammenhang mit dem Personalmanagement in Bauunter-
nehmen zu erhalten und den derzeitigen Stand der Praxis zu analysie-
ren, wird eine empirische Untersuchung durchgefihrt. Die Untersuchung
setzt sich aus zwei Teilen zusammen. Der erste Teil dient zur qualitati-
ven Erfassung der Umsetzung des Personalmanagements und besteht
aus Experteninterviews, die mit Personalverantwortlichen von GroRun-
ternehmen durchgefuhrt werden. GroRunternehmen haben sowohl mehr
finanzielle als auch personelle Ressourcen fur den Bereich Personal zur
Verfligung, sodass mit den Interviews ein Einblick in die Mdglichkeiten
des Personalmanagements erhalten wird. Unter Bertcksichtigung der
Interviews wird eine Online-Umfrage generiert, um die Personalstruktur
und die Umsetzung des Personalmanagements in mittelstandischen
Betrieben des Bauhauptgewerbes in der Steiermark und in Kéarnten zu
erheben. In der Untersuchung soll auch auf die Herausforderungen, die
die einzelnen Unternehmen in Bezug auf ihr Personal haben, hingewie-
sen werden. Nachstehend ist der Ablauf dargestellt.
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Forschungsproblem

Literaturanalyse

Allgemeine Grundlagen
Personalmanagement

Grundlagen des Personalmanagements
Personalbedarfsplanung
Personalbeschaffung
Personalentwicklung
Personalfreisetzung

Entlohnung

Personalfiihrung
Personalrelevante Merkmale von Bauunternehmen

Empirische Untersuchung

1.Verfahren: Leitfadengestiitzte Experteninterviews GroBunternehmen

2 Verfahren: Standardisierte Online-Umfrage

Gegenlberstellung der Ergebnisse

Abbildung 1-1: Ablauf der Masterarbeit
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2 Allgemeine Grundlagen

Bevor auf das Personalmanagement in Bauunternehmen eingegangen
wird, werden die relevanten volkswirtschaftlichen, bauwirtschaftlichen
und baubetriebswirtschaftlichen Grundlagen zur besseren Verstandlich-
keit erlautert. Somit erfolgt zu Beginn die Klassifizierung von Unterneh-
men, bei welcher der Fokus auf KMU gelegt wird. Danach wird der Be-
griff Bauwirtschaft naher erlautert und auf verschiedene Mdglichkeiten
einer strukturierten Einteilung dieser eingegangen, um einen besseren
Uberblick tiber die in der Bauwirtschaft tatigen Unternehmen zu erhalten.
Im Anschluss folgt eine allgemeine Beschreibung des Bauunterneh-
mens, in der insbesondere auf die Klassifizierung hinsichtlich der Unter-
nehmensgroBe und die unterschiedlichen Organisationsstrukturen ein-
gegangen wird.

2.1 Klassifizierung von Unternehmen

Ein Unternehmen bzw. eine Unternehmung ist ein finanziell-juristisches,
nicht ortlich gebundenes Gebilde. Dieses kann aus einem, mehreren
oder auch aus keinem Betrieb (z.B.: Holding) bestehen.' Der Betrieb ist
hingegen die ,[...] ortliche, technische und organisatorische Einheit zum
Zwecke der Erstellung von Gutern und Dienstleistungen durch die Kombina-
tion von Produktionsfaktoren.“

Unternehmen lassen sich anhand
e der Auspragung und der Art der unternehmerischen Téatigkeit;
e der Branche;
e der Rechtsform;
e der raumlichen Struktur;
e und der GroRRe unterscheiden.

Die Rechtsformen der Unternehmen sind unterschiedlich. Nach dem
Privatrecht wird zwischen Einzelunternehmen, Personengesellschaften
und Kapitalgesellschaften unterschieden.

e In Einzelunternehmen haftet der Unternehmer persdnlich mit sei-
nem Privatvermogen fur seine geschaftlichen Handlungen und
anfallende Schulden.

* Vgl. DIEDERICHS, C.: Fuhrungswissen fiir Bau- und Immobilienfachleute 1. S. 44.

2 DIEDERICHS, C.: Fuhrungswissen fir Bau- und Immobilienfachleute 1. S. 44.
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e Personengesellschaften (Gesellschaft nach burgerlichem Recht,
Offene Gesellschaft, Kommanditgesellschaft, Stille Gesellschaft)
bestehen aus mindestens zwei Gesellschaftern, die sich zur Er-
reichung eines gemeinsamen Ziels vertraglich zusammenschlie-
Ren, wobei sie auch mit ihrem persénlichen Vermdgen haften.

o Kapitalgesellschaften (Aktiengesellschaft und Gesellschaft mit
beschrankter Haftung) werden durch eine Kapitalbeteiligung von
einzelnen Gesellschaftern gegriindet, die bis zur Héhe ihrer Ein-
lage fiir die geschéftlichen Handlungen haften.?

Daruber hinaus gibt es auch noch Mischformen.

Nach den raumlichen Strukturen unterscheiden sich Unternehmen, die
regional, national oder international tatig sind.

In der weiteren Arbeit wird der Fokus auf die Klassifizierung und in weite-
rer Folge auf die Differenzierung der (Bau-) Unternehmen hinsichtlich
ihrer Gro3e gelegt. Dabei werden die Klein- und Mittelunternehmen mit
ihren qualitativen und quantitativen Unterschieden zu den Grof3unter-
nehmen hervorgehoben.

211 KMU

Kleine und mittlere Unternehmen, kurz KMU, werden gemal3 der ,Emp-
fehlung der [europaischen; Anm. d. Verf. ] Kommission betreffend die Defini-
tion der Kleinstunternehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen
hinsichtlich Mitarbeiterzahl, Umsatz, Bilanzsumme und Eigenstandigkeit
wie folgt definiert:

Als KMU gelten Unternehmen
e mit bis zu 249 Mitarbeitern;
e mit einem Jahresumsatz von hdochstens 50 Millionen Euro;
e mit einer Jahresbhilanzsumme von hdchstens 43 Millionen Euro;

e deren Kapitalanteile oder Stimmrechte sich zu weniger als 25 %
im Fremdbesitz befinden und somit als ,eigenstandig” gelten.

Das Hauptkriterium ist dabei die Mitarbeiterzahl, wobei sich diese nur
aus Vollzeitarbeitskraften zusammensetzt. Teilzeitarbeitskrafte bzw. Per-
sonen, die nicht das ganze Jahr im Unternehmen arbeiten, werden auf
Anteile von Vollzeitarbeitskraften umgerechnet. Die finanziellen Kriterien
Jahresumsatz und Jahresbilanzsumme dienen zur besseren Beurteilung

?Vgl. HECK, D. et al.: Bauwirtschaftslehre VU (Master). Skriptum. S. 62ff.

4 KOMMISSION DER EUROPAISCHEN UNION: Empfehlung der Kommission betreffend die Definition der
Kleinstunternehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen. In: Amtsblatt der Europaischen Union L124/36.
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eines Unternehmens hinsichtlich seiner Leistungsfahigkeit und seiner
Wettbewerbssituation. Diese beiden Kriterien sind zu kombinieren, um
den Gesamtwert eines Unternehmens zu erfassen, wobei eines der bei-
den Kriterien die festgelegte Grenze auch iberschreiten darf.”> Das Krite-
rium der Eigenstandigkeit ist eingefiihrt worden, um jene Unternehmen
auszuklammern, die aufgrund von Beteiligungen oder Verbundenheit mit
anderen Unternehmen Uber eine starkere Wirtschaftskraft als KMU ver-
fugen.® Eine Uber- oder Unterschreitung der Mitarbeiterzahl oder der
Bilanzsumme flihrt erst zu einer Neueinstufung, wenn dies in zwei aufei-
nanderfolgenden Geschéftsjahren der Fall ist.”

In der nachstehenden Tabelle ist die Einteilung der Unternehmen nach
den vier oben genannten Kriterien dargestellt.
Tabelle 2-1: Einteilung von KMU (in Anlehnung an WKOS)

Bilanz- Eigen-

Mitarbeiter Umsatz e
summe standigkeit

Kleinst- bis 9 <2Mio€ <2Mio€
unternehmen Kapitalanteile

oder
10 - 49 <10 Mio€ <10 Mio € Stimmrechte im
Fremdbesitz
<25%

{ELE
unternehmen

Mittel-
unternehmen

50-249 <50 Mio € <43 Mio €

GroR3-
unternehmen

> 249 >50 Mio€ >43 Mio €

Wie in der Tabelle 2-1 ersichtlich, wird zwischen Kleinstunternehmen,
Kleinunternehmen, Mittelunternehmen und GrofRunternehmen unter-
schieden. Zu Kleinstunternehmen gehéren auch Ein-Personen-
Unternehmen (EPU), deren Inhaber im Unternehmen voll beschéftigt
sind®, aber sonst keine weiteren Mitarbeiter eingestellt haben.

Abgesehen von den quantitativen Merkmalen unterscheiden sich KMU
auch durch qualitative Merkmale von GrolRunternehmen. Dazu gehort
insbesondere die Unternehmerpersonlichkeit, deren Ziel nicht nur das
Wachstum, sondern die Umsetzung von Innovationen ist.’® Dadurch hat

° Vgl. KOMMISSION DER EUROPAISCHEN UNION: Empfehlung der Kommission betreffend die Definition der
Kleinstunternehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen. In: Amtsblatt der Européischen Union L124/36. Z.5.

® vgl. KOMMISSION DER EUROPAISCHEN UNION: Empfehlung der Kommission betreffend die Definition der
Kleinstunternehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen. In: Amtsblatt der Europaischen Union L124/36. Z.9.

’ Vgl. KOMMISSION DER EUROPAISCHEN UNION: Empfehlung der Kommission betreffend die Definition der
Kleinstunternehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen. In: Amtsblatt der Européischen Union L124/36.
Art 4.

8 Vgl. https://www.wko.at/Content.Node/Interessenvertretung/ZahlenDatenFakten/KMU_D efinition.html.

o Vgl. CLAAREN, N.: Personalmanagement in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU). Diplomarbeit. S. 4.

° vgl. MAUERHOFER, G.: Erfolgsfaktoren fiir Klein- und Mittelbetriebe im Bauhauptgewerbe. S. 30.
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der Unternehmer bzw. Firmeninhaber eine sehr enge Bindung zu seinem
Unternehmen™, was sich auch auf die Unternehmenspolitik auswirkt.
Zusatzlich dient seine Geschaftstatigkeit der Sicherung seines Lebens-
unterhalts. Der Unternehmer ist durch seine Fihrung und zum Teil Mit-
arbeit auch wesentlich fir den Unternehmenserfolg verantwortlich. In
seiner Hand liegen ebenso der Kapitalbesitz und das Unternehmerrisiko.
KMU werden haufig als Familienunternehmen gefuhrt, folglich nehmen
Familienmitglieder Schlisselpositionen im Unternehmen ein. Weitere
Merkmale, die KMU beschreiben, jedoch nicht ausschliellich fir diese
gelten, sind folgende:

e Einheit von Eigentum und Fihrung;

e flache Hierarchien;

e Uberschaubarkeit des Unternehmens;

e kurze informelle Wege;

e personliches Verhaltnis zu den Mitarbeitern;
e hohe Flexibilitdt und Nischenstrategie;

e enge, wenige aber langfristige Kundenkontakte.™

2.1.2 KMU in Osterreich

99,7 % der marktorientierten®, &sterreichischen Unternehmen fallen
unter die Rubrik ,kleine und mittlere Unternehmen® (KMU). Diese Unter-
nehmen bieten zwei Drittel der Beschaftigten in der gewerblichen Wirt-
schaft einen Arbeitsplatz und sind fur Uber 60 % der Umsatze, der Brut-
towertschopfung und Bruttoinvestitionen verantwortlich. ** Tabelle 2-2
zeigt die Anzahl und Beschaftigten von KMU und GroRunternehmen
(GU) im Jahr 2014 im Vergleich. Uber 87 % der Unternehmen sind
Kleinstunternehmen mit maximal neun Beschéftigten, einschlieRlich Ein-
Personen-Unternehmen. Lediglich 0,3 % sind GroRunternehmen mit
mehr als 250 Mitarbeitern. Als grof3ter Arbeitgeber haben kleine und
mittlere Unternehmen in der Osterreichischen Wirtschaft einen hohen
Stellenwert, denn tber 1,9 Millionen Menschen sind in einem EPU,
Kleinst-, Klein- oder Mittelunternehmen beschaftigt.

o Vgl. CLAAREN, N.: Personalmanagement in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU). Diplomarbeit. S. 10.

2 Vgl. CLAARBEN, N.: Personalmanagement in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU). Diplomarbeit. S. 8.;
MAUERHOFER, G.: Erfolgsfaktoren fur Klein- und Mittelbetriebe im Bauhauptgewerbe. S. 30ff.

2 Unter marktorientierte Wirtschaft werden gemaR ONACE 2008 die Abschnitte B bis N und S95 zusammengefasst. Vgl.
dazu BUNDESMINISTERIUM FUR WISSENSCHAFT, FORSCHUNG UND WIRTSCHAFT: Mittelstandsbericht 2016 S.
137.

“ Vgl. WIRTSCHAFTKAMMER OSTERREICH: Wirtschaftskraft KMU.Vorwort.
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Tabelle 2-2: Unternehmen und Beschéftigte im Jahr 2014"

Beschaftigte
insgesamt

286.168 87,2 708.189 24,9
10-49 35.241 36,4 670.628 23,6

50-246 5.455 1,7 544.544 19,2

0-249 (KMU) 326.864 99,7 1.923.361 67,7

> 250 (GU) 1.129 0,3 918.065 32,3
Gesamte gewerbliche 327.993 100,0 2.841.426 100,0

Wirtschaft

2.2 Einteilung der Bauwirtschaft

Der Begriff ,Bauwirtschaft® ist unter anderem als das Wirken aller an der
Umsetzung von Bauprojekten Beteiligten definiert.'® Dies umfasst samtli-
che Personen, Betriebe, Institutionen, die sich mit der Vorbereitung, der
Planung, oder der Ausfiihrung von Bauwerken beschéftigen.'’ Die statis-
tische Erfassung zahlt hingegen alle an der Bauausfiihrung unmittelbar
beteiligte Bauunternehmen des produzierenden Bereichs zur Bauwirt-
schaft.'®

Eine Einteilung der dsterreichischen Bauwirtschaft ist nicht klar festge-
legt. Mdglichkeiten waren eine Einteilung nach der ONACE — Systematik
oder der Wirtschaftskammersystematik.

Seit dem Eintritt in die Europaische Union erfolgt die Erhebung von sta-
tistischen Daten nach dem System der NACE (Nomenclature générale
des Activités économiques dans les Communautés Européennes, auf
Deutsch ,Statistische Systematik der Wirtschaftszweige in der Europai-
schen Union®). Die NACE ist die europaweit umgesetzte, statistische
Standardsystematik der Wirtschaftstatigkeiten und ermdoglicht eine euro-
paweite Vergleichbarkeit der erhobenen Daten. 1970 wurde erstmals die
NACE Rev. 1 eingefuhrt, welche im Jahr 2008 durch die Fassung NACE
Rev. 2 abgelost wurde. Die Osterreichische Version wird als ONACE
bezeichnet, wobei die Fassung ONACE 2008 aktuell giiltig ist. Diese hat
die zuvor geltende Fassung ONACE 2003 abgeldst. Fur die Einfiihrung

15 Vgl. Daten mit: BUNDESMINISTERIUM FUR WISSENSCHAFT, FORSCHUNG UND WIRTSCHAFT: Mittelstandsbericht
2016 S. 15ff.

® vgl. HECK, D. et al.: Bauwirtschaftslehre VU (Master). Skriptum. S. 1.
v Vgl. HECK, D. et al.: Bauwirtschaftslehre VU (Master). Skriptum. S. 1.

e Vgl. MAUERHOFER, G.: Erfolgsfaktoren fiir Klein- und Mittelbetriebe im Bauhauptgewerbe. S. 58.
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der ONACE 2008 wurde die Klassifizierung der Wirtschaftstatigkeiten

uberarbeitet und neu nummeriert.*®

Die Gliederungsebenen der ONACE 2008 bestehen aus Abschnitten
(gekennzeichnet durch Buchstaben von A - U), Abteilungen, Gruppen,
Klassen und Unterklassen (jeweils gekennzeichnet durch Nummern). Die
kleinste Einteilung, also die Unterklassen, weisen einen funfstelligen
Nummerncode auf. In Tabelle 2-3 sind alle Abschnitte der ONACE dar-
gestellt.

Tabelle 2-3: Struktur ONACE 2008%°

Titel

LAND- UND FORSTWIRTSCHAFT, FISCHEREI

BERGBAU UND GEWINNUNG VON STEINEN UND ERDEN

HERSTELLUNG VON WAREN

ENERGIEVERSORGUNG

WASSERVERSORGUNG; ABWASSER- UND ABFALLENTSORGUNG UND BESEITIGUNG
VON UMWELTVERSCHMUTZUNGEN

BAU

HANDEL; INSTANDHALTUNG UND REPARATUR VON KRAFTFAHRZEUGEN

VERKEHR UND LAGEREI

BEHERBERGUNG UND GASTRONOMIE

INFORMATION UND KOMMUNIKATION

ERBRINGUNG VOM FINANZ- UND VERSICHERUNGSDIENSTLEISTUNGEN

GRUNDSTUCKS- UND WOHNUNGSWESEN

ERBRINGUNG VON FREIBERUFLICHEN, WISSENSCHAFTLICHEN UND TECHNISCHEN
DIENSTLEISTUNGEN

ERBRINGUNG VON SONSTIGEN WIRTSCHAFTLICHEN DIENSTLEISTUNGEN

OFFENTLICHE VERWALTUNG, VERTEIDIGUNG; SOZIALVERSICHERUNG

ERZIEHUNG UND UNTERRICHT

GESUNDHEITS- UND SOZIALWESEN

KUNST, UNTERHALTUNG UND ERHOLUNG

ERBRINGUNG VOM SONSTIGEN DIENSTLEISTUNGEN

SRl =FEEFIElo ™ moompg

PRIVATE HAUSHALTE MIT HAUSPERSONAL; HERSTELLUNG YVON WAREN UND
ERBRINGUNG VON DIENSTLEISTUNGEN DURCH PRIVATE HAUSHALTE FUR DEN
EIGENBEDARF OHNE AUSGEPRAGTEN SCHWERPUNKT

U

EXTERRITORIALE ORGANISATIONEN UND KORPERSCHAFTEN

In dieser Arbeit wird der Fokus auf den Abschnitt F - ,Bau“ gerichtet.
Dieser besteht aus den drei Abteilungen Hochbau, Tiefbau und vorberei-
tende Baustellenarbeiten, Bauinstallation und sonstige Ausbaugewerke.
Die Tabelle 2-4 zeigt die Gliederung des Abschnitts Bau in die unterge-

ordneten Abteilungen und Gruppen.

9 Vgl. RAMI, U.; HUNGER, A.; KREMSMAIR, E.: Aus- und Weiterbildung in der oberdsterreichischen Bauwirtschaft. S. 4.

2 STATISTIK AUSTRIA: ONACE 2008 - Struktur. www.klassifikationsdatenbank.at. Datum des Zugriffs: 19.03.2017.
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Tabelle 2-4: Einteilung der Bauwirtschaft nach ONACE 2008 (in Anlehnung an
Statistik Austria™)

F Bau
Fa1 Hochbau
F41.1 | ErschlieBung von Grundstlicken; Bautrager
F41.2 | Bauvon Geb&duden
F42 Tiefbau

F 42.1 | Bauvon Straen und Bahnverkehrsstrecken

F42.2 | Leitungstiefbau und Kldranlagenbau
F 42.9 | Sonstiger Tiefbau
F43 Vorbereitende Baustellenarbeiten, Bauinstallation und sonstige Ausbaugewerbe

F 43.1 | Abbrucharbeiten und vorbereitende Baustellenarbeiten

F 43.2 | Bauinstallation
F 43.3 | Sonstiger Aushau

F 43.9 | Sonstige spezialisierte Bautatigkeiten

Eine weitere Einteilung ist nach der Kammerorganisation in Osterreich
maoglich. Als Kammer werden die Interessensvertretungen von Berufs-
gruppen bezeichnet. Zu den drei groRen Kammern in Osterreich gehoren
die Arbeiterkammer, die Wirtschaftskammer und die Landwirtschafts-
kammer, dariber hinaus gibt es noch weitere, kleinere Kammern, z.B.
Ingenieurkammer, Arztekammer, Rechtsanwaltskammer etc. Die Oster-
reichische Bauwirtschaft ist der Wirtschaftskammer oder der Ingenieur-
kammer zugehorig. Die Arbeiterkammer stellt hingegen die Interessens-
vertretung von Arbeitnehmern gegeniber der Regierung und Wirtschaft
dar. Die Wirtschaftskammer ist wiederum unterteilt in sieben Sparten,
wobei die Bauwirtschaft davon den Sparten Industrie, Gewerbe und
Handwerk, Handel sowie Information und Consulting zugeordnet ist.?
Ein Uberblick ist in Abbildung 2-1 dargestellt.

2 Vgl. STATISTIK AUSTRIA: ONACE 2008 - Struktur. www.klassifikationsdatenbank.at. Datum des Zugriffs: 19.03.2017.

z Vgl. MAUERHOFER, G.: Erfolgsfaktoren fiir Klein- und Mittelbetriebe im Bauhauptgewerbe. S. 58.

Allgemeine Grundlagen

11-Jan-2018

BB

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

10



Bauwirtschaft

Ingenieurkammer

Ingenieur-
konsulenten

Architekten

Gewerbe und Information u.
Handwerk Consulting
1 1
e rie Fant " Bauneben- Holz- u. Technische
e gewerbe Baustoffhandel Biiros
| | Maschinen-und Baumeister- Steinmetz- | Sekundar- Unternehmens-
stahlbauindustrie 1 gewerbe meister , rohstoffhandel . beratung
]
: | T I_ | Bauhilfs-
Stein- und . gewerbe
H keramische '
I Industrie ' | Pflasterer I— | Abdichter |— + 3 Sparten
1 Banken u.
1 - )
. | Zim_r:t:r |_ | P— |_ Versicherungen
1 mener Tourismus
1
| o |_ | Fertigheton |_‘ Transport und Verkehr

Abbildung 2-1: Einteilung der Bauwirtschaft nach der Kammerorganisation (in
Anlehnung an Mauerhoferzg’)24

Eine mogliche Einteilung der Bauwirtschaft erfolgt auch auf Basis der am
Bau tatigen Unternehmen in Bauhauptgewerbe, Baunebengewerbe und
Bautrager. Das Bauhauptgewerbe umfasst Unternehmen, welche
Hoch- und Tiefbauarbeiten oder spezialisierte Bautatigkeiten wie zum
Beispiel Zimmerei- und Ingenieurholzbau ausfihren. Dazu gehdren die
Bauindustrie und das Baugewerbe. Zum Baunebengewerbe zéhlen die
Ausbaugewerke und die Bauinstallation. Bautrager sind mit der Erschlie-
Rung von Grundstiicken betraut.?®

2.2.1 Bauindustrie

Zur Bauindustrie gehoren jene industriell organisierten Unternehmen, die
dem Fachverband der Industrie angehoren. Das Tatigkeitsfeld dieser
Unternehmen liegt im Hoch- und Tiefbau.?® Nach den Bestimmungen der
Gewerbeordnung weist ein Industriebetrieb folgende Merkmale auf:

e hoher Einsatz von Anlage- und Betriebskapital;

z Vgl. MAUERHOFER, G.: Erfolgsfaktoren fir Klein- und Mittelbetriebe im Bauhauptgewerbe. S. 284.
 Anmerkung: Der Begriff Baunebengewerbe ist in der Kammerorganisation nicht angefihrt.
»vgl. RAMI, U.; HUNGER, A.; KREMSMAIR, E.: Aus- und Weiterbildung in der oberdsterreichischen Bauwirtschaft. S. 5.

* Vgl. OBERNDORFER, W.; JODL, H.: Handwoérterbuch der Bauwirtschaft: Interdisziplinare Begriffswelt des Bauens. S.
48.
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e Verwendung andersartiger als den, fur das Handwerk ublichen
Maschinen oder Verwendung einer Vielzahl an Maschinen und
Einrichtungen mit dem gleichen Verwendungszweck;

e Einsatz der Maschinen und technischen Einrichtungen tberwie-
gend in rAumlich oder organisatorisch zusammenhangenden Be-
triebsstatten;

e serienmalRige Erzeugung und typisierte Verrichtungen;

e weitgehende Arbeitsteilung nach einem vorbestimmten Arbeits-
ablauf;

e groRBere Zahl von standig beschéftigten Arbeitskraften, wobei
diese Uberwiegend nur mit bestimmten regelméaRig wiederkeh-
renden Teilverrichtungen beschaftigt sind oder eine automatisier-
te Betriebsweise;

e organisatorische Trennung in eine technische und kaufmanni-
sche Geschaftsfihrung, wobei der Gewerbetreibende hauptsach-
lich leitende Tatigkeiten austibt.?’

Eine Zuordnung zur Bauindustrie erfolgt durch die Prasidialabteilungen
der einzelnen Landeskammern. Dabei wird jedes Unternehmen individu-
ell hinsichtlich der Merkmalsauspragungen tberprft.

2.2.2 Baugewerbe

Zum Baugewerbe zéhlen jene Unternehmen, die der Bundesinnung Bau
angehoren. Die Bundesinnung ist eine Fachorganisation der Wirtschafts-
kammer Osterreich (WKO), welche die Interessen der baugewerblichen
Unternehmen vertritt. 2 Das Baugewerbe fasst die Unternehmen des
Bauhaupt-, Bauneben-, und Bauhilfsgewerbes zusammen.

2.2.3 Baumeistergewerbe

Das Baumeistergewerbe zahlt in Osterreich zu den reglementierten Ge-
werben, das bedeutet, dass der Inhaber bzw. ein gewerberechtlicher
Geschéftsfuhrer die Baumeisterprifung absolvieren muss, um die Befa-
higung fur die Anmeldung des Baugewerbes zu erlangen. Ein Baumeis-
ter ist dazu berechtigt Hochbauten, Tiefbauten und andere verwandte
Bauten zu planen, zu berechnen, auszuftihren und abzubrechen. Zudem

?vgl. §7 Abs. 1 bis 6 GewO 1994.

= Vgl. HECK, D. et al.: Bauwirtschaftslehre VU (Master). Skriptum. S. 54.
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zahlen die Projektentwicklung, Projektleitung und Projektsteuerung zu
seinen Tatigkeitsbereichen.?

2.3 Das Bauunternehmen

Ein Bauunternehmen ist dadurch gekennzeichnet, dass es vorrangig
Geschaftstatigkeiten des Baumeistergewerbes austibt.*® Hinsichtlich der
Branche gehoéren die Bauunternehmen dem Bauhauptgewerbe bzw. der
Bauindustrie oder dem Baugewerbe an. Die Rechtsform der Bauunter-
nehmen ist unterschiedlich. Klein- und Kleinstunternehmen werden meist
als Einzelunternehmung gefiihrt. Dagegen sind groRe Bauunternehmen
haufig als Aktiengesellschaft eingetragen. Unter mittelgro3en Bauunter-
nehmen gibt es sowohl Einzelunternehmen als auch Personengesell-
schaften und Aktiengesellschaften. Die gangigste Rechtsform von Bau-
unternehmen ist die Gesellschaft mit beschrankter Haftung.®*

Wahrend kleine Bauunternehmen eher handwerklich gepragt sind und
sich ihre Tatigkeit auf einzelne Gewerke beschrankt, welche sie lokal
anbieten, tendieren GroBunternehmen zunehmend zu Dienstleistungsun-
ternehmen, die neben der Bauleistungserstellung auch die Grundstiicks-
beschaffung, Planung, Projektentwicklung und Finanzierung Uberneh-
men und meist international tatig sind. Mittelunternehmen bilden meist
Mischformen, sind tendenziell den kleineren Bauunternehmen jedoch
naher, als den GroRunternehmen. *

2.3.1 Organisationsstruktur von Bauunternehmen

Bauunternehmen unterscheiden sich vor allem aufgrund ihrer Organisa-
tionsstruktur voneinander. Diese hat wiederum Auswirkungen auf die
Personalsituation. Daher werden im folgenden Unterkapitel beispielhafte
Aufbauorganisationen von Grof3-, Mittel- und Kleinunternehmen vorge-
stellt.

Die Aufbauorganisation eines Unternehmens regelt die Zustandigkeiten
der arbeitsteiligen Erfiillung der Unternehmensaufgabe.®® Die Aufbauor-
ganisation von Bauunternehmen ist sehr unterschiedlich. Je umfangrei-
cher die Leistungsbreite und Leistungstiefe ist, und je mehr Personen an

#vgl. §99 Abs. 1 GewO 1994.

o Vgl. OBERNDORFER, W.; JODL, H.: Handwoérterbuch der Bauwirtschaft: Interdisziplinare Begriffswelt des Bauens. S.
67.

3L vgl. HECK, D. et al.: Bauwirtschaftslehre VU (Master). Skriptum. S. 62.

% vgl. MIETH, P.: Weiterbildung des Personals als Erfolgsfaktor der strategischen Unternehmensplanung in
Bauunternehmen. Dissertation. S. 47f.; HECK, D. et al.: Bauwirtschaftslehre VU (Master). Skriptum. S. 70.

= Vgl. http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Definition/aufbauorganisation.html. Datum des Zugriffs: 20.11.2017.
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der Umsetzung beteiligt sind, desto komplexer ist die Organisationsstruk-
tur.

In der Abbildung 2-2 ist beispielhaft eine Aufbauorganisation abgebildet,
welche ein fiktives Grof3unternehmen darstellt. Die Beispielorganisation
weist eine regionale Untergliederung der Tatigkeit in Niederlassungen
auf, wobei die einzelnen Niederlassungen quasi selbstandige Unterneh-
men sind, die in der Regel von einem technischen und einem kaufman-
nischen Niederlassungsleiter gefihrt werden. Die einzelnen Niederlas-
sungen sind entweder in Sparten wie Hochbau, Tiefbau, Tunnelbau,
Spezialtiefbau etc. gegliedert, oder eine Niederlassung ist fiir eine Sparte
zustandig. Die Niederlassungen selbst sind ahnlich aufgebaut wie ein
mittelstandisches Bauunternehmen, doch sie kénnen von zentralisierten,
funktionalen Serviceabteilungen gemeinsam betreut werden.**

Geschaftsfihrung
Personalabteilung — Rechn.ungswesen/
Finanzen

Service Center EDV Controlling

Kfm. Administration Kfm. Administration Kfm. Administration

Techn. Innendienst Techn. Innendienst Techn. Innendienst

Operative Bereiche Operative Bereiche Operative Bereiche

Hochbau Hochbau Hochbau

Tiefbau Tiefbau Tiefbau

Abbildung 2-2: Beispielhafte Aufbauorganisation von GroRunternehmen (in
Anlehnung an Girmscheid®)

Die Serviceabteilungen (u.a. Rechnungswesen, Finanzen, Personalab-
teilung, Administration) konnen aber auch Teil einer Niederlassung sein.
Nachfolgend ist das Organigramm einer fiktiven Niederlassung abgebil-
det.

3‘ Vgl. GIRMSCHEID, G.: Strategisches Bauunternehmensmanagement. S. 399f.

» Vgl. GIRMSCHEID, G.: Strategisches Bauunternehmensmanagement. S. 400.
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Niederlassung 1

Technischer Innendienst Operativer Bereich

Hochbau

Administrativer Bereich

Kalkulation Rechnungswesen

Arbeitsvorbereitung Baustellen

Finanzabteilung

Fuhrpark Personalabteilung
pym——

Briickenbau

Baustellen

Abbildung 2-3: Beispielorganisation einer Niederlassung (in Anlehnung an
Girmscheid®®)

Die Organisation eines mittelstdndischen Bauunternehmens ist &hnlich
einer Niederlassung von einem GrofB3unternehmen. Ein Organigramm
eines fiktiven mittelstdndischen Bauunternehmens ist in Abbildung 2-4
dargestellt. Diese Unternehmen sind meist in Sparten wie Hochbau,
Tiefbau gegliedert. Die Sparten sind entweder wiederum, wie im Beispiel
dargestellt, in Abteilungen (Akquisition, Kalkulation, Arbeitsvorbereitung
und Bauleitungen) untergliedert oder es gibt zentrale Fachabteilungen,
auf die alle Sparten zugreifen kénnen (siehe Technischer Innendienst in
Abbildung 2-3).

Geschaftsfihrung

Hochbau Administrativer Bereich Bauhof

Kalkulation Kalkulation Rechnungswesen/

- ) Finanzen
Arbeitsvorbereitung

Arbeitsvorbereitung

Baustelle 1 Baustelle 1 Personal

Baustelle n Administration

Baustelle n

Abbildung 2-4: Beispielhafte Aufbauorganisation eines mittelstandischen Bau-
unternehmens

36 Vgl. GIRMSCHEID, G.: Strategisches Bauunternehmensmanagement. S. 401.
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In kleineren Bauunternehmen kénnen die einzelnen Aufgaben nicht von
einem Spezialisten oder Team ausgefthrt werden. Daher muss der Bau-
leiter die meisten Arbeiten allein bzw. mit Unterstiitzung eines Techni-
kers erledigen.®” Der administrative Bereich beschrankt sich meist auf
die Buchhaltung, die auch die Personalverrechnung durchfiihrt, sofern
diese nicht auch ausgelagert ist.

Geschaftsfihrung

Bauleiter 1

Baustelle 1

Buchhaltung/

Rechnungswesen
Baustelle 1

Kalkulation Kalkulation

Verfahrensplanung Verfahrensplanung

Ablaufplanung Ablaufplanung

Kapazitatsplanung Kapazitatsplanung
Kostenkontrolle
Baustelle n Baustelle n

Abbildung 2-5: Beispielhafte Aufbauorganisation eines kleinen Bauunterneh-
mens (in Anlehnung an Girmscheid®)

Kostenkontrolle

1My

2.3.2 Bauunternehmen in Osterreich

In Osterreich werden 34.564 Unternehmen dem Abschnitt F ,Bau“ zuge-
ordnet, welche 287.944 Personen beschéftigen. Aufgeschlisselt nach
der Unternehmensgrof3e, dargestellt in Tabelle 2-5, ist zu erkennen,
dass Kleinstunternehmen mit bis zu 9 Mitarbeitern den Grof3teil der Un-
ternehmen in Osterreich, die dem Abschnitt Bau zugeordnet werden,
ausmachen. Die gréfRte Anzahl der Beschéftigten ist hingegen in Klein-
unternehmen mit bis zu 49 Mitarbeitern angestellt. Diese sind Arbeitge-
ber von 106.028 Personen. Insgesamt sind 241.516 Personen in KMU
beschaftigt. Im Vergleich dazu beschaftigen die 68 GrolRunternehmen
46.428 Personen.

o Vgl. GIRMSCHEID, G.: Strategisches Bauunternehmensmanagement. S. 406.

SR Vgl. GIRMSCHEID, G.: Strategisches Bauunternehmensmanagement. S. 407.
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Tabelle 2-5: Bauunternehmen nach UnternehmensgrofRe (in Anlehnung an Sta-
tistik Austriaag)

BeschaftigtengroBenklasse m Beschiftigte

0-9 28.356 81.331

10-249 5.558 106.028
50-249 582 54.157

KMU gesamt 34.496 241.516
GU 68 46.428
Abschnitt F gesamt 34.564 287.944

Wie aus der unten angefiihrten Tabelle hervorgeht, haben die dem Ab-
schnitt F zugeordneten Unternehmen einen Personalaufwand von mehr
als 11 Milliarden Euro. Dieser schliel3t die Bruttoldhne und -gehalter so-
wie die Arbeitgeberanteile ein. Der Produktionswert betragt knapp unter
45 Milliarden Euro, die Bruttowertschopfung liegt bei Gber 15 Milliarden
Euro. Aus der Tabelle ist ersichtlich, dass die (bau-) wirtschaftliche Be-
deutung der KMU deutlich grof3er ist als jene der Grof3unternehmen.

Tabelle 2-6: Personalaufwand, Produktionswert, Bruttowertschépfung (in An-
lehnung an Statistik Austria)*

BeschiftigtengroBenklasse = rﬁ:?;:}?éﬁ‘a’and Protiinullf:;g ijvert Bsrc‘::;:f’:i:
in 1.000 EUR

0-9 1.727.792 11.584.088 3.452.117

10-249 4.237.219 13.542.459 5.457.556

50-249 2.835.397 9.349.655 3.496.689

KMU gesamt 8.800.408 34.476.202 12.406.362

GU 3.031.958 10.483.079 3.491.987

Abschnitt F gesamt 11.832.366 44.959.281 15.898.349

Bei alleiniger Betrachtung der KMU nach Sektoren, wie in Tabelle 2-7
dargestellt, kristallisiert sich der Bereich Bau mit 10,5 % aller KMU in
Osterreich als viertgroRter Sektor heraus. Mit 241.810 Personen fallen
12,6 % aller im Jahr 2014 in KMU Beschaftigten auf den Sektor Bau.

% vgl. STATISTIK AUSTRIA: Leistungs- und Strukturstatistik 2015.
https://www.statistik.at/web_de/statistiken/wirtschaft/produktion_und_bauwesen/leistungs_und_strukturdaten/index.html
Datum des Zugriffs: 03.11.2017.

o Vgl. STATISTIK AUSTRIA: Statistisches Jahrbuch - Bauwesen. Leistungs- und Strukturstatistik 2014. S. 384.
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Tabelle 2-7: KMU nach Sektoren**

Anzahider  Antellan  Anzahider Ao 2"
Sektoren Unterneh- allen KMU Be q- _ E .
men in % ten in KMU S gIEn
- : - in KMU in %

Bergbau 344 01 Geheim Geheim
Herstellung von Waren 25.056 7.7 319.528 16,6
Energieversorgung 2.247 0,7 9.144 0,5
Wasserversorgung und Ab-
fallentsorgung 2.038 0,6 12.674 0,7
Bau 34.159 10,5 241.810 12,6
Handel 77.884 23,8 431.109 22,4
Verkehr 14,251 4,4 112.142 5,8
Beherbergung und Gastronomie 47.441 14,5 275.959 14,3
Information und Kommunikation 18.401 5.6 72.578 3,8
Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen 6.263 1.9 48.769 2,5
Srundstlicks- und Wohnungswe 18.167 5,6 46.195 2,4
Freiberufliche /wissenschaftl./
technische Dienstleistungen 64.588 19,8 220.049 11,4
Sonstige wirtschaftliche Dienst-
leistungen 14.589 4,5 125.202 6,5
Reparatur von Gebrauchsgiitern 1.436 0.4 Geheim Geheim
Gesamte marktorientierte Wirt-
schaft 326.864 100,0 1.923.361 100,0

2.4 Zusammenfassung

Kapitel 2 beschaftigt sich mit den fir diese Arbeit relevantesten volks-
wirtschaftlichen, bauwirtschaftlichen und baubetriebswirtschaftlichen
Grundlagen, welche der besseren Einordnung des Themas dienen. Aus-
gehend von der Klassifizierung von Unternehmen anhand der unterneh-
merischen Tatigkeit, der Branche, der Rechtsform, der raumlichen Struk-
tur, wird insbesondere auf die Einteilung nach der Unternehmensgrofde
und den daraus resultierenden unterschiedlichen Organisationsstruktu-
ren eingegangen. KMU unterscheiden sich sowohl durch quantitative als
auch durch qualitative Merkmale wesentlich von GroBunternehmen. Da
mehr als 99,8 % der Bauunternehmen Klein-, Kleinst- oder Mittelunter-
nehmen sind, ist ihre bauwirtschaftliche Bedeutung enorm. Im weiteren
Verlauf der Arbeit wird immer wieder die Differenzierung zwischen Grol3-
unternehmen und KMU aufgegriffen und die wesentlichen Unterschiede
werden herausgearbeitet. Im folgenden Kapitel wird der Fokus auf das
Personalmanagement in (Bau-) Unternehmen gelegt. Aufgrund fehlender
Literatur wird das Thema allerdings sehr allgemein gehalten, doch es
werden immer wieder Assoziationen zu Bauunternehmen gemacht.

“ BUNDESMINISTERIUM FUR WISSENSCHAFT, FORSCHUNG UND WIRTSCHAFT: Mittelstandsbericht 2016 S. 20.
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3 Personalmanagement

Nachdem ein Einblick in die Bauwirtschaft gegeben wurde, werden im
folgenden Kapitel das Personalmanagement und dessen wichtigste Auf-
gabenfelder behandelt.

3.1 Grundlagen des Personalmanagements

Das Personalmanagement umfasst alle mitarbeiterbezogenen Gestal-
tungs- und Verwaltungsaufgaben eines Unternehmens.*? Es ist ein Teil-
bereich der Betriebswirtschaftslehre, der auch unter den Begriffen Per-
sonalwesen, Personalwirtschaft und zunehmend unter Human Resource
Management bekannt ist.*®

Das Personal ist formal die Summe aller in einem Unternehmen abhan-
gig Beschaftigten, die Arbeitsleistung gegen eine Vergiitung verrichtet**,
wobei ein typisches Merkmal die unselbstandige Tatigkeit ist.*> Das Per-
sonal stellt fir ein Unternehmen einen Produktionsfaktor, einen Kosten-
faktor und einen sozialen Faktor dar.

e Produktionsfaktor ist das Personal, weil es zur betrieblichen Leis-
tungserstellung notwendig ist. “* GUTENBERG entwickelte 1951
den Ansatz, dass die betriebliche Leistungserstellung durch die
Kombination der Elementarfaktoren, bestehend aus der mensch-
lichen Arbeitsleistung, den Betriebsmitteln und Werkstoffen, und
der dispositiven Faktoren, bestehend aus Fihrung, Planung, Or-
ganisation, erfolgt.*” Ziel des Personalmanagements ist hierbei
das Unternehmen mit der notwendigen Arbeitsleistung zu ver-
sorgen.

e Der Einsatz von Personal verursacht einem Unternehmen einen
Aufwand, daher ist es als Kostenfaktor zu beriicksichtigen. Ein
wirtschaftlicher Personaleinsatz ist somit vom Personalmanage-
ment zu verfolgen. *¢

e Der soziale Faktor entsteht durch das Individuum Mensch, das
eigenstandige Ziele und Vorstellungen ins Unternehmen ein-

“2Vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 1.

- Vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 1.

“ Vgl. MOLLER, T.: Personalmanagement in Bauunternehmen. Dissertation. S. 19.
“Svgl. VON ECKARDSTEIN, D.: Personalmanagement. In: Personalmanagement Fiihrung Organisation. S. 364

%6 vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 1.

o Vgl. MOLLER, T.: Personalmanagement in Bauunternehmen. Dissertation. S. 19.

“ Vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 1ff.
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bringt. Das Personalmanagement muss somit die Interessen der
Mitarbeiter beriicksichtigen.*

Zum Personal gehoren Arbeiter und Angestellte, leitende Angestellte,
Lehrlinge und Praktikanten.

Der Begriff Management wird im Sprachgebrauch als Synonym fur Fih-
rung bzw. Leitung einer Organisation verwendet. Nach der theoretischen
Managementlehre kann Management entweder als Institution oder als
Funktion betrachtet werden.® Das institutionelle Management bezieht
sich auf die Personen, die die Koordinationsaufgaben wahrnehmen. Das
funktionelle Management bezieht sich hingegen auf die Tatigkeiten der
koordinierenden Personen.

Das Personalmanagement umfasst demnach Planungen, Entscheidun-
gen und Handlungen, welche sich auf das betriebliche Personal bezie-
hen.** Das Ziel davon ist die Bereitstellung der erforderlichen Personal-
kapazitat in der benétigten Menge, mit der geforderten Qualifikation, am
richtigen Ort, zur richtigen Zeit unter Berlcksichtigung der fur das Unter-
nehmen gréRten Wirtschaftlichkeit und der Sozialvertraglichkeit.>?

3.1.1 Organisation des Personalmanagements

Die Ausrichtung des Personalmanagements erfolgt nach der Personal-
politik des Unternehmens. Die Personalpolitik leitet sich aus der Unter-
nehmenspolitik ab, welche ,[...] den Rahmen und die Wertmafstébe fest-
legt, an denen sich die Ziele und Handlungen des Unternehmens orientie-
ren.“® Dies sind die Einstellungen des Unternehmens gegeniiber der
Umwelt, des Wirtschafts- und Gesellschaftssystems, den Mitarbeitern,
den Geschéftspartnern etc. Die Unternehmenspolitik bezieht sich auf alle
Bereiche, wovon die Personalpolitik ein Teilbereich ist. Die Personalpoli-
tik ist somit der Gestaltungsrahmen des Personalmanagements, der von
der Unternehmensleitung festgelegt wird. >*

Die Umsetzung und Austibung der personalwirtschaftlichen Aufgaben-
felder erfolgt abhangig von der Unternehmensgréf3e unterschiedlich. In
groBeren Unternehmen legt die Unternehmensleitung die personalpoliti-
schen Ziele fest und Ubertragt die konkrete Umsetzung des Personalma-
nagements dem Personalleiter, der die Personalabteilung leitet.* Die

“?vgl. NICOLAI, C.: Personalmanagement. S. 2.

%0 Vgl. BOOS, W.; VOLKER, M.; SCHUH, G.: Grundlagen des Managements produzierender Unternehmen. In: Strategie
und Management produzierender Unternehmen. S. 3f.

*1 vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 11.
*2vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 9.
o NICOLAI, C.: Personalmanagement. S. 9.

o Vgl. NICOLAI, C.: Personalmanagement. S. 9.

*® vgl. VON ECKARDSTEIN, D.: Personalmanagement. In: Personalmanagement Fiihrung Organisation. S. 369ff.
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operativen personalwirtschaftlichen Aufgaben erfolgen durch die Fih-
rungskrafte, welche die Verantwortung Uber die Mitarbeiter tragen. Die
Personalabteilung untersttitzt die Flihrungskrafte und ist fur die administ-
rativen und arbeitsrechtlichen Angelegenheiten zustandig. Je kleiner ein
Unternehmen ist, desto weniger wahrscheinlich ist die Existenz einer
Personalabteilung und desto mehr werden die personalwirtschaftlichen
Aufgaben durch die Unternehmensleitung und die Fihrungskréfte opera-
tiv erledigt. Wahrend es in mittelstandischen Unternehmen meist noch
eine Stelle gibt, die flr das Personalwesen zustandig ist, obliegen die
personellen Angelegenheiten in kleinen Unternehmen dem Eigentiimer
bzw. verstarkt den Fiihrungskraften.®

3.1.2 Aufgaben und Funktionen des Personalmanagements

Die Aufgaben und Funktionen des betrieblichen Personalmanagements
sind vielféltig. In Abbildung 3-1 wurde versucht, die in der Literatur be-
schriebenen Aufgabenfelder zusammenzufassen, wobei sich jene Berei-
che in der Mitte als die Kernprozesse des Personalmanagements her-
auskristallisiert haben, auf welche sich auch der Fokus dieser Arbeit rich-
tet. Auf diese Aufgabenfelder wird in den weiteren Unterkapiteln einge-
gangen. Zusatzlich wird der Bereich Entlohnung erlautert, da ihm als
wichtigster Bestandteil eines betrieblichen Anreizsystems eine grol3e
Bedeutung zukommt. Die Personalfihrung wird auch beschrieben, da sie
Einfluss auf die Kernprozesse hat.

Personal-
fuhrung

Personal- Personal-
einsatz Personal- Personal- beurteilung
planung beschaffung

Personal- Personal-

Personal- entwicklung freisetzung Persongl—
entlohnung controlling

Personal-
verwaltung

Abbildung 3-1: Funktionen des Personalmanagements
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3.2 Personalbedarfsplanung

Die Personalbedarfsplanung beschéftigt sich mit der Frage: Wie viele
Mitarbeiter werden mit welcher Qualifikation wann und wo gebraucht?

Bei der Beantwortung dieser Frage ist zu bertcksichtigen, dass der Per-
sonalbedarf internen und externen Einflussgrof3en ausgesetzt ist. Allge-
meine unternehmensexterne Faktoren sind:

e Gesamtwirtschaftliche Entwicklung;

e Branchenentwicklung und Marktstrukturveranderungen;
e Veranderungen in Gesetzen;

e Technologische Entwicklungen.®’

Zu den allgemeinen externen EinflussgréRen kommen folgende fir Bau-
unternehmen spezifische externe Einflussgréf3en, die sich auf den Per-
sonalbedarf auswirken kénnen, hinzu:

e Teilnahmen an Ausschreibungen durch eine Aufforderung ein
Angebot abzugeben;

e erhaltene Bauauftrage;
e Bauablaufstérungen;
e langwierige Mangelbehebungen;
Allgemeine unternehmensinterne Einflussfaktoren sind:

e Unternehmensplanung (z.B.: geplanter Absatz, Produktionsme-
thoden);

e Arbeits- und Unternehmensorganisation (z.B.: Arbeitsformen, Be-
triebszeiten);

e Belegschafts- und entgeltbezogene Daten (z.B.: Fluktuation,
Fehlzeiten, Gehalter).>®

Die Personalbedarfsplanung kann durch quantitative und qualitative Me-
thoden erfolgen, wobei fiir eine erfolgreiche Bedarfsplanung eine Kombi-
nation von Methoden beider Arten zu empfehlen ist.

Quantitative Methoden der Personalbedarfsplanung

Quantitative Methoden der Personalbedarfsplanung sind unter anderem
das Schatzverfahren, die Kennzahlenmethode, die Altersstrukturanalyse
oder monetare Methoden. Darlber hinaus gibt es einige weitere, wie

o Vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 24.
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zum Beispiel die Stellenplanmethode oder arbeitswissenschaftliche Me-
thoden.>® Auf diese wird jedoch nicht naher eingegangen. In der Regel
findet eine Kombination mehrerer Methoden Anwendung. Beim Schéatz-
verfahren werden Vorgesetzte in den Fachabteilungen gefragt, wie viele
Mitarbeiter in Zukunft benotigt werden. Obwohl die Einschatzungen nur
subjektiv sind, ist dieses Verfahren in der Praxis weit verbreitet, da Fih-
rungskrafte einen guten Einblick in die tagliche Arbeit haben. Haufig kris-
tallisiert sich ein Personalbedarf ohnehin durch die Mitteilung des beste-
henden Personals in den Arbeitsbereichen bzw. Abteilungen heraus.
Diese Methoden sind besonders in KMU verbreitet.*’

Bei der Kennzahlenmethode werden Bezugsgrofen herangezogen, die
in einer stabilen Beziehung zum Personalbedarf stehen.®* BezugsgroRen
konnen zum Beispiel die Arbeitsproduktivitat, die Anzahl der Kunden, der
Umsatz pro Mitarbeiter oder die produzierte Menge sein.

Die Kennzahlenmethode wird im Bauwesen besonders fir die Ermittlung
des gewerblichen Personals auf der Baustelle eingesetzt. Dabei be-
stimmt sich die erforderliche Anzahl an Arbeitskréaften vor allem nach der
vorgegebenen Bauzeit und der Produktionsmenge bzw. der daraus re-
sultierenden Arbeitsleistung pro Tag. Unter zusatzlicher Bericksichti-
gung des Aufwandswertes fir die Herstellung des Bauteils und der tag-
lich erlaubten Arbeitszeit ergibt sich die Arbeitskrafteanzahl, wobei fol-
gende Faktoren auch beachtet werden missen:

e der zur Verfligung stehende Arbeitsraum;

e Anzahl der Engpassgerate, wie z.B.: Krane;
e Fertigungsablauf;

e Bauverfahren.®

Eine weitere Methode, die meist mit den anderen kombiniert wird, ist die
Altersstrukturanalyse, auch Nachfolgeplanung genannt. Diese dient
zur Feststellung, wann Mitarbeiter altersbedingt das Unternehmen ver-
lassen, da sie zum Beispiel in Pension gehen oder die Altersteilzeit in
Betracht ziehen kénnen und somit nicht mehr Vollzeit im Unternehmen
arbeiten. Die Nachfolgeplanung kann gleichzeitig eine qualitative Metho-
de darstellen, wenn die Qualifikationen und Kompetenzen der ausschei-
denden Arbeitnehmer mitberltcksichtigt werden. Somit erstreckt sie sich
Uber die Bereiche der Personalplanung, -beschaffung und -entwicklung
und wird daher zunehmend als Nachfolgemanagement bezeichnet.®®

¥ vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 35ff.
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Bei den monetaren Methoden erfolgt die Erhebung des Personalbe-
darfs auf Basis der zur Verfugung stehenden finanziellen Mittel, die
durch die Budgetierung erfasst werden. Der Personalbedarf leitet sich
dabei aus den zu erwartenden Lohnkosten ab.

Qualitative Methoden der Personalplanung

Die qualitative Personalbedarfsplanung erfolgt durch die Erstellung einer
Stellenbeschreibung, welche die Aufgaben, Ziele, Tatigkeiten, Rechte
und Pflichten des Stelleninhabers umfasst.** Aufbauend auf der Stellen-
beschreibung wird ein Anforderungsprofil fir die neuen Mitarbeiter er-
stellt. Anhand der festgelegten Leistungen der Position werden die dafir
bendtigten Anforderungen ermittelt. Daraus leiten sich die erforderlichen
fachlichen und personlichen Qualifikationen der Personen zur Leistungs-
erstellung ab.®® Die Arbeitsplatz- bzw. Stellenbeschreibung® ist somit die
Basis flr eine Stellenausschreibung.

Berechnung des Personalbedarfs

Der Bruttopersonalbedarf, auch Soll-Personalbestand genannt, ergibt
sich aus dem Einsatzbedarf und dem Reservebedarf.®” Der Einsatzbe-
darf ist jene Anzahl an Personen, die fir die Leistungserstellung tatsach-
lich erforderlich ist. Der Reservebedarf beriicksichtigt die Fehlzeiten, die
durch Krankheit, Urlaub, etc. oder betriebliche Auslastungsschwankun-
gen entstehen.®® Wird vom Bruttopersonalbedarf der Personalbestand
abgezogen, ergibt sich der Nettopersonalbedarf. Dieser kann entweder
eine Unterdeckung ergeben, sodass ein Personalbedarf besteht, oder
eine Uberdeckung. Ergibt sich ein Personaliiberhang, ist zu (iberpriifen,
ob dieser aufgrund von qualitativen Gesichtspunkten mdoglicherweise
notwendig ist, bevor ein Personalabbau in Betracht gezogen wird.
Wichtig ist, dass die Personalbedarfsplanung moglichst friih durchgeftihrt
wird, um auf den Bedarf rechtzeitig reagieren zu kénnen. In Bauunter-
nehmen ist jedoch die Personalbedarfsplanung des gewerblichen Perso-
nals nur relativ kurzfristig moglich, da die Auftragserteilung meist knapp
vor Baubeginn erfolgt.

* vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fir Human Resource Management. S. 41.
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Wird ein Personalbedarf festgestellt, folgt die Personalbeschaffungspla-
nung und in weiterer Folge die Beschaffung und Auswahl von neuen
Mitarbeitern. Auf dieses Aufgabenfeld des Personalmanagements wird
auf den folgenden Seiten eingegangen.

3.3 Beschaffung und Auswahl von Mitarbeitern

Die Beschaffung von neuen Mitarbeitern sollte gut Uberlegt werden, um
das fur die offene Stelle, hinsichtlich Menge und Qualifikation, richtige
Personal zu finden. Bei der Personalbeschaffungsplanung sind die Be-
schaffungsmarkte, der Zeitpunkt der Beschaffung, die Dauer des Perso-
nalbedarfs, die Anzahl und die Qualifikation der benotigten Krafte zu
beriicksichtigen.”

Hinsichtlich der Beschaffungsmarkte wird zwischen dem innerbetriebli-
chen (internen) und dem auf3erbetrieblichen (externen) Arbeitsmarkt
unterschieden.” Bevor auf die verschiedenen Beschaffungsmarkte ein-
gegangen wird, wird die Personalwerbung, auch als Personalmarketing
bezeichnet, erortert.

3.3.1 Personalmarketing

Die erste Phase der Personalbeschaffung ist das Personalmarketing.
Dieses hat drei Hauptfunktionen:

1. die Information von potentiellen Bewerbern tber ein Stellenan-
gebot;

2. eine ausreichende Anzahl an Personen zu einer Bewerbung zu
veranlassen;

3. die Selektion der fir die ausgeschriebene Stelle passenden Be-
werber.”

Ein weiteres Ziel des Personalmarketings ist, das Arbeitgeberimage des
Unternehmens positiv darzustellen.

Das Personalmarketing ist vor allem fir jene Firmen wichtig, die einen
geringen Bekanntheitsgrad haben’, was vermehrt auf Klein- und Mittel-
unternehmen zutrifft. Doch gerade KMU haben geringe Ressourcen fur
das Personalmarketing zur Verfligung.

"vgl. BREISIG, T.: Personal. Eine Einfilhrung aus arbeitspolitischer Perspektive. S. 137.
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Uber die Methoden der Personalwerbung erfolgt auch die Personalbe-
schaffung, auf die nachfolgend eingegangen wird.

3.3.2 Interne Personalbeschaffung

Ziel der internen Personalbeschaffung ist die Deckung des Personalbe-
darfs, ohne weitere Mitarbeiter einzustellen. Dies kann einerseits ohne
Anderung bestehender Arbeitsverhéltnisse erfolgen, andererseits mit
Anderung bestehender Arbeitsverhaltnisse.”

Zur internen Personalbeschaffung ohne Anderung bestehender Arbeits-
verhdltnisse zahlen Mehrarbeit, Urlaubsverschiebung und die Erhéhung
des Qualifikationsprofils durch eine Fortbildung (Form der Personalent-
wicklung),” wobei letzteres in der Regel nur den qualitativen Personal-
bedarf deckt.

Bei Anderung bestehender Arbeitsverhaltnisse sind eine Versetzung,
eine Umwandlung von Teilzeit- in Vollzeitarbeit, eine Umschulung oder
die Ubernahme von Auszubildenden méglich.”® Eine Deckung des Per-
sonalbedarfs durch eine Versetzung oder Umschulung ist jedoch nur
sinnvoll, wenn ein qualitativer Personalmangel besteht, da eine Stelle
zwar besetzt, eine andere jedoch wieder frei wird.

Eine weitere Form der innerbetrieblichen Personalbeschaffung, die in
KMU sehr verbreitet ist, ist die Weiterempfehlung von Mitarbeitern.
Dadurch werden Bewerber erreicht, die durch Kontakt mit Mitarbeitern
Uber detaillierte Informationen Uber das Unternehmen verfligen und so-
mit im Vorhinein besser beurteilen kénnen, ob die Stelle und das Be-
triebsklima ihren Vorstellungen entsprechen. Haufig integrieren sich die-
se Bewerber auch schneller in das Unternehmen, da sie durch die Vorin-
formationen bereits besser abschatzen kdnnen, ob sie in das Unterneh-
men passen. Durch die Weiterempfehlung werden Bewerber informiert,
die haufig zu diesem Zeitpunkt noch in einem Arbeitsverhéltnis stehen
und nicht aktiv nach einem anderen Job suchen.”’

Die Vorteile der innerbetrieblichen Personalbeschaffung sind die wesent-
lich kirzere Beschaffungs- und Einarbeitungszeit, bereits vorhandene
Betriebskenntnisse, geringere Beschaffungskosten, die dem Unterneh-
men bekannte Arbeitsweise der Personen und eine Aufstiegschance fur
die Mitarbeiter. Dennoch ergeben sich auch Nachteile wie die geringere
Auswahlmdglichkeit bei der Personalrekrutierung, die Gefahr der Be-

" vgl. HUBER, A.: Personalmanagement. S. 84.
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triebsblindheit sowie teilweise hohe Fortbildungs- bzw. Umschulungskos-
ten.’

3.3.3 Externe Personalbeschaffung

Die externe Personalbeschaffung rekrutiert Mitarbeiter Uber den aul3er-
betrieblichen Arbeitsmarkt. Dabei ist wiederum eine Unterscheidung in
aktive und passive Personalbeschaffung moglich.” Tabelle 3-1 gibt ei-
nen Uberblick tber die verschiedenen Maglichkeiten der externen Per-
sonalbeschaffung. Nachfolgend werden die wichtigsten davon naher
erklart.

Tabelle 3-1: Wege der externen Personalbeschaffung

* Stellenanzeige * Arbeitnehmeriiberlassung
* Uber Printmedien * Initiativbewerbung
* (ber Internet * Auswertung von Stellengesuchen

* Hochschulmarketing
* Personalberatung

» Offentlichkeitsarbeit

Die externe Personalbeschaffung dient zum langfristigen Ausgleichen
des quantitativen Personalbedarfs. Weitere Vorteile sind die grol3ere
Auswahlmaoglichkeit, ein zum Teil geringerer Weiterbildungsaufwand,
Verhinderung von Betriebsblindheit sowie Know-how-Zufluss. Den Vor-
teilen stehen jedoch auch folgende Nachteile gegentber: Hohere Be-
schaffungskosten, hoheres Kindigungsrisiko, keine Betriebskenntnisse
und dadurch langere Einarbeitungszeit, negative Auswirkungen auf das
Betriebsklima und héhere Gehaltsvorstellungen als bei innerbetrieblicher
Aufstiegsbesetzung.®

Stellenanzeige

Eine weit verbreitete Methode der externen Personalbeschaffung ist das
Schalten einer Stellenanzeige in einem Printmedium. Genau genommen
handelt es sich hierbei um Stellenangebote von Unternehmen; eine Stel-

"® vgl. HUBER, A.: Personalmanagement. S. 84.; BREISIG, T.: Personal. Eine Einfiihrung aus arbeitspolitischer
Perspektive. S. 153.; LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S.
52.
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lenanzeige kann jedoch auch ein Stellengesuch von Bewerbern sein.®
Fur das Veroffentlichen von Stellenanzeigen bieten sich regionale und
Uberregionale Tages- oder Wochenzeitungen sowie Fachzeitschriften
an. Letztere bieten den Vorteil einer exakten Zielgruppenselektion.

Eine Stellenanzeige kann entweder offen oder chiffriert sein. Bei einer
offenen Stellenanzeige ist das Unternehmen namentlich angefuhrt. Chiff-
reanzeigen dagegen sind nur durch eine Kennziffer benannt und geben
keine Auskunft tGber den Arbeitgeber. Griinde, warum eine Chiffreanzei-
ge ausgewahlt wird, sind folgende:

e Geheimhaltung innerhalb des Unternehmens, weil die ausge-
schriebene Stelle noch besetzt ist;

e Geheimhaltung gegeniiber der Konkurrenz, um die betrieblichen
Vorhaben nicht zu offenbaren;

e Angeschlagenes Image des Unternehmens.

Chiffreanzeigen haben den Nachteil, dass Interessenten beflrchten,
dass der derzeitige Arbeitgeber eine Anzeige inseriert hat oder, dass es
sich womaglich um kein seriéses Unternehmen handelt.2? Um zu verhin-
dern, dass die Bewerbung beim derzeitigen Arbeitgeber landet, kann ein
Sperrvermerk mit jenen Firmen, an die die Bewerbung nicht weitergelei-
tet werden soll, an den Zeitungsverlag weitergegeben werden. Aus die-
sem Grund werden Chiffreanzeigen auch oft Uber eine Personalberatung
inseriert.®®

Die Nachteile einer Stellenanzeige in einem Printmedium sind die Kosten
fur die Anzeige und ihre kurze Wirkungsdauer, insbesondere in den Ta-
geszeitungen.

Zunehmend beliebter werden Stellenanzeigen, die Uber das Internet
verbreitet werden. Das Internet hat durch das Electronic Recruiting vor-
rangige Bedeutung in der Personalbeschaffung erlangt.?* Unternehmen
kénnen Stellenanzeigen Uber ihre eigene Homepage, Uber unabhangige
Jobborsen oder iiber soziale Netzwerke publizieren.®

Unternehmen, die laufend Personal suchen, gestalten vermehrt Karriere-
Websites, die tiber Einstiegs- und Karrieremdglichkeiten informieren. &
Diese Websites bieten den Bewerbern neben der herkdmmlichen Be-
werbung per E-Mail auch die Mdglichkeit der Online-Bewerbung tber ein

o Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 58.
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standardisiertes Formular, das das Bewerbungsverfahren beschleunigt.?”
Des Weiteren befinden sich zunehmend auch Kurzvorstellungen und
Erfahrungsberichte in Form von Bildern, kurzen Videos oder Blogs auf
diesen Websites. Fir KMU erscheint die Implementierung einer speziel-
len Karriere-Website nicht als notwendig, dennoch bietet es sich an, auf
der Homepage eine eigene Rubrik, beispielsweise mit dem Titel ,Jobs",
JKarriere“ oder ,Stellenmarkt®, fir Interessenten zu erstellen. Unter die-
ser Rubrik kénnen laufend Stellenangebote oder auch Erfahrungsberich-
te von Mitarbeitern verdffentlicht werden. Informationsgehalt und eine
ansprechende Gestaltung einer solchen Rubrik bieten den Vorteil einer
positiven Auswirkung auf die Personalwerbung und das Arbeitgeberi-
mage.®

In Jobbodrsen kénnen Stellenangebote kostenfrei oder teilweise gegen
Entgelt inseriert werden. Einige Vorteile dabei sind die hohe Aktualitat,
die schnelle Verbreitung und die komfortable Suchfunktion der Interes-
senten. Zusatzlich sind die Stelleninserate kostengtinstig und kénnen
von den Bewerbern jederzeit angesehen werden.®

Soziale Netzwerke sind eine weitere Moglichkeit des Electronic Re-
cruiting. Dabei prasentieren sich Unternehmen in sozialen Netzwerken
wie beispielsweise Facebook, Twitter, Xing etc. und informieren Interes-
senten durch die Schaltung von Stellenangeboten.?® Gerade dieser Weg
der Personalbeschaffung hat in den letzten Jahren stark an Bedeutung
gewonnen.’® Auch fiir kleine und mittlere Unternehmen stellt dies eine
einfache und kostenglnstige Mdoglichkeit fur die Personalbeschaffung
dar.

Hochschulrekrutierung

Die Hochschulrekrutierung besteht aus dem Werben von (zukinftigen)
Absolventen von Schulen, Fachhochschulen und Universitaten. Dies
wird in Form von

e Fachvortragen in Seminaren und Vorlesungen;

e Unterstltzung von Seminar-, Bachelor-, Diplomarbeiten und Dis-
sertationen;

e Praktika;

o Vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 184.
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 und Besichtigungen umgesetzt.”

Durch die Hochschulrekrutierung sollen geeignete Kandidaten und deren
Arbeitsweise friihzeitig kennengelernt werden.®® Die Kandidaten lernen
dadurch wiederum das Unternehmen und seine Struktur kennen, somit
kann die Einarbeitungszeit verktrzt werden. Der Nachteil der Hochschul-
rekrutierung ist der relativ hohe finanzielle und personelle Aufwand fir
das Unternehmen.®*

Personalberatung

Eine weitere Form der aktiven Personalbeschaffung ist die Personalbe-
ratung. Dabei werden personalwirtschaftliche Aufgaben an externe
Dienstleister vergeben. Insbesondere fiir die Suche und Auswahl von
Fuhrungskraften und qualifizierten Fachkréften werden vermehrt Perso-
nalberatungsagenturen beauftragt.” Diese sind zum Teil auf bestimmte
Branchen, Berufsgruppen oder Regionen spezialisiert.”® Das Aufgaben-
spektrum der Personalberatung umfasst folgende Gebiete:

e Abwicklung der Personalplanung;

e Erarbeiten der Aufgabenstellung und des Anforderungsprofils;

e Erstellung und Positionierung einer passenden Stellenanzeige;
e Telefonischer Erstkontakt mit den Bewerbern;

e Priufung und Bewertung der Bewerbungsunterlagen;

e Durchfihren und Auswerten von Bewerbungsgesprachen;

e Beratung bei der Bewerberentscheidung;

e Beratung bei der Bestimmung der Anstellungsbedingungen.®’

Eine spezielle Dienstleistung von Personalberatungen ist das Head-
hunting, in Deutsch auch als Direktansprache oder Abwerbung bezeich-
net.”® Dabei werden namentlich bekannte oder auch unbekannte Kandi-
daten durch Uberzeugungsarbeit aus moglicherweise bestehenden Ar-
beitsverhaltnissen rekrutiert.%
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DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 181.

o Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 62.
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Arbeitnehmeriberlassung

Die Arbeitnehmeriberlassung ist eine weitere Methode der externen
Personalbeschaffung. Die Arbeitnehmertberlassung ist auch unter den
Synonymen Zeitarbeit, Leiharbeit und Personalleasing bekannt. Hierbei
wird Personal von Verleihfirmen flr eine bestimmte Zeit gegen Entgelt
zur Verfuigung gestellt. Die Verleihfirma kiimmert sich um die Personal-
auswahl und tragt Gewahr dafiir, dass die Mitarbeiter dem Anforde-
rungsprofil entsprechen. In Abbildung 3-2 sind die Beteiligten und deren
Rechtsbeziehungen tbersichtlich dargestellt.

Arbeitskrafte

(Leiharbeitnehmer)

Weisungs-
befugnis

Arbeitsvertrag

Lohn/Gehalt

Arbeitsleistung

Leihgebiihr

Uberlasser Beschaftiger
(Verleiher) > (Entleiher)

Arbeitnehmerlberlassungs-
vertrag

Abbildung 3-2: Arbeitnehmeriberlassung

Die Arbeitskrafte (Leiharbeitnehmer) stehen in einem Dienstverhaltnis
zur Verleihfirma (Personalleasingfirma). Diese ist somit deren Arbeitge-
ber und obliegt samtlichen Arbeitgeberpflichten. Dazu gehdéren bei-
spielsweise die Auszahlung der Lohne und Gehélter sowie die Abflh-
rung der Steuern und Sozialabgaben. Zwischen dem Beschéftiger, also
dem entleihenden Unternehmen, und der Verleihfirma wird ein Arbeit-
nehmeriberlassungsvertrag abgeschlossen. Dieser verpflichtet den Be-
schaftiger eine Leihgeblhr fir die Uberlassenen Arbeitskrafte zu entrich-
ten. Der Beschéaftiger hat eine Weisungsbefugnis gegentiber den Leihar-
beitnehmern.*®

Die Arbeitnehmeriiberlassung unterliegt in Osterreich dem Arbeitskréafte-
uberlassungsgesetz (AUG). Uberlassene Arbeitskrafte sind in der Folge
in arbeitsvertraglichen, arbeitnehmerschutz- und sozialversicherungs-
rechtlichen Angelegenheiten geschutzt. Arbeitsmarktpolitisch nachteilige

100 Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fir Human Resource Management. S. 65ff;

BREISIG, T.: Personal. Eine Einfihrung aus arbeitspolitischer Perspektive. S. 158f.
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Entwicklungen werden somit vermieden.'®* Um faire Bedingungen am
Arbeitsmarkt zu schaffen, wurde 2002 ein Kollektivvertrag (KV) fir die
Arbeitskraftetberlassung eingeftihrt, der einen Mindeststundenlohn vor-
schreibt. In diesem ist auch festgelegt, dass den Leiharbeithehmern je-
ner KV-Lohn zusteht, den auch das Stammpersonal im Beschaftiger-
Betrieb erhélt, sofern er nicht niedriger als der Mindestlohn laut Kollektiv-
vertrag fur Arbeitskraftetiberlassung ist."%

Die Arbeitskréftetiberlassung wird im Baugewerbe zunehmend fur die
kurz- und mittelfristige Beschaffung von gewerblichem Personal einge-
setzt, da sie die Moglichkeit bietet, den Personalbedarf rasch und flexibel
zu decken. Somit kdnnen Zusatzauftrage und kurzfristige Engpasse,
zum Beispiel aufgrund langerer Krankheit, Karenz oder Wehr- bzw. Zivil-
dienst kompensiert werden.'® Des Weiteren fallen dem Entleihunter-
nehmen keine Personalbeschaffungs- und -verwaltungskosten an, da die
Gestaltung und Schaltung von Stellenanzeigen sowie die Personalaus-
wahl wegfallen.’® Ebenso ist der Verleiher dazu verpflichtet, bei Ausfall
des Leiharbeitnehmers einen Ersatz zu stellen, sodass eine gleichblei-
bende Personalkapazitat gewahrleistet wird.>> Bei sinkendem Personal-
bedarf kann das Leihpersonal leicht freigesetzt werden, dadurch verrin-
gert sich auch das Risiko eines Fehlgriffs fur das Entleihunternehmen.

Doch die Arbeitnehmeriiberlassung hat auch gewisse Nachteile fur die
Unternehmen. Die Leihgebuhr ist oftmals héher als die Personalkosten,
die bei der Einstellung eines Mitarbeiters anfallen wiirden.'® Zusatzlich
ist durch die Einarbeitungszeit der Leiharbeitnehmer im neuen Unter-
nehmen und die neuen Kollegen zu Beginn eine geringere Produktivitat
zu erwarten.'® Insbesondere bei Teamarbeit kann es zu Problemen
zwischen dem Stammpersonal und den Leiharbeitnehmern kommen.

Das Personalleasing bringt auch fur die Leiharbeitnehmer einige Vortei-
le. Es bietet vor allem Arbeitslosen die Moglichkeit des Wiedereinstiegs.
Durch die unterschiedlichen Einsatzorte gilt die Arbeit als abwechslungs-
reich. Zusétzlich besteht zum Teil die Moglichkeit der Ubernahme in ein
unbefristetes Arbeitsverhaltnis in einem Entleihunternehmen.*®® Nachtei-
lig an der Zeitarbeit sind die geringere Vergitung und die fehlende sozia-

9% vgl. §2 Abs. 1 Z. 1 AUG.

92 vgl. http://www.proge.at/serviet/ContentServer?pagename=P01/Page/Index&n=P01_1.4.a&cid=1394104163242. Datum
des Zugriffs: 28.03.2017.

103 Vg

. HORSCH, J.: Personalplanung. S. 54.

Lo Vgl. HORSCH, J.: Personalplanung. S. 54.
1% vgl. HOLTBRUGGE, D.: Personalmanagement. 6. Auflage. S. 45.
1% vgl. HOLTBRUGGE, D.: Personalmanagement. 6. Auflage. S. 45.

107 vgl.

HORSCH, J.: Personalplanung. S. 55.

1o Vgl. HORSCH, J.: Personalplanung. S. 55ff.
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le Bindung zu den Kollegen aufgrund des standigen Unternehmens-
wechsels.*®

3.3.4 Personalauswahl

Das Ziel der Personalauswahl ist es, die geeignetste Person fiir die aus-
geschriebene Stelle zu finden. Dies wird in der Regel vom Personalwe-
sen, in KMU vom Unternehmer, in Zusammenarbeit mit den leitenden
Angestellten der Fachabteilungen durchgefiihrt. *° Die Methoden der
Personalauswahl sind in Abbildung 3-3 dargestellt:

Analyse der
Bewerbungsunterlagen

Vorstellungsgesprach Personalfragebogen

Eighungstest Assessment Center

Abbildung 3-3: Methoden der Personalauswahl

In der Regel werden mehrere dieser Methoden kombiniert angewendet,
wobei in KMU meist nur die Analyse der Bewerbungsunterlagen und das
Vorstellungsgesprach herangezogen werden.

Die Bewerberauswahl beginnt mit der Analyse der schriftlichen Bewer-
bungsunterlagen. Diese bestehen aus dem Anschreiben, dem Lebens-
lauf, Schul- und Arbeitszeugnissen sowie einem Lichtbild. Zu prifen sind
die Bewerbungsunterlagen hinsichtlich Form, Vollstandigkeit, Stil und
Inhalt.*'* Bei einer Vielzahl an Bewerbern sollen die Bewerbungsunterla-
gen zu einer Vorauswahl fiihren, jedoch noch keine endglltige Entschei-
dung zugunsten eines Kandidaten ergeben.? Nach der Vorauswahl
anhand der Bewerbungsunterlagen werden die fir die offene Stelle qua-
lifiziertesten Kandidaten zum Vorstellungsgespréach eingeladen. Dieses
hat den Zweck, Informationsliicken, die aus den schriftlichen Unterlagen
nicht ersichtlich waren, zu schlie3en, sowie die angegebenen Daten zu

109

Vgl. HORSCH, J.: Personalplanung. S. 56.
o Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 68.
1 ygl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 202.
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Uberprifen. Es dient aber vor allem dazu, einen personlichen Eindruck
vom Bewerber zu gewinnen.'*®

Personalfragebtégen kommen bei einer Vielzahl an Bewerbern zur An-
wendung. Dabei werden den Kandidaten Fragebdgen gesendet, um of-
fene Fragen zu klaren und die wichtigsten Inhalte in eine einheitliche
Struktur zu bringen.'** Dies erleichtert den Unternehmen die Bewerber-
selektion.

Eignungstests kommen in GroRunternehmen mit einer hohen Anzahl an
Bewerbern vor allem bei der Besetzung von Fuhrungspositionen zum
Einsatz.'*> Zu unterscheiden sind Leistungs- und Fahigkeitstests, die zur
Uberpriifung der Konzentration- und Reaktionsfahigkeit sowie des
Fachwissens dienen, Intelligenztests, welche die allgemeinen Fahigkei-
ten zum abstrakten Denken und Problemlésen Uberprifen, und Person-
lichkeitstests.*®

In Assessment Center werden die Bewerber von mehreren Beobachtern,
sogenannten Assessoren, bei der Bearbeitung von unterschiedlichen,
zum Teil arbeitsspezifischen Ubungen beobachtet und beurteilt.™*” As-
sessment Center werden fir die Auswahl von Fuhrungskraften herange-
zogen. Die Durchfuhrung ist jedoch sehr kostenintensiv und rentiert sich
nur bei einer Vielzahl an Bewerbern fir eine sehr anspruchsvolle Positi-
on. In KMU kommt diese Methode der Personalauswahl nicht zur An-
wendung, auch in Grol3unternehmen im Bauwesen haben sich Assess-
ment Center noch nicht bewahrt.

Die Wahl des geeignetsten Bewerbers entsteht durch die schrittweise
Selektion beim Einsatz der verschiedenen Methoden. Nachdem die Per-
sonalauswahl erfolgte, besteht der nachste Schritt darin, den Mitarbeiter
ins Unternehmen zu integrieren.

3.3.5 Einarbeitung - ,,Onboarding“

Der Integrationsprozess eines neuen Mitarbeiters in ein Unternehmen
wird in der Fachsprache als ,Onboarding” bezeichnet. Gerade die erste
Zeit im Unternehmen wirkt sich positiv auf die Motivation, das Engage-
ment und die Produktivitdt der neuen Mitarbeiter aus''® und ist ein ent-
scheidendes Kriterium fir eine erfolgreiche Partnerschaft zwischen Mit-
arbeiter und Unternehmen. Das Onboarding beginnt mit der Vorberei-

e Vgl. HOLTBRUGGE, D.: Personalmanagement. 6. Auflage. S. 125.

114 vgl.

HOLTBRUGGE, D.: Personalmanagement. 6. Auflage. S. 125.

"5 vgl. HOLTBRUGGE, D.: Personalmanagement. 6. Auflage. S. 128.

18 ygl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fir Human Resource Management. S. 96ff.
w Vgl. BREISIG, T.: Personal. Eine Einfiihrung aus arbeitspolitischer Perspektive. S. 169.

e Vgl. https://www.softgarden.de/ressourcen/glossar/onboarding/. Datum des Zugriffs: 23.05.2017.
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tungsphase, in dieser sollte ein Mallnahmenplan beispielsweise in Form
einer Checkliste fUr die Einarbeitung erstellt werden. Die Erstellung eines
exakten Einarbeitungsplans erweist sich ebenfalls als sinnvoll. Darin
werden der organisatorische Ablauf und die fachlichen und sozialen
Qualifikationen, die der neue Mitarbeiter innerhalb des Einarbeitungszeit-
raums erlangen soll, festgelegt. Die Dauer der Einarbeitungszeit hangt
von der Position ab und kann zwischen ein paar Wochen und mehreren
Monaten variieren.’® Um den neuen Kollegen erfolgreich zu integrieren,
empfiehlt sich das Patensystem. Dabei wird ein erfahrener Mitarbeiter
beauftragt, als Ansprechpartner des neuen Mitarbeiters zu fungieren und
dafur zu sorgen, dass die Inhalte des Einarbeitungsplans abgearbeitet
werden. Wahrend der Einarbeitungszeit sollten regelméaRig Gesprache
zwischen Fuhrungskraft, neuem Mitarbeiter und gegebenenfalls dem
Paten stattfinden, in denen die bisherige Einarbeitung analysiert wird.'*

Um die Mitarbeiter langfristig an das Unternehmen zu binden, wird ne-
ben einer zufriedenstellenden Vergutung zunehmend Wert auf die Per-
sonalentwicklung gelegt.

34 Personalentwicklung

Die Personalentwicklung (PE) ist ein weiteres Handlungsfeld des Perso-
nalmanagements. Dazu gehoren alle Mal3Bnahmen der Aus- und Fortbil-
dung, mit dem Ziel die Fahigkeiten der Mitarbeiter positiv zu veran-
dern.”* Somit umfasst die Personalentwicklung die Vermittlung, Erweite-
rung, Vertiefung und Umsetzung von Fachwissen, Fahigkeiten und Ein-
stellungen.*®® Durch die laufende Weiterentwicklung des Personals an
veranderte Arbeitsanforderungen wird die Leistungs- und Wettbewerbs-
situation des Unternehmens verbessert. Zudem wird das Bedurfnis der
Mitarbeiter nach einer Entwicklung ihrer Fahigkeiten gestillt. Die Perso-
nalentwicklung ist deswegen auch Teil des betrieblichen Anreizsystems.
Ein Anreizsystem ist ,die Summe aller Anreize, die den Beschéftigten eines
Unternehmens [...] angeboten werden, um ihre Leistungen zu erhalten und
ihren Verbleib im Unternehmen zu sichern.“*** Die Personalentwicklung ist
daher ein Instrument, das die Bindung der Mitarbeiter an das Unterneh-
men verstarkt und ihre Zufriedenheit erhéht. Gleichzeitig dient es zur
Sicherung eines qualifizierten Mitarbeiterstammes.*?*

19 ygl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fir Human Resource Management. S. 130.

20 Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 133.

2 Vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 303.; HOLTBRUGGE, D.: Personalmanagement. 6. Auflage. S.
303.
22 vgl. HOLTBRUGGE, D.: Personalmanagement. 6. Auflage. S. 135.

e http://lwww.personalmanagement.info/hr-know-how/glossar/detail/anreizsystem/. Datum des Zugriffs: 13.04.2017.

. Vgl. HOLTBRUGGE, D.: Personalmanagement. 6. Auflage. S. 135.
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Das Spektrum der Personalentwicklung ist sehr umfangreich. Zudem
wird die Personalentwicklung in der Literatur unterschiedlich eingeteilt.
Eine Variante ist die Unterscheidung der drei Bereiche: Personalbildung,
Personalforderung und Organisationsentwicklung; dargestellt in Tabelle
3-2.

Tabelle 3-2: Personalentwicklung (in Anlehnung an Lindner-Lohmann

Personalbildung Personalférderung Organisationsentwicklung

125
)

* Ausbildungs- * Auswahl und Einarbeitung < Gestaltung des
vorbereitung = Arbeitsplatzwechsel organisatorischen
* Ausbildung * Leistungsbeurteilung Wandels auf personaler
*  Fortbildung * Fordermalnahmen Ebene
*  Weiterbildung = Karriereplanung * Teamentwicklung
*  Umschulung * Projektarbeit
Mindestaufgabe der Erweiterter

Kernaufgabe der PE

PE

Anwendungsbereich der PE

Personalentwicklung
im engeren Sinn
Personalentwicklung

Personalentwicklung im weiteren Sinn

Die Personalbildung zielt auf die Vermittlung von Kompetenzen und
Qualifikationen des Personals ab, als Mindestaufgabe z&hlt sie zur Per-
sonalentwicklung im engeren Sinn. Die Personalférderung berucksichtigt
die Interessen der Mitarbeiter und beschéftigt sich mit beruflichen, per-
sonlichen und sozialen Fragen.'”® Sie ist die Kernaufgabe der PE. Ein
weiterer Bereich ist die Organisationsentwicklung, die sich mit der Um-
setzung des Entwicklungs- und Veranderungsprozesses in einem Unter-
nehmen befasst. Dies gelingt am ehesten, wenn die Begeisterung des
Personals gewonnen wird, sodass ein personliches Engagement entwi-
ckelt wird. "’

Nachdem das Thema Personalentwicklung sehr umfangreich ist, wird im
weiteren Kapitel auf die Ausbildung und Fort- und Weiterbildung néaher
eingegangen.

25 Vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 143.

126

Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 335.

w2 Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 345.
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3.4.1 Ausbildung

Die Personalentwicklung im engeren Sinn beginnt mit der betrieblichen
Ausbildung. Die klassische betriebliche Ausbildung ist in Osterreich die
Lehre, welche als duales System gefuhrt wird. Die Dualitéat des Systems
bezieht sich auf die Lernorte der Auszubildenden, etwa 80 % der Ausbil-
dung findet im Betrieb und etwa 20 % in der Berufsschule statt. Im Be-
trieb steht die Vermittlung berufsspezifischer praktischer Kenntnisse im
Vordergrund, in der Berufsschule die Vermittlung der fachtheoretischen
Grundlagen sowie die Forderung der Allgemeinbildung. Ziel der Lehr-
lingsausbildung, die mit der Lehrabschlussprifung (LAP) abgeschlossen
wird, ist die Ausbildung von Fachkraften.*?®

Als Ausbilder von zwei Drittel der osterreichischen Lehrlinge sind KMU
die Haupttrager der Lehrausbildung.'®® In Osterreich gibt es 198 ver-
schiedene Lehrberufe, wovon rund 42 zur Berufsgruppe
Bau/Architektur/Gebaudetechnik zahlen. **° Jeder Lehrberuf hat eine
eigene Ausbildungsordnung, wobei die Ausbildungsdauer zwischen zwei
und vier Jahren variiert. ** Im Oktober 2016 waren 2.595 Lehrlinge in
einem zum Baugewerbe und 733 Lehrlinge in einem zur Bauindustrie
zahlenden Betrieb tatig.** Tabelle 3-3 stellt die Verteilung der Lehrlinge
in den Osterreichischen Bundeslandern dar. Die meisten Lehrlinge im
Baugewerbe und in der Bauindustrie sind im Bundesland Oberdsterreich
beschatftigt, gefolgt von Niederdsterreich und der Steiermark. Schluss-
licht ist das Burgenland.

28 Vgl. RAMI, U.; HUNGER, A.; KREMSMAIR, E.: Aus- und Weiterbildung in der oberdsterreichischen Bauwirtschaft. S. 20.

2% vgl. WIRTSCHAFTKAMMER OSTERREICH: Wirtschaftskraft KMU.S. S.21.

%0 vgl. http://lehrberufsliste.m-services.at. Datum des Zugriffs: 08.04.2017.
1 ygl. RAMI, U.; HUNGER, A.; KREMSMAIR, E.: Aus- und Weiterbildung in der oberdsterreichischen Bauwirtschaft. S. 21.

2 Vgl. BAUARBEITER-URLAUBS- UND ABFERTIGUNGSKASSE: Lehrlinge nach Betriebsarten und Bundesléandern.

https://lwww.buak.at/cms/BUAK/BUAK_1.5/die-buak/statistiken. Datum des Zugriffs: 20.05.2017.
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Tabelle 3-3: Lehrlinge nach Betriebsart und Bundeslander (in Anlehnung an

BUAK'®)

]

s | | e | S | oo |
Wien 271 100 1 171 1
Niederosterreich 507 442 0 65 0
Oberosterreich 958 714 5 244 2
Steiermark 402 389 1 13 0
Kérnten 306 109 0 197 3
Burgenland 86 71 0 15 0
Salzburg 279 276 1 3 0
Tirol 307 293 1 14 0
Vorarlberg 212 0

201 2 11
narocngesm | 33| 25 | u | | 6

Im Bauhauptgewerbe werden die gewerblichen Lehrberufe Maurer,
Schalungsbauer und Tiefbauer angeboten. Fir diese Lehrberufe gibt es
eine triale Ausbildung, die im Lehrbetrieb, in der Berufsschule und im
Lehrbauhof der Bauakademien stattfindet.*** Wahrend der Lehrzeit ver-
bringen die Lehrlinge zwischen sieben und neun Wochen in den Lehr-
bauhofen, um ihre praktischen Kenntnisse zu verbessern.

Die Osterreichischen Bauakademien sind eine zwischenbetriebliche Aus-
bildungsstatte der Bauwirtschaft, die sowohl die triale Lehrlingsausbil-
dung mit einer Vertiefung der Praxis ermoglichen, als auch Standort fir
die Weiter- bzw. Fortbildung baubeteiligter Mitarbeiter sind. Das Kursan-
gebot richtet sich an Lehrlinge, Vor-/Facharbeitern, Poliere, Werkmeister,
Baukaufleute, Bauleiter/Techniker und Baumeister. Zusatzlich werden
Kurse zu den Themen Arbeitssicherheit, Bautechnik, Betriebswirtschafts-
lehre/Recht/Management, Energie sowie Praxiskurse fUr Facharbeiter
angeboten.* Sie stellen somit eine Mdglichkeit der Personalentwicklung
von Bauunternehmen dar.

Weitere Mdglichkeiten der Berufsbildung sind berufsbildende mittlere
Schulen (ohne Reifeprifung) und berufsbildende héhere Schulen (mit
Reifeprtfung). In diesen Schultypen werden Allgemeinbildung und spezi-
fische Erstqualifikationen zu einem bestimmten Schwerpunkt vermittelt.

133

Vgl. BAUARBEITER-URLAUBS- UND ABFERTIGUNGSKASSE: Lehrlinge nach Betriebsarten und Bundesléandern.
https://www.buak.at/cms/BUAK/BUAK_1.5/die-buak/statistiken. Datum des Zugriffs: 20.05.2017.

1 Vgl. RAMI, U.; HUNGER, A.; KREMSMAIR, E.: Aus- und Weiterbildung in der oberdsterreichischen Bauwirtschaft. S.
21ff.

s Vgl. http://www.stmk.bauakademie.at. Datum des Zugriffs: 13.04.2017.
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Berufsbhildende mittlere Schulen, in denen eine Vertiefung im Bauwesen
mdglich ist, sind Fachschulen. In einer dreijahrigen Ausbildung wird theo-
retisches und praktisches Knowhow vermittelt. Berufsbildende hoéhere
Schulen mit Schwerpunkt Hochbau, Tiefbau, Holzbau etc. sind héhere
Lehranstalten fur technische und gewerbliche Berufe. In diesen Schulen
wird die funfjahrige Ausbildung mit der Reifeprifung abgeschlossen.
Berufliche Kompetenzen werden auch an den Hochschulen erworben.
Einerseits gibt es Fachhochschulen, an denen die Studierenden auf ei-
nen bestimmten Beruf durch vermehrten Praxisbezug vorbereitet wer-
den, andererseits bilden Universitaten wissenschatftliches Fachpersonal
aus.

Eine weitere Form der Personalentwicklung durch die Ausbildung sind
Trainee-Programme. Diese dauern allgemein zwischen sechs Monaten
und zwei Jahren und sind entweder auf eine Abteilung begrenzt oder
abteilungsubergreifend. Charakteristisch flr Trainee-Programme ist,
dass Trainees, vorwiegend Hochschulabsolventen, verschiedene Unter-
nehmensbereiche kennenlernen und nur eine begrenzte Aufgabenver-
antwortung besitzen.'* Trainee-Programme werden meist von GroRun-
ternehmen, auch im Bauwesen, angeboten.

3.4.2 Fort- und Weiterbildung

Der Schwerpunkt der Personalentwicklung liegt in der beruflichen Fort-
und Weiterbildung. Als Fortbildung wird die weiterfihrende Qualifizierung
innerhalb des Betriebes verstanden.**” Sie baut auf bereits erworbene
Qualifikationen und Erfahrungen auf.**® Im Gegensatz dazu ist die Wei-
terbildung eine Kompetenzerweiterung auferhalb des Betriebes und
auBerhalb der Basisqualifikation.**® Diese Definition wird jedoch nicht
einheitlich vertreten, daher werden die beiden Begriffe haufig synonym
verwendet.

Es wird zwischen folgenden Arten der beruflichen Fortbildung unter-
schieden:

e Anpassungsfortbildung;
e Aufstiegsfortbildung;
e Erhaltungsfortbildung;

6 Vgl. HOLTBRUGGE, D.: Personalmanagement. 6. Auflage. S. 140.

37 vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 155.
%8 vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 305.

59 Vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 155; DINCHER, R.:
Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 305.
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e Erweiterungsfortbildung;**°

Das Ziel der Anpassungsfortbildung ist, die vorhandenen Qualifikationen
auf dem aktuellen Stand zu halten. Die Aufstiegsfortbildung dient zum
Erwerb von Fuhrungskompetenzen. Durch die Erhaltungsfortbildung
sollten sowohl die Sicherung als auch die Wiederherstellung von berufli-
chen Kenntnissen nach langerer Unterbrechung erfolgen. Im Zuge der
Erweiterungsfortbildung werden Kenntnisse und Fertigkeiten fiir die
Ubernahme von neuen Arbeitsbereichen vermittelt. Auch die berufsver-
andernde Umschulung kann zur beruflichen Fortbildung gezahlt werden.

In der Regel erfolgt die berufliche Fortbildung in KMU durch externe Bil-
dungsveranstaltungen, was auf die geringe Anzahl an Mitarbeitern und
die finanziellen Mitteln zuriickzufiihren ist. Im Gegensatz dazu organisie-
ren GrofRunternehmen regelmafiig Fortbildungen flir das eigene Perso-
nal, indem entweder firmeninterne oder firmenexterne Spezialisten in
den jeweiligen Themenbereichen engagiert werden. Fir die externe
fachliche Fortbildung im Bauwesen werden, wie in Kapitel 3.4.1 erwahnt,
vermehrt die Bauakademien herangezogen.

3.4.3 Ermittlung des Personalentwicklungsbedarfs

Um Personalentwicklung betreiben zu kénnen, muss zuerst der Perso-
nalentwicklungsbedarf erhoben werden. Dies erfolgt durch unterschiedli-
che Instrumente wie die Analyse der Personalakte, eine Personalbeurtei-
lung, eine Vorgesetztenbefragung, das Mitarbeitergesprach, aber auch
anhand des zur Verfiigung stehenden Bildungsbudgets etc.*! Der Be-
darf ergibt sich folglich aus dem Abgleich von Anforderungs- und Eig-
nungsprofilen und aus den Interessen der Mitarbeiter. Insbesondere in
KMU wird laut einer Studie Uber die Aus- und Weiterbildung in der 6ster-
reichischen Bauwirtschaft'*? aus dem Jahr 2007 die Entscheidung tber
eine Fortbildung entweder im Zuge des Mitarbeitergesprachs zwischen
Unternehmensfiihrung und Beschaftigten gemeinsam erarbeitet, auf-
grund der Eigeninitiative der Mitarbeiter veranlasst oder vom Vorgesetz-
ten verlangt.

10ygl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 305.

e Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 318.

a2 Vgl. RAMI, U.; HUNGER, A.; KREMSMAIR, E.: Aus- und Weiterbildung in der oberdsterreichischen Bauwirtschaft. S. 55.
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3.4.4 Methoden der Personalentwicklung

Die verschiedenen Methoden der Personalentwicklung (PE) kénnen an-
hand der zeitlichen, rAumlichen und inhaltlichen Nahe zum Arbeitsplatz
unterschieden werden.*** Die wichtigsten davon sind:

PE into the job

Zu diesen MalBnahmen gehdren mittel- und langfristige Programme wie
die Berufsausbildung, Praktika, Traineeprogramme oder Einarbeitungs-
programme neuer Mitarbeiter. Ziel der ,into the job“-Methoden ist der
Erwerb von ersten beruflichen Kompetenzen, die Eingliederung von
neuen Mitarbeitern und die Einarbeitung am Arbeitsplatz.***

PE on the job

Maflinahmen der Personalentwicklung ,on the job“ sind im Arbeitspro-
zess integriert. Hierzu gehort selbstgesteuertes Lernen am Arbeitsplatz,
beispielsweise in Form von E-Learning, Coaching oder einer Arbeits-
unterweisung.**

PE off the job

Zur Personalentwicklung ,off the job* gehoren die klassischen arbeits-
platzfernen Fortbildungen in Kursen und Seminaren. Der Nachteil dieser
Methoden ist jedoch der Transfer des neu Erlernten vom kinstlichen
Trainingsumfeld in den Arbeitsprozess.'*® Die Inhalte der Fortbildungs-
veranstaltungen sind vielfaltig, daher wird in weiterer Folge auf die, fir
ein Bauunternehmen, relevanten Themen eingegangen.

3.4.5 Inhalte der Fort- bzw. Weiterbildung

Die Bereiche der angebotenen Fortbildungen in Bauunternehmen sind
sehr unterschiedlich. In einer Studie Uber die Aus- und Weiterbildung in
der oberd6sterreichischen Bauwirtschaft wurde erhoben, in welchen
Fachbereichen Veranstaltungen besucht wurden. In der nachfolgenden
Abbildung sind die Ergebnisse der Umfrage dargestellt. Mehr als die
Halfte von den 248 befragten Personen besuchten Kurse mit dem
Schwerpunkt ,Technisches Spezialwissen®. Weitere Themen von den
besuchten Kursen sind: ,Produktkenntnisse®, ,Unfallverhitung®, ,Rechtli-
ches Spezialwissen“ und ,Fuhrungskrafteausbildung®. Dahinter folgen
Kurse uber ,Computerkenntnisse®, ,Bauschadensvermeidung“ und
.kaufmannisches Spezialwissen®.

3 vgl. BREISIG, T.: Personal. Eine Einfiihrung aus arbeitspolitischer Perspektive. S. 259.
4 vgl. BREISIG, T.: Personal. Eine Einfiihrung aus arbeitspolitischer Perspektive. S. 260.
15 Vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 159.

6 Vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 163.
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Technisches Spezialwissen
Produktkenntnisse
Unfallverhltung

Rechtliches Spezialwissen
Flhrungskrafteausbildung
Computerkenntnisse
Bauschadensvermeidung
Kaufmannisches Spezialwissen

Betontechnologie

I — 56,5 %

I 32,3 %
I 31,5 %
I O,0 %
I 6 %
I 2, %
I 0,2 %
I 21,0 %
I 133 %

Qualitdtsmanagement I 12,5 %
I 125 %
I 12,1 %
I 11,7 %
10,5 %
I 6,9 %

I 4,8%
I 15,4 %

Betriebliche Gesundheitsférderung
Konfliktmanagement
Energieeffizientes Planen und Bauen
Zeitmanagement
Verkaufskompetenzen
Baumeisteraushildung

Sonstiges

Abbildung 3-4: Bereiche, in denen Weiterbildungen besucht wurden (in Anleh-
nung an Rami**")

In der Studie wurden die verschiedenen Bereiche, wie in Abbildung 3-5
dargestellt, zu den drei Kategorien - fachlich-technischer Bereich, Soft-
Skills mit rechtlichem Hintergrund und kaufmé&nnischer Bereich — zu-
sammengefasst. Das Ergebnis (Abbildung 3-6) zeigt, dass im Jahr 2007
mehr als zwei Drittel der Befragten mindestens eine Ausbildung im fach-
lich-technischen Bereich absolvierten.**® AnschlieBend folgen Veranstal-
tungen, die der Rubrik Soft-Skills mit rechtlichem Hintergrund zugewie-

sen werden.
Technisches Spezialwissen Bauschadensvermeidung
Fachlich-technischer Bereich

Produktkenntnisse Energieeffizientes Bauen

Rechtliches Spezialwissen  Konfliktmanagement

Soft-Skills mit
rechtlichem Hintergrund

Zeitmanagement Qualitdtsmanagement

Betriebliche

S R FUhrungskrafteausbildung

Kaufmannisches

. Computerkenntnisse
Spezialwissen

Kaufméannischer Bereich
Verkaufskompetenz

Abbildung 3-5: Zusammenfassung der Bereiche in 3 Kategorien

7 vgl. RAMI, U.; HUNGER, A.; KREMSMAIR, E.: Aus- und Weiterbildung in der oberosterreichischen Bauwirtschaft. S. 93.

8 Vgl. RAMI, U.; HUNGER, A.; KREMSMAIR, E.: Aus- und Weiterbildung in der oberdsterreichischen Bauwirtschaft. S.
93ff.
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Fachlich-technischer Bereich I 6,4 %
Soft-Skills mit rechtlichem Hintergrund I 10,2 %
Kaufmannischer Bereich | 23,0 %

Abbildung 3-6: Besuchte Bildungsbereiche (in Anlehnung an Rami**®)

Als Teil des betrieblichen Anreizsystems hat die Personalentwicklung,
neben der Entlohnung, auf welche in Kapitel 3.6 eingegangen wird, eine
grolRe Bedeutung fir die Zufriedenheit der Mitarbeiter und in weiterer
Folge fir ihre Bindung an das Unternehmen. Doch jedes Unternehmen
istim Laufe der Zeit auch mit dem Austritt von Beschaftigten konfrontiert.
Daher folgt im nachsten Abschnitt ein Einblick in die Personalfreisetzung.

35 Personalfreisetzung

Der letzte Kernprozess des Personalmanagements ist die Personalfrei-
setzung, die im folgenden Kapitel beleuchtet wird. Sie beschéftigt sich
mit dem Abbau eines Personalliberhangs, ist jedoch auch mit unvorher-
gesehenen Unternehmensaustritten konfrontiert. Oberste Prioritat dieses
Kerngebiets ist es, Personalfreistellungen moglichst zu vermeiden. Ist es
dennoch nicht vermeidbar, gilt die bestmdégliche Losung fir das Unter-
nehmen und die betroffenen Mitarbeiter zu finden.

Wichtig bei der Personalfreisetzung ist die Einhaltung der gesetzlichen
Bestimmungen. Zu diesen gehoren:

e das Allgemeine Birgerliche Gesetzbuch;
e das Arbeitszeitgesetz;

e das Angestelltengesetz;

e die Gewerbeordnung;

e der Kollektivvertrag flr Angestellte der Baugewerbe und Bauin-
dustrie;

e der Kollektivvertrag fur Arbeiter der Baugewerbe und Bauindust-
rie;

e Betriebsvereinbarungen.

9 Vgl. RAMI, U.; HUNGER, A.; KREMSMAIR, E.: Aus- und Weiterbildung in der oberdsterreichischen Bauwirtschaft. S. 95.
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3.5.1 Ursachen fur eine Personalfreisetzung

Eine Personalfreisetzung kann durch unterschiedliche Griinde notwendig
werden. Diese kdnnen entweder auf Seite des Mitarbeiters oder auf Sei-
te des Unternehmens liegen. Zu den Ursachen, die der Sphéare des Mit-
arbeiters zugeordnet werden, zahlen personenbedingte Grinde wie
Neuorientierung, Krankheit, Unzufriedenheit mit dem Betriebsklima, feh-
lende Kenntnisse etc., aber auch Fehlverhalten, das eine Freisetzung
auslost. In diesen Féllen ist die Personalfreisetzung auf eine einzelne
Person begrenzt. Ursachen flr einen Personalabbau aus der Sphéare des
Unternehmens betreffen hingegen mehrere Mitarbeiter. Beispiele dafur
sind die Automatisierung, eine Umstrukturierung des Unternehmens,
aber auch jene Grinde, die aufgrund der Marktsituation eine Personal-
freisetzung erfordern. Dazu gehéren zum Beispiel ein geéandertes Nach-
frageverhalten, saisonale Schwankungen, die Wettbewerberstruktur
etc.™

Die unternehmensbegriindete Personalfreisetzung ergibt sich aus dem in
der Personalbedarfsplanung festgestellten Personaliiberhang. Bevor
sofort ein Personalabbau durchgefiihrt wird, sind verschiedene Mal-
nahmen unter Berlicksichtigung der Wirtschaftlichkeit und der Sozialver-
traglichkeit abzuwagen.

3.5.2 MalBnahmen der Personalfreisetzung

Die MaRBnahmen der Personalfreisetzung konnen in drei Kategorien,
welche in Abbildung 3-7 dargestellt sind, eingeteilt werden. Als Erstes
sollten vorbeugende Malnahmen herangezogen werden. In weiterer
Folge sind die Malinahmen der internen Personalfreistellung heranzu-
ziehen und erst im letzten Schritt sollten die MaRhahmen der externen
Personalfreistellung vollzogen werden.

Personalfreistellung

Vorbeugende MalRhahmen

Interne Personalfreistellung

Externe Personalfreistellung

Abbildung 3-7: MaBnahmen der Personalfreistellung

0 Vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 187.; OLFERT, K.:
Personalwirtschaft. S. 421.
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Zu den vorbeugenden MalRBhahmen zahlen:
e der Einstellungsstopp;
e die Beendigung von befristeten Arbeitsvertragen;
¢ und die Aufhebung von Arbeithehmeriberlassungsvertragen.

Ein Einstellungsstopp zielt darauf ab, fluktuationsbedingte Personalab-
gange nicht mehr zu ersetzen. Als sanfte Reduzierungsmaf3nahmen
werden die Beendigung von befristeten Arbeitsvertrdgen und die Aufhe-
bung von Arbeithehmerlberlassungsvertradgen verstanden, da sie relativ
konfliktfrei durchgesetzt werden konnen. ! Sind die vorbeugenden
Mafinahmen bereits ausgeschopft, sollten die internen Mdglichkeiten in
Betracht gezogen werden.

Maflinahmen der internen Personalfreistellung

Die interne Personalfreistellung ist der externen vorzuziehen, da sie eine
direkte Personalfreisetzung vermeidet. Des Weiteren ist sie aus sozialen
Grinden und Rucksicht auf die Mitarbeiter als Erstes in Erwagung zu
ziehen. Da mit einem Mitarbeiterabgang auch der Verlust von Wissen
verbunden ist, sollte eine externe Personalfreistellung erst der letzte
Ausweg sein. MaBnahmen®? der internen Personalfreistellung sind in
der nachstehenden Grafik abgebildet.

Interne Personalfreistellung

Zeitliche Anpassung Ortliche Anpassung Qualitative Anpassung
Voriibergehend: *  Versetzung *  Fortbildung
* Abbau von Mehrarbeit *  Umschulung

* Kurzarbeit

* Gestaltung des
Urlaubes

Langerfristig:

* Teilzeitstellen

* Arbeitszeitverkirzung

* Flexibilisierung der
Arbeitszeit

Abbildung 3-8: Mainahmen der internen Personalfreistellung

Die interne Personalfreistellung kann in zeitliche, ortliche und qualitative
Anpassung eingeteilt werden. Zur kurzfristigen, zeitlichen Anpassung
zahlt der Abbau von Mehrarbeit, der bereits bei den geringsten Anzei-
chen von wirtschaftlichen Schwierigkeiten angeordnet wird. Eine weitere

151

Vgl. OLFERT, K.: Personalwirtschaft. S. 422.
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Vgl. OLFERT, K.: Personalwirtschaft. S. 421ff.
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Mafinahme ist die Verordnung von Kurzarbeit. Bei Kurzarbeit wird die
Normalarbeitszeit aufgrund von wirtschaftlichen Schwierigkeiten vo-
ribergehend herabgesetzt, wobei die entstehenden Lohnausfélle durch
eine finanzielle Unterstltzung des Arbeitsmarktservices gedeckt werden
kénnen.™? Die Gestaltung des Urlaubes bewirkt hingegen keine Veran-
derung des Arbeitsumfangs, sondern lediglich eine Verschiebung der
Leistungserbringung. Sie kann jedoch unter Beachtung der rechtlichen
und kollektivvertraglichen Einschrankungen verordnet werden. Zu den
MaRnahmen der langerfristigen, zeitlichen Anpassungen gehort die Um-
wandlung von Vollzeitstellen in Teilzeitstellen. Diese darf jedoch nur bei
einer Einigung zwischen beiden Vertragspartnern durchgeftihrt werden,
auBer wenn dringende betriebliche Griinde vorliegen.™*

Mafinahmen, die auf eine ortliche Anpassung zurtickzufiihren sind, sind
die Versetzung und die Umsetzung. Eine Versetzung kann dann heran-
gezogen werden, wenn die Stellen nicht wiederbesetzt werden missen.
Dabei ist darauf zu achten, dass das Personal auch die Qualifikationen
fur die neue Stelle aufweist.

Zur qualitativen Anpassung zahlen die Fortbildung und die Umschulung.
Beide MalRnahmen sind Instrumente der Personalentwicklung, die in
Kapitel 3.4 beschrieben ist. Obwohl die Personalentwicklung ein Bereich
ist, in dem in Zeiten des wirtschaftlichen Abschwungs eingespart wird, ist
eine Fortbildung bzw. Umschulung eine Mdoglichkeit, engagiertes und
qualifiziertes Personal zu erhalten.

Maflinahmen der externen Personalfreistellung

Sind die internen Mdoglichkeiten des Personalabbaus ausgeschopft, ist
die externe Personalfreistellung heranzuziehen. Diese verursacht das
Ausscheiden von Mitarbeitern. Es gibt zwei Arten der externen Personal-
freistellung:

e Arbeitnehmerkiindigung;
e Entlassung.

Der direkte Personalabbau erfolgt im Normalfall durch eine Kindigung.
Grundsatzlich ist eine Kindigung die ordnungsgemafRe Auflésung eines
auf unbestimmte Zeit eingegangenen Arbeitsverhaltnisses. "> Diese kann
entweder durch den Arbeitgeber erfolgen oder vom Arbeithehmer er-
wiinscht werden. Bestimmte Gruppen von Arbeithehmern stehen unter

153Vg|. ARBEITSMARKTSERVICE: Kurzarbeit Infoblatt. http://www.ams.at/service-unternehmen/kurzarbeit. Datum des

Zugriffs: 23.04.2017. S.1.
% vgl. OLFERT, K.: Personalwirtschaft. S. 424.
155

BUNDESMINISTERIUM FUR FINANZEN: Beendigung Arbeitsverhaltnis. https://www.usp.gv.at. Datum des Zugriffs:
23.04.2017. S.6.
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einem Kiundigungsschutz. Dazu z&hlen: Schwangere, karenzierte Mutter
und Vater, Prasenz- und Zivildiener, Lehrlinge und Behinderte. Fur diese
Gruppen gelten Sonderregelungen.**®

Eine Entlassung ist die vom Arbeitgeber veranlasste, vorzeitige Aufl6-
sung eines Arbeitsverhaltnisses aufgrund schwerwiegender Griinde.™’
Diese sind fur Angestellte im Angestelltengesetz und fiir Arbeiter in der
Gewerbeordnung beschrieben.

3.5.3 Der Personalabgang

Entscheidet sich ein Arbeitnehmer dafir, das Unternehmen zu verlas-
sen, ist es empfehlenswert, ein Abgangsinterview durchzufiihren.™® Die-
ses dient zur Feststellung der tatsachlichen Kiindigungsgriinde, von be-
trieblichen Schwachstellen, zum Abbau von Abneigungen gegeniber
dem Unternehmen seitens der Arbeitnehmer sowie zum Dank und zur
Verabschiedung.™® Die Trennung sollte auf jeden Fall fair und wert-
schéatzend erfolgen.

Nachdem die Kernprozesse des Personalmanagements erlautert wur-
den, wird auf die Entlohnung eingegangen. Als wichtigster Bestandteil
eines betrieblichen Anreizsystems kommt dem Entgelt eine hohe Bedeu-
tung zu.

3.6 Entlohnung

Die Entlohnung bzw. die Vergutung oder das Entgelt ist ein weiterer Be-
reich des Personalmanagements. Die Entlohnung hat eine gro3e Bedeu-
tung, da sie sich einerseits auf die Personalkosten auswirkt und anderer-
seits den Mitarbeitern als Anreiz dient und somit das Leistungsverhalten
dieser beeinflusst.*®°

Das Entgelt erhalten die Arbeitnehmer flr die Erbringung ihrer Arbeits-
leistung, es kann entweder in geldlicher oder geldwerter Form geleistet
werden.*® Geldleistungen sind die Brutto- bzw. Nettoentgelte. Zu den
geldwerten Leistungen gehdren beispielsweise eine mietfreie Dienst-
wohnung, Verpflegung, Arbeitskleidung oder ein privat nutzbares Fir-

6 Vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR FINANZEN: Beendigung Arbeitsverhaltnis. https://www.usp.gv.at. Datum des Zugriffs:

23.04.2017. S.5.

w Vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR FINANZEN: Beendigung Arbeitsverhaltnis. https://www.usp.gv.at. Datum des Zugriffs:
23.04.2017. s.9.

98 Vgl. OLFERT, K.: Personalwirtschaft. S. 453.

%% vgl. OLFERT, K.: Personalwirtschaft. S. 453.

%% vgl. BERTHEL, J.; BECKER, F.: Personal- Management. Grundziige fiir Konzeptionen betrieblicher Personalarbeit. S.
572.

161Vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 103.
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menauto etc. Geldwerte Leistungen stellen jedoch nur einen Teil der
Arbeitsvergitung dar. Das Entgelt setzt sich aus folgenden Teilen zu-
sammen:

Entgelt

Betriebliche Betriebliche

Grundloh Zul ili iallei
Hncont ulagen Erfolgsbeteiligung  Sozialleistungen

Abbildung 3-9: Zusammensetzung des Entgelts

3.6.1 Grundlohn

Beim Grundlohn wird zwischen den in Abbildung 3-10 dargestellten Ent-
geltformen®®? unterschieden:

Zeitlohn bzw. Gehalt Akkordlohn

Pramienlohn Honorar

Abbildung 3-10: Entgeltformen

Zeitlohn

Als Lohn wird das Entgelt flr Arbeiter, als Gehalt jenes fir Angestellte
bezeichnet. Beim Zeitlohn bzw. Gehalt erhalten die Arbeitnehmer fir
eine vereinbarte Zeiteinheit einen bestimmten Entgeltsatz, sodass ihnen
fir die erbrachte Arbeitszeit ein festes Entgelt zusteht. Als Zeiteinheit
kann eine Stunde, eine Schicht, ein Monat, eine Dekade oder ein Jahr
vereinbart werden, wobei in der Regel die Vereinbarung eines Stunden-
oder Monatslohns ublich ist.*®®* Beim Zeitlohn und beim Gehalt wird je-
weils nur die Anwesenheitszeit abzuglich der unbezahlten Pausen vergu-
tet. Zwischen der erbrachten Leistung und dem Arbeitsentgelt besteht
somit kein direkter Zusammenhang.

162

Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 188.
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Akkordlohn

Beim Akkordlohn werden die Beschéftigten nach der erbrachten Arbeits-
leistung entlohnt, er ist somit ein Leistungslohn. Fur eine Vergltung nach
Akkordlohn miissen gewisse Voraussetzungen erfillt sein. Der Arbeits-
ablauf, die Arbeitsmethoden und die Arbeitsverfahren missen im Voraus
festgelegt werden, zudem muss der Ablauf regelmafig wiederkehrend,
leicht und genau messbar sein.'®* Wichtig sind einigermaRen konstante
Arbeitsbedingungen, damit die Beschéftigten die Arbeit nach einer Ein-
arbeitung ausreichend beherrschen und die Leistungsmenge beeinflus-
sen kénnen.*®®

Der Akkordlohn, auch Akkordrichtsatz genannt, besteht aus zwei Teilen,
dem Mindestlohn, der kollektivvertraglich festgelegt ist, und dem Akkord-
zuschlag, der in Prozent vom Mindestlohn angegeben wird.**® Im Bau-
gewerbe muss bei Akkordarbeit ein Mehrverdienst von mindestens 30 %
erreichbar sein.*®’

Akkordlohn kann entweder als Geldakkord oder Zeitakkord vorliegen.
Beim Geldakkord wird ein Geldbetrag je produzierter Mengeneinheit
vereinbart. Beim Zeitakkord wird hingegen eine Vorgabezeit fiir eine
bestimmte Mengenleistung auf Basis der Normalleistung (diese wird
durch Arbeits- und Zeitstudien bestimmt) ermittelt und diese mit dem
Minutenfaktor, der sich aus der Division des Akkordrichtsatzes durch 60
ergibt, multipliziert.*®® Wird die Vorgabezeit unterschritten und dadurch
die Mengenleistung erhoht, ergibt dies eine Erhéhung des Akkordlohns.

Pramienlohn

Der Pramienlohn gewinnt zunehmend an Bedeutung, da er flexibel ge-
staltet werden kann. Anders als der Akkordlohn wird er nicht nur bei ei-
ner Mengenleistung vereinbart, sondern vermehrt, wenn es um die Qua-
litat der Arbeitsleistung geht. Der Pramienlohn besteht aus zwei Teilen,
dem Grundlohn, welcher in der Regel einem leistungsunabhangigen
Zeitlohn entspricht, und der Pramie. Diese kann fUr verschiedene Leis-
tungen gezahlt werden, wie zum Beispiel fir das Einhalten von Quali-
tatsstandards (Ausschussware), das Erreichen einer bestimmten Pro-

%% vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 203.;
OLFERT, K.: Personalwirtschaft. S. 322f.

165Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 204.

66 Vgl. OLFERT, K.: Personalwirtschaft. S. 323.
e Vgl. GESCHAFTSSTELLE BAU DER BUNDESINNUNG BAU UND DES FACHVERBANDS DER BAUINDUSTRIE:
Kollektivvertrag fur Bauindustrie und BaugewerbeS. 26.

e Vgl. BERTHEL, J.; BECKER, F.: Personal- Management. Grundzige flir Konzeptionen betrieblicher Personalarbeit. S.

584.
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duktivitat, das Erreichen von Ziel- und Terminvorgaben, flr eine Erspar-
nisleistung, eine Mengenleistung usw.**

Honorar

Das Honorar ist die Vergutung fur die Leistung von Selbststandigen, die
auf Werkvertragsbasis fur ein Unternehmen arbeiten. Im Vordergrund
steht dabei die Erbringung der vertraglich vereinbarten Leistung. Die
Selbststandigen erhalten das Brutto-Honorar und miissen sich selbst um
das Abfuhren der Steuern und der Sozialversicherungsabgaben kim-
mern.*"°

3.6.2 Zulagen

Zulagen bzw. Zuschlage sind Vergutungsteile, die fir besondere Leis-
tungen der Arbeitskrafte (dazu gehoren Uberstundenzuschlage, Zu-
schlage fiur Sonntags-, Feiertags-, Nacht-, und Schichtarbeit), fir den
Ausgleich von unginstigen Arbeitsumstéanden oder auch fiir die Bertick-
sichtigung der sozialen Verhaltnisse der Arbeitskrafte gewahrt werden.*"*
Zuschlage fur unginstige Arbeitsumstande sind im Baugewerbe unter
Erschwerniszulagen bekannt und laufend anzutreffen. Die Vergitung ist
im Kollektivvertrag fur Arbeiter des Baugewerbes und der Bauindustrie
geregelt. Folgende Arbeiten sind unter den Erschwernissen angefihrt:

e Aufsicht, fiir eine Arbeitspartie von mehr als drei Mann;
e Druckluftarbeiten;

e Arbeiten unter Tag;

e Schmutz- und Abbrucharbeiten;

e Trockenbohrungen;

e Erschitterungsarbeiten;

e Kinettenarbeiten;

e Schachtarbeiten;

e Hohe Arbeiten ab einer Hohe von 16 Metern;
e Arbeiten an Maschinen;

e Arbeiten im angeseilten Zustand;

e Arbeiten im Gebirge;

%9 ygl. BREISIG, T.: Personal. Eine Einfilhrung aus arbeitspolitischer Perspektive. S. 298.

o Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 203.

e Vgl. OLFERT, K.: Personalwirtschaft. S. 344.
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e Arbeiten mit Atemschutzgeraten;
e FlieRverkehrszulagen.

Fur die angefihrten Arbeiten geblhren unterschiedlich hohe Zu-
schlagssatze. Wenn mehrere Zulagen zutreffen, werden die beiden
héchsten Erschwerniszulagen vergutet, ausgenommen Zulagen fur das
Arbeiten im Gebirge und Trockenbohrungen unter Tag, diese werden
zusatzlich vergitet. 172

3.6.3 Betriebliche Sozialleistungen

Betriebliche Sozialleistungen werden auch als Nebenleistungen oder
Zusatzleistungen bezeichnet. Dazu zahlen alle Leistungen des Unter-
nehmens an seine Mitarbeiter, die nicht in direktem Zusammenhang mit
der Arbeitsleistung stehen.'”® Diese Definition wird jedoch nicht einheit-
lich verwendet. Sozialleistungen kénnen gesetzlich oder kollektivvertrag-
lich verpflichtend sein, aber auch freiwillig vom Unternehmen gewahrt
werden. Rechtlich fixiert werden freiwillige Sozialleistungen Uber den
Einzelvertrag und die Betriebsvereinbarung.'’* Beispiele fiir freiwillige
Zuwendungen sind in Abbildung 3-11 dargestellt.

Freiwillige Sozialleistungen

Vorsorgeleistungen Geldleistungen Sachleistungen Serviceleistungen

* Betriebliche * Gratifikationen *  Zusatzurlaub * Dienst- bzw.
Altersvorsorge *  Fahrtkosten- * Private Nutzung Werkswohnung

e Versicherungen zuschuss des Dienstwagens * Ferienwohnung
aller Art * Essenszuschuss *  Arbeitskleidung * Kantine

* kostenlose * Aufwendig * Kinderbetreuung
Vorsorge- ausgestattete *  Mobilitatshilfen
untersuchungen Bliros *  Sport- und

Freizeitanlagen

Abbildung 3-11: Freiwillige Sozialleistungen (in Anlehnung an Elsik*")

Gratifikationen bzw. Remunerationen sind Vergitungen, die Mitarbeiter
zu bestimmten Anlassen erhalten. Zu ihnen zéhlen das Urlaubsgeld und
Weihnachtsgeld, das in Osterreich kollektivvertraglich geregelt ist. Fiir
das Dienstjubilaum eines Mitarbeiters oder das Jubilaum des Unterneh-
mens konnen Gratifikationen vom Unternehmen gewéahrt werden. Frei-
willige Sozialleistungen sind meist Bestandteil des betrieblichen An-
reizsystems. Sie dienen zur Differenzierung des Unternehmens von der

2 vgl. § 6 KOLLEKTIVVERTRAG FUR BAUGEWERBE UND BAUINDUSTRIE.

3 vgl. ELSIK, W.; NACHBAGAUER, A.: Entlohnung. In: Personalmanagement Fiihrung Organisation. S. 560.

e Vgl. ELSIK, W.; NACHBAGAUER, A.: Entlohnung. In: Personalmanagement Fuhrung Organisation. S. 560.
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Vgl. ELSIK, W.; NACHBAGAUER, A.: Entlohnung. In: Personalmanagement Fiuhrung Organisation. S. 561.
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Konkurrenz, zusatzlich wirken sich angebotene Sozialleistungen positiv
auf das Arbeitgeberimage aus.*’® Weitere Funktionen sind:

e Erhaltung und Férderung der Arbeitsmotivation;
e Bindung der Mitarbeiter an das Unternehmen;

e Steigerung des Unternehmensimage und die damit verbundene
Erleichterung der Arbeitskrafterekrutierung;

e Verbesserung des Betriebsklimas und des Zusammengehorig-
keitsgefihls;

e Nutzung von Steuervorteilen fir Arbeitgeber und Arbeitneh-
177
mer.

3.6.4 Betriebliche Erfolgsbeteiligung

Ein weiterer Bestandteil des Entgelts kann eine betriebliche Erfolgsbetei-
ligung sein. Diese wird von den Unternehmen ausschlieZlich freiwillig
gewahrt. Durch eine Erfolgsbeteiligung kdnnen Arbeithehmer direkt am
Unternehmenserfolg beteiligt werden. Die Beteiligung richtet sich dabei
nicht nach der Individualleistung, sondern nach dem kollektiven Gesamt-
erfolg. Sie ist somit eine variable Vergitung, die in erfolgreichen Zeiten
hoéher und in weniger erfolgreichen Zeiten niedriger ausfallt.'’® Unter-
schieden wird zwischen der Leistungsbeteiligung, der Ertragsbeteiligung
und der Gewinnbeteiligung, die am haufigsten angewendet wird.!”® Eine
Erfolgsbeteiligung kann entweder in bar ausgeschittet werden oder in
Form einer Kapitalbeteiligung am Unternehmen investiert werden. Eine
Kombination der beiden Alternativen ist auch moéglich. Wird das Geld
ausbezahlt, ergibt sich fir das Unternehmen der Nachteil, dass die Li-
quiditat abnimmt. Die Hohe des zu verteilenden Gewinns richtet sich in
der Regel nach der Hohe des Lohns. Das bedeutet, die Mitarbeiter erhal-
ten jenen Prozentsatz vom Gewinn als Entgelt, den ihr individueller Jah-
reslohn an der gesamten Lohnsumme ausmacht.*®

Eine Kapitalbeteiligung kann in Form von Eigen- oder Fremdkapital er-
folgen und dient vor allem der Mitarbeiterbindung. Bei der Eigenkapital-
beteiligung erwerben die Arbeitnehmer Anteile am Unternehmen mittels
Aktien als stille Teilhaber. Méglich ist auch, dass sich eine Beteiligungs-
institution, welche Gesellschafter des Unternehmens ist und an der die
Arbeitnehmer beteiligt sind, zwischen die Arbeitnehmer und das Unter-

e Vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 133ff.
7 vgl. ELSIK, W.; NACHBAGAUER, A.: Entlohnung. In: Personalmanagement Fiihrung Organisation. S. 560.
78 vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 126.

179 vgl.

DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 289.

10 Vgl. ELSIK, W.; NACHBAGAUER, A.: Entlohnung. In: Personalmanagement Fihrung Organisation. S. 555.
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nehmen schaltet. Dies hat den Vorteil, dass die Arbeitskrafte am Unter-
nehmen beteiligt sind, jedoch nicht das Risiko des Mitunternehmertums
tragen miissen.'®" Die Beteiligung am Fremdkapital kann durch Darlehen
oder Schuldverschreibungen erfolgen.*®?

Die theoretische Einfiihrung in das Thema Personalmanagement hat
gezeigt, dass jeder Aufgabenbereich fur sich sehr umfangreich ist und es
somit viel Wissen bendtigt, um ein erfolgreiches Personalmanagement-
system in einem Unternehmen einrichten zu kénnen. Doch, abgesehen
von der Unternehmensleitung, welche die Personalpolitik und somit die
Ausrichtung des Personalmanagements vorgibt, sind auch die Fih-
rungskrafte unmittelbar an den Prozessen des Personalmanagements
beteiligt. Daher folgt im nachsten Kapitel ein Einblick in die Personalfiih-
rung.

e Vgl. ELSIK, W.; NACHBAGAUER, A.: Entlohnung. In: Personalmanagement Fiuhrung Organisation. S. 555.

82 Vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 129.
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4 Personalfiihrung

Ein weiteres Gebiet, das in dieser Arbeit behandelt wird, ist die Personal-
fuhrung. Diese ist keine Kernfunktion des Personalmanagements, wird
von OLFERT jedoch als Rahmenfunktion des PM gesehen.'®® Fiihrungs-
krafte sind je nach Unternehmen mehr oder weniger an der Umsetzung
der Kernfunktionen beteiligt.

Zur besseren Verstandlichkeit wird zuerst der Begriff ,FUhrung® erklart.
,Fuhrung ist ein Prozess, der darauf ausgerichtet ist, das Verhalten der Mit-
arbeiter eines Unternehmens zielorientiert zu beeinflussen.“® Durch Fih-
rung soll die betriebliche Leistungserstellung sichergestellt werden.*®®

Die Personalfiihrung dient zur Koordination der Beschéftigten in den
jeweiligen Aufgabengebieten.'®® Sie setzt die durch die Unternehmens-
fihrung festgelegten Organisationsziele und Strategien auf den einzel-
nen Unternehmensebenen durch Kommunikation und Interaktion mit den
Mitarbeitern um.*®’

Die Aufgaben der Personalfiihrung sind in Abbildung 4-1 dargestellt. Die
Hauptaufgabe besteht darin, die Unternehmensziele unter Bertcksichti-
gung der individuellen Motive der Mitarbeiter umzusetzen. Mit den Mitar-
beitern werden Ziele vereinbart, die sie selbst erreichen wollen und mit
denen die Unternehmensziele verfolgt werden. Eine weitere Aufgabe ist
das Planen und Disponieren. Eine Fuhrungskraft muss planen mit wie
vielen Mitarbeitern die festgelegten Ziele wann, wo und wie erreicht wer-
den kodnnen. Flhrungskrafte sind somit wesentlich am Personalma-
nagement beteiligt. Um das Personal richtig einzusetzen, missen Auf-
gaben, Befugnisse und Verantwortung an die Beschaftigten delegiert
werden, durch welche diese gefordert werden. Des Weiteren miissen die
Beschaftigten miteinander kooperieren, um die zu erledigenden Aufga-
ben erfolgreich zu meistern. Eine Fluhrungskraft muss dartiber hinaus die
Arbeit des Personals kontrollieren, beurteilen und bei Bedarf korrigieren
bzw. férdern. Dabei stehen nicht nur die Arbeitsleistung, sondern auch
die Fahigkeiten der Beschaftigten im Vordergrund. Eine Personalbeurtei-
lung ist somit haufig der erste Schritt zur Personalentwicklung. Nach der
Beurteilung beginnt der Prozess durch die Vereinbarung von neuen Zie-
len von vorne. Die Kernaufgaben der Fuhrungskrafte sind die standige
Kommunikation und Motivation der Mitarbeiter.*®®

e Vgl.  http://lwww.personalmanagement.info/hr-know-how/glossar/detail/personalwirtschaft/. Datum des Zugriffs:

18.05.2017.

¥ OLFERT, K.: Personalwirtschaft. S. 211.

e Vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 87.

e Vgl. VON ECKARDSTEIN, D.: Personalmanagement. In: Personalmanagement Fithrung Organisation. S. 385.
87 vgl. OLFERT, K.: Personalwirtschaft. S. 211.

e Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 242.
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Ziele

vereinbaren

Beurteilen Pl d
und anen un

Eardern Kommunizieren Disponieren

Motivieren
Kooperieren
—

Abbildung 4-1: Aufgaben der Personalfihrung (in Anlehnung an Brocker-
mann*®)

Die Beteiligten am Fuhrungsprozess sind die Vorgesetzten und die Mit-
arbeiter. Der Vorgesetzte ist die Fuhrungskraft fir die ihm unterstellten
Mitarbeiter, er kann jedoch auch selbst einem anderen Vorgesetzten als
Mitarbeiter unterstellt sein. Die Fuhrung besteht aus dem zwischen-
menschlichen Zusammenwirken der Fuhrungskrafte und den Mitarbei-
tern.'®® Nachdem Personalfiihrung ein sehr umfangreiches Thema ist,
wird im Folgenden auf Fuhrungseigenschaften, Fiihrungsstile und Fuh-
rungsmittel eingegangen.

4.1 Fluhrungseigenschaften

Die Anforderungen an Fuhrungskréfte sind vielfaltig, es kann somit keine
Aussage Uber universale Fuhrungseigenschaften gemacht werden. Im-
mer wieder werden in Untersuchungen zum Thema Fuhrungseigen-
schaften neue Eigenschaften als wichtig erachtet.'** Grundsétzlich kén-
nen die Eigenschaften von Fuhrungskraften in vier Kategorien eingeteilt
werden.

e Die Fachkompetenz: Dazu zahlen allgemeine Fachkenntnisse,
das technische Verstandnis und das wirtschaftliche Grundver-
standnis.

8 vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 243.

190

Vgl. OLFERT, K.: Personalwirtschaft. S. 213.

191

Vgl. FEMPEL, K.: Praxis der Personalfiihrung. S. 11.
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e Die Methodenkompetenz umfasst die Organisationsfahigkeit, die
Selbstorganisation und analytisches Denken.

e Die Sozialkompetenz schlie3t Verhandlungsgeschick, Kommuni-
kations-, Kooperations- und Teamfahigkeit aber auch Durchset-
zungsvermdogen etc. ein.

e Zur Personlichkeitskompetenz gehdren Eigenschaften wie Ent-
scheidungsfahigkeit, Risikobereitschaft, Kreativitat, Belastbarkeit
etc.'%

SCHLAGBAUER hat in einer empirischen Untersuchung zum Thema
LAusbildung und Anforderungen von Bauleitern® aus den Angaben
von zehn Personen, die sich aus Bauleitern und Abteilungsleitern
zusammensetzen, das in Abbildung 4-2 dargestellte Kompetenzprofil
abgeleitet. Dabei mussten die Befragten die Wichtigkeit der aufgelis-
teten Kompetenzen beurteilen. Aus der Beurteilung wurde anschlie-
Rend der Mittelwert gebildet.**

Kompetenzprofil
1 2 32 4 5§ 6 7 &8 8 10

a. Problem|tisungsfihi gkeit [T 11 . .
b. Flexibilitat
. Teamfihigheit
d, Belastbarkeit
e. Organisationsfihigkeit
f. Verantwortungsbewusstsein
g. Interkulturelle Kom petenz
h. Sprachkom petenz
i. Lem- und Leistungsbereitschaft
|. Verhandlungsgeschick
k. Mitarbeiterinnenfihrung
|. Kooperationsfahigkeit
m. Kommunikationsfahigkeit
n. Konflikitsungsfahigheit
o. Selbstandigkeit
p. Menscherkenrtnis

Abbildung 4-2: Kompetenzprofil von Bauleitern*®

Verantwortungsbewusstsein, Organisationsfahigkeit, Problemlésungsfa-
higkeit und Lern- und Leistungsbereitschaft wurden als die wichtigsten

oz Vgl. FEMPEL, K.: Praxis der Personalfuihrung. S. 10f.

%% ygl. SCHLAGBAUER, A.: Ausbildung und Qualifikation von Baustellenfiihrungskraften unter besonderer Betrachtung der
Ausbildung und Weiterbildung von Bauleitern. Diplomarbeit. S. 34ff.

1 SCHLAGBAUER, A.: Ausbildung und Qualifikation von Baustellenfiihrungskraften unter besonderer Betrachtung der

Ausbildung und Weiterbildung von Bauleitern. Diplomarbeit. S. 53.
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Kompetenzen eingestuft. Weitere Kompetenzen, die im Zuge dieser Be-
fragung erwahnt wurden, sind:

e Improvisationsfahigkeit;
e Rhetorik;

e Entscheidungsfreude;

e Empathie;

e Frustrationstoleranz.'®

Darlber hinaus werden von den Baustellenfihrungskraften technische
sowie baubetriebliche-bauwirtschaftliche Kenntnisse erwartet.*?

4.2 Fuhrungsstile

Die Art und Weise, wie Fihrungsaufgaben in einem Unternehmen um-
gesetzt werden, ist der Fuhrungsstil. Der Fuhrungsstil ist einerseits von
der Personlichkeit des Fuhrenden, andererseits von der Unternehmens-
kultur abhéngig. Durch Fuhrungsleitlinien und Schulungen von Vorge-
setzten soll vielfach ein bestimmtes Fihrungsverhalten gefordert wer-
den.”’ Der Fuihrungsstil ist das von der konkreten Situation unabhangige
Verhaltensmuster eines Vorgesetzten.'® Im Gegensatz dazu ist das
Fuhrungsverhalten auf eine bestimmte Situation bezogen.'® Aus den
Gemeinsamkeiten des Fuhrungsverhaltens in den unterschiedlichsten
Situationen resultiert der Filhrungsstil.

In der wissenschaftlichen Forschung Utber Personalfihrung haben sich
verschiedene Fuhrungsstile herausgebildet. Diese lassen sich unter-
scheiden in:

e Eindimensionale Fuhrungsstile, welche anhand des Entschei-
dungsspielraums der Beteiligten einen Fuhrungsstil beschreiben.

e Mehrdimensionale FlUhrungsstile, welche mehr als ein Kriterium
zur Beschreibung des Fiihrungsstils verwenden.?®

% vgl. SCHLAGBAUER, A.: Aushildung und Qualifikation von Baustellenfiihrungskraften unter besonderer Betrachtung der
Ausbildung und Weiterbildung von Bauleitern. Diplomarbeit. S. 55.

o6 Vgl. SCHLAGBAUER, A.: Ausbildung und Qualifikation von Baustellenfiihrungskréaften unter besonderer Betrachtung der

Ausbildung und Weiterbildung von Bauleitern. Diplomarbeit. S. 28.

7 vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 89.

%8 ygl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschatft. Lehr- und Ubungsbuch fir Human Resource Management. S. 276.

o Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 276.

200 Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 276f.
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Eindimensionale Flhrungsstile

Die klassischen Fihrungsstile - der autoritéare, der kooperative und der
laissez-faire Fuhrungsstil - gehen auf LEWIN zurtick, der 1939 an der
Universitat von lowa eine empirische Untersuchung durchfihrte. Der
autoritdre und der kooperative Fihrungsstil gelten als eindimensional,
der laissez-faire Fuhrungsstil wird hingegen als mehrdimensional be-
zeichnet.”

Der autoritare Fuhrungsstil ist durch die klare Trennung, indem der Vor-
gesetzte entscheidet und der Mitarbeiter ausfuhrt, charakterisiert. Dies
beschleunigt den Entscheidungsprozess, die Beteiligungsbedirfnisse
der Mitarbeiter werden jedoch vernachlassigt.?*? Beim kooperativen Fiih-
rungsstil werden die Mitarbeiter in die Entscheidungsprozesse miteinge-
bunden, was zu einer Erhéhung der Motivation und der Leistungsbereit-
schaft fiihrt.?®® Beim laissez-faire Fiihrungsstil stehen die Mitarbeiter im
Vordergrund, sie entscheiden und kontrollieren selbst und der Vorge-
setzte wird nur bei Bedarf tatig.”**

Der Ansatz von LEWIN wurde von TANNENBAUM und SCHMIDT wei-
terentwickelt. Sie schufen das Fihrungskontinuum, indem sie zwischen
dem autoritdren und dem kooperativen Fihrungsstil weitere Abstufungen
ein- bzw. hinzufiigten.”® Ihr Stilkontinuum unterscheidet sieben unter-
schiedliche Fuhrungsstile und erméglicht somit eine préazisere Beschrei-
bung.

Entscheidungsspielraum des
Vorgesetzten

Entscheidungsspielraum
der Mitarbeiter

=
=]
[
a0
L]
T
©

beratend
kooperativ
autonom

autoritar
patriarchalisch
informierend

Abbildung 4-3: Fihrungskontinuum nach Tannenbaum und Schmidt (in Anleh-
nung an Dincher®®)

2o Vgl. WINTER, P.: Die Manager der Baustelle und ihre Fihrungsstile. Masterarbeit. S. 78.
202 Vgl. BECKER, M.: Personalwirtschaft. S. 134.

23 ygl. BECKER, M.: Personalwirtschaft. S. 134.

2% ygl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 91.

205 Vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 91.

26 DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 91.
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Autoritarer Fuhrungsstil: Der Vorgesetzte entscheidet selbst und
ordnet an.

Patriarchalischer FUhrungsstil: Die Fihrungskraft entscheidet, ist
aber bemdiht die Mitarbeiter von ihren Entscheidungen zu Uber-
zeugen, bevor sie Entscheidungen trifft und Anweisungen gibt.

Informierender Fihrungsstil: Die Flhrungskraft entscheidet, ge-
stattet jedoch Fragen zu ihren Entscheidungen. Dadurch soll die
Akzeptanz der Mitarbeiter gegeniber den Entscheidungen er-
reicht werden.

Beratender Fiihrungsstil: Bevor der Vorgesetzte seine endgliltige
Entscheidung trifft, werden die Mitarbeiter informiert und diese
konnen ihre Meinungen auf3ern.

Kooperativer Fuhrungsstil: Die Mitarbeiter entwickeln Vorschlage
fur Lésungen, tUber die der Vorgesetzte entscheidet.

Delegativer Fuhrungsstil: Die Mitarbeiter bzw. das Team ent-
scheiden, Uber die vom Vorgesetzten aufgezeigten und einge-
grenzten Probleme.

Autonomer Fuhrungsstil: Die Mitarbeiter bzw. das Team ent-
scheidet selbst.

Mehrdimensionale Flihrungsstile

Durch die Einbeziehung von weiteren Parametern entstanden mehrdi-
mensionale Fuhrungsstile. Diese betrachten das Fihrungsverhalten um-
fassender, wodurch sich mehrere Merkmale der Fihrungsstile heraus-
kristallisieren. Um den Rahmen der vorliegenden Arbeit nicht zu spren-
gen, werden nachfolgend drei mehrdimensionale Konzepte genannt.

Konzept von BLEICHER/MEYER: Erweiterung um die Parame-
ter der Organisationsstruktur und der Fiihrungsphilosophie.?”

Verhaltensgitter von BLAKE/MOUTON: Beschreibung des Fiih-
rungsverhaltens durch die Produktionsorientierung und die Men-
schenorientierung.?®®

3-D Programm von REDDIN: Einteilung des Fiihrungsverhaltens
in die Aufgabenorientierung, die Beziehungsorientierung und die
Effektivitat.””

27 ygl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 92.

208

209

Vgl. DINCHER, R.: Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 95.

Vgl. BROCKERMANN, R.: Personalwirtschaft. Lehr- und Ubungsbuch fiir Human Resource Management. S. 277.
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Eine Untersuchung zum Thema ,Fuhrungsverhalten von Baustellenflh-
rungskraften“ wurde von WINTER im Zuge einer Masterarbeit am Institut
fur Baubetrieb und Bauwirtschaft an der Technischen Universitat Graz
2013 durchgefihrt. Die Auswertung der Umfrage ergab, dass von 16
befragten Bauleitern 72 % einen kooperativen, 19 % einen autoritaren
und 9 % einen demokratischen Fiihrungsstil austiben.?** WINTER resii-
miert, dass auch in der Literatur der kooperative Fuhrungsstil als der
Fihrungsstil der Zukunft gilt?**, da er sowohl leistungs- als auch mitar-
beiterorientiert ist.?*?

4.3 Fuhrungsmittel

Fuhrungsmittel (FUhrungsinstrumente) werden von Vorgesetzten zur
Umsetzung ihrer Flhrungsaufgaben eingesetzt. Diese kdnnen unter-
schiedlich eingeteilt werden. Fir ein mittelstdndisches Unternehmen sind
folgende Instrumente relevant:

Fiihrungsmittel

Kommunikationsinstrumente Koordinationsinstrumente
— Mitarbeitergesprache — Fuhren durch Ziele
| Besprechungen —  Fihren durch Delegation

Abbildung 4-4: Filhrungsinstrumente (in Anlehnung an Heybrock et al**®)

Ein wichtiges Kommunikationsinstrument ist das Mitarbeitergesprach.
Dieses dient zum Austausch von Informationen, Meinungen, Absichten
und auch Geflhlen. Es wird in regelmafRligen Abstanden (meistens ein-

20 Vgl. WINTER, P.: Die Manager der Baustelle und ihre Fihrungsstile. Masterarbeit. S. 101.

21 ygl. FEMPEL, K.: Praxis der Personalfithrung. S. 16.
%2 ygl. WINTER, P.: Die Manager der Baustelle und ihre Fithrungsstile. Masterarbeit. S. 121.
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HEYBROCK, H.; KREUZHOF, R.; ROHRLACK, K.: Personalmanagement in kleinen und mittleren Unternehmen.
Praxisratgeber und Beraterhandbuch. S. 162.
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mal pro Jahr) oder anlassbezogen zu unterschiedlichen Zwecken durch-
gefuhrt. Arten von Mitarbeitergesprachen sind Einstellungs-, Konflikt-,
Entwicklungs-, Gehalts-, Anerkennungs-, Beratungs- oder Beurteilungs-
gesprache.?* Am haufigsten dient das Mitarbeitergesprach zur Perso-
nalbeurteilung. Diese besteht grundsatzlich aus zwei Teilen, der Beurtei-
lung beispielsweise in Form eines Beurteilungsbogens und dem darauf-
folgenden Gesprach.?"® Durch diese MaRnahme wird die personliche
Leistung der Mitarbeiter bewertet. Gleichzeitig werden die Stéarken und
Schwéchen der Mitarbeiter festgestellt und somit der Personalentwick-
lungsbedarf ersichtlich. ?*° (siehe Kapitel 3.4.3) Eine Personalbeurteilung
wird aber auch fur die Einordnung in Entgeltstufen, fir Freisetzungsent-
scheidungen oder fur die Erstellung von Anforderungsprofilen herange-
zogen.?’” Aus den Personalbeurteilungen erhalten Unternehmen niitzli-
che Informationen. Darlber hinaus steigern diese die Motivation der Mit-
arbeiter.?'®

Ein weiteres Kommunikationsinstrument sind Besprechungen. Diese
unterscheiden sich von Mitarbeitergesprachen hinsichtlich der Anzahl an
teilnehmenden Personen und der Art der Informationen, lber die ge-
sprochen wird.?*® Die Inhalte von Besprechungen sind zum Beispiel pro-
jektbezogene oder betriebsbezogene Themen.

Zu den Koordinationsinstrumenten gehoren das Fihren durch Ziele und
das Fuhren durch Delegation. Zielvereinbarungen dienen einerseits da-
zu, die Unternehmensziele umzusetzen, andererseits dazu, die Leis-
tungsmotivation der Mitarbeiter zu steigern. Bei einem Zielvereinba-
rungsgesprach wird zusammen mit dem Mitarbeiter definiert, welcher
Zielinhalt in welchem Ausmalf? bis zu welchem Zeitpunkt erreicht werden
soll.?*® Beim Fiihren durch Delegation werden Aufgaben, Kompetenzen
und Verantwortung von den Fiuhrungskraften auf die Mitarbeiter tbertra-
gen.??! Im Allgemeinen kombinieren Fiihrungskréfte die verschiedenen
Instrumente, um in ihrer Position erfolgreich zu sein.

2 Vgl. KOLB, M.: Personalmanagement. Grundlagen und Praxis des Human Resources Managements. S. 438.; OLFERT,

K.: Personalwirtschaft. S. 237.
215 ygl. KOLB, M.: Personalmanagement. Grundlagen und Praxis des Human Resources Managements. S. 430.
216 ygl. KOLB, M.: Personalmanagement. Grundlagen und Praxis des Human Resources Managements. S. 431.

2 Vgl. HEYBROCK, H.; KREUZHOF, R.; ROHRLACK, K.: Personalmanagement in kleinen und mittleren Unternehmen.
Praxisratgeber und Beraterhandbuch. S. 179.

8 ygl. HEYBROCK, H.; KREUZHOF, R.; ROHRLACK, K.: Personalmanagement in kleinen und mittleren Unternehmen.
Praxisratgeber und Beraterhandbuch. S. 179.

29 Vgl. HEYBROCK, H.; KREUZHOF, R.; ROHRLACK, K.: Personalmanagement in kleinen und mittleren Unternehmen.
Praxisratgeber und Beraterhandbuch. S. 189.

#0ygl. HEYBROCK, H.; KREUZHOF, R.; ROHRLACK, K.: Personalmanagement in kleinen und mittleren Unternehmen.
Praxisratgeber und Beraterhandbuch. S. 196.

221 Vgl. HEYBROCK, H.; KREUZHOF, R.; ROHRLACK, K.: Personalmanagement in kleinen und mittleren Unternehmen.
Praxisratgeber und Beraterhandbuch. S. 204.
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Personalrelevante Merkmale von Bauunternehmen

5 Personalrelevante Merkmale von Bauunternehmen

Nachdem in den vorangegangenen Kapiteln ein Uberblick tiber die in der
Osterreichischen Bauwirtschaft tatigen Unternehmen sowie eine Einfuh-
rung in das Personalmanagement gegeben wurden, werden im folgen-
den Teil die personalrelevanten Merkmale von Bauunternehmen be-
leuchtet. Dies soll einerseits Aufschluss Uber die Beschaftigtengruppen
geben, andererseits auch auf die im Bauhauptgewerbe personalstruktu-
rellen Besonderheiten hinweisen. Denn diese Aspekte haben Auswir-
kungen auf das Personalmanagement in den Bauunternehmen.

Kennzeichnend fur mittelstandische Bauunternehmen ist, wie in Kapitel
2.1.1 im Zusammenhang mit KMU bereits erwéhnt, dass viele vom Un-
ternehmensgriinder bzw. deren Nachkommen geleitet werden. Ein gro-
Ber Teil der mittelstandischen Unternehmen sind inhabergefihrte Fami-
lienbetriebe, wobei der Inhaber selbst mitarbeitet.””? Der Inhaber oder
allenfalls ein gewerberechtlicher Geschéftsfihrer hat die Baumeisterpri-
fung zu absolvieren, um die Beféahigung fur die Anmeldung des Bauge-
werbes zu erlangen, da das Baugewerbe zu den reglementierten Ge-
werben zahlt. Dadurch haben die Unternehmer eine umfangreiche tech-
nische Ausbildung. Als Unternehmensleiter erledigen sie auch die kauf-
mannischen Aufgaben, sind fir Personal- und Investitionsentscheidun-
gen sowie fir die Akquisition von Auftragen zustandig und pflegen die
Kundenkontakte.??® Je kleiner das Bauunternehmen ist, umso eher ar-
beitet der Unternehmensleiter auch im operativen Geschéft z.B. bei der
Angebotserstellung oder als Bauleiter mit.?**

51 Beschaftigtengruppen

Die Beschéftigten von Bauunternehmen sind grundsétzlich den folgen-
den Gruppen zuzuordnen:

e technische Angestellte (inklusive Poliere);
e kaufmannische Angestellte;
e gewerbliche Arbeithnehmer;

Angestellte sind gemall dem Angestelltengesetz Arbeitnehmer, die
kaufmannische Tatigkeiten, sonstige héhere, nicht kaufmannische (zum
Beispiel technische) Tatigkeiten oder Kanzleiarbeiten durchfithren.?*® Fiir
sie gilt das Angestelltengesetz und in weiterer Folge, durch ihre Anstel-

22 ygl. MAUERHOFER, G.: Erfolgsfaktoren fur Klein- und Mittelbetriebe im Bauhauptgewerbe. S. 151.

2% ygl. MAUERHOFER, G.: Erfolgsfaktoren fiir Klein- und Mittelbetriebe im Bauhauptgewerbe. S. 151f.

24 Vgl. MAUERHOFER, G.: Erfolgsfaktoren fiur Klein- und Mittelbetriebe im Bauhauptgewerbe. S. 152.

#5vgl. § 2 Abs. 1 AngG.
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lung in einem Bauunternehmen, der Kollektivvertrag flr Angestellte der
Baugewerbe und der Bauindustrie. Gewerbliche Arbeithehmer unterlie-
gen der Gewerbeordnung; fir sie gilt der Kollektivvertrag flr Bauindustrie
und Baugewerbe.

Zu den technischen Angestellten gehéren unter anderem Bauzeichner,
Bautechniker, Bauleiter und Poliere. Bautechniker unterstiitzen die Bau-
leitung bei der Angebotseinholung, bei der Abrechnung und Koordinie-
rung der Baustellen. Als Bautechniker kbnnen Absolventen einer hdhe-
ren technischen Lehranstalt oder einer Universitat bzw. Fachhochschule
beginnen. Fur Hochschulabsolventen ist das Einstiegsgehalt jedoch ho-
her. Als Fuhrungskrafte haben vor allem Bauleiter und Poliere eine
Schlisselfunktion im Bauunternehmen. Der Bauleiter ist der Leiter der
Baustelle und ist daher fur die technische, kaufménnische und organisa-
torische Abwicklung zustandig. Folglich liegt der Erfolg der Baustelle in
seiner Verantwortung. Der Bauleiter ist aulRerdem der Vorgesetzte fir
das technische und gewerbliche Baustellenpersonal.?*® Er ist fiir die Pla-
nung des gewerblichen Personals verantwortlich und koordiniert den
Personaleinsatz. Darliber hinaus ist er Ansprechperson fir Bauherren,
Planer, Lieferanten, Nachunternehmer und Behérden. Der Werdegang
zum Bauleiter beginnt entweder als Bautechniker mit oder ohne Hoch-
schulabschluss oder als Polier. Der Polier ist dem Bauleiter untergeord-
net. Er ist fUr die Koordinierung des Baustellenpersonals zustandig. Zu-
satzlich leitet er die durchzufiihrenden Tatigkeiten und Uberwacht, ob
diese ordnungsgemal ausgefihrt werden. Auch die Baustellenein-
richtun, der Maschinen- und Materialeinsatz obliegen ihm. Er ist die Flh-
rungskraft des Baustellenpersonals und ist fir die Umsetzung der Ent-
scheidungen des Bauleiters verantwortlich. Um als Polier tatig sein zu
koénnen, ist eine Lehrabschlusspriufung als Maurer, Schalungsbauer,
Tiefbauer, Steinmetz, Pflasterer oder Zimmerer notwendig. Zusatzlich
werden mindestens zwei Jahre Berufserfahrung und der Besuch der
Werkmeisterschule vorausgesetzt.?*’

Das kaufmannische Personal in einem kleinen und mittelstandischen
Bauunternehmen setzt sich unter anderem aus Birokaufmann, Einkau-
fer, Buchhalter, Lohn- und Gehaltsverrechner und Sekretaren zusam-
men. Je kleiner das Unternehmen ist, umso eher sind die Bereiche Lohn-
und Gehaltsverrechnung sowie Buchhaltung ausgelagert.

Zu den gewerblichen Arbeitnehmern im Bauhauptgewerbe zahlen Hilfs-
arbeiter und Facharbeiter. Hilfsarbeiter unterstiitzen die Facharbeiter
durch einfache Téatigkeiten. Die Ausbildung erfolgt informell durch das
Anlernen im Betrieb. Facharbeiter sind Bauarbeiter, die einen gewerbli-

26 ygl. MAUERHOFER, G.: Erfolgsfaktoren fiir Klein- und Mittelbetriebe im Bauhauptgewerbe. S. 152.

21 Vgl. http://www.wifi.at/Kursbuch/BerufsreifeprseC3%BCfung%20Privatschulen/Werkmeister/Bauwesen/bauwesen.

Datum des Zugriffs: 20.05.2017.
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chen Lehrberuf erlernt haben. Die Lehrberufe im Bauwesen sind im Ka-
pitel 3.4.1 angeflhrt.

5.2 Statistische Grundlagen

Um die Personalstruktur von Bauunternehmen zu veranschaulichen,
werden im folgenden Kapitel statistische Auswertungen vorgestellt.

Aus den Branchendaten ,Bau“ der Wirtschaftskammer Osterreich geht
hervor, dass im Jahr 2016 von 5.722 Unternehmen, welche Mitglieder
des Fachverbands Bau sind, 69,2 % gewerbliche Arbeitnehmer, 27,4 %
Angestellte und 3,4 % Lehrlinge waren. Ein Bauunternehmen bendtigt
grundsatzlich mehr gewerbliches Personal als Angestellte, obwohl zu-
nehmend auf die Arbeitnehmeriberlassung zurtickgegriffen wird. Der
Anteil an Frauen lag 2016 in den Mitgliedsunternehmen bei 11,6 %.%%
Insgesamt haben diese Unternehmen 85.385 Beschaftigte. Beide Statis-
tiken sind in den nachfolgenden Abbildungen dargestellit.

Arbeiter 69,2 %

Abbildung 5-1: Unselbstandig Beschéftigte (in Anlehnung an WKO?%)

28 Vgl. WIRTSCHAFTSKAMMER OSTERREICH- STABSABTEILUNG STATISTIK: Bau: Branchendaten.
Datenzusammenstellung. S. 13.

2 Vgl. WIRTSCHAFTSKAMMER OSTERREICH- STABSABTEILUNG STATISTIK: Bau: Branchendaten.
Datenzusammenstellung. S. 13.
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Manner 88,4 %

Abbildung 5-2: Unselbstandig Beschéftigte - Frauen/Manner (in Anlehnung an
WKOZSO)

In Tabelle 5-1 ist die Beschéftigungsstatistik seit 2010 dargestellt. Darin
sieht man die Beschaftigungszahlen der letzten sieben Jahre. Erkennbar
ist, dass die Anzahl der Arbeitskrafte von 2015 auf 2016 stark gestiegen
ist, was auf den wirtschaftlichen Aufschwung in der Baubranche zurlick-
zufiihren ist. Verantwortlich fir diesen Aufschwung ist unter anderem die
Wohnbauoffensive, welche von der Osterreichischen Regierung im No-
vember 2015 initiiert wurde. Ziel der Wohnbauoffensive ist die Errichtung
von 30.000 Wohnungen bis zum Jahr 2022, indem zusatzlich zur Wohn-
bauférderung der Lander 700 Millionen Euro an EU-Mitteln kostenglins-
tig an Bautrager vergeben werden.?%

Der Anteil der Lehrlinge in den Bauunternehmen sinkt seit 2010 kontinu-
ierlich. Obwohl die Beschéaftigtenanzahl im Jahr 2016 um 3 % gegentber
dem vorgehenden Jahr gestiegen ist, ist die Lehrlingszahl ricklaufig.
Griinde dafir sind einerseits der demografische Wandel, da die Anzahl
der Jugendlichen sinkt, andererseits die Erhéhung der Anzahl jener, die
eine hohere Schule absolvieren méchten. Der Anteil der Frauen, die in
einem Bauunternehmen tatig sind, nimmt dagegen laufend zu.

20 Vgl WIRTSCHAFTSKAMMER OSTERREICH- STABSABTEILUNG STATISTIK: Bau: Branchendaten.
Datenzusammenstellung. S. 13

231

Vgl. https://www.ots.at/presseaussendung/OTS_20151204_OTS0160/wohnbauoffensive-zielt-auf-zusaetzliche-30000-
leistbare-wohnungen-ab. Datum des Zugriffs: 18.05.2017.
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Tabelle 5-1: Unselbstandig Beschéftigte seit 2010 (in Anlehnung an WKO?%?)

L[ 2010 | 2011 | 2082 | 2013 [ 2014 [ 2015 [ 2026 |

Angestellte 20.314 20.816 21.287 21.526 21.757 22.823 23.366
Arbeiter 55.437 57.861 57.935 57.802 57.102 56.822 59.102
Lehrlinge 3.810 3.713 3.654 3.537 3351 3.133 2916

Unselbstindig o o) g5 339 82.875 82.865 82.209 82.778 85.385
Beschiftigte Ges.

70.501 | 73.067 | 73.418 | 73.299 | 72.561 | 73.004 | 75.508
9.059 9.322 9.457 9.566 9.648 9.774 | 9.876

5.2.1 Altersstruktur der gewerblichen Arbeithehmer

Bei Betrachtung der Altersstruktur der gewerblichen Arbeitnehmer, dar-
gestellt in Tabelle 5-2, fallt auf, dass die Gruppe der 41- bis 50-jahrigen
mit 26,36 % den grofdten Teil der Arbeiter ausmacht. Dennoch verteilen
sich die Arbeitnehmer altersmaRig bis 60 relativ gleichmaRig. Nur 1,37 %
der Arbeitnehmer sind alter als 60, dies ist auf die Schwerarbeitspension
zurlickzufiihren. Denn Bauarbeitern steht ab der Vollendung des
60. Lebensjahres die Schwerarbeitspension zu, sofern sie mindestens
45 Versicherungsjahre und zehn Schwerarbeitsjahre in den letzten
20 Dienstjahren aufweisen konnen. ?* Obwohl die Mdglichkeit der
Schwerarbeitspension flir Bauarbeiter besteht, scheiden viele aufgrund
der korperlichen Belastung bereits frlher aus dem Baustellenalltag
aus.?®* Daher wurde mit 01.01.2014 das Uberbriickungsgeld eingefiihrt.
Dieses konnen Bauarbeiter beziehen, die nicht bis zum Pensionsantritts-
alter in Beschaftigung bleiben kénnen.***

22 Vgl. WIRTSCHAFTSKAMMER OSTERREICH- STABSABTEILUNG STATISTIK: Bau: Branchendaten.
Datenzusammenstellung. S. 14.

3 Vgl. https://www.arbeiterkammer.at/beratung/arbeitundrecht/pension/pensionsformen/Schwerarbeitspension.html.

Datum des Zugriffs: 20.05.2017.

2 ygl. SOLID: Gewerkschaft will Uberbriickung fur Bauarbeiter. In: SOLID, 10.07.2010.

2 Vgl. https://www.buak.at/cms/BUAK/BUAK _3.1.5/fuer-arbeitnehmerinnen/leistungen/ueberbrueckungsgeld. Datum des
Zugriffs: 20.05.2017.
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Tabelle 5-2: Altersstruktur der Arbeitnehmer 2015 im Jahresdurchschnitt (in
Anlehnung an BUAK236)

bis 18 4.786 4,24
19-30 27.645 24,52
31-40 27.327 24,23
41-50 29.719 26,36
51-60 22.347 19,82
61 - 65 1.356 1,20
Gber 65 189 0,17

5.2.2 Herkunft der Arbeitnehmer

Wird die Herkunft der Arbeitnehmer am Bau betrachtet, fallt auf, dass
nahezu ein Drittel der Bauarbeiter der dsterreichischen Baufirmen aus
dem Ausland stammt. Die meisten Arbeitnehmer, die nicht aus Oster-
reich, aber aus der EU kommen, sind aus Polen, gefolgt von Bosnien
und Herzegowina und Ungarn. Diese Daten werden von der Bauarbeiter-
Urlaubs-, und Abfertigungskasse monatlich erhoben und beziehen sich
auf alle Betriebe, die dem Bauarbeiter-, Urlaubs- und Abfertigungsgesetz

unterliegen. Dargestellt sind die Jahresdurchschnittswerte.

Tabelle 5-3; Herkunft der Arbeitnehmer nach Staatszugehorigkeit 2016’

Durchschnittlich Beschaftigte gesamt 117.164
Osterreich 80.084
Ausland gesamt 37.081
EU-Staaten 24.012
Nicht EU-Staaten 13.068

Lander mit dem hochsten Anteil an Beschéftigten in Osterreich

Polen 5958
Bosnien und Herzegowina 4.861
Ungarn 3.946
Kroatien 3.114
Tlrkei 3.002
Deutschland 2.864

%6 vgl. BAUARBEITER- URLAUBS- UND ABFERTIGUNGSKASSE: Alterstruktur der Arbeitnehmer im Jahresdurchschnitt
ab 2006. https://www.buak.at/cms/BUAK/BUAK_1.5/die-buak/statistiken. Datum des Zugriffs: 20.05.2017.

237

Vgl. BAUARBEITER- URLAUBS- UND ABFERTIGUNGSKASSE: Herkunft der Arbeitnehmer in 6sterreichischen
Betrieben. https://www.buak.at/cms/BUAK/BUAK_1.5/die-buak/statistiken. Datum des Zugriffs: 20.05.2017.
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5.2.3 Arbeitskraftetiberlassung

In der Sparte Gewerbe und Handwerk waren 2016 mit 20.475 von
durchschnittlich 70.006 die meisten Uberlassenen Arbeitskrafte tatig.
Gegliedert nach den Fachverbanden waren im Zeitraum Juli 2015 bis
Juli 2016 3240 Uberlassene Arbeitskrafte tatig, die dem Fachverband
,Bau“ angehoren.?*®

Ein grol3es Problem der Bauwirtschaft ist die Entsendung von auslandi-
schen Bauarbeitern nach Osterreich, fiir die grundsatzlich der gleiche
Lohn wie fur Osterreichische gewerbliche Arbeitnehmer gezahlt werden
muss. Allerdings berechnen sich die Lohnnebenkosten nach dem Ent-
sendestaat. >*° Dadurch entsteht fiir Entsendefirmen aus dem Ausland
ein Wettbewerbsvorteil, der den heimischen Firmen schwer schadet.

5.2.4 Arbeitslosigkeit im Bauwesen

Im April 2017 waren in Osterreich von 3 605.109 unselbstandig Beschaf-
tigten 337.923 Personen arbeitslos, dies entspricht 8,6 %. Dem Wirt-
schaftszweig Bau waren dabei 23.344 Personen zuzuordnen, dies sind
6,9 % der Beschaftigungslosen. Gegentuber dem Vorjahr ist die Anzahl
der Arbeitslosen jedoch um 11,2 % gesunken.?*°

In der nachfolgenden Abbildung ist der Verlauf der Arbeitslosenzahlen im
Bauwesen in Osterreich seit 2010 dargestellt. Die Daten werden vom
Arbeitsmarktservice jahrlich erhoben und beziehen sich auf einen Stich-
tag. Zwischen 2011 und 2015 ist die Anzahl der Arbeitslosen laufend
gestiegen. Die hohe Arbeitslosigkeit ist vor allem auf den enormen Wett-
bewerb und Preiskampf sowie die Billigarbeitskrafte aus dem Ausland
zurlckzufthren. Im Jahr 2016 gewann die Baubranche an Schwung, da
die offentliche Hand in Neu-, Zu- und Umbauten investierte, gleichzeitig
beglinstigen die Wohnbauoffensive und die Steuerreform den privaten
Wohnungsbau.?*! Dies resultierte in einer sinkenden Arbeitslosigkeit, die
im Jahr 2017 weiter gesunken ist.

28 ygl. STATISTIK AUTRIA: Statistik der Arbeitskrafteiiberlassung und Beschaftigung von aus dem EWR-Ausland
tberlassenen Arbeitskraften. http://www.statistik.at. Datum des Zugriffs: 20.05.2017.

9 Vgl. http://www.entsendeplattform.at/cms/Z04/Z204_4.1/bauarbeiten/entsendung/ueberlassung-in-der-bauwirtschaft.

Datum des Zugriffs: 20.05.2017.

0 ygl. ARBEITSMARKTSERVICE: Arbeitslose nach Wirtschaftszweigen. http://iambweb.ams.or.at/ambweb/. Datum des
Zugriffs: 20.05.2017.

21 y/gl. ARBEITSMARKTSERVICE: Bauwirtschaft gewinnt an Schwung.

http://lwww.ams.at/_docs/001_spezialthema_0117.pdf. Datum des Zugriffs: 20.05.2017. S.2.
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Abbildung 5-3: Arbeitslose im Bauwesen (Abschnitt F) von 2010 - 2017%*
Charakteristisch fiir das Bauwesen ist die saisonale Beschéaftigung. Die-
se ist in Abbildung 5-4 deutlich erkennbar. In den Wintermonaten, in de-
nen aufgrund der Witterungsbedingungen wenig gebaut wird, steigt die
Arbeitslosigkeit im Bauwesen rapide an. Bei vermehrter Auftragslage
wird in den Frihjahrs- und Sommermonaten wieder vermehrt Personal
eingestellt.
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Abbildung 5-4: Arbeitslose im Jahr 2017 im Bauwesen (Abschnitt F)**

Der Arbeitslosigkeit im Wirtschaftszweig Bau stehen jedoch auch offene
Stellen gegentber. In der Abbildung 5-5 ist die Entwicklung der offenen
Stellen dargestellt, wobei sich die Ergebnisse auf einen Stichtag bezie-
hen. Bei den offenen Stellen ist der Aufschwung der Baubranche sicht-
bar, der seit 2016 zu spuren ist. Insbesondere im Jahr 2017 stieg die
Anzahl der offenen Stellen stark.

2 Vgl. http://iambweb.ams.or.at/ambweb/. Datum des Zugriffs: 03.01.2018.

3 Vgl. http://iambweb.ams.or.at/ambweb/. Datum des Zugriffs: 03.01.2018.
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Personalrelevante Merkmale von Bauunternehmen
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Abbildung 5-5: Offene Stellen im Bauwesen (Abschnitt F) von 2010 - 2017%*

Zusammenfassend weist die Personalstruktur von Bauunternehmen fol-
gende Besonderheiten auf: Die Beschaftigten in Bauunternehmen setzen
sich aus Angestellten und gewerblichen Arbeitnehmern zusammen,
weswegen zwei verschiedene Kollektivvertrage Anwendung finden. Ins-
besondere die gewerblichen Arbeitnehmer sind charakteristisch fir das
Bauhauptgewerbe, da sie mehr als zwei Drittel der Beschaftigten in den
Osterreichischen Bauunternehmen ausmachen. Eine Herausforderung
fur die Bauunternehmen stellt moglicherweise die riicklaufige Entwick-
lung der Lehrlingszahlen dar, denn dies wird zukiinftig zu einem Mangel
an Fachkraften flhren. Charakteristisch flr das Bauhauptgewerbe ist
zudem, dass es von Mannern dominiert ist, immerhin sind 90 % der un-
selbstandig Beschaftigten Manner. Nahezu ein Drittel der in Osterreich
tatigen Bauarbeiter stammt aus dem Ausland, groRteils aus Landern, die
ein niedrigeres Lohnniveau aufweisen als Osterreich. Charakteristisch
fir die Baubranche ist die saisonale Beschéaftigung, die besonders am
Verlauf der Arbeitslosenzahlen Uber ein Kalenderjahr zu sehen ist. In
den Monaten Dezember, Janner und Februar ist die Anzahl der Arbeits-
losen im Bauwesen am hochsten, da aufgrund der schlechten Witte-
rungsbedingungen nur wenig gebaut wird. Seit 2016 verspirt die Bau-
branche wieder zunehmendes Wachstum, welches in sinkende Arbeits-
losenzahlen und steigende offene Stellen resultiert. Das Personalma-
nagement der Bauunternehmen ist durch diese Besonderheiten gefor-
dert.

4 Vgl. http://iambweb.ams.or.at/ambweb/. Datum des Zugriffs: 03.01.2018.
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6 Zwischenfazit - Literaturrecherche

Kennzeichnend fur ein Bauunternehmen ist, dass der Inhaber oder zu-
mindest der gewerberechtliche Geschéftsfiihrer die Baumeisterpriifung
zu absolvieren hat. Wahrend GroRRunternehmen meist der Bauindustrie
zugeordnet werden, gehoéren Klein- und Mittelunternehmen dem Bauge-
werbe an. Als KMU gelten laut Definition der Européischen Kommission
Unternehmen mit bis zu 249 Beschéftigten, mit einer Bilanzsumme von
weniger als 43 Millionen Euro, mit einem Umsatz von weniger als
50 Millionen Euro und Kapitalanteilen zu weniger als 25 % im Fremdbe-
sitz. KMU haben eine wichtige Bedeutung im Bauwesen, da sie Arbeit-
geber von mehr als 83 % der Beschaftigten sind und ihre Bruttowert-
schopfung Uber 78 % ausmacht. Abgesehen von den quantitativen Krite-
rien unterscheiden sich KMU auch durch qualitative Merkmale von
GroBunternehmen, welche auch im Personalmanagement erkennbar
sind. Je groR3er ein Unternehmen ist, umso eher gibt es eine Personalab-
teilung, welche die Fuhrungskrafte unterstiitzt. Das Personalmanage-
ment umfasst eine Vielzahl an Aufgabenfeldern, wobei der Fokus dieser
Arbeit auf die Kernprozesse Personalbedarfsplanung, Personalbeschaf-
fung, Personalentwicklung und Personalfreisetzung gelegt wird. Laut
Literatur erfolgt ausgehend von einer rechtzeitig durchgefiihrten Perso-
nalbedarfsplanung, die sowohl den quantitativen als auch den qualitati-
ven Personalbedarf erhebt, die Personalbeschaffung Uber diverse Wege.
Je nach gesuchter Position kann der Bedarf entweder intern gedeckt
werden oder muss extern rekrutiert werden. Wurde ein geeigneter Be-
werber ausgewahlt, ist der erste Schritt, diesen in das Unternehmen zu
integrieren, indem Onboarding-MalRnahmen eingesetzt werden. Im Ideal-
fall gibt es fir neue Mitarbeiter auch ein Einarbeitungsprogramm, wel-
ches Uber einen festgelegten Zeitraum lauft und dazu dient, dass sich
der Mitarbeiter in seinen Tatigkeitsbereich einarbeitet. Nachdem insbe-
sondere qualifiziertes Personal im Baugewerbe heil3 umkampft ist, steigt
der Bedarf an einem Anreizsystem, mit dem Zweck die Mitarbeiter an
das Unternehmen zu binden. Zu diesem gehort einerseits die Entloh-
nung, die aus erfolgsabhangigen Komponenten bestehen kann, anderer-
seits auch die Mdglichkeit der personlichen und fachlichen Weiterent-
wicklung der Mitarbeiter. Hierfir bieten sich vor allem die klassischen
Fortbildungen in Kursen und Seminaren an. Darliber hinaus gibt es wei-
tere Moglichkeiten, die abhangig von ihrer rdumlichen, zeitlichen und
inhaltlichen Néhe zum Arbeitsplatz unterschieden werden. Eine Variante,
das Personal weiterzubilden, ist beispielsweise das selbstgesteuerte
Lernen am Arbeitsplatz durch E-Learning.

Unmittelbar an der Umsetzung der Kernfunktionen sind die Fuhrungs-
krafte beteiligt. Ein beliebtes Instrument dieser sind Mitarbeitergespra-
che, welche laut der Literatur vermehrt eingesetzt werden.
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Die theoretische Einflihrung in das Thema Personalmanagement warf
folgende Fragestellungen auf:

Welche quantitativen und qualitativen Methoden zur Personal-
bedarfsplanung werden in Bauunternehmen tatsachlich einge-
setzt?

Welche Methoden werden zur Personalbeschaffung herangezo-
gen?

Wie erfolgt die Personalauswahl?
Werden Onboarding-MaRhahmen eingesetzt?
Bieten Bauunternehmen Fortbildungsmal3nahmen an?

Beinhaltet die Entlohnung erfolgsorientierte Komponenten?
Werden den Mitarbeitern auch betriebliche Sozialleistungen an-
geboten?

Kommen Mitarbeitergesprache auch in Bauunternehmen zum
Einsatz?

Diese Fragen sollen durch die nachfolgende empirische Untersuchung
beantwortet werden. Doch das Personalmanagement wird auch von der
Personalstruktur beeinflusst, daher wurden im Vorfeld auch die personal-
relevanten Merkmale von Bauunternehmen analysiert. Die Untersuchung
ergab folgende Besonderheiten:

Die Beschaftigten sind entweder Angestellte oder gewerbliche
Arbeitnehmer, daher gelten in Bauunternehmen zwei verschie-
dene Kollektivvertrage.

Charakteristisch fiir ein Bauunternehmen ist die Berufsgruppe
der Bauleiter und Poliere. Sie sind fur den Erfolg der Baustellen
verantwortlich und stehen daher im Spannungsfeld der techni-
schen, wirtschaftlichen und sozialen Abwicklung.

Rund zwei Drittel der Beschéftigten in Bauunternehmen sind ge-
werbliche Arbeitnehmer, wovon 75 % zwischen 19 und 50 Jahre
alt sind. Nur 1,37 % der Arbeitnehmer sind alter als 60, was unter
anderem auf die Schwerarbeitspension zurlickzufiihren ist.

Fast 90 % des gesamten Personals sind Méanner.

Die Anzahl der Lehrlinge sinkt seit 2010 kontinuierlich, obwohl
die Anzahl der Beschéftigten im Jahr 2016 deutlich gestiegen ist.
Dies wird moglichweise zuklinftig eine Herausforderung fiir Bau-
unternehmen darstellen.

Nahezu ein Drittel der gewerblichen Arbeitnehmer stammt aus
dem Ausland, vorwiegend aus Polen, Bosnien und Herzegowina
und Ungarn.
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e Nach einer steigenden Arbeitslosigkeit im Bauwesen zwischen
2011 und 2015, ist seit 2016 ein Ruckgang der Arbeitslosenzah-
len zu verspuren. Grund daflr ist der wirtschaftliche Aufschwung
der Baubranche aufgrund der niedrigen Kreditzinsen und das
Ankurbeln der Bauwirtschaft durch Férderungen.

e Kennzeichnend fur das Bauwesen ist die saisonale Beschafti-
gung. In den Wintermonaten steigt die Arbeitslosigkeit, da auf-
grund des schlechten Wetters nur wenig gebaut werden kann.

Die nachfolgende empirische Untersuchung soll die zuvor aufgeworfe-
nen Fragestellungen beantworten und klaren, ob die Kernprozesse des
Personalmanagements auch so ablaufen, wie es die Literatur standard-
mafdig vorsieht, ob die Personalfiihrung der Recherche entspricht und
wo grundsatzliche Unterschiede zwischen GroRunternehmen und KMU
zu finden sind. Zudem sollen Herausforderungen, mit denen die Bauun-
ternehmen hinsichtlich des Personals konfrontiert sind, identifiziert wer-
den.
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7 Empirische Untersuchung

Nachdem im theoretischen Teil der Masterarbeit eine Einordnung der
Bauunternehmen in die Osterreichische Bauwirtschaft, die theoretische
Einfihrung in das Personalmanagement sowie eine Analyse der perso-
nalrelevanten Merkmale in Bauunternehmen erfolgten, wird mit dem em-
pirischen Teil versucht, die, in Kapitel 1.2, definierten Forschungsfragen
zu beantworten. Dafur wird als erstes das, der Untersuchung zu Grunde
liegende, Forschungsdesign beschrieben.

7.1 Forschungsdesign

7.1.1 Forschungsfragen und Zielsetzung

Die Literaturrecherche ergab, dass das Personalmanagement ein sehr
umfangreiches Themengebiet ist. Durch die empirische Untersuchung
soll die Umsetzung des Personalmanagements in den Bauunternehmen
analysiert werden, um die momentane Ist-Situation des relativ uner-
forschten Gebietes zu beleuchten. Zudem sollen insbesondere die wich-
tigsten Unterschiede und Gemeinsamkeiten des Personalmanagements
von GroRunternehmen und KMU erfasst werden. In erster Linie soll her-
ausgefunden werden, in welchem Umfang Personalmanagement abhan-
gig von der UnternehmensgroRe in den Bauunternehmen ausgetbt wird
und wie sich dieses in das Unternehmen integriert. Dazu wird der
Schwerpunkt auf die im Theorieteil behandelten Aufgabengebiete gelegt.
Darlber hinaus sollen die personellen Problemfelder in Bauunternehmen
identifiziert werden. Hierbei werden sowohl externe Faktoren wie bei-
spielsweise der Fachkraftemangel, die Konkurrenz durch andere Unter-
nehmen, aber auch interne Faktoren wie hohe Lohnkosten, fehlende
Arbeitsmotivation der Belegschaft und die Veranderungsresistenz unter-
sucht. Ebenso sollen die Vor- und Nachteile der jeweiligen Unterneh-
mensgréfRe in Bezug auf personalrelevante Merkmale festgestellt wer-
den. Die Forschungsfragen konkretisieren sich demnach zu:

1. Welche Unterschiede und Gemeinsamkeiten haben GroRunter-
nehmen und Klein- und Mittelunternehmen bei der Organisation
des Personalmanagements, bei der Personalbedarfsplanung, bei
der Personalbeschaffung, bei der Personalentwicklung und bei
der Entlohnung?

2. Sind die Bauunternehmen unabhangig von der Unternehmens-
gréRe mit den gleichen Problemen hinsichtlich des Personals
konfrontiert?

3. Welche Vor- und Nachteile haben GroRunternehmen bzw. Klein-
und Mittelunternehmen im Hinblick auf das Personal?
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Um das Ziel zu erreichen, wurde der Forschungsprozess in zwei Teile
gegliedert. FUr den ersten Teil wurden leitfadengestitzte Einzelinter-
views als Erhebungsmethode gewahlt, um die Ist-Situation des Perso-
nalmanagements in den Grof3unternehmen zu erheben und mit den dar-
aus erhaltenen Antworten einen Fragebogen fur die KMU zu erstellen.
Der Leitfaden ermdglicht eine unvoreingenommene Analyse des For-
schungsbereichs. Zusatzlich konnen die Meinungen der Interviewpartner
besser erfasst und unterschiedliche Aussagen leichter miteinander ver-
glichen werden. Die Erhebungsmethode wird in Kapitel 7.2.1 genauer
beschrieben.

Der zweite Teil der Untersuchung besteht aus einer standardisierten
Online-Umfrage, welche den derzeitigen Stand des Personalmanage-
ments in den KMU erhebt. Hierbei wurde ein quantitatives Datenerfas-
sungsinstrument gewahlt, um eine héhere Anzahl an raumlich verstreu-
ten Unternehmen zu erfassen.

7.1.2 Stichprobenumfang

Der Auswahlprozess von der Grundgesamtheit bis zum Stichprobenum-
fang ist in Abbildung 7-1 dargestellt.

Grundgesamtheit F41, FA2 der Leistungs- und
Strukturstatistik

exkl. Bautrdger (F411)

GroRunternehmen

Unternehmen > 250 Mitarbeiter Unternehmen 0-249 Mitarbeiter

Unternehmen Steiermark u.

Kdarnten*

kontaktierte Unternehmen kontaktierte Unternehmen
durchgefiihrte Interviews ausgefiilite Fragebogen

* Beinhaltetauch Unternehmen >250 Mitarbeiter und Bautrager

Abbildung 7-1: Auswahl der Stichprobe

Die Grundgesamtheit der im Hoch- und Tiefbau tatigen Bauunternehmen
besteht aus 4.336 Unternehmen.?*® Diese Anzahl beinhaltet die Ab-

5 Vgl. STATISTIK AUSTRIA: Leistungs- und Strukturstatistik 2015. Keine Seitenangabe.
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schnitte F41 und F42 der ONACE, bis auf die Gruppe F411, welche jene
Unternehmen erfasst, die fiur die ErschlieRung von Grundstiicken betraut
sind, sowie Bautrager, da diese fur die vorliegende Arbeit nicht relevant
sind. Da mit der Untersuchung ein Vergleich von GroB3unternehmen und
KMU erzielt werden soll, wird die Grundgesamtheit aufgeteilt in Unter-
nehmen bis 249 Mitarbeiter und tber 250 Mitarbeiter. 42 Bauunterneh-
men entsprechen laut Beschaftigtenanzahl einem GrolRunternehmen mit
Uber 250 Mitarbeitern. Die Abgrenzung dieser Stichprobe erfolgte fol-
gendermalien:

e Sachliche Abgrenzung: Die Bauunternehmen haben mehr als
250 Mitarbeiter, zudem liegt ihr Tatigkeitsbereich im Hoch- und
Tiefbau.

e Raumliche Abgrenzung: Die Bauunternehmen haben Niederlas-
sungen in Osterreich.

e Zeitliche Abgrenzung: Die Interviews wurden zwischen Juni und
Juli 2017 durchgefinhrt.

Von den 42 Bauunternehmen wurden insgesamt 21 kontaktiert, worauf-
hin sich neun Experten fir ein Interview zur Verfligung stellten.

Den 42 Grolunternehmen stehen 4.029 Bauunternehmen mit bis zu 249
Beschaftigten gegentber. Daher wurde die quantitative Erhebung auf die
Steiermark und Karnten eingegrenzt. In diesen beiden Bundeslandern
sind 1.156 Bauunternehmen ansassig, wobei anzumerken ist, dass diese
Anzahl auch Bautrager und jene Unternehmen mit mehr als 250 Mitar-
beiter enthalt. Eine Aufschlisselung nach Gruppen, Bundesland und
Unternehmensgrof3e ist laut Auskunft der Statistik Austria nur bei Beauf-
tragung einer kostenpflichtigen Sonderauswertung mdoglich. Dies wurde
aufgrund der vernachlassigbaren Relevanz des exakten Wertes fir die
weitere Untersuchung fur nicht notwendig erachtet. Denn es wurde oh-
nehin nur eine Auswahl von 150 Bauunternehmen kontaktiert und zu
einer Teilnahme an der Umfrage gebeten. Diese Stichprobe grenzt sich
sachlich, raumlich und zeitlich folgendermaf3en ab:

e Sachliche Abgrenzung: Die kontaktierten Unternehmen sind
Bauunternehmen, die gemafR Definition der Europaischen Kom-
mission als KMU gelten, siehe dazu Kapitel 2.1.1. Fur die Vor-
auswahl haben die Unternehmen somit maximal 249 Mitarbeiter
und sind Uberwiegend im Bauhauptgewerbe tétig. Die Kriterien
der Bilanzsumme, des Umsatzes und der Eigenkapitalanteile
konnten im Vorfeld nicht ermittelt werden und wurden deswegen
im Zuge der Umfrage Uberpruft.

e Raumliche Abgrenzung: Alle Unternehmen haben den Firmensitz
in der Steiermark oder in Karnten.
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e Zeitliche Abgrenzung: Die Teilnahme an der Umfrage war zwi-
schen 17.07.2017 und 09.08.2017 bzw. zwischen 23.08.2017
und 08.09.2017 maglich.

Um eine mdoglichst hohe Ruicklaufquote zu erreichen, wurde versucht,
die Unternehmen nach Versenden der elektronischen Fragebogen auch
telefonisch zu kontaktieren und sie zur Teilnahme zu motivieren. Nichts-
destotrotz konnten nur 16 ausgefillte Fragebogen verzeichnet werden.
Dies entspricht einer Rucklaufquote von 10,7 %.

Im nachfolgenden Unterkapitel werden die beiden Erhebungsverfahren
naher beschrieben.

7.2 Leitfadengestutzte Experteninterviews mit Grof3unter-
nehmen

7.2.1 Beschreibung der Erhebungsmethode

Experteninterviews zahlen zu den qualitativen Erhebungsmethoden,
welche vor allem eingesetzt werden, um einen Sachverhalt und Prozess
beschreiben und verstehen zu kénnen, um Hypothesen zu gewinnen und
diese zu Uberpriifen.?*® Nachdem uber den Sachverhalt -die Umsetzung
des Personalmanagements in Bauunternehmen — keine umfangreiche
Literatur vorliegt, wurde es fir wichtig befunden, Experteninterviews
durchzufuhren. Als Experten werden Personen bezeichnet, welche tber
bereichsspezifisches Wissen zu einem bestimmten Sachverhalt verfu-
gen.?*” Daher werden die Interviews mit Personen gefiihrt, die aufgrund
ihrer Stellung im Unternehmen, an den Entscheidungsprozessen im Be-
reich Personalmanagement beteiligt sind. Der Vorteil von leitfadenge-
stltzten Interviews ist, dass die themenspezifischen Fragen beantwortet
werden, aber dennoch Spielraum fiir spontane AulRerungen gegeben ist.
Das Ziel dieser Erhebung ist die Erfassung der Ist-Situation des Perso-
nalmanagements in GrofRunternehmen, mit den daraus erhaltenen Er-
gebnissen einen Fragebogen fir die KMU zu entwickeln und die Umset-
zung in den beiden UnternehmensgrofRenklassen miteinander verglei-
chen zu konnen.

246 Vgl. BERGER- GRABNER, D.: Wissenschaftliches Arbeiten in den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften. S. 128.

241 Vgl. MIEG, H.; NAF, M.: Experteninterviews. Skript. S. 6.
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7.2.2 Aufbau des Interviewleitfadens

Der Interviewleitfaden gliedert sich in zwei Teile. Im ersten Teil werden
die Daten zum Interviewpartner und zum Unternehmen erfasst. Der
zweite Teil besteht aus 17 Fragen, die in mehrere Blocke wie folgt zu-
sammengefasst sind:

Organisation des Personalmanagements;
Personalbedarfsplanung;

Beschaffung und Auswahl von Mitarbeitern;

1

2

3

4. Personalentwicklung;
5. Personalentlohnung;
6

Personalfiihrung;
7. Herausforderungen und Sonstiges.

Der vollstandige Interviewleitfaden ist dem Anhang A.1.1 zu entnehmen.
Der Interviewleitfaden enthalt sowohl offene als auch geschlossene Fra-
gen. Die Antwortmdglichkeiten der geschlossenen Fragen entwickelten
sich aus der Literaturrecherche, wobei Spielraum fir Erganzungen ge-
geben ist. Die geschlossenen Fragen wurden deswegen gewahlt, um die
Antworten einfacher untereinander und mit jenen der KMU vergleichen
zu kénnen.

7.2.3 Durchfuhrung der Interviews

Insgesamt wurden 21 Bauunternehmen kontaktiert. Als Gesprachs-
partner wurden die Personalverantwortlichen der Bauunternehmen aus-
gewahlt, da sie aufgrund ihres Wissens und ihrer Stellung im Unterneh-
men als Experten gelten. Die Kontaktaufnahme erfolgte telefonisch, bei
Interesse wurde im Anschluss der Interviewleitfaden per E-Mail Ubermit-
telt. Nachdem sich die Kandidaten einen Uberblick tiber die Fragen ver-
schaffen konnten, wurde gemeinsam ein Termin fir das Interview ver-
einbart. Die Interviews wurden teilweise persotnlich und teilweise, auf-
grund der Entfernung, telefonisch durchgefuhrt. Aus Datenschutzgriin-
den und nach Absprache mit den teilnehmenden Personen werden in
der vorliegenden Arbeit weder die Namen der Bauunternehmen noch die
der Gesprachsteilnehmer genannt.
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7.3 Standardisierte Online-Umfrage an KMU

7.3.1 Beschreibung der Erhebungsmethode

Mit den Kenntnissen aus der Literatur und den Ergebnissen der Exper-
tenbefragung wurde mit dem Online-Umfrage-Tool ,2ask® ein standardi-
sierter Fragebogen entwickelt. Hierbei wird die Form der quantitativen
Erhebungsmethode gewahlt, da sie am besten geeignet ist, eine grole
Anzahl an Teilnehmer zu erreichen. Eine standardisierte Befragung wird
eingesetzt, um Meinungen, Fakten und Einstellungen zu erheben.?*® Der
Vorteil einer Online-Umfrage ist zudem die Erreichung einer raumlich
weitverstreuten Stichprobe.?*® Da sich die ausgewahlten Unternehmen
auf die Steiermark und Karnten verteilen, wird die Online-Umfrage als
zielfUhrend empfunden. Zuséatzlich erleichtert die Online-Erhebung die
Auswertung, da die erhaltenen Daten in Excel transformiert werden kon-
nen.

7.3.2 Aufbau der Umfrage

Die Umfrage enthalt berwiegend geschlossene Fragen mit vorgegebe-
nen Antwortmdoglichkeiten und ein paar offene Fragen. Sie gliedert sich
in folgende Teile:

Teil 1 — Daten zum Unternehmen und Teilnehmer
Teil 2 — Daten zur Personalstruktur
Teil 3 — Die Umsetzung des Personalmanagements

Der erste Teil beinhaltet funf Fragen Uber die Anzahl der Mitarbeiter des
Unternehmens und die Position des Umfrageteilnehmers. Zusatzlich
dienen drei Fragen zur Uberpriifung, ob das Unternehmen ein KMU laut
Definition der Européischen Kommission ist. Im zweiten Teil werden drei
Fragen zur Personalstruktur der Unternehmen gestellt. Der dritte Teil ist
am umfangreichsten und ist analog zum Experteninterview in weitere
Blocke gegliedert:

1. Organisation des Personalmanagements;
2. Personalbedarfsplanung;
3. Beschaffung und Auswahl von Mitarbeitern;

4. Personalentwicklung;

28 Vgl. OBERZAUCHER, A.: Grundlagen der Marktforschung fir die praktische Anwendung. S. 21.

249 Vgl. BERGER- GRABNER, D.: Wissenschaftliches Arbeiten in den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften. S. 165.
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5. Personalentlohnung;
6. Personalfiihrung;
7. Sonstiges.

Die Online-Umfrage ist dem Anhang A.1.2 zu entnehmen.

7.3.3 Durchfuhrung der Umfrage

Im ersten Schritt der Durchfihrung wurden die Kontaktdaten einer Aus-
wahl von 150 ausfihrenden Bauunternehmen in der Steiermark und
Kéarnten Uber das Internet recherchiert. Dieser Auswahl wurde per E-Mall
der Link der Umfrage zugesendet und die Adressaten um eine Teilnah-
me gebeten. Die Umfrage richtet sich an die Geschéftsfihrung, Assis-
tenz der Geschaftsfiihrung oder an die Personalverantwortlichen. Der
Grof3teil der Unternehmen wurde zudem telefonisch um eine Teilnahme
gebeten.
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8 Untersuchungsergebnisse

Im folgenden Kapitel werden die Untersuchungsergebnisse der Einzelin-
terviews und der Umfrage dargestellt. Die aufgestellten Ableitungen be-
ziehen sich auf die jeweilige Stichprobe.

8.1 Auswertung der Experteninterviews mit Grof3unter-
nehmen

Von den 21 kontaktierten Unternehmen stellten sich neun Experten fir
ein Interview zur Verfliigung. Das entspricht einer Ricklaufquote von
40 %. Drei Interviews fanden personlich und die restlichen sechs, auf-
grund der geografischen Lage der Unternehmen, per Telefongesprach
statt. Die Lange der Interviews variierte zwischen 20 und 62 Minuten,
wobei die durchschnittliche Lange der Interviews bei 32 Minuten lag. Die
Gespréachspartner waren ein Niederlassungsleiter, ein Mitarbeiter des
Human Resource Development, eine Zentralbereichsleiterin des Human
Resource, eine Leiterin des Weiterbildungsmanagements, eine Mitarbei-
terin in der Personalentwicklung, zwei technische Leiter, ein Personallei-
ter und eine Leiterin der Personalentwicklung. Alle Personen sind jeden-
falls fur das Personalmanagement im Unternehmen bzw. flr einen Be-
reich davon zustéandig. In der nachfolgenden Tabelle sind die wichtigsten
Angaben zu den Interviews und den Interviewpartnern aufgelistet. Auf
Wunsch der teilnehmenden Personen werden ihre Namen und die, der
Bauunternehmen nicht genannt.

Tabelle 8-1: Liste der Interviewpartner

Datum . -
. Interviewform Position Geschlecht
Interview

Nr.1 07.06.2017 personlich Niederlassungsleiter mannlich
Nr.2  19.06.2017 telefonisch Mitarbeiter Human Resource Development mannlich
Nr.3  05.07.2017 telefonisch Zentralbereichsleitung Human Resource weiblich
Nr.4 13.07.2017 telefonisch Leitung Weiterbildungsmanagement weiblich
Nr.5 14.07.2017 telefonisch Mitarbeiterin Personalentwicklung weiblich
Nr.6 17.07.2017 telefonisch Technische Leitung des Unternehmens mannlich
Nr.7 20.07.2017 personlich Leitung Human Resource mannlich
Nr.8 26.07.2017 persdnlich Leitung Personalentwicklung/PR weiblich
Nr.9 31.07.2017 telefonisch Leitung Prokurist Hochbau mannlich

Funf Unternehmen, in denen die befragten Experten arbeiten, sind in
ganz Osterreich tatig, ein Unternehmen vorwiegend in Westdsterreich
und drei Unternehmen vorwiegend in Ostdsterreich.

Obwohl alle Unternehmen gemaR den Kriterien der Europaischen Kom-
mission nicht als KMU gelten, sehen sich vier der neun Unternehmen
selbst als KMU. Die durchschnittliche Mitarbeiteranzahl dieser vier Un-
ternehmen liegt bei ca. 330, im Vergleich dazu haben die finf anderen
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Unternehmen zwischen 450 und 10.000 Mitarbeiter und kommen auf
einen Durchschnitt von 4.500 Mitarbeitern.

Nachfolgend werden alle Fragen zur Ubersicht angefiihrt und die Ergeb-
nisse am Ende jedes Unterkapitels in einer Grafik zusammengefasst.
Nach der Beantwortung der Fragen werden in Kapitel 8.3 die wichtigsten
Erkenntnisse gegentbergestellt und in einer Tabelle aufgelistet.

8.1.1 Organisation des Personalmanagements

Frage 1: Gibt es in lnrem Unternehmen eine Personalabteilung? Mit
welchen Aufgabenbereichen ist diese betraut?

In sieben der neun Unternehmen gibt es eine eigenstandige Personalab-
teilung. In einem dieser Unternehmen ist die Personalabteilung nur fur
administrative Angelegenheiten und die Personalverrechnung zustandig.
Die Personalrekrutierung und -entwicklung wird in diesem Unternehmen
von jeder Filiale bzw. Niederlassung selbst durchgefuhrt (Abbildung 8-1 -
Organigramm b). In den dbrigen sechs Unternehmen ist die Personalab-
teilung auch fur die Personalrekrutierung, die Personalentwicklung und
den Personalaustritt zustandig. In zwei dieser sechs Unternehmen ist die
Personalverrechnung aufgrund der GroRe des Unternehmens eine ei-
genstandige Abteilung. In den dbrigen vier Unternehmen ist die Perso-
nalabteilung in mehrere Subabteilungen gesplittet, beispielsweise in Per-
sonalverrechnung, Personalrekrutierung und Personalentwicklung 2*°
(Abbildung 8-1 - Organigramm a).

Lediglich zwei der neun Unternehmen verfligen Uber keine eigenstandi-
ge Personalabteilung, die Lohn- und Gehaltsverrechnung wird im Zuge
der Buchhaltung durchgefuhrt. Fir die Personalarbeit ist in diesen Un-
ternehmen die technische Leitung bzw. Geschéaftsfihrung zustandig
(Abbildung 8-1- Organigramm c). Im Durchschnitt haben diese beiden
Bauunternehmen ca. 330 Mitarbeiter.

Fazit: Mit zunehmender Unternehmensgrofie ist das Personalmanage-
ment institutionalisiert, wobei das Aufgabenspektrum der Personalabtei-
lung in den befragten Bauunternehmen variiert. In der nachfolgenden
Abbildung sind die wichtigsten Erkenntnisse zusammengefasst.

0 Vgl. Experteninterview Nr. 5, am 14.07.2017.
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Untersuchungsergebnisse

Organisation des Personalmanagements in GroBunternehmen

* Personalmanagement ist in GroBunternehmen institutionalisiert 78 %

* Fihrungskrafte werden von der Personalabteilung bei der

. . N 66 %
Personalrekrutierung und -entwicklung unterstutzt

* Existiert keine Personalabteilung, obliegen die personellen
Angelegenheiten (exkl. Personalverrechnung) der technischen 22%
Leitung bzw. den Fiihrungskraften

* Der Umfang der Personalabteilung variiert.

* Varianten der Eingliederung des Personalmanagements in die Unternehmen

Personalabteilung

Personalrekrutierung

Personalentwicklung

Personalverrechnung

Personalabteilung
Personalverrechnung
Personalverwaltung

NL1 NL 2
Personalrekrutierung Personalrekrutierung
Personalentwicklung Personalentwicklung

Buchhaltung
Personalverrechnung

Hochbau Tiefbau
Personalrekrutierung Personalrekrutierung
Personalentwicklung Personalentwicklung

Abbildung 8-1: Zusammenfassung - Organisation des Personalmanagements
in GroBunternehmen
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8.1.2 Personalbedarfsplanung

Frage 2: Wie erfolgt in lhrem Unternehmen die Personalbedarfs-
planung? Fihren Sie eine Altersstrukturanalyse/Nachfolgeplanung
durch? Erstellen Sie fur die neue Stelle ein Anforderungsprofil?

Charakteristisch fur das Bauhauptgewerbe ist das Projektgeschaft, das
sich auch auf die Personalbedarfsplanung auswirkt.?** Das bedeutet,
dass der Personalbedarf meist kurzfristig gedeckt werden muss. Aus-
schlaggebend dafur sind in erster Linie die Auftragslage und der prog-
nostizierte Umsatz®*?, aber auch Firmeniibernahmen?®? wurden in den
Interviews genannt. Der Personalbedarf wird grundsatzlich in den opera-
tiven Einheiten erhoben, indem die Abteilungsleiter bzw. Bauleiter in
Bereichsleitersitzungen den Bedarf bekannt geben. Je nach Aufbauor-
ganisation des Unternehmens wird der Bedarf an die Personalabteilung
gemeldet, diese fungiert meist als Unterstiitzung bei der Personalbe-
schaffung. Um den neuen Bedarf decken zu kdénnen, wurde das Perso-
nal in einem Unternehmen in den letzten Jahren vorwiegend innerhalb
des Unternehmens verschoben.®* In den anderen Unternehmen wird
das Personal in erster Linie extern rekrutiert. In sieben der tUbrigen acht
Unternehmen werden fur die neuen Stellen, hauptsachlich fir die Ange-
stellten, Anforderungsprofile erstellt. Diese werden in den meisten Fallen
von der Personalrekrutierung bzw. Personalentwicklung in Zusammen-
arbeit mit den direkten Vorgesetzten individuell fir jede Stelle neu erstellt
oder vorliegende Standardbeschreibungen werden angepasst. In einem
der sieben Unternehmen wird das Anforderungsprofil von jeder Filiale
selbst erstellt. Ein Interviewkandidat gab an, dass in seinem Unterneh-
men kein Anforderungsprofil erstellt wird.

Eine Altersstrukturanalyse bzw. Nachfolgeplanung wird von drei Unter-
nehmen regelmafig durchgefuhrt. Anzumerken ist, dass diese Unter-
nehmen zwischen 320 und 1900 Mitarbeiter haben und somit die kleine-
ren GroRBunternehmen darstellen. Dariber hinaus gab ein Inter-
viewpartner an, dass eine Nachfolgeplanung nur fur leitende Angestellte
durchgefiihrt wird.?* Eine weitere Expertin gab an, dass eine Nachfolge-
planung bei Bedarf, jedoch nicht systematisch durchgefiihrt wird.?*® In
den Ubrigen funf Unternehmen wird keine Nachfolgeplanung durchge-
fuhrt. Die Begriindung dafir ist, dass diese Unternehmen sehr Ubersicht-
lich aufgestellt sind und daher ohnehin wissen, welche Mitarbeiter dem-

251 vgl.

Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.

2 Vgl. Experteninterview Nr.1, am 07.06.2017.
%3 y/gl. Experteninterview Nr. 3, am 05.07.2017; Experteninterview Nr. 6, am 17.07.2017.
%% vgl. Experteninterview Nr. 6, am 17.07.2017.

255 vgl.

Experteninterview Nr. 1, am 07.06.2017.

6 Vgl. Experteninterview Nr. 8, am 26.07.2017.
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nachst in Pension gehen bzw. aufgrund anderer Griinde das Unterneh-
men verlassen.?®’

Personalbedarfsplanung in GroBunternehmen

* Bedarf wird von den operativen Einheiten gemeldet und muss meist
kurzfristig gedeckt werden

* Anforderungsprofile werden fiir die neuen Stellen erstellt 78 %

* Altersstrukturanalysen bzw. Nachfolgeplanungen werden

0,
regelmaRig durchgefiihrt 33%

Abbildung 8-2: Zusammenfassung - Personalbedarfsplanung in GrofRunter-
nehmen

8.1.3 Personalbeschaffung und Auswahl von Mitarbeitern

Frage 3: Wie erfolgt die Personalbeschaffung in Ihrem Unternehmen?
Verwenden Sie folgende Arten?

Interne Stellenausschreibung

Stellenanzeige in einem Printmedium

Online-Jobborse

Firmenhomepage

Soziale Netzwerke

Hochschulrekrutierung

Jobmessen

Head Hunter

Personalberatungsagenturen

Personalleasing

Mundpropaganda (durch Mitarbeiter)

Sonstiges:

Abbildung 8-3: Auswahlmdglichkeiten der Personalbeschaffungsarten im
Interviewleitfaden®*®

Die haufigsten Arten der Personalbeschaffung in den teilnehmenden
Bauunternehmen sind die Stellenanzeige in einem Printmedium, das
Personalleasing und die Mundpropaganda. Diese drei Methoden werden
in allen Unternehmen zur Personalbeschaffung herangezogen, wobei auf
das Personalleasing in 33 % der Unternehmen, laut Aussagen der Ex-
perten, nur selten bzw. ungern®® zuriickgegriffen wird. Diese Unterneh-

%7 vgl. Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.
%8 |nterviewleitfaden siehe Anhang.

29 Vgl. Experteninterview Nr. 2, am 19.06.2017; Experteninterview Nr. 5, am 14.07.2017; Experteninterview Nr. 6, am
17.07.2017.
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men vermeiden es, auf Uberlassene Arbeitskrafte zurickgreifen zu muas-
sen. Das Thema Personalleasing wird auch in Frage 4 aufgegriffen und
dort genauer beleuchtet. Am seltensten werden Personalberatungsagen-
turen eingesetzt. Head Hunter sind in 67 % der Bauunternehmen zumin-
dest schon einmal herangezogen worden, grundsatzlich werden diese
jedoch nur sehr selten und hauptséachlich fir spezielle Positionen wie
beispielsweise leitende Angestellte eingesetzt.?®® Unter der Kategorie
Sonstiges wurde von 22 % der Interviewpartner die Personalbeschaffung
durch das AMS®® erwahnt. Weitere 22 % betonten, dass Personal auch
haufig Uber Praktika rekrutiert wird und wiederum 22 % der Teilnehmer
fihrten zusatzlich die Schulrekrutierung auf. Praktika und auch Schulrek-
rutierung, die sich auf Neue Mittelschulen oder Hohere Technische
Lehranstalten bezieht, zahlen laut Kapitel 3.3.3 zur Hochschulrekrutie-
rung, und wurden daher zu dieser Kategorie gezahlt. In Abbildung 8-4
sind die Antworten in einem Diagramm dargestellt.

Mundpropaganda (durch Mitarbeiter) NI 100 %
Personalleasing NN 100 %
Stellenanzeige in einem Printmedium NN 100 %
Firmenhomepage NN 29 %
Interne Stellenausschreibung NN 20 %
Hochschulrekrutierung NG 75 %
Online-Jobbérse NN /3 %
Head Hunter NN 7 %
Jobmessen NN 7 %
Soziale Netzwerke [N 7 %
Personalberatungsagenturen I 56 %
Sonstiges: AMS I 2?2 %

Abbildung 8-4: Verwendete Arten der Personalbeschaffung (n=9)

Zu Frage 3 wurde zusatzlich folgende Frage gestellt:
Was ist fur Ihr Unternehmen die wichtigste bzw. zielfiihrendste Art?

Als wichtigste bzw. zielfihrendste Arten wurden am haufigsten die Fir-
menhomepage, Online-Jobbdrsen und Mundpropaganda genannt. All-
gemein schéatzen 67 % der Experten Beschaffungsarten tber das Inter-
net als die wichtigsten ein. Auch Mundpropaganda wird in Bauunterneh-
men stark forciert, dies ist vor allem bei den gewerblichen Arbeithehmern
Standard. In einem Unternehmen gibt es auch eine Pramie, wenn Per-

260 Vgl. Experteninterview Nr. 2, am 19.06.2017; Experteninterview Nr. 5, am 14.07.2017; Experteninterview Nr. 7, am
20.07.2017.

21 Vgl. Experteninterview Nr. 5, am 14.07.2017; Experteninterview Nr. 8, am 26.07.2017; Experteninterview Nr. 9, am

31.07.2017.
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sonal tiber Mundpropaganda rekrutiert wird.?®? Es ist jedoch anzumer-
ken, dass die zielfihrendste Methode immer von der Zielgruppe ab-
hangt. Eine Interviewpartnerin®®® reihte die Beschaffungsarten getrennt
nach Zielgruppe folgendermal3en:

Tabelle 8-2: Reihung der Beschaffungsmethoden nach Zielgruppen laut Aus-
sage von Expertin Nr. 3.

I B BT TR
Angestellte Online-Jobbérsen Firmenhomepage Mundpropaganda
(CTANVLT J I WAV NG T Mundpropaganda Printmedien Firmenhomepage

. Polytechnische
Lehrlinge schulen Mundpropaganda Jobmessen

Fur die Vermittlung von Lehrstellen wird vor allem mit Polytechnischen
Schulen zusammengearbeitet. Im Zuge von Berufspraktischen Tagen
durfen die Schiler im Unternehmen schnuppern und so einen Einblick in
die Arbeit bekommen. Auch diese Form zahlt zur Schulrekrutierung.

Frage 4: Ist es fur Ihr Unternehmen einfach geeignetes Personal zu
finden?

Diese Frage ist laut den Interviewpartnern in erster Linie von der Positi-
on?®* abhangig, doch auch die Region®® und die Jahreszeit?*® spielen
eine Rolle bei der Personalsuche. Lediglich ein Teilnehmer konnte die
momentane Personalsuche nicht genauer beurteilen, da das Unterneh-
men in den letzten Jahren nur sehr wenig externes Personal rekrutierte.
Er vermutet aber, dass es derzeit noch einfach ist Personal zu finden
und es in Zukunft schwieriger werden wird.?*’

Hinsichtlich der Positionen wurde Uberwiegend zwischen Angestellten
und gewerblichen Arbeitnehmern bzw. Lehrlingen unterschieden. 56 %
der befragten Teilnehmer prazisierten, dass vor allem gewerbliche Fach-
arbeiter sehr schwierig zu finden sind.

L~Speziell im Bereich Facharbeiter wird es immer schwieriger. Der Ruf

eines Bauarbeiters halt davon ab, diesen Beruf auszuliben, aufgrund
von Schmutz, Larm, 50 % auswaérts leben zu miissen, etc.?%®

2 Vgl. Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.

263

Vgl. Experteninterview Nr. 3, am 05.07.2017.
264 Vgl. Experteninterview Nr.1, 07.06.2017; Experteninterview Nr. 2, am 19.06.2017; Experteninterview Nr.3, am
05.07.2017; Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017; Experteninterview Nr. 5, am 14.07.2017; Experteninterview Nr. 7,
am 20.07.2017; Experteninterview Nr. 8, am 26.07.2017; Experteninterview Nr. 9, am 31.07.2017.

25 Vgl. Experteninterview Nr.3, am 05.07.2017; Experteninterview Nr. 4,am 13.07.2017; Experteninterview Nr. 7, am
20.07.2017.

%6 v/gl. Experteninterview Nr. 7, am 20.07.2017.

7 Vgl. Experteninterview Nr. 6, am 17.07.2017.

28 Experteninterview Nr. 1, am 07.06.2017.
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Die fehlenden Facharbeiter sind unter anderem auf die immer geringer
werdende Anzahl an gewerblichen Lehrlingen in der Baubranche zu-
ruckzufiuhren.
,Bei Arbeitern ist es extrem schwierig, das liegt auch daran, dass es die
Branche ist, dass es Bau ist, dass Bau als Lehrberuf nicht attraktiv ist.
Die Lehrlinge entscheiden sich lieber fiir einen stationaren Beruf der

drinnen ist, als fur die Bau-Lehre, die drau3en ist, eine gewisse Fithess
verlangt.“269

Auf die Lehrlinge wird in Frage 8 genauer eingegangen. Regionale Un-
terschiede fuihrten drei Unternehmen an. Vor allem im Westen Oster-
reichs ist es laut Interviewpartnerin Nr. 4 sehr schwierig Personal zu rek-
rutieren. Dies gilt sowohl fir Arbeiter als auch fur Angestellte. Sie be-
grindet dies damit, dass sich die jungen Arbeitnehmer nicht nur einen
sicheren, attraktiven Job, sondern auch ein entsprechendes Umfeld
winschen. Deswegen ist beispielsweise Wien als Lebensmittelpunkt
attraktiver. In Vorarlberg und Tirol ist zusatzlich die Konkurrenz durch
Unternehmen in Deutschland und der Schweiz sehr stark zu spiren.
Insbesondere die Schweiz ist durch das hohe Lohn- und Gehaltniveau
ein extrem starker Konkurrent.?”® Diese Aussage wird auch von Inter-
viewteilnehmer Nr. 7 bestatigt. Des Weiteren ist ein Land-Stadt-Geféalle
bei der Personalrekrutierung zu erkennen. In den Ballungszentren wie
Wien, Linz und Schwechat ist es viel schwieriger Personal zu finden als
im landlichen Bereich.?”* In der Steiermark und im Burgenland wird die
Personalrekrutierung noch als einfacher beschrieben.?’? Doch beispiels-
weise bei Baumaschinenmechanikern, Elektrikern, Schlossern, die zum
Teil auch in Bauunternehmen notwendig sind, ist die Einstellungsoffensi-
ve der Automobilindustrie ein spiirbarer Konkurrent in der Steiermark.?”

Auftragsbedingt ist die Suche nach Personal im Sommer schwieriger als
im Winter?”*, doch die Wahrscheinlichkeit im Winter gewerbliches Perso-
nal zu bendtigen, ist viel geringer. Gerade in den Wintermonaten wird im
Baugewerbe haufig Personal abgebaut, dies ist auch in Abbildung 5-4
auf Seite 69, erkennbar.

Kaufmannische Angestellte sind generell einfacher zu finden als techni-
sche Angestellte. Bei den technischen Angestellten gilt, je spezieller die
Position, umso schwieriger und langer dauert die Suche. 56 % der Teil-
nehmer betonen, dass vor allem technische Angestellte mit Praxiserfah-

29 Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.

210 Vgl. Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.
™ vgl. Experteninterview Nr. 3, am 05.07.2017; Experteninterview Nr. 9, am 31.07.2017.
2 vgl. Experteninterview Nr.7, am 20.07.2017.

273 vgl.

Experteninterview Nr.7, am 20.07.2017.

2 Vgl. Experteninterview Nr. 8, 26.07.2017.
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rung sehr schwer zu finden sind. Interviewpartner Nr. 9 betont dies fol-
gendermalien:
J---] zum Beispiel ein guter, qualifizierter Bauleiter, der womdglich

dementsprechend Praxis mitbringt, das ist schon ein kleiner Lotto-
Sechser. "

Denn das erfahrene und qualifizierte Personal ist meist bereits in einer
guten Position und die Unternehmen versuchen diese Mitarbeiter lang-
fristig im Unternehmen zu halten.

Die Erkenntnisse aus Frage 3 und 4 sind nachfolgend abgebildet.

* Die haufigsten Arten zur Personalbeschaffung sind:
Mundpropaganda [ 100 %

Stellenazeige in einem Printmedium I 100 %
Personalleasing NN 100 %

* GroBunternehmen ziehen viele unterschiedliche Arten der
Personalbeschaffung heran

* Die Suche nach Arbeitskraften wird als schwierig empfunden, vorwiegend die
Gruppen:
* gewerbliche Arbeitnehmer
¢ Lehrlinge
e technische Angestellte mit Praxiserfahrung
* Gegenwartig liegen folgende Tendenzen bei der Personalrekrutierung vor:
* Land-Stadt-, Ost-West-, Winter-Sommer-Gefille

Abbildung 8-5: Zusammenfassung - Personalbeschaffung in Gro3unternehmen
-Teil 1

Frage 5: Greifen Sie auf die Arbeitnehmertberlassung zurlick? Fur
welche Positionen? Welche Vorteile sehen Sie darin? Kénnen Sie ei-
ne Angabe machen, wie viel Prozent der Lohnstunden von Leihper-
sonal durchgefihrt werden?

Wie sich bereits in den Antworten zur Frage 2 herausgestellt hat, greifen
alle befragten Bauunternehmen auf die Arbeitnehmerlberlassung aus-
schlieBlich fur gewerbliches Personal zurlick. Als Vorteile wurde tber-
wiegend die Flexibilitdt durch die kurzfristige Personalbeschaffung und
den unkomplizierten Abbau genannt. Wenn der Mitarbeiter nicht den
Vorstellungen entspricht oder im Krankheitsfall, wird er ersetzt. Somit
kdnnen Auftragsspitzen gut abgewickelt werden. Aber auch die Uber-
schaubaren Kosten sprechen fur die Arbeitnehmeriiberlassung. Doch
Interviewpartnerin Nr. 4 wies auch auf einen Nachteil hin.

,ES dauert viel langer jemanden, der die Firma, das Team nicht kennt,
einzuarbeiten und es geht viel langsamer voran.“"®

275

Experteninterview Nr. 9, am 31.07.2017.
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Die immer wieder neue Einarbeitung und fehlende Qualifikationen sind
die gro3ten Nachteile des Personalleasings. Die Frage, wie viel Prozent
der Lohnstunden zirka durch Leihpersonal durchgefiihrt werden, konnte
nur von 56 % der Unternehmen beantwortet werden. Interviewkandidatin
Nr. 3 nannte 5-10 %, Interviewkandidat Nr. 6 gab 3-5% an, Inter-
viewkandidat Nr. 7 schatzte 2-3 % und Interviewpartner Nr. 9 schatzte,
dass es ca. 5 % sind. Expertin Nr. 4 gab an, dass fur das Unternehmen
aktuell 40 Vollzeit Leiharbeiter zu 110 angestellten Arbeitern im Einsatz
sind, was ca. 26,7 % entspricht. Dabei bezieht sich diese Anzahl auf den
momentanen Zeitpunkt. Die Angaben der anderen Interviewpartner sind
Schatzungen des Durchschnitts.

Tabelle 8-3: Durchschnittlicher Anteil an Lohnstunden durch Leihpersonal

Nr. 3 5-10%

Nr.4 26,7 %* * Bezogen auf einen Zeitpunkt
Nr. 6 3-5%

Nr. 7 2-3%

Nr. 9 5%

Generell ziehen diese Bauunternehmen immer dieselben Firmen fur das
Personalleasing heran. Bevorzugt werden jene Arbeitspartien eingesetzt,
die schon einmal fur das Unternehmen gearbeitet haben. Alle interview-
ten Personen gaben an, dass durchaus die Mdoglichkeit besteht, gute
Leiharbeiter zu Gbernehmen und dies auch schon haufig vorgekommen
ist.

Die Erkenntnisse zur Frage 5 sind in Abbildung 8-6 dargestellt.

* Personalleasing ist notwendig, um Auftragsspitzen abdecken zu
kénnen

* Durchschnittlich werden zwischen 2 und 10 % der Lohnstunden
durch Leihpersonal abgedeckt

100 %

Abbildung 8-6: Zusammenfassung - Personalbeschaffung in GroRBunternehmen
- Teil 2

Frage 6: Wie erfolgt in lnrem Unternehmen die Personalauswahl?

Der Prozess der Personalauswahl ist fir Angestellte und gewerbliche
Arbeitnehmer meist leicht verschieden. 67 % der befragten Bauunter-
nehmen ziehen fir die Rekrutierung und im ersten Schritt der Personal-
auswahl sogenannte Recruiter, auch bekannt als Personalreferenten,
oder jemanden aus dem Personalmanagement heran. Diese treffen eine

216 Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.
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Vorauswahl der Bewerber anhand der Bewerbungsunterlagen, danach
erfolgt mindestens ein Bewerbungsgesprach bei dem grundsatzlich der
direkte Vorgesetzte bzw. Abteilungsleiter und jemand aus dem Perso-
nalmanagement dabei ist. In 44 % der Unternehmen gibt es ein zweites
Bewerbungsgespréach, das entweder aufgrund der Anzahl der Bewerber
notwendig ist oder, weil im zweiten Gesprach noch eine andere Person,
beispielsweise die Geschaftsfilhrung?’’, dabei ist. Die Auswahl des Be-
werbers erfolgt in erster Linie durch den direkten Vorgesetzten in Zu-
sammenarbeit mit dem Personalmanagement, sofern im Unternehmen
jemand daftr verantwortlich ist, wobei die Funktion des Personalreferen-
ten die Beratung ist.

Das gewerbliche Personal wird in 67 % der befragten Bauunternehmen
von der Bauleitung bzw. vom Polier eingestellt. In diesem Bereich Uber-
wiegt die Mundpropaganda in der Personalrekrutierung. Die Einstellun-
gen erfolgen sehr kurzfristig, wobei meist auch keine Bewerbungen not-
wendig sind, und die Gesprache teilweise nur pro forma durchgefuhrt
werden.?’® Lebenslaufe werden auch personlich vorbei gebracht oder
iiber den Instant-Messaging-Dienst ,WhatsApp* verschickt®’”®. Im Unter-
nehmen, in dem Bewerbungen Uber ,WhatsApp“ mdoglich sind, gibt es
eine Referentin, die fur die Rekrutierung von gewerblichen Arbeitneh-
mern zustandig ist. Diese Referentin fiihrt zusatzlich auch die Lohnver-
rechnung durch. In diesem Bauunternehmen gibt es weitere Referenten
fuir die Angestellten und Lehrlinge. In einem Unternehmen ist der jeweili-
ge Produkt-Spartenleiter fur die Auswahl der Arbeiter zustandig.

AbschlieBend die wichtigsten Erkenntnisse zur Personalauswahl zu-
sammengefasst:

* Bei der Personalauswahl stehen den Fiihrungskraften Recruiter
beratend zur Seite

* Die Personalauswahl der gewerblichen Arbeitnehmer erfolgt durch
die Bauleiter bzw. die Poliere.

67 %
67 %

Abbildung 8-7: Personalauswahl in GroRunternehmen

17 ygl. Experteninterview Nr.9, am 31.07.2017.

e Vgl. Experteninterview Nr. 1, am 07.06.2017.

e Vgl. Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.
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Untersuchungsergebnisse

Frage 7: Gibt es ein Einarbeitungsprogramm fir Mitarbeiter?

In drei von neun Unternehmen gibt es ein Einarbeitungsprogramm, das
flr jede Position unterschiedlich ist. Eines dieser Unternehmen hat fir
Techniker und Bauleiter ein Patensystem, in dem sich ein Mitarbeiter um
die neue Arbeitskraft kimmert (siehe dazu Kapitel 3.3.5). Doch der Inter-
viewpartner Nr. 7 erklart:

» [...] dass [dieses System] sehr zeitaufwéandig ist und wenn der Kolle-

ge dann nach 1,5 Jahren das Unternehmen verlasst, dann ist es raus-
geschmissenes Geld. %

Der Einarbeitungszeitraum betragt in dieser Firma zwischen drei Wo-
chen und drei Monaten. Im Unternehmen Nr. 4 betragt die Dauer der
Einarbeitungsprogramme zwischen drei und sechs Monate, danach wird
das befristete Arbeitsverhaltnis in ein unbefristetes umgewandelt.

Doch auch in den Unternehmen, die kein direktes Einarbeitungspro-
gramm haben, gibt es gewisse interne Schulungen, die individuell auf
den Arbeitsbereich abgestimmt sind und von den neuen Mitarbeitern zu
absolvieren sind.?®*

Einige Firmen haben ein ,Onboarding®“- Programm, das die Integration
der Mitarbeiter fordern soll (siehe Kapitel 3.3.5). Dieses besteht aus
Mappen, Einfuhrungsbroschiren, Willkommens-Mails mit diversen Links
und einem prozessual festgelegten ersten Arbeitstag.”®? Aber auch eine
halbtdgige Firmenvorstellung mit einer Prasentation und das Kennenler-
nen von anderen Bereichen im Unternehmen sind Teile des ,Onboar-
ding“-Programms.”®

Die wichtigsten Erkenntnisse aus den Interviews zum Kapitel 8.1.3 - Per-
sonalbeschaffung und zur Auswahl von Mitarbeitern werden in Abbildung
8-8 dargestellt.

% Experteninterview Nr. 7, am 20.07.2017.

1 vgl. Experteninterview Nr. 1, am 07.06.2017; Experteninterview Nr. 5, am 14.07.2017.

22 Vgl. Experteninterview Nr.3, am 05.04.2017; Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.

3 Vgl. Experteninterview Nr. 8, am 26.07.2017.
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Untersuchungsergebnisse

Personalbeschaffung und Auswahl von Mitarbeitern in GroBunternehmen

Die haufigsten Arten zur Personalbeschaffung sind:
Mundpropaganda I 100 %

Stellenazeige in einem Printmedium I 100 %
Personalleasing NN 100 %

GroRunternehmen ziehen viele unterschiedliche Arten der
Personalbeschaffung heran

Die Suche nach Arbeitskraften wird als schwierig empfunden, vorwiegend die
Gruppen:

* gewerbliche Arbeitnehmer

* Lehrlinge

* technische Angestellte mit Praxiserfahrung
Gegenwartig liegen folgende Tendenzen bei der Personalrekrutierung vor:

* Land-Stadt-, Ost-West-, Winter-Sommer-Gefalle

Personalleasing ist notwendig, um Auftragsspitzen abdecken zu
kénnen

0
Durchschnittlich werden zwischen 2 % und 10 % der Lohnstunden 100%
durch Leihpersonal ahgedeckt
Bei der Personalauswahl stehen den Flhrungskraften Recruiter
. 67 %
beratend zur Seite
Die Personalauswah| der gewerblichen Arbeitnehmer erfolgt durch
; . . . 67 %
die Bauleiter bzw. die Poliere.
Vorhandensein von Einarbeitungsprogrammen 33%
Onboarding - Programm 44 %

Abbildung 8-8: Zusammenfassung - Personalbeschaffung und Auswahl von

Mitarbeitern in GrofRunternehmen

8.1.4 Personalentwicklung

Frage 8: Bilden Sie in lhrem Unternehmen Lehrlinge aus? Wenn ja,
wie viele? Ist es fur Ihr Unternehmen einfach Lehrlinge zu finden?

Alle befragten Unternehmen bilden Lehrlinge aus, wobei 55 % der Un-
ternehmen sowohl technische/gewerbliche als auch kaufmannische

Lehrlinge ausbilden. Die Lehrlingsquote der Unternehmen, in diesem Fall
definiert als die Anzahl der Lehrlinge bezogen auf die Gesamtanzahl der
Mitarbeiter, betragt zwischen 1,3 % und 4,7 %. Die genaue Auflistung ist
in Abbildung 8-9 dargestellt.
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Durchschnitt I 2,0 %

Abbildung 8-9: Anzahl der Lehrlinge bezogen auf die Mitarbeiterzahl

Im nachfolgenden Diagramm ist die genaue Anzahl der Lehrlinge der
Bauunternehmen abgebildet. Daraus ist ersichtlich, dass Bauunterneh-
men nur sehr wenige kaufmannische Lehrlinge beschaftigt haben. All-
gemein wird festgestellt, dass nicht das gréRte Unternehmen (gemessen
an der Mitarbeiteranzahl) auch die hdchste Lehrlingsquote hat.

y1 N 160

270
U2 | —
U3 A 90

us W9

us F 56
s M9
u7 I3

us 10

Durchschnitt 2— 68

M Technische/Gewerbliche Lehrlinge m Kaufmannische Lehrlinge

Abbildung 8-10: Anzahl der Lehrlinge der Bauunternehmen

Bereits in der Antwort auf die Frage 2 bezogen sich die Interviewteil-
nehmer teilweise auf die Lehrlinge. Alle Kandidaten gaben an, dass es
nicht einfach ist, Lehrlinge zu finden. Manche beschranken ihre Aussage
jedoch auf den genauen Beruf, so sind technische Lehrlinge wie Schlos-
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ser, Baumaschinenmechaniker, Elektrotechniker und Metalltechniker
leichter zu finden als Maurer und Schalungsbauer.?®* Ein weiterer Inter-
viewpartner differenziert jedoch, dass Lehrlinge fir den Hochbau (Mau-
rer und Schalungsbauer) noch leichter zu finden sind als Tiefbau-
Lehrlinge.?®® Diese Aussage wird auch von Interviewpartner Nr. 7 besta-
tigt. Das Unternehmen Nr. 9, das auch im Baunebengewerbe tatig ist,
hat dieses Jahr keinen einzigen Bewerber fir die Lehrberufe Dachdecker
und Spengler gefunden.

Unternehmen Nr. 3 betont wie bei Frage 2, dass Lehrlinge im landlichen
Bereich noch einfacher zu finden sind als in der Stadt. Hinsichtlich der
Kompetenzen und Qualifikationen der Lehrlinge ist das Land-Stadt Ge-
falle ebenso erkennbar. Auch Expertin Nr. 5 beméngelt die sinkenden
Quialifikationen der Bewerber:

,Wir bekommen hauptsachlich Bewerbungen, die von den Schulnoten
her sehr schlecht sind, bzw. vermehrt Sonderschulabgénger. %

Dies begriindet sie folgendermal3en:

,Das Problem ist, die Baubranche hat einen relativ schlechten Ruf und
daher bewirbt sich kaum wer, der ein gutes Zeugnis hat. Die mit dem
guten Zeugnis werden eher Mechatroniker. Also das Niveau von den
Schulnoten her, und in erster Linie kbnnen wir es nur an den Zeugnis-
sen beurteilen, sinkt leider. “®’

Das sinkende schulische Niveau bemerkt auch Interviewpartner Nr. 9:

<Wenn wir die Zeugnisse vorgelegt kriegen, wo wir vor fiinf Jahren noch
gesagt haben, keine Chance, sagen wir heute, ja ok, der wird die Be-
rufsschule noch schaffen und dann wird es schon einiBgermaBen funkti-
onieren. Also das schulische Niveau ist schon tiefer.®

Abschlie3end die wichtigsten Erkenntnisse zur Frage 8:

* Alle befragten Unternehmen bilden Lehrlinge aus
* Lehrlingsquote liegt zwischen 1,3 und 4,7 % (Durchschnitt 2,9 %)
* Rekrutierungsliicke bei Lehrlingen
* Ursachen: Schlechter Ruf der Baulehre, korperlich anstrengende
Tatigkeit, Abwerben durch die Automobilindustrie
* Sinkende Qualifikationen der Lehrlinge

Abbildung 8-11: Zusammenfassung - Personalentwicklung in GrofRunterneh-
men - Teil 1

e Vgl. Experteninterview Nr. 8, am 26.07.2017.

%5 v/gl. Experteninterview Nr. 1, am 07.06.2017.

% Experteninterview Nr. 5, am 14.07.2017.

7 Experteninterview Nr. 5, am 14.07.2017.

28 Experteninterview Nr.9, am 31.07.2017.
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Frage 9 — Teil 1: Werden Fortbildungsmafnahmen in lhrem Unter-
nehmen angeboten? Wie wird der Personalentwicklungsbedarf in Ih-
rem Unternehmen erhoben? Wer veranlasst die Fortbildungen?

In allen teilnehmenden Bauunternehmen werden Fortbildungsmafnah-
men angeboten. In zwei Unternehmen gibt es jahrlich eine Erhebung des
Personalentwicklungsbedarfs, die vom Human Resource Management
bzw. von der Personalabteilung gesteuert wird. In den anderen Unter-
nehmen erfolgt die Erhebung teilweise nach Bedarf in den jeweiligen
Abteilungen durch die Fihrungskréfte, teilweise durch das jahrliche Mit-
arbeitergesprach oder durch ein Performance Management®®®, indem die
Leistungen und Ziele der Mitarbeiter festgehalten werden. In allen Unter-
nehmen kann aber auch der Mitarbeiter seinen Wunsch nach einer Fort-
bildung auRern. Zusammengefasst gibt es laut den gefihrten Interviews
vier Wege, wie der Personalentwicklungsbedarf entsteht:

e ein Schulungsplan;

e das Mitarbeitergesprach;

e bei Bedarf, durch Anordnung der Fiihrungskraft;
e auf Wunsch des Mitarbeiters.

Nachfolgend sind die wichtigsten Erkenntnisse der Frage 9 — Teil 1
Ubersichtlich aufgelistet.

* FortbildungsmaBnahmen werden angeboten 100 %

* Personalentwicklungsbedarf wird erhoben durch:
* Schulungsplan
« Mitarbeitergesprach
* bei Bedarf, durch Anordnung der Fiihrungskraft
* auf Wunsch des Mitarbeiters

Abbildung 8-12: Zusammenfassung - Personalentwicklung in Grofunterneh-
men - Teil 2

Frage 9 — Teil 2: Wo werden die Fortbildungen durchgefuhrt? Wie
viele Schulungstage nehmen die Mitarbeiter durchschnittlich im Jahr
in Anspruch? Wie hoch sind die Ausgaben, die Sie jahrlich fur Fortbil-
dungen aufwenden?

Fur Fortbildungen werden am haufigsten die Bauakademien herangezo-
gen, fur Weiterbildungen im kaufméannischen Bereich wird aber auch das
WIFI besucht. Zudem werden auch Veranstaltungen von externen Anbie-
tern genutzt. Bei den groRten befragten Bauunternehmen finden Uber
80 % der Fortbildungen intern statt. Diese erfolgen sowohl durch internes

289

Vgl. Experteninterview Nr. 2, am 19.06.2017; Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.
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als auch durch externes Personal. Je kleiner das Unternehmen ist, umso
héher steigt der Prozentsatz der Fortbildungen, die extern besucht wer-
den.

Bei der Beantwortung der Frage, wie viele Schulungstage die Mitarbeiter
durchschnittlich im Jahr in Anspruch nehmen, wurde grof3teils von den
Interviewpartnern geschatzt. Die Anzahl der Schulungstage von Ange-
stellten liegt zwischen 0,75 und 5 Tage und die Anzahl der Schulungsta-
ge von Arbeitern zwischen 0,5 und 3 Tage. Zwei Unternehmen haben
eine genaue Auswertung der Schulungstage. Im Unternehmen Nr. 7
kommen die Angestellten auf 0,75 Tage im Jahr und die Arbeiter auf
0,5 Tage. Interviewpartnerin Nr. 5 konnte nur eine Gesamtaufstellung
der Stunden nennen, die die Mitarbeiter im Jahr 2016 fir Fortbildungen
beanspruchten. Dies waren 18.213 Stunden, bei Division durch die An-
zahl der Mitarbeiter und einer angenommenen taglichen Arbeitszeit von
8,5 Stunden ergibt das durchschnittlich 1,52 Tage pro Mitarbeiter. Auf
jeden Fall nehmen die Angestellten durchschnittlich mehr Fortbil-
dungstage in Anspruch als das gewerbliche Personal. In der nachste-
henden Abbildung sind die Antworten dargestellt.

Tabelle 8-4: Durchschnittliche Anzahl an Schulungstagen

Anzahl der Schulungstage Anzahl der Schulungstage
Unternehmen .
Angestellte Arbeiter

u1l 2 1

u?2 2-3 2-3

U3 3 1

U4 2-3 Keine Angabe

us 1,50* 1,50*

ué 2 0,50

u7 0,75 0,50

us 2 2

uo 5 3
Durchschnitt 2,40 1,5

*18.213 Stunden wurden iiberschlagsmaRig auf Tage umgerechnet

Die Frage, wie hoch die Ausgaben sind, die jahrlich flr Fortbildungen
aufgewendet werden, konnte nur von 56 % der Interviewpartner beant-
wortet werden. Die Werte liegen zwischen 40.000 € und 150.000 €, wo-
bei bei dem Unternehmen mit den héchsten Ausgaben noch abteilungs-
internes Budget hinzu kommt und somit keine genauere Aussage ge-
troffen werden kann. Bezogen auf die jeweilige Mitarbeiteranzahl betra-
gen die jahrlichen Ausgaben fir Fortbildungen zwischen 110 € und 470 €
pro Mitarbeiter. Anzumerken ist, dass jene Experten dazu Aussagen
tatigen konnten, die einem Unternehmen angehoéren, das weniger als
500 Mitarbeiter hat.
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* Am hdufigsten werden die Bauakademien und das WIFI fiir Fortbildungen
genutzt
* Externe Anbieter werden von 44 % der GU herangezogen

* Schulungstage von Angestellten im Durschnitt: 2,4
* Schulungstage von Arbeitern im Durchschnitt: 1,5

* Jahrliche Ausgaben pro Mitarbeiter zwischen 110 € und 470 €

Abbildung 8-13: Zusammenfassung - Personalentwicklung in Grofunterneh-
men - Teil 3

Frage 9 — Teil 3: Welche Fortbildungen besuchen die Bauleiter in Ih-
rer Bauunternehmung am haufigsten?

Bei der Beantwortung dieser Frage sollten die Interviewpartner die funf
haufigsten Fortbildungen der Bauleiter in ihrem Unternehmen angeben.
Dabei wurden die Bereiche technisches Spezialwissen, rechtliches Spe-
Zialwissen, Unfallverhitung/Arbeitssicherheit und Fuhrungskrafteausbil-
dung am haufigsten genannt. In Abbildung 8-14 sind die genannten
Fortbildungen und die Antworten in Prozent dargestellt.

Technisches Spezialwissen [INIIIEEEGEGGGNGGNGNGNGNGNGNNNENENNN_—_G_G 100 %
Rechtliches Spezialwissen [NNINIGGGGEEEEEEEEEEEN 75 %
Unfallverhitung/Arbeitssicherheit I 56 %
Flhrungskréfteausbildung  INEEEEEEEEEGGNG 56 %
Kaufmannisches Spezialwissen I 44 %
Bauschadensvermeidung NN 33 %
Produktkenntnisse I 22 %
Betontechnologie I 22 %
Qualitditsmanagement NN 2?2 %
Weiterbildung der Sozialkompetenz [N 22 %
Baumeisterausbildung 1M 11 %
Computerkenntnisse [l 11 %
Konfliktmanagement [l 11 %
Risikomanagement M 11 %

Abbildung 8-14: Die haufigsten Fortbildungen von Bauleitern in Prozent (n=9)

Der fachlich-technische Bereich, zu dem die Bereiche ,technisches Spe-
zialwissen®, ,Produktkenntnisse®, ,Bauschadensvermeidung® und ,Beton-
technologie” gehdren, ist somit der fiir Bauleiter wichtigste Bereich mit 16
Nennungen. Mit 13 Nennungen wurde der rechtliche Bereich mit Veran-
staltungen zu ,rechtlichem Spezialwissen* und zur ,Unfallverhi-
tung/Arbeitssicherheit am zweithaufigsten angefiihrt. Anschlieend fol-
gen mit 10 Nennungen Veranstaltungen zu Soft-Skills, wozu die Berei-
che ,Qualitdtsmanagement®, ,Fuhrungskrafteausbildung®, ,Weiterbildung
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der Sozialkompetenz® und ,Konfliktmanagement® zahlen. ,Kaufmanni-
sches Spezialwissen®, ,Risikomanagement® und ,Computerkenntnisse*
werden zum kaufmannischen Bereich zusammengefasst, der 6 Mal ge-
nannt wurde. Eine Ubersicht der zusammenfassenden Bereiche ist in
Abbildung 8-15 zu sehen.

Technischer Bereich GGG 16
Rechtlicher Bereich |GGG 12
Soft-Skills NG 10
Kaufmannischer Bereich NN 6

Abbildung 8-15: Die haufigsten Fortbildungsbereiche von Bauleitern in absolu-
ten Zahlen

In der nachstehenden Grafik sind die wichtigsten Erkenntnisse zum Auf-
gabenfeld Personalentwicklung abgebildet.

Personalentwicklung in GroRunternehmen

Alle befragten Unternehmen bilden Lehrlinge aus
Lehrlingsquote liegt zwischen 1,3 % und 4,7 % (im Durchschnitt 2,9 %)
Rekrutierungsliicke bei Lehrlingen
* Ursachen: schlechter Ruf der Baulehre, korperlich anstrengende
Tatigkeit, Abwerben durch die Automobilindustrie
Sinkende Qualifikationen der Lehrlinge

FortbildungsmalRnahmen werden angeboten 100 %

Personalentwicklungsbedarf wird erhoben durch:
* Schulungsplan
¢ Mitarbeitergesprach
* bei Bedarf, durch Anordnung der Fiihrungskraft
* auf Wunsch des Mitarbeiters

Am haufigsten werden die Bauakademien und das WIFI fir Fortbildungen
genutzt
Externe Anbieter werden von 44 % der GU herangezogen

Schulungstage von Angestellten im Durschnitt: 2,4
Schulungstage von Arbeitern im Durchschnitt: 1,5

Jahrliche Ausgaben pro Mitarbeiter zwischen 110 € und 470 €

Wichtigsten Fortbildungsbereiche:
Technisches Spezialwissen NN 100 %
Rechtliches Spezialwissen [INEEEEEEEEEEEEGEEEGEG—G———————_ 783 %
Unfallverhitung/Arbeitssicherheit  [INEGEG_G_—E_ 56 %
Fihrungskrafteausbildung N 56 %
Kaufmannisches Spezialwissen | INEEEEEEGEG—G—___ 44 %

Abbildung 8-16: Zusammenfassung - Personalentwicklung in Grofl3unterneh-

men
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8.1.5 Personalentlohnung

Frage 10: Enthalt das Entlohnungssystem erfolgsorientierte Kompo-
nenten?

In 78 % der Unternehmen gibt es erfolgsorientierte Komponenten, wobei
dies positionsabhangig ist. Fir hthere Positionen, dazu zahlen auch
Bauleiter, und insbesondere fiir das Management sind Pramiensysteme
verbreitet. 22 % der Unternehmen haben keine erfolgsorientierten Kom-
ponenten im Entlohnungssystem. Ein Interviewpartner erklarte folgen-
des: ,Wir haben einmal ein Pramiensystem gehabt, das leistungsorientiert
war, aber sind nicht ganz gliicklich gewesen damit.**° Eine leistungsbasier-
te Entlohnung ist daher nicht immer zufriedenstellend. Diesbezlglich
waren Aussagen von den Beschaftigten interessant.

Frage 11: Bieten Sie neben der Grundentlohnung zusétzliche Sozial-
leistungen an?

Dieser Frage lag eine Tabelle (siehe Anhang A.1.1) bei, die den Exper-
ten die Beantwortung erleichtern sollte. Die Angaben der Inter-
viewpartner sind in der Abbildung 8-17 vollstandig dargestellt. In allen
Unternehmen stehen die Dienstwagen, die positionsabhangig zum Bei-
spiel an Techniker, Bauleiter, Gebietsbauleiter, Abteilungsleiter, Manager
etc., vergeben werden, auch zur privaten Nutzung zur Verfigung. Des
Weiteren wird in den Unternehmen die Arbeitskleidung flr die Mitarbeiter
zum Teil kostenlos zur Verfiigung gestellt. Ein Interviewpartner gab je-
doch an, dass ein Teil der Arbeitskleidung auch durch die Mitarbeiter
selbst zu besorgen bzw. zu bezahlen ist.** 67 % der Bauunternehmen
verfigen Uber eine betriebliche Gesundheitsférderung. Dienst- bzw.
Werkswohnungen werden von 56 % der Unternehmen zur Verfiigung
gestellt, doch auch in diesem Fall kommt es auf die Position des Mitar-
beiters an. Ebenfalls 56 % der Interviewpartner nannten Sportmoglich-
keiten, hierbei ist jedoch anzumerken, dass zwei Experten die Sportmdg-
lichkeiten auf gesponserte Teilnahmen oder die Organisation von Sport-
veranstaltungen, wie beispielsweise ein FuRballturnier, beschranken.?%?
Interviewpartnerin Nr. 8 erganzte, dass das Unternehmen auch ein Fit-
nessstudio nur fiir die Mitarbeiter hat.”®® Eine Kantine sowie eine Kinder-
betreuung werden von einem Bauunternehmen®* angeboten, diese So-
zialleistungen gibt es jedoch nur fir gewisse Standorte, an denen viele
Mitarbeiter beschaftigt sind. Unter der Kategorie ,Sonstiges* fuhrte Inter-

20 Experteninterview Nr. 9, am 31.07.2017.

21 vgl. Experteninterview Nr. 9, am 31.07.2017.

22 v/gl. Experteninterview Nr. 1, am 07.06.2017; Experteninterview Nr. 3, am 05.07.2017.

293 Vgl. Experteninterview Nr. 8, am 26.07.2017.

o Vgl. Experteninterview Nr. 2, am 19.06.2017.
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viewpartnerin Nr. 3 an, dass das Unternehmen Vereinbarungen mit ge-
wissen Gewerbebetrieben hat, bei denen die Mitarbeiter Vergunstigun-
gen bekommen. Unternehmen Nr. 4 bietet den Beschéftigten auch einen

Kinderbetreuungszuschuss an.

Private Nutzung des Dienstwagens
Arbeitskleidung

Betriebliche Gesundheitsforderung
Dienst- bzw. Werkswohnung
Sportmoglichkeiten
Gratifikationen
Fahrtkostenzuschuss

Individuell ausgestattete Bliros
Versicherungen aller Art
Betriebliche Altersvorsorge
Mobilitatshilfen

Kostenlose Vorsorgeuntersuchung
Kantine

Kinderbetreuung
Kinderbetreuungszuschuss

Vereinbarungen mit Gewerbebetrieben

I 100 %
—— 100 %
I 67 %
I 56 %
I 56 %
I 44 %
I 44 %
I 44 %

I 33 %

I 22 %

I 22 %

. 11 %

. 11 %

11 %

I 11 %

11 %

Abbildung 8-17: Zusatzliche Sozialleistungen, die in den Unternehmen angebo-
ten werden (n=9)

In Abbildung 8-18 sind die wichtigsten Erkenntnisse zum Thema Perso-
nalentlohnung zusammengefasst.

Entlohnung in GroBunternehmen

* Erfolgsorientierte Komponenten im Entlohnungssystem 78%

* Die haufigsten Sozialleistungen, die den Mitarbeitern angeboten werden:
Private Nutzung des Dienstwagens | 100 %
Arbeitskleidung I 100 %
Betriebliche Gesundheitsférderung [N 67 %
Dienst- bzw. Werkswohnung I 56 %
Sportméglichkeiten  INEEEEEGEG———— 56 %

Abbildung 8-18: Zusammenfassung - Entlohnung in GroRunternehmen
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8.1.6 Personalfiihrung

Frage 12: Wie oft werden strukturierte Mitarbeitergesprache durchge-
fahrt?

Bei dieser Frage wurde absichtlich ,strukturierte Mitarbeitergesprache”
gewahlt, damit eindeutig festgelegt ist, dass es sich nicht um Gesprache
mit Mitarbeitern handelt, sondern um ein Tool der Fihrungskréafte. In
67 % der Bauunternehmen finden Mitarbeitergesprdche mindestens
einmal pro Jahr statt, in 11 % werden die Gesprache alle 2 Jahre durch-
geflihrt. 22 % der Bauunternehmen haben keine strukturierten Mitarbei-
tergesprache. Die Interviewpartner gaben jedoch an, dass wahrend des
Arbeitsprozesses laufend Gesprache stattfinden und allgemein eine sehr
offene Kommunikation im jeweiligen Unternehmen herrscht. Eine Ge-
meinsamkeit der Unternehmen, die keine Mitarbeitergesprache haben,
ist, dass das Personalmanagement von der technischen Leitung erfolgt
(siehe dazu Frage 1 auf Seite 82).

Frage 13: Praferieren Sie eine bestimmte Ausbildung fir Fihrungs-
krafte?

Nach den Aussagen der befragten Personen wird fur FlUhrungskrafte
keine bestimmte Ausbildung préaferiert. In einigen Unternehmen gibt es
jedoch interne Schulungen, die von angehenden Fuhrungskraften zu
besuchen sind. Generell kann nicht gesagt werden, ob eine technische,
kaufmannische, universitare oder nicht universitare Ausbildung besser
ist. Vielmehr komme es auf die Personlichkeit und die Erfahrung der
Fuhrungskraft an.

Frage 14: Welche Ausbildung haben die Bauleiter in Ihrem Unter-
nehmen? Besteht die Moglichkeit vom Lehrling oder vom Polier zum
Bauleiter aufzusteigen?

Am ehesten haben die Bauleiter in den befragten Bauunternehmen eine
Hohere Technische Lehranstalt abgeschlossen. Doch es gibt auch Bau-
leiter, die einen Hochschulabschluss einer Fachhochschule oder einer
Universitat haben. Der Baumeistertitel ist unter Bauleitern auch oft anzu-
treffen. In zwei Unternehmen gibt es keine Bauleiter mit Universitatsab-
schluss, in drei weiteren Unternehmen sind auch nur sehr wenige Baulei-
ter mit Universitatsabschluss beschaftigt. In jenen Bauunternehmen, die
(auch) im Spezialtiefbau und Tunnelbau tétig sind, ist die Anzahl der
Absolventen einer Technischen Universitat, Montanuniversitat oder Uni-
versitat fir Bodenkultur jedoch héher. Dies ist auf den Schwerpunkt der
Studienrichtungen in diesen Bildungseinrichtungen zurickzufihren. Ex-
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pertin Nr. 4 erklart, dass kein Universitatsabschluss fur die Position der
Bauleitung notwendig ist.**®

In allen Unternehmen ist es mdglich, vom Lehrling Gber den Polier bis
zum Bauleiter aufzusteigen. Obwohl dies eine sehr zeitaufwandige und
kostspielige Ausbildung ist, wurde und wird diese Mdglichkeit in allen
Unternehmen bereits in Anspruch genommen. Manche Experten unter-
streichen jedoch die daflir notwendige Eigeninitiative der betreffenden
Personen und betonen, dass dieser Werdegang eher selten eingeschla-
gen wird. Die Ausbildung zum Vorarbeiter wird haufiger gemacht. Sollte
ein Mitarbeiter Interesse an dieser Aushildung haben, wird dies von den
meisten Unternehmen zum Teil finanziell und durch eine flexiblere Zeit-
einteilung bzw. durch ein verringertes Stundenausmald unterstiitzt. Ein
Unternehmen bietet den gewerblichen Facharbeitern nach der Ausbil-
dung auch Auslandseinsatze an.*®

Die gewonnenen Erkenntnisse zur Personalfiihrung sind abschlie3end
dargestellt.

Personalfiihrung in GroBunternehmen

* Mitarbeitergesprache
jahrlich oder ofter NG 7 %

alle 2 Jahre oder seltener M 11 %
nie NN 2?2 %

* Es wird keine bestimmte Ausbildung fur Fihrungskrafte praferiert, vielmehr
kommt es auf die Persdnlichkeit an

* Bauleiter haben am ehesten eine Hohere Technische Lehranstalt
abgeschlossen

* Bauleiter mit Universitdtsabschluss sind besonders im Spezialtiefbau und
Tunnelbau haufiger anzutreffen

Abbildung 8-19: Zusammenfassung - Personalfiihrung in GroBunternehmen

8.1.7 Herausforderungen und Sonstiges

Frage 15: Wie schatzen Sie die Wichtigkeit der folgenden Bereiche
fur den Unternehmenserfolg ein?

Von den Experten sollten die Bereiche Finanzen und Kosten, Strategie,
Innovation, Personal, Kunden, Beschaffung, Vertrieb, Prozessmanage-
ment, Produktpalette, Fuhrpark und Gerate beurteilt werden. Diese Fra-
ge konnte von 22 % der Teilnehmer nicht beantwortet werden, da sich
die Interviewpartner nicht als die richtigen Ansprechpartner fir eine ob-

295

Vgl. Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.

296

Vgl. Experteninterview Nr. 8, am 26.07.2017.
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jektive Beurteilung hielten. Andere Teilnehmer holten sich fiir die Beant-
wortung dieser Frage Rat bei der Geschaftsfihrung oder technischen
Leitung. Als der wichtigste Bereich fir den Unternehmenserfolg wurde
von den Experten das Personal beurteilt. Lediglich ein Interviewpartner
schéatzte den Bereich Finanzen und Kosten prozentuell wichtiger ein als
das Personal. Der Mittelwert aus allen Antworten ergibt folgende Bewer-
tung:

Vertriap,
5%

Beschaffung
5%

Personal
27 %

Abbildung 8-20: Bereiche, die eine hohe Bedeutung fur den Unternehmenser-
folg haben (Mittelwert) (n=7)

Mit 27 % ist das Personal der von den Experten am wichtigsten beurteil-
te Faktor fir den Unternehmenserfolg. Dahinter folgt mit 19 % der Be-
reich Finanzen und Kosten und im Anschluss darauf folgten das Pro-
zessmanagement und die Innovation mit jeweils 9 %. Alle anderen Be-
reiche bewegen sich zwischen 4 % und 8 %. Anzumerken ist, dass nicht
alle Experten alle Bereiche mit einem Wert beurteilten, sondern mehrere
Bereiche zu einem zusammengefasst haben.

Nachstehende Grafik hebt die drei wichtigsten Faktoren am Unterneh-
menserfolg noch einmal hervor.

* Die wichtigsten Faktoren am Unternehmenserfolg nach Einschatzung der
Experten: Personal 27%
Finanzen und Kosten 19%

Prozessmanagement 9%

Abbildung 8-21: Zusammenfassung - Wichtige Faktoren am Unternehmenser-
folg
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Frage 16: Beurteilen Sie, ob folgende Faktoren fir lhr Unternehmen
Herausforderungen hinsichtlich Personal darstellen.

Die aufgelisteten Faktoren sollten von den Interviewpartnern auf einer
Skala von 1 bis 5 beurteilt werden. Die Ziffer 5 bedeutet, dass der Faktor
eine grofRe Herausforderung fur das Unternehmen ist, die Ziffer 1, dass
dieser Faktor fur das Unternehmen keine Herausforderung darstellt. In
Abbildung 8-22 sind die Ergebnisse dargestellt. Der Fachkraftemangel ist
die grofite Herausforderung fur die Bauunternehmen. Dies wird in den
Antworten auf die Frage 4, bei der die Personalsuche beleuchtet wurde,
widergespiegelt. Die Konkurrenz durch andere Unternehmen ist im Bau-
hauptgewerbe ebenfalls sehr ausgepragt. Hohe Lohnkosten werden von
den Interviewpartnern als mittlere bis hohe Herausforderung bewertet.
Eine mittlere Herausforderung stellt die Veréanderungsresistenz des Per-
sonals dar. Eher niedrig werden die Faktoren schlechte Ausbildung des
Personals, sprachliche Barrieren und fehlende Arbeitsmotivation ein-
geschatzt. Unter Sonstige Herausforderungen nannte Interviewpartnerin
Nr. 3, speziell im Bereich Lehrlinge, die sinkende Geburtenzahl, die Kon-
kurrenz durch die Schulen und ,die leider noch immer vorherrschende
schlechte Meinung tber die Baulehre.””” Fiir Unternehmen Nr. 4 ist vor
allem die Lage eine Herausforderung, aber auch das im Baugewerbe
Ubliche Projektgeschaft wurde angefiihrt. Interviewpartner Nr. 6 erganzte
die schwankende Auftragssituation und die damit zusammenhangende
Personalbedarfsschwankung. Experte Nr. 9 betonte die groRe Konkur-
renz durch andere Unternehmen, die sich auf die Personalsituation aus-
wirkt.

Herausforderung GroRe
liegt nicht vor Herausforderung
1 2 3 4 5

Fachkraftemangel _ 4,11
Konkurrenz durch andere Unternehmen _ 3,89
Hohe Lohnkosten _ 3,44
Veradnderungsresistenz des Personals _ 2,89
Sprachliche Barrieren _ 2,44
Schlechte Ausbildung des Personals _ 2,39
Fehlende Arbeitsmotivation _ 2,22

Abbildung 8-22: Herausforderungen fir Bauunternehmen (n=9)

297

Experteninterview Nr. 9, am 31.07.2017.
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Frage 17: Was wdrden Sie sich als Unterstlitzung im Bereich Perso-
nal winschen? Was konnte die Interessensvertretung/Politik Thnen
hierbei anbieten?

Diese Frage konnte nur eine Teilnehmerin nicht beantworten. Mit 63 %
wurde die Senkung der Lohnnebenkosten bzw. eine steuerliche Entlas-
tung am haufigsten erwéahnt. 25 % der Interviewpartner wiinschen sich,
dass der Ruf des Baugewerbes aufgebessert wird, sodass Lehrberufe
wieder attraktiver werden und dadurch der Fachkraftemangel einge-
dammt wird. Ebenso 25 % der Interviewpartner wiinschen sich flexiblere
Arbeitszeitmodelle. Experte Nr.9 schlagt vor, dass ein Stunden-
Ansparmodell sinnvoll ware, das den Bauarbeitern erlaubt, im Sommer
zehn, elf Stunden zu arbeiten und diese Stunden im Winter als Guthaben
zu konsumieren. Ein Unternehmen, das in WestOsterreich tatig ist,
wiinscht sich, dass neu Zugezogenen ein glnstiges Wohnangebot ge-
schaffen wird, da die Wohnkosten enorm hoch sind. Dadurch sollte die
Region fiir Arbeitskrafte attraktiver werden. 2%

Nachfolgend sind die Wiinsche der Interviewteilnehmer in einer Grafik
abgebildet.

* Gewilinschte Unterstlitzung von der Interessensvertretung:

Senkung der Lohnnebenkosten 63 %
Verbesserung des Rufs des Baugewerbes 25 %
Flexiblere Arbeitszeiten 25%

Abbildung 8-23: Zusammenfassung — Wiinsche der Experten

Frage 18: Denken Sie, dass GroBunternehmen Vorteile gegentber
KMU im Hinblick auf Personal haben? Worin liegen diese?

Die Vorteile von GroBunternehmen sind fiir die Experten vor allem die
vielfaltigeren Karriere- und Fortbildungsmoglichkeiten, da GroRunter-
nehmen mehrere Bereiche und diverse Standorte haben und zudem
groRere und spannendere Projekte ausfilhren. ?*® Zusatzlich sind viele
GroBunternehmen auch im Ausland tatig, dies bietet den Mitarbeitern
wiederum vielféltige Mdglichkeiten. Auch der Bekanntheitsgrad bzw. der
Ruf der Firma werden als Vorteile angesehen. Insbesondere fir die Per-
sonalrekrutierung sind die Bekanntheit und das Image des Unterneh-
mens ein groRer Vorteil. Experte Nr. 9 empfindet auch ,[...] die eigene
Personalabteilung, die ganze Abwicklung des Personals in einer Abteilung,
das ist sicher ein Vorteil [von einem GroBunternehmen].“* Diesen Vorteil
hat das Unternehmen Nr. 9 nicht. Naturlich ist auch die finanzielle Situa-
tion ein groRRer Vorteil, kostenintensivere Entscheidungen kénnen leich-

28 \/gl. Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.

29 Vgl. Experteninterview Nr.4, am 13.07.2017; Experteninterview Nr.. 8, am 26.07.2017.
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Experteninterview Nr. 9, am 31.07.2017.

Untersuchungsergebnisse

11-Jan-2018

BB

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

106



ter als in einem KMU umgesetzt werden. Doch die Interviewpartner fih-
ren auch die Nachteile der Grof3unternehmen an. Dazu zéhlen bei-
spielsweise auch die Auslandseinsatze, da viele Arbeithehmer bevorzu-
gen in einem KMU regional tatig zu sein.*®* Am haufigsten wurde von
den Teilnehmern der fehlende persotnliche Kontakt als Nachteil eines GU
genannt. Demnach wird der Wohlfiihlfaktor in einem KMU hdher einge-
schatzt.*” Von den teilnehmenden Unternehmen haben sich selbst vier
Unternehmen als KMU eingestuft. Die Mitarbeiteranzahl dieser Unter-
nehmen liegt bei ca. 330.

In Abbildung 8-24 sind abschliel3end die Erkenntnisse aus den Experten-
interviews zu den Fragen von Kapitel 8.1.7 zusammengefasst.

Herausforderungen und Sonstiges von GroBunternehmen

* Die wichtigsten Faktoren am Unternehmenserfolg nach Einschatzung der
Experten: Personal I 7 %
Finanzen und Kosten N 19 %
Prozessmanagement [N 9 %

* Die drei am hochsten beurteilten Herausforderungen fir Bauunternehmen
* Fachkraftemangel
¢ Konkurrenz durch andere Unternehmen
* Hohe Lohnkosten

* Gewlinschte Unterstiitzung von der Interessensvertretung:
Senkung der Lohnnebenkosten I 3 ¢

Verbesserung des Rufs des Baugewerbes I 25 %
Flexiblere Arbeitszeiten IR 25 %

* Vorteile der GroBunternehmen aus Sicht der Personalverantwortlichen
* Vielfaltige Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten
* Bekanntheitsgrad
* Vorhandensein einer Personalabteilung mit dafiir ausgebildetem
Fachpersonal
* Mebhr finanzielle Ressourcen

* Nachteile der GroBunternehmen aus Sicht der Personalverantwortlichen
* Erforderliche Auslandseinsatze
* Fehlender personlicher Kontakt der Geschaftsfiihrung zu den
Mitarbeitern und den Kunden

Abbildung 8-24: Zusammenfassung - Herausforderungen von Grof3unterneh-
men

301

Vgl. Experteninterview Nr. 5, am 14.07.2017.

302

Vgl. Experteninterview Nr. 4, am 13.07.2017.
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8.1.8 Zusammenfassung GroRunternehmen

Auf der nachfolgenden A3-Seite sind noch einmal die Untersuchungser-
gebnisse, die aus den Experteninterviews mit den Personalverantwortli-
chen der Gro3unternehmen ermittelt wurden, tbersichtlich dargestellt.

Untersuchungsergebnisse
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Untersuchungsergebnisse

Personalmanagement in Bau-GrofBunternehmen
Organisation des Personalmanagements in GroBunternehmen Personalbeschaffung und Auswahl von Mitarbeitern in GroBunternehmen Entlohnung in GroBunternehmen

Personalbedarfsplanung in GroBunternehmen

a)

Personalmanagement ist in GroBunternehmen institutionalisiert 78 %
Fuhrungskrafte werden von der Personalabteilung bei der

: : i 66 %
Personalrekrutierung und -entwicklung unterstutzt
Existiert keine Personalabteilung, obliegen die personellen
Angelegenheiten (exkl. Personalverrechnung) der technischen 22 %

Leitung bzw. den Fuhrungskraften

Der Umfang der Personalabteilung variiert.

Varianten der Eingliederung des Personalmanagements in die Unternehmen

Personalabteilung

Personalrekrutierung

Personalentwicklung

Personalverrechnung

Personalabteilung
Personalverrechnung
Personalverwaltung

NL1 [\
Personalrekrutierung Personalrekrutierung
Personalentwicklung Personalentwicklung

Tiefbau
Personalrekrutierung
Personalentwicklung

Hochbau

Personalrekrutierung
Personalentwicklung

Bedarf wird von den operativen Einheiten gemeldet und muss meist
kurzfristig gedeckt werden

Anforderungsprofile werden fiir die neuen Stellen erstellt 78 %

Altersstrukturanalysen bzw. Nachfolgeplanungen werden

regelmaRig durchgefihrt 2t

Personalentwicklung in GroBunternehmen

Die haufigsten Arten zur Personalbeschaffung sind:
Mundpropaganda IEEEEEEG—_— 100 %
Stellenazeige in einem Printmedium I 100 %
Personalleasing  INEEEEG_—_—DE—— 100 %

GroRRunternehmen ziehen viele unterschiedliche Arten der
Personalbeschaffung heran

Die Suche nach Arbeitskraften wird als schwierig empfunden, vorwiegend die
Gruppen:

« gewerbliche Arbeitnehmer

* Lehrlinge

* technische Angestellte mit Praxiserfahrung
Gegenwartig liegen folgende Tendenzen bei der Personalrekrutierung vor:

¢ Land-Stadt-, Ost-West-, Winter-Sommer-Gefille

Personalleasing ist notwendig, um Auftragsspitzen abdecken zu
kénnen

0
Durchschnittlich werden zwischen 2 % und 10 % der Lohnstunden 100.%
durch Leihpersonal abgedeckt
Bei der Personalauswahl stehen den Fuhrungskraften Recruiter
; 67 %

beratend zur Seite
Die Personalauswahl der gewerblichen Arbeitnehmer erfolgt durch

§ : : : 67 %
die Bauleiter bzw. die Poliere.
Vorhandensein von Einarbeitungsprogrammen 33%
Onboarding - Programm 44 %

Alle befragten Unternehmen bilden Lehrlinge aus
Lehrlingsquote liegt zwischen 1,3 % und 4,7 % (im Durchschnitt 2,9 %)
Rekrutierungsliicke bei Lehrlingen
* Ursachen: schlechter Ruf der Baulehre, korperlich anstrengende
Tatigkeit, Abwerben durch die Automobilindustrie
Sinkende Qualifikationen der Lehrlinge

FortbildungsmaRnahmen werden angeboten 100 %

Personalentwicklungsbedarf wird erhoben durch:
* Schulungsplan
* Mitarbeitergesprach
* bei Bedarf, durch Anordnung der Fiihrungskraft
* auf Wunsch des Mitarbeiters
Am haufigsten werden die Bauakademien und das WIFI fir Fortbildungen
genutzt
Externe Anbieter werden von 44 % der GU herangezogen

Schulungstage von Angestellten im Durschnitt: 2,4
Schulungstage von Arbeitern im Durchschnitt: 1,5

Jahrliche Ausgaben pro Mitarbeiter zwischen 110 € und 470 €

Wichtigsten Fortbildungsbereiche:
Technisches Spezialwissen  INEEEEEEEE—— 100 %
Rechtliches Spezialwissen EEEEEGEGEG————— 73 %
Unfallverhiitung/Arbeitssicherheit I 56 %
Fihrungskrafteausbildung  IEEG_—_M 56 %
Kaufmannisches Spezialwissen I 44 %

Abbildung 8-25: Zusammenfassung - Personalmanagement in Grounternehmen

* Erfolgsorientierte Komponenten im Entlohnungssystem 78 %

* Die haufigsten Sozialleistungen, die den Mitarbeitern angeboten werden:
Private Nutzung des Dienstwagens I 100 %
Arbeitskleidung  INEG_—_————— 100 %
Betriebliche Gesundheitsforderung I 67 %
Dienst- bzw. Werkswohnung I 56 %
Sportméglichkeiten  INEEG_G_—— 56 %

Personalfiihrung in GroBunternehmen

* Mitarbeitergesprache
jahrlich oder ofter INEEG—G—TT 67 %

alle 2 Jahre oder seltener [N 11 %
nie I 22 %

* Es wird keine bestimmte Ausbildung fir Fiihrungskrafte praferiert, vielmehr
kommt es auf die Personlichkeit an

* Bauleiter haben am ehesten eine Hohere Technische Lehranstalt
abgeschlossen

* Bauleiter mit Universitatsabschluss sind besonders im Spezialtiefbau und
Tunnelbau haufiger anzutreffen

Herausforderungen und Sonstiges von GroBunternehmen

* Die wichtigsten Faktoren am Unternehmenserfolg nach Einschatzung der
Experten: Persong| e 27 %%
Finanzen und Kosten INEEEEGEG_—_—— 1° %
Prozessmanagement [N © %

* Die drei am hochsten beurteilten Herausforderungen fiir Bauunternehmen
* Fachkraftemangel
* Konkurrenz durch andere Unternehmen
* Hohe Lohnkosten

* Gewdlnschte Unterstiitzung von der Interessensvertretung:
Senkung der Lohnnebenkosten NN 63 %

Verbesserung des Rufs des Baugewerbes NN 25 %
Flexiblere Arbeitszeiten NN 25 %

» Vorteile der GroRBunternehmen aus Sicht der Personalverantwortlichen
* Vielfaltige Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten
* Bekanntheitsgrad
* Vorhandensein einer Personalabteilung mit dafiir ausgebildetem
Fachpersonal
* Mebhr finanzielle Ressourcen

* Nachteile der GroBunternehmen aus Sicht der Personalverantwortlichen
» Erforderliche Auslandseinsatze
» Fehlender personlicher Kontakt der Geschaftsfiihrung zu den
Mitarbeitern und den Kunden
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8.2 Auswertung der Umfrage an KMU

Zur Teilnahme an der Umfrage wurden 150 Unternehmen in der Steier-
mark und in Karnten eingeladen. Davon haben 16 Unternehmen einen
Fragebogen ausgefillt, was einer Ricklaufquote von 10,7 % entspricht.
Die Teilnehmer waren tUberwiegend Geschéftsfiuhrer, gefolgt von kauf-
mannischen Angestellten, aber auch ein Controller und jemand vom
Human Resource Management haben die Umfrage ausgefiillt.

Die Anzahl der Mitarbeiter der Unternehmen liegt zwischen 2 und 230.
Drei Fragen der Umfrage beschaftigen sich mit der Uberpriifung, ob die
Unternehmen als KMU gemalf3 Definition der Europaischen Kommission
gelten. Die Frage, ob das Unternehmen einen Jahresumsatz von mehr
als 50 Millionen Euro erzielt, haben 19 % der Teilnehmer mit ,Ja“ beant-
wortet. Anzumerken ist, dass ein Unternehmen davon 16 Mitarbeiter hat
und die beiden anderen tber 200. Da das Kriterium des Jahresumsatzes
in Zusammenhang mit der Bilanzsumme zu betrachten ist (siehe Kapitel
2.1.1), gelten die Unternehmen weiterhin als KMU. Kein Unternehmen
erzielt eine Bilanzsumme von mehr als 43 Millionen Euro. Von 13 % der
Unternehmen befinden sich jedoch mehr als 25 % der Kapitalanteile
bzw. Stimmrechte im Fremdbesitz. Diese beiden Unternehmen sind auf-
grund der quantitativen Kriterien auszuschlieen. In Tabelle 8-5 sind die
Ergebnisse der Uberpriifung dargestellt. Dabei ist auch zu erkennen,
dass jenes Unternehmen mit lediglich 16 Mitarbeitern einen Jahresum-
satz von mehr als 50 Millionen Euro erzielt, wobei die Richtigkeit dieser
Angabe aus Plausibilitatsgrinden zu bezweifeln ist. Womdglich bezieht
sich der hohe Umsatz auf alle Unternehmen mit denen es verbunden ist.
Die rot hinterlegten Unternehmen gelten nicht als KMU nach den quanti-
tativen Kriterien und werden demnach von der weiteren Auswertung
ausgeschlossen. Bei der weiteren Auswertung besteht der Stichproben-
umfang somit aus 14 Unternehmen (n=14).
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Tabelle 8-5: Uberpriifung der KMU-Kriterien®*

Kapitalanteile
>25 % im

Anzahl Jahresumsatz Jahresbilanzsumme

Mitarbeiter | > 50 Millionen Euro | > 43 Millionen Euro X
Fremdbesitz

ul Nein

U2 19 Nein Nein Nein
us3 200 Nein Nein Nein
U4 200 Ja Nein Nein
us 14 Nein Nein Nein
ué 70 Nein Nein Nein
u7z 46 Nein Nein Nein
us 23 Nein Nein Ja
(V] 60 Nein Nein Nein
U 10 17 Nein Nein Nein
U1l 9 Nein Nein Nein
U12 2 Nein Nein Nein
U13 13 Nein Nein Nein
uUi4 6 Nein Nein Nein
uU15 136 Nein Nein Nein
U116 230 Ja Nein Nein

Diese 14 Unternehmen verteilen sich groenmaRig folgendermalien:
21 % der teilnehmenden Unternehmen sind Kleinstunternehmen mit ma-
ximal 9 Mitarbeitern, 36 % sind Kleinunternehmen mit bis zu 49 Mitarbei-
tern und 43 % Mittelunternehmen. In Abbildung 8-26 sind die teilneh-
menden Unternehmen nach ihrer Grof3e eingeteilt.

43 %
36 %

Kleinstunternehmen  Kleinunternehmen Mittelunternehmen

Abbildung 8-26: Teilnehmende Unternehmen nach GroRRe (n=14)
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GemaR KOMMISSION DER EUROPAISCHEN UNION: Empfehlung der Kommission betreffend die Definition der
Kleinstunternehmen sowie der kleinen und mittleren Unternehmen. In: Amtsblatt der Europaischen Union L124/36.
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Nachstehend werden die Fragen analog zum Aufbau des Fragebogens,
der im Anhang zu finden ist, zusammenfassend in den folgenden Kapi-
teln beantwortet.

1. Organisation des Personalmanagements;
Personalbedarfsplanung;

Beschaffung und Auswahl von Mitarbeitern;

Personalentlohnung;

2

3

4. Personalentwicklung;
5

6. Personalfiihrung;

7

Herausforderungen und Sonstiges.

8.2.1 Organisation des Personalmanagements

In 93 % der Unternehmen ist der Geschéftsfihrer bzw. Inhaber fir das
Personalmanagement verantwortlich. In 43 % sind zuséatzlich auch sons-
tige Fuhrungskrafte fir das Personalmanagement zustindig. Uber eine
Personalabteilung verfligen 21 % der teilnehmenden Unternehmen, wo-
bei ein Teilnehmer angab, dass die Personalabteilung fur die Lohnver-
rechnung und die Personalverwaltung zustandig ist. Externe Personal-
dienstleister werden von einem Unternehmen fir die Lohnverrechnung in
Anspruch genommen.

Die Frage, welche Bedeutung die einzelnen Bereiche in der Personalar-
beit der Unternehmen haben, ergab folgende Antwort: Die Bereiche Per-
sonalauswahl und Personaleinsatz werden von 36 % der 14 Teilnehmer
als sehr hoch eingestuft. Zusatzlich wird der Bereich Personaleinsatz
von 43 % der Teilnehmer als hoch eingestuft. Die Personalbedarfspla-
nung und die Personalbeschaffung werden von mehr als 21 % als sehr
hoch beurteilt. Die geringste Bedeutung in der Personalarbeit der Bauun-
ternehmen hat die Personalfreisetzung. Auch das Personalcontrolling hat
Uberwiegend eine geringe Bedeutung in den Bauunternehmen.

Untersuchungsergebnisse
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Personalbedarfsplanung
Personalbeschaffung
Personalauswahl
Personaleinsatz
Personalverrechnung
Personalfiihrung
Personalentwicklung
Personalcontrolling

Personalfreisetzung

0

X

100%

M sehr hoch mhoch mgering © keine Bedeutung ' keine Angabe

Abbildung 8-27: Bedeutung in der Personalarbeit der KMU (n=14)

Allgemein wird in den KMU im Personalbereich tberwiegend improvi-
siert. Nur fur die Personalauswahl und den Personaleinsatz und die Per-
sonalentwicklung haben 28 % der Bauunternehmen festgelegte Prozes-
se. Zur Personalfreisetzung konnte fast ein Viertel der Teilnehmer keine
Angabe machen.
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Abbildung 8-28: Festgelegte Prozesse im Personalbereich der KMU (n=14)

Die Bereiche Personalauswahl und Personaleinsatz werden in kleinen
und mittelstdndischen Unternehmen als die relevantesten empfunden. In
diesen Bereichen gibt es in mehr als 60 % der untersuchten Unterneh-
men zumindest teilweise festgelegte Prozesse.

Die wichtigsten Erkenntnisse zu diesem Themenbereich werden nach-
folgend dargestellt.
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Organisation des Personalmanagements in KMU

* Personalmanagement obliegt dem Geschaftsfiihrer 93 %
* Personalmanagement obliegt den Fiihrungskraften 7%

+ Die Geschéftsfihrung bzw. Flihrungskréfte werden von einer

. . 14 %
Personalabteilung unterstitzt °

* Existiert keine Personalabteilung, obliegen die personellen
Angelegenheiten (exkl. Personalverrechnung) der 86 %
Geschaftsfihrung bzw. den Fiihrungskraften

* In KMU wird im Personalbereich (iberwiegend improvisiert — festgelegte
Prozesse gibt es hauptsachlich fiir die Personalauswahl und den
Personaleinsatz

* Varianten der Eingliederung des Personalmanagements in die Unternehmen

a) GF
Personalrekrutierung
Personalentwicklung

I Buchhaltung
Personalverrechnung

Personalabteilung
Personalrekrutierung
Personalentwicklung

Buchhaltung
Personalverrechnung

Abbildung 8-29: Zusammenfassung - Organisation des Personalmanagements
in KMU

8.2.2 Personalbedarfsplanung

Der Personalbedarf wird in den Bauunternehmen lberwiegend durch
eine Schatzung der Fuhrungskrafte angenommen. Aber auch die Mitar-
beiter weisen auf einen Personalbedarf hin. In den gréReren Unterneh-
men ergibt sich der Bedarf auch durch die Budgetierung. Zwei Teilneh-
mer gaben an, dass auch Kennzahlenverfahren zur Ermittlung der beno-
tigten Arbeitskrafte eingesetzt werden. 79 % der teilnehmenden Unter-
nehmen erstellen ein Anforderungsprofil fur die offenen Stellen, jene
Unternehmen die kein Anforderungsprofil erstellen, haben zwischen 2
und 19 Mitarbeiter. Altersstrukturanalysen werden nur von einem Viertel
der befragten Unternehmen durchgefiihrt, zu diesen gehoéren Mittelun-
ternehmen, aber auch Klein- und Kleinstunternehmen. AbschlieRend
sind noch einmal die wichtigsten Ergebnisse zusammengefasst.
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Personalbedarfsplanung in KMU

* Bedarf wird hauptsachlich durch Schatzungen der Fiihrungskrafte ermittelt

* Anforderungsprofile werden fiir die neuen Stellen erstellt 79 %
* Altersstrukturanalysen werden regelmaRig erstellt 25%

Abbildung 8-30: Zusammenfassung - Personalbedarfsplanung in KMU

8.2.3 Personalbeschaffung und Auswahl von Mitarbeitern

Zur Personalbeschaffung wird am haufigsten Mundpropaganda einge-
setzt, anschlieBend folgen Stellenanzeigen in einem Printmedium und
die Firmenhomepage. Dieses Ergebnis ist aus Abbildung 8-31 abzule-
sen. Im Anschluss folgen das Personalleasing, Soziale Netzwerke und
interne Stellenausschreibungen. Online-Jobboérsen, welche aufgrund des
geringeren Bekanntheitsgrades der KMU eine einfache und kostenlose
Maglichkeit waren, viele Bewerber zu erreichen, werden hingegen nur
von weniger als einem Drittel der KMU herangezogen.

Mundpropaganda (durch Mitarbeiter) | 79 %

Stellenanzeige in einem Printmedium
Firmenhomepage

Personalleasing

Interne Stellenausschreibung

Soziale Netzwerke

Online-Jobbdérse
Hochschulrekrutierung

Jobmessen
Personalberatungsagenturen

Head Hunter

Sonstiges: AMS

64 %
I G4 %
I 43 %
I 36 %
I 36 %
I 29 %

. 14 %

. 14 %

7%

7%

I 14 %

Abbildung 8-31: Personalbeschaffungsarten der KMU (n=14)

Bei Betrachtung der Unternehmen nach ihrer GréRe (Abbildung 8-32)
fallt auf, dass mit sinkender Mitarbeiterzahl weniger Methoden zur Per-
sonalbeschaffung eingesetzt werden. Wahrend 83 % der Mittelunter-
nehmen auf Personalleasing zuruckgreifen missen, ist das nur bei 20 %
der Kleinunternehmen der Fall. Hochschulrekrutierung, Head Hunter,
Personalberatungsagenturen werden von den teilnehmenden Mittelun-
ternehmen teilweise herangezogen, fur Klein- und Kleinstunternehmen
hingegen kommt der Einsatz dieser Methoden nicht in Betracht, da viel
weniger und seltener freie Stellen zu vergeben sind. Auch interne Stel-
lenausschreibungen sind bei einer geringen Mitarbeiterzahl meist nicht
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Untersuchungsergebnisse

zielfuhrend. Interessant ist, dass auch ein Kleinunternehmen zumindest
schon einmal auf einer Jobmesse vertreten war. Als zielfihrendste Art
kristallisiert sich in jeder GroRenklasse der KMU gleich wie bei den
GrolBunternehmen Mundpropaganda heraus.

Interne Stellenausschreibung 83 %
| 6

Stellenanzeige in einem Printmedium _67%40 %
83 %
. _ . 20 y
Online- oD Orse ey 50 %
LSS — T
83%
. 67 %
Soziale Netzwerke ‘ 339,20%

Hochschulrekrutierung o 339

Jobmessen -1 729/%
0

Head Hunter — 17

Personalberatungsagenturen
gsag — 17 %

: 20 %
Personalleasing h" 83 % 100 %
Mundpropaganda (durch Mitarbeiter) __ 100%
67 %

Sonstiges: AMS s 20 %

Kleinstunternehmen m Kleinunternehmen M Mittelunternehmen

Abbildung 8-32: Personalbeschaffungsarten von KMU (n=3; n=5; n=6)

Von den teilnehmenden Unternehmen sind 64 % zum Zeitpunkt der Um-
frage auf der Suche nach Personal. Fast alle diese Unternehmen suchen
gewerbliche Arbeithehmer, aber es gibt auch offene Stellen fur Poliere,
Bauleiter, Bautechniker, Maschinisten und Angestellte fiir das Sekretari-
at.

Gewerbliche Arbeitnehmer I 290 %
Poliere NN 14 %
Bauleiter NN 22 %
Maschinisten N 11 %
Bautechniker M 11 %
Sekretariat [N 11 %

Abbildung 8-33: Bereiche, in denen Personal gesucht wird (n=9)

Die Frage nach der Beurteilung der Personalsuche hinsichtlich Bewer-
beranzahl und Qualifikationen beantworteten alle Teilnehmer. Dabei
waren die drei Berufsgruppen gewerbliche Arbeitnehmer, Angestellte
und Lehrlinge zu beurteilen. Am héchsten wird die Bewerberanzahl fir
Stellen als Angestellte eingestuft. Hierbei liegt der Mittelwert bei 2,55,
das bedeutet, dass die Bewerberanzahl laut beiliegender Skala zwischen
.wenige“ und ,viele” liegt. Demzufolge gibt es ausreichend Beweber flr
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offene Stellen dieser Berufsgruppe. Die Bewerberanzahl fir eine Anstel-
lung als gewerbliche Arbeitnehmer ist niedriger, jedoch noch héher als
jene fir eine Lehrstelle. Mit einem Durchschnittswert von 2,00 wird die
Bewerberanzahl fiir eine Lehrstelle als zu wenig empfunden. Bei der
Beurteilung der Bewerberqualifikationen schnitten die Angestellten am
besten ab, gefolgt von gewerblichen Arbeitnehmern und anschlie3end
den Lehrlingen. Die Ergebnisse sind in den folgenden Diagrammen ab-
gebildet.

sehr wenige wenige viele sehr viele

1 2 3 4

Angestellte NG 2,55
Arbeiter (inkl. Poliere) NG 2,36
Lehrlinge NN 2,00

Abbildung 8-34: Mittelwert der Beurteilung der Bewerberanzahl (n=14)

eher mangelhaft ausreichend gut sehr gut
1 2 3 4

Angestellte |G 2,30
Arbeiter (inkl. Poliere) | 2,00
Lehrlinge | 1,39

Abbildung 8-35: Mittelwert der Beurteilung der Bewerberqualifikationen (n=14)

Die Zusatzfrage ,Falls es wenige Bewerber gibt, warum denken Sie ist
das so?“ hat eine Person beantwortet. Diese begriindet die geringe An-
zahl an Bewerbern mit der derzeit guten Auslastung in der Bauwirtschaft
und das permanente Abwerben der gut qualifizierten Arbeitskrafte durch
die Automobilindustrie. Des Weiteren fuhrt diese Person die vorhande-
nen sozialen Auffangnetze und die Tatsache, dass die praktische Arbeit
in der Gesellschaft zunehmend unbeliebter wird, an. Die Frage ,Was
sind die Schwéchen der Bewerber?“ wurde von zwei der neun Teilneh-
mer beantwortet. Eine Person beméngelt die Fach- und Sprachenkom-
petenz der Bewerber. Dieser Teilnehmer stufte sowohl die Qualifikatio-
nen der gewerblichen Arbeithnehmer als auch jene der Lehrlinge als
mangelhaft ein. Eine weitere Person nannte die handwerklichen Fahig-
keiten und Materialkenntnisse als die Schwéachen der Facharbeiter.

In 43 % der teilnehmenden Unternehmen wird auf die Arbeitnehmertiber-
lassung zuriickgegriffen. In vier der acht Fragebtgen wurde auch die
Frage, wie viele Lohnstunden durch Leihpersonal erfolgen, beantwortet.
Die angegebenen Werte waren 1 %, 5 %, 10 % und 15 %.

Die Personalauswahl erfolgt in 92 % der Unternehmen in erster Linie
durch das Einstellungsgespréach, in 62 % wird unter anderem auch durch
die Probearbeit festgestellt, wer fiir die Stelle geeignet ist. Uberraschend
ist, dass die Analyse der Bewerbungsunterlagen fur weniger als einem
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Viertel der teilnehmenden Unternehmen fir die Personalauswahl rele-
vant ist.

Einstellungsgesprach [N 02 %
Probearbeit NG 2 %
Analyse der Bewerbungsunterlagen I 23 %
2. Einstellungsgesprach I 15 %
Eignungstest M 8 %

Abbildung 8-36: Eingesetzte Instrumente flr die Personalauswahl (n=14)

Die Personalauswahl fur das gewerbliche Personal wird hauptséchlich
von der Geschéaftsfihrung bzw. in jenen Unternehmen mit mehreren
Filialen von der Filialleitung getroffen. Lediglich in einem Unternehmen
ist die Personalleitung fir die Personalauswahl zustandig. In 21 % der
Unternehmen wird die Entscheidung ausschlie3lich von den Abteilungs-
leitern, von den Bauleitern bzw. den Polieren getroffen.

Geschaftsfuhrer/Filialleiter
72 %

GBL - Gebietsbauleiter

Abbildung 8-37: Personalauswahl von gewerblichen Arbeitnehmern (n=14)

Bei den Angestellten erfolgt die Personalauswahl hauptsachlich durch
die Geschaftsfihrung bzw. den Inhaber. 13 % der Teilnehmer gaben an,
dass zusatzlich zum GeschaftsfUhrer auch die Personalleitung
bzw. Filialleitung die Entscheidung trifft. In 19 % der Unternehmen be-
stimmen zusatzlich die Abteilungsleiter bzw. Bauleiter die Personalaus-
wahl. Dies ist vor allem von der GroRe und der Aufbauorganisation des
Unternehmens abhangig.

Geschaftsfuhrer I 100 %
Abteilungsleiter, GBL, Bauleiter I 21 %
Filialleitung NI 14 %
Personalleitung M 14 %

Abbildung 8-38: Personalauswahl von Angestellten (n=14)
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Die Einfihrung eines neuen Mitarbeiters ist in 40 % der Bauunterneh-
men strukturiert festgelegt.

In der Abbildung 8-39 sind die wichtigsten Erkenntnisse zur Personalbe-
schaffung und Auswahl von Mitarbeitern in Bau-KMU abgebildet.

Personalbeschaffung und Auswahl von Mitarbeitern in KMU

Die hdufigsten Arten zur Personalbeschaffung sind:
Mundpropaganda I 79 %

Stellenanzeige in einem Printmedium I 64 %
Firmenhomepage NN 64 %

Mit sinkender Mitarbeiterzahl beschranken sich die Unternehmen auf wenige
Arten der Personalbeschaffung

Die Bewerberanzahl ist flir Angestellte am hochsten, anschlieRend folgen
Arbeiter und Lehrlinge

sehr wenige wenige viele sehr viele
1 2 3 4
Angestellte NG >, 55
Arbeiter (inkl. Poliere) NN 2,36
Lehrlinge NN 2,00

64 % der befragten Unternehmen ist momentan auf der Suche nach Personal
Gewerbliche Arbeitnehmer I 39 %
Poliere NG 1/ %
Bauleiter | 22 %
Maschinisten 1l 11 %
Bautechniker M 11 %
Sekretariat M 11 %

Personalleasing ist vor allem fir Mittelunternehmen notwendig,
um Auftragsspitzen abdecken zu kénnen

A3 9
Durchschnittlich werden zwischen 1 % und 15 % der Lohnstunden 3%
durch Leihpersonal abgedeckt
Personalauswahl von Angestellten erfolgt durch den

fe g 100 %
Geschéftsfiihrer
Personalauswahl von gewerblichen Arbeitnehmern erfolgt 21 %
ausschlieRlich durch Bauleiter und Poliere °
Die Einfuhrung eines neuen Mitarbeiters ist strukturiert festgelegt 40 %

Abbildung 8-39: Zusammenfassung - Personalbeschaffung und Auswahl von
Mitarbeitern in KMU
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8.2.4 Personalentwicklung

50 % der befragten Bauunternehmen bilden Lehrlinge aus. Nur eines
dieser Unternehmen hat aktuell einen kaufmé&nnischen Lehrling beschéaf-
tigt, alle anderen sind gewerbliche Lehrlinge. Die Lehrlingsquoten, wel-
che in Abbildung 8-40 ersichtlich sind, sind im Vergleich zu jenen der
GroRunternehmen (siehe Seite 93) um einiges hoher. Durchschnittlich
betragt die Lehrlingsquote der neun Grol3unternehmen 2,9 bezogen auf
die Mitarbeiterzahl, wogegen die Quote der acht KMU bei 6,5 liegt. An-
zumerken ist, dass selbst Unternehmen mit nur 17 Mitarbeitern zwei
Lehrlinge ausbilden. In der Umfrage wurde zuséatzlich gefragt, wie viel
Prozent der Lehrlinge nach dem Lehrabschluss im Unternehmen blei-
ben. Durchschnittlich schéatzen die Teilnehmer, dass drei Viertel der
Lehrlinge nach dem Lehrabschluss weiter im Unternehmen arbeiten.

U3 B05%

U4 I 4,0 %

U6 I 10,0 %

U7 [ 6,5 %

U10 —— 11,8 %
Ul5 [N 2.9 %

Durchschnitt  [INEEGG 6,5 %

Abbildung 8-40: Lehrlingsquote von KMU - Anzahl der Lehrlinge bezogen auf
die Mitarbeiterzahl

Fortbildungsmafinahmen werden in 13 der 14 Unternehmen angeboten.
Nur ein Bauunternehmen bietet den Mitarbeitern keine Fortbildungen an.
Die Fortbildungen finden sowohl in den Bauunternehmen durch internes
Personal und externes Personal als auch extern statt. Je kleiner das
Unternehmen, umso hoher ist der Prozentanteil der extern stattfindenden
Fortbildungen. Im Durchschnitt finden in den KMU 63 % der Fortbil-
dungsveranstaltungen extern statt und 37 % in den Bauunternehmen
selbst. Extern werden am haufigsten die Fortbildungsveranstaltungen
der Bauakademien besucht, aber auch das Weiterbildungsinstitut Wifi
wird von Uber 50 % der Unternehmen fur Fortbildungen herangezogen.
Veranstaltungen an der Volkshochschule und am BFI werden hingegen
nur von 6 % der teilnehmenden Unternehmen genutzt. Ein Drittel der
KMU ziehen fir die Fortbildungen der Mitarbeiter auch sonstige Anbieter
in Betracht. Die Fragen, wie viele Schulungstage die Angestellten bzw.
Arbeiter durchschnittlich im Jahr in Anspruch nehmen, wurden jeweils
von 12 Teilnehmern beantwortet. Bei den Angestellten liegen die Werte
zwischen 2 und 10 Tage. Bei den Arbeitern liegen die Werte zwischen
0,5 und 4 Tage. Im Mittel ergibt das 4,50 Schulungstage fliir Angestellte
und 1,96 Tage fur Arbeiter. Die durchschnittlichen jahrlichen Kosten fir
Fortbildungen liegen zwischen 42 und 250 Euro pro Mitarbeiter.
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Untersuchungsergebnisse

Die haufigsten Fortbildungen, an denen die Bauleiter in den befragten
Bau-KMU teilnehmen, sind Uber technisches Spezialwissen, anschlie-
Rend folgen Fortbildungen Uber rechtliches Spezialwissen und Unfallver-
hitung. Die genauen Ergebnisse sind in Abbildung 8-41 dargestellit.

Technisches Spezialwissen I 77 %
Rechtliches Spezialwissen I 54 %
Unfallverhitung/Arbeitssicherheit NN 38 %
Bauschadensvermeidung NG 38 %
Betontechnologie NN 31 %
Produktkenntnisse I 31 %
Baumeisterausbildung  [INEG__— 31 %
Energieeffizientes Bauen M 15 %
Fuhrungskrafteausbildung [ 15 %
Qualitatsmanagement [ 15 %
Betriebliche Gesundheitsforderung [ 15 %
Kaufménnisches Spezialwissen [l 15 %
Computerkenntnisse [l 8 %
Verkaufskompetenz [l 8 %

Abbildung 8-41: Fortbildungsbereiche der Bauleiter (n=13)

Die wichtigsten Untersuchungsergebnisse zur Personalentwicklung in
KMU sind nachstehend aufgelistet.

Personalentwicklung in KMU

* 50 % der befragten Unternehmen hilden Lehrlinge aus
* Lehrlingsquote liegt zwischen 0,5 und 11,8 % (Durchschnitt 6,5 %)
* Tendenz zu einer Rekrutierungsliicke bei Lehrlingen
* Ursachen: Praktische Arbeit wird unpopuldrer, Abwerben durch die
Automobilindustrie
* Sinkende Qualifikationen der Lehrlinge

* FortbildungsmalRnahmen werden angeboten 93%
* Am haufigsten werden die Bauakademien und das WIFI fiir Fortbildungen

genutzt
* externe Anbieter werden von 29 % der KMU herangezogen

« Schulungstage bei Angestellten im Durschnitt: 4,5
* Schulungstage bei Arbeitern im Durchschnitt: 2,0

« Jahrliche Ausgaben pro Mitarbeiter zwischen 42 € und 250 €

*  Wichtigsten Fortbildungsbereiche:
Technisches Spezialwissen I 77 %
Rechtliches Spezialwissen NN 54 %
Unfallverhiitung/Arbeitssicherheit I 38 %
Bauschadensvermeidung I 33 %
Betontechnologie, Produktkenntnisse NN 31 %

Abbildung 8-42: Zusammenfassung - Personalentwicklung in KMU
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8.2.5 Personalentlohnung

Zu diesem Thema wurden die Teilnehmer gefragt, ob das Entlohnungs-
system auch erfolgsorientierte Komponenten enthalt. Dies ist in 50 % der
teilnehmenden Bauunternehmen der Fall. Interessant ist, dass jeweils
29 % dieser Bauunternehmen Klein- und Kleinstunternehmen sind, und
die tbrigen 43 % Mittelunternehmen. Uberraschend ist vor allem, dass
jene Kleinstunternehmen mit 6 bzw. 9 Mitarbeitern tiber erfolgsorientierte
Komponenten im Entlohnungssystem verfligen.

Erfolgsorientierte Komponenten ﬂ"
43 %

Kleinstunternehmen ® Kleinunternehmen B Mittelunternehmen

Abbildung 8-43: Unternehmen mit erfolgsorientierten Komponenten im Entloh-
nungssystem (n=7)

In den Klein-, Kleinst-, und Mittelunternehmen werden den Mitarbeitern
neben der Grundentlohnung auch Sozialleistungen angeboten. Am hau-
figsten wird den Mitarbeitern die Arbeitskleidung zur Verfiigung gestellt,
die private Nutzung des Dienstwagens ist in 64 % der Bauunternehmen
maoglich. Unter der Kategorie Sonstiges wurden jeweils von zwei Teil-
nehmern Firmenfeiern und Ausfliige angegeben.

Arbeitskleidung NG o3 %
Private Nutzung des Dienstwagens I 64 %
Gratifikationen | 29 %
Betriebliche Altersvorsorge M 21 %
Betriebliche Gesundheitsférderung I 14 %
Fahrtkostenzuschuss NI 14 %
Individuell ausgestattete Buros [ 14 %
Firmenfeiern [ 14 %
Ausflige [N 14 %
Versicherungen aller Art 1l 7 %
Kostenlose Vorsorgeuntersuchung |1l 7 %
Dienst- bzw. Werkswohnung 1l 7 %
Sportméglichkeiten 1l 7 %

Abbildung 8-44: Zusétzliche Sozialleistungen der KMU (n=14)

Die Umfrage ergibt zusammengefasst folgende Ergebnisse zur Perso-
nalentlohnung in KMU.

Untersuchungsergebnisse
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Entlohnung in KMU

* Erfolgsorientierte Komponenten im Entlohnungssystem 50 %

* Die hadufigsten Sozialleistungen, die den Mitarbeitern angeboten werden:
Arbeitskleidung N 93 %
Private Nutzung des Dienstwagens [N 64 %
Gratifikationen NN 29 %
Betriebliche Altersvorsorge [N 21 %
Betriebliche Gesundheitsforderung [ 14 %

Abbildung 8-45: Zusammenfassung - Entlohnung in KMU

8.2.6 Personalfiihrung

Zur Personalfuhrung wurde gefragt, wie oft strukturierte Mitarbeiterge-
sprache in den mittelstandischen Bauunternehmen durchgefiihrt werden.
In drei Unternehmen werden keine Mitarbeitergesprache durchgefiihrt, in
wiederum drei Unternehmen finden die Gesprache seltener als alle 2
Jahre statt, in sechs Bauunternehmen werden die Gespréache jahrlich
durchgefiihrt und in vier Unternehmen finden die Mitarbeitergesprache
halbjéahrlich statt. Die Ergebnisse sind in Prozentwerten im nachstehen-
den Diagramm abgebildet.

jahrlich oder ofter G 5 %

alle 2 Jahre oder seltener [N 21 %
nie [N 14 %

Abbildung 8-46: Haufigkeit der Mitarbeitergesprache in KMU (n=14)

Als hoéchste Ausbildung haben die Bauleiter in 71 % der befragten KMU
die Baumeisterprifung absolviert. Zudem haben 50 % den Abschluss an
einer Hoheren Technischen Lehranstalt und 36 % an einer Fachhoch-
schule gemacht. In 14 % der KMU haben die Bauleiter einen Abschluss
an einer Universitat und 7 % haben die Zimmermeisterprifung absol-
viert.

Baumeister | 71 %
Hohere Technische Lehranstalt [N 50 %
Fachhochschule NN 36 %
Technische Universitat |1 14 %

Zimmermeister 1l 7 %

Abbildung 8-47: Ausbildung der Bauleiter in den KMU (n=14)

In Abbildung 8-48 sind die Ergebnisse zur Personalfuhrung in KMU noch
einmal Ubersichtlich dargestellt.
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Personalfiihrung in KMU

* Mitarbeitergesprache

jahrlich oder 6fter 65%
alle 2 Jahre oder seltener 21%
nie 14 %

* Ausbildung der Bauleiter
Baumeister NG 71 %

Hohere Technische Lehranstalt NG -0 %
Fachhochschule INEG_———— 36 %
Technische Universitat [N 14 %

Zimmermeister 1l 7 %

Abbildung 8-48: Zusammenfassung - Personalfiihrung in KMU

8.2.7 Herausforderungen und Sonstiges

Die Frage, ,Wie schatzen Sie die Wichtigkeit der folgenden Bereiche auf
den Unternehmenserfolg ein?“ wurde von 13 Teilnehmern (93 %) beant-
wortet. Als wichtigster Bereich kristallisiert sich das Personal heraus,
dieser wurde mit einem Mittelwert von 19 % am hdochsten beurteilt. Da-
hinter folgen der Bereich Kunden mit 17 %, die Finanzen und Kosten mit
17 % und die Strategie mit 15 %. Die Mittelwerte der anderen Bereiche
liegen zwischen 3 % und 9 %. Alle Mittelwerte der Beurteilung sind in
Abbildung 8-49 dargestellt. Die Teilnehmer fassten teilweise mehrere
Bereiche zusammen.

Strategie
Beschaffung3 % 15 %

obé\
N /
A A * /7/704/

St
60/ t/o/7

o

Personal
19 %

Abbildung 8-49: Bereiche, die eine hohe Bedeutung fir den Unternehmenser-
folg in den KMU haben (Mittelwert) (n=13)
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Untersuchungsergebnisse

Die Beurteilung, ob die folgenden Faktoren fiir die Unternehmen Heraus-
forderungen darstellen, ergab, dass drei Faktoren sehr eng beieinander
liegen. Der Fachkraftemangel hat den hochsten Mittelwert, dieser wurde
von 36 % der teilnehmenden Personen als grof3e Herausforderung be-
wertet. Die Konkurrenz durch andere Unternehmen spiren 29 % der
Unternehmen sehr stark, sodass auch diese mit dem hochsten Wert
beurteilt wurde. Die hohen Lohnkosten stellen fur 44 % der mittelstandi-
schen Bauunternehmen eine grofRe Herausforderung dar, die Ubrigen
56 % verteilen sich jedoch recht gleichméRig auf die restlichen Werte.
Insgesamt am niedrigsten beurteilt wurden die Lage des Unternehmens,
welche von 44 % als keine Herausforderung gesehen wird, und die
sprachlichen Barrieren, bei der sich die Bewertung relativ gleichmafig
auf alle Werte der Beurteilungsskala verteilt. Die Ergebnisse der Auswer-
tung sind in den beiden nachfolgenden Abbildungen ersichtlich.

Herausforderung GroRe
liegt nicht vor Herausforderung

2 3 4 5

EINENEIGERECE k¥
Konkurrenz durch andere Unternehmen I 3,50
Hohe Lohnkosten NG 3,50
Fehlende Arbeitsmotivation |G 3,07
Schlechte Ausbildung des Personals I 3,00
Sprachliche Barrieren [N 3,00
Verdnderungsresistenz des Personals [N 3,00
Lage des Unternehmens [N 2,43

Abbildung 8-50: Mittelwert der Herausforderungen fur KMU (n=14)

Fachkraftemangel NG
Konkurrenz durch andere Unternehmen
Hohe Lohnkosten I
Schlechte Ausbildung des Personals I
Fehlende Arbeitsmotivation I
Sprachliche Barrieren |
Veranderungsresistenz des Personals I

2 44
Lage des Unternehmens & 2

0

x

b 100%

W 5 - grofRe Herausforderung m4 m3 =2 © 1-Herausforderung liegt nicht vor

Abbildung 8-51: Beurteilung der Herausforderungen fur KMU (n=14)
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Als Unterstitzung von der Interessensvertretung/Politik wiirden sich die
Teilnehmer im Bereich Personal folgendes wiinschen:

Eine Senkung der Lohnnebenkosten. (50 % der Teilnehmer)

Eine Verbesserung des Rufs des Lehrberufes. (14 % der Teil-
nehmer)

Eine Vereinfachung der Birokratie. (14 % der Teilnehmer)

Flexiblere Arbeitszeiten. (7 % der Teilnehmer)

Als Vorteile der kleinen und mittelstandischen Bauunternehmen sehen
die Teilnehmer die Flexibilitat, die Nahe der Geschaftsfihrung zu den
Kunden und vor allem den Arbeitsplatz in der Region.

Als Nachteile der KMU gegeniiber GroBunternehmen werden folgende
Aspekte empfunden:

KMU werden von der Politik weniger gefordert und unterstitzt
als GroRBunternehmen.

Die Personalsuche ist fir KMU aufgrund des geringeren Be-
kanntheitsgrades und den Standorten in landlichen Gebieten
schwieriger. Diese Aussage widerspricht sich jedoch teilweise
mit den Meinungen der Vertreter der Bau-Grofunternehmen,
denn diese schatzen die Suche von gewerblichem Personal in
den Stadten schwieriger als am Land ein. Auch die geringeren
Aufstiegsmoglichkeiten und die fehlende Internationalitat wirken
sich nach den Angaben der Umfrage-Teilnehmer nachteilig auf
die Personalakquise von KMU aus.

Die Ergebnisse zu diesem Unterkapitel sind nachfolgend in Abbildung
8-52 aufgelistet.
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Untersuchungsergebnisse

Herausforderungen und Sonstiges von KMU

Die wichtigsten Faktoren am Unternehmenserfolg nach Einschatzung der
Experten: Personal  EEGE———— 15 %
Finanzen und Kosten NN 17 %
Kunden NN 17 %

Die drei am héchsten beurteilten Herausforderungen fiir Bauunternehmen
* Fachkraftemangel
* Konkurrenz durch andere Unternehmen
* Hohe Lohnkosten

Gewlinschte Unterstiitzung von der Interessensvertretung:
Senkung der Lohnnebenkosten NN 44 %
Verbesserung des Rufs des Baugewerbes I 13 %
Flexiblere Arbeitszeiten [l 6 %

Vorteile der KMU:
* Flexibilitat
* Nahe der Geschaftsfiihrung zu den Mitarbeitern und den Kunden
* Arbeitsplatz in der Region

Nachteile der KMU:
* werden von der Politik weniger geférdert als GroRunternehmen
* Personalsuche wird schwieriger eingeschatzt, aufgrund von
* geringerem Bekanntheitsgrad
* geringeren Aufstiegsmoglichkeiten
* fehlender Moglichkeit International tatig zu sein
* keine Personalabteilung mit daflir ausgebildetem Fachpersonal

Abbildung 8-52: Zusammenfassung - Herausforderungen von KMU
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8.2.8 Personalstruktur von KMU

Im Zuge der Umfrage wurden als zuséatzliche Informationen Kennzahlen
der Personalstruktur der KMU erhoben, welche jedoch nicht fur einen
Vergleich mit GroBRunternehmen herangezogen werden.

Die Auswertung der Anzahl der Mitarbeiter nach ihrer Position ist ge-
trennt nach der UnternehmensgrofRe in den nachfolgenden Diagrammen
(Abbildung 8-53 bis Abbildung 8-55) abgebildet. Es wurden fir jede Posi-
tion die minimale Anzahl, die maximale Anzahl, der Durchschnitt sowie
die maximal im Fragebogen genannte Anzahl der Frauen in der jeweili-
gen Position in einem Unternehmen angegeben. Unabhangig von der
UnternehmensgréfRe bendtigen alle Firmen am meisten Facharbeiter.
Mittelunternehmen haben auch relativ viele Vorarbeiter. Je geringer die
Mitarbeiteranzahl jedoch ist, umso weniger werden Vorarbeiter benétigt.
Ebenso verringert sich die Anzahl der Poliere mit der Unternehmens-
groRe, in den Kleinstunternehmen mit bis zu 9 Mitarbeitern Gbernimmt
die Bauleitung auch die Arbeiten des Poliers. Die Anzahl der kaufméanni-
schen Angestellten steigt mit der Unternehmensgrof3e. Eindeutig er-
kennbar ist, dass das Bauhauptgewerbe mannerdominiert ist. In den
technischen Positionen gibt es lediglich jeweils eine Hilfsarbeiterin, eine
Facharbeiterin und eine Bauleiterin. Diese sind alle in den Klein- und
Kleinstunternehmen beschéftigt. Unter den kaufmannischen Angestellten
hingegen finden sich vermehrt Frauen.

Hilfsarbeiter Lso

; 74
Facharbeiter | — 15
Vorarbeiter “40

Poliere

Bauleiter

Kaufm. Angestellte 30

Sonstige Mitarbeiter 25

MIN ™ Durchschnitt ™ MAX ™ Frauen MAX

Abbildung 8-53: Anzahl der Mitarbeiter je Position in den Mittelunternehmen
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Hilfsarbeiter

Facharbeiter

Vorarbeiter

Poliere

Bauleiter

Kaufm. Angestellte

Sonstige Mitarbeiter

2
R
1

MIN  ®m Durchschnitt m MAX ™ Frauen MAX

Abbildung 8-54: Anzahl der Mitarbeiter je Position in den Kleinunternehmen

Hilfsarbeiter

Facharbeiter

Vorarbeiter

Poliere

Bauleiter

Kaufm. Angestellte

Sonstige Mitarbeiter

MIN  ® Durchschnitt ®MAX ™ Frauen MAX

Abbildung 8-55:Anzahl der Mitarbeiter je Position in den Kleinstunternehmen

In nachstehender Tabelle 8-6 sind die Durchschnittwerte der drei Unter-
nehmensgroéRenklassen gegenibergestellt.

Untersuchungsergebnisse

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

11-Jan-2018 129



Tabelle 8-6: Durchschnittswerte je Position

_ Mittelunternehmen | Kleinunternehmen | Kleinstunternehmen
14 4 1

Hilfsarbeiter

Facharbeiter 74 10 3
Vorarbeiter 17 3 1
Poliere 6 1

Bauleiter 11 4 1
Kaufm. Angestellte 15 3 1
Sonstige Mitarbeiter 12 3 1

Firmenzugehorigkeit

Die durchschnittliche Anzahl der Fehltage aufgrund von Krankenstand
betragt pro Mitarbeiter und Jahr in allen 12 Unternehmen, die Daten da-
zu bekannt gegeben haben, 6,2, wobei der angegebene Mindestwert
1 Tag und der Maximalwert 14 Tage betragen. Zur Messung der Fluktua-
tion in den KMU wurde erhoben, wie viele Mitarbeiter im letzten Jahr das
Unternehmen verlassen haben. Die Auswertung erzielte folgendes Er-
gebnis: Mehr als die Halfte der Unternehmen hatte im vergangenen Jahr
eine Fluktuation von weniger als 10 % der Belegschaft.

bis 5 Prozent | /3 %
5bis 10 Prozent | 14 %
10 bis 20 Prozent I 20 %
20 bis 30 Prozent I 14 %

Abbildung 8-56: Fluktuationsrate der KMU (n=14)

Auch die Auswertung der Firmenzugehorigkeit zeigt, dass die KMU
Uberwiegend langjahrige Mitarbeiter haben. In Abbildung 8-57 sind die
Angaben von jenen acht Unternehmen zusammengefasst, die langer als
20 Jahre bestehen. Von mehr als einem Drittel dieser Unternehmen sind
Uber 30 Prozent der Mitarbeiter bereits langer als 20 Jahre im Unter-
nehmen beschaftigt. Insgesamt haben alle acht Unternehmen Mitarbei-
ter, die bereits langer als 20 Jahre dem Unternehmen zugeh©érig sind.
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37.5% 25,0 % 37,5%
>20 Jahre
25,0 % 25,0 % 50,0 %
15 - 20 Jahre |-
50,0 % 12,5 % 37,5%

10 - 15 Jahre
12,5 % 25,0 %
5-10 Jahre IEER———

37,5 % 37,5 % 25,0 %

<5Jahre

0% 100%
M (ber 30 Prozent der Mitarbeiter
m 20 bis 30 Prozent der Mitarbeiter

10 bis 20 Prozent der Mitarbeiter

bis 10 Prozent der Mitarbeiter

Abbildung 8-57: Unternehmenszugehdrigkeit der KMU, die langer als 20 Jahre
bestehen, zusammengefasst (n=8)

Als hochste Ausbildung haben die Fihrungsspitzen in den KMU Uber-
wiegend die Baumeisterausbildung, gefolgt von einer technischen Matu-
ra und dem Abschluss einer Fachhochschule. AnschlieRend folgen ein
Abschluss an einer technischen Universitat und eine allgemeine Matura.
Am seltensten wurden die wirtschaftliche Universitat und die kaufmanni-
sche Matura angekreuzt.

Baumeisterausbildung [N 36 %
Technische Matura I 36 %

Fachhochschule
Allgemeine Matura
Technische Universitat
Kaufmannische Matura

Wirtschaftliche Universitat

I 29 %
. 14 %
. 14 %
7%

7%

Abbildung 8-58: Hochste abgeschlossene Ausbildung der Flihrungsspitze in

den KMU (n=14)

AbschlieBend sind die Erkenntnisse zur Personalstruktur in den befrag-
ten KMU in Abbildung 8-59 noch einmal Ubersichtlich dargestellit.
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Personalstruktur von KMU

Die grofSte Anzahl an Arbeitskraften in Bau-KMU sind Facharbeiter

Je groBer das Unternehmen, umso mehr Vorarbeiter werden bendétigt

Je kleiner das Unternehmen, umso seltener gibt es Poliere — in
Kleinstunternehmen Gbernehmen die Bauleiter die Arbeiten der Poliere
Frauen sind hauptsachlich fiir kaufmannische und administrativen Bereiche
zustandig

In allen befragten KMU zusammen: 1 Hilfsarbeiterin, 1 Facharbeiterin,

1 Bauleiterin

Durchschnittliche Anzahl an Fehltagen aufgrund von Krankenstand pro
Mitarbeiter und Jahr: 6,2 Tage
Mehr als die Hélfte der Unternehmen hatte im Jahr 2016 eine Fluktuation
von weniger als 10 % der Belegschaft
KMU haben liberwiegend langjahrige Mitarbeiter
Abgeschlossene Ausbildung der Flihrungsspitzen in den KMU
Baumeisterausbildung NG 36 %
Technische Matura IR 36 %
Fachhochschule |G 29 %
Allgemeine Matura I 14 %
Technische Universitat 1M 14 %
Kaufméannische Matura |1l 7 %
Wirtschaftliche Universitst 1l 7 %

Abbildung 8-59: Zusammenfassung - Personalstruktur von KMU

Auf der nachfolgenden A3-Seite sind die Ableitungen aus den Ergebnis-
sen der Online-Umfrage zusammengefasst dargestellt.
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* Personalmanagement obliegt dem Geschaftsfihrer 93 %
* Personalmanagement obliegt den Fiihrungskraften 7%

* Die Geschéftsfiihrung bzw. Fiihrungskrafte werden von einer

s % 14 %
Personalabteilung unterstutzt 2

* Existiert keine Personalabteilung, obliegen die personellen
Angelegenheiten (exkl. Personalverrechnung) der 86 %
Geschaftsfihrung bzw. den Fihrungskraften

* In KMU wird im Personalbereich Uberwiegend improvisiert — festgelegte
Prozesse gibt es hauptsachlich fiir die Personalauswahl und den
Personaleinsatz

* Varianten der Eingliederung des Personalmanagements in die Unternehmen

a) GF

Personalrekrutierung
Personalentwicklung

| Buchhaltung
Personalverrechnung

)

0 Personalabteilung
Buchhaltung BB personalrekrutierung
Personalverrechnung Personalentwicklung

Untersuchungsergebnisse

Personalmanagement in Bau-KMU
Organisation des Personalmanagements in KMU Personalbeschaffung und Auswahl von Mitarbeitern in KMU Entlohnung in KMU

Die haufigsten Arten zur Personalbeschaffung sind: * Erfolgsorientierte Komponenten im Entlohnungssystem 50 %
Mundpropaganda  IEEEG_—_—|— 79 %

Stellenanzeige in einem Printmedium  INEEEGEG_—ME———— 64 %
Firmenhomepage INEEEEEEEEEGEG_—_—__— 64 %

» Die haufigsten Sozialleistungen, die den Mitarbeitern angeboten werden:
Arbeitskleidung I 03 %
Private Nutzung des Dienstwagens NN G4 %
Gratifikationen NN 29 %
Betriebliche Altersvorsorge I 21 %

Mit sinkender Mitarbeiterzahl beschranken sich die Unternehmen auf wenige
Arten der Personalbeschaffung

Die Bewerberanzahl ist fiir Angestellte am hochsten, anschlieRend folgen
Arbeiter und Lehrlinge sehr wenige wenige viele sehr viele
1 2 3 4

Betriebliche Gesundheitsforderung N 14 %

Angestelite  INEG_—_— 2,55
Arbeiter (inkl. Poliere) INEEEG_G_—— 2,36

Lehrlinge  IEEG—_— 2,00 Personalfiihrung in KMU

* Mitarbeitergesprache

64 % der befragten Unternehmen ist momentan auf der Suche nach Personal jahrlich oder éfter TG 5 %
Gewerbliche Arbeitnehmer I 29 % alle 2 Jahre oder seltener NN 21 %
Poliere EEG_—_— 44 % nie NN 14 %

Bauleiter NN 2?2 %
Maschinisten M 11 %
Bautechniker N 11 %

Sekretariat NN 11 %

* Ausbildung der Bauleiter
Baumeister NN 71 %
Hohere Technische Lehranstalt  INEEEG_————— 50 %
Fachhochschule |G 36 %
Personalleasing ist vor allem fiir Mittelunternehmen notwendig, Technische Universitit N 14 %
um Auftragsspitzen abdecken zu kénnen

9 Zi ister W7 %
Durchschnittlich werden zwischen 1 % und 15 % der Lohnstunden sk it

durch Leihpersonal abgedeckt

Personalauswahl von Angestellten erfolgt durch den 100 %

Geschaftsfuhrer
Personalauswahl von gewerblichen Arbeitnehmern erfolgt

9 .
ausschlieRlich durch Bauleiter und Poliere o Herausforderungen und Sonstiges von KMU
Die Einfiihrung eines neuen Mitarbeiters ist strukturiert festgelegt 40 % * Die wichtigsten Faktoren am Unternehmenserfolg nach Einschétzung der
Experten: Personal IEEEEG_—19 %

Personalbedarfsplanung in KMU Personalentwicklung in KMU Finanzen und Kosten EEG_—__———— 17 %

» Bedarf wird hauptsachlich durch Schatzungen der Fiihrungskrafte ermittelt

» Anforderungsprofile werden fiir die neuen Stellen erstellt 79 %

* Altersstrukturanalysen werden regelmaRig erstellt 25%

Abbildung 8-60: Zusammenfassung - Personalmanagement in KMU

T = Kunden ===
50 % der befragten Unternehmen bilden Lehrlinge aus Nl L

Lehrlingsquote liegt zwischen 0,5 % und 11,8 % (Durchschnitt 6,5 %) + Die drei am hochsten beurteilten Herausforderungen fiir Bauunternehmen
Tendenz zu einer Rekrutierungsliicke bei Lehrlingen * Fachkraftemangel
» Ursachen: Praktische Arbeit wird unpopulérer, Abwerben durch die « Konkurrenz durch andere Unternehmen
Automobilindustrie * Hohe Lohnkosten

Sinkende Qualifikationen der Lehrlinge = "
* Gewlnschte Unterstiitzung von der Interessensvertretung:

i )
FortbildungsmaRnahmen werden angeboten 93 % Senkung der Lohnnebenkosten  INEEEEEEEEEE——— 14 %
Am haufigsten werden die Bauakademien und das WIFI fiir Fortbildungen Verbesserung des Rufs des Baugewerbes [N 13 %
genutzt Flexiblere Arbeitszeiten [l 6 %

externe Anbieter werden von 29 % der KMU herangezogen

* Vorteil KMU:
Schulungstage bei Angestellten im Durschnitt: 4,5 CradlL el

; : 3 : * Flexibilitat
Schdliingstags bel Atbeitem ImBUrchschni 2,0 * Nahe der Geschaftsfiihrung zu den Mitarbeitern und den Kunden
Jahrliche Ausgaben pro Mitarbeiter zwischen 42 € und 250 € * Arbeitsplatz in der Region
Wichtigsten Fortbildungsbereiche: * Nachteile der KMU:
Technisches Spezialwissen  IEEEEEEEEG_—IN 77 % » werden von der Politik weniger gefordert als GroBunternehmen
Rechtliches Spezialwissen EEEG—_———— 4 % * Personalsuche wird schwieriger eingeschatzt, aufgrund von

Unfallverhitung/Arbeitssicherheit I 38 % : ger!ngerem Beka‘nnthe!.tsg.rad 5
» geringeren Aufstiegsmoglichkeiten

Bauschad idung e . " .
SRR LD 5% » fehlender Méglichkeit International tatig zu sein
Betontechnologie, Produktkenntnisse IS 31 % + keine Personalabteilung mit dafiir ausgebildetem Fachpersonal
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8.3 Gegenuberstellung der Ergebnisse

Nachdem im vorgehenden Kapitel sowohl die Experteninterviews mit
GroBunternehmen als auch die Umfrage an KMU ausfihrlich ausgewer-
tet wurden, folgt nun die Gegenuberstellung der Ergebnisse.

Auf Seite 139 sind in Abbildung 8-61 die wichtigsten Erkenntnisse ge-
trennt nach UnternehmensgrofR3e in einer Tabelle aufgelistet.

Organisation des Personalmanagements

Ein wesentlicher Unterschied zwischen den beiden untersuchten Unter-
nehmensgroéRenklassen besteht in der Organisation des Personalmana-
gements. In den GrofRunternehmen erfolgt das Personalmanagement
Uberwiegend von der Personalabteilung, welche als Stabstelle fungiert.
Fachkréfte, die im Personalwesen ausgebildet sind, sind fir die Perso-
nalverwaltung zustandig und unterstitzen die Fuhrungskréfte bei den
Personalangelegenheiten. Sowohl die Eingliederung in die Aufbauorga-
nisation der Unternehmen als auch der Zustandigkeitsumfang der Per-
sonalabteilung variieren jedoch in den einzelnen Unternehmen. Bei der
Untersuchung haben sich drei Varianten herauskristallisiert. Bei Varian-
te 1 ist die Personalabteilung eine Stabstelle, welche wiederum in die
Personalrekrutierung, Personalentwicklung und Personalverrechnung
gesplittet ist. Bei Variante 2 ist die Personalabteilung fir die Verwaltung
und die Personalverrechnung zustandig. Variante 3 stellt jene 22 % der
befragten GroRRunternehmen dar, in denen es keine Personalabteilung
gibt. Fir das Personalmanagement ist hierbei die technische Leitung
zustandig. Die Personalverrechnung wird von der Buchhaltung durchge-
fihrt. Die Organisation des Personalmanagements ist ahnlich jener in
den KMU.

In nahezu allen befragten KMU wird das Personalmanagement von der
Geschaftsfuhrung ausgelibt. Aufgrund der (berschaubaren Unterneh-
mensgrof3e ist eine Stabstelle fir das Personalmanagement nicht erfor-
derlich, somit verfiigen diese Unternehmen in der Regel nicht Uber aus-
gebildetes Personal im Fachbereich Human Resource Management.
Ausgenommen jene 21 % der befragten KMU, welche auch eine Perso-
nalabteilung haben. Fir KMU sind die relevantesten Personalmanage-
mentbereiche die Personalauswahl und der Personaleinsatz. Generell
wird in KMU im Personalbereich improvisiert. Festgelegte Prozesse gibt
es nur in jeweils 28 % der KMU fiir die Personalauswahl und den Perso-
naleinsatz.
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Personalbedarfsplanung

Die Untersuchung zeigt, dass die Personalbedarfsplanung sowohl in
Bau-GrofRunternehmen als auch in KMU &hnlich erfolgt. Problematisch
ist, dass aufgrund des Projektgeschéfts der Personalbedarf sehr kurzfris-
tig gedeckt werden muss. Jeweils knapp 80 % der befragten Unterneh-
men fuhren eine qualitative Personalbedarfsplanung durch, indem ein
Anforderungsprofil erstellt wird. Altersstrukturanalysen bzw. Nachfolge-
planungen werden jedoch nur von einem Drittel der GroRunternehmen
und einem Viertel der befragten KMU erstellt. Die quantitative Personal-
bedarfsplanung erfolgt am haufigsten durch Schatzungen von Fiuhrungs-
kraften, aber auch Kennzahlenverfahren fur die Ermittlung der gewerbli-
chen Arbeithehmer werden eingesetzt. Einige Unternehmen stellen auch
ein Budget auf, um den Personalbedarf zu ermitteln.

Personalbeschaffung und Auswahl

Die beliebtesten Personalbeschaffungsarten sind in beiden Unterneh-
mensgroéfRenklassen Mundpropaganda und Stellenanzeigen in einem
Printmedium. Alle befragten Bau-Grol3unternehmen ziehen zudem das
Personalleasing heran, um Auftragsspitzen abdecken zu konnen. Im
Gegensatz dazu greifen weniger als die Halfte der befragten KMU, also
hauptsachlich die mittelstandischen Unternehmen, auf geleastes Perso-
nal zurtick. Fir KMU ist auch die Firmenhomepage eine relevante Me-
thode fur die Personalakquisition. Die Diversitéat der eingesetzten Perso-
nalbeschaffungsarten ist in GroBunternehmen jedoch weit héher.

Die Personalsuche empfinden die Vertreter unabhangig von der Unter-
nehmensgroRe als schwierig. Insbesondere Lehrlinge und gewerbliche
Arbeitnehmer stellen eine Herausforderung dar, sowohl hinsichtlich einer
ausreichenden Bewerberanzahl als auch hinsichtlich entsprechender
Qualifikationen.

Bei der Auswahl der Mitarbeiter unterscheiden sich GU von KMU. In
mehr als zwei Drittel der befragten GU erfolgt die Personalauswahl durch
die Fuhrungskrafte unter Beratung der Personalabteilung. Fir die Aus-
wahl des gewerblichen Personals ist ebenfalls in mehr als zwei Drittel
der GroBunternehmen der Bauleiter oder Polier zustandig, wobei es auf-
grund der niedrigen Anzahl an Bewerbern meist keinen Auswahlprozess
gibt und die Eignung bei der Arbeit festgestellt wird. In den befragten
KMU ist fur die Personalauswahl sowohl bei den Angestellten als auch
bei den gewerblichen Arbeithehmern tUberwiegend die Geschéftsfuhrung
bzw. die Fuhrungskraft allein zustéandig. Nur in 21 % der KMU obliegt die
Auswabhl der Arbeiter jedoch ausschlief3lich den Bauleitern und Polieren.

Einarbeitungsprogramme gibt es nur in einem Drittel der Grol3unterneh-
men. Der niedrige Prozentsatz ist darauf zurtickzufihren, dass es laut
Aussagen der Experten zu viele unterschiedliche Positionen in einem
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Bauunternehmen gibt und die Erstellung eines Einarbeitungsprogramms
zu viel Zeit benoétigen und zu hohe Kosten verursachen wirde. Onboar-
ding-MalBnahmen gibt es in 44 % der GroRunternehmen. Auch in 40 %
der KMU ist die Einfihrung eines neuen Mitarbeiters strukturiert festge-
legt.

Personalentwicklung

Alle befragten GroRBunternehmen bilden Lehrlinge aus, dies ist jedoch
nur in 50 % der KMU der Fall. Hinsichtlich der Lehrlingsquoten schnei-
den die befragten KMU mit einer Quote bis 11,8 % jedoch weit hdher ab
als die GU mit einer Quote bis 4,7 %. Auch Kleinunternehmen mit ledig-
lich 17 Mitarbeitern haben zum Teil mehr als einen Lehrling beschaftigt.
Die zunehmende Schwierigkeit bei der Suche nach Lehrlingen fihren die
Vertreter der beiden UnternehmensgroéRenklassen auf den schlechten
Ruf der Baulehre und die korperlich anstrengende Téatigkeit, welche vor-
wiegend im Freien stattfindet, zurtick. Aber auch das Abwerben der Au-
tomobilindustrie wird als Ursache genannt.

In allen GroBunternehmen und in 93 % der KMU werden Fortbildungs-
maflinahmen angeboten. Je grolRer das Unternehmen ist, umso mehr
Fortbildungen werden speziell fir das eigene Personal organisiert. Ex-
tern finden die Weiterbildungsveranstaltungen am haufigsten in den
Bauakademien statt. Fur kaufménnische Fortbildungen wird besonders
das Angebot der WIFI genutzt. Die Ermittlung der durchschnittlichen
Anzahl an Schulungstagen ergab Uberraschende Unterschiede zwischen
den beiden GréRenklassen. In den Grof3unternehmen betragen die jahr-
lichen Schulungstage der Angestellten im Durchschnitt 2,4 und jene der
Arbeiter 1,5 Tage. In den KMU kommen die Angestellten durchschnittlich
auf 4,5 und die Arbeiter auf 2,0 Tage. Die jahrlichen Ausgaben, die
GroRunternehmen pro Mitarbeiter fir Fortbildungen haben, liegen jedoch
fast beim doppelten als die der KMU. Die drei wichtigsten Fortbildungs-
bereiche flr Bauleiter sind technisches Spezialwissen, rechtliches Spe-
zialwissen und Arbeitssicherheit/Unfallverhiitung, das ergeben die Ant-
worten der GU und jene der KMU. An vierter Stelle fiihren die Vertreter
der GU die Fuhrungskréafteausbildung an, an der gleichen Stelle befinden
sich im Ranking der KMU Fortbildungen mit dem Thema Bauschadens-
vermeidung. Eine Fiuhrungskrafteausbildung ist nur in 15 % der befrag-
ten KMU wichtig, was auf die Unternehmensgréf3e zuriickzufiihren ist.
Denn in kleinen und mittelstandischen Unternehmen ist eine Fihrungs-
kraft meist nur Vorgesetzter von wenigen Mitarbeitern. Vertieftes Wissen
Uber Personalftihrung wird in KMU somit nicht als notwendig erachtet.
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Personalentlohnung

In den meisten GroRunternehmen besteht die Entlohnung aus erfolgsori-
entierten Komponenten. Hinzu kommt, dass die GroBunternehmen den
Mitarbeitern deutlich mehr Sozialleistungen anbieten, da sich die Kosten
dieser Leistungen teilweise auf mehr Mitarbeiter umlegen bzw. die Un-
ternehmen aufgrund ihrer Gro3e bessere Konditionen, beispielsweise fur
die Leasingrate der Firmenwagen, erhalten. Nur in 50 % der befragten
KMU sind Teile der Entlohnung erfolgsabhéangig. Das Angebot an Sozial-
leistungen ist aufgrund der geringen Mitarbeiterzahl und der finanziellen
Ressourcen geringer.

Personalfiihrung

Auf Mitarbeitergesprache wird unabhangig von der Unternehmensgrofl3e
gleich viel Wert gelegt. 22 % der GroRBunternehmen bendétigen jedoch
aufgrund ihrer offenen Kommunikation und Uberschaubaren Strukturen
keine strukturierten Mitarbeitergesprache. Diese Unternehmen haben
etwa 330 Mitarbeiter und zéhlen demnach zu den kleineren Grol3unter-
nehmen. Generell werden die Mitarbeitergesprache in den meisten
GroBunternehmen mindestens einmal im Jahr durchgefihrt, nur in 14 %
der befragten GroRBunternehmen finden die Mitarbeitergesprache alle 2
Jahre statt. Doch auch in den Klein- und Mittelunternehmen erfolgen
regelmafdig Mitarbeitergesprache, wobei der Prozentsatz der jahrlich
oder ofter durchgefiihrten Gesprache etwa gleich hoch ist, wie bei den
Grol3unternehmen.

Herausforderungen und Sonstiges

Das Personal wird von beiden Unternehmensgruppen im Durchschnitt
als der wichtigste Faktor am Unternehmenserfolg eingestuft. Bei der
Bewertung der Experten der GrolRunternehmen erreicht das Personal
27 %, am zweitwichtigsten wird der Faktor Finanzen und Kosten mit
19 % eingestuft, anschlieBend folgt das Prozessmanagement mit 9 %.
Die Ubrigen zu bewertenden Faktoren liegen unter 9 %. Die Vertreter der
KMU bewerten das Personal durchschnittlich mit 19 %, die Sektoren
Kunden sowie Finanzen und Kosten werden mit 17 % als zweitwichtigste
Faktoren eingestuft. Die Kundennéhe der Geschéftsfuhrer der KMU wird
auch in dieser Beurteilung sichtbar.

Unabhéangig von der Unternehmensgrof3e sind die Bauunternehmen mit
den gleichen Herausforderungen konfrontiert. Der Fachkraftemangel, die
Konkurrenz durch andere Unternehmen und die hohen Lohnkosten stel-
len die groRten Herausforderungen dar. Insbesondere der Fachkrafte-
mangel zeichnet sich durch die Schwierigkeit in der Personalsuche ab.
Uberraschend ist, dass der Fachkraftemangel auf einer 5-teiligen Skala
im Durchschnitt mit 4,11 von den GroRunternehmen hoher beurteilt wur-
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de als von den KMU, deren Bewertung 3,64 ergab. Dies bedeutet dem-
nach, dass die GU mit dem Fachkraftemangel starker zu kampfen haben
als die KMU. Um die personellen Herausforderungen einzudammen,
winschen sich die Vertreter beider Unternehmensgréf3enklassen vor-
wiegend die Senkung der Lohnnebenkosten als Unterstltzung der Inte-
ressensvertretung. Auch die Verbesserung des Rufs des Baugewerbes
und flexiblere Arbeitszeiten werden von den Experten und Unternehmern
vorgeschlagen.

Die Untersuchung ergab, dass GrofRunternehmen folgende Vorteile ha-
ben: Durch den Bekanntheitsgrad der GroRunternehmen haben diese
einen Vorteil in der Personalrekrutierung, da es, nach der Einschatzung
der Experten, als Status angesehen wird, in einem renommierten GroR3-
unternehmen zu arbeiten. Dies bestatigen auch die Ergebnisse der Um-
frage. Nichtsdestotrotz wird die Personalsuche auch fir GroBunterneh-
men zunehmend als schwieriger empfunden, da vor allem qualifiziertes
gewerbliches Personal seltener wird. Zurickzufiihren ist dies auf die
sinkenden Lehrlingszahlen und darauf, dass viele Lehrlinge nach Ab-
schluss der Lehre zu einem kdrperlich weniger anstrengenden Beruf
wechseln. Auch die Rekrutierung von technischem Personal mit Erfah-
rung gestaltet sich aufgrund der hohen Konkurrenz als immer schwieri-
ger. Als wesentlicher Vorteil von GrolRunternehmen wird eine Personal-
abteilung, in welcher Fachpersonal im Human Resource Management
beschaftigt ist, genannt. Aufgrund des Fachwissens kénnen mehr In-
strumente des Personalmanagements zielfihrender eingesetzt werden.
Dennoch haben die kleineren Grol3unternehmen nicht die Kapazitaten,
eine eigenstandige Personalabteilung zu implementieren. Die vielféltigen
Karrieremdglichkeiten und Aufstiegschancen in den GroRunternehmen
sind vor allem fur Personen attraktiv, welche eine Flhrungsposition an-
streben. Die Internationalitat der GroRBunternehmen erméglicht den Be-
schaftigten zudem Auslandseinsdtze. Den genannten Vorteilen stehen
jedoch auch Nachteile gegentber. Dabei werden vor allem die zum Teill
notwendigen Auslandeinsatze und der fehlende personliche Kontakt der
Geschaftsfihrung zu den Mitarbeitern genannt. Gerade diese beiden
Faktoren sind die Starken der KMU, welche durch ihre Flexibilitat auf-
grund ihrer Gberschaubaren Strukturen, der Nahe der Geschéaftsfiihrung
zu den Mitarbeitern und den Kunden, und der Schaffung eines Arbeits-
platzes in der Region liberzeugen.

In der nachstehenden Abbildung 8-61 sind die wichtigsten Erkenntnisse
noch einmal aufgelistet.
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Untersuchungsergebnisse

Gegeniiberstellung der Ergebnisse
Organisation des Personalmanagements in GroBunternehmen Organisation des Personalmanagements in KMU Personalentwicklung in GroBunternehmen Personalentwicklung in KMU

Personalmanagement ist in GroRunternehmen institutionalisiert 78 %

* Fuhrungskrafte werden von der Personalabteilung bei der

Personalrekrutierung und -entwicklung unterstitzt 90%

« Existiert keine Personalabteilung, obliegen die personellen
Angelegenheiten (exkl. Personalverrechnung) der technischen 22%
Leitung bzw. den Fuhrungskraften

* Der Umfang der Personalabteilung variiert

A,

* Varianten der Eingli its in die Unternehmen

a)

ung des Persor

Personalabteilung
Personalrekrutierung
Personalentwicklung
Personalverrechnung

Personalabteilung
Personalverrechnung
Personalverwaltung

NL1 NL2
Personalrekrutierung Personalrekrutierung
Personalentwicklung Personalentwicklung

Tiefbau
Personalrekrutierung
Personalentwicklung

Hochbau
Personalrekrutierung
Personalentwicklung

Personalbedarfsplanung in GroBunternehmen Personalbedarfsplanung in KMU

« Bedarf wird von den operativen Einheiten gemeldet und muss meist
kurzfristig gedeckt werden

* Anforderungsprofile werden fiir die neuen Stellen erstellt 78 %

* Altersstrukturanaly 1 werden

regelmaRig durchgefiihrt

1 bzw. Nachfolgepl

33%

Personalbeschaffung und Auswahl von Mitarbeitern in GroBunternehmen Personalbeschaffung und Auswahl von Mitarbeitern in KMU

« Die haufigsten Arten zur Personalbeschaffung sind:
Mundpropaganda IEEEG—_—_|I 100 %

100 %
Personalleasing  IEEEEG_—_—II— 100 %

in einem

* GroRunternehmen ziehen viele unterschiedliche Arten der
Personalbeschaffung heran

* Die Suche nach Arbeitskraften wird als schwierig empfunden, vorwiegend die

Gruppen:
« gewerbliche Arbeitnehmer
* Lehrlinge

+ technische Angestellte mit Praxiserfahrung
* Gegenwartig liegen folgende Tendenzen bei der Personalrekrutierung vor:
* Land-Stadt-, Ost-West-, Winter-Sommer-Gefille

Personalmanagement obliegt dem Geschaftsfiihrer 93 %
Personalmanagement obliegt den Filhrungskraften 7%

Die Geschaftsfiihrung bzw. Fiihrungskrafte werden von einer

. 4 14%
Personalabteilung unterstiitzt

Existiert keine Personalabteilung, obliegen die personellen
Angelegenheiten (exkl. Personalverrechnung) der 86 %
Geschaftsfihrung bzw. den Fiihrungskraften

In KMU wird im Personalbereich Uberwiegend improvisiert — festgelegte
Prozesse gibt es hauptsachlich fur die Personalauswahl und den
Personaleinsatz

Varianten der Eingliederung des Personalmanagements in die Unternehmen

a) GF
Personalrekrutierung
Personalentwicklung

Buchhaltung

Personalverrechnung

Bauleitern

Bauleiter1

’ [ o |

Buchhaltung
Personalverrechnung

Personalabteilung

Personalrekrutierung
Personalentwicklung

Bedarf wird hauptsachlich durch Schatzungen der Flihrungskréfte ermittelt

Anforderungsprofile werden fir die neuen Stellen erstellt 79 %

Altersstrukturanalysen werden regelmaRig erstellt 25%

Die haufigsten Arten zur Personalbeschaffung sind:
Mundpropaganda INEEEEG_—I 79 %

64 %
Firmenhomepage INEEEEEEG_—_ 64 %

in einem

Mit sinkender Mitarbeiterzahl beschranken sich die Unternehmen auf wenige
Arten der Personalbeschaffung

Die Bewerberanzahl ist fiir Angestellte am hochsten, anschlieRend folgen
Arbeiter und Lehrlinge sehrwenige  wenige viele sehr viele

1 2 3 4
Angestelite INEG_—_——— 2,55
Arbeiter (inkl. Poliere) EEEG_—_— 2,36
Lehrlinge NN 2,00

* 64 % der befragten Unternehmen ist momentan auf der Suche nach Personal
Gewerbliche Arbeitnehmer  IEEEEEEE————

Poliere  IEEG_— 44 %
Bauleiter NN 22 %
Maschinisten B 11 %
Bautechniker N 11 %
Sekretariat NN 11 %

Personalleasing ist notwendig, um Auftragsspitzen abdecken zu * Personalleasing ist vor allem fur Mittelunternehmen notwendig,
konnen 100% um Auftragsspitzen abdecken zu konnen 3%
Durchschnittlich werden zwischen 2 % und 10 % der Lohnstunden * Durchschnittlich werden zwischen 1 % und 15 % der Lohnstunden
durch Leihpersonal abgedeckt durch Leihpersonal abgedeckt.
Bei der Personalauswahl stehen den Fithrungskraften Recruiter * Die Personalauswahl von Angestellten erfolgt durch den
. 67 % e 100 %

beratend zur Seite Geschaftsfiihrer
Die Personalauswahl der gewerblichen Arbeitnehmer erfolgt durch * Die Personalauswahl von gewerblichen Arbeitnehmern erfolgt

3 i A g 67 % < - > = 21%
die Bauleiter bzw. die Poliere durch die Bauleiter bzw. die Poliere
Vorhandensein von Einarbeitungsprogrammen 33% < Die Einfilhrung eines neuen Mitarbeiters ist strukturiert festgelegt 40 %

Abbildung 8-61: Gegenuberstellung der Ergebnisse

Alle befragten Unternehmen bilden Lehrlinge aus * 50 % der befragten Unternehmen bilden Lehrlinge aus
Lehrlingsquote liegt zwischen 1,3 % und 4,7 % (im Durchschnitt 2,9 %) * Lehrlingsquote liegt zwischen 0,5 % und 11,8 % (im Durchschnitt 6,5 %)
Rekrutierungsliicke bei Lehrlingen * Tendenz zu einer Rekrutierungsliicke bei Lehrlingen
* Ursachen: schlechter Ruf der Baulehre, kérperlich anstrengende * Ursachen: praktische Arbeit wird unpopularer, Abwerben durch die
Tatigkeit, Abwerben durch die Automobilindustrie Automobilindustrie
Sinkende Qualifikationen der Lehrlinge * Sinkende Qualifikationen der Lehrlinge
FortbildungsmaRnahmen werden angeboten 100% =+ FortbildungsmaRnahmen werden angeboten 93 %
Personalentwicklungsbedarf wird erhoben durch:
* Schulungsplan
* Mitarbeitergesprach
* bei Bedarf, durch Anordnung der Fiihrungskraft
+ auf Wunsch des Mitarbeiters
Am haufigsten werden die Bauakademien und das WIFI fur Fortbildungen + Am haufigsten werden die Bauakademien und das WIFI fiir Fortbildungen
genutzt genutzt
externe Anbieter werden von 44 % der GU herangezogen + externe Anbieter werden von 29 % der KMU herangezogen
Schulungstage von Angestellten im Durschnitt: 2,4 * Schulungstage bei Angestellten im Durschnitt: 4,5
Schulungstage von Arbeitern im Durchschnitt: 1,5 * Schulungstage bei Arbeitern im Durchschnitt: 2,0
Jahrliche Ausgaben pro Mitarbeiter zwischen 110 € und 470 € * Jahrliche Ausgaben pro Mitarbeiter zwischen 42 € und 250 €
Wichtigsten Fortbildungsbereiche: *  Wichtigsten Fortbildungsbereiche:
Technisches Spezialwissen  INEG_—_—_————S— 100 % Technisches Spezialwissen  INEEEEEEG—_—I———— 77 %
Rechtliches Spezialwissen  INEEEEG_—|IG—— 7S % Rechtliches Spezialwissen  NEEG_—_—_—_—_—_— 54 %
Unfallverhiitung/Arbeitssicherheit  IEEEEEG—_—_—_—_—— 56 % Unfallverhiitung/Arbeitssicherheit NS 38 %
Fuhrungskrafteausbildung  INEEG_—_—_—— 56 % Bauschadensvermeidung  NEEGEG—_—_—_—_— 38 %
Kaufmannisches Spezialwissen I 44 % I 31 %

Entlohnung in GroBunternehmen Entlohnung in KMU

.

Erfolgsorientierte Komponenten im Entlohnungssystem 78%

Die haufigsten Sozialleistungen, die den Mitarbeitern angeboten werden: 3
Private Nutzung des Dienstwagens NEEEEEG—_—_———— 100 %
Arbeitskieidung  IEEEG—G_——— 100 %
Betriebliche Gesundheitsforderung I 67 %
Dienst- bzw. Werkswohnung  IEEEG__——————— 56 %
Sportmoglichkeiten  INEEG_G_——— S6 %

Arbeitskleidung

Private Nutzung des Dienstwagens
Gratifikationen

Betriebliche Altersvorsorge

Betriebliche Gesundheitsférderung

Erfolgsorientierte Komponenten im Entlohnungssystem

Die haufigsten Sozialleistungen, die den Mitarbeitern angeboten werden:

I O3 %
I 64 %
I 29 %

I 21 %

14 %

Personalfithrung in GroBunternehmen Personalfiihrung in KMU

Mitarbeitergesprache * Mitarbeitergesprache

jahrlich oder ofter  IEEEG—_— 7 %
alle 2 Jahre oder seltener NN 11 %
nie I 22 % nie

jahrlich oder &fter

alle 2 Jahre oder seltener

Es wird keine bestimmte Ausbildung fur Filhrungskrafte praferiert, vielmehr
kommt es auf die Personlichkeit an

Bauleiter haben am ehesten eine Hohere Technische Lehranstalt O
abgeschlossen

Bauleiter mit Universitatsabschluss sind besonders im Spezialtiefbau und
Tunnelbau haufiger anzutreffen.

Ausbildung der Bauleiter
Baumeister

Hohere Technische Lehranstalt
Fachhochschule
Technische Universitat

Zimmermeister

I 65 %
I 21 %
I 14 %

I 71 %
S0 %
I 36 %

14 %

7%

Herausforderungen und Sonstiges von GroBunternehmen Herausforderungen und Sonstiges von KMU

Die wichtigsten Faktoren am Unternehmenserfolg nach Einschatzung der » Die wichtigsten Faktoren am Unternehmenserfolg nach Einschatzung der
Experten: Personal I 7 % Experten: Personal  IEEEG_—_—_—_—_—_—19 %
Finanzen und Kosten  INEEG_—_—I——— 19 % Finanzen und Kosten  INEEG_—_—————— 17 %
Prozessmanagement [N © % Kunden |EEEG_— 17 %

Die drei am hochsten beurteilten Herausforderungen fiir Bauunternehmen * Die drei am hochsten beurteilten Herausforderungen fiir Bauunternehmen
* Fachkraftemangel * Fachkraftemangel
* Konkurrenz durch andere Unternehmen * Konkurrenz durch andere Unternehmen
* Hohe Lohnkosten * Hohe Lohnkosten

Gewiinschte Unterstiitzung von der Interessensvertretung: * Gewiinschte Unterstiitzung von der Interessensvertretung:

Senkung der Lohnnebenkosten I 6
g des Rufs des bes  EEG—_— 25 %
Flexiblere Arbeitszeiten N 25 %

Vorteile der GroBunternehmen aus Sicht der Personalverantwortlichen
* Vielfdltige Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten
* Bekanntheitsgrad
* Vorhandensein einer Personalabteilung mit dafiir ausgebildetem
Fachpersonal
* Mehr finanzielle Ressourcen

Nachteile der GroBunternehmen aus Sicht der Personalverantwortlichen
* Erforderliche Auslandseinsatze
* Fehlender personlicher Kontakt der Geschaftsfiihrung zu den
Mitarbeitern und den Kunden

Senkung der Lohnnebenkosten  INEEEEEEEGEG_—_——— 44 %
ing des Rufs des Baug bes NN 13 %
Flexiblere Arbeitszeiten Ml 6 %

Vorteile der KMU:
*  Flexibilitat
* Nahe der Geschaftsfiihrung zu den Mitarbeitern und den Kunden
* Arbeitsplatz in der Region

Nachteile der KMU:
+ werden von der Politik weniger gefordert als GroBunternehmen
* Personalsuche wird schwieriger eingeschatzt, aufgrund von
* geringerem Bekanntheitsgrad
« geringeren Aufstiegsmoglichkeiten
« fehlender Moglichkeit International tatig zu sein
* keine Personalabteilung mit dafiir ausgebildetem Fachpersonal
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9 Zusammenfassung

Das Ziel dieser Arbeit ist, das Personalmanagement in Bauunternehmen
zu untersuchen und die Unterschiede zwischen GroRRunternehmen und
KMU aufzuzeigen.

Das Personalmanagement wird von der Unternehmenspolitik abgeleitet
und umfasst eine Vielzahl an Aufgabenfeldern. Zu diesen gehéren die
Kernprozesse: Personalplanung, Personalbeschaffung, Personalentwick-
lung und Personalfreisetzung. Dartiber hinaus zahlen auch die Bereiche
Personalentlohnung und Personalfiihrung zu einem umfassenden Per-
sonalmanagement. Doch das Spektrum des betrieblichen Personalwe-
sens umfasst weit mehr Bereiche als jene, die in dieser Arbeit aufgegrif-
fen wurden.

Die empirische Untersuchung ergab folgende Erkenntnisse:

Die im Literaturteil beschriebenen Methoden werden im Allgemeinen
auch in Bauunternehmen eingesetzt. Das Personalmanagement wird in
Bauunternehmen jedoch unterschiedlich ausgeibt. Der Vergleich gestal-
tete sich schwierig, da sich vor allem kleinere GroRunternehmen bis ca.
350 Mitarbeiter noch wesentlich von jenen Unternehmen mit mehr als
1.000 Mitarbeitern unterscheiden. Erstere empfinden sich selbst als KMU
und sind hinsichtlich der qualitativen Kriterien und organisatorisch ten-
denziell so aufgestellt. Dies wirkt sich auch auf das Personalmanage-
ment aus. GroRunternehmen verfligen Uberwiegend Uber ein institutio-
nelles Personalmanagement. Mit einer zunehmenden Anzahl an Mitar-
beitern steigt das Erfordernis einer strukturierten Personalarbeit, welche
sich beispielsweise in der Erstellung von Anforderungsprofilen, Alters-
strukturanalysen, Festlegung von Onboarding-MalRnahmen, regelmaf3i-
gen Erhebungen des Personalentwicklungsbedarfs, internen Fortbildun-
gen und Mitarbeitergesprachen etc. widerspiegelt. In welchem Umfang
und in welcher Tiefe diese Instrumente Anwendung finden, variiert je-
doch zwischen den GroRRunternehmen. In KMU und kleinen Grof3unter-
nehmen bis zu 350 Mitarbeitern ist ein institutionelles Personalmanage-
ment hingegen selten. Diese Unternehmen verfligen im Allgemeinen
Uber keine Personalfachkrafte, welche die technische Leitung bzw. Ge-
schaftsfhrung in Personalangelegenheiten unterstiitzen, mit Ausnahme
von den 14 % der KMU, welche Uber eine Personalabteilung verfugen.
Gewisse Personalmanagement-Instrumente werden aber auch in den
KMU umgesetzt. Vor allem die Erstellung von Anforderungsprofilen, das
Zurverfligungstellen von FortbildungsmaRnahmen und regelmaRige,
strukturierte Mitarbeitergesprache haben sich auch in KMU etabliert.
Uberraschend ist, dass die durchschnittlichen Fortbildungstage fiir An-
gestellte und fur Arbeiter in den KMU sogar héher sind als jene in den
GroRunternehmen. Die Diversitat der Personalbeschaffungsmethoden ist
in KMU hingegen geringer als in GroRunternehmen. Personalberatungs-
agenturen, Head Hunter, Jobmessen und Hochschulrekrutierung kom-
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men hauptséachlich in GroBunternehmen und vereinzelt in Mittelunter-
nehmen zum Einsatz. Weitere Unterschiede gibt es in der Entlohnung.
Erfolgsorientierte Komponenten in der Entlohnung gibt es nur in 50 %
der befragten Bau-KMU, jedoch in 78 % der Grof3unternehmen.

Bezugnehmend auf die untersuchten Herausforderungen sind Bauunter-
nehmen unabhéngig von ihrer GréRe mit den gleichen Problemfeldern
konfrontiert. Insbesondere der Fachkraftemangel, die hohen Lohnneben-
kosten und die Konkurrenz durch andere Bauunternehmen werden als
ernstzunehmend identifiziert. Um die Herausforderungen einzudammen,
schlagen die Vertreter der Interessensvertretung vor, den Ruf des Bau-
gewerbes und insbesondere jenen der Baulehre zu verbessern und die
Lohnnebenkosten zu senken. Auch die Entscharfung des Arbeitszeitge-
setzes hin zu flexibleren Arbeitszeiten wirde den Bauunternehmen ent-
gegenkommen.

Ein Manko der empirischen Untersuchung stellt ungliicklicherweise die
niedrige Rucklaufquote der Umfrage dar, welche die Daten der KMU
erhebt. Diese konnte unter anderem auf das fehlende Bewusstsein der
Bauunternehmer (ber die Wichtigkeit des Personalmanagements zu-
rickzufihren sein.

Aus den Erkenntnissen werden im nachfolgenden Ausblick Empfehlun-
gen vorgeschlagen, die einerseits den Bauunternehmen einen Impuls
geben sollen, ihr Personalmanagement zu verbessern und andererseits
dazu dienen sollen, den festgestellten Problembereichen entgegenzu-
wirken.
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10 Ausblick

AbschlieBend erfolgt ein Ausblick, in dem Empfehlungen fir die Verbes-
serung des Personalmanagements in Bauunternehmen gemacht wer-
den. Zudem werden zukiinftig zu untersuchende Fragestellungen ge-
nannt.

Da die Rucklaufquote der Umfrage sehr gering war, ist zu tberpriifen, ob
das Bewusstsein der Bauunternehmer fir das Personalmanagement
moglicherweise noch nicht stark verbreitet ist. Obwohl eine Personalab-
teilung fur KMU nicht erforderlich ist, bietet es sich fur jedes Unterneh-
men an, ein einfaches System mit den wichtigsten Instrumenten aufzu-
bauen, indem eine Person im Unternehmen bestimmt wird, welche sich
die erforderlichen Kompetenzen aneignet und die Geschéftsfiihrung im
Personalmanagement unterstiitzt.>**

Ein wichtiges Instrument, das bereits kleine Bauunternehmen anwenden
koénnen, ist das Erstellen von Stellenbeschreibungen, aus denen sich
Anforderungsprofile ableiten, um den qualitativen Personalbedarf zu
ermitteln. Eine Auseinandersetzung mit verschiedenen Personalbe-
schaffungsarten je nach Zielgruppe ist zudem vorteilhaft. So kénnen
zum Beispiel Online-Dienste kostengunstig genutzt werden. AulRerdem
ist es einfach, auf der eigenen Firmenhomepage eine Rubrik ,Jobs“ oder
.Freie Stellen” zu erstellen. Zudem bietet es sich an, vor allem Jugendli-
chen einen Einblick in das Unternehmen durch einen ,Tag der offenen
Tur* zu geben und so auf die verschiedenen Lehrstellen aufmerksam zu
machen. Das Heranziehen von Personalberatungsagenturen, die unter
KMU laut der Untersuchung momentan noch nicht stark verbreitet sind,
stellt eine Moglichkeit dar, auch nur fiir einzelne Schritte des Such- und
Auswahlprozesses professionell unterstiitzt zu werden.>**> Um neuen
Mitarbeitern einen positiven ersten Eindruck vom Unternehmen zu ver-
mitteln und das Gefiihl zu geben, fir das Unternehmen wichtig zu sein,
sind Onboarding-MalRnahmen durch Mappen, Einflhrungsbroschiiren
und einen strukturierten ersten Arbeitstag mit BegriRung durch die un-
mittelbaren Kollegen und Vorgesetzten empfehlenswert. Auch Einarbei-
tungsprogramme dienen dazu, neue Mitarbeiter in ihren Aufgabenbe-
reich einzuarbeiten und in das Unternehmen zu integrieren. Die Ausar-
beitung eines solchen Programms bietet sich vor allem fur Positionen an,
fur die eine Vielzahl an Mitarbeitern benétigt wird. Flr eine langfristige
Bindung an das Unternehmen, sollten den Beschéftigten neben einer
zufriedenstellenden Entlohnung, die aus leistungsbezogenen Kompo-

04 Vgl. STEIRISCHE WIRTSCHAFTSFORDERUNGSGES. M.B.H.: Personalmanagement.
https://www.sfg.at/cms/2006/#Personalmanagement. Datum des Zugriffs: 26.11.2017. S. 2f.

0 Vgl. STEIRISCHE WIRTSCHAFTSFORDERUNGSGES. M.B.H.: Personalmanagement.

https://www.sfg.at/cms/2006/#Personalmanagement. Datum des Zugriffs: 26.11.2017. S. 7.
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nenten bestehen kann, auch Weiterbildungsmaoglichkeiten angeboten
werden. Diese sind einerseits dem Unternehmen, andererseits auch den
Mitarbeitern von Nutzen. Eine Mdglichkeit, um den Personalentwick-
lungsbedarf erheben zu kénnen, stellen Mitarbeitergespréache dar. Die-
se Instrumente der Personalfihrung sollen regelmafig, mindestens ein-
mal im Jahr, eingesetzt werden, und dienen zur Reflexion des Mitarbei-
ters und zur Vereinbarung von Zielen. Mitarbeitergesprache sollen auch
in kleinen Unternehmen durchgefihrt werden, da sie die Verbindlichkeit
auf beiden Seiten erhdhen und Sicherheit Uber die getroffenen Vereinba-
rungen geben.?%

Sollte ein Mitarbeiter aus dem Unternehmen austreten, ist ein abschlie-
Rendes Austrittsgesprach empfehlenswert. In diesem soll geklart wer-
den, aus welchen Grunden die Person beschlossen hat, das Unterneh-
men zu verlassen und welche betrieblichen Schwachstellen vorliegen.
Zudem sollen negative Einstellungen gegentiber dem Unternehmen ab-
gebaut werden.

Um die genannten externen Herausforderungen friihzeitig zu bewalti-
gen, sind von der Interessensvertretung MaRnahmen zu treffen. Dazu
sollte in erster Linie der momentan schlechte Ruf des Baugewerbes und
vor allem der Baulehre aufgebessert werden. Dies wird mittlerweile be-
reits durch gezielte Werbung in den 6ffentlichen Medien versucht. Auch
die Implementierung der Plattform baudeinezukunft wird dazu eingesetzt,
Jugendliche fiir die Baulehre zu motivieren. Eine verstarkte Zusammen-
arbeit von Unternehmen mit Schulen ist ebenso eine Mdglichkeit, Kinder
und Jugendliche fir das Bauwesen zu begeistern. Um die Lehrlinge
langfristig an das Unternehmen zu binden und einer Fluktuation vorzu-
beugen, ist es ratsam, eine geeignete Person als Lehrlingsreferenten zu
bestellen, die Ansprechperson flr die Auszubildenden ist. Wichtig ware
es, die Lehrlinge auch nach Abschluss ihrer Lehrzeit im Unternehmen zu
behalten, demnach sollte auf jeden einzelnen individuell eingegangen
werden und durch monetéare und nicht monetare Anreize die Facharbei-
ter zu einem Verbleib im Unternehmen motiviert werden.

Am ehesten wirde eine Anhebung der Lehrlingsentschadigung und in
weiterer Folge des Stundenlohns zu einer Verbesserung der Personal-
situation in Bauunternehmen fiihren, doch dies wirde eine zusétzliche
Belastung fur die Bauunternehmen darstellen. Denn die hohen Lohnkos-
ten stellen ohnehin schon eine ernstzunehmende Herausforderung dar.
Daher sollten die Unternehmer ihren Wunsch, die Lohnnebenkosten zu
senken, der Interessenvertretung vorschlagen. In Bauunternehmen sind
neben dem Grundlohn auch direkte Lohnnebenkosten, umgelegte Lohn-
nebenkosten und andere lohngebundene Kosten vom Arbeitgeber zu

06 Vgl. STEIRISCHE WIRTSCHAFTSFORDERUNGSGES. M.B.H.: Personalmanagement.

https://www.sfg.at/cms/2006/#Personalmanagement. Datum des Zugriffs: 26.11.2017. S.17f.
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entrichten. Die direkten Lohnnebenkosten betragen 26,28 % vom Brutto-
lohn und beinhalten die Dienstgeberabgaben fir die Kranken-, Unfall-,
Pensions- und Arbeitslosenversicherung, aber auch den Wohnbauférde-
rungs- und Schlechtwetterentschadigungsbeitrag sowie den Insolven-
zentgeltsicherungsbetrag und den Dienstgeberbeitrag zum Familienlas-
tenausgleichsfonds. **’ Die umgelegten Lohnnebenkosten sind die, vom
Arbeitgeber zu entrichtenden Abgaben, die aufgrund von Kollektivvertra-
gen, Gesetzen und Betriebsvereinbarungen anfallen.®*® Sie beinhalten
unterschiedliche Prozentsatze fir beispielsweise Urlaub, Abfertigung,
Weihnachtsfeiertage, Weihnachtsgeld etc.>® Der Zweck der einzelnen
umgelegten Lohnnebenkosten ist unterschiedlich, im weiteren Sinne
dienen sie als Sozialleistungen fiir die Arbeithehmer. Ein Beispiel dafur
ist die Auszahlung einer Abfertigung nach Beendigung des Arbeitsver-
héaltnisses. Dies bedeutet, dass der Dienstgeber einen Betrag von
4.062 € fur einen Facharbeiter mit einem Bruttolohn von 2.080 € zu ent-
richten hat.*'° Das Problem bei einer Senkung der Lohnnebenkosten ist,
dass das Sozialsystem nicht mehr getragen werden kann. Ein zufrieden-
stellender Kompromiss ist demnach anzustreben.

Eine Entlastung der steirischen Bauunternehmen, auf die an dieser Stel-
le hingewiesen werden soll, bietet die im Jahr 2003 eingerichtete und
seitdem jahrlich durchgefiihrte Qualifizierungsoffensive Bau. Diese hat
den Zweck, Fortbildungen fir im Bau- und Baunebengewerbe beschaf-
tigte Personen mit bis zu 50 % der Kosten zu fordern.>**

Die vorliegende Arbeit bezieht sich auf einzelne Schwerpunkte im Per-
sonalmanagement von Bauunternehmen, daher kénnten Untersuchun-
gen, die einen Kernprozess z.B. die Personalplanung, Personalfiihrung
etc. tiefergehend analysieren, mehr Aufschluss Uber die Umsetzung in
der Praxis geben. Aber auch die Bereiche, wie z.B. Personalbeurteilun-
gen, Personalcontrolling etc., die nicht in dieser Arbeit behandelt wurden,
sind ebenfalls interessante Forschungsgebiete. Nachdem sich die Um-
frage nur an KMU in der Steiermark und in Kéarnten richtet, ware eine
Osterreichweite Erhebung empfehlenswert, um noch aufschlussreichere
Daten zu erhalten. Ein weiterer Forschungsansatz ware das Personal-
management von einem bestimmten Bauunternehmen aus den ver-
schiedenen Perspektiven der Akteure (Geschaftsfiihrung, Fihrungskraf-

7 vgl. WIRTSCHAFTSKAMMER OSTERREICH: Lohnnebenkosten Baugewerbe und Bauindustrie.
https://lwww.wko.at/branchen/gewerbe-handwerk/bau/Lohnnebenkosten-Bau-per-01.01.2017.pdf. Datum des Zugriffs:
28.11.2017.

3% vgl. OSTERREICHISCHES NORMUNGSINSTITUT: ONORM B 2061: Preisermittlung fir Bauleistungen.
Verfahrensnorm. S. 6.

9 ygl. WIRTSCHAFTSKAMMER OSTERREICH: Lohnnebenkosten Baugewerbe und Bauindustrie.

https://lwww.wko.at/branchen/gewerbe-handwerk/bau/Lohnnebenkosten-Bau-per-01.01.2017.pdf. Datum des Zugriffs:
28.11.2017.

3% vgl. HOFSTADLER, C.etal.: Einfluss von Lohn- und Sozialdumping auf den Wettbewerb in der Bauwirtschaft.
Forschungsprojekt. S. 97.

a Vgl. https://www.sfg.at/cms/3865/Qualifizierungsoffensive_Bau/. Datum des Zugriffs: 02.12.2017.
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te, Personalfachleute und Mitarbeiter) zu untersuchen. Ebenso wére das
Personalmanagement hinsichtlich der Eingliederung in die Aufbauorga-
nisation der Bauunternehmen tiefergehend zu analysieren, da sich gera-
de aufgrund der Organisation der Bauunternehmen Unterschiede erge-
ben. Da das Personalmanagement ein sehr breit gefachertes Themen-
gebiet ist, dessen Aufgabenfelder interessante Forschungsansatze dar-
stellen, wird es zukinftig mit Sicherheit noch ofter in Zusammenhang mit
Bauunternehmen betrachtet werden.

In Zukunft sind vor allem die angesprochenen Herausforderungen, wie
der Personalmangel, zu bewaltigen, denn ohne qualifiziertes Personal
sind Bauprojekte nicht zufriedenstellend umsetzbar.
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A.1 Anhang

A.1.1 Interviewleitfaden GroRunternehmen
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A.l.1

Interviewleitfaden GroRRunternehmen

B (BIWE" i)

Experteninterview

Zum Thema: Personalmanagement in Bauunternehmen

TEIL 1 - Daten zum Unternehmen und Interviewpartner

Firmenname:

Anzahl der Mitarbeiter:

Region:

Gesprachspartner:

Position:

Aufgabenbereiche:

Durchfiihrungsdatum:

Gesprachsdauer:

Seite 1von 6
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i B[B|WL™ '}

TEIL 2 - Die Umsetzung des Personalmanagements

Allgemeines

1. Gibtesin lhrem Unternehmen eine Personalabteilung? Mit welchen
Aufgabenbereichen ist diese betraut?

Personalplanung

2. Wie erfolgt in lhrem Unternehmen die Personalbedarfsplanung?
- Fihren Sie eine Altersstrukturanalyse/ Nachfolgeplanung durch?
- Erstellen Sie fir die neue Stelle ein Anforderungsprofil?

Beschaffung und Auswahl von Mitarbeiter

3. Wie erfolgt die Personalbeschaffung in lhrem Unternehmen? Verwenden Sie
folgende Arten?

Per

Interne hreibung
ol in einem Pri
Online-Jobbérse

Firr

Soziale Netzwerke
Hochschulrekrutierung
Jobmessen

Head Hunter

Per Iberat uren

Personalleasing

Mundpropaganda (durch Mitarbeiter)

- Wasist fur Ihr Unternehmen die wichtigste bzw. zielfiihrendste Art? (bitte
nummerieren)

4. st es fur lhr Unternehmen einfach geeignetes Personal zu finden?
(Arbeiter/ Angestellte)

5. Greifen Sie auf die Arbeitnehmertiberlassung zurtick?
- Fur welche Positionen?
- Wo sehen Sie die Vorteile darin?
- Wie viel Prozent der Lohnstunden erfolgt ca. durch Leihpersonal?
- Besteht die Maglichkeit, dass das Leihpersonal ibernommen wird?

Seite 2 von 6
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6. Wie erfolgt in lhrem Unternehmen die Personalauswahl? Findet diese nach einem

strukturierten Prozess statt?

Wer trifft die Auswahl?

7. Haben Sie ein Einarbeitungsprogramm fiir neue Mitarbeiter?
(Arbeiter/Angestellte)

Personalentwicklung

8. Bilden Sie in lhrem Unternehmen Lehrlinge aus?

Wie viele? technische Lehrlinge (inkl. gewerbliche)
kaufmannische Lehrlinge
sonstige Lehrlinge

Ist es fur Ihr Unternehmen einfach Lehrlinge zu finden?

9. Werden FortbildungsmaBnahmen in Ihrem Unternehmen angeboten?

Was motiviert Ihr Unternehmen Fortbildungen zu unterstiitzen?

Wie wird der Personalentwicklungsbedarf in Ihrem Unternehmen erhoben?
Wer veranlasst die Fortbildungen?

Wo werden diese durchgefihrt?

extern Bauakad

WIFI/BFI/VHS
Universitdten/ Fachhochschulen
Sonstiges:

intern durch externe Fachleute
durch eigenes Personal

Seite 3von 6
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Welche Fortbildungen besuchen die Bauleiter in Ihrer Bauunternehmung am
haufigsten? (Bitte die 5 haufigsten ankreuzen)

Fortbildungsbereiche

Technisches Spezialwissen

Rechtliches Spezialwissen

Kaufm3nnisches Spezialwi

ssen

Baumeisterausbildung

Produktkenntnisse

Bauschadensvermeidung

Verkaufskompetenzen

Computerkenntnisse

Zeitmanagement

Betontechnologie

Betriebliche Gesundheitsférderung

Unfallverhiitung

Konfliktmanagement

Qualitdtsmanagement

Energieeffizientes Planen und Bauen

Fiihrungskréfteausbildung

Sonstiges:

Wie viele Schulungstage nehmen die Mitarbeiter durchschnittlich im Jahr in

Anspruch?
Angestellte:

Tage Arbe

iter: Tage

Wie hoch sind die Ausgaben, die Sie jahrlich fur Fortbildungen aufwenden?

Seite 4 von 6
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Personalentlohnung

10. Enthalt das Entlohnungssystem in lhrem Unternehmen erfolgsorientierte
Komponenten?

11. Bieten Sie neben der Grundentlohnung zusatzliche Sozialleistungen an?
(Bitte ankreuzen)

Vorsorgel, g Idlei g
Betriebliche Altersvorsorge Gratifikationen
Versicherungen aller Art Fahrtkostenzuschuss
Kostenlose Vorsorgeuntersuchungen Essenszuschuss

Betriebliche Gesundheitsférderung

Sachleistungen Serviceleistungen
Zusatzurlaub Dienst- bzw. Werkswohnung
Private Nutzung des Dienstwagens Ferienwohnung
Arbeitskleidung Kantine
Individuell ausg tete Biiros Kinderbetreuung

Mobilitétshilfen

Sportmdglichkeiten

Personalfiihrung

12. Wie oft werden Mitarbeitergesprache durchgefiihrt?

13. Praferieren Sie eine bestimmte Ausbildung fiir Fihrungskrafte?

14. Welche Ausbildung haben die Bauleiter in lnrem Unternehmen?

Seite 5von 6
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Sonstiges

15. Wie schatzen Sie die Wichtigkeit der folgenden Bereiche auf den

Unternehmenserfolg ein?

In Summe soll die Bewertung der einzelnen Bereiche 100% ergeben.

Finanzen und Kosten
Strategie

Innovation

Personal

Kunden
Beschaffung
Vertrieb
Prozessmanagement
Produktpalette
Fuhrpark und Gerdte

1

o

hinsichtlich Personal darstellen.

(5 = sehr ausgepragt; 1 = diese Herausforderung liegt nicht vor)

Fachkraftemangel

Konkurrenz durch andere Unternehmen

Hohe Lohnkosten

Schlechte Ausbildung des Personals

Fehlende Arbeitsmotivation
Sprachliche Barrieren

Veranderungsresistenz des Personals

Sonstige Herausforderungen:

%
%
%

e

i BIBIWL" ']

N NNNNNN

w wwwwww

e

[V BT, IV, RV IV, BV, T )

. Beurteilen Sie, ob folgende Faktoren fiir Ihr Unternehmen Herausforderungen

1

~

. Was wirden Sie sich als Unterstlitzung im Bereich Personal wiinschen?

- Was kénnte die Interessensvertretung/ Politik Ihnen hierbei anbieten?

18. Denken Sie, dass GroBunternehmen Vorteile gegeniiber KMU im Hinblick auf

Personal haben? Worin liegen diese?
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Anhang

]A.1.2 Fragebogen KMU

. Personalmanagement
[ “IU von KMU im Seite 1/10 0%
INSTITUT FOR BAUBETRER LIND AW T razm
Bauwesen

Vielen Dank, dass Sie Ihre Zeit meiner Umfrage widmen!

Die Umfrage erhebt Daten zur Personalstruktur und zur Umsetzung des Personalmanagements in lhrem Unternehmen. An
dieser Stelle wird noch einmal ausdriicklich darauf hingewi , dass die Teilnahme an der Umfrage anonym ist und die
angegebenen Daten vertraulich behandelt werden

Durch die Schaltflache "Zurtick” und "Weiter” konnan Sie sich durch die Umfrage klicken. Soliten Sie die Umirage schliefen
wird lhre Eingabe nicht gespeichert und nicht abgeschickt.

Bitte versuchen Sie, so viele Fragen wie maglich zu beantworten, geme mit lhrer persénlichen Schatzung. Bitte klicken Sie auf
der letzten Seite auf "Absenden”.

Zuriick Umifrage erstellt mit Hilfe von '2ask’ § Weiter
dS

Personalmanagement
von KMU im Seite 2/10 10%
Bauwesen

Teil 1 - Daten zum Unternehmen und Teilnehmer

1. Anzahl der Mitarbeiter in Inrem Unternehmen

2 Anzahl| der gewerblichen Arbeitnehmer
: Eitte geben Sie die Anzahl der gi it {ohne L an.

Hilfsarbeiter:
davon Frauen:
Facharbeiter:
davon Frauen:
Vorarbeiter:

daven Frauen:

3 Anzahl der technischen und kaufménnischen Angestellten
: Eitte geben Sie die Anzahl! der Angestelifen (ohne Lehringe) an.
Poliere
davon Frauen:
Bauleiter
davon Frauen:
kaufménnische Angestellte
daven Frauen:
Sonstige Mitarbeiter:
davon Frauen:

4. Wie viele Lehrlinge bilden Sie derzeit aus?

gewerbliche Lehriinge
kaufmannische Lehriinge
sonstige Lehriinge

Wie viel Prozent der Lehrlinge bleiben nach dem Lehrabschiuss in lhrem Unternehmen?

5. Position des Teilnehmers

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT
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Ist Ihr Unternehmen ein KMU laut Definition der Europaischen Kommission?

Die folgenden 3 Fragen dienen zur Uberpriifung, ob Ihr Unternehmen ein KMU laut Definition der Européischen Kommission

(2003/361/EG) ist. Bitte fihren Sie die Umfrage unabhangig ven diesen Antworten fort.
Erzielt hr Unternehmen einen Jahresumsatz von mehr als 50 Millionen Euro?
Ja
Mein
Erzielt hr Unternehmen eine Jahresbilanzsumme ven mehr als 43 Millionen Euro?
Ja
Mein
Befinden sich die Kapitalanteile bzw. Stimmrechte zu mehr als 25 % im Fremdbesitz?

Ja

Mein

Zuriick Umfrage erstellt mit Hilfe von 2ask’

Weiter

Personalmanagement
“IU von KMU im Seite 3110
el b razm
- Bauwesen

20%

Teil 2 - Angaben zur Personalstruktur

Bitte geben Sie die Anzahl der Mitarbeiter an, die am langsten in Ihrem Unternehmen tatig sind.

Beispiel: 5 Mitarbeiter sind dber 20 Jahre in lhrem Unfernshmen tétig - bitte 5 in der Zeile =20 Jahre einfragen. Hinweis: Diese Frage kann nur

ausgewertet werden, wenn Sie das Grindungsfahr angeben. Es reicht aus, wenn Sie nur jene Anzahl, der am idngsten in lhrem Unternehmen tétigen

Mitarbeiter angeben.

= 20 Jahre
15 - 20 Jahre
10 - 15 Jahre
5-10Jahre
= 5.Jahre

Griindungsjahr des Unternehmens

7. Durchschnittliche Anzahl der Fehltage aufgrund von Krankenstand pro Mitarbeiter und Jahr

8. Anzahl der Beschiftigten, die Ihr Unternehmen im letzten Jahr verlassen haben

Zurlick Umfrage erstellt mit Hitfe von '2agk’ m

Weiter

5 Personalmanagement
] . '|;U von KMU im Seite 410
INSTITUT FOR BAUBETRER UND BALMWSRTSCMAST raze
Bauwesen

30%

Teil 3 - Die Umsetzung des Personalmanagements

Organisation des Personalmanagements

g Wer ist in lhrem Unternehmen fiir das Personalmanagement verantwortlich?
Mehrfachnennung magiich

GeschiftsfiihrerInhaber

sonstige Fihrungskrafte

angestelite Fachkrafte (keine Personalfachkrafie)
angestelte Personalfachkrafte

exteme Dienstleister

sonstige Personen
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1.

Haben Sie eine Personalabteilung?
Ja
Hein

Wenn ja - Mit welchen Aufgaben ist diese betraut?

Nehmen Sie externe Personalmanagement-Dienstleistungen in Anspruch?

Mein
Ja, fiir folgende Bereiche l:l
Welche Bedeutung haben die folgenden Bereiche in der Personalarbeit lhres Unternehmens?

keine Bedeutung,
fiir uns nicht
sehr hoch eher hoch geringe Bedeutung relevant
Personalbedarfsplanung
Personalbeschaffung
Personalauswahl
Personaleinsatz
Personalverechnung
Personalfilhrung
Personalentwickiung
Personalcontrolling

Personalireisetzung

Gibt es bei Ihnen festgelegte P fiir die f Bereiche?

ot o

ja, zum Teil ist der  nein, es wird eher
ja Prozess festgelegt improvisiert keine Angabe

Personalbedarfsplanung
Personalbeschaffung
Personalauswahl
Personaleinsatz
Personalentwickiung
Personalcontralling

Personalireizetzung

Umfrage erstellt mit Hilfe von “2ask’
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Personalmanagement
ﬂ!u von KMU im Seite 510 0%
INSTITUIT FOR RALBETRIER UND BALAWWRTS razm
Bauwesen
Personalplanung
14 Wenden Sie fiir die Personalbedarfsplanung folgende Methoden an?
© Mshriachrennung moglich
chatz durch Vorgesetzt
Kennzahlenmethode
Budgetierung
Mitteilung durch das bestehende Personal
keine Angabe
Sonsfige:
15. Erstellen Sie fir neue Stellen ein Anforderungsprofil?
Ja
Hein
16. Fiihren Sie eine Altersstrukturanalyse/Nachfolgepl 1g durch?
Ja
Hein
Zurick Umirage erstelit mit Hilfe von 2ask’ Weiter
Personalmanagement
von KMU im Seite 610 | 50%
Bauwesen

Beschaffung und Auswahl von Mitarbeiter

17 Verwenden Sie fiir die Personalbeschaffung folgende Arten?
Bitie kreuzen Ske slle Arten an, die Sie verwenden.

Interne Stellenausschreibung
Stellenanzeigen in einem Printmedium
Online-Jobbbrse

Firmenhomepage

Soziale Netzwerke

{Hoch-) Schulrekrutierung
Jobmessen

Head Hunter
Personalberatungsagenturen
Personalleasing

Mundpropaganda (durch Mitarbeiter)
Sonstiges:

Bitte nennen Sie die 3 fir Ihr Unternehmen wichtigsten bzw. zielfiihrendsten Arten von den oben genannten
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18.

19.

20.

21.

22.

Sind Sie momentan auf der Suche nach Personal?

Ja
Hein
Wenn ja - Welche Positionen vwollen Sie besetzen?
Gewerbliche Arbeitnehmer
Maschinisten
Poliere
Bauleiter
Bautechniker
Kalkulanten

Kaufmannische Angestelite

Sekretariat
Sonstige

Beurteilen Sie die Suche nach geeigs P I hinsichtlich Bewerberanzahl und Qualifikation der Bewerber.
dngig davon, ob Sie tan auf der Suche nach Personal sind)

Bewarbaranzah!

sehrviele  geniigend wenige

Arbeiter {inkl. Poliere)
Angesiellie
Lehrdinge

Qualifikation der Bewerber

sehr gut gut ausreichend
Arbeiter {inkl. Poliere)
Angestellte
Lehringe

Falls es wenige Bewerber gibt, warum denken Sie ist das so? Was sind die Schwachen der Bewerber?

Greifen Sie auf die Arbeitneh iberl glP lleasing zuriick?
Ja
Hein

Wenn ja - Wie viel Prozent der Lohnstunden erfolgt ca. durch Leihpersonal?

| | %

Wie erfolgt in Ihrem Unternehmen die Personalauswahl?
Mehrfachnennung mogiich

Analyse der Bewerbungsunterlagen
Einstellungsgesprach

Eignungstest

2. Einstellungsgesprach
Probearbeit

Telefongesprach

Wer trifft die Personalauswahl bei Arbeitern ?
Mehrfachnennung maglich

Geschaftsflhrerinhaber
Filialleitung

P tlicher

Abteilungsleiter
Gebiefsbauleiter
Bauleiter

Polier

sehr
wenige

eher
mangelhaft
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23 Wer trifft die Personalauswahl bei Angestellten ?
Mehrfachnennung magiich

Geschaftsfiihrung

Filiallgitung

P 5 =y "

tlicher
Abteilungsleiter
Gebietsbauleiter

Bauleiter

24 Istin Ihrem Unternehmen strukturiert festgelegt, wie die Einfihrung eines neuen Mitarbeiters ablauft?

Weiter

Ja
Nein
Zurick Umifrage erstellt mit Hilfe von "2ask’
Personalmanagement
“IU von KMU im Seite 740 | 60%
razm
Bauwesen

Personalentwicklung

25. Werden Fortbildungsmaknahmen in Ihrem Unternehmen angeboten?
Ja

Mein

26 Wo werden die Fortbildungen durchgefiihrt?
© Anmerkung: Intern bedeutel, dass die Fortbildung nur fiir das sigene Personal abgehalten wird.

extem %
intem %
Summe 0%

Wo genau werden die externen Fortbildungen durchgefuhri?

Bauakademien

WIFI

BFIVHS

Universitaten/Fachhochschulen

sonstige Anbieter von Fortbildungen, Lehrgangen etc.
\Wer filbrt die intemen Fortbildungen durch?

extemes Fachpersonal

eigenes Personal

27. Wie viele Schulungstage nehmen die Mitarbeiter durchschnittlich im Jahr in Anspruch?

Angestelite: Tage
Arbeiter: Tage

28. Wie hoch sind ca. die Ausgaben, die Sie jahrlich fiir Fortbildungen aufwenden ?

11-Jan-2018

Anhang

BB

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

158



29 Welche Fortbildungen besuchen die Bauleiter in lhrem Bauunternehmen am haufigsten?
Bitte die 5 hdufigsten ankreuzen

Technisches Spezialwissen
Rechtliches Spezialwissen
Kaufmannisches Spezialwissen
Baumeisterausbildung
Produktkenntnisse
Bauschadensvermeidung
Verkaufskompetenzen
Computerkenninisse
Zeitmanagement
Betontechnologie

Betriebliche Gesundheitsforderung
Unfallverhiitung
Konflktmanagement
Qualitatsmanagement
Energieefiizientes Planen und Bauen

Flihrungskrafteausbildung

Unnfrags erstelt mil Hilis von ‘2ask

Personalmanagement
I “IU von KMU im Seite 810 | 0%
INSTITUT FUR RALRETRED UKD ALY raze
Bauwesen
Personalentlohnung
30. Enthalt das Entloh ystem in [hrem Unterneh erfolgsorienti Komp ten?
Ja
Mein

31 Bieten Sie neben der Grundentlohnung zusatzliche Sozialleistungen an?
© Mehrfachnennung maglich

Vorsorgeleistungen

- - aller Art Kostenlose Betriebliche

= = Vorsorgeuntersuchungen Gesundheitsfordenung
Gelalesistungern

Grafifikationen Fahrtkostenzuschuss Essenszuschuss
Sachieistungen

Private Nutzung des Individuell ausgestatiete

Zusatzurdaub Dienstwagens Arbeitskleidung Buros
Serviceleistungen

Dienst- bzw. Wer Feri Kanting Kinderbetreuung

Sportmaglichkeiten (Teilnahmen
an Veranstaltungen etc.)

Sonstiges

Mitarbeiterbeteiligung Sonstiges: l:l
Umfrage erstellt mit Hilfe von '2ask’
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Personalmanagement

E “Irl.'!. von KMU im

IWSTITUT FOR RAUBFTRER UIND BALVARTICHAST Bauwesen

Seite 8/10

80%

Personalfiihrung

32. Wie oft werden Mitarbeitergesprache durchgefiihrt?

halbjahrlich

jahdich

alle 2 Jahre

seltener als alle 2 Jahre

wir filhren keine Mitarbeftergesprache durch

33 Was ist die hochste Ausbildung der Fuhrungsspitze in lhrem Unternehmen?
© Mehrfachnennung maglich

Baumeisterprifung
Allgemeine Matura
Technische Matura
Kaufmannische Matura
Technische Universitat
Wirtschaftiiche Universitat

Fachhochschule

Sonstige Ausbildung: l:l

44 'Wasist die hochste Ausbildung der Baulester in hrem Untemehmen?
iahrachaeinang mopich

Lehre

HTL

Eaurneriie: pulang
Technene Unfsersital
Fachhoohsc i

Sartige Aushidung

Uiiage ersieat et ste won Zase: [P AETER S

11-Jan-2018

Anhang

BB

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

160



Anhang

Personalmanagement

“IU von KMU im Seite 10/10 90%
razm

Bauwesen

INSTITUT PO RAUDETRER UND BALYY

Sonstiges

35 Wie schatzen Sie die Wichtigkeit der folgenden Bereiche auf den Unternehmenserfolg ein?
In Summe soll die Bewertung der einzelnen Bersiche 100 % ergeben.
Finanzen und Kosten
Strategie
Innovation
Personal
Kunden
Beschaffung
Wertrieb
Prozessmanagement
Produktpalette
Fuhrpark und Gerate

EE S

=

Summe

35 Beurteilen Sie, ob folgende Faktoren fiir Ihr Unternehmen Herausforderungen hinsichtlich Personal darstellen.
© 1= diese Herausforderung lfegt nicht vor ; 5 = dies ist fiir uns eine grofle Herausforderung/Problem

Fachkraftemangel

Konkurrenz durch andere Unternehmen
Hohe Lohnkosten

Schlechie Ausbildung des Personals
Fehlende Arbeitsmotivation

Sprachliche Barrieren

‘erander des Py
Lage des Unternehmens

Sonstige Herausforderung

37. Was wiirden Sie sich als Unterstiitzung von der Interessensvertretung/Politik im Bereich Personal wiinschen?

A

35 Denken Sie, dass GroBunternehmen Vorteile gegeniiber KMU im Hinblick auf Personal haben?
(z.B: bei i ! gen, Images, f 1 i, A i etc.)

Ja
Mein

Wenn ja- WWas sind lhrer Meinung nach die Vorteile ven GroRunternehmen?

A

a9 Was sind lhrer Meinung nach die Vorteile von KMU gegeniiber GroBunternehmen?
Bitte betrachten Sie ausschlieliiich den Bereich Personal .

e

Zuriick Umfiage erstellt mit Hilfe von Zask | Absenden
as
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]BB ﬂﬂ.-!. ;gzs::saér:anagement von KMU im

INSTITUIT FOR B BETRIER LIND BAUNVIRTSC

Ende des Fragebogens

Vielen Dank, dass Sie an meiner Umfrage teilgenommen haben.
Sie haben den Fragebogen erfolgreich ausgsfiillt.

Wenn Sie Interesse an der Auswertung haben, schicken Sie bitte eine leere E-Mail an
caroling. viertler@student tugraz.at.

Sie konnen den Browser nun schliefen.

Umirage erstellt mit Hilfe von ‘2ask’

‘eranstalter der Umirage: Technische Universitit Graz, Lessingstralle 2511, 8010 Graz, Osterreich, caroline viertenstudent ugraz at

Dieze Umfrage wird von 2ask im Rahmen des Fdrdenorogramms fir Eorschung & Lehre unterstitzt.
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Glossar

Angestellte

Arbeiter

Arbeitnehmer

Das unproduktive Personal eines Unternehmens das
Uberwiegend geistige Aufgaben zu erfullen hat.

Das produktive Personal eines Unternehmens, das
korperliche Arbeit verrichtet.

Arbeitnehmer sind Angestellte und Arbeiter eines
Unternehmens

Arbeitnehmeriberlassung Ist ein Synonym fir Arbeitskrafteliberlassung, Per-

Aufwandswert

Bauablaufstérungen

Betriebliche

Gesundheitsférderung

Fuhrungsstil

Gewerbeordnung

Head Hunter

Kollektivvertrag

sonalbereitstellung, Personalleasing. Dabei stellt ein
Arbeitgeber seine Arbeitnehmer einem anderen Ar-
beitgeber zur Erbringung von Leistungen gegen eine
Gebuhr zur Verfligung. Die Arbeitnehmeriiberlas-
sung ist in Osterreich durch das Arbeitskréaftetiber-
lassungsgesetz geregelt.

Aufwandswerte sind Zeitangaben fir die Herstellung
einer Mengeneinheit.

Bauablaufstérungen sind Ereignisse, die einen ver-
andernden Einfluss auf den Bauablauf haben und bei
Vertragsabschluss noch nicht bekannt waren.**?

Unternehmensstrategie, deren Ziele die Vorbeugung
von Krankheiten am Arbeitsplatz und die Starkung
des Wohlbefindens der Mitarbeiter ist.>"*

Die Art und Weise wie sich Vorgesetzte gegenuber
ihren Mitarbeitern verhalten und ihre Fuhrungsauf-
gaben umsetzen.®*

Die Gewerbeordnung stellt die wichtigsten unter-
nehmensrechtlichen Vorschriften in Osterreich dar.
Sie qilt fir alle gewerbsmaRig ausgetibten Tatigkei-
ten. Darunter versteht man die selbsténdige, regel-
maRige und in der Absicht einen Ertrag oder einen
wirtschaftlichen Vorteil zu erzielende Ausibung einer
Tatigkeit.

Als Head Hunter werden Personalberater bezeich-
net, die Flhrungskréafte gezielt ansprechen und ab-
werben.

Der Kollektivvertrag ist ein tberbetrieblicher, schriftli-
cher Vertrag, zwischen den Gewerkschaften und den
Arbeitgeberverbédnden, der fur Arbeitsverhéltnisse

2 vgl. WERKL, M.: Vorlesungsunterlagen Ausschreibung und Kalkulation. S. 37.

313

314

Vgl. http://www.netzwerk-bgf.at. Datum des Zugriffs: 02.10.2017.

Vgl. http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Definition/fuehrungsstil.html. Datum des Zugriffs: 01.12.2017.
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Kompetenz

Laissez-faire

Onboarding

Organisation

Personalleasing

Personalmanagement

Recruiter

innerhalb des jeweiligen Geltungsbereichs (z.B.:
Branche, Gebiet, Beschaftigungsgruppe) gilt.**°

Unter Kompetenz wird ein Biindel von Qualifikatio-
nen verstanden, doch im Gegensatz zur Qualifikation
schlieRt die Kompetenz nicht nur das Kénnen, son-
dern auch das Wollen (Motivation, Bereitschaft) und
das Durfen (arbeitsorganisatorische Zustandigkeit
der Person zur Durchfiihrung) mit ein.>*®

Ist ein Begriff fir das Gewahrenlassen bzw. die
Nichteinmischung. **" Der laissez-faire Fiihrungsstil
ist gekennzeichnet durch die Nichteinmischung der
Fuhrungskraft. Weitere Anwendung findet der Begriff
in der Kindererziehung.

Als Onboarding wird die Integration eines Mitarbei-
ters ins Unternehmen bezeichnet.

Ein nicht eindeutig definierter Begriff, der in der Be-
triebswirtschaftslehre das formale Regelwerk eines
arbeitsteiligen Systems bezeichnet. Konkret handelt
es sich um eine abgestimmte Verteilung von Aufga-
ben auf einzelne Personen zur Verwirklichung eines
gemeinsamen Zieles, wie zum Beispiel in einem Un-
ternehmen.®*®

Synonym fur die Arbeithehmertberlassung

Die Gesamtheit der mitarbeiterbezogenen Gestal-
tungs- und Verwaltungsaufgaben in einem Unter-
nehmen. Es umfasst Planungen, Entscheidungen
und Handlungen, die sich auf die Mitarbeiter bezie-
hen.319

Recruiter haben meist eine Ausbildung im Personal-
management und werden in groBen Unternehmen
oder Personalberatungsagenturen fir die Personal-
suche herangezogen. Sie sind fur die Formulierung
und Schaltung von Stellenanzeigen, die Durchsicht
der Bewerbungsunterlagen, die Vorauswahl der Be-
werber und teilweise auch fur das Personalmarketing
zusté'andig.320

5 vgl. http://www.kollektivvertrag.at. Dat

36 vgl. MIETH, P.. Weiterbildung des Personals als Erfolgsfaktor der strategischen Unternehmensplanung in

Bauunternehmen. Dissertation. S. 24.

317 Vgl. http://www.duden.de/rechtschreib

38 vgl. http://wirtschaftslexikon.gabler.de

19 Vgl. LINDNER-LOHMANN, D.; LOHMANN, F.; SCHIRMER, U.: Personalmanagement. 2. Auflage. S. 1; DINCHER, R.:

Personalwirtschaft. 4. Auflage. S. 11.

20 Vgl. https://www.softgarden.de/ressou

um des Zugriffs: 01.10.2017.

ung/laissez_faire__laissez_aller. Datum des Zugriffs: 01.10.2017.

/Definition/organisation.html . Datum des Zugriffs: 30.09.2017.

rcen/glossar/recruiter/. Datum des Zugriffs: 01.10.2017.
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handwerk/bau/Lohnnebenkosten-Bau-per-01.01.2017.pdf.

Datum des Zugriffs: 28.11.2017.
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https://www.granit-bau.at/unternehmen/unternehmen/.
Datum des Zugriffs: 03.14.2017.

http://www.proge.at/servlet/ContentServer?pagename
=P01/Page/ Index&n=P01_1.4.a&cid=1394104163242.
Datum des Zugriffs: 28.03.2017.

http://lehrberufsliste.m-services.at.
Datum des Zugriffs: 08.04.2017.

http://www.personalmanagement.info/hr-know
how/glossar/detail/anreizsystem/.
Datum des Zugriffs: 13.04.2017.

http://www.stmk.bauakademie.at.
Datum des Zugriffs: 13.04.2017.

https://lwww.usp.gv.at/Portal.Node/usp/public/content/mitarbeiter/
beenidungenarbeitsverhaeltnis/kuendigung/Seite.230004.html.
Datum des Zugriffs: 23.04.2017.

http://www.personalmanagement.info/hr-know-
how/glossar/detail/personalwirtschaft/.
Datum des Zugriffs: 18.05.2017.

http://www.wifi.at/Kursbuch/BerufsreifepréeC3%BCfung%20
Privatschulen/Werkmeister/Bauwesen/bauwesen.
Datum des Zugriffs: 20.05.2017.

https://www.arbeiterkammer.at/beratung/arbeitundrecht/
pension/pensionsformen/Schwerarbeitspension.html.
Datum des Zugriffs: 20.05.2017.

https://www.buak.at/cms/BUAK/BUAK _3.1.5/fuer-
arbeitnehmerinnen/leistungen/ueberbrueckungsgeld.
Datum des Zugriffs: 20.05.2017.

http://www.entsendeplattform.at/cms/Z04/204_4.1/bauarbeiten/
entsendung/ueberlassung-in-der-bauwirtschaft.
Datum des Zugriffs: 20.05.2017.

https://lwww.softgarden.de/ressourcen/glossar/onboarding/.
Datum des Zugriffs: 23.05.2017.

http://www.brv.or.at.
Datum des Zugriffs: 01.10.2017.

https://www.softgarden.de/ressourcen/glossar/recruiter/.
Datum des Zugriffs: 01.10.2017.

http://www.kollektivvertrag.at.
Datum des Zugriffs: 01.10.2017.

11-Jan-2018

Literaturverzeichnis

INSTITUT FUR BAUBETRIEB UND BAUWIRTSCHAFT

169



[16]

[17]

[18]

[19]

[20]

[21]

[22]

[23]

Literaturverzeichnis

http://www.duden.de/rechtschreibung/laissez_faire
laissez_aller.
Datum des Zugriffs: 01.10.2017.

http://www.duden.de/rechtschreibung/institutionell.
Datum des Zugriffs: 01.10.2017.

http://www.netzwerk-bgf.at.
Datum des Zugriffs: 02.10.2017.

http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Definition/aufbauorganisation.
Datum des Zugriffs: 20.11.2017

http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Definition/fuehrungsstil.html
Datum des Zugriffs: 01.12.2017

http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Definition/organisation.html
Datum des Zugriffs: 30.09.2017.

https://www.ots.at/presseaussendung/OTS 20151204
0OTS0160/wohnbauoffensive-zielt-auf-zusaetzliche-30000-
leistbare-wohnungen-ab.

Datum des Zugriffs: 18.05.2017.

https://lwww.sfg.at/cms/3865/Qualifizierungsoffensive_Bau/.
Datum des Zugriffs: 02.12.2017.
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