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KURZFASSUNG

Aufgrund der Tatsache, dass Uber 60 Prozent des gesamten Budgets an &sterreichischen
Universitdten fur Personalaufwendungen bendétigt werden, stehen Universitaten vor der
Herausforderung, eine mittel- bis langfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung
durchzufihren. Diese Masterarbeit zeigt, inwiefern technische Tools eine solche mittel- bis
langfristige Personalplanung an 6sterreichischen Universitaten unterstitzen kénnen und
welche spezifischen Anforderungen diesbezliglich existieren. Basierend auf der Organisations-
und Personalstruktur von Universitdten sowie den unterschiedlichen Kategorien der
Personalplanung werden relevante Hypothesen, die zuvor aufgrund des erarbeiteten
Vorwissens wissenschaftlich formuliert wurden, mittels quantitativer Forschungsmethoden
gepruft. Dadurch kébnnen anhand der Untersuchungsergebnisse in Summe neun von insgesamt
zehn wesentliche Anforderungen identifiziert und in Form von User-Stories formuliert werden.
Beispielsweise muss ein Personalplanungstool relevante Kennzahlen, wie Personalkosten und
Vollzeitdquivalente, fir einen Zeitraum von mindestens funf Jahren auf Monats- und
Jahresebene bereitstellen. Im zweiten Teil der Masterarbeit werden vier unterschiedliche
Standard-Tools in Hinblick auf die ermittelten Anforderungen geprift und auf deren Eignung fur
den Einsatz an d&sterreichischen Universitdten bewertet. Die Ergebnisse zeigen, dass
insbesondere die Tools groBerer Softwarehersteller (wie SAP oder SAGE-HR) geeignet sind
und alle notwendigen Basisanforderungen erfiillen. Darlber hinaus wird das an der Universitat
Graz entwickelte Personalplanungstool ,Profilbildung durch Strukturplanung® genauer
untersucht und mittels Expertlnneninterviews zusétzlich evaluiert. Die Ergebnisse dieser
qualitativen Untersuchung zeigen, dass dieses Tool ebenso alle Anforderungen erflllt, jedoch
Verbesserungspotential im Hinblick auf den Detaillierungsgrad der Datenbereitstellung sowie
der Usability existiert. Sofern sich eine Osterreichische Universitat dazu entscheidet eine
elektronisch gestitzte Personalstruktur- und Personalkostenplanung einzusetzen, liefert diese
Arbeit die herausgearbeiteten, relevanten Basisanforderungen und nennt darlber hinaus
mogliche Anbieterlnnen von geeigneten Software-Produkten. Letzten Endes stellt der
allgemeine Aspekt der bestmdglichen Integration eines solchen Systems in die bestehende IT-
Infrastruktur eine Herausforderung dar, der sich ésterreichische Hochschulen stellen missen.



ABSTRACT

Austrian universities allocate approximately 60 percent of their budget to staffing. As in other
organisations, human resources planning is therefore critically important. The main purpose of
this diploma thesis is to determine both which active software tools support medium- to long-
term human resources planning at universities and what the most essential requirements for
these tools are. This paper analyses five fundamentally different tools, identifies the strengths
and weaknesses of these tools and verifies them against the determined requirements. The
results of this comparison show which of these tools are most appropriate for Austrian
universities. The “PSP-HR” tool, developed by the University of Graz, is evaluated in detail. To
determine the key requirements of human resource planning, managers of strategic
departments and human resources departments from all Austrian universities are interviewed
by means of online questionnaire. The results show there are nine key requirements for
medium- and long-term human resource planning tools. Human resource planning tools should
offer detailed information about personnel costs and full-time equivalents for up to five years.
Tools from big software providers such as SAP or SAGE-HR achieve all the identified
requirements. The “PSP-HR” tool also achieves most of the identified requirements, but has
some weaknesses in terms of usability and functional range. The study concludes that if a
university in Austria is choosing an existing software tool for their human resource planning
process, they should opt for a comprehensive all-in-one solution which includes personnel
administration, payroll accounting and human resource planning. An all-in-one solution stack is
required to avoid error-prone interfaces. Due to bespoke personal planning processes,
customisation of standard products is usually required.
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Einleitung

1 EINLEITUNG

Im Jahr 2014 wurden seitens des Bundes insgesamt etwa 18 Milliarden Euro in den Bereich der
Bildung investiert, wobei nach allgemeinbildenden Pflichtschulen (5,3 Milliarden) die 6ffentlichen
Universitaten mit circa 3,9 Milliarden Euro die/den zweitgro3ten Kostentreiber darstellen. Mehr
als 60 Prozent dieser Ausgaben entfallen dabei auf Personalaufwendungen, wobei im Bereich
der Universitaten dieser Wert im Zeitraum 2012 bis 2014 um 2 Prozent angestiegen ist. (Statistik
Austria, 2016a) Anhand dieser Zahlen ist sehr gut erkennbar, dass die Ressource ,Personal“ eine
auBert relevante Kennzahl an dsterreichischen Universitaten darstellt.

Ein weiterer wesentlicher Aspekt fir die Relevanz der Ressource ,Personal® fir Universitaten,
stellen die universitaren Kernprozesse Forschung und Lehre dar, welche unter dem Begriff
Wissenstransfer zusammengefasst werden kénnen. Universitdten generieren anhand von
Forschung neues Wissen, welches Uber Lehre an Studierende weitergegeben wird.
(Scholkmann, 2008) Somit sind allen voran die Kompetenzen des Personals mitausschlaggebend
fir den unternehmerischen Erfolg der Universitéaten.

Wie auch viele Privatunternehmen sind Universitdten daher mit dem Problem konfrontiert, eine
mittel- bis langfristige Personalstruktur- und auch Personalkostenplanung durchzufihren, um
einerseits die Weiterentwicklung ihrer Kernprozesse zu gewahrleisten und andererseits deren
Finanzierung sicherzustellen. Das Ziel muss es also sein, Schllisselpersonal langfristig an die
Organisation zu binden, um im universitaren Wettbewerb bestehen und sich von der Konkurrenz
abheben zu kénnen. Dabei muss der Fokus insbesondere auch auf die Finanzierung gelegt
werden, da anders als Privatunternehmen, Universitaten hauptsachlich von 6éffentlichen Mitteln
abhangig sind.

Besonders bei groBen Unternehmen ist es aufgrund der Vielzahl an Mitarbeiterlnnen kaum
moglich, auf eine IT-gestltzte Personaladministration zu verzichten. Dabei gibt es
unterschiedlichste Systeme, welche die Personaladministration und Lohnabrechnung
unterstitzen. Ebenso ist es mdglich, beispielsweise aus kostentechnischen Griinden oder
fehlendem Know-How diese Prozesse an externe Unternehmen auszulagern. Sofern jedoch
keine Auslagerung dieser Tatigkeiten erfolgt, liegen dem Unternehmen eine Vielzahl an
Personaldaten elektronisch vor, welche von weiteren Systemen verarbeitet werden kdnnen.

Diese Arbeit beschéaftigt sich daher mit dem Thema, inwiefern mit Hilfe von technischen Tools
eine mittel- bis langfristige Personalplanung an Universitaten durchgefuhrt werden kann und
welche Faktoren bei der Auswahl einer entsprechenden Software berlicksichtigt werden missen.



Einleitung

1.1  Motivation und Problemstellung

Seit der Ausgliederung der Universitaten aus der Bundesverwaltung am 01.01.2004 stehen die
Personalverantwortlichen an Universitdten vor der Herausforderung, unterschiedliche
Dienstverhéltnisse zu verwalten und zu planen. Neben Beamtlnnen und Vertragsbediensteten
sind nun auch Arbeitnehmerlnnen zu administrieren, welche dem privaten Arbeitsrecht und somit
dem Kollektivvertrag unterliegen. Auch gliedert sich die Personalstruktur je nach Universitat in
unterschiedliche Bereiche, allen voran jedoch in wissenschaftliches und kinstlerisches sowie
wissenschaftsunterstiitzendes Universitatspersonal. Jeder dieser Bereiche beinhaltet eine
Vielzahl an unterschiedlichen Mitarbeiterlnnentypen mit verschiedenen Zielsetzungen, welche
zur Profil- und Schwerpunktbildung einer Universitat beitragen.

Die Komplexitat dieser Personalstruktur und die Vielzahl an unterschiedlichen rechtlichen
Grundlagen stellen Universitaten vor die Herausforderungen, eine Ubersichtliche mittel- bis
langfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung einzufiihren und umzusetzen. Dartber
hinaus wurde in den Leistungsvereinbarungen 2010-2012 zwischen dem Bundesministerium und
den Universitaten festgelegt, dass sich Universitaten dazu verpflichten, Personalstrukturplane zur
Verfligung zu stellen (Eisenberger, 2012).

1.2 Forschungsfrage und Ziele

Die Arbeit gibt eine Antwort auf die Frage: Inwiefern unterstitzen ausgewahlte technische
Implementierungen eine strukturierte mittel- bis langfristige Personalstruktur- und
Personalkostenplanung an einer ausgewahlten Universitat?

Das Ziel der Masterarbeit ist es, geeignete technische Werkzeuge flr die Durchflihrung einer
mittel- bis langfristigen Personalstruktur- und Personalkostenplanung an einer ausgewahlten
Universitat zu finden. Es soll also Uberprtft werden, ob durch den Einsatz geeigneter Software
Veranderungen in der Personalstruktur besser geplant und simuliert werden kénnen und so
langfristig und vorausschauend die Umsetzung strategischer Ziele unterstitzt wird. Die
Veranderungen in der Personalstruktur umfasst dabei neben Personalbeschaffungs- und
PersonalfreisetzungsmaBnahmen auch die Personaleinsatzplanung. Dieses Ziel beinhaltet unter
anderem auch Subziele, wie die Ermittlung von Anforderungen, welche fir die Durchfiihrung einer
strategischen Personalplanung an Universitaten notwendig sind. Da sich Universitaten in ihrer
Organisationsstruktur und Funktionsweise von anderen Wirtschaftsunternehmen grundlegend
unterscheiden, sind Anforderungen speziell im Hinblick auf Universitaten zu ermitteln. Ein
weiteres Subziel ist die Evaluierung eines ausgewahlten Tools und dessen Priifung hinsichtlich
der zuvor ermittelten Anforderungen. Das Ergebnis der Evaluierung soll zeigen, inwiefern sich
dieses ausgewahlte Tool fir den Einsatz an anderen, ahnlich strukturierten &sterreichischen
Universitaten eignen kann. Die Ergebnisse kénnen Universitdten einerseits einen Rahmen
vorgeben, welche Aspekte bei der Durchfihrung einer softwaregestitzten Personalplanung
unbedingt beriicksichtigt werden miissen, andererseits sollen sie einen Uberblick bieten, welche
Tools fur den Einsatz an 06sterreichischen Universitdten geeignet und welche Faktoren zu
berlicksichtigen sind. Die in dieser Arbeit gelieferten Antworten auf die leitende Frage bieten in
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Einleitung

weiterer Folge den Universitaten unterschiedliche Handlungsempfehlungen und Anweisungen
zur Umsetzung und kénnen daher als Mehrwert flr Universitaten und deren Personalabteilungen
gesehen werden.

1.3 Aufbau der Arbeit

Diese Masterarbeit gliedert sich in funf Kapitel, wobei die drei wesentlichen Hauptbereiche der
Arbeit nachfolgende Themen betrachten:

= Personalplanung an Universitaten
= Personalplanungstools
= PSP-HR Profilbildung durch Strukturplanung

In Kapitel 2 ,Personalplanung an Universitaten wird insbesondere die Personal- und
Organisationsstruktur von &sterreichischen Universitaten genauer untersucht sowie das Thema
Personalplanung im Detail betrachtet. Die Kapitel 3 und 4 beschaftigen sich mit der Evaluierung
bestehender Personalplanungstools sowie deren Prifung gegen die in Kapitel 2 definierten
Anforderungen. Insbesondere die Software PSP-HR wird dabei mit Hilfe einer qualitativen
Forschungsmethode im Detail evaluiert. Der Aufbau dieser Masterarbeit ist in Abbildung 1
nochmal grafisch dargestellt.

Abbildung 1: Aufbau der Masterarbeit
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Personalplanung an Universitaten

2 PERSONALPLANUNG AN UNIVERSITATEN

Eine umfassende strategische und systematische Personalplanung ist sowohl flr ein
Unternehmen selbst, als auch fir die Arbeithehmerlnnen von groBBer Bedeutung. Mit Hilfe einer
langfristigen und vorausschauenden Planung kénnen Fehlentscheidungen im Personalbereich
reduziert und dadurch etwaige resultierende Folgen verhindert werden. Besonders aus
finanzieller Sicht besteht hier ein groBes Potential um Kosten zu sparen. Ebenso spielt die
Personalplanung eine wichtige Rolle bei der Definition von Organisationszielen oder spezifischen
Zielen fir Mitarbeiterlnnen. Insbesondere ist hier die Qualifikation der Mitarbeiterlnnen zu
nennen, welche einerseits einen positiven Einfluss auf die Mitarbeiterlnnenzufriedenheit hat und
andererseits dem Unternehmen qualifiziertes Personal sichert. (Strutz, 1993)

Durch das Universitatsgesetz 2002 (UG 2002) wurde die Organisation von Universitaten in
Osterreich neu geregelt, wodurch sich wesentliche Anderungen hinsichtlich der Kompetenzen
von Universitaten ergaben. Speziell im Personal- und Finanzbereich bieten sich hinsichtlich der
Autonomie neue Mdglichkeiten der strategischen Entwicklung. So kénnen Universitaten als
juristische Personen beispielsweise selbststandig Dienstverhaltnisse abschlieBen oder finanzielle
Mittel in Form von Drittmitteln lukrieren. Auch die Rechte und Pflichten der Leitungsebene wurde
im Zuge dessen neu definiert und mit zusatzlichen Befugnissen hinsichtlich der Organisations-
und Personalentwicklung ausgestattet. (Rothe, 2006)

Im Hinblick auf das Ziel dieser Arbeit, inwiefern technische Tools eine mittel- bis langfristige
Personalstruktur- und Personalkostenplanung an Universitaten unterstiitzen, missen in einem
ersten Schritt die generell vorliegenden, unterschiedlichen Anforderungen an eine
Personalplanung erhoben werden. Zu diesem Zwecke werden Struktur und Aufbau von
Osterreichischen Universitaten genauer erlautert sowie etwaige Einflussfaktoren identifiziert.
Insbesondere werden dabei folgende Bereiche genauer betrachtet:

= Gesetzliche und rechtliche Rahmenbedingungen
= Aufbau und Struktur von Universitaten

= Strategie und Ziele

= Personalstruktur an Universitaten

= Budgets an Universitaten

In einem weiteren Schritt werden die unterschiedlichen Kategorien der Personalplanung im Detail
analysiert. Basierend auf den theoretischen Grundlagen werden Hypothesen erstellt, welche mit
Hilfe einer quantitativen Forschungsmethode Uberprift werden. Dabei werden relevante
Mitarbeiterlnnen aller Osterreichischen Universitaten befragt. Die Ergebnisse dieser
Untersuchung dienen dabei als Grundlage fir die Erreichung des ersten Subziels — der Erhebung
von Anforderungen fir eine mittel- bis langfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung.
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2.1 Organisations- & Personalstruktur 6sterreichischer Universitaten

Universitaten unterscheiden sich von Privatunternehmen bezugnehmend auf die Organisations-
und Personalstruktur sowie auch im Bereich der Finanzierung in vielerlei Hinsicht. Waren bis in
Kraft treten des UG 2002 Universitaten noch staatliche Institutionen, welche direkt durch das
zustandige Ministerium kontrolliert und finanziert wurden, flieBBen durch die Autonomie nun auch
privatwirtschaftliche Aspekte mit ein. Insbesondere steht dabei die strategische Ausrichtung mit
der Definition von Schwerpunkten (Profilbildung) im Fokus, wodurch Universitaten nun &hnlich
wie Privatunternehmen in einem Wettbewerb zueinander stehen. Die strategische Ausrichtung
sowie die Definition der Aufbauorganisation obliegt nun der Fihrungsebene der Universitat selbst
und wird durch neu eingerichtete Kontrolimechanismen Uberwacht. (Sydow & Wirth, 2014)

Die strategische Ausrichtung und die Aufbauorganisation ist im Hinblick auf eine Personalplanung
ein wichtiger Aspekt der bericksichtigt werden muss. Jedoch gibt es auch weitere Bereiche,
welche bei der langfristigen Ausrichtung und Profilbildung von Universitaten eine wesentliche
Rolle spielen. Neben dem Budget sind dies insbesondere auch rechtliche und gesetzliche
Rahmenbedingungen die bericksichtigt werden muissen. In Bezug auf eine Personalplanung ist
ein globales Verstandnis tber Aufbau, Struktur und Funktionsweise von Universitaten notwendig,
weshalb die einzelnen Teilbereiche in den nachfolgenden Abschnitten im Detail betrachtet
werden. Um einen guten Uberblick dariiber zu erhalten, wie Universitaten aufgebaut sind und
sich von anderen Hochschulen in Osterreich abgrenzen, ist einleitend kurz der geschichtliche
Hintergrund von Universitaten in Osterreich beschrieben.

2.1.1  Universitaten in Osterreich

Die Geschichte der Universitaten in Osterreich geht bis ins Jahr 1365 mit der Griindung der
Universitat Wien zurtck. Im 17. Jahrhundert folgten erste Vorlaufer der heutigen
Kunstuniversitaten und durch die Industrialisierung, Anfang des 19. Jahrhunderts, Vorlaufer der
heutigen technischen Universitaten. Nach den Weltkriegen und der damit verbundenen
Vertreibung zahlreicher namhafter Wissenschafterlnnen folgte ein langsamer Neuaufbau in den
sechziger Jahren. Mit der Einflhrung des Universitaten-Organisationsgesetzes 1975 erlebten
Universitaten einen Boom und konnten einen starken Zuwachs an Studierenden verzeichnen.
Seit der Einfuhrung des UG 2002 sind Universitaten staatliche Institutionen mit Autonomiestatus
vom Bund und existieren seitdem in der Form wie wir sie heute kennen. (Osterreichischer
Wissenschaftsrat, 2010)

Im &sterreichischen Hochschulsystem bieten Universitdten das umfangreichste Angebot an
unterschiedlichen Studien an. Neben technischen, medizinischen und klnstlerischen Studien
werden auch natur-, rechts- sowie sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Ausbildungen
angeboten. Anders als Fachhochschulen oder Padagogische Hochschulen erméglichen
Universitaten auch die Absolvierung eines Doktorat-Studiums (Bundesministerium flr Bildung
[BMB], 2015). Osterreich verfiigt insgesamt tiber 21 &ffentliche Universitaten, welche auf sieben
Bundeslander verteilt sind. Anders als an Fachhochschulen stehen die wissenschaftliche
Berufsvorbildung und auch die Forschung im Fokus der Ausbildung. Eine weitere Aufgabe
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besteht in der Ausbildung des wissenschaftlichen und kinstlerischen Nachwuchses.
(Bundesministerium fir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft [ BMWFW], 2015)

Neben 6ffentlichen Universititen existieren in Osterreich ebenso Privatuniversitaten. Die
Abgrenzung von 6ffentlichen Universitdten und Privatuniversitaten liegt in der Finanzierung.
Privatuniversitaten dirfen seitens des Bundes nicht unterstitzt werden, sehr wohl jedoch seitens
der Lander und Gemeinden. Die Mindeststudienzeit an Privatuniversitaten betragt drei Jahre,
wobei die gleichen akademischen Grade wie an éffentlichen Universitéaten verliehen werden. Eine
weitere Unterscheidung gibt es hinsichtlich der Studienbeitrage, welche an Privatuniversitaten
beliebig angesetzt werden dirfen. (Osterreichischer Wissenschaftsrat, 2010)

Wie aus der historischen Entwicklung von Universitaten hervorgeht, hat sich das System
Universitat in den letzten Jahrzehnten deutlich geandert, wobei die Schwerpunkte von
Universitaten allen voran in der Forschung sowie wissenschaftlichen Ausbildung liegen. Die
Entwicklung der Universitdten ist einerseits aufgrund der neuen Alternativen von
Fachhochschulen und andererseits auf die sich &ndernden Anforderungen der Gesellschaft und
Wirtschaft zurtckzufuhren.

Tabelle 1 zeigt die wichtigsten Merkmale und Unterschiede der &sterreichischen
Hochschulsysteme nochmal zusammengefasst aufgelistet.

Merkmale Universitat Fachhochschule Padagogische
Hochschule

Historische Entwicklung Seit 1365 Seit 1993 Seit 2007

Anzahl der Einrichtungen 21 offentliche und 24 21 9 offentliche und 5

private Universitaten

Fachhochschulen

private
Hochschulen

Ausbildungsschwerpunkte

Wissenschaftliche
Ausbildung und
Forschung

Praxisorientierte,
wissenschaftlich
fundierte
Ausbildung

Lehramtsstudien
fur Pflichtschulen
(Primér- und
Sekundarstufe)

Studienabschluss

Bachelor, Master

Bachelor, Master

Bachelor, Master

Beitragsfreier Zeit)

Private Universitaten:
beliebige H6he

Doktorat
Studienbeitrag Offentliche 363,63 Euro Siehe Offentliche
Universitaten: 363,63 (optional) Universitaten
Euro (inkl.

Tabelle 1: Unterscheidungsmerkmale &sterreichischer Hochschulen
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2.1.2 Gesetzliche und Rechtliche Rahmenbedingungen

Es besteht eine Vielzahl an Rechtsvorschriften und Verordnungen, denen Universitaten in
Osterreich unterliegen. GemaB dem Bundesministerium fiir Wissenschaft und Forschung
(BMWF, 2013) ist dabei eine sachlogische Gliederung der Rechtsvorschriften in folgende sieben
Bereiche mdglich:

= Verfassungsrechtliche Grundlagen
= Hochschulverwaltung

= Hochschul-Dienstrecht

= Studienrecht

= Studierende

= Internationale Abkommen

= Forschung

Im Bereich der Hochschulverwaltung ist insbesondere das UG 2002 relevant, auf dessen
Regelungen nachfolgend genauer eingegangen wird.

Aufgrund zahlreicher Novellierungen unterschiedlicher Gesetze in den 1990er Jahren wurde im
August 2002 das UG 2002 mit dem Ziel einer Vereinheitlichung des Hochschulrechts
ausgegeben. Mit 01.01.2004 trat dieses Gesetz in Kraft. Neben der Organisation von
Universitaten regelt es unter anderem auch das Studien- und Personalrecht. Mit der Einflihrung
des UG 2002 wurden die 6sterreichischen Universitaten aus der Bundesverwaltung ausgegliedert
und sind seither ,juristische Personen des o6ffentlichen Rechts* (Fraenkel-Haeberle, 2014, S.
143). Sie treten nun als eigenstandige autonome Institutionen auf. Mit dem UG 2002 trat auch
die Vollrechtsfahigkeit der Universitaten in Kraft, welche es Universitaten erlaubt, selbststandig
Bedienstete anzustellen. (Fraenkel-Haeberle, 2014)

Fiar die vorliegende Thematik ist des Weiteren relevant, dass das UG 2002 auch die
unterschiedlichen Personenkategorien und deren spezifische Aufgaben regelt, in die Bedienstete
an Universitaten heute eingeteilt werden:

=  Wissenschaftliches/Klinstlerisches Personal
= Lehrpersonal
= Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Jede dieser Personenkategorien beinhaltet wiederum unterschiedliche Mitarbeiterinnentypen,
denen Bedienstete zugeordnet werden. Erganzt werden diese Mitarbeiterlnnentypen
gegebenenfalls durch jene Vertrage, welche vor dem UG 2002 abgeschlossen wurden. Daraus
ergeben sich interessanterweise auch unterschiedliche Rechtsquellen hinsichtlich des
Dienstrechts, welche Bedienstete an Universitéaten unterliegen. (Pellert & Widmann, 2008)
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Weitere wichtige Aspekte, vor allem hinsichtlich der Budgetvergabe, stellen die
Leistungsvereinbarungen dar. Diese sind in § 13 des UG 2002 geregelt.
Leistungsvereinbarungen werden zwischen dem Rektorat der jeweiligen Universitat und dem
zustandigen Bundesministerium verhandelt und sind fir die Dauer von drei Jahren
abzuschlieBen. Geregelt sind darin Leistungen und Ziele, welche jede Universitat zu erflllen hat
und auf Basis dessen das Globalbudget fiir die Universitdten vergeben wird. Neben Zielen
hinsichtlich der Lehre und Forschung sowie vieler weiterer Pflichten und Aufgaben ist auch die
Profilbildung und Personalentwicklung an Universitédten Inhalt dieser Leistungsvereinbarung.
(Perthold-Stoitzner, 2016)

Die Rechtsgrundlage fir neue Arbeitsverhaltnisse ab 2004 bildet der Kollektivvertrag fir
Universitatsbedienstete, welcher mit 01.01.2009 in Kraft getreten ist und dessen Abschluss in §
108 des UG 2002 geregelt ist. Darin werden insbesondere die arbeitsrechtlichen Aspekte der
einzelnen Vertragsarten sowie ein spezielles Laufbahnmodell fir den wissenschaftlichen
Nachwuchs geregelt. (Ash & Ehmer, 2015) Als rechtliche Grundlage fir Dienstverhéltnisse, die
vor dem 01.01.2004 abgeschlossen wurden, gelten andere gesetzliche Bestimmungen: Je
nachdem, ob es sich bei den Angestellten um Vertragsbedienstete oder Beamtinnen handelt,
gelten hier das Vertragsbedienstetengesetz 1948 (VBG 1948) oder das Beamtendienstgesetz
1979 (BDG 1979). (Eichinger, Kreil & Sacherer, 2010)

Neben den bereits angesprochenen Rechtsvorschriften ist in der Kategorie der
Hochschulverwaltung noch das Hochschul-Qualitatssicherungsgesetz (HS-QSG) zu nennen.
Dieses regelt die externe Qualitatssicherung in Form von regelmaBigen Audits fir dsterreichische
Hochschulen. (Popp, 2013)

Im Hinblick auf eine Personalstrukturplanung an Universitaten ist somit insbesondere das UG
2002 von hoher Relevanz, da es neben den unterschiedlichen Personenkategorien auch die
rechtlichen Grundlagen flr die Budgetvergabe an Universitaten beinhaltet. Durch die Autonomie
der Universititen ergeben sich diverse Mitarbeiterlnnentypen mit verschiedenen
Rechtsgrundlagen hinsichtlich der Dienstverhdlinisse, die es bei einer Personalplanung zu
berlicksichtigen gibt, die wie auch Aufbau und Struktur grundlegend zur Thematik beitragen.

2.1.3 Aufbau und Struktur von Universitaten

Der innere Aufbau und die Struktur von Universitaten sind im UG 2002 in den §§ 20 - 25 geregelt,
wobei zwischen verschiedenen Organen unterschieden werden muss. Die Leitung einer
Universitat gliedert sich in folgende drei Bereiche:

= RektorIn
= Universitatsrat
= Senat

(Perthold-Stoitzner, 2016)



Personalplanung an Universitaten

Die Aufgaben der/des Rektorln sind im § 23 des UG 2002 geregelt, wobei diese Funktion vom
Universitatsrat fir die Dauer von vier Jahren gewahlt wird. Die Auswahl erfolgt basierend auf
einem Dreiervorschlag des Senats. Die/Der Rektorln tritt als DienstvorgesetzteR aller
Universitatsangehérigen auf und hat in dieser Funktion als Leitung der Universitat zwei
wesentliche Aufgaben hinsichtlich der strategischen Ausrichtung der Universitat zu erflllen:

= Entwicklung eines Organisationsplans
= Erstellung eines Entwicklungsplans

Die/Der Rektorln fungiert zusatzlich als Leitung des Rektorats, welches die gesamte Leitung der
Universitat innehat und diese nach auBen vertritt. Dabei kdénnen bis zu maximal vier
Vizerektorlnnen bestimmt werden, welche alle Aufgaben zu erflillen haben, die gesetzlich keinem
anderen Organ zugewiesen sind. (Fraenkel-Haeberle, 2014)

Der Universitatsrat ist als Aufsichts- und Kontrollorgan zu verstehen, dessen Aufgaben in § 21
des UG 2002 geregelt sind. Der Universitatsrat besteht aus fiinf, sieben oder neun Mitgliedern,
wobei jeweils zwei bis vier Mitglieder von der Bundesregierung entsandt und vom Senat gewahit
werden. Das letzte Mitglied wird durch den Universitatsrat selbst bestellt. Eine weitere
Hauptaufgabe neben der Wahl einer Rektorin/ eines Rektors ist die Genehmigung des
Entwicklungs- und Organisationsplans. Auch hinsichtlich der gesamtuniversitaren Budgetplanung
spielt der Universitatsrat eine wichtige Rolle, da diese durch den Universitatsrat zu genehmigen
ist. (Fraenkel-Haeberle, 2014)

Der Senat hingegen besteht aus 18 oder 26 Mitgliedern, wobei sich dieser aus Gruppen
unterschiedlicher Personenkategorien inklusive der Studierenden zusammensetzt. Zu den
Hauptaufgaben des Senats z&hlen allen voran der Erlass der Satzung sowie die Freigabe neuer
Studien. Auch hat der Senat ein Zustimmungsrecht bei der Freigabe des Entwicklungs- und
Organisationsplans. (Perthold-Stoitzner, 2016)

Ein Organisationsplan regelt den inneren strukturellen Aufbau einer Universitat, wobei bei der
Einrichtung von Organisationseinheiten gemaB § 20, Abs. 1 ,auf eine zweckmaBige
Zusammenfassung nach den Gesichtspunkten von Forschung, Entwicklung und ErschlieBung
der Klinste, Lehre und Lernen sowie Verwaltung zu achten* (Sebdk, 2003, S. 78) ist. Mégliche
Organisationseinheiten an Universitaten sind Fakultaten, Departments und Institute. (Perthold-
Stoitzner, 2016)

Abbildung 2 zeigt ein Beispiel fir einen Organisationsplan anhand der Karl-Franzens-Universitat
Graz mit Stand Juli 2016. Unter der Leitungsebene, bestehend aus Rektorat, Universitatsrat und
Senat, ist die Universitat in sechs Organisationseinheiten in Form von Fakultaten gegliedert.
Fakultaten gliedern sich wiederum in Institute und Zentren, wobei die Leitung einer Fakultat durch
eineN Dekanln erfolgt. Die Verwaltungseinheiten sind direkt der Rektorin oder einem Vizerektorat
zugeordnet und stellen somit eine weitere Organisationseinheit dar. (Karl-Franzens-Universitat
Graz, 2015)
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Wizerekiorin Vizereklor Wizerektor
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Abbildung 2: Organisationsplan Karl-Franzens-Universitdt Graz

Basierend auf den gesetzlichen Regelungen fir den Aufbau und die Struktur von Universitaten
ist erkennbar, dass es bei organisatorischen und strukturellen Veréanderungen an Universitaten
eine Vielzahl an Instanzen mit Entscheidungs- und Mitspracherecht gibt. Aufgrund der zeitlich
begrenzten Leitungsfunktionen kénnen langfristige organisatorische Verdnderungen in einer
Universitat Ober mehrere Leitungsperioden hinweg andauern. Obwohl die strategische
Ausrichtung im Entwicklungsplan geregelt ist kénnen unterschiedliche Praferenzen der Leitung
Einfluss auf die mittel- bis langfristige Ausrichtung nehmen.

2.1.4 Strategie und Ziele

Die Entwicklung einer Strategie obliegt der Unternehmensfiihrung, welche wie im vorangegangen
Abschnitt in einer Universitat auf drei Organe mit jeweils unterschiedlichen Aufgaben aufgeteilt
ist. Das Ziel hinsichtlich einer Strategieentwicklung ist es, die grundsatzliche Ausrichtung eines
Unternehmens festzulegen, um gegeniber der Konkurrenz langfristig erfolgreich zu sein.
(Wittmann, Reuter & Magerl, 2007). Daflr ist es notwendig, spezifische Ziele fir das
Unternehmen zu definieren. Aufgrund der unterschiedlichen Zielsetzungen von
Wirtschaftsunternehmen und Universitaten, lassen sich standardisierte Managementsysteme fur
die strategische Ausrichtung nicht direkt auf Universitaten anwenden. (Mack, 2007)

Die grundlegenden Ziele einer Universitat sind in § 1 des UG 2002 geregelt und gelten
gleichermaBen fur alle Universitdten. Basierend auf Lehre und Forschung sollen neue
wissenschaftliche Erkenntnisse erarbeitet sowie der wissenschaftliche Nachwuchs geférdert
werden, um gesellschaftliche Herausforderungen besser zu bewaltigen. Somit bezieht sich die
strategische Ausrichtung von Universitaten allen voran auf die Kernbereiche Forschung und
Lehre.
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Ein zentrales Strategieentwicklungswerkzeug far Universitaten stellen die
Leistungsvereinbarungen dar. Basierend auf den erbrachten Leistungen in den Bereichen
Forschung und Lehre, aber auch jener der Verwaltung, werden diese wie in Abschnitt 2.1.2
angefihrt zwischen Vertreterlnnen der Universitdt und dem zustandigen Bundesministerium
ausverhandelt. (Brinek, 2010) Die Inhalte der Leistungsvereinbarung sind in Abs. 2 § 13 UG 2002
geregelt und umfassen flir die jeweilige Periode folgende, hinsichtlich der strategischen
Ausrichtung relevante, Themenbereiche:

= Strategische Ziele hinsichtlich der Universitats- und Personalentwicklung
= Strategische Ziele im Bereich der Profilbildung
= Gesellschaftliche Ziele
= Verbesserung der Betreuungsrelation
(Perthold-Stoitzner, 2016)

Ein weiterer wichtiger Bestandteil der Leistungsvereinbarung ist die Wissensbilanz. Sie ist in Abs.
6 § 13 UG 2002 geregelt. Die Wissensbilanz besteht aus einer Reihe an vordefinierten
Kennzahlen, welche die Universitat verpflichtend jahrlich an das Bundesministerium zu liefern
hat. Ziel dieser Wissensbilanz ist es, allen Akteurlnnen den Status Uber die Zielerreichung der
Leistungsbilanz bereitzustellen. Das Bundesministerium verwendet sie auBerdem als
Steuerungsinformation fir die Budgetvergabe. Die Wissensbilanz stellt somit ein wesentliches
Messinstrument der Zielerreichung dar. Jeder Universitat steht es frei, zuséatzliche optionale
Kennzahlen, wie beispielsweise die Anzahl von Kooperationsstudien in die Wissensbilanz
aufzunehmen. (Fraenkel-Haeberle, 2014)

Die Grundlage flr die Leistungsvereinbarung bildet der Entwicklungsplan, welcher fur die
strategische Planung an Universitaten von besonderer Bedeutung ist. Dabei ist insbesondere die
Personalplanung im  wissenschaftlichen  Bereich  fir die Dauer von  zwei
Leistungsvereinbarungsperioden festgelegt. Neben den Widmungen far
Universitatsprofessorinnen sind im Entwicklungsplan auch die Zielsetzungen flr den
wissenschaftlichen Nachwuchs sowie die Anzahl der angestrebten Qualifizierungsstellen
anzufihren. (Perthold-Stoitzner, 2016)

Anders als bei klassischen Wirtschaftsunternehmen sind Ziele und Strategie an Universitaten
also gesetzlich in Form von Leistungsvereinbarungen geregelt und werden mit dem
Bundesministerium regelmaBig verhandelt. Basierend auf den durch die/den Rektorln erstellten
und vom Universitatsrat genehmigten Entwicklungsplan wird dabei auf die Starken und
Schwerpunkte der jeweiligen Universitat Ricksicht genommen und Ziele fur die strategische
Ausrichtung festgelegt. Besonders die Planung und Einrichtung von wissenschaftlichen Stellen
wird darin klar geregelt. Als Steuerungs- und Kontrollinstrument wurde dabei die Wissensbilanz
eingefuhrt, welche jahrlich seitens der Universitat zu liefern ist und vom Bundesministerium
veroffentlicht wird.
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2.1.5 Personalstruktur an Universitaten

Wie in Abschnitt 2.1.2 beschrieben, ist die Personalstruktur 6sterreichischer Universitaten
insofern sehr komplex, da es seit in Kraft treten des UG 2002 unterschiedliche Dienstverhéltnisse
mit jeweils personalrechtlichen Grundlagen zu verwalten gibt. Unabhangig vom Dienstrecht
kénnen die Bediensteten je nach Verwendungsart jedoch in die Kategorien des
wissenschaftlichen Personal, Lehrpersonals oder wissenschaftsunterstiitzenden Personals
eingeteilt werden. (Pellert & Widmann, 2008) Vor in Kraft treten des UG 2002 gab es an
Universitaten Beamtlnnen und Vertragsbedienstete, die sich darin unterscheiden, ob es sich um
ein offentlich-rechtliches oder ein vertragliches Dienstverhéltnis handelt (Bundeskanzleramt
Osterreich [BKA], 2016a).

Geman UG 2002 ist hinsichtlich der Personalstruktur vor allem die Gleichstellung von Frauen und
Mannern an Universitaten zu beachten. Als gesellschaftliches Ziel sollen Universitdten demnach
konkrete MaBnahmen zur Erhdéhung des Frauenanteils umsetzen, insbesondere in
Flhrungsfunktionen. Ziele hinsichtlich der Erhdéhung des Frauenanteils sind auch Teil der
Leistungsvereinbarung und kénnen bei der Vergabe des Budgets eine wesentliche Rolle spielen.
(Bankosegger & Forster, 2007)

Nachfolgend werden die unterschiedlichen Personalkategorien basierend auf dem
zugrundeliegenden Dienstrecht genauer behandelt. Wissenschaftliches Personal und
Lehrpersonal werden dabei zusammengefasst betrachtet, da beide Kategorien den Teil des
wissenschaftlichen und kinstlerischen Personals darstellen.

(1) Wissenschaftliches Personal und Lehrpersonal

Flr Bedienstete die vor der Ausgliederung der Universitaten aus dem Bund bestellt wurden, sind
die Aufgaben des wissenschaftlichen Personals je nach Dienstrecht im BDG 1979 § 155 oder im
VGB 1948 § 49b beschrieben. Neben der Durchfihrung von Forschung und Lehre z&hlt
insbesondere die Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses zu den Kernaufgaben dieser
Personenkategorie. (BKA, 2016b; BKA, 2016c¢)

GemaB BDG 1979 wird beim wissenschaftlichen Personal zwischen Universitatsprofessorinnen,
Universitatsdozentlnnen und Universitatsassistentinnen unterschieden, wobei es vor allem
Unterschiede hinsichtlich des AusmaBes der Lehrtatigkeit und der Dauer des (eventuell
befristeten) Dienstverhaltnisses gibt. Neben Forschung und Lehre zahlt die Vertretung des
jeweiligen wissenschaftlichen Faches zu den Dienstpflichten der Professorlnnen und
Dozentlnnen. Das Lehrpersonal wird nach dem BDG 1979 durch die Gruppe der
Bundeslehrenden représentiert, wobei hier die Hauptaufgabe in der Lehre und Betreuung des
wissenschaftlichen Nachwuchses liegt. (BKA, 2016b)

Neben den Universitatsprofessorinnen und Assistentinnen zahlen geman VBG 1848 die Staff
Scientists, Vertragslehrerlnnen und -assistentinnen sowie die Vertragsprofessorinnen zu den
Mitarbeiterlnnentypen des wissenschaftlichen Personals. Unterschiede gibt es auch hier
wiederrum bei dem Ausmal3 an Lehrtatigkeit und der Dauer der Dienstverhaltnisse. Wahrend
Staff Scientists einen dhnlichen Aufgabenbereich wie Assistentinnen haben sind die Aufgaben
der Vertragslehrerlnnen und -—assistentinnen mit jenen der Bundeslehrerlnnen, also die
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Durchfihrung von Lehrtétigkeit sowie Betreuung von wissenschatftlichen Arbeiten, zu
vergleichen. (BKA, 2016c)

GemafB UG 2002 wurde das wissenschaftliche Universitatspersonal in folgende drei Gruppen
unterteilt, wobei die Aufgaben &hnlich der entsprechenden Gruppen im BDG 1979 und VBG 1948
sind:

= Universitatsprofessorlnnen gem. § 98
= Universitatsprofessorlnnen gem. § 99

= Wissenschaftliche und klnstlerische Mitarbeiterlnnen im Forschungs-, Kunst- und
Lehrbetrieb

Eine Unterscheidung der Universitatsprofessorinnen gibt es hinsichtlich der Befristung und deren
Bestellung. Universitatsprofessorinnen die unbefristet oder mit einer Anstellung Uber drei Jahren
eingestellt werden sind gem. § 98 UG 2002 in Form eines Berufungsverfahrens auszuschreiben.
Darlber hinaus bedarf es einer fachlichen Widmung im Entwicklungsplan fur die inhaltliche
Ausrichtung der Professur. Universitatsprofessorinnen gem. § 99 werden fir einen Zeitraum von
maximal finf Jahren berufen, wobei hier ein verkirztes Berufungsverfahren vorgesehen ist. Bei
Ausschreibungen von Professuren gem. § 99 wird vergleichsweise keine fachliche Widmung
vorausgesetzt. (Perthold-Stoitzner, 2016)

Mit in Kraft treten des Kollektivvertrags fir Universitaten am 01.01.2009 wurde diese Gruppe der
wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen in weitere Mitarbeiterlnnentypen differenziert und ein
Karrieremodell fir den wissenschaftlichen Nachwuchs geschaffen. So besteht durch die Erflllung
von individuellen Leistungsvereinbarungen die Méglichkeit, von der/'vom Assistenzprofessorin zu
einer/einem Assoziierten Professorln aufzusteigen. (Ash & Ehmer, 2015) Die neben den
Professorlnnen bestehenden Mitarbeiterlnnentypen des wissenschaftlichen Personals sind im
Universitaten-Kollektivvertrag in den §§ 26 - 30 angefuhrt und gliedern sich in:

= Universitatsassistentlnnen, Senior Scientists, Senior Artists, Senior Lecturers
= Assistenzprofessorinnen, Assoziierte Professorinnen

= Projektmitarbeiterlnnen

= Lektorenlnnen

= Studentische Mitarbeiterinnen

Die Unterschiede zwischen diesen Mitarbeiterinnentypen bestehen neben den spezifischen
Tétigkeiten hinsichtlich Lehre und Forschung wiederrum in der Befristung der Dienstverhéltnisse
sowie im AusmaR der Lehrtatigkeit und der Gehaltseinstufung (Dachverband der Universitaten,
2015).
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(2) Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

In der Kategorie des wissenschaftsunterstitzenden Personals finden sich ebenso Bedienstete
aus dem Beamtlnnen-, Vertragsbediensteten- und Angestelltenbereich, wobei hier nach Pellert
und Widman (2008) eine einheitliche thematische Einteilung in nachfolgende Kategorien
vorgenommen werden kann:

= Administratives Personal
= Technisches Personal

= Bibliothekspersonal

= Krankenpflegepersonal
= Studentische Hilfskrafte

Eine weitere Gruppe stellen Projektmitarbeiterinnen dar, welche Ublicherweise aus Drittmitteln
finanziert werden und im wissenschaftlichen Projektbereich tatig sind. (Pellert & Widmann, 2008)

Wie in Tabelle 2 abgebildet, waren mit Stand Wintersemester 2013 insgesamt 56.925
Mitarbeiterlnnen an Universitaten angestellt, wobei 71 Prozent dieser Personen nach dem UG
2002 beschéftigt wurden und somit dem Kollektivvertrag unterliegen. Der Anteil der Bediensteten,
welche ein Dienstverhaltnis zum Bund haben, liegt bei 8,6 Prozent und jener der
Vertragsbediensteten bei 12,7 Prozent. Wahrend sich bei ,neuen Dienstverhaltnissen® der Anteil
von Frauen und Mannern in Waage halten, ist der Uberwiegende Teil der ,alten
Dienstverhaltnisse“ mannlich. (BMWFW, 2014)

Beschaftigungsverhaltnis Frauen Méanner Gesamt
Dienstverhaltnis zum Bund 1.445 3.469 4.914
Arbeitsverhaltnis zur Universitat 4.263 2.952 7.215
Arbeitsverhaltnis zur Universitat (KV) 19.176 21.214 40.390
Sonstiges Beschaftigungsverhaltnis 1.667 2.739 4.406
Gesamt 26.551 30.374 56.925

Tabelle 2: Beschéftige an Universitdten nach Beschdéftigungsverhéltnis im WS 2013 (BMWFW, 2014)

Die Gliederung der Beschéftigten nach Personenkategorien im Vergleichszeitraum ist in Tabelle
3 dargestellt. Etwa ein Drittel der Bediensteten sind Angehérige des
wissenschaftsunterstiitzenden Personals und knapp Uber vier Prozent werden als
Universitatsprofessorinnen ausgewiesen. Der verbleibende Teil, welcher mit nahezu zwei Drittel
den GroB3teil der Beschaftigten darstellt, ist dem wissenschaftlichen und klnstlerischen Personal
zugeordnet. Wahrend im Bereich des wissenschaftsunterstiitzenden Personals mehrheitlich
Frauen beschaftigt sind, sind im wissenschaftlichen Bereich Uberwiegend Méanner tatig. Die
Zahlen weichen insofern von jenen in Tabelle 3 ab, da Mehrfachverwendungen einzelner
Personen hier nicht beriicksichtigt werden. (BMWFW, 2014)
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Kategorie Frauen Ménner Gesamt
Universitatsprofessorinnen 522 1.834 2.356

Wissenschaftliche und kinstlerisches 14.279 21.898 36.177
Personal

Allgemeines Personal 11.206 7.062 18.267
Gesamt 26.007 30.794 56.801

Tabelle 3: Beschéftige an Universitdten nach Personenkategorie im WS 2013 (BMWFW, 2014)

Es wird ersichtlich, dass die Vielzahl an unterschiedlichen Mitarbeiterinnentypen die
Personalstruktur an Universitaten &uBerst komplex macht. Erschwerend hinsichtlich einer
Personalplanung kommt hinzu, dass je nach anzuwendendem Dienstrecht unterschiedliche
gesetzliche Rahmenbedingungen gultig sind und bei der Planung beriicksichtigt werden missen.
Wahrend die Personalstruktur im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich vergleichsweise einfach
ist, muss bei der Planung des wissenschaftlichen und kinstlerischen Personals vor allem auch
auf die maximal zulédssige Lehrtatigkeit Ricksicht genommen werden. Eine weitere Problematik,
welche bei der Personalplanung beriicksichtigt werden muss, stellen Kettenvertrdge dar, da diese
unter Umsténden zu einem unbefristeten Dienstverhaltnis fihren kénnen. Ebenso ist bei der
Personalplanung das Laufbahnmodell fir Nachwuchswissenschafterinnen sowie die Ziele
hinsichtlich der Férderungen von Frauen an Universitaten zu berlcksichtigen. Besonders im
Bereich des wissenschaftlichen Personals sind derzeit deutlich mehr Manner als Frauen
beschéftigt, wobei mit in Kraft treten des UG 2002 ein Anstieg des Frauenanteils zu erkennen ist.

2.1.6 Budgets an Universitaten

Wie bereits in den vorangegangenen Abschnitten kurz Erwéhnung fand, erfolgt die Finanzierung
der Universitaten in Osterreich vom Bund und ist in der Leistungsvereinbarung geregelt. Wie von
Woehle, Augeneder und Urnik (2010) beschrieben, hat der Bund sich dabei das Ziel gesetzt, bis
2020 zwei Prozent des Bruttoinlandsprodukis (BIP) fur den tertidren Bildungssektor zur
Verfligung zu stellen. Bei der Vergabe des Budgets kommt es zu einer prozentuellen Aufteilung
in folgende Bereiche:

= Globalbudget (80%)
= Formelgebundenes Budget (20%)

Waéhrend der Anteil des Globalbudgets als bedarfsabhédngig angesehen werden kann, haben die
20 Prozent des formelgebundenen Budgets einen leistungsbezogenen Hintergrund. Je nach
Leistungen in den Bereichen Forschung und Lehre wird dieser anhand unterschiedlicher
Kennzahlen den Universitaten zugeordnet. Uber das Globalbudget kénnen Universitaten frei
verflgen. (Woehle et al., 2010)
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Wie Tabelle 4 zeigt, liegt der prozentuelle Anteil, welcher der Bund flir den tertidren
Bildungssektor zu Verfigung stellt, in den vergangenen Jahren bei etwa 1,2 Prozent, wobei eine
leicht sinkende Tendenz erkennbar ist. Wahrend das BIP in den Jahren 2012 bis 2014 um 13
Millionen Euro stieg (Statistik Austria, 2016b), sind im Vergleichszeitraum die Ausgaben flr
Bildung um etwa 100 Millionen Euro gestiegen (Statistik Austria, 2016a).

Kennzahl 2012 2013 2014
Budget Universitaten 3.798.39 3.837,08 3.885,32
BIP 317.120,00 322.540,00 330.420,00
Prozentueller Anteil 1,20% 1,19% 1,18%

Tabelle 4: Budget: Tertidrer Bildungssektors / BIP (in Mio. Euro) (vgl. Statistik Austria, 2016b)

Abbildung 3 zeigt die Verteilung des Budgets nach unterschiedlichen Aufwanden. Mit nahezu 60
Prozent wird der GroBteil des Budgets an Universitaten fiir Personalausgaben bendtigt. Etwa ein
Drittel des Budgets entféllt auf Sachaufwande und weitere acht Prozent auf Investitionen, wie
beispielsweise technische Gerate an naturwissenschaftlichen Fakultdten. Zusammen machen
diese drei Posten 99,5 Prozent des Gesamtbudgets aus. (Statistik Austria, 2016a)

Aufwande Universitaten

= Personalaufwand
Sachaufwand
Investitionen
Transfer an privat gemeinnitzliche

Einrichtungen

® Transfer an Unternehmungen

Abbildung 3 - Budgetaufwédnde der Universitaten in Osterreich (Statistik Austria, 2016a)

Ein weiterer, wichtiger Bestandteil des universitaren Budgets stellen Drittmittel dar, welche
Ublicherweise  fir  Forschungsprojekte  aufgewendet  werden. Die  rechtlichen
Rahmenbedingungen daflr sind in den §§ 26 — 28 UG 2002 geregelt. Neben dem Fonds zur
Forderung der wissenschaftlichen Forschung (FWF) und dem Forschungsférderungsfonds (FFG)
stellen die Europaische Union (EU) sowie die Auftragsforschung mit Unternehmen die wichtigsten
Geldgeber im Drittmittelbereich dar. Da Universitaten anhand der erworbenen Drittmittel ihre
Forschung intensivieren kdnnen, stellen diese einen wichtigen Aspekt hinsichtlich einer Profil-
und Schwerpunktbildung dar. (Elias & Péchhacker-Tréscher, 2012)
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In Summe haben &sterreichische Universitaten im Jahr 2013 etwa 600 Millionen Euro an
Drittmittel eingeworben, wobei dieser Betrag seit 2007 kontinuierlich steigt. Die Einnahmen von
Drittmitteln unterscheidet sich je nach Fachgebiet, wobei den Hauptteil vorwiegend von
technischen und medizinischen Universitaten sowie von allgemeinen Universitaten im Gebiet der
Natur- und Sozialwissenschaften eingeworben wird. Im Vergleich dazu fallen nur etwa 0,5
Prozent auf Kunstbereiche ab. (BMFWF, 2014)

Hinsichtlich einer mittel- bis langfristigen Personalplanung ist das Budget von Universitaten von
besonderer Bedeutung, da der Hauptteil der Aufwande Personalkosten darstellen. Besonders der
Erwerb von Drittmittel stellt fir Universitaten eine neue, wichtige Finanzierungsquelle fir das
Personal dar. Da Drittmittel Ublicherweise fir die Finanzierung von Forschungsprojekten
herangezogen werden und das ,Stammpersonal“ aus dem Globalbudget bezahlt wird, missen
bei einer Personalplanung die unterschiedlichen Finanzierungsquellen beriicksichtigt werden.

2.2 Personalstruktur- und Personalkostenplanung

Im Personalbereich stellt die Personalstruktur- und Personalkostenplanung, unter welcher
allgemein Personalplanung verstanden werden kann, einen wichtigen Bereich dar. Basierend auf
den Ergebnissen einer gut strukturierten Personalplanung kdnnen Unternehmen gezielt
MaBnahmen ableiten, um langfristig erfolgreich zu sein. Der Einsatz von Mitarbeiterlnnen in
Bezug auf Ihre Qualifikation spielt innerhalb von Personalplanungsstrategien eine wesentliche
Rolle. Einerseits stellen Mitarbeiterlnnen mit speziellen Qualifikationen, wie im IT-Bereich
beispielsweise Sicherheitsexpertinnen, eine immer seltener werdende Ressource dar,
andererseits ist es wichtig fir die Motivation der Mitarbeiterinnen, diese entsprechend deren
Qualifikation im Unternehmen einzusetzen. Des Weiteren sind die Personalkosten ein wichtiges
Kriterium innerhalb der Personalplanung. Mit geeigneten PersonalentwicklungsmaBnahmen
kénnen Unternehmen frihzeitig Vorkehrungen treffen, ihr Personal optimal im
Unternehmenskontext einzusetzen. (Dernick et al., 2016)

Olffert und Steinbuch (1995) identifizierten unterschiedliche Arten der Personalplanung, wobei
diese in folgende Kategorien eingeteilt werden kann:

» Gegenstandsbezogene Personalplanung
= Umfangbezogene Personalplanung

* Inhaltsbezogene Personalplanung

= Fristbezogene Personalplanung

Hinsichtlich einer umfassenden Personalplanung sind die angefuhrten Kategorien nicht separat
zu betrachten, sondern viel mehr eine Kombination dieser Arten.
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Die gegenstandsbezogene Personalplanung basiert auf dem IST-Stand des Personals und lasst
sich folgendermafB3en gliedern:

= Personalbestandsplanung
= Personalbedarfsplanung
= Personaleinsatzplanung
= Personalbeschaffungsplanung
= Personalfreistellungsplanung
= Personalentwicklungsplanung
= Personalkostenplanung
(Dernick et al., 2016)

Die Personalbestandsplanung kann als Datenquelle fir die Personalbedarfsplanung angesehen
werden, wobei stichtagsbezogene Auswertungen als Grundlage dienen. Wahrend sich die
Personalbestandsplanung  auf den  IST-Stand  konzentriert, werden bei der
Personalbedarfsplanung zuklinftige Veranderungen im Personalstand berlcksichtigt.
(Kliemchen, 2009) Ziel der Personaleinsatzplanung ist es, Mitarbeiterlnnen entsprechend deren
Qualifikationen und Fahigkeiten geeignet einzusetzen, um dadurch das Leistungspensum
einzelner Mitabeiterlnnen zu erhéhen und deren Effizienz zu steigern (Funke, 2002). Bei der
Personalbeschaffungs- und Personalfreistellungsplanung sollte vor allem Gberprift werden, ob
freiwerdende Stellen durch Versetzung, Umschulung oder Beférderung intern nachbesetzt
werden kénnen. Gegebenenfalls kann so praventiv gegen einen méglichen Personallberschuss
und damit verbundenen Abbau des Personals vorgebeugt werden. (Ehreiser & Nick, 1978) Kern
der Personalentwicklungsplanung ist es, durch Aus- und Weiterbildung des Personals den Gap
zwischen IST- und SOLL-Bedarfe zu minimieren. Dabei werden sowohl kurzfristige operative als
auch langfristige strategische Bedarfe berticksichtigt. (Faller, 2006) Einen wichtigen Bereich der
gesamten Unternehmensplanung stellt die Personalkostenplanung dar. Sie soll darstellen, wie
sich die Kosten des Personals im Unternehmen entwickeln und die Erstellung von Prognosen
ermdglichen. Es ist dabei erforderlich, dass Auswertungen nach unterschiedlichen Kostenarten
erméglicht werden, um neben den Gehaltern auch Lohnnebenkosten (wie
Sozialversicherungsbeitrdage oder Abgaben fir die betriebliche Altersvorsorge) zu
berlcksichtigen. (Hermann, 2009)

Themen der umfangsbezogenen Personalplanung sind einerseits die Individual- und andererseits
die Kollektivplanung. Wé&hrend bei der Individualplanung einzelne Mitarbeiterinnen betrachtet
werden, sind bei der Kollektivplanung das gesamte Personal oder zumindest einzelne
Teilbereiche des Personals zu analysieren. Somit ist die Planung des Karrierewegs von einzelnen
Mitarbeiterlnnen Bestandteil der Individualplanung und die strukturellen Anderungen in einzelnen
Unternehmensbereichen Aufgabe der Kollektivplanung. (Dernick et al., 2016)

Bei der inhaltsbezogenen Personalplanung ist zwischen qualitativer und quantitativer Planung zu
unterscheiden. Die quantitative Planung beschéftigt sich mit der Anzahl der personellen
Ressourcen, welche fiir die Erreichung der gesteckten Ziele bendtigt werden. Sie bezieht sich
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also auf die Mitarbeiterlnnenkapazitaten. Im Vergleich dazu bezieht sich die qualitative Planung
auf jene Mitarbeiterinnen, die benétigt werden, um die Unternehmensziele zu erreichen. Sie
bezieht sich somit allen voran auf die notwendige Qualifikation der Angestellten. (Pifko & Zuger,
2007)

Die fristbezogene Personalplanung bezieht sich auf den Zeithorizont der Planung, wobei
zwischen kurz-, mittel- und langfristiger Personalplanung differenziert wird. Als kurzfristige
Personalplanung wird die Planung von MaBnahmen bis zu einem Jahr bezeichnet. Oftmals ist es
in Unternehmen notwendig, aufgrund von kurzfristigen Veranderungen in der Auftragssituation
durch Personalbeschaffung oder Freisetzung von Personal rasch zu reagieren. Die kurzfristige
Personalplanung findet auf allen Ebenen des Unternehmens statt. Die mittelfristige
Personalplanung bezieht sich auf einen Zeithorizont von einem bis zu maximal funf Jahren und
findet haufig in der mittleren Managementebene statt. Die Planung bezieht sich hier auf gréBere
Projekte, welche personalrelevante MaBnahmen erfordern. PlanungsmaBnahmen, welche den
Zeithorizont von fanf Jahren Uberschreiten, werden als langfristig angesehen und beziehen sich
oft auf das Top-Management in Unternehmen. Dabei werden vor allem grundlegende
strategische Entscheidungen fiir das Unternehmen in Hinblick auf die Personalstruktur getroffen.
(Lorenz, 2007)

Anhand der Vielzahl an unterschiedlichen Arten der Personalplanung, kann die Komplexitat einer
Personalplanung aufgezeigt werden. Entscheidend dabei ist, dass die einzelnen Planungsarten
nicht isoliert betrachtet und eingesetzt werden, sondern die Personalstrukturplanung eine
Kombination aus den unterschiedlichen Planungsarten darstellt. Fokus der vorliegenden Arbeit
stellt insbesondere die mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitaten dar,
welche vor allem flr die strategische Ausrichtung von hoher Relevanz ist. Bezugnehmend auf
den Umfang der Planung muss sowohl auf die Kollektivplanung, als auch auf die
Individualplanung Rulcksicht genommen werden, da an Universitdten eben auch ein
wissenschaftliches Laufbahnmodell vorgesehen ist. Im Hinblick auf die gegenstandsbezogene
Planung spielt daher die Personalkostenplanung eine wichtige Rolle, da die Universitaten
hinsichtlich der Finanzierung vom Bund ebenso auf das Lukrieren von Drittmitteln angewiesen
sind. Jedoch muss im Hinblick auf die Planung der Personalstruktur alle Bereiche der
gegenstandsbezogenen Personalplanung bertcksichtigt werden.

2.2.1 Personalplanung an Universitaten

Nicht nur in Privatunternehmen, auch im Bildungsbereich spielt die Personalplanung eine
wichtige Rolle bei der strategischen Ausrichtung und Entwicklung des Unternehmens. Besonders
im Bereich der Berufungsverfahren werden an Universitdten meist umfangreiche
Planungsprozesse eingesetzt, um die Professuren bestmdglich zu besetzen. Es gibt
umfangreiche Planungsdokumente wie beispielsweise den Entwicklungsplan, welcher Einfluss
auf die Bestellung von Professorlnnen nimmt. Jedoch spielt die Personalplanung nicht nur im
wissenschaftlichen Bereich eine wichtige Rolle, auch im nichtwissenschaftlichen Bereich und bei
Drittmittelpersonal ist es notwendig, aufgrund von Austritten und umfangreichen Projekten eine
strategische und langfristige Personalplanung zu etablieren. (Klammer & Ganseuer, 2015)
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Wie in Abschnitt 2.1.4 beschrieben, stellen Leistungsvereinbarungen die Grundlage fir die
strategische Ausrichtung einer Universitat dar. Darin enthalten sind auch Ziele hinsichtlich der
Personalentwicklung und der Profilbildung an Universitdten. Erstmals wurde in der
Leistungsvereinbarungsperiode 2010-2012 die verpflichtende Erstellung von sogenannten
Personalstrukturplanen an Universitaten festgehalten, welche ein internes strategisches
Werkzeug fir die langfristige Personalentwicklung darstellen. Dem BMWFW dient der
Personalstrukturplan wiederum als wichtige Informationsquelle Uber die Personal- und
Altersstruktur an Universitaten sowie als Basis fur die Verhandlungen der nachfolgenden
Leistungsvereinbarungsperiode. (Eisenberger, 2012)

Ein weiterer Aspekt flr eine strukturierte Personalplanung an Hochschulen stellt das
Berichtswesen an Universitdten in Form einer Wissensbilanz dar. Sie dient als
Steuerungsinstrument flir das Bundesministerium bei der Budgetvergabe, da hier wichtige
Kennzahlen hinsichtlich des Personals berichtet werden. (Fraenkel-Haeberle, 2014)
Beispielsweise werden in der Wissensbilanz Kennzahlen hinsichtlich der Altersstruktur und des
Frauenanteils in einzelnen Bereichen dargestellt, welche in weiterer Folge in einer
Personalplanung berlcksichtigt werden missen (Universitat Wien, 2005).

Der Personalstrukturplan gibt aber lediglich eine Auskunft darlber, welche Inhalte und
Themenbereiche ein Personalstrukturplan behandeln sollte und definiert keine Details. Diese
unterscheiden sich je nach Universitét, wobei die Ziele und Schwerpunkte einzelner Universitaten
zu berlcksichtigen sind. Beispielsweise beinhaltet der Personalstrukturplan an der Karl-
Franzens-Universitdt Graz Kennzahlen hinsichtlich Karriere- und Fluktuationsstellen,
Austrittsstatistiken und die Zuordnung des wissenschaftlichen Personals zu den
Studienangeboten. Jedenfalls sollten Personalstrukturpldane auch Kennzahlen hinsichtlich der
Altersstruktur und Informationen Uber den Abschluss von Qualifizierungsstellen enthalten.
(Eisenberger, 2012)

Beispielsweise werden in der Leistungsvereinbarung der Universitat Wien die Rekrutierung von
neuem Personal sowie die Héherqualifizierung des bestehenden Personals und die Schaffung
von Berufslaufbahnen als zentrale Kernelemente des Personalstrukturplans definiert. Darliber
hinaus werden jahrlich Gesprache mit den Organisationseinheiten Uber freiwerdende
Personalressourcen und deren Einsatz unter Bertcksichtigung von Forschung und Lehre geflhrt.
Auch das Verhaltnis zwischen befristeten und unbefristeten Dienstverhaltnissen sowie der
aufgabenorientierte Einsatz des nichtwissenschaftlichen Universitdtspersonals sind darin
festgehalten. (Universitat Wien, 2015) Im Vergleich dazu nennt die Karl-Franzens-Universitat
Graz in der Leistungsvereinbarung auch konkrete Zahlen hinsichtlich der Personalstruktur. So
wird beim Verhaltnis Karriere- zu Fluktuationsstellen als Ziel 50:50 Prozent angeflihrt. Ebenso
sind eine geschlechtergerechte Entlohnung (Gender Pay Gap) und die Erhéhung von
wissenschaftlichen Stellen zur Verbesserung der Betreuungsrelation zwischen Lehrenden und
Studierenden angefihrt. Im Bereich des allgemeinen Universitatspersonals werden auch
Entwicklungsziele hinsichtlich der Vollzeitaquivalente (VZA) festgelegt. (Karl-Franzens-
Universitat Graz & BMWF, 2012)
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Uber die Leistungsvereinbarung verpflichten sich Universititen somit gegeniiber dem
zustandigen Bundesministerium, sich durch die Erstellung von Personalstrukturplanen
strategische Gedanken Uber die mittel- bis langfristige Personalplanung und die Profilbildung zu
machen. Der Personalstrukturplan ist dabei nicht als einheitliches Werkzeug oder technisches
Tool zu verstehen, vielmehr werden einzelne Themenbereiche hinsichtlich der Personalstruktur
von jeder Universitat festgelegt. Besonders die Altersstruktur und die Entwicklung von Karriere-
und Fluktuationsstellen sind Themen mit denen sich samtliche Universitaten auseinandersetzen
mussen. In welcher Form Universitaten Personalstrukturplane bereitstellen oder welche
technischen Tools dabei verwendet werden ist nicht vorgeschrieben und bleibt jeder Universitat
selbst Uberlassen. Fir das Bundesministerium dienen sie aber jedenfalls als wichtige
Informationsquelle bei der Prifung der in der Leistungsvereinbarung vereinbarten Ziele und somit
auch eine wichtige Grundlage hinsichtlich der Budgetvergabe.

2.2.2 Forschungsmethode

In den vorangegangenen Abschnitten wurden die unterschiedlichen Kategorien der
Personalplanung sowie die Notwendigkeit der Personalplanung an Gsterreichischen
Universitaten beschrieben. Da diese Arbeit die Frage beantwortet, inwiefern eine technische
Implementierung eine mittel- bis langfristige Personalplanung unterstitzt, werden in weiterer
Folge anhand einer empirischen Forschungsmethode Anforderungen an elektronische
Personalplanungstools ermittelt.

Bei empirischen Forschungsmethoden unterscheidet man zwischen qualitativen und
quantitativen Methoden. Qualitative Methoden zeichnen sich dadurch aus, dass eine
vergleichsweise geringe Population befragt wird und sich diese zur Entdeckung von Hypothesen
eignen. Dabei werden beispielsweise durch teilstandardisierte oder offene Interviews wichtige
Hintergrundinformationen zu einem Sachverhalt ermittelt, anhand deren Hypothesen entwickelt
werden koénnen. Quantitative Forschungsmethoden hingegen werden insbesondere dann
eingesetzt, wenn Hypothesen und Sachverhalte basierend auf eine gréBere Population Gberprift
werden. Ein klassisches Instrument hierzu ist der standardisierte Fragebogen, welcher
Ublicherweise online den Probanden zur Verflgung gestellt wird. Der Unterschied dieser
Forschungsmethoden liegt somit insbesondere im Erkenntnisgewinn und dem Umfang der
Population. (Brlisemeister, 2008)

Da aus den bisher gewonnen Erkenntnissen bereits Hypothesen abgeleitet werden kdnnen, wird
in weiterer Folge eine quantitative Forschungsmethode flr die Erhebung der Anforderungen an
elektronische Personalplanungstools eingesetzt. Die quantitative Methode eignet sich hierftr
insofern, als dass eine groBe Menge an Personen an unterschiedlichen Standorten in
vergleichsweise kurzer Zeit befragt werden kdnnen. (Paier, 2010) In Folge kdnnen Ergebnisse
verglichen und Aussagen fir die Gesamtpopulation formuliert werden.
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2.2.3 Hypothesen

Basierend auf diesen Erkenntnissen der bisherigen Ausarbeitung, kbnnen in weiterer Folge eine
Reihe an Hypothesen aufgestellt werden. Bei der Formulierung der Hypothesen wird insofern
darauf geachtet, dass die personalrelevanten Themen der Universitaten, wie beispielweise die
Strategie oder das Budget mit Themen aus der Personalplanung verknlpft werden.

Aus der Literatur ist ersichtlich (vgl. Abschnitt 2.1.4), dass die Leistungsfahigkeit von
Universitaten insbesondere anhand definierter strategischer Ziele und deren Zielerreichung
gemessen werden kann. Als Grundlage dafiir dienen die Leistungsvereinbarungen mit dem
Bundesministerium, welche mittel- bis langfristig abgeschlossen und somit auch entsprechend
geplant werden mussen (vgl. Abschnitt 2.1.2). Bezugnehmend auf die Personalplanung kann
daher nachfolgende Hypothese formuliert werden:

Hypothese 1: Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitaten
durchgefthrt wird, dann wird die Leistungsfahigkeit der Universitat verbessert.

Des Weiteren umfasst die Personalplanung unterschiedliche Bereiche und auch verschiedene
Themen aus der Personalentwicklung (vgl. Abschnitt 2.2). Insbesondere spielt dabei die
Motivation sowie Qualifikation der Mitarbeiterinnen eine wichtige Rolle. Speziell beim
wissenschaftlichen Universitatspersonal gibt es mitunter auch definierte Karrierewege, welche
sich auch aus der Vielzahl an unterschiedlichen Mitarbeiterlnnentypen ableiten l&sst (vgl.
Abschnitt 2.1.5). Basierend auf diesen Erkenntnissen kdénnen nachfolgende Hypothesen
formuliert werden:

Hypothese 2: Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitaten
durchgefihrt wird, dann wird die Motivation der Mitarbeiterlnnen verbessert.

Hypothese 3: Die Motivation der Mitarbeiterlnnen steigt, wenn die personellen Ressourcen
geman deren Qualifikationen eingesetzt werden.

Besonders die Personalkostenplanung stellt einen wichtigen Teil der gesamten Personalplanung
dar (vgl. Abschnitt 2.2). Anhand einer vorausschauenden Planung kénnen detaillierte Prognosen
erstellt werden, wie sich die Personalkosten kunftig entwickeln und wo anhand unterschiedlicher
MaBnahmen Personalkosten eingespart werden kdnnen. Besonders bei der Planung von
gréBeren Vorhaben oder im Projektbereich gibt es verschiedene Herangehensweisen, wie mit
notwendigen Personalbedarfen umgegangen werden kann. Ein relevantes Thema ist
beispielsweise die Personalfreistellungsplanung (vgl. Abschnitt 2.2). Méglicherweise kdénnten
durch eine zielgerichtete Planung PersonalfreisetzungsmaBnahmen minimiert werden, indem
geplante Projekte durch bestehende Ressourcen besetzt werden. In diesem Beispiel kdnnten
mogliche Kosten fir Neuaufnahmen und Einschulungen eingespart werden. Basierend auf diesen
Erkenntnissen lassen sich eine Reihe an Hypothesen formulieren, die es zu Uberprifen gilt:

Hypothese 4: Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitaten
durchgefuhrt wird, dann kénnen Personalkosten gesenkt werden.

Hypothese 5: Wenn notwendige Ressourcen fir Projekte und Vorhaben durch bestehendes
Personal gedeckt werden kdnnen, dann kénnen Personalkosten gesenkt werden.
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Hypothese 6: Eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitaten fihrt zur
Verringerung von PersonalfreisetzungsmaBnahmen.

Hypothese 7: Wenn freiwerdende Bedarfe gezielt und vorausschauend durch bestehendes
Personal nachbesetzt werden, dann kénnen Personalkosten eingespart werden.

Hypothese 8: Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitaten
durchgefiihrt wird, dann werden gleichzeitig befristete Dienstverhaltnisse und Nachbesetzungen
vakanter Stellen vorrausschauend geplant.

Aus der Wissensbilanz ergeben sich mitunter wichtige Kennzahlen, welche in weiterer Folge fur
die Vergabe von Budgets herangezogen werden (vgl. Abschnitt 2.2.1). Sofern die
Personalplanung die automatische Berechnung von Kennzahlen unterstitzt, kdnnten damit
Personalkosten fir die Erstellung und Berechnung dieser Kennzahlen eingespart werden.
Basierend darauf kann nachfolgende Hypothese formuliert werden:

Hypothese 9: Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung durchgefiihrt wird, dann
kénnen Kosten flir das interne und externe Berichtswesen eingespart werden.

Ein wichtiges Thema, mit dem sich jedes Unternehmen — und vor allem Universitaten —
beschaftigen muissen, sind organisatorische und strukturelle Veranderungen innerhalb des
Unternehmens. Bei Universitdten spielt dabei die Schwerpunkt- und Profilbildung eine
wesentliche Rolle, da basierend auf Vereinbarungen gezielt einzelne Bereiche geférdert werden.
(vgl. Abschnitt 2.1). Mit der Umsetzung von Personalstrukturplanen verpflichten sich
Universitaten gegenuber dem Bund, relevante Kennzahlen hinsichtlich der getétigten
PersonalmaBnahmen bereitzustellen (vgl. Abschnitt 2.2.1). Besonders in dieser Hinsicht spielen
elektronische Tools eine wichtige Rolle, da diese die automatisierte Bereitstellung von
Kennzahlen unterstiitzen. Daraus ergeben sich zwei weitere Hypothesen, welche im Zuge dieser
Arbeit geprift werden und damit die technischen Tools fokussiert werden:

Hypothese 10: Wenn technische Tools fir eine strukturierte mittel- bis langfristige
Personalstruktur- und Personalkostenplanung eingesetzt werden, dann kénnen organisatorische
und strukturelle Veranderungen besser simuliert werden.

Hypothese 11: Wenn technische Tools fir eine strukturierte mittel- bis langfristige
Personalstruktur- und Personalkostenplanung eingesetzt werden, dann kénnen strategische
Vorhaben vorausschauend geplant werden.

Um in weiterer Folge die Forschungsfrage zu beantworten, inwiefern technische Tools eine mittel-
bis langfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung an Universitaten unterstitzen,
werden basierend auf diesen Hypothesen zuerst Anforderungen an Personalplanungstools
ermittelt. Durch Verifizierung und Falsifizierung der Hypothesen ergeben sich Anforderungen,
welche die Grundlage fir die Prifung ausgewahlter Tools darstellen.
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2.2.4 Konstruktion des Online-Fragebogens

Wie in Abschnitt 2.2.2 beschrieben, wird far die Erhebung der Anforderungen an ein
Personalplanungstool ein Online-Fragebogen als quantitative Forschungsmethode eingesetzt.
Einerseits ist es daflr erforderlich ein passendes Tool fur die Erstellung des Fragebogens
auszuwahlen und andererseits mussen basierend auf den Hypothesen passende Fragen
formuliert werden, um aus den Ergebnissen die Anforderungen zu definieren.

(1) Toolauswahl fiir die Erstellung des Online-Fragebogens

Die Recherche nach geeigneten Tools fir die Erstellung eines Online-Fragebogens brachte das
Ergebnis, dass man prinzipiell zwischen zwei Typen von Tools unterscheiden kann, wobei der
Funktionsumfang meist derselbe ist. Einerseits gibt es Tools die intern gehostet werden, also auf
einem eigenen Webserver installiert und bereitgestellt werden und andererseits Tools, welche
extern gehostet werden. (Luppicini, 2012) LimeSurvey ist ein Tool, welches eine Vielzahl an
unterschiedlichen Fragetypen bereitstellt und intern gehostet wird. Der Vorteil liegt darin, dass es
open-source ist und keinerlei Einschrankungen in Anzahl der Fragen und Beantwortungen hat.
(LimeSurvey GmbH, 2016) Im Vergleich dazu ist SurveyMonkey ein Tool welches extern gehostet
wird und auf ein Freemium-Modell basiert. Uber die kostenlose Version kénnen dabei Umfragen
mit bis zu zehn Fragen erstellt werden, wobei maximal 100 Beantwortungen erfasst werden
kénnen. (SurveyMonkey Europe UC, 2016)

Aufgrund der Einschrankungen hinsichtlich Fragen und Beantwortungen bei SurveyMonkey, wird
LimeSurvey fir die Erstellung des Fragebogens eingesetzt. Ein weiterer Aspekt, der fir die
Auswahl von LimeSurvey spricht ist die Datensicherheit, da die erhobenen Ergebnisse nicht in
fremden Datenbanken gespeichert werden.

(2) Identifikation der Variablen und Operationalisierung

Die quantitative empirische Forschung sieht vor, dass durch Operationalisierung die Begriffe aus
den Hypothesen messbar gemacht werden. In einem ersten Schritt missen hierzu Variablen
abgeleitet, also alle relevanten Begriffe aus den Hypothesen ermittelt werden. Durch
Operationalisierung werden in weiterer Folge passende Indikatoren ermittelt, auf Basis dessen
der Fragebogen erstellt werden kann. (Paier, 2010)

Tabelle 5 zeigt beispielhaft die Operationalisierung der ersten Hypothese mit den abgeleiteten
Variablen und den ermittelten Indikatoren fir die Erstellung des Fragebogens. Die
Operationalisierung aller Gbrigen Hypothesen ist in Anhang B angefihrt.
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Hypothese 1

Hypothese Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an
Universitaten durchgefuhrt wird, dann wird die Leistungsfahigkeit der
Universitat verbessert.

Variablen Variable 1: mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung

Variable 2: Leistungsfahigkeit der Universitat

Operationalisierung | mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung:

= Mittelfristig: 1-5 Jahre
= Langfristig: > 5 Jahre
» Personalstrukturplanung
o Planung VZA
o Planung Personalkosten
o Personalfreisetzung
o Personalbeschaffung
o Personalentwicklung
o Personaleinsatzplanung

Leistungsfahigkeit der Universitat:

= Anzahl durchgefuhrter Projekte

» Anzahl Studienabgangerinnen

= Anzahl Mitarbeiterlnnen

» Anzahl Forschungsarbeiten

= Veroffentlichung wissenschaftlicher Arbeiten

» Betreuungsverhéltnisse (Studierende/Lehrende)

Tabelle 5: Variablen und Operationalisierung Hypothese 1

Aus der ersten Hypothese wurden die mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung sowie die
Leistungsfahigkeit der Universitdt als Variable abgeleitet. Die mittel- bis langfristige
Personalstrukturplanung entspricht den Kategorien der fristbezogenen Personalplanung, wobei
sich die Personalstrukturplanung in weitere Unterkategorien aufteilen I&sst. Die
Leistungsfahigkeit der Universitat kann allen voran durch die Anzahl von Forschungsarbeiten und
Veroffentlichung wissenschaftlicher Arbeiten gemessen werden. Aber auch durch die Anzahl der
durchgefiihrten Projekte, die Anzahl der Studienabganger oder das Betreuungsverhéltnis 1asst
sich die Leistungsfahigkeit einer Universitat messen.
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Die Motivation der Mitarbeiterlnnen ist eine weitere Variable, welche sich aus der zweiten
Hypothese ableiten lasst. Besonders die Anzahl der Kindigungen oder die Auflésung von
Dienstverhaltnissen, wie beispielsweise durch einvernehmliche Lésung, kénnen diese Variable
messbar machen. Jedoch auch die Erfullung der Interessen einzelner Mitarbeiterlnnen
beeinflusst die Motivation der Mitarbeiterlnnen wesentlich.

Aus der dritten Hypothese lasst sich mit der Qualifikation einer weitere Variable ableiten. Durch
die Anzahl der internen Nachbesetzung von Schliisselpositionen oder auch der Anzahl von
Teilnahmen an Weiterbildungsprogrammen l&sst sich diese Variable messbar machen.

Die Personalkosten als zentrale Variable lassen sich aus Hypothese 5 ableiten. Diese lassen sich
vor allem anhand den Kosten fir Stamm- und externen Personal sowie anderen
Gehaltsbestandteilen oder Fortbildungskosten messen. Jedoch auch durch die bewusste
Planung von Vakanzen, wie beispielsweise durch verzégerte Nachbesetzungen von Stellen,
haben wesentlichen Einfluss auf die Personalkosten.

Aus der funften Hypothese konnte mit den Ressourcen flr Projekte und Vorhaben eine weitere
Variable identifiziert werden. Einsparung von Personalkosten kann bei Projekten und Vorhaben
allen voran durch den Anteil an benétigten externen Ressourcen gemessen werden. Ein weiterer
Aspekt hinsichtlich der Senkung von Personalkosten bei Projekten ist auch, ob vorhandenes
Schllsselpersonal oder Personal mit Spezialkenntnissen als Ressourcen flir Projekte eingesetzt
werden kénnen.

Die PersonalfreisetzungsmaBnahme ist die siebente Variable, welche anhand der Hypothesen
identifiziert wurde. Neben den klassischen Griinden fir die Beendigung von Dienstverhaltnissen
wie Kundigungen durch Dienstgeberin oder Dienstnehmerln sowie einvernehmliche Lésungen,
kénnen auch Pensionierungen fur die Messung von PersonalfreisetzungsmafB3nahmen
herangezogen werden.

Mit der gezielten Nachbesetzung von Bedarfen durch freiwerdende Stellen kann aus der
siebenten Hypothese die nachste Variable abgeleitet werden. Beispielhaft kénnten durch die
Entfristung von vorerst befristeten Dienstverhaltnissen geringfligig Kosten eingespart werden, da
Aufwande fiir Ausschreibungen und Einschulungen entfallen. Dies gilt ebenso fiir die Ubernahme
von eingearbeiteten Projektmitarbeiterlnnen in das Stammpersonal.

Besonders bei einer hohen Anzahl an befristeter Dienstverhaltnisse ist es notwendig, etwaige
Nachbesetzungen vorausschauend zu planen und beispielsweise durch die gezielte Planung von
Vakanzen Personalkosten einzusparen. Besonders bei der Nachbesetzung von
Schlisselpersonal ist jedoch auch darauf zu achten, dass bei einer strategischen
Personalstrukturplanung geniigend Zeitraum fiir Einschulungen und Ubergabe von Aufgaben
eingeplant wird.

Auch das interne und externe Berichtswesen von Universitaten wurde als Variable aus einer
Hypothese abgeleitet. Mit der Verpflichtung von Universitaten, Uber die Wissensbilanz
unterschiedliche Kennzahlen offenzulegen, werden zusétzliche Personalressourcen fir die
Berechnung dieser Kennzahlen benétigt. Jedoch auch zahlreiche Kennzahlen fiir das interne
Berichtswesen mussen laufend berechnet und der Universitatsleitung bereitgestellt werden. Zu
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prufen ist daher, ob durch eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung dauerhaft Kosten
eingespart werden kénnen, da Kennzahlen aus dem Personalbereich daraus tbernommen
werden kénnen.

Aus der zehnten Hypothese kénnen mit den technischen Tools sowie mdglichen
organisatorischen und strukturellen Veranderungen gleich zwei Variablen identifiziert werden.
Technische Tools kénnen einerseits Softwareprogramme wie Client- oder Webanwendungen
sein, andererseits jedoch auch elektronische Berichte, welche relevante Kennzahlen aus dem
Personalbereich automatisiert bereitstellen. Organisatorische Veranderungen kdénnen auf
Personenebene oder auf Ebene von Abteilungen erfolgen. Beispielsweise kdnnten
Mitarbeiterlnnen aufgrund individueller Interessen und Fahigkeiten versetzt werden. Besonders
im Hinblick auf die Schwerpunkt- und Profilbildung sind oft auch organisatorische oder strukturelle
Veranderungen auf héheren Ebenen durchzufiihren. Beispielhaft kann hier die Grindung neuer
Zentren erwahnt werden.

Mit den strategischen Vorhaben wurde aus der letzten Hypothese eine weitere Variable
abgeleitet. Strategien werden Ublicherweise langfristig geplant. Zu prifen gilt es daher, ob eine
mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung die Planung und Umsetzung strategischer Ziele,
aber auch die Uberpriifung der Zielerreichung unterstiitzt.

Insgesamt wurden aus den elf erstellten Hypothesen somit 13 Variablen abgeleitet und
operationalisiert (vgl. Anhang B). Diese Variablen und deren Operationalisierung sind in weiterer
Folge die Grundlage flr die Erstellung eines elektronischen Fragebogens. Ziel des Fragebogens
ist es einerseits die aufgestellten Hypothesen zu prifen und andererseits wichtige Informationen
hinsichtlich  den  Anforderungen an eine  strukturierte  mittel- bis langfristige
Personalstrukturplanung zu erhalten.

(3) Erstellung des Fragebogens

Basierend auf der Operationalisierung der Hypothesen werden Fragen formuliert und einzelnen
Kategorien in Form von Fragenbldcken zugeordnet. Die Einteilung von Fragen in Kategorien dient
der besseren Ubersicht und der Steigerung der Benutzerinnenfreundlichkeit fiir die befragten
Personen. Bei der Erstellung des Fragebogens wird insbesondere darauf geachtet, dass jede
Hypothese anhand von mindestens zwei Fragen geprift werden kann.

Besonders der Aufbau und die Gliederung ist bei der Erstellung von Fragebdgen ein wichtiger
Aspekt. Im ersten Teil des Fragebogens sollten Gberwiegend Fragen gestellt werden, die von den
Teilnehmerlnnen einfach zu beantworten sind, um deren Vertrauen zu gewinnen. Schwierig zu
beantwortende oder sensible Fragen sollten im Hauptteil gestellt werden, wenn die
Teilnehmerlnnen mit der Thematik vertraut sind. Zum Abschluss sollten statistische Daten erfasst
werden, welche vergleichsweise wieder einfach zu beantworten sind. Ein weiterer Aspekt ist die
Dauer fur die Durchfihrung des Fragebogens, welche einen Zeitrahmen von 15 Minuten nicht
Uberschreiten sollte. (Pekrul, 2006)
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Basierend auf den Hypothesen und den abgeleiteten Variablen wurden somit nachfolgende
Kategorien fir den Fragebogen festgelegt:

I. Alilgemeine Fragen zum Thema Personalplanung

Bei den Fragen der ersten Kategorie handelt es sich im Hinblick auf die Einfachheit des
Fragebogens ausschlieBlich um Fragen mit Einfach- oder Mehrfachauswahimdéglichkeiten.
Beispielfragen aus dieser Kategorie sind:

= Welche Software verwenden Sie fir die Personalplanung?

= In welchem Detaillierungsgrad erfolgt die Personalplanung an lhrer Universitét betreffend
den zeitlichen Horizont?

= Auf welchen Plattformen wird die Personalplanung durchgeftihrt?

Zwei aus der Operationalisierung abgeleiteten Variablen, welche in diesem Fragenblock
einflieBen sind die ,mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung” (V1) und die ,technischen
Tools* (V11). Exemplarisch kann als Begrindung fir diese Fragen gesagt werden, dass der
Zeithorizont der Planung einen Aufschluss darauf geben soll, inwiefern die Planung mittel- oder
langfristig erfolgt. Anhand unterschiedlicher Fragen zum Tooleinsatz sind Aufschlisse dartber
maoglich, welche Tools bereits eingesetzt werden und welche Basisanforderungen diese Tools
beinhalten sollten (z.B. Webanwendung, Clientanwendung). Natlrlich sind auch die weiteren
Fragen aufgrund der vorliegenden Hypothesen, Variablen und dem theoretischen Wissen aus
der Literatur entstanden, welche aus Platzgriinden hier eingespart wird.

Il. Inhaltliche Fragen zum Thema Personalplanung

Der Hauptteil des Fragebogens beinhaltet insbesondere die sensiblen und etwas schwieriger zu
beantwortenden Fragen. Da anhand dieser Fragen zwei unterschiedliche Ziele verfolgt werden,
sind diese wiederum nach Themenbereichen mit Subfragen und einer Dual-Matrix Auswahl zu
beantworten. Bei den Skalen wurde darauf geachtet, dass diese eine gerade Anzahl an
Antwortmdglichkeiten haben. Mégliche Probleme bei ungeraden Skalen kdnnten sein, dass sich
durch die Auswahl des Mittelwertes die Ergebnisse verschieden interpretieren lassen. Neben der
tatséchlichen Meinung kénnte es beispielsweise auch bedeuten, dass die Frage nicht verstanden
wurde oder fir die Befragten nicht von Bedeutung ist. Der wesentliche Vorteil der geraden Skala
liegt darin, zumindest eine Tendenz zu erhalten. (Raab, Unger & Unger, 2009) Die Skala fiir die
Prifung der Hypothesen reicht von ,trifft voll zu® bis ,trifft nicht zu“ und soll den IST-Stand der
Personalplanung erheben. Fir die Erhebung der Anforderungen wird eine Skala von ,sehr
wichtig“ bis ,nicht wichtig“ verwendet und soll die Bedeutung der Anforderung flr die Befragten
ermitteln.

Der zweite Fragenblock beinhaltet inhaltliche Fragen zum Thema Personalplanung und ist mit
vier Unterkategorien und insgesamt 15 Subfragen der umfangreichste Teil der Umfrage. Die
Unterkategorien lauten:

= Individualplanung und Kollektivplanung

= Strategische Ziele und organisatorische sowie strukturelle Veranderungen
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= Personalbestands-, Personalbeschaffungs- und Personalfreisetzungsplanung
= Personalkostenplanung

Bei der Erstellung der Unterkategorien wurde darauf geachtet, dass die Kategorien einerseits den
Arten der Personalplanung entsprechen und andererseits gezielt fir Universitdten relevante
Themen wie beispielsweise die Profilbildung beinhalten. Bei der Erstellung der Kategorien wurde
auch darauf geachtet, dass alle bei der Operationalisierung identifizierten Variablen miteinflieBen
und verknupft wurden. Beispielfragen aus dem zweiten Fragenblock lauten:

= Die Personalplanung erfolgt auf Mitarbeiterinnenebene, wobei eine Berlcksichtigung
individueller Karrierewege erfolgt. (Individualplanung und Kollektivplanung)

= Die Personalplanung dient als wichtiges Werkzeug zur Uberpriifung der Zielerreichung
strategischer Ziele. (Strategische Ziele)

= Die Personalplanung trégt zu einer Reduzierung von PersonalfreisetzungsmafBnahmen
bei, da freie Stellen gezielt durch bestehendes Personal nachbesetzt werden
(Personalfreisetzungsplanung)

= Bei der Planung von Projekten und Vorhaben kdénnen durch den Einsatz von
bestehendem Personal gezielt Personalkosten eingespart werden.
(Personalkostenplanung)

IIl. Berichtswesen und Mitarbeiterlnnenmotivation

Der dritte Fragenblock beschéaftigt sich mit Fragen zu den Themen Berichtswesen und
Mitarbeiterlnnenmotivation und enthélt wie der zweite Fragenblock ausschlieBlich Dual-Matrix
Fragen. Insgesamt wurden fUr diese zwei Themenbereiche vier Subfragen definiert, die
beispielsweise so lauten:

= Durch die Personalplanung kénnen Kosten fir das externe Berichtswesen (z.B.
Wissensbilanz) eingespart werden, da Kennzahlen direkt aus der Personalplanung
Ubernommen werden kdénnen.

= Durch gezielte Personaleinsatzplanung wird die Motivation der Mitarbeiterlnnen
gesteigert.

IV. AbschlieBende Fragen

Der letzte Fragenblock beinhaltet wie auch der erste Fragenblock simple Fragen und dient
vorwiegend statistischen Zwecken. Anhand der Position der Befragten im Unternehmen kénnen
beispielsweise Rickschlisse auf die Wichtigkeit einzelner Themenbereiche hinsichtlich der
Personalplanung gemacht werden. Auch steht den Befragten die Mdglichkeit zur Verfligung,
optional weitere Anregungen und Aspekte betreffend dem Thema Personalplanung zu erfassen.
Daraus kénnten in weiterer Folge zusétzliche Anforderungen ermittelt werden.

Eine vollstandige Liste aller Kategorien und Fragen der Online-Befragung sowie die Zuordnung
der Variablen aus der Operationalisierung werden in Anhang A und B zur Verfligung gestellt.
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2.2.5 Ergebnisse

Die Online-Umfrage war vom 22.09.2016 bis inklusive 09.10.2016 verflgbar. Der Online-
Fragebogen wurde samtlichen Personalleiterinnen der 6&sterreichischen Universitaten zur
Verfligung gestellt. In der Aussendung wurde auch darauf hingewiesen, den Fragebogen intern
an relevante Unternehmensbereiche, insbesondere an Leiterlnnen des Personalcontrollings
sowie jene des strategischen Managements, weiterzuleiten. Die Zielgruppen ergeben sich
insbesondere aus den Tatigkeitsbereichen in der Personalplanung.

Wahrend die Personalleitung als gesamtverantwortliche Stelle fir HR-Themen fungiert und als
strategische Rolle im Planungsprozess gesehen werden kann, ist die Rolle des
Personalcontrollings insbesondere im operativen Bereich angesiedelt. Vor allem die Analyse,
Aufbereitung und Bereitstellung von relevanten Kennzahlen flr das strategische Management
zahlen zu den Hauptaufgaben des Personalcontrollings, weshalb diese Rolle eine zentrale
Bedeutung im Planungsprozess einnimmt. (Deutsche Gesellschaft fir Personalfihrung, 2010)

Insgesamt haben 46 Personen aus der genannten Zielgruppe an der Umfrage teilgenommen,
wobei davon 38 Personen aus sechs Bundeslandern die Umfrage vollstdndig durchgeflhrt
haben. Nur vollstdndig durchgefiihrte Umfragen werden fiir die weitere Auswertung und die
Interpretation der Ergebnisse herangezogen. Die Stichprobe n betragt somit 38.

Tabelle 6 zeigt die Anzahl der Teilnehmerlnnen an der Online-Umfrage nach Bundesland
aufgeschlusselt. Der Teilnehmerlnnenanzahl gegenlbergestellt sind die einzelnen Universitaten
in den Bundeslandern. Die Ergebnisse zeigen eine Gleichverteilung der Antworten im Vergleich
zu den Bundeslandern, wodurch der Rluckschluss gezogen werden kann, dass die erhobenen
Daten fiir alle unterschiedlichen Typen von Universitaten in Osterreich giiltig sind.

Bundesland Teilnehmerinnen Anzahl der Universitidten
Wien 16 (42,11%) 9 (42,86%)
Steiermark 9 (23,68%) 5 (23,82%)
Oberosterreich 4 (10,53%) 2 (9,52%)
Salzburg 4 (10,53%) 2 (9,52%)
Tirol 3 (7,89%) 2 (9,52%)
Kéarnten 2 (5,26%) 1 (4,76%)

Tabelle 6: Verhéltnis Umfrage-Teilnehmerinnen und Universitdten in den Bundesldndern

Ein weiteres Kennzeichen fur die Verallgemeinerbarkeit der erhobenen Daten geht aus der
Auswertung der Stellenbezeichnungen der Teilnehmerlnnen hervor. Wie in Tabelle 7 ersichtlich,
haben Uberwiegend Leiterlnnen von HR-Abteilungen sowie strategischen Managementbereichen
an der Umfrage teilgenommen. Auf diese zwei Bereiche fallen 71,06 Prozent der Antworten. Da
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17 der befragten Personen angaben, LeiterIn des Personalbereichs zu sein, ist davon
auszugehen, dass von 21 dsterreichischen Universitaten 80 Prozent an der Umfrage teilnahmen.
Weitere 13,16 Prozent der Antworten kommen von Leiterlnnen des Personalcontrollings.

Position an der Universitat Anzahl Prozent
Leitung Personalbereich 17 44,74%
Leitung Strategisches Management 10 26,32%
Leitung Personalcontrolling 5 13,16%
Leitung Personalentwicklung 2 5,26%
Andere 4 10,53%

Tabelle 7: Umfrage-Teilnehmerinnen nach Tétigkeitsbereich

In weiterer Folge werden die Ergebnisse der einzelnen Kategorien der Online-Umfrage im Detail
betrachtet. Die erste Kategorie beschéaftigte sich hauptsachlich mit allgemeinen Fragen zur
Personalplanung sowie mit Fragen zur Softwareunterstiitzung bei der Personalplanung.

(1) Allgemeine Informationen zur Personalplanung

Wie in Tabelle 8 ersichtlich, zeigen die Umfrageergebnisse, dass 68,42 Prozent der befragten
Universitaten eine mittelfristige Personalplanung bis zu funf Jahren durchfihren. 18,42 Prozent
setzen auf eine langfristige Personalplanung (mehr als 5 Jahre) und nur 13,16 Prozent flhren
eine kurzfristige Personalplanung bis zu einem Jahr durch. Die Planung erfolgt dabei bei knapp
zwei Dritteln der Befragten ausschlieBlich von zentraler Stelle. Eine rein dezentrale Planung wird
an keiner untersuchten Universitat durchgefihrt.

Kennzahl Antwort Prozent
bis zu einem Jahr 13,16%
Zeithorizont der Planung bis zu flnf Jahren 68,42%
mehr als finf Jahre 18,42%
zentral 65,79%
Zentral/Dezentral
zentral und dezentral 34,21%

Tabelle 8: Zeithorizont und Durchfiihrungsart der Personalplanung

Hinsichtlich des Detaillierungsgrades wird eine Personalplanung auf Monats- und Jahresebene
bevorzugt, wobei der Schwerpunkt der Personalplanung auf der Personalkostenplanung liegt.
Uber die Halfte der Befragten gaben an, dass neben der Personalkostenplanung auch eine
Planung auf Ebene der Vollzeitaquivalente erfolgt, wobei die Kopfanzahl bei der Planung keine
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primare Rolle spielt. Die Ergebnisse dieser Kennzahlen sind in Tabelle 9 nochmal detailliert
dargestellt.

Kennzahl Antwort Prozent
Tag genau 13,16%
Monatsebene 63,16%

Detaillierungsgrad
Quartalsebene 23,68%
Jahresebene 84,21%
VZA 60,53%

Art der Planung Képfe 13,16%
Personalkosten 100,00%

Tabelle 9: Detailgrad und Art der Personalplanung (Mehrfachangaben berdicksichtigt)

Anhand dieser Ergebnisse ist ersichtlich, dass Uberwiegend eine mittelfristige
Personalkostenplanung, mit teilweiser BerUcksichtigung der Vollzeitdquivalente an
Osterreichischen Universitaten durchgefihrt wird. Die Planung erfolgt dabei meist zentral, wobei
Personalkosten und Personen sowohl auf Jahres- als auch Monatsebene betrachtet werden.

(2) Softwareunterstiitzung bei der Personalplanung

Hinsichtlich der technischen Unterstitzung der Personalplanung gaben etwa 95 Prozent der
Befragten an, dass diese softwaregestitzt erfolgt. Knapp zwei Drittel von jenen Befragten, die
eine softwaregestitzte Personalplanung einsetzen verwenden Eigenentwicklungen oder
Individuallésungen fir die Durchfihrung der Personalplanung. Wahrend 21 Prozent der
Befragten angaben, auch MS-Excel zu verwenden, haben etwa ein Drittel der Befragten eine
Standardsoftware fiir die Personalplanung im Einsatz. Auf die Frage, welche Standardsoftware
eingesetzt wird gaben elf der Befragten an SAP zu verwenden. Zwei Befragte gaben hier an, die
an der Karl-Franzens-Universitat Graz entwickelte Software PSP-HR im Einsatz zu haben.

Die Ergebnisse zeigen also, dass aufgrund unterschiedlicher Anforderungen meist individuelle
Softwareldsungen oder eine SAP-basierte Lésung fur die Personalplanung zum Einsatz kommen.
Zusatzlich werden Standardprogramme wie MS-Excel verwendet, um Daten in weiterer Folge
den Endanwenderinnen bereitzustellen.

(3) Individualplanung und Kollektivplanung

Basierend auf den Ergebnissen der Online-Umfrage ist erkennbar, dass etwa zwei Drittel der
Befragten eine Individualplanung auf Mitarbeiterlnnenebene durchfiihren und dabei individuelle
Karrierewege berlcksichtigen. Nahezu 85 Prozent der Befragten gaben an, dass dies ein
wichtiges Kriterium fir die Personalplanung ist. Individuelle Qualifikationen der Mitarbeiterlnnen
werden bei der Halfte der Befragten berlcksichtigt, wobei etwa 70 Prozent dieses Kriterium als

32



Personalplanung an Universitaten

wichtig erachten. Im Vergleich dazu gaben 42 Prozent der Befragten an, eine Kollektivplanung
durchzufihren und keine Planung auf Mitarbeiterinnenebene durchzufiihren. Die detaillierten
Ergebnisse hinsichtlich Individual- und Kollektivplanung sind in Abbildung 4 dargestellt.

Individualplanung Kollektivplanung
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Abbildung 4: Individual- und Kollektivplanung

Die Personalplanung an Universitaten erfolgt somit Gberwiegend auf Mitarbeiterlnnenebene, also
in Form einer Individualplanung. Eine Uberschneidung von Individual- und Kollektivplanung ist
insofern erklarbar, als dass einzelne Bereiche an Universitaten auf Mitarbeiterinnenebene und
andere Bereiche im Kollektiv geplant werden. Beispielsweise kdnnten vor allem wissenschaftliche
Laufbahnstellen oder der Bereich der Professorlnnen individuell geplant werden, da es sich hier
meist um vergleichsweise hdéhere Personalkosten als bei universitatsunterstitzendem Personal
handelt. Personenkategorien, bei denen niedrigere Personalkosten zu erwarten sind oder welche
ohne Uberzahlungen angestellt sind, kénnten im Kollektiv geplant werden. Mégliche Beispiele
dafir sind Praktikantinnen oder studentische Mitarbeiterinnen.

(2) Strategische Ziele und organisatorische sowie strukturelle Veranderungen

Uber 85 Prozent der Befragten gaben an, dass die Personalplanung ein wichtiges Werkzeug fir
die Planung von strukturellen und organisatorischen Veranderungen ist und knapp unter 80
Prozent gaben ebenfalls an, dass sie die Grundlage flur die Schwerpunkt- und Profilbildung an
Universitaten darstellt. Hinsichtlich der Planung, Durchfiihrung und Umsetzung strategischer
Ziele sehen zwei Drittel der Befragten die Personalplanung als unterstitzend einwirkend. Fast
ebenso viele Personen sind der Meinung, dass die Personalplanung auch als Werkzeug zur
PrOfung strategischer Ziele dient. Wie in Tabelle 10 dargestellt sind die Prozentwerte bei der
Frage nach der Relevanz dieser Kriterien noch héher.
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Kennzahl Trifft zu Ist Wichtig
Planung von organisatorischen und strukturellen 86,84% 94,73%
Veranderungen

Personalplanung als Grundlage fiir Profil- und 78,94% 92,11%

Schwerpunktbildung

Personalplanung als Grundlage fiir Planung und 68,42% 86,85%
Umsetzung strategischer Ziele

Uberpriifung der Zielerreichung strategischer 63,16% 89,48%
Ziele

Tabelle 10: Strategische Ziele und organisatorische sowie strukturelle Verdnderungen

Anhand dieser Ergebnisse ist sehr gut erkennbar, dass die Personalplanung die Grundlage fir
organisatorische und strukturelle Veranderungen sowie flr die Schwerpunkt- und Profilbildung
an Universitaten darstellt. Auch bei der Planung strategischer Ziele und der Uberpriifung der
Zielerreichung ist die Personalplanung ein zentrales Instrument. Beispielsweise kdnnte ein
strategisches Ziel der Ausbau eines bestimmten Fachbereichs oder Instituts Gber einen Zeitraum
von finf Jahren sein. Der damit verbundene Personalaufbau und Steigerung der Personalkosten
kann Uber ein Personalplanungstool geplant und in weiterer Folge rickwirkend in Form eines
Soll-Ist-Vergleiches Uberprift werden. In Kombination mit der Erfassung von Karrierezielen oder
notwendigen Mitarbeiterlnnenqualifikationen kdnnten in weiterer Folge zusatzliche Aspekte
hinsichtlich der Zielerreichung Gberprift werden.

(3) Personalbestands-, Personalbeschaffungs- und Personalfreisetzungsplanung

Im Hinblick auf die Personalbestandsplanung gaben fast 90 Prozent der Befragten an, dass sie
wichtige Informationen Uber die Entwicklung des IST-Personalstands liefert und Gber 75 Prozent
sehen die Personalplanung als eine Grundlage fur die Erkennung kinftiger Personalbedarfe. Im
Vergleich dazu fOhrt die Personalplanung zu keiner Reduktion von
PersonalfreisetzungsmaBnahmen. Nur 6 Prozent sagen, dass freie Stellen durch bestehendes
Personal nachbesetzt werden und nur 17 Prozent, dass notwendige Personalressourcen fur
Projekte und andere Vorhaben durch bestehendes Personal besetzt werden. Tabelle 11 zeigt die
detaillierten Ergebnisse dieser Kennzahlen.
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Kennzahl Trifft zu Ist Wichtig

Personalplanung liefert wichtige Informationen 88,24% 94,11%
Uber IST-Personalstand

Personalplanung liefert wichtige Informationen 76,47% 88,24%
uber zukiinftige Personalbedarfe

Deckung von notendigen Personalressourcen fir 17,64% 41,17%
Projekte und Vorhaben durch bestehendes
Personal

Reduktion von PersonalfreisetzungsmaBnahmen 5,88% 29,41%
durch gezielte Nachbesetzung von bestehendem
Personal

Tabelle 11: Personalbestands-, Personalbeschaffungs- und Personalfreisetzungsplanung

Basierend auf diesen Ergebnissen stellt die Personalplanung wertvolle Informationen fir die
Planung kinftiger Personalbedarfe anhand des IST-Personalstands dar. Jedoch wird mit der
Personalplanung vordergrindig nicht das Ziel verfolgt, durch interne Nachbesetzungen eine
Verringerung von Personalfreisetzungen zu erreichen oder bestehendes Personal fir geplante
Projekte und Vorhaben einzusetzen.

(4) Personalkostenplanung

Wie bereits aus den vorangegangen Ergebnissen ersichtlich, wird an Universitaten Gberwiegend
eine mittelfristige Personalplanung bis zu finf Jahren durchgefiihrt. Dies deckt sich auch mit den
Ergebnissen zur Kalkulation des Personalbudgets. Uber 94 Prozent der befragten Personen
gaben an, dass die Personalkostenplanung eine genaue Kalkulation des Personalbudgets bis zu
funf Jahren liefert. Die gezielte Planung von Vakanzen fuhrt ebenfalls zu keiner Reduktion der
Personalkosten. Lediglich 17 Prozent glauben, dass durch Vakanzen Personalkosten eingespart
werden kdnnen. Noch geringer ist die Einsparung von Personalkosten beim Einsatz von
bestehendem Personal fir Projekte und Vorhaben, wo nur 12 Prozent Einsparungsbedarf sehen.
Tabelle 12 zeigt die Ergebnisse zu den Fragen hinsichtlich der Personalkostenplanung nochmal
im Detail dargestellt.
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Kennzahl Trifft zu Ist Wichtig

Personalplanung erméglicht genaue Kalkulation 94,12% 100,00%
des Personalbudgets bis zu 5 Jahren

Personalplanung ermdéglicht genaue Kalkulation 11,76% 17,64%
des Personalbudgets tiber 5 Jahre

Einsparungen durch die Planung von Vakanzen 17,64% 23,53%

Einsparung von Personalkosten durch den 11,76% 17,64%
Einsatz von bestehendem Personal fiir Projekte
und Vorhaben

Tabelle 12: Personalkostenplanung

Das Ziel der Personalkostenplanung an Universitdten ist also, das Budget fur kunftige
Personalbedarfe mittelfristig vorherzusagen. Eine langfristige Personalkostenplanung ist
basierend auf den Ergebnissen nur von geringer Bedeutung. Auch Kosteneinsparungen durch
die gezielte Planung von Vakanzen werden kaum durchgefihrt und sind ebenfalls von
vergleichsweise geringer Bedeutung fir Universitaten. Das Ziel der Personalkostenplanung ist es
somit nicht, Personalkosten durch Setzen von entsprechenden MaBnahmen einzusparen,
sondern viel mehr Personalkosten vorausschauend kalkulieren zu kénnen.

Ein weiterer Teil der Online-Befragung beschéftigte sich mit dem Einfluss der Personalplanung
auf das interne und externe Berichtswesen sowie der Steigerung der Mitarbeiterinnenmotivation.
Die Ergebnisse dieser Kategorien werden nachfolgend dargestellt.

(5) Internes und Externes Berichtswesen

Bezugnehmend auf die Einsparung von (Personal-) Kosten fir das interne und externe
Berichtswesen liefert die Umfrage keine eindeutigen Ergebnisse. Etwa 53 Prozent der Befragten
gaben an, dass Kosten fir das Berichtswesen eingespart werden kdnnen, da relevante
Kennzahlen direkt aus der Personalplanung Ubernommen werden kénnen. Auch gaben 47
Prozent der Befragten an, dass Personalkosten eingespart werden kénnen, da keine manuelle
Erstellung von Berichten mehr nétig ist.

Sieht man sich diese beiden Kennzahlen im Detail an, so kann man erkennen, dass vor allem im
Bereich des strategischen Managements Kosten eingespart werden kénnen. In dieser
Personengruppe gaben 70 Prozent der Befragten an, dass Kosten eingespart werden kénnen,
da Kennzahlen direkt aus der Personalplanung Ubernommen werden kénnen. 80 Prozent dieser
Personengruppe gaben an, dass Personalkosten reduziert werden kénnen, da die manuelle
Erstellung von Berichten entféllt. Die detaillierten Kennzahlen sind in Tabelle 13 ersichtlich.
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Kennzahl Trifft zu Ist Wichtig

Leiterlnnen Strategisches Management

Kosteneinsparungen, da Kennzahlen direkt aus 70,00% 70,00%
der Personalplanung iilbernommen werden

kénnen

Einsparung von Personalkosten, da keine 80,00% 80,00%

manuelle Erstellung von Berichten mehr
notwendig ist

Sonstige Befragte

Kosteneinsparungen, da Kennzahlen direkt aus 50,00% 46,43%
der Personalplanung iilbernommen werden
kénnen

Einsparung von Personalkosten, da keine 50,00% 46,43%
manuelle Erstellung von Berichten mehr
notwendig ist

Tabelle 13: Internes und externes Berichtswesen

Auch wenn in Summe gesehen die Personalplanung an Universitaten nur teilweise von
Bedeutung fur das Berichtswesen ist, sind in bestimmten Bereichen wie beispielsweise dem
strategischen Management durchaus Kosteneinsparungen basierend auf eine softwaregestitzte
Personalplanung mdglich. Beispielsweise kdnnte durch die Definition von personalrelevanten
Kennzahlen das Personalplanungstool nach jeder Aktualisierung des Datenstandes diese neu
berechnen und den entsprechenden Bereichen bereitstellen. In Verbindung mit weiteren
Informationssystemen kénnten mdglicherweise auch Schnittstellen geschaffen werden, um
Kennzahlen fir das Berichtswesen automatisiert zu tbernehmen.

(6) Motivation der Mitarbeiterinnen

Nur knapp Uber 18 Prozent der Befragten sind der Meinung, dass durch eine gezielte
Personaleinsatzplanung die Motivation der Mitarbeiterlnnen an der Universitat gesteigert werden
kann. Ebenfalls nur 21 Prozent halten dies als wichtiges Kriterium flr eine Personalplanung an
der Universitat. Auch sind nur 21 Prozent der Befragten der Meinung, dass die Leistungsféhigkeit
einzelner  Mitarbeiterlnnen und der gesamten Universitdt durch eine gezielte
Personaleinsatzplanung gesteigert werden kann. Diese Ergebnisse legen den Schluss nahe,
dass eine Personalplanung keine Auswirkung auf die Steigerung der Leistungsfahigkeit einer
Universitat hat.

Zusammenfassend |asst sich festhalten, dass an 6sterreichischen Universitdten vorwiegend eine
softwaregestitzte, mittelfriste Personalkostenplanung durchgeftihrt wird. Sie dient als Grundlage
fir die Schwerpunkt- und Profilbildung an Universitaten und liefert wichtige Informationen
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hinsichtlich strategischer Ziele. Relevante Indizien fir zukinftige notwendige Ressourcen bzw.
fir weitere Vorhaben liefert die Personalbestandsplanung. Einsparungen von Personalkosten
ergeben sich keine, wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung durchgefiihrt wird
und eben so wenig wird die Motivation der Mitarbeiterlnnen dadurch gesteigert. Jedoch kénnen
Kosten in anderen Bereichen, insbesondere im Berichtswesen eingespart werden.

2.2.6 Prufung der Hypothesen

Basierend auf den Ergebnissen der Online-Befragung kénnen die in Abschnitt 2.2.3 angefiihrten
Hypothesen in weiterer Folge verifiziert oder falsifiziert werden. Fir die Prifung der Hypothesen
basiert dabei auf den Ergebnissen von jeweils mindestens zwei und maximal vier Fragen aus
dem Online-Fragebogen.

Hypothese 1: Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitdten
durchgefihrt wird, dann wird die Leistungsfédhigkeit der Universitit verbessert.

Die Leistungsféahigkeit einer Universitdt kann anhand unterschiedlicher Kriterien gemessen
werden. Allen voran stellen die Planung, Umsetzung und Uberpriifung strategischer Ziele einen
wichtigen Aspekt dar. Auch die Profil- und Schwerpunktbildung kann im Zusammenhang mit der
Leitungsfahigkeit einer Universitat genannt werden. Obwohl ein GroBteil der Befragten angab,
dass die Leistungsfahigkeit einzelner Mitarbeiterlnnen sowie der gesamten Universitat aufgrund
einer Personalplanung nicht gesteigert werden kann, sind die Befragten auch der Meinung, dass
die Personalplanung eine wesentliche Grundlage fir Erreichung strategischer Ziele und die
Schwerpunkt- und Profilbildung darstellt. Ob jedoch die strategischen Ziele aufgrund der
Personalplanung wirklich erreicht wurden, geht aus dem Fragebogen nicht eindeutig hervor.
Basierend auf diesen Ergebnissen kann diese Hypothese nicht bestatigt werden.

Hypothese 2: Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitdten
durchgefihrt wird, dann wird die Motivation der Mitarbeiterlnnen verbessert.

Die Online-Umfrage lieferte das Ergebnis, dass bei der Personalplanung mehrheitlich individuelle
Karrierewege sowie spezifische Qualifikationen von Mitarbeiterlnnen berlcksichtigt werden. Auf
die Frage, inwiefern durch eine gezielte Personaleinsatzplanung die Motivation von
Mitarbeiterlnnen gesteigert werden kann, antworteten die Befragten mehrheitlich negativ. Anhand
dieser Ergebnisse kann angenommen werden, dass diese Hypothese nicht richtig ist und andere
Variablen gréBeren Einfluss auf die Motivation der Mitarbeitenden austiben.

Hypothese 3: Die Motivation der Mitarbeiterinnen steigt, wenn die personellen Ressourcen
geman deren Qualifikationen eingesetzt werden.

Mehr als die Halfte der Befragten gaben an, dass die Qualifikationen von Mitarbeiterinnen bei der
Personalplanung berticksichtigt werden und dies einen wichtigen Aspekt bei der Personalplanung
darstellt. Allerdings gab ein GroBteil der Befragten auch an, keine Verbesserungen hinsichtlich
der Motivation der Mitarbeiterlnnen durch gezielte Personaleinsatzplanung zu erkennen. Aus den
gleichen Argumenten wie bei der Prifung der zweiten Hypothese kann auch diese als nicht
korrekt angenommen werden.
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Hypothese 4: Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitdten
durchgefihrt wird, dann kénnen Personalkosten gesenkt werden.

Eine Senkung der Personalkosten aufgrund des Einsatzes von bestehendem Personal fur
Projekte oder Vorhaben oder durch die gezielte Planung von Vakanzen kann anhand der
Umfrageergebnisse nicht bestatigt werden. Ebenso flihren gezielte Nachbesetzungen von freien
Stellen zu keiner Reduktion von PersonalfreisetzungsmaBnahmen und damit etwaig
verbundenen Kosteneinsparungen. Daher kann diese Hypothese falsifiziert werden.

Hypothese 5: Wenn notwendige Ressourcen fiir Projekte und Vorhaben durch bestehendes
Personal gedeckt werden kénnen, dann kénnen Personalkosten gesenkt werden.

Wie bereits der der Prifung der vierten Hypothese beschrieben, werden basierend auf den
Ergebnissen der Online-Umfrage aufgrund einer Personalplanung keine Personalkosten durch
den Einsatz von bestehendem Personal flr Projekte und Vorhaben eingespart. Somit kann auch
diese Hypothese nicht bestatigt werden.

Hypothese 6: Eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitédten fihrt zur
Verringerung von PersonalfreisetzungsmalBnahmen.

Eine Verringerung von PersonalfreisetzungsmaBnahmen basierend auf eine mittel- bis
langfristige Personalplanung wurde unter den Befragten nicht festgestellt. Freie Stellen far
geplante Projekte und Vorhaben werden kaum durch bestehendes Personal besetzt. Die
Personalplanung gibt lediglich einen Aufschluss darUber, welche Personalbedarfe zukulnftig
bendtigt werden und wie sich der IST-Personalstand entwickelt. Aus diesen Griinden kann diese
Hypothese nicht bestétigt werden.

Hypothese 7: Wenn freiwerdende Bedarfe gezielt und vorausschauend durch bestehendes
Personal nachbesetzt werden, dann kénnen Personalkosten eingespart werden.

Wie bereits bei der Prifung der vorangegangenen Hypothesen schlussgefolgert, tragt die
vorausschauende Planung von bestehendem Personal zu keiner Reduktion der Personalkosten
bei und fuhrt ebenso zu keiner Reduzierung von PersonalfreisetzungsmaBnahmen. AuBBerdem
werden keine Kosten durch die Planung von Vakanzen eingespart. Aus diesen Grinden kann
auch diese Hypothese als falsch angenommen werden.

Hypothese 8: Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitdten
durchgefihrt wird, dann werden gleichzeitig befristete Dienstverhéltnisse und Nachbesetzungen
vakanter Stellen vorrausschauend geplant.

Wie die Ergebnisse zeigen, kdnnen wichtige Informationen Uber zuklnftige Personalbedarfe
basierend auf ein mittel- bis langfristige Personalplanung sehr gut erkannt werden. Zwar flhrt die
Planung von Vakanzen nicht direkt zu einer Reduktion der Personalkosten, jedoch ist es aufgrund
der Informationen des IST-Personalstands mdglich, eine vorausschauende mittelfristige
Personalplanung durchzufiihren und die Nachbesetzung von befristeten Stellen friihzeitig zu
planen. Aufgrund dieser Ergebnisse kann angenommen werden, dass diese Hypothese zutrifft.

Hypothese 9: Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung durchgefthrt wird, dann
kdnnen Kosten flr das interne und externe Berichtswesen eingespart werden.
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In bestimmten Bereichen an Universitdten kénnen basierend auf den Umfrageergebnissen
Kosten fir das interne und externe Berichtswesen eingespart werden. Einerseits kdénnen
bestehende Kennzahlen direkt aus der Personalplanungssoftware Ubernommen werden,
andererseits kdnnen Kosten fur die manuelle Erstellung von Berichten eingespart werden. Daher
kann auch diese Hypothese als richtig angenommen werden.

Hypothese 10: Wenn technische Tools fir eine strukturierte mittel- bis langfristige
Personalstruktur- und Personalkostenplanung eingesetzt werden, dann kénnen organisatorische
und strukturelle Verdnderungen besser simuliert werden.

Die Online-Umfrage liefert das Ergebnis, dass nahezu an allen Universititen eine
softwaregestitzte Personalplanung erfolgt. Ebenso werden organisatorische und strukturelle
Veranderungen sowie strategische Ziele basierend auf die Personalplanung durchzufGhren.
Somit kann auch diese Hypothese als richtig angenommen werden.

Hypothese 11: Wenn technische Tools fir eine strukturierte mittel- bis langfristige
Personalstruktur- und Personalkostenplanung eingesetzt werden, dann kénnen strategische
Vorhaben vorausschauend geplant werden.

Wie in der vorangegangenen Hypothese beschrieben, wird die softwaregestitzte
Personalplanung fir die Planung, Umsetzung und Uberpriifung von strategischen Zielen, aber
auch fir die Planung von strukturellen Veranderungen eingesetzt. AuBerdem lassen die
Ergebnisse den Schluss zu, dass die Personalplanung relevante Informationen Uber zukiinftige
Bedarfe und Vorhaben liefert. Basierend auf diesen Ergebnissen kann auch die letzte Hypothese
verifiziert werden und fir die Grundgesamtheit angenommen werden.

Insgesamt wurden elf Hypothesen geprift, wobei laut den Meinungen der Befragten vier der
Hypothesen basierend auf der Online-Befragung verifiziert werden konnten. Die Prifung der
Hypothesen zeigt insbesondere, dass die Personalplanung fir die mittel- bis langfristige Planung
im Bereich der Organisationsstruktur einen wichtigen Aspekt darstellt. Die Leistungsféhigkeit
einer Universitat kann also durch eine vorausschauende strategische Personalplanung gesteigert
werden, aber nicht durch spezifische Personaleinsatzplanung. Nicht feststelloar waren
Einsparungen von Personalkosten, trotz einer detaillierten, vorausschauenden Kalkulation von
bis zu funf Jahren.

Aufgrund der Anzahl der Umfrageteilnehmerlnnen ergibt sich folgende Einschrankung fur diese
Arbeit: Die Ergebnisse entstanden durch eine deskriptive Analyse der Antworten von 38
Befragten und kénnen daher nicht verallgemeinert werden. Die Prifung der Hypothesen erfolgte
mithilfe von Haufigkeitstabellen und statistischen Kennzahlen und nicht anhand von
Signifikanzprifungen und damit einhergehenden  Wahrscheinlichkeitsaussagen und
Schlussfolgerungen auf die Grundgesamtheit. (Atteslander & Cromm, 2008) Signifikanztests mit
einer StichprobengréBe von 38 Personen sind nicht mdglich. Dennoch lassen sich aus den
Umfrageergebnissen unterschiedliche Tendenzen ableiten, auf Basis dessen die Hypothesen
verifiziert oder falsifiziert werden kdnnen.
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2.3 Anforderungen Personalplanung

Basierend auf den Ergebnissen der Online-Umfrage werden in weiterer Folge unterschiedliche
Anforderungen fir die Implementierung einer softwaregestitzten Personalplanung erarbeitet.
Diese dienen in weiterer Folge als Grundlage fir die Prifung bestehender Personalplanungstools
hinsichtlich deren Eignung fir 6sterreichische Universitaten.

Die Definition von Anforderungen kann auf verschiedene Arten und in unterschiedlicher Intensitat
erfolgen. Vogel, Mehlig und Zdun (2009) unterscheiden bei der Anforderungsdefinition fur
Software prinzipiell zwischen zwei unterschiedlichen Arten:

= Funktionale Anforderungen
= Nicht funktionale Anforderungen

Die funktionalen Anforderungen beschreiben das Verhalten der Software, also insbesondere
welche Funktionalitaten die Software erfiillen soll. Dabei gibt es eine Reihe an Werkzeugen, mit
Hilfe deren funktionale Anforderungen in unterschiedlichen Detaillierungsgraden dargestellt
werden. Beispielsweise kdnnen Use-Case Diagramme fir eine grobe Darstellung von
Anforderungen verwendet werden und Aktivitdtsdiagramme fir deren Detaillierung. (Versteegen,
2002) Eine weitere Technik flr die Erhebung von funktionalen Anforderungen stellen User-Stories
dar. User-Stories beschreiben die Funktionalitdten des Programms textuell aus Sicht der
zukinftigen Anwenderlnnen und beinhalten Ublicherweise neben der Beschreibung auch
Akzeptanzkriterien, also Kriterien fur die Erfillung der jeweiligen Anforderung. (Brisinski, Vollmer
& Weber-Schéfer, 2014) Insbesondere Satzschablonen fiir die agile Softwareentwicklung helfen
dabei, passende User-Stories zu formulieren. Satzschablonen beinhalten immer die Rolle der
Benutzerin/des Benutzers, eine entsprechende Aktion die ausgeflihrt werden soll sowie den
Nutzen, der mit dieser Aktion erreicht wird. Beispielsweise kénnte eine Satzschablone also
folgendermaBen aufgebaut sein:

LAls <Rolle> mbchte ich <Aktion>, damit <Nutzen>*
(Wintersteiger, 2014)

Nicht funktionale Anforderungen werden meist anhand von Qualitdtsanforderungen definiert und
spielen eine bei der Anforderungserhebung von Software eine ebenso wichtige Rolle wie
funktionale Anforderungen. Qualitatsanforderungen an Software kénnen nach der ISO/IEC 9126
in nachfolgende Themenbereiche unterteilt werden:

= Funktionalitat

= Zuverl@ssigkeit
=  Benutzbarkeit
= Effizienz

= Wartbarkeit

= Portierbarkeit

(Liggesmeyer, 2009)
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Da diese Arbeit die Frage beantworten soll, inwiefern die Implementierung technischer Tools eine
mittel- bis langfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung an Universitaten
unterstiitzen, werden in weiterer Folge insbesondere funktionale Anforderungen an Software
definiert. Die einzelnen Anforderungen werden dabei in Form von User-Stories beschrieben,
wobei Satzschablonen flr die Formulierung der Anforderungen verwendet werden.

(1) Beschreibung der unterschiedlichen Rollen

Wie bereits aus den Ergebnissen in Abschnitt 2.2.5 hervorgeht, gibt es unterschiedliche Rollen
mit verschiedenen Anforderungen an eine strukturierte mittel- bis langfristige Personalplanung.
Die drei wesentlichen Rollen fur die Personalplanung sind basierend auf den Teilnehmerinnen
der Online-Umfrage nachfolgend aufgelistet:

= Leitung Personalbereich (44,74%)
= Leitung Strategisches Management der Universitat (26,32%)
= Leitung Personalcontrolling (13,16%)

Sofern bestimmte Anforderungen fur alle Personengruppen, welche in der Planung involviert sind,
gultig sind, werden diese in weiterer Folge unter dem Begriff ,UserIn® angefihrt.

(2) Definition der User-Stories

Die erste Anforderung ergibt sich aus dem Personenkreis der Umfrage-Teilnehmerlnnen (vgl.
Anhang C). Aufgrund dessen, dass Personen aus verschiedenen Bereichen mit teilweise
unterschiedlichen Meinungen an der Umfrage teilgenommen haben, muss eine
Personalplanungssoftware ein integriertes Rollensystem flir die Berechtigungsvergabe
aufweisen. Die Notwendigkeit eines Rollensystems wird auch dadurch erkennbar, dass die
Personalplanung nicht ausnahmslos zentral durchgefiihrt wird, sondern teilweise auch dezentral
in den einzelnen Organisationseinheiten. Aufgrund dessen, dass die Planung an
unterschiedlichen Stellen in der Organisation durchgeflihrt wird, ist darauf zu schlieBen, dass im
Planungsprozess verschiedene Rollen existieren, welche unterschiedliche Aktionen im System
durchflhren. Ein Szenario kénnte sein, dass von zentraler Stelle (z.B. Universitatsleitung)
unterschiedliche Planungsvorgaben erstellt werden, auf Basis dessen dezentral geplant wird. Die
Verifizierung der Planung hingegen kénnte anhand unterschiedlicher Auswertungen wiederum
zentral erfolgen. Daraus ergibt sich folgende Systemanforderung:

Systemanforderung 1: Als Administratorin muss ich Userlnnen einer definierten Rolle zuweisen
kénnen, um Programmberechtigungen im System zentral steuern zu kénnen.

Eine zweite Systemanforderung stellt die Schnittstelle zu dem im Einsatz befindlichen HR-System
dar. Eine Personalplanungssoftware basiert auf den Personaldaten einzelner Mitarbeiterinnen,
wobei je nach Detailanforderungen unterschiedliche Daten zu den Dienstverhaltnissen
bereitgestellt werden missen. Sofern sich ein Unternehmen dazu entscheidet, eine vom HR-
System entkoppelte Software flr die Personalplanung einzusetzen ist es erforderlich, dass
sowohl das HR-System als auch die Planungssoftware entsprechende Schnittstellen fir den
Datenaustausch bereitstellen. Basierend auf diesen Ergebnissen Iasst sich nachfolgende User-
Story formulieren:
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Systemanforderung 2: Als Administratorln muss ich Personaldaten aus dem HR-System
importieren kénnen, damit Berechnungen in der Personalplanungssoftware durchgefiihrt und
entsprechende Informationen bereitgestellt werden kénnen.

Weitere Systemanforderungen ergeben sich basierend auf den Umfrageergebnissen nicht, da die
Personalplanung Uber unterschiedliche Systeme durchgefiihrt wird. Die Ergebnisse zeigen, dass
sowohl Web- als auch Clientanwendungen eingesetzt werden, weshalb weitere
Systemanforderungen erst nach Auswahl der Software definiert und spezifiziert werden kénnen.

Aus den Umfrageergebnissen lassen sich eine Reihe an funktionalen Anforderungen an eine
Personalplanungssoftware ableiten. Neben den Personalkosten stellen besonders die
Vollzeitaquivalente  (VZA) eine wichtige Kennzahl fiir die Personalstruktur- und
Personalkostenplanung an Universitaten dar. Wie in Abschnitt 2.2.1 angefuhrt, ist die Entwicklung
von VZA-Werten teilweise auch Bestandteil von Leistungsvereinbarungen an Universitaten. Die
Kopfanzahl selbst hingegen ist im Hinblick auf Kennzahlen unter den Befragten nur von geringer
Bedeutung. Da aus den Ergebnissen der Befragung auch hervorgeht, dass lberwiegend eine
Individualplanung der Kollektivplanung vorgezogen wird, sind diese Kennzahlen auf
Personenebene zu berechnen. Daraus ergibt sich folgende funktionale Anforderung:

Funktionale Anforderung 1: Als Userln méchte ich eine Personalplanung basierend auf
Personalkosten und VZA durchfiihren, um Prognosen fir die Zukunft erstellen zu kénnen.

Hinsichtlich der zeitlichen Durchflhrung zeigen die Ergebnisse, dass an Universitaten
Uberwiegend eine mittelfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung bis zu fiinf Jahren
durchgefthrt wird. Dieser Zeitraum deckt sich auch mit den Leistungsvereinbarungen und den
Entwicklungsplanen, welche als strategische Grundlage fiir die Personalplanung dienen. Eine
langerfristige Personalplanung von mehr als fiinf Jahren wird nur in wenigen Fallen durchgefuhrt.
Bezugnehmend auf den Detailierungsgrad der Datenbereitstellung kann schlussgefolgert
werden, dass die Kennzahlen sowohl auf Jahresebene als auch auf Monatsebene bereitgestellt
werden mussen. Eine genauere Auswertung sowie die Auswertung auf Quartalsebene spielt an
Universitaten nur eine untergeordnete Rolle und wird kaum eingesetzt. Basierend auf diesen
Ergebnissen ergibt sich eine weitere Anforderung:

Funktionale Anforderung 2: Als Userln méchte ich eine Personalplanung bis zu flnf Jahren auf
Monats- und Jahresebene durchfiihren, damit die Personalstruktur sowie die Personalkosten
mittelfristig geplant werden kénnen.

Insbesondere sind neben der Motivation der Mitarbeiterinnen auch die spezifischen
Qualifikationen ein wichtiges Kriterium fir die Festlegung von Karrierezielen (Tschumi, 2014). Die
Festlegung von individuellen Karrierezielen sowie das Erfassen der Qualifikationen von
Mitarbeiterlnnen gingen auch aus den Umfrageergebnissen als wichtige Aspekte flir die
Personalplanung hervor. Nur ein geringerer Teil der Befragten bevorzugen eine Planung auf
Ebene einer gesamten Organisation, was die Erfassung von individuellen Zielen und
Qualifikationen erschweren wirde. Daraus ergibt sich eine weitere funktionale Anforderung,
welche nachfolgend angeflhrt ist:
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Funktionale Anforderung 3: Als Userln méchte ich eine Personalplanung auf MitarbeiterInnebene
durchftihren kénnen, damit individuelle Karrierewege geplant und spezifische Qualifikationen von
Mitarbeiterinnen berticksichtigt werden kénnen.

Uber die Notwendigkeit, anhand des Personalplanungstools strukturelle und organisatorische
Veranderungen planen und simulieren zu kénnen, sind sich nahezu alle Umfrageteilnehmerlnnen
einig. Dabei ist es erforderlich, dass Organisationsbereiche einzeln und auch zusammengefasst
betrachtet und untereinander verglichen werden kénnen. Beispielsweise kdénnten durch das
Setzen von definierten Filtern unterschiedliche Planungsszenarien abgebildet und in weiterer
Folge untereinander verglichen werden. Ebenso ist die Personalplanung ein wichtiges Instrument
hinsichtlich der Profil- und Schwerpunktbildung einer Universitat. Sofern Schwerpunkte in
individuellen Bereichen gesetzt werden, sollte dies auch aus der Personalplanung hervorgehen
und abgebildet sein. Daraus ergibt sich nachfolgende Anforderung:

Funktionale Anforderung 4: Als Userln méchte ich die Planung gesamter Organisationsbereiche
darstellen, um organisatorische und strukturelle Verdnderungen planen und simulieren zu
kdénnen.

Ein weiteres wichtiges Kriterium fiir die Personalplanung ist, dass anhand des IST-
Personalstands an Universitdten zuklnftige Planungsbedarfe erkannt werden und
entsprechende PlanungsmaBnahmen eingeleitet werden kénnen. Beispielsweise kénnen
basierend auf berechneten Pensionierungsdaten oder aufgrund von befristeten
Dienstverhaltnissen notwendige Bedarfe identifiziert werden. Die Personalplanungssoftware
muss somit die Mdglichkeit bieten, Bedarfe in Form von MaBnahmen abzubilden und die
entsprechenden Informationen den Userlnnen bereitzustellen. Die daraus resultierende
Anforderung kann somit folgendermaf3en definiert werden:

Funktionale Anforderung 5: Als Userln méchte ich anhand der Personalplanung zukiinftige
Personalbedarfe erkennen, um entsprechende Planungsmal3nahmen friihzeitig zu setzen.

Als zentraler Bestandteil einer Personalplanungssoftware wurde die Personalkostenplanung
identifiziert. Sie soll einen Aufschluss dartiber geben, mit welchen Personalkosten mittelfristig zu
rechnen ist, um das Budget fur die Folgejahre zu kalkulieren. Dabei missen anhand von
bestehenden Personalkosten oder Uber definierte Planwerte Hochrechnungen durchgefiihrt
werden. Wie bereits beschrieben liegt der Fokus der Hochrechnung auf maximal finf Jahre,
langerfristige Vorhersagen sind nur in den geringsten Fallen erforderlich. Jedoch sollte die
Kalkulation fur den Vorhersagezeitraum moglichst exakt sein. Wesentlich ist auch, dass die
Vorhersagen in einem mdglichst genauen Detailierungsgrad, also auf Ebene der Mitarbeiterinnen
erfolgt und sowohl als Monats- als auch als Jahreswerte berechnet werden. Basierend auf diesen
Resultaten kann folgende User-Story formuliert werden:

Funktionale Anforderung 6: Als Userln mdchte ich eine genaue Vorhersage der Personalkosten
auswerten kénnen, um das Personalbudget flr mindestens finf Folgejahre kalkulieren zu
kdénnen.
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Eine letzte funktionale Anforderung ist vor allem fur Leiterlnnen von strategischen
Managementabteilungen relevant, welche Vorgaben hinsichtlich der strategischen Ausrichtung
der Universitat definieren. Demnach ist es fur diese Personenkategorie von gro3er Bedeutung,
dass die Personalplanung relevante Kennzahlen direkt aus dem System bereitstellen, da dadurch
Kosten und Aufwendungen fir das Berichtswesen eingespart werden kénnen. Somit werden
Aufwande fir die manuelle Erstellung von Berichten reduziert, wodurch Kosten eingespart
werden koénnen. Welche zusatzlichen Kennzahlen dabei flr die strategischen
Managementabteilungen besonders relevant sind muss vorab definiert und abgeklart werden.
Wesentlich ist auch die Funktion, dass die Kennzahlen aus dem System exportiert werden
kénnen, um in weiterer Folge eine Weiterverarbeitung in anderen Analysetools zu ermdéglichen.
Somit ergibt sich folgende User-Story fiir die letzte identifizierte Anforderung:

Funktionale Anforderung 7: Als Leiterin des strategischen Managements mdéchte ich relevante
Kennzahlen direkt aus der Personalplanung tbernehmen, damit Kosten und Aufwénde fir das
interne und externe Berichtswesen verringert werden kénnen.

Insgesamt konnten basierend auf den Online-Fragebogen neun Anforderungen definiert werden,
welche in Anhang C vollstandig inklusive den Akzeptanzkriterien angefihrt sind. Zwei dieser
Anforderungen wurden als Systemanforderung identifiziert, welche unabhangig von der
eingesetzten Software bendtigt werden. Eine weitere Spezifizierung dieser Anforderungen sowie
die Definition von zusatzlichen Systemanforderungen kann erst erfolgen, wenn die verwendete
Technologie (Webanwendung oder Clientanwendung) festgelegt wurde. Beispielweise kdnnte
eine Systemanforderung sein, dass die Personalplanungssoftware auch fir mobile Gerate
bereitgestellt wird, um relevante Daten auf mobilen Geraten wie Smartphones oder Tablets
bereitzustellen.

Ergédnzend zu den zwei Systemanforderungen konnten sieben funktionale Anforderungen
formuliert werden, welche basierend auf den Umfrageergebnissen unbedingt notwendige
Programmfunktionen beschreiben. Diese Anforderungen wurden bewusst sehr grob definiert, da
eine weitere Spezifikation erst aufgrund der spezifischen Anforderungen der jeweiligen
Universitat erstellt werden kdnnen. Beispielsweise kdénnten Universitaten unterschiedliche
Mitarbeiterlnnentypen im HR-System bereitstellen, welche in der Personalplanungssoftware
gruppiert dargestellt werden sollen. Die definierten Anforderungen dienen in erster Linie somit als
Orientierungshilfe fir Universitaten, welche Punkte bei der Auswahl einer Software fir die mittel-
bis langfristige Personalplanung unbedingt berticksichtigt werden sollen.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Personalplanung an Universitaten, wie auch in anderen
Unternehmen, ein wichtiges Steuerungsinstrument darstellt und Grundlage fur die Planung
strategischer Ziele ist. Nachdem in Abschnitt 2.1 die Organisations- und Personalstruktur von
Universitaten beschrieben wurde, sind im darauffolgenden Abschnitt die verschiedenen Arten der
Personalplanung behandelt und im Kontext von Universitaten erlautert worden. Das Ergebnis
zeigte, dass die Personalstrukturplanung durch deren Festlegung in Leistungsvereinbarungen fur
alle Universitaten ein relevantes Thema darstellt, es jedoch keine einheitliche Vorgehensweise
dafur gibt. Basierend auf eine empirische Forschungsmethode wurden Hypothesen aufgestellt,
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anhand einer Online-Umfrage geprdft und in weiterer Folge unbedingt notwendige Anforderungen
an eine Personalplanungssoftware erstellt.

2.4 Fazit

In diesem Kapitel wird einerseits die Organisations- und Personalstruktur sowie unterschiedliche
Einflussfaktoren auf die strategische Ausrichtung von Universitaten in Osterreich betrachtet,
andererseits das Thema Personalplanung im Detail beleuchtet. Basierend auf den Erkenntnissen
der Literatur werden Hypothesen aufgestellt und eine Online-Befragung zur Prifung der
Hypothesen und Ermittlung der Anforderungen fir eine mittel- bis langfristige Personalstruktur-
und Personalkostenplanung durchgefihrt.

Die Recherche zeigt, dass es eine Vielzahl von Einflussfaktoren gibt, welche bei einer
Personalplanung an Universitdten bericksichtigt werden mussen. Beispielsweise sind dies
gesetzliche Rahmenbedingungen wie das UG 2002, rechtliche Vereinbarungen mit dem
Bundesministerium oder das Budget von Universitdten. Wichtige Dokumente sind dabei
insbesondere  der Entwicklungsplan sowie die Leistungsvereinbarung mit dem
Bundesministerium. Letzteres stellt auch die Grundlage fiir die Budgetvergabe seitens des
Bundes dar und beinhaltet die strategischen Ziele im Hinblick auf die Schwerpunkt- und
Profilbildung der Universitat.

Auch die Komplexitat der Personalstruktur, insbesondere im Bereich des wissenschaftlichen
Universitatspersonals, ist ein wesentlicher Einflussfaktor bezugnehmend auf die
Personalplanung. Neben den unterschiedlichen Dienstverhédltnissen mit verschiedenen
rechtlichen Grundlagen gibt es auch eine Vielzahl an Mitarbeiterlnnentypen, welche bei einer
Personalplanung bertcksichtigt werden muiissen. Beispielsweise unterscheidet man bei der
Personengruppe der Professorlnnen zwischen unbefristeten Professuren gem. § 98 und
befristeten Professorlnnen gem. § 99.

Beim Budget wird zwischen Global- und formelgebundenen Budget unterschieden, wobei die
Erreichung der in der Leistungsvereinbarung definierten Ziele die Grundlage fir die
Budgetvergabe darstellt. Uber das Globalbudget kénnen Universititen frei verfligen,
formelgebundenes Budget hingegen wird basierend auf unterschiedlichen Leistungsindikatoren
aus den Bereichen Forschung und Lehre vergeben. Einen weiteren wichtigen Bereich stellen
Drittmittel dar, welche Ublicherweise in der Forschung eingesetzt werden. Das Budget ist im
Hinblick auf die Personalplanung insofern von groBer Bedeutung, da nahezu 60 Prozent des
Budgets fur Personalaufwéande bendtigt werden.

Bei der Personalplanung gibt es vier unterschiedliche Kategorien, welche nach Umfang,
Gegenstand, Inhalt und Frist gegliedert werden kénnen. Dabei ist bei einer Personalplanung
insbesondere darauf zu achten, dass diese Kategorien nicht isoliert voneinander betrachtet
werden, sondern es eine Kombination der Kategorien bendtigt. Aus der fristbezogenen Planung
geht beispielsweise hervor, dass je nach Zeithorizont der Planung zwischen kurzfristig (<1 Jahr),
mittelfristig (<5 Jahre) und langfristig (>5 Jahre) unterschieden werden kann. Die
Personalkostenplanung als Teil der gegenstandsbezogenen Planung ist bei der Personalplanung
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als Kernelement zu betrachten, da sie einen wichtigen Aufschluss Uber das kinftig bendtigte
Personalbudget gibt.

Basierend auf der theoretischen Ausarbeitung konnten elf Hypothesen abgeleitet werden, welche
anhand eines Online-Fragebogens geprift wurden. Vier der elf untersuchten Hypothesen
konnten anhand der Ergebnisse verifiziert werden. Beispielsweise geht aus der Prifung der
Hypothesen hervor, dass eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung besonders bei der
Organisationsplanung eine wesentliche Rolle spielt, jedoch nicht zwingend zu einer Reduktion
der Personalkosten fuhrt.

Insgesamt werden anhand der Umfrageergebnisse neun Anforderungen an eine mittel- bis
langfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung definiert, wobei zwei Anforderungen
als Systemanforderung klassifiziert sind. Relevante Kennzahlen stellen neben den
Personalkosten insbesondere die VZA dar. GemaB den definierten Anforderungen miissen diese
Kennzahlen in einem Zeithorizont von bis zu funf Jahren auf Ebene der Mitarbeiterlnnen
berechnet werden, wobei bezugnehmend auf den Detaillierungsgrad eine monatsgenaue
Berechnung erforderlich ist. Ebenfalls muss ein Personalplanungstool kiinftige Personalbedarfe
erkennbar machen und basierend auf PlanmaBnahmen die Darstellung von unterschiedlichen
Planungsszenarien ermoglichen.

47



Personalplanungstools

3 PERSONALPLANUNGSTOOLS

Nachdem im vorangegangenen Kapitel Anforderungen an ein softwaregestitztes Tool fur die
mittel- bis langfristige Personalplanung erhoben und definiert wurden, werden in weiterer Folge
bestehende Tools hinsichtlich deren Eignung fir den Einsatz an Universitaten geprift. Bei der
Auswahl von Software mulssen verschiedene Aspekte berticksichtigt werden. Insbesondere ist
dabei wichtig, dass der Einsatz der Software an &dsterreichischen Universitadten mdglich ist und
rechtliche Rahmenbedingungen berlcksichtigt werden.

Die Recherche bezieht sich in einem ersten Schritt auf Tools, welche von &sterreichischen
Anbieterlnnen bereitgestellt oder speziell in Osterreich angeboten werden. Insofern der
Osterreichische Markt keine geeigneten Tools bereitstellt, wird die Suche auf den
deutschsprachigen Raum ausgeweitet. Im Hinblick auf die Personalkostenplanung kénnen
anhand von Parametrisierungen mogliche Abweichungen bei der Berechnung der
Personalkosten (z.B. Sozialversicherungsbeitrage) bereinigt werden. Der Schwerpunkt der
Recherche bezieht sich dabei speziell auf die Personalkostenplanung, da diese wie in Abschnitt
2.3 beschrieben das Herzstlick der Personalplanung darstellt.

In einem zweiten Schritt werden die untersuchten Tools und deren Funktionsweise miteinander
verglichen. Auch die Darstellung der Planungsergebnisse und der damit gewonnene
Informationsgehalt wird dabei berlcksichtigt. Dartber hinaus wird auf die Stérken und
Schwaéchen der einzelnen Tools eingegangen und deren Eignung hinsichtlich der in Abschnitt 2.3
ermittelten Anforderungen geprdft.

Der letzte Abschnitt dieses Kapitels widmet sich den Ergebnissen des Toolvergleichs und soll die
Frage beantworten, ob und inwiefern sich die untersuchten Tools fir die Durchfihrung einer
Personalplanung an &sterreichischen Universitdten eignen. Ebenso soll dieser Abschnitt
potentielle Zusatzanforderungen an eine Personalstruktur- und Personalkostenplanung far
Universitaten liefern.

3.1 Uberblick bestehender Tools

Im Zuge dieser Masterarbeit werden vier Tools von unterschiedlichen Anbieterlnnen miteinander
verglichen. Das Hauptaugenmerk des Toolvergleichs richtet sich dabei auf die prinzipielle
Funktionsweise der Personalstruktur- und Personalkostenplanung sowie den daraus
gewonnenen Ergebnissen und deren Darstellung. Es gibt jedoch auch weitere, vor allem
technische Aspekte, welche bei der Auswahl von Standardsoftware bertcksichtigt werden
muissen.

Ein wichtiger technischer Aspekt bei der Toolauswahl ist, ob es sich um eine Desktop-Anwendung
oder eine Webanwendung handelt. Der Vorteil von Webanwendungen liegt insbesondere darin,
dass aufwandige Clientinstallationen entfallen und Updates nur einmal zentral am Server
eingespielt werden missen. So kann sichergestellt werden, dass samtliche Anwenderlnnen mit
der aktuellsten Programmversion arbeiten. Ein weiterer Vorteil von Webanwendungen liegt in der
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Flexibilitét, da diese Uber den Browser, unabh&ngig vom Betriebssystem oder Device, verwendet
werden kénnen. So ist es beispielsweise mdglich, Webanwendungen auch gezielt fir Handys
oder Tablets bereitzustellen. Darlber hinaus kénnen Webanwendungen Uber eine gesicherte
Verbindung weltweit zur angeboten werden. (Cameron, 2015)

Ebenfalls eine wichtige Rolle bei der Toolauswahl ist das Thema Datensicherheit, welche den
Umgang von persénlichen Daten in der IT regelt. Da es sich bei der Personalplanung um
besonders heikle Daten handelt, stehen Unternehmen vor der Herausforderung, die Daten sicher
auf entsprechenden Servern zu speichern. Nicht nur die Datenintegritat und die Verflgbarkeit der
Daten spielt dabei eine wesentliche Rolle, vor allem auf die Vertraulichkeit — also die Weitergabe
von Daten an unberechtigte Nutzerlnnen — ist dabei zu achten. (Badertscher & Scheuring, 2007)
Besonders bei Webanwendungen stellt die Datensicherheit einen wichtigen Faktor dar, da
sensible Daten mdéglicherweise auf entfernten Servern auBerhalb des eigenen Unternehmens
gespeichert sind (Rohr, 2015).

Far viele Unternehmen die wohl wichtigste Entscheidungsgrundlage Uber den Einsatz von
Software stellt der Kostenfaktor dar (Gadatsch, 2010). Insbesondere sind dabei folgende Kosten
zu berlcksichtigen:

= Beratungskosten
= Einmalkosten fur Hard- und Software
= Laufende Lizenz- und Wartungskosten
= Personalkosten (fur Einfihrungsprojekte und im laufenden Betrieb)
= Schulungskosten
= Kosten fur Updates und Erweiterungen
(Gadatsch, 2010)

Bei den Kosten flr die Einfiihrung von Software sind demnach nicht nur auf die einmaligen Kosten
zu achten, insbesondere die laufenden Kosten nach Einfihrung der Software stellen einen
wichtigen Faktor dar. Vor allem die Kosten fiir Lizenzen und Wartung der Software sind dabei zu
beachten.

Ein weiteres Vergleichskriterium flr die Auswahl von Software ist die Integration in die
bestehende Systemlandschaft. Insbesondere Schnittstellen fir die Anbindung an operative
Systeme, Analysewerkzeuge oder an das Data-Warehouse sind dabei zu bertcksichtigen. Im
Hinblick auf eine Personalplanung ist vor allem die Schnittstelle zur eingesetzten
Personalmanagementsoftware entscheidend, um Personaldaten mdglichst unkompliziert
Ubernehmen zu kdnnen. Schnittstellen kénnen beispielsweise Uber Webservices, Flat-Files wie
CSV- oder XML-Dateien oder durch die Verwendung einer Middleware (ODBC) implementiert
werden. (Bange, 2004)

Neben den angefiihrten technischen Kriterien und den Kosten gibt es mit dem Firmenprofil der
anbietenden Organisationen auch noch ein allgemeines Kriterium, welches beim Vergleich von
Software berlcksichtigt werden sollte. Neben Kennzahlen wie beispielsweise die
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Mitarbeiterlnnenanzahl sind vor allem die Projekterfahrung und die Anzahl der Kundlnnen eine
mogliche MessgréBe fir das Firmenprofil. (Bange, 2004)

Neben den bereits angeflhrten Vergleichskriterien gibt es noch eine Reihe an weiteren
Merkmalen, anhand deren Softwareprodukte miteinander verglichen werden kdénnen.
Beispielsweise bekommt man anhand von Produktpréasentationen durch
Vertriebsmitarbeiterlnnen meist einen sehr guten Eindruck, welche Potentiale einzelne
Softwareprodukte haben. Fir die Priifung, welche bestehenden Tools flr eine strukturierte mittel-
bis langfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung in Frage kommen, werden im
Rahmen dieser Arbeit allerdings nur nachfolgende Kriterien fir den Vergleich herangezogen:

= Funktionsweise der Tools

= Unternehmensprofil

= Art der Anwendung und Datensicherheit
» Integration und Schnittstellen

= Kosten

Allen voran geht es bei diesem Vergleich darum, ob die Funktionalitat der Produkte die in Kapitel
2 erhobenen Anforderungen erflllen. Insofern ist also besonders die Funktionsweise der Tools
fir den Vergleich relevant.

3.1.1 SAP Personalplanung

Das deutsche Softwareunternehmen SAP stellt eine Vielzahl von Softwarelésungen fir sémtliche
Branchen und Geschaftsbereiche zur Verfliigung. Insbesondere im Bereich des Personalwesens
werden angefangen von der Lohnverrechnung und Personalverwaltung bis hin zur
Personalplanung individuelle Lésungen angeboten, welche durch Customizing an das jeweilige
Unternehmen angepasst werden kénnen. Da die Firma SAP international tétig ist und auch
Lésungen in Osterreich anbietet, kdnnen gezielt die rechtlichen Rahmenbedingungen und
GesetzmaBigkeiten der einzelnen Lander berlcksichtigt werden. (SAP SE, 2016f) Die
Anwendung SAP Personalplanung erméglicht neben einer Personalbestandsplanung auch die
Maoglichkeit zur Durchfiihrung einer Personalkostenplanung. Darlber hinaus kénnen durch den
Einsatz von weiteren Komponenten, wie beispielsweise durch das Modul Personaleinsatzplanung
(PT-SP), samtliche Bereiche der Personalplanung abgedeckt werden. (SAP SE, 2016a) Da sich
der Schwerpunkt der Recherche auf die Personaleinsatz- und Personalkostenplanung bezieht,
wird in weiterer Folge speziell auf die Funktionsweise der SAP-Personalplanung eingegangen.

(1) Funktionsweise

Die Grundlage fiir das Tool SAP Personalplanung sind Stellen und Planstellen, welche zur
Abbildung der Aufbauorganisation verwendet und flir die Personalplanung bewertet werden.
Waéhrend Planstellen die zu besetzenden Positionen im Unternehmen darstellen (z.B. die eine
MitarbeiterIn) werden Stellen fir eine allgemeine Klassifikation von Funktionen im Unternehmen
herangezogen (z.B. Sektretarin). (SAP SE, 2016b)
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Die Personalkostenplanung erfolgt auf den zugrundeliegenden Personalstand und berechnet
neben den Personalkosten auch die Summe der VZA oder wahlweise die Anzahl der
Mitarbeiterlnnen. Die Berechnung der Personalkosten basiert auf einer simulierten
Personalabrechnung, wodurch sehr genaue Vorhersagewerte ermittelt werden kénnen. (SAP SE,
2016a)

Uber das SAP interne Rollensystem kénnen einzelne Berechtigungen fiir die Planung von
einzelnen  Organisationseinheiten  automatisiert aus dem Organisationsmanagement
Ubernommen werden. Die geplanten Stellen und Planstellen sind im Hintergrund mit dem
Organisationsmanagement verkniipft, weshalb auch aggregierte Auswertungen hinsichtlich des
kinftigen Personalbestands und Personalkosten méglich sind. Hinsichtlich des zeitlichen Rasters
ermdglicht SAP eine periodengenaue Personalplanung, weshalb Personalaufnahmen und
Personalabgange wahrend des Monats nicht berlicksichtigt werden. (SAP SE, 2016a)

Anhand von Stellen ermittelt die SAP Personalplanung automatisiert einzelne
Kostenbestandteile, welche fur die Hochrechnung der Personalkosten herangezogen werden
sollen. So kdnnen abhangig vom jeweiligen Land die entsprechend glltigen
Sozialversicherungsabgaben und Steuersatze fir die Abrechnungssimulation angewendet
werden. Anhand eines mehrstufigen Rechenschemas werden einzelne Kostenbestandteile
separat ausgewiesen, um so beispielsweise Dbeitragsfreie von beitragspflichtigen
Gehaltsbestandteilen abzugrenzen. (SAP SE, 2016a)

(2) Ergebnisse der Hochrechnung

Das Ergebnis der Hochrechnung sind detaillierte Werte hinsichtlich der anfallenden
Personalkosten. Diese kdnnen in weiterer Folge in aggregierter Form oder durch die
Durchfuhrung von Abfragen fir das interne Berichtswesen weiter aufbereitet werden. SAP bietet
hierfir beispielsweise einen Export in einen InfoCube an, wo individuelle Auswertungen
basierend auf Fakten- und Dimensionstabellen durchgefliihrt werden kénnen. (SAP SE, 2016a)

3.1.2 SAGE-HR Personalkostenplanung

Das Unternehmen SAGE GmbH mit Sitz in Deutschland bietet eine Vielzahl von
Softwarel6sungen fir den HR-Bereich an, darunter auch Tools zur Personalbeschaffung,
Personalentwicklung sowie Tools zur Personalkostenplanung. Die Produkte kénnen jedoch nicht
einzeln erworben werden, sondern basieren auf das Basistool Personalabrechnung und sind Teil
der Sage-HR Suite. Ebenso wie bei den Produkten von perbit.insight (welche in Abschnitt 3.1.3
beschrieben werden) handelt es sich bei der SAGE-HR Suite um eine webbasierte Ldsung,
welche in einem zentralen Rechenzentrum betrieben wird. (Sage GmbH, 2016a)
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(1) Funktionsweise

Da das Tool Personalkostenplanung ausschlieBlich in Kombination mit der SAGE-HR Suite
angeboten wird und nicht als Standalone-Software, entfallen Schnittstellen zu Fremdsystemen,
sofern das Tool auch flir die Personalabrechnung verwendet wird (Sage GmbH, 2016b). Die
Personalkostenplanung erfolgt basierend auf die Lohn- und Gehaltsabrechnung, wobei
individuelle Gehaltsbestandteile wie Sozialabgaben und Steuern ebenso beriicksichtigt werden
wie Pensionierungsdaten. Wie auch bei dem zuvor beschriebenen Tool kénnen Kostenstellen
und Tarifgruppen eingepflegt werden und so Planungssimulationen auf Ebene einzelner
Mitarbeiterlnnen oder gesamter Kostenstellen und Abteilungen durchgefihrt werden. Als weiteres
Feature stellt die SAGE-Personalkostenplanung die Méglichkeit zur Verfigung, Abwesenheiten
wie beispielsweise einen Mutterschutz zu planen. (Sage GmbH, 2013)

Bei der Simulation der Personalkostenplanung bietet dieses Tool ein weiteres Feature, wodurch
es sich von den anderen Systemen wesentlich unterscheidet. Wahlweise kénnen bei der Planung
von Mehrbedarfen flr Projekte unterschiedliche Szenarien miteinander verglichen werden. So
kénnen Aussagen daruber getroffen werden, ob dem Unternehmen die Deckung der Mehrbedarfe
durch vermehrte Uberstunden oder Aufnahme von zusatzlichem Personal glinstiger kommt.
Beispielsweise  kdnnen auch Zielvereinbarungen durch  setzen von variablen
Gehaltsbestandteilen und anderer Parameter direkt in der Personalkostenplanung berlcksichtigt
werden. (Sage GmbH, 2013)

(2) Ergebnisse der Hochrechnung

Die Ergebnisse der Hochrechnung kénnen sowohl tabellarisch als auch grafisch ausgegeben
werden. Ebenso ist der direkte Vergleich einzelner Hochrechnungen oder Szenarien mdglich.
Sofern dieses Tool in Verbindung mit der SAGE-Personalabrechnung verwendet wird, kénnen
auch weitere Features hinsichtlich des Personalcontrollings verwendet werden. Anhand eines
Soll-Ist-Vergleichs mit integriertem Frihwarnsystem kdnnen vorausschauend Abweichungen
analysiert und zeitgerecht GegenmaBnahmen eingeleitet werden. (Sage GmbH, 2013)

3.1.3 perbit.insight

Das Unternehmen perbit Software GmbH mit Sitz in Deutschland hat sich auf die Entwicklung
von Human-Ressources Management Systemen spezialisiert. So bietet dieses Unternehmen
eine Vielzahl von Lésungen an, um samtliche Themenbereiche hinsichtlich Personalmanagement
und Personalentwicklung abzudecken. Hinsichtlich der Personalplanung werden die Tools
Personalkostenmanager, Mitarbeitermanagement und Stellenmanagement angeboten. Bei den
Software-Paketen der Firma perbit Software GmbH handelt es sich um webbasierte Systeme,
welche sich an das Corporate Design des jeweiligen Unternehmens anpassen lassen. (perbit
Software GmbH, 2016b)
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(1) Funktionsweise

Uber das Tool Mitarbeitermanagement kénnen alle personalrelevanten Daten in ein zentrales
Tool geladen werden. Der Zugriff auf einzelne Funktionen basiert auf ein Rollensystem, so dass
die Datenfreigabe zentral gesteuert werden kann. Neben den Stammdaten werden Uber dieses
Tool auch relevante Informationen hinsichtlich der Personalplanung erfasst, wie beispielsweise
das voraussichtliche Austrittsdatum und das gesetzlich festgelegte Pensionierungsdatum. Auch
die Entgeltentwicklung ist in diesem Tool hinterlegt. Besonders im Bereich der
Personalentwicklung kénnen hier wichtige Informationen zu den Themen Zielvereinbarung und
Skill-Management erfasst werden, welche in weiterer Folge in die Personalplanung einflieBen.
(perbit Software GmbH, 2014b)

Im Personalkostenmanager kann eine monatsgenaue Personalkostenplanung abgebildet
werden. Wie auch bei der nachfolgend beschriebenen Software mecos Personalkostenplanung,
kénnen anhand unterschiedlicher Parameter wie Dbeispielsweise Prozentsatze fir
Tariferhbhungen verschiedene Simulationen hinsichtlich der Entwicklung von Personalkosten
berechnet werden. Dabei wird zwischen folgenden vier Planungsebenen unterschieden:

= Planung auf Mitarbeiterlnnenebene

* Planung auf Kostenstellenebene

= Stellenplanung

= Planung von Unternehmensbereichen

Die Trennung der Planung nach unterschiedlichen Kategorien reduziert den Planungsaufwand
insofern, als dass gruppenspezifische Anderungen nur einmal zentral erfasst werden miissen und
auf alle Mitarbeiterlnnen der entsprechenden Gruppe angewandt werden. Der Planungszeitraum
ist flexibel wahlbar und es erfolgt eine Trennung von IST-, Plan- und Ergebniswerten. (perbit
Software GmbH, 2014a)

Mit dem Stellenmanagement kénnen neue Stellen geplant oder die Anderung von
Zustandigkeitsbereichen einzelner Mitarbeiterlnnen im Unternehmen abgebildet werden. Ziel
dieses Tools ist es, strukturelle Anderungen im Unternehmen transparent abzubilden. So kénnen
nach Belieben neue Stellen geplant und mit realen Personen besetzt werden. Im Vergleich zur
mecos Personalkostenplanung kann bei jeder Stelle auch ein individuelles Stellenprofil mit
notwendigen Qualifikationen fir die Stelle hinterlegt werden. Das Stellenmanagement kann so
auch mit dem Bewerberlnnenmanagement verknlpft werden. Ein weiteres Feature ist die
automatische Generierung von Organigrammen, welche anhand des Stellenplans erstellt werden.
(perbit Software GmbH, 2014c)

(2) Ergebnisse der Hochrechnung

Jedes dieser Tools beinhaltet ein Abfragesystem, Uber welches die Daten ohne
Programmierkenntnisse ausgewertet und exportiert werden kénnen. Das Mitarbeitermanagement
stellt so eine Vielzahl von Auswertungen hinsichtlich der Personalbestandsplanung bereit. Wie
auch bei der nachfolgend beschriebenen Software ,mecos Personalkostenplanung® kdnnen tber
den Personalkostenmanager detaillierte Auswertungen auf Kostenstellenebene in Berichtsform
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erstellt werden. Anhand von integrierten Filterfunktionen kdénnen unterschiedliche
Planungsszenarien auf Knopfdruck simuliert werden. (perbit Software GmbH, 2014a)

3.1.4 mecos Personalkostenplanung

Das Tool mecos Personalkostenplanung ist ein windowsbasiertes Softwareprodukt der Firma
MECOM Mecklenburger Computersysteme GmbH in Schwerin. Diese Software ist
branchenunabhéngig fir den Einsatz in éffentlichen Verwaltungen als auch in Privatunternehmen
geeignet und stellt neben der Personalkostenplanung auch Funktionen zur Abbildung von
Stellenplanen zur Verfligung. (Mecom GmbH, 2016d)

(1) Funktionsweise

Personalstammdaten kénnen wahlweise manuell oder Uber eine Schnittstelle aus bestehenden
Systemen der Firma mecos Ubernommen werden. Neben allgemeinen Angaben zur Person
werden Informationen zum Beginn und Ende des Dienstverhaltnisses sowie die Einstufung in
eine Tarifstufe und die Wochenarbeitszeit im System hinterlegt. Wahlweise kdnnen auch
Effektivkosten hinterlegt werden, mit deren Hilfe beispielsweise Kosten fir Raumlichkeiten
berechnet werden kénnen. (Mecom GmbH, 2016a)

Die Software ermdglicht es auch eigene Lohnarten mit individuellen Bezeichnungen zu
hinterlegen. So kénnen neben den Ublichen Tarifen auch spezielle Lohnarten mit Angaben
hinsichtlich Lohnsteuer und Sozialversicherung ins System eingepflegt werden. Ein Beispiel daflr
ist eine unternehmensspezifische Zulage. Neben Lohnarten kénnen auch zusétzliche
Tarifvertrdge wie individuelle Kollektivvertrage fir die Berechnung der Personalkosten erstellt
werden. Da die Personalkostenplanung basierend auf einzelnen Kostenstellen erfolgt, missen
diese in weiterer Folge ebenfalls in einer eigenen Maske im System gepflegt werden. Dabei kann
zu jeder Kostenstelle auch eine Kostenstellenbezeichnung angegeben werden. (Mecom GmbH,
2016a)

Zentraler Bestandteil der Personalkostenplanung ist der Stellenplan, Gber den die Plankosten
hochgerechnet werden. Neben dem geplanten Zeitraum und dem Beschaftigungsausmal flir die
Besetzung muss jede Stelle einer Kostenstelle und einem Tarifvertrag zugeordnet werden.
Optional kann auch eine Bezeichnung fir die Stelle vergeben werden. Fir das Anlegen mehrerer
gleichartiger Stellen kann eine Funktion zum Duplizieren verwendet werden. Uber einen weiteren
Reiter ,Besetzung® kénnen den Stellen reale Personen zugeordnet werden, wobei einer Stelle
auch mehrere Personen zugeordnet werden kénnen. Einmal angelegte Stellen kénnen Uber den
Reiter ,Veradnderungen® geéndert werden. So kdénnen beispielsweise zeitraumbezogen
Tarifdnderungen abgebildet werden. (Mecom GmbH, 2016a)

Die Hochrechnung der Personalkosten basiert auf die Berechnungslogik von
Lohnabrechnungsprogrammen, wobei unterschiedliche Szenarien durch Setzen von diversen
Parametern berechnet werden kénnen. Ein Beispiel dafir sind unterschiedliche Prozentangaben
fir Sozialversicherungsbeitrédge. Allerdings ist es im Tool nicht méglich, unterschiedliche
Prozentangaben fir einzelne Stellen zu hinterlegen. Der Zeitraum und eine Bezeichnung fir die
Hochrechnung kann frei gewahlt werden, wobei als Mindestzeitraum ein Monat eingegeben
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werden muss. Bei der Hochrechnung werden die Kosten der einzelnen Stellen unter
Berlicksichtigung der hinterlegten Besetzungen berechnet. (Mecom GmbH, 2016a)

(2) Ergebnisse der Hochrechnung

Die Ergebnisse der Hochrechnung kénnen Uber unterschiedliche Auswertungen dargestellt
werden, wobei einzelne Auswertungen nur in Form von Jahresberichten zur Verfligung gestellt
werden. Neben einer Ubersicht liber den aktuellen Personalbestand sind einzelne Stellenplane
mit oder ohne Besetzung sowie Ergebnisse nach Kostenstellen, Tarifen und Lohnarten mdéglich.
Die Kosten werden dabei jeweils detailliert nach Sozialversicherungsbeitragen, Steuern und
sonstigen Abgaben dargestellt. Zusétzlich wird noch eine Exportfunktion fir MS-Word und MS-
Excel bereitgestellt, um die Ergebnisse in anderen Tools weiterzuverwenden. (Mecom GmbH,
2016a)

3.2 Vergleich der ausgewahlten Tools

Insgesamt wurden in Abschnitt 3.1 vier unterschiedliche Tools im Detail untersucht. Bei der
Auswahl der Tools wurde vor allem darauf geachtet, dass sowohl Web- als auch Desktop-
Anwendungen beim Toolvergleich miteinbezogen werden. Die Recherchen ergaben, dass es
auch Personalplanungstools gibt, welche auf MS-Excel basieren. Aufgrund des vergleichsweise
geringen Funktionsumfangs wurden diese Tools im Vergleich jedoch nicht bericksichtigt. Neben
sehr bekannten Softwareherstellern wie beispielsweise SAP wurden auch Produkte weniger
namhafter Anbieterlnnen untersucht.

Wie in Abschnitt 3.1 angeflihrt, werden nach Kategorien gegliedert nachfolgende Faktoren fir
den Toolvergleich herangezogen:

= Funktionsweise und Ergebnisse und Darstellung der Hochrechnung
= Art der Anwendung (Web-/Desktop Anwendung)

= Datensicherheit

= Kosten

= Integration

= Unternehmensprofil

Die ausgewahlten Tools werden in nachfolgenden Abschnitten bezugnehmend auf die ermittelten
Kategorien separat betrachtet. Die Ergebnisse dieses Vergleichs sind Grundlage fiir die Prifung,
inwiefern sich ausgewahlte Produkte fir den Einsatz an 6sterreichischen Universitaten eignen.
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3.2.1  Funktionsweise und Darstellung der Hochrechnung

Die prinzipielle Funktionsweise der Personalkostenplanung unterscheidet sich bei den
ausgewahlten Tools nur geringfigig voneinander. Meist handelt es sich um spezifische
Funktionen, wobei die gréBeren Softwareunternehmen einen breiteren Funktionsumfang
bereitstellen.

Samtliche Unternehmen arbeiten mit (Plan)stellen, anhand deren kinftige Personalbedarfe
geplant werden. Ebenso beinhalten die Systeme meist individuell konfigurierbare Tarifstufen,
welche als Grundlage fir die Berechnung der Personalkosten dienen. L&nderspezifische
Regelungen hinsichtlich der Sozialversicherungsbeitrdge kénnen ebenfalls anhand eigener
Lohnarten bertcksichtigt werden. Abgesehen von der Mecos Personalkostenplanung verfigen
die Systeme Uber ein integriertes Rollensystem, um Programmberechtigungen zu steuern.

Bei der Planung von Stellen verfligen drei der Systeme auch die Mdglichkeit, Qualifikationen oder
Zielvereinbarungen zu hinterlegen. Als weiteres Feature kénnen geplante Stellen mit Personen
besetzt werden, wodurch eine Nachvollziehbarkeit der Planung gewahrleistet wird.

Die Ergebnisse der Hochrechnung werden je nach anbietender Organisation entweder direkt im
System anhand von Tabellen und Grafiken oder als Datensatze fir bestimmte
Datenauswertungstools bereitgestellt. Planungsszenarien werden unterschiedlich abgebildet.
Einige anbietende Organisationen unterstiitzen Filterfunktionen oder interne Abfragesysteme,
welche bei der Darstellung der Datensatze angewendet werden kénnen. Bei Anderen werden
Planungsszenarien anhand unterschiedlicher Berichte bereitgestellt.

Die gesamte Funktionsweise der Planung sowie die Bereitstellung der Daten werden in Abbildung
5 nochmal grafisch dargestellt. Bei dieser Abbildung wird davon ausgegangen, dass die
Personalplanungssoftware vom HR-System, welches die Personaldaten zur Verfligung stellt,
entkoppelt ist.

56



Personalplanungstools

Ablauf Personalplanung
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Abbildung 5: Funktionsweise Personalplanung

Die Funktionsweise und die Darstellung der Hochrechnung ist somit bei allen untersuchten
Programmen &hnlich. Basierend auf den IST-Personalstand kénnen Uber Planstellen einzelne
MaBnahmen geplant und mit Kosten versehen werden. Je nachdem, ob das System Uber eine
integrierte Personalabrechnung verfligt, werden die Personalkosten anhand von konfigurierbaren
Parametern hochgerechnet und in Form von Tabellen, Grafiken oder Rohdaten fiir die weitere
Verarbeitung in Folgesystemen bereitgestellt.

3.2.2 Unternehmensprofil

Bei der Auswahl der Unternehmen wurde insbesondere darauf geachtet, dass Unternehmen mit
unterschiedlicher Gré3e in den Toolvergleich miteinbezogen werden und diese Software speziell
fur den HR-Bereich anbieten. Alle vier Softwareanbieter haben ihren Sitz in Deutschland, wobei
es teilweise auch Niederlassungen in anderen Léndern gibt. Ebenfalls wurde darauf geachtet,
dass es sich bei den anbietenden Organisationen um Unternehmen handelt, die bereits langere
Zeit am Markt sind und sich bereits etabliert haben.

SAP ist mit etwa 80.000 Mitarbeiterlnnen und Standorten in 130 Landern weltweit (darunter auch
2 Niederlassungen in Osterreich) der fiihrende Anbieter von ERP-Systemen. Das Unternehmen
bietet eine Vielzahl von Produktlésungen fir unterschiedliche Branchen, darunter auch speziell
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Lésungen fur offentliche Verwaltungen, an. Besonders im Bereich Personalwesen bietet SAP
eine breite Produktpalette, von der Personaladministration Gber die Personalabrechnung, bis hin
zum Talent Management und der Personalplanung, an. Insgesamt hat SAP Uber 300.000
Kundlnnen in 190 Landern und ist mittlerweile seit 44 Jahren am Markt vertreten. (SAP SE,
2016¢, 2016f)

Das internationale Unternehmen SAGE GmbH mit Sitz in Deutschland wurde 1983 gegriindet
und 13.000 Mitarbeiterlnnen in 23 Landern, davon 850 Mitarbeiterlnnen in Deutschland. Es ist
weltweit der drittgréBte Anbieter von kaufménnischen Lésungen und bietet &hnlich wie SAP
Produktlésungen fir verschiedene Branchen vom Kleinunternehmen bis mittelstandische
Unternehmen an. Mit dem Produkt SAGE HR Suite wird ein umfassendes Produkt angeboten,
welches von der Personaladministration und Abrechnung bis zur Personalplanung alle Bereiche
abdeckt. Die SAGE GmbH betreut mit Stand 2016 rund 250.000 Kundinnen weltweit. (Sage
GmbH, 2016a)

Das deutsche Unternehmen perbit Software GmbH ist auf HR-Management Systeme fir
mittelstdndische Unternehmen spezialisiert und wurde ebenfalls 1983 gegrundet. Die einzelnen
Lésungen werden als Standardsoftware angeboten, wobei diese durch Customizing an die
individuellen Anforderungen der jeweiligen Unternehmen angepasst werden kdnnen. Das
Unternehmen betreut vorwiegend deutsche Kundinnen, wobei mehr als 1.000 Kundinnenprojekte
als Referenz angegeben werden. Insgesamt hat die perbit Software GmbH 78 Mitarbeiterinnen
an drei deutschen Standorten beschaftigt. (perbit Software GmbH, 2016a, 2016d)

Das kleinste in den Toolvergleich miteinbezogene Unternehmen ist die MECOM Mecklenburger
Computersysteme GmbH, welches 1990 gegriindet wurde. Das Unternehmen bietet individuell
anpassbare Ldsungen fir den HR-Bereich an, wobei neben der Lohn- und Gehaltsabrechnung
besonders Produkte flr die Arbeitszeiterfassung und Personalkostenplanung im Portfolio
enthalten sind. Referenzprojekte gibt es ausschlieBlich far das Produkt ,Lohn- und
Gehaltsabrechnung®, wobei vor allem diverse Theater als Kundinnen angefuhrt sind. (Mecom
GmbH, 2016b, 2016c¢)

Der Vergleich der Unternehmen zeigt, dass nur zwei der vier anbietenden Unternehmen
international tatig sind und umfassende Lésungen fir den HR-Bereich anbieten. Auch was die
Anzahl der Kundinnen und Referenzprojekte angeht sind SAP SE und die SAGE GmbH potentiell
geeignete Anbieter fur Osterreichische Universitaten, da diese Unternehmen speziell Lé6sungen
fur die Offentliche Verwaltung bereitstellen. Die Software weniger bekannter Unternehmen,
welche unter anderem keine Projekterfahrungen im dsterreichischen Raum haben, kommen fiir
den Einsatz an Osterreichischen Universitaten nicht in Frage. Problematisch kénnten hier
beispielsweise laufende Anpassungen der Software, aufgrund gesetzlicher Anderungen in der
Lohnverrechnung sein.

3.2.3 Art der Anwendung und Datensicherheit

Wie in Abschnitt 3.1 beschrieben, gibt es verschiedene Mdglichkeiten, um Software den
Anwenderlnnen zur Verfigung zu stellen. Je nachdem, ob es sich um eine Desktop-Anwendung
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oder eine Webanwendung handelt gibt es unterschiedliche Vor- und Nachteile bei der
Anwendung, Wartung und Betrieb der Software. Auch das Thema Datensicherheit ist in diesem
Kontext von Relevanz, da je nachdem in welcher Form die Software angeboten wird, die Daten
unterschiedlich gespeichert werden.

SAP als der groBte im Toolvergleich beriicksichtigte Anbieter, bietet eine Vielzahl von
Md&glichkeiten fur die Bereitstellung ihrer Produkte an. Das Tool Personalplanung ist Bestandteil
des SAP R/3 Systems und stellt die Daten fiir weitere Auswertungen ins SAP BW (Business
Information Warehouse) zur Verfigung (SAP SE, 2016a). Bei SAP R/3 handelt es sich um eine
Client-Server Architektur, wobei die Daten zentral gespeichert werden und die Anwenderinnen
Uber die Anwendung ,SAPGui frontend“ vom lokalen Computer aus auf das System zugreifen.
SAP R/3 kann im eigenen Unternehmen auf entsprechenden Anwendungsservern installiert
werden, sodass sensible Daten das Unternehmensnetzwerk nicht verlassen. (SAP SE, 2016d)
Sofern SAP BW fir die Datenanalyse im Unternehmen eingesetzt wird, sind weitere SAP-
Plattformen wie beispielsweise SAP Netweaver Voraussetzung fur den Betrieb (SAP SE, 2016e).

Das Unternehmen SAGE GmbH bietet seine Produkte sowohl als Web- als auch als Desktop-
Anwendung an. Zuséatzlich kénnen die Kundinnen entscheiden, ob das HR-System inhouse oder
online betrieben werden soll, sollte keine technische Infrastruktur zur Verfligung stehen. (Sage
GmbH, 2015) Im Vergleich dazu ist Personalkostenmanager der Firma perbit Software GmbH
eine webbasierte Ldsung, wobei keine Clientanwendung angeboten wird. Der
Personalkostenmanager kann wahlweise auf einem Server im Unternehmen installiert oder
alternativ als Cloudlésung betrieben werden (perbit Software GmbH, 2016c¢).

Der kleinste der vier untersuchten Unternehmen stellt flir seine Kundinnen ausschlieBlich eine
Desktop-Version zur Verfligung, welche unter dem Betriebssystem Windows betrieben werden.
Angaben dartiber, ob es sich dabei um eine Client-Server Anwendung handelt gehen aus den
zur Verflgung gestellten Unterlagen nicht hervor.

Der Vergleich zeigt, dass die groBBen Softwarehersteller SAP und SAGE GmbH den Kundlnnen
unterschiedliche Méglichkeiten flr die Verwendung der Software bereitstellen. Besonders SAP
setzt bei den Produkten auch Basis-Software voraus, ohne diese keine Verwendung des Tools
,Personalplanung“ méglich ist. Da die Produkte wahlweise auch inhouse installiert und betrieben
werden konnen, liegt es am jeweiligen Unternehmen selbst, MaBnahmen zur Datensicherheit zu
ergreifen. Die kleineren Softwareentwicklungsunternehmen hingegen setzen entweder auf Web-
oder Desktopanwendungen.

3.24 Integration

Ein wichtiger Aspekt bei der Auswahl von Standardsoftware stellt wie in Abschnitt 3.1
beschrieben, die Integration des Systems in die eigene Systemlandschaft dar. Besonders
Schnittstellen sind oft ein Problem und kdénnen ein Kostentreiber bei der Einfiihrung von neuen
Softwaresystemen sein.

GroBe Softwarehersteller wie SAP und die SAGE GmbH stellen, wie bereits in den
vorhergehenden Abschnitten beschrieben, Komplettlésungen fur den HR-Bereich zur Verflgung.
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SAP setzt bei der Verwendung des Tools Personalkostenplanung sogar bestimmte Basissysteme
voraus. Auch die SAGE-HR Personalkostenplanung ist wie in Abschnitt 3.1.2 Bestandteil der
SAGE-HR Suite und kann nicht standalone erworben werden. Der Vorteil von Gesamtlésungen
ist, dass keinerlei Schnittstellen erforderlich sind, um das System mit den notwendigen Daten zu
befullen, da alle Daten zentral verfigbar sind. Ebenso kénnen Komponenten aus den
entsprechenden Gehalts- und Lohnabrechnungsmodulen fiir die Hochrechnung der
Personalkosten verwendet werden. Auch die perbit GmbH stellt mit dem Produkt perbit.insight
eine umfassende HR-L&sung bereit, wobei kein Abrechnungsmodul in diesem Paket enthalten
ist.

Die Firma MECOM Mecklenburger Computersysteme GmbH stellt ihren Kundlnnen vier
unabhéngige Lésungen zur Verfligung, wobei die Daten (ber integrierte Schnittstellen zwischen
den Systemen ausgetauscht werden kénnen. Der Vorteil dabei ist, dass die
Personalkostenplanung unabhangig von anderen Systemen eingesetzt werden kann. Allerdings
sind die notwendigen Schnittstellen fir den Datenaustausch vorher zu implementieren.

Wie aus dem Vergleich hervorgeht, ist die Personalplanung bei vielen Softwareherstellern ein
Bestandteil eines umfassenden Softwarepakets fir den HR-Bereich und nicht standalone
verflgbar. Sofern schon bestehende Software von einer/m AnbieterIn eingesetzt wird, kénnen
Kosten fir die Entwicklung von Schnittstellen und Integration der Daten eingespart werden.

3.2.5 Kosten

Der Kostenfaktor wurde bereits als wichtiges Kriterium flr die Toolauswahl angefihrt. Wie in
Abschnitt 3.1 beschrieben, gibt es unterschiedliche Kostenarten, welche bei der Einfihrung und
im Betrieb von Software bertcksichtigt werden muissen.

Bezugnehmend auf den einmaligen Kosten fur die Beschaffung und EinfUhrung stellt nach
intensiver Recherche kein Unternehmen 6ffentliche Zahlen bereit. Dies ist beispielsweise darauf
zurlickzufthren, dass je nach UnternehmensgréBe und im Betrieb befindliche Systeme sowie
notwendig zu implementierende Schnittstellen jedes Projekt im Detail kalkuliert werden muss.
Ebenso werden Lizenz- und Wartungskosten nur auf Anfrage und bei tatsachlichem Interesse zur
Verfligung gestellt. Es ist anzunehmen, dass die Kosten fir die Einfllhrung und den Betrieb von
Standardsoftware meist basierend auf den Gegebenheiten des jeweiligen Unternehmens
zwischen den Vertragsparteien verhandelt werden kénnen.

Obwohl die Kosten fiir viele Unternehmen ein wesentliches Merkmal fir die Auswahl von
Software ist, kbnnen diese aufgrund nicht zu erhebender Informationen nicht in den Toolvergleich
miteinbezogen werden.
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3.3 Ergebnisse des Toolvergleichs

Der Vergleich der Tools zeigt, dass unabhangig vom Softwareprodukt der Ablauf der
Personalkostenplanung sehr ahnlich ist. Je nach anbietenden Unternehmen gibt es einen
unterschiedlichen Funktionsumfang sowie die Méglichkeit, durch Customizing die Produkte an
die individuellen Unternehmensbedirfnisse anzupassen. Sofern sich Unternehmen dazu
entscheiden, eine Standardsoftware fiir die Personalplanung einzusetzen, muss vorerst geklart
werden, inwiefern die Software in die bestehende Systemlandschaft integriert werden kann.
Mdoglicherweise gibt es bereits entsprechende Module fur bestehende HR-Systeme, welche
eingesetzt werden kénnen.

Die Integration der Software in die bestehende Systemlandschaft kann aufgrund
unterschiedlicher Faktoren auch Auswirkungen auf die Datenqualitdt und somit auf die
Hochrechnung der Personalkosten haben. Vor allem stellen Schnittstellen zwischen den
Systemen haufig ein Problem dar, wenn Daten beispielsweise nicht korrekt Gbernommen werden.
Jedoch kdénnen auch fehlerhafte Parametrisierungen negative Auswirkungen auf die
Datenqualitat haben. Vor allem bei Produkten, welche standardmaBig nicht fir den
Osterreichischen Raum und den entsprechend geltenden GesetzmaBigkeiten konzipiert sind,
kdénnen dabei Probleme auftreten. Aus diesen Griinden sollte man sich bei der Auswahl einer
Standardsoftware gut Uberlegen, ob man etwaige kleinere Softwareherstellerinnen aus dem
Ausland in Betracht zieht.

Um nun die Frage zu beantworten, inwiefern sich die untersuchten Produkte fir den Einsatz an
Osterreichischen Universitaten eignen, missen diese in weiterer Folge gegen die in Kapitel 2
definierten Anforderungen geprift werden.

(1) SAP Personalplanung

Voraussetzung fur die Verwendung der SAP Personalplanung ist, dass bereits SAP im
Unternehmen eingesetzt wird und die Personalabrechnung und —Administration Gber SAP |auft.
Sofern dies zutrifft, verfligt die SAP Personalplanung Uber ein integriertes Rollensystem, um
zentral Programmberechtigungen zu steuern. Schnittstellen zu bestehenden HR-Systemen
entfallen, da diese Anwendung ein SAP-Modul ist und die Daten direkt aus dem HR-Modul
geladen werden kdnnen.

Aus der Recherche geht hervor, dass die SAP Personalplanung die Mdglichkeit bietet,
periodenbezogen Personalstrukturplane auf VZA- und Personalkostenebene durchzufiihren.
Hochrechnungen kdnnen fir mehrere Jahre im Voraus basierend auf Plankosten oder einer
simulierten Personalabrechnung der geplanten Stellen erstellt werden. Ebenso ist es mdglich,
geplante MaBnahmen Uber Planstellen abzubilden und so mdgliche Personalbedarfe zu planen.
Uber das Organisationsmanagement ist eine Aggregation auf verschiedene
Unternehmensbereiche mdglich. Notwendige Qualifikationen fir die Festlegung von
Karrierezielen kdnnen ebenfalls erfasst und ausgewertet werden. Da in Kombination mit den Info-
Cubes umfangreiche Berechnungen mit den Rohdaten durchgefihrt werden kdnnen, besteht
auch die Méglichkeit, definierte Kennzahlen fir das Berichtswesen automatisiert zu berechnen
und bereitzustellen.
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Da das Unternehmen international tatig ist und die Personalabrechnung fur &sterreichische
Unternehmen bereitstellt, kénnen diese Abrechnungsergebnisse fir die Personalplanung
herangezogen werden. Sofern also SAP bereits im Unternehmen eingesetzt wird, ist die SAP
Personalplanung eine gute Md&glichkeit fir Osterreichische Universitaten eine mittel- bis
langfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung durchzufthren. Die Ergebnisse zeigen,
dass die SAP-Personalplanung alle in Abschnitt 2.3 definierten Anforderungen erflllt.

(2) SAGE-HR Personalkostenplanung

Ahnlich wie bei der SAP Personalplanung ist der Einsatz der SAGE-HR Personalkostenplanung
insofern dann sinnvoll, wenn die gesamte SAGE-HR Suite im Unternehmen eingesetzt wird, da
die Personalkostenplanung nicht standalone gekauft und installiert werden kann. Alternativ
kénnen Uber Schnittstellen alle notwendigen Daten fur die Personalkostenplanung in das System
importiert werden.

Obwohl es sich bei dieser Software primar um ein Personalkostenplanungstool handelt, werden
vom System auch Kennzahlen hinsichtlich der VZA bereitgestellt. Eine Hochrechnung (iber
mehrere Jahre hinweg ist moglich, wobei sowohl detaillierte Betrachtungen auf Jahres- als auch
auf Monatsebene moglich sind. Ebenso werden - abgesehen vom Berichtswesen - alle weiteren,
in Abschnitt 2.3 definierten Anforderungen, von der Software erflllt. Hinsichtlich des
Berichtswesens kénnen aufgrund fehlender Informationen keine Aussagen getroffen werden.

Ein wesentliches Unterscheidungsmerkmal zu den anderen im Vergleich bericksichtigen
Produkten ist die Mdglichkeit, ,Was-Ware-Wenn-Szenarien“ Uber das System abzubilden. So
kdénnen beispielsweise Vergleiche aufgestellt werden, inwiefern sich die Personalkosten andern,
wenn Vorhaben wahlweise durch Uberstunden oder (iber eine Neuaufnahme umgesetzt werden.

Da auch dieses Unternehmen international tatig ist und im Osterreichischen Raum angeboten
wird, gilt bei der Eignung flr &sterreichische Universitaten ahnliches wie bei der SAP-
Personalkostenplanung. Somit kann auch diese Software als geeignet angesehen werden.

(3) perbit.insight

Als Grundlage fiir die Personalkostenplanung dient das Tool Mitarbeitermanagement, welches
alle relevanten Mitarbeiterlnneninformationen enthalt. In welcher Form die Daten in dieses Tool
geladen werden und inwieweit Schnittstellen bereitgestellt werden, geht aufgrund fehlender
Informationen aus der Recherche nicht hervor. Das System verflgt (ber ein integriertes
Rollensystem, weshalb zumindest die zweite Systemanforderung bestatigt werden kann.

In  Kombination der Produkte Mitarbeitermanagement, Personalkostenplanung und
Stellenmanagement erflllt das Softwarepaket der Firma Perbit nahezu alle Anforderungen,
welche flr Osterreichische Universitaten als relevant identifiziert wurden. Einzig geht aus den
Recherchen nicht hervor, inwiefern VZA-Kennzahlen in der Personalkostenplanung
berlcksichtigt werden.

Da dieses Unternehmen wie im Toolvergleich beschrieben vorwiegend deutsche Kundlnnen
betreut, misste erst im Detail geprift werden, inwiefern die Systeme mit den &sterreichischen
GesetzmaBigkeiten zurechtkommen. Aufgrund dieser Problematik, aber auch aufgrund der
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fehlenden Informationen (iber die Schnittstelle und der VZA-Kennzahlen ist fraglich, ob diese
Software fir ésterreichische Unternehmen geeignet ist.

(4) mecos Personalkostenplanung

Der vergleichsweise kleinste Anbieter stellt als einziges Unternehmen eine rein desktop-basierte
Anwendung fir Unternehmen bereit. Schnittstellen gibt es ausschlieBlich zum eigenen
Lohnverrechnungssystem und auch Rollensystem wird keines angeboten.

Hinsichtlich der funktionalen Anforderungen kénnen zwar Personalbedarfe anhand von Stellen
geplant werden und auch eine Kalkulation basierend auf den Personalkosten berechnet werden,
allerdings werden die Ergebnisse nur in Form von Jahresberichten bereitgestellt. Eine
Auswertung basierend auf Kostenstellen ist mdéglich, jedoch werden keine Angaben Uber
Vollzeitaquivalente angefuhrt.

Aus diesen Griinden, und auch aufgrund dessen, dass die Kundinnen dieses Unternehmens
Uberwiegend deutsche Theater sind, ist dieses Tool fir den Einsatz an &sterreichischen
Universitaten nicht geeignet.

In Tabelle 14 sind nochmal alle Ergebnisse des Toolvergleichs zusammengefasst dargestellt.
Basierend auf diesen Ergebnissen sind somit zwei der vier untersuchten Anbieterlnnen fir die
Durchflihrung einer mittel- bis langfristigen Personalstruktur- und Personalkostenplanung an
Osterreichischen  Universitdten geeignet. Insbesondere die vergleichsweise groB3en
Unternehmen, welche international tatig sind, konnten als geeignete Partner identifiziert werden.
Allerdings ist dabei zu beachten, dass die Einflihrung eines dieser Tools nur dann sinnvoll ist,
wenn auch die gesamte Personaladministration mit Produkten des gleichen Unternehmens
durchgefihrt wird.
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Ergebnisse des Toolvergleichs

Anforderung SAP SAGE-HR perbit.insight Mecos
(S)... Systemanforderung Personal- Personal- Personal-
planung kostenplanung kosten-

(F)... Funktionale Anforderung planung

AN

p
N
p
N
©

Schnittstellen (S)

p
N

p
N
4
N

Rollensystem (S)

p
N
p
N

Kennzahlen (F)

Planungshorizont und
Detailgrad der Planung (F)

Karriereziele und
Qualifikationen (F)

<€
<€
<

Organisatorische und
strukturelle Veranderungen (F)

<

<

<€
Pl O| 8 | D%

<€
(,)
<

Personalbedarfe und

a A ad & 4 o 4
PlanungsmafBnahmen (F)
Kalkulation der Personalkosten (F) N 5 v ¥
Berichtswesen (F) v Q 4

Geeignet fiir den Einsatz an
osterreichischen Universitaten?

<€
<€
©
SIS

Legende:

“ Anforderung erfillt
# Anforderung nicht erfillt
Anforderung teilweise erfilllt

© keine Informationen verfligbar

Tabelle 14: Zusammenfassung der Ergebnisse des Toolvergleichs

Ein weiterer zu prifender Aspekt war, ob sich aus basierend auf den Recherchen etwaige
zusatzliche Anforderungen an eine Personalplanung an Universitaten ergeben. Aus den
Beschreibungen der Produkte geht besonders hervor, dass alle Planungssysteme Tarifarten far
Vertrage bereitstellen. Beispielsweise kdnnen Kollektivvertrdge im System abgebildet und
beliebig Uber Parametrisierungen gedndert werden. Ein Vorteil der sich daraus ergibt ist, dass
somit auch Vorrickungen in héhere Stufen abgebildet und geplant werden kénnen. Dadurch
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kdnnen die Personalkosten noch genauer prognostiziert werden. Beispielsweise kénnten anhand
dieser Funktionen auch eigene, fiir die Personalkostenplanung relevante Tarifvertrage abgebildet
werden. Aufgrund dieser Argumente ergibt sich eine weitere Anforderung, welche nachfolgend
spezifiziert wurde.

Funktionale Anforderung 8: Als Userln mdchte ich im System bestehende sowie eigene
Tarifvertrdge verwalten kénnen, um Personalkosten genauer prognostizieren zu kénnen.

In Summe ergeben sich nun basierend auf der empirischen Untersuchung in Kapitel 2 und dem
Toolvergleich in diesem Kapitel zehn Anforderungen an eine Personalplanungssoftware an
Osterreichischen Universitaten.

3.4 Fazit

Basierend auf den definierten Anforderungen im aus Kapitel 2, werden in diesem Kapitel vier
unterschiedliche Tools auf deren Eignung fiir den Einsatz an &sterreichischen Universitaten
gepruft. Bei der Toolauswahl wird besonders darauf geachtet, dass beim Toolvergleich
verschiedenen groBe Softwareherstellerinnen einbezogen und unterschiedliche Technologien
berlcksichtigt werden (Desktopanwendung vs. Webanwendung).

Der Schwerpunkt des Toolvergleichs liegt dabei auf der Funktionsweise der
Personalkostenplanung, da diese als Kernelement der Personalplanung identifiziert wurde.
Neben der Funktionsweise werden fir den Toolvergleich nachfolgende Vergleichskriterien
herangezogen:

= Unternehmensprofil
= Art der Anwendung und Datensicherheit
= Integration und Schnittstellen

Obwohl die Kosten ein ebenfalls sehr wichtiges Kriterium bei der Auswahl von Standardsoftware
darstellen, flieBen sie in den Toolvergleich aufgrund fehlender Informationen nicht direkt mit ein.

Die Ergebnisse zeigen, dass alle untersuchten Tools sehr ahnlich funktionieren, wobei die
groBeren Softwarehersteller wie SAP oder die SAGE GmbH einen vergleichsweise breiteren
Funktionsumfang breitstellen. Die Personalplanung basiert Gberwiegend auf Planstellen, welche
Uber eine Abrechnungssimulation die Personalkosten fir die Folgejahre berechnet. Insbesondere
die SAP-Personalkostenplanung sowie das Produkt der Firma SAGE GmbH ermdglichen dabei
eine detaillierte Betrachtung und Auswertung der Hochrechnungsergebnisse.

Ebenso geht aus dem Toolvergleich hervor, dass vor allem die gréBeren Softwarehersteller die
Personalplanung als Zusatzmodul fir eigene HR-Softwarepakete anbieten und keine
Standalone-Nutzung der Module ermdéglichen. Ein Einsatz eines dieser Produkte ist somit nur
dann sinnvoll, wenn die gesamte Personaladministration Uber Softwarepakete des
entsprechenden Unternehmens durchgefiihrt wird. Vor allem im Hinblick auf die Integration und
Schnittstellen kénnen so Kosten eingespart werden.
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Basierend auf den Ergebnissen des Toolvergleichs wurde eine weitere Anforderung fir eine
mittel- bis langfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung an Osterreichischen
Universitaten identifiziert. Demnach muss ein Personalplanungstool die Mdglichkeit bieten,
unterschiedliche Tarifvertrage abzubilden, um Personalkosten noch genauer berechnen zu
kénnen. Auch die Wartung und Bereitstellung eigener Tarifvertrage soll demnach mdglich sein.

Letztendlich liefert der Vergleich das Ergebnis, dass sich die Produkte der Unternehmen SAP
und jenes der SAGE GmbH fir den Einsatz an &sterreichischen Universitédten eignen. Diese
Produkte erflllen alle in Kapitel 2 definierten Anforderungen und stellen zahlreiche nutzliche
Features zur Durchfihrung einer mittel- bis langfristigen Personalstruktur- und
Personalkostenplanung bereit.
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4 PSP-HR PROFILBILDUNG DURCH STRUKTURPLANUNG

Mit rund 4.300 Mitarbeiterlnnen zahlt die Universitat Graz zu den gréBten Dienstgeberlnnen der
Steiermark. Die Universitat gliedert sich in sechs Fakultaten und der zentralen Verwaltung, wobei
etwa 3.200 Mitarbeiterlnnen dem wissenschaftlichen Universitatspersonal zuzuordnen sind.
Insgesamt stehen den 32.500 Studierenden 120 unterschiedliche Studien an 76 Instituten zur
Auswahl. (Karl-Franzens-Universitat Graz, 2016a) Das jahrliche Gesamtbudget der Universitat
Graz betragt rund 216 Millionen Euro (Stand 2014), wobei 172 Millionen Euro seitens des Bundes
zur Verflgung gestellt werden. Der Rest des Budgets setzt sich aus Drittmittel (26 Millionen Euro)
und Studienbeitrage zusammen. (Karl-Franzens-Universitat Graz, 2016b)

Im Jahr 2007 wurde mit der Planung und Entwicklung der Personalplanungssoftware PSP-HR
(Profilbildung durch Strukturplanung) begonnen. Die Software wird intern von der Abteilung HR-
Applications betrieben und steht mittlerweile in der Version 3.2 zur Verfligung. War die Software
in der ersten Version vor allem ein Instrument zur Abbildung des IST-Personalstands, ist sie
mittlerweile ein umfassendes Tool =zur Durchfihrung einer mittel- bis langfristigen
Personalstruktur- und Personalkostenplanung. Der Prozess der Personalplanung Gber PSP-HR
ist in Abbildung 6 graphisch dargestellt.

1 5

Schnittstelle und Umsetzung geplanter
Parametrisierung MaRnahmen

2 4

Datenauswertung und

Bereitstellung T Personalplanung

Ableiten strategischer
Entscheidungen

Abbildung 6: Prozessdarstellung PSP-HR

Wie aus der Grafik erkennbar, handelt es sich bei der Planung um einen zyklischen Prozess, der
in finf Prozessschritte unterteilt werden kann. In einem ersten Schritt werden Uber eine definierte
Schnittstelle alle notwendigen Personaldaten aus dem HR-System importiert. Dabei kénnen
unterschiedliche Parametrisierungen,  wie  beispielsweise  die Definition ~ von
Mitarbeiterlnnengruppierungen durchgefihrt werden. Nachdem die Daten in das System
importiert wurden, stellt das System verschiedene Méglichkeiten der Datenauswertung bereit. Die
Daten kénnen dabei detailliert in Tabellenform oder in kumulierten Darstellungen anhand von
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Grafiken betrachtet werden. AuBerdem dienen diese Daten als Grundlage fir das Ableiten von
strategischen Entscheidungen. Uber interne Filter- und Selektionsmdglichkeiten kdnnen
beispielsweise unterschiedliche Planungsszenarien abgebildet und simuliert werden. Basierend
auf den strategischen Entscheidungen erfolgt in einem nachsten Schritt die Personalplanung,
wobei die geplanten MaBnahmen und deren Auswirkungen sofort im System ersichtlich sind und
ausgewertet werden kénnen. In einem letzten Schritt erfolgt die Umsetzung der geplanten
MaBnahme. Beispielsweise kénnte dies eine Erhéhung des Beschaftigungsausmales oder eine
Neuaufnahme sein. Sobald diese MaBnahme im HR-System erfasst wurde, werden die
Informationen beim darauffolgenden Import in das Personalplanungstool tbernommen.

In nachfolgenden Abschnitten wird der Programmaufbau und die Funktionsweise der Software
genauer beschrieben und das Tool gegen die in Kapitel 2 und 3 definierten Anforderungen
geprift. Die Ergebnisse dieser Evaluierung soll eine Aussage dariber liefern, inwiefern sich PSP-
HR fUr den Einsatz an anderen Osterreichischen Universitaten eignet. Darlber hinaus erfolgt eine
Evaluierung basierend auf eine qualitative Forschungsmethode, wobei insbesondere durch die
Gewinnung neuer Erkenntnisse potentielle Zusatzanforderungen an PSP-HR erhoben werden
sollen.

4.1 Funktionsweise und technische Implementierung

Nachdem einleitend bereits der Ablauf der Planung Uber PSP-HR dargestellt wurde, wird in
folgenden Abschnitten der Programmaufbau und die Funktionsweise von PSP-HR im Detalil
beschrieben. Da die Software modular aufgebaut ist und in der aktuellen Version bereits eine
Vielzahl von Zusatzfunktionen enthalt, liegt der Fokus dieser Beschreibung insbesondere auf den
Grundfunktionalitaten der Software.

Die Personalplanung an der Universitat Graz unterscheidet sich je nach Organisationseinheit.
Wahrend die Planung an den Fakultaten dezentral basierend auf Personalkosten durchgefuhrt
wird, erfolgt die Planung des zentralen Bereichs auf Ebene der VZA. Somit stehen je nach Rolle
nur bestimmte Programmfunktionen und Ansichten zur Verfligung.

Ein weiterer Abschnitt beschreibt die technische Implementierung des Tools. Sie soll einen
Aufschluss darliber geben, welche Systemanforderungen ein Unternehmen benétigt, um diese
Software im eigenen Unternehmen einzusetzen.

4.1.1 Programmaufbau

Bei PSP-HR handelt es sich um eine webbasierte Software, welche tber den Browser im Intranet
der Universitdt Graz aufgerufen werden kann. Ein integriertes Rollensystem regelt den
Programmzugriff sowie den Zugriff auf die jeweiligen Funktionalitdten des Tools. Je nach Rolle
kénnen nur bestimmte Funktionalititen des Programms genutzt werden. Um eine mdglichst
einfache und intuitive Authentifizierung bereitzustellen, ist eine Anmeldung mit den Zugangsdaten
aus dem Active Directory méglich. Alternativ kdnnen Gber PSP-HR auch eigene Benutzerkonten
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eingerichtet werden, sollten Benutzerlnnen verschiedene Rollen im Planungsprozess zugeordnet
sein.

Abbildung 7 zeigt den Programmaufbau von PSP-HR. Uber ein sogenanntes Ribbon-Menii
kénnen im oberen Programmbereich unterschiedliche Funktionen ausgewahlt werden. Die
Mentuitems werden dabei je nach Rolle ein- oder ausgeblendet. Unter dem Menu befindet sich
ein Suchfeld, wobei nach Personen, Organisationen oder PlanmaBnahmen gesucht werden
kann. Im linken Programmbereich ist die Organisationsstruktur in Form einer hierarchischen
Baumstruktur abgebildet, welche auch zur Navigation im System verwendet wird. Hier kbnnen
wahlweise eine oder mehrere Organisationseinheiten ausgewahlt werden. Das Hauptfenster ist
in mehrere Karteireiter unterteilt und dient als Arbeitsbereich im System.

m | Panuno | Exrs | peco | Personalncwickiun | Downioads | sericit

= ) i » &
Ansicht Ansicht Passwort
aktualisieren  Drucken Optionen andern Abmelden
Allgemein Account
I 7- l 7 2 willkommen ‘ = Tabelle 1 ¥ Diagramme L/ Z Berichte ‘.K Administration
' Organisationseinheiten i

& 1] [1] Karl-Franzens-Universitat Grz
cl= Il [0] Katholisch-Theologische Fa
=& [] [0] Rechtswissenschaftliche Fa

& [ fo] 1nstitute REWI

L3 [} Dekanat der Rechtswiss:
L [ Arbeitsrecht und Sozialr
_+ ] Finanzrecht

[ offentliches Recht

L3 [ Untern.- und Wirtschafts
L3 [ 6sterr. Rechtsgesch. un¢
L L] zivilgerichtliches Verfah

i) Uber PSP-HR

® video Tutorial

2 Willkommen ( =/ Playground {

PSP-HR

© Serviceiibersicht
Versionsinformation:

PSP-HR 3.3
Erreichbar unter 0316 / 380 - 1861
Erreichbar unter hr-applications@uni-graz.at

Telefonischer Support:
E-Mail Support:

S
9 g

L. Meine letzten PI. i Letzte Anderungen (berechtigte Einheiten)

@ O Rechtanhilosonnle P0037206  Planung wurde geléscht P0037285 Planung wurde angelegt
;: P r&misches Recht P0037206  Planung wurde angelegt P0037284 Planung wurde angelegt
3 O Strafrecht, Strafprozess P0037195  Planung wurde geléscht P0037283 Planung wurde angelegt
(= [ vélkerrecht und Intern.t | P0036290 Planung wurde bearbeitet P0037282 Planung wurde angelegt
{2 [ zivilrecht, Aus.u.Int.Priv P0033851  Planung wurde bearbeitet P0037281 Planung wurde angelegt
b ] Europarecht P0036834  Planung wurde geléscht P0037280 Planung wurde angelegt
L% [] pekan | P0036834 Planung wurde angelegt P0037007 Planung wurde bearbeitet
e [ ] 1nstitut fiir Rechtswisser || P0036832  Planung wurde geléscht P0037161 Planung wurde geléscht
8= [0] Zentren REWI P0036832  Planung wurde angelegt P0037279 Planung wurde angelegt
& | [][0] sonstige Einheiten REW! || P0036827  Planung wurde geléscht P0037225 Planung wurde bearbeitet
1 | [ {0] Sozial- und Wirtschaftswiss | P0036827 Planung wurde angelegt P0037274 Planung wurde bearbeitet
5 | [ 1[0] Geisteswissenschaftliche Fz || po036810  Planung wurde geldscht P0036673 Planung wurde bearbeitet
C o [] {0] Naturwissenschaftiiche Fak | poo3ssos  Planung wurde geloscht P0036672 Planung wurde bearbeitet
@ — L) 0] Umwelt- Regional-und... P0036811  Planung wurde geldscht P0036315 Planung wurde geldscht
& L [][0] Zentraler Bereich || Poo38813 Planung wurde geloscht P0034722 Planung wurde geldscht

Je nach Berechtigung, stehen im Arbeitsbereich folgende Hauptkarteireiter zur Verfligung:

Tabellenansicht

Abbildung 7: Programmaufbau PSP-HR

= Diagrammansicht
= Berichte

Die Tabellenansicht dient der Detaildarstellung der Personen und den geplanten MaBnahmen.
Gruppiert nach definierten Personengruppen werden hier wahlweise VZA-Werte oder
Personalkosten fir einen frei definierbaren Anzeigezeitraum dargestellt. Wahlweise kann der
Detaillierungsgrad auf Jahres-, Quartals- oder Monatsebene eingestellt werden. Uber eine
farbliche Kennzeichnung ist sofort ersichtlich, ob eine Person eine befristete Stelle (blaue
Kennzeichnung) oder eine unbefristete Stelle (griine Kennzeichnung) innehat. Karenzierte
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Personen sind durch rote Balken gekennzeichnet. Eine beispielhafte Darstellung der
Tabellenansicht zeigt Abbildung 8.

. H AssistentInnen/sonstige wiss. MitarbeiterInnen
Name Beginn (DV) Ende (DV) 2015 2016 2017 2018
01.10.2016  31.08.2020 0,19 0,75 0,75

01.09.2020 31.08.2024
18.11.2013  17.11.2019
18.11.2019 31.12.9999
26.09.2012 31.03.2016
01.03.2012 31.08.2016
01.03.2016  29.02.2020
‘ 01.03.2020 29.02.2024
‘ 01.10.2013 30.09.2017

01.10.2017  30.09.2021 s 0,13 0,5

01.10.2017 31.05.2020 0,06 0,25

15.09.2020  14.09.2024

01.01.2017  31.12.2021 0,75 0,75
Summe Personen: 4 3,8 ] 3,06 25
Summe Planungen: 0,19 1,69 2,25
Gesamtsumme: 3,99 4,75 4,75

Differenzwerte za:

5 Allgemeine Bedienstete
Name Beginn (DV) Ende (DV) 2015 2016 2017 2018

- 01.09.2004 01.01.2034 1 1 1 1

04.01.1982  01.05.2026 i 1 i

02.10.2000 01.12.2046 1 1 1 1

Abbildung 8: VZA-Ansicht PSP-HR

Geplante MaBnahmen sind durch grelle Balken (blau oder griin) gekennzeichnet und kénnen
direkt bei Personen oder anderen geplanten MaBnahmen angehéngt werden. Jeder MaBBnahme
wird dabei automatisiert ein eindeutiger PSP-Code (z.B. P0025142) zugewiesen und kann
zusatzlich mit einem frei wahlbaren Alias-Namen versehen werden. Uber einen Doppelklick auf
eine Person oder MaBnahme kénnen Detailinformationen zur Person oder zum Dienstverhaltnis
abgerufen werden.

Im Gegensatz zur Tabellenansicht werden in der Diagrammansicht ausschlieBlich kumulierte
Werte in Form von Grafiken angezeigt. Aus einer Reihe an vordefinierten Diagrammen kénnen
Uber Detaileinstellungen unterschiedlichste Anpassungen und Filterkriterien fir die Diagramme
gesetzt werden. PSP-HR stellt folgende Diagramme zur Verfligung:

= VZA- und Képfe und Lohnkostenanalyse

= Geschlechterverhaltnis

= Anstellungsverhéltnisse

= Entwicklung Karriere- und Fluktuationsstellen
= Pensionierungen und Austritte

= Alterspyramiden

Abbildung 9 zeigt eine beispielhafte Darstellung einer Alterspyramide. Die
Parametrisierungsmaoglichkeiten andern sich je nach Diagramm. Bei Alterspyramiden kénnen
neben den zu berlcksichtigenden Daten beispielsweise auch der Stichtag und die Wertebereiche
fur die Alterspyramide angegeben werden.
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1. Parametrisierung der Auswertung

Alterspyramide

‘—:3 Diagramm laden
zeigt die Entwicklung der Altersstruktur in Form einer
Altersypramide

& Einstellungen 2. Darstellung der Auswertung

Personengruppen o . -
. Alterspyramide - Kumulierte Ansicht

¥ professorinnen
¥ Dozentinnen
¥ Assistentinnen/sonstige wiss. Mitarbeiterinnen

Alterspyramide - Kumulierte Ansicht
¥ Aligemeine Bedienstete
¥ Kumulierte Darstellung

Geschlecht

¥ Frauen berucksichtigen

545 —
¥ Manner berucksichtigen
Befristete/Unbefristete Stellen —_— | 40-44 -

¥ Befristete Stellen berucksichbigen
¥ Unbefristete Stellen berucksichtigen
Berechnungsart 30-34

® vZA
Kopfe
Jahr/Monat 19 19
Jahr: | 2016 ¥ Monat: 11 ¥
Wertebereiche I Manner I Frauen

20-30-35-40-45-50-60

¥ Werte auBerhalb der Grenzen auch berlcksichtigten

:3 Diagramm laden

Abbildung 9: Alterspyramide PSP-HR

Ein weiterer zentraler Reiter ist die Berichtsansicht in PSP-HR. Basierend auf Vorgabewerten und
den Planwerten fir die geplanten MaBnahmen werden hier Berichte auf Ebene der
Wissenschaftszweige  generiert.  Anhand dieser Berichte kdnnen Budgets fur
Wissenschaftszweige zentral gesteuert werden.

Da es sich bei PSP-HR um eine webbasierte Software handelt, steht den Anwenderinnen auch
eine mobile Version zur Verfligung, wobei diese nur einen eingeschrankten Funktionsumfang zur
Verfligung stellt. Abbildung 10 zeigt einen Screenshot von PSP-HR Mobile.

PSP-HR Mobile
Lohnkosten-Prognose

Stelzel, Franz-Thomas

Professorinnen
flaveston Name 2015 2016 2017 2018 2019 2020
& Willkommen 122.700 123.100 125.600 128.200 130.800 127.100

117.700 117.200 119.600 122.100 118.000 119.000

128.600 129.700 7 132.400 131.600 130.000 128.100
™ Wissenschaftszweige -

Tabellenansicht 116.200 142.200 145.100 147.200
B VZA 98.800 98.500 100.500 102.900 105.000 106.400

154.000 7 155.500 158.700 161.900 165.200 125.800

36.800
95300 | 95500 | 97400 94500

& Organisationseinheiten

W Lohnkosten

Diagramme

VZA-Analyse

Kopfe-Analyse 104800 128200, 130800, 133500 135300

Abbildung 10: PSP-HR Mobile
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Wie aus der Beschreibung des Programmaufbaus ersichtlich, wurde bei der Programmierung von
PSP-HR besonders darauf geachtet, dass die Software anderen Standardtools wie
beispielsweise Microsoft Office sehr ahnlich ist. Das Ribbon-Menl und der Aufbau mittels
Karteireitern ermdglicht es, den sehr umfangreichen Funktionsumfang den Anwenderinnen
maoglichst einfach zur Verfigung zu stellen.

4.1.2 Funktionsweise der Planung

PSP-HR dient zur Planung der Personalstruktur sowie der Personalkosten, wobei (ber dieses
System ausschlieBlich PersonalmaBnahmen abgebildet und geplant werden, welche dem
Globalbudget zugeordnet sind. Die Planung von Drittmittel erfolgt Gber andere Systeme. Obwohl
der Prozess der Personalplanung universitatsweit einheitlich ist, gibt es unterschiedliche
Vorgehensweisen bei der Personalplanung.

Die Personalplanung an der Universitat Graz erfolgt auf verschiedenen Detailebenen, wobei
diese der fristbezogenen Planung aus Abschnitt 2.2 ahnlich sind. Bei der langfristigen Planung
werden drei Budgetperioden zu jeweils drei Jahren auf einer sehr groben Ebene betrachtet.
Jeweils im Herbst eines Kalenderjahres erfolgt eine Detailplanung fir die drei Folgejahre. Jede
Fakultdt sowie die Einheiten aus dem zentralen Bereich missen in diesem Zeitraum alle
geplanten MaBnahmen fiir die kommenden drei Jahre iber PSP-HR abbilden. Die Planung sowie
das Personalbudget fir das erste dieser drei Jahre wird jeweils am Ende des Jahres basierend
auf einen umfangreichen Planungsprozess beschlossen.

Die Personalplanung an den sechs Fakultaten basiert auf Personalkosten. Einerseits ergibt sich
das Budget aus freiwerdenden Mitteln aufgrund von befristeten Dienstverhaltnissen,
Pensionierungen oder sonstigen Austritten, andererseits aus zentralen Budgetzuweisungen
seitens der Universitatsleitung. Uber diese Budgetzuweisungen kénnen so gezielt bestimmte
Studienrichtungen geférdert werden. Uber die Berichte in PSP-HR kénnen die dezentral
planenden Einheiten zu jedem Zeitpunkt im Planungsprozess einsehen, inwiefern die
Personalplanung den Budgetvorgaben entspricht und wieviel Budget fir einzelnen
Wissenschaftszweige noch zur Verfigung steht. Ein beispielhafter Bericht ist in Abbildung 11
dargestellt.

dget/Art der Planung
Vorgabewert disponibles Budget
(Korrekturbetrag)

Budget verfiigbar fur Personalplanungen

Zentrale Planungen ja - wenn Saldo <=0 B oder PV |
Planungen mit Finanzierung inhaltlich offen I nein ‘ o} \
Planungen mit Finanzierung inhaltlich ok '_ ja - wenn Saldo <=0 | B oder PV \
Summe Relevante Planungen |
Budget verfiigbar fir Personalplanungen
Summe relevante Planungen
Saldo -12 118.118 | 36.928 || 155.034 |

[ Planungen mit Finanzierung inhaltlich nicht ok 1 [ nein R
Planungen ohne Finanzierung inhaltlich offen nein o}

[ Planungen ohne Finanzierung inhaltlich nicht OK I nein | R
technische Planungen (offen) A nein

|
Planungen ohne Finanzierung inhaltlich OK nein | PV [
\

Abbildung 11: PSP-HR Bericht (Budgetvorgaben)
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Im Vergleich dazu erfolgt die Personalplanung der zentralen Einheiten ausschlieBlich basierend
auf den VZA-Werten. Uber PSP-HR kénnen beispielsweise neue Stellen beantragt oder
auslaufende Stellen nachbesetzt werden. Die Genehmigung neuer Stellen erfolgt im Zuge von
Planungsgesprachen mit der Universitatsleitung, welche einmal jahrlich im Zuge des gesamten
Personalplanungsprozesses stattfinden.

Als Grundlage fir die Personalplanung dienen die Personaldaten aus dem HR-System, welche
in einem Rhythmus von zwei Wochen in PSP-HR importiert und aktualisiert werden. Aus der
Tabellenansicht ist fir die dezentral planenden Einheiten auf einem Blick ersichtlich, wann
einzelne Stellen auslaufen und in welcher Hé6he Personalkosten frei werden. Abbildung 12 zeigt,
wie beispielsweise auslaufende Stellen aus der Tabellenansicht erkannt werden kénnen. Sofern
die Planung an einer Fakultat erfolgt, kénnen Uber die Lohnkostenprognose auch die
freiwerdenden Personalkosten angezeigt werden.

VZA-Ansicht

Name Beginn (DV) Ende (DV) 2015 2016 2017 2018 2019
01.07.2009 01.04.2053 1 1 1 1 1
01.01.2041 0 0 0 0,15 0,5

01.10.2004

ﬁ
01.06.2016 09 2018 5
04.08.2014 2015 L0482
10.06.2005 01.11.2046 1 1 1 1 1
Lohnkosten-Ansicht
Name Beginn (DV) Ende (DV) 2015 2016 2017 2018 2019
01.07.2009  01.04.2053 $3.700  57.200 52.800 §7.200  58.400

01.10.2004 01.01.2041
01.06.2016 09.09.2018

04.08.2014 31.10.2015 .
10.06.2005  01.11.2046 | 62.800 72700  68.400  66.800  67.600

Abbildung 12: PSP-HR - Erkennen von Bedarfen

Sofern die auslaufende Stelle nachbesetzt werden soll, kann eine Nachfolgeplanung Uber das
System angelegt werden. Damit die Planung automatisiert mit der Person verkniipft werden kann,
muss zuvor die entsprechende Person markiert werden. Uber die Funktion ,Neue Planung* 6ffnet
sich ein neues Fenster und Details zur Nachfolgeplanung kénnen erfasst werden. Das Formular
zum Anlegen von PlanmaBnahmen ist in Abbildung 13 dargestellt.
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Planung erstellen

Planungsinformationen

Verkniipfungsinformationen zur Planung [Person/Planung] (dndern)
Name: LERCH Anita
Die Planung wird dieser Person "untergeordnet”
Allgemeine Informationen
PSP-Alias-Name:  NF xxx Offentlicher Kommentar: Personlicher Kommentar:
Planungs-Typ: Planung v Nachfolge xxx It. Gesprach mit xxx soll diese Stelle
umgehend pachbesetzt werden
Widmung: v
Stellentyp: Nachfolge (NF) v

zum Di

Einheit Rubrik MA-Typ Beginn Ende Befr. %BAM (h) Kosten
HR-Applicat ¥ || Allgemeine ¥ || KV IVa v] |10V |09 V(2018 ¥ 30 ¥ [|11 V| 2022 ¥ T4 62.50 25 € 33.400,00

| weitere Zuordnung hinzufiigen |

ben zur Fi i ( ive Fi i )
Kostenstelle:
Innenauftrag: v
Status-Angaben
2-Planung: ja v
Dezentraler Status: | Technische Planung ¥

Zentraler Status:

Planungssperren anzeigen

\ Planung tberpriifen || Planung prifen und speichern |

Abbildung 13: PSP-HR - Anlegen einer neuen Planung

Einige Felder sind aufgrund der Vorauswahl der auslaufenden Stelle bereits vorausgefuillt.
Beispielsweise werden Alias-Name, organisatorische Einheit und Mitarbeiterlnnentyp sowie das
Beginn-Datum und das BeschaftigungsausmaB basierend auf das vorhergehende
Dienstverhaltnis bereits vorausgefillt. Allerdings kénnen diese Daten auch jederzeit
Uberschrieben werden sowie zusatzliche Anmerkungen erfasst werden.

Sofern alle Angaben eingetragen und die Pflichtfelder geprift wurden, kann die geplante
MaBnahme gespeichert werden. Im Zuge des Speicherns wird der eindeutige PSP-Code
generiert und die Planung wird, wie in Abbildung 14 ersichtlich, unterhalb der ausgewahlten
Person in der Tabellenansicht angezeigt. Basierend auf der aktualisierten Personalplanung
kénnen in weiterer Folge neue Auswertungen generiert werden.

Name Beginn (DV)  Ende (DV) 2015 2016 2017 2018 2019 2020
01.07.2009  01.04.2053 1 1 1 1 1 1

01.10.2004  01.01.2041 0 0 0 015 05 0.5
01.06.2016 __ 09.09.2018

PO037288 (NF xxx) 10.09.2018 30.11.2022 0,19 0,63 0,63
04.08.2014 31.10.2015 ﬁ
10.06.2005  01.11.2046 1 1 1 A 1 1

Abbildung 14: PSP-HR - Darstellung der geplanten MaBnahme

PSP-HR bietet eine Reihe an zuséatzlichen Funktionen, welche fir die Planung benétigt werden.
So kénnen beispielsweise abhangig vom verfligbaren Budget unterschiedliche Statusangaben
dezentral gesetzt werden. Ebenso kénnen zentrale Statusangaben gemacht werden, welche der
Plausibilisierung der Planung dienen. Um unterschiedliche Planungsszenarien abzubilden,
kénnen im System eine Reihe an Filter gesetzt werden, welche Planungen aufgrund
unterschiedlicher Kriterien (z.B. Status) ein- und ausblenden.

Fir die Hochrechnung der Personalkosten sind im System die verschiedenen Tarifvertréage fir
Angestellte und Beamte hinterlegt. Basierend auf die vertragliche Einstufung, etwaigen
Uberzahlungen, dem BeschaftigungsausmaB, einem berechneten Vorriickungsstichtag und einer
Reihe an weiteren Kriterien werden so die Personalkosten flr alle Mitarbeiterlnnen berechnet.
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Far PlanmaBnahmen wurde ein eigener Tarifvertrag angelegt, auf Basis dessen die
Personalkosten  kalkuliert ~werden. Dartber hinaus ist es mdglich, jahrliche
Lohnkostensteigerungen zu erfassen und so weitere Simulationen zu erstellen.

4.1.3 Technische Implementierung

Wie bereits mehrfach angefihrt, handelt es sich bei PSP-HR um eine webbasierte Anwendung,
welche im Intranet der Universitdt Graz zur Verfigung gestellt wird. Endanwenderinnen
bendtigen fur diese Software lediglich einen Computer mit einem aktuellen Browser und Zugriff
auf das interne Unternehmensnetzwerk.

Als Programmiersprache flr die Entwicklung von PSP-HR wurde PHP (Hypertext Preprocessor)
verwendet, wobei eine MySQL-Datenbank fir die Speicherung der Daten eingesetzt wird. Bei
PHP handelt es sich um eine serverseitige Skriptsprache, welche eine Vielzahl an
Datenbanksystemen unterstitzt. Obwohl PHP fir eine Vielzahl an Plattformen zur Verfigung
steht, wird diese meist in Kombination eines Apache-Webservers verwendet. (Lerdorf, Tatroe,
Maclintyre, Schulten & Klicman, 2007) Damit PSP-HR im Unternehmen eingesetzt werden kann,
muss auf dem Webserver PHP in der Version 5.6 installiert werden. Fir die Integration der LDAP-
Authentifizierung ist es erforderlich, das entsprechende LDAP-Zusatzmodul zu installieren.
Alternativ wird eine interne Authentifizierung oder eine verteilte Authentifizierung Gber Shibboleth
angeboten.

Wie bereits aus der Erhebung der Anforderungen in Abschnitt 2.3 hervorgegangen ist, stellt
besonders die Schnittstelle zum HR-System ein wichtiges Kriterium fir eine
Personalplanungssoftware dar. PSP-HR bietet hier eine dateibasierte Schnittstelle an, welche die
Personaldaten in zwei Schritten importiert. In einem ersten Schritt werden die Rohdaten aus dem
HR-System importiert und fur den eigentlichen Import aufbereitet. Beispielsweise werden hier die
Tarifvertrdge parametrisiert und Pensionierungsdaten berechnet. Dieser Teil der Schnittstelle ist
flexibel anpassbar und muss nicht zwingend in PSP-HR erfolgen. Die aufbereiteten Daten werden
in einem zweiten Schritt der eigentlichen Schnittstelle zur Verfligung gestellt, welche die Daten in
einem fix definierten Format erwartet und so das System aktualisiert. Durch die Trennung der
Datenaufbereitung und dem eigentlichen Import kénnen beliebige HR-Systeme an PSP-HR
angebunden werden und potentielle Kundinnen koénnen selbst entscheiden, ob die
Datenaufbereitung inhouse erfolgen soll. Der Importprozess ist in Abbildung 15 nochmal
graphisch dargestellt.
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HR-System
(z.B. SAP) i Datenaufbereitung & E Datenimport PSP-HR
' Parametrisierung i PSP-HR
Export 1 i | aufbereitete
Rohdaten ! : Daten (CSV)
@ : ¢ E @
auBerhalb von PSP-HR wahlweise in erfolgt in PSP-HR

PSP-HR
Abbildung 15: PSP-HR Schnittstelle

Neben der Import-Funktion stellt PSP-HR auch zahlreiche Exportfunktionen bereit. Wahlweise
kénnen Dokumente in PDF- oder MS-Word Formate exportiert oder Berichte im MS-Excel Format
bereitgestellt werden. Aus diesem Grund ist es erforderlich, dass die Endanwenderinnen
entsprechende Programme auf den Clients installiert haben, um die exportierten Dokumente zu
offnen.

Wie aus der Beschreibung der technischen Implementierung hervorgeht, kann die Software PSP-
HR auf jedem Webserver mit PHP 5.6 und MySQL installiert werden. Aufgrund der
teilstandardisierten und jederzeit anpassbaren Schnittstelle kénnen samtliche HR-Systeme,
welche einen Export der Rohdaten ermdglichen, angebunden werden. Da es sich um eine
Webanwendung handelt wird keine Installation einer Spezialsoftware oder etwaige
Sonderkonfiguration auf den Clients benétigt.

4.2 Evaluierung Basis-Anforderungen

Insgesamt wurden in den ersten beiden Kapiteln zwei System- und acht funktionale
Anforderungen an eine Personalplanungssoftware ermittelt. Nachdem der Programmaufbau und
die Funktionalitat von PSP-HR im Detail betrachtet wurde, wird dieses Tool gegen die erhobenen
Anforderungen geprtift. Die Prifung soll Aufschluss darliber geben, inwiefern die Software PSP-
HR flr den Einsatz an anderen &sterreichischen Universitaten geeignet ist.

(1) Systemanforderungen

Wie aus der Beschreibung der Software PSP-HR hervorgeht, verfigt das Tool sowohl Uiber ein
integriertes Rollensystem als auch lber eine Schnittstellenanbindung fir HR-Systeme. PSP-HR
ermdglicht den Administratorinnen nicht nur die Zuweisung von Anwenderinnen zu einzelnen
Rollen, auch kénnen Uber das System neue Rollen angelegt und Berechtigungen fir Rollen
definiert werden. Die Funktionsweise der Schnittstelle wurde in Abschnitt 4.1.3 im Detail
beschrieben und erfillt ebenfalls die definierte Anforderung.

(2) Kennzahlen, Planungshorizont und Detailgrad der Planung
PSP-HR bietet die Mbglichkeit, Uber die Tabellenansicht sowohl VZA- als auch

Lohnkostenprognosen zu erstellen. Beide Kennzahlen werden dabei auf Personenebene
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berechnet und dargestellt. Ebenso sind kumulierte Auswertungen von einzelnen
Personengruppen in Form Tabellen oder Diagrammen méglich. Der Anzeigezeitraum und auch
der Detailierungsgrad fur die Darstellung dieser Kennzahlen ist frei wéahlbar. Technisch |sst das
System zu, die Daten bis 2037 zu berechnen. Beim Detaillierungsgrad kann wahlweise zwischen
Monats-, Quartals- und Jahresebene gewahlt werden. Aus diesen Griinden sind die ersten beiden
funktionalen Anforderungen zur Ganze erfullt.

(3) Karriereziele und Qualifikationen

PersonalmaBnahmen werden auf Ebene der Mitarbeiterinnen geplant und kénnen wahlweise
Personen oder auch anderen PlanmaBnahmen zugeordnet werden. Durch die Planung
unterschiedlicher Mitarbeiterlnnentypen besteht die Mdglichkeit, auch individuelle Karrierewege
abzubilden. Allerdings kénnen keine spezifischen Qualifikationen fir einzelne Stellen angegeben
werden. Auch bietet PSP-HR derzeit kein Modul an, Qualifikationen von bestehenden
Mitarbeiterlnnen zu erfassen und auszuwerten. Aus diesem Grund wird diese Anforderung von
PSP-HR nicht erfillt.

(4) Organisatorische und strukturelle Veranderungen

PSP-HR bietet die Mdglichkeit, Gber den Organisationsbaum die Kennzahlen flr einen oder
mehrere Organisationseinheiten auf unterschiedliche Art und Weise anzuzeigen. Spezifische
Kennzeichnungen ermdglichen eine Filterung der Personen und PlanmaBnahmen und auch die
Diagrammansicht bietet zahlreiche Mdglichkeiten, unterschiedliche Szenarien zu simulieren.
Basierend auf diesen Ergebnissen wird diese Anforderung von PSP-HR erfllt.

(5) Personalbedarfe und PlanungsmaBnahmen

Aus der Beschreibung der Funktionsweise geht hervor, wie Personalbedarfe in PSP-HR entdeckt
und geplant werden kénnen. Befristete und unbefristete Stellen sind farblich gekennzeichnet und
auch Abwesenheiten wie Karenzen werden vom System markiert. Auch die Berechnung von
Pensionierungsdaten wird von der Software ermdglicht. PlanmaBnahmen kdnnen wahlweise mit
Personen verknlpft werden und zahlreiche weitere Features wie das Hinterlegen von
Kommentaren oder Statusangaben sind méglich. Somit erflllt PSP-HR auch diese Anforderung.

(6) Kalkulation der Personalkosten

Wie bereits beschrieben, ermdglicht PSP-HR eine Kalkulation der Personalkosten bis 2037. Die
Genauigkeit der Daten héngt dabei von vielen Faktoren ab. Grundlage fir eine mdglichst genaue
Kalkulation ist eine gute Qualitdt der Stammdaten und natlrlich das Verfahren fir die
Hochrechnung. Anders als die in Kapitel 3 betrachteten Systeme hat PSP-HR kein integriertes
Lohnverrechnungssystem.

Die Hochrechnung in PSP-HR erfolgt basierend auf den einzelnen Lohnarten und den
zugrundeliegenden Tarifvertragen. Ausgehend vom Bruttogehalt (inklusive samtlicher Zulagen
und Pauschalen) werden die Dienstgeberlnnenbeitrage berechnet und zu den Bruttokosten
hinzugefigt. Dabei werden auch diverse Héchstgrenzen sowie prozentuelle Anteile der
Sozialversicherung bericksichtigt. Die Kosten fur die Mitarbeiterlnnenvorsorgekasse,
Pensionskasse sowie der FLAF-Anteil werden ebenfalls berechnet.
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Die Personalkosten werden den Endanwenderinnen auf 100 Euro gerundet zur Verfligung
gestellt, wobei die Berechnung im Hintergrund ohne gerundete Betrdge erfolgt. Vergleiche mit
der Lohnabrechnung haben gezeigt, dass die Berechnung der Personalkosten gréBtenteils
Ubereinstimmen und sehr exakt ist. Abweichungen kommen insbesondere dann zustande, wenn
in Sondervertragen beispielsweise Uberstundenpauschalen vereinbart wurden oder aufgrund
langer Krankheiten die Entgeltfortzahlung reduziert oder eingestellt wird. Sofern man die
genannten Einzelfalle ausschlie3t, kann diese Anforderung als erflillt angesehen werden.

(7) Berichtswesen

Mit Hilfe der Filterfunktionen und diversen Einstellungsmdglichkeiten in der Diagrammansicht
bietet PSP-HR eine Vielzahl an Méglichkeiten, Kennzahlen mit wenigen Klicks bereitzustellen.
Allerdings mussen die benétigen Kennzahlen vorab definiert und in weiterer Folge die
Berechnung implementiert werden. Im Vergleich zu den groBBen Softwareherstellern von ERP-
Systemen bietet PSP-HR keine Mdglichkeit eines integrierten Reporting und Analysetools.
Inwiefern das System automatisiert relevante Kennzahlen flr das Berichtswesen bereitstellt, wird
sich erst im Zuge der empirischen Untersuchung zeigen.

(8) Tarifvertrage

PSP-HR bietet die Mdglichkeit, bestehende Tarifvertrdge zu warten und den Anwenderlnnen
bereitzustellen. Auch kénnen eigene Tarifvertrage erfasst werden, wie es bei den Personalkosten
fir PlanmaBnahmen der Fall ist. Aus diesem Grund ist diese Anforderung erfllt.

Wie die Ergebnisse zeigen, erfillt PSP-HR einen GroBteil der erhobenen Anforderungen aus den
vorhergehenden Kapiteln. Auch ist der Ablauf der Planung in PSP-HR sehr ahnlich zu den in
Kapitel 3 untersuchten Tools. Besonders hinsichtlich der Kennzahlen, dem Planungshorizont und
dem Detaillierungsgrad der Planung bietet PSP-HR umfangreiche Einstellungsméglichkeiten.
Neben detaillierten Auswertungen auf Tabellenebene kénnen auch kumulierte Auswertungen in
graphischer Form bereitgestellt werden.

Trotz eines fehlenden Lohnabrechnungstools ist eine sehr genaue Kalkulation der
Personalkosten madglich. Aktuelle Hochstgrenzen sowie prozentuelle Abgaben fur die
Osterreichische Sozialversicherung werden vom System berechnet. In Einzelfallen kann es bei
der Berechnung der Personalkosten zu Ungenauigkeiten kommen. Inwiefern diese bei der
Planung eines Unternehmens mit mehr als 4.000 Arbeitnehmerinnen eine Rolle spielen, wird erst
die nachfolgende empirische Untersuchung zeigen.

Einzig die Mdglichkeit, Qualifikationen flr geplante Stellen oder jene von Mitarbeiterlnnen im
System zu erfassen, fehlt in der Software géanzlich. Inwiefern diese Funktionalitat fir die
Planungsverantwortlichen an der Universitat Graz eine Rolle spielt, wird ebenfalls die empirische
Untersuchung zeigen.

Hinsichtlich des Berichtswesens kénnten durch Customizing definierte Kennzahlen basierend auf
den zur Verfligung stehenden Daten automatisiert berechnet und zur Verfigung gestellt werden.
Sollte sich eine Universitét dazu entscheiden, PSP-HR im eigenen Unternehmen einzusetzen
und zusétzliche Kennzahlen fir das Berichtswesen bereitstellen zu wollen, so ist hier aufgrund
von Customizing also mit zuséatzlichen Kosten zu rechnen.
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Die Ergebnisse zeigen somit, dass die Personalplanungssoftware PSP-HR auch an anderen
Osterreichischen Universitaten eingesetzt werden kann, sofern die Erfassung der Qualifikationen
von Mitarbeiterlnnen kein Muss-Kriterium darstellt. Einzige Voraussetzung aus technischer Sicht
ist, dass alle notwendigen Daten aus dem Personalmanagementsystem exportiert werden
kdénnen.

4.3 Evaluierung Expertinneninterviews

Wie die Ergebnisse der Anforderungsevaluierung zeigen, ist PSP-HR unter bestimmten
Voraussetzungen fir den Einsatz an anderen &sterreichischen Universitaten geeignet. Um in
einem weiteren Schritt zu untersuchen, ob und inwiefern dieses Tool alle Anforderungen der
Universitat Graz erflllt und ob es potentielle Zusatzanforderungen gibt, ist eine weitere
Evaluierung notwendig. Bei der bisherigen Untersuchung sind vor allem subjektive Meinungen
der Anwenderlnnen, Planungsverantwortlichen sowie Entscheidungstragerinnen nicht
miteingeflossen. So lasst sich beispielsweise anhand der bisherigen Erkenntnisse nicht sagen,
inwiefern die Genauigkeit der Berechnung der Personalkosten ausreichend ist.

Insbesondere qualitative Forschungsmethoden eignen sich daflr, neue und zuséatzliche
Erkenntnisse bezugnehmend auf eine Problemstellung zu gewinnen. Dabei wird besonders die
Sichtweise einzelner Personen bezugnehmend auf eine Problemstellung untersucht. So flieBen
nicht nur subjektive Meinungen Einzelner in die Ergebnisse mit ein, auch kénnen beispielsweise
soziale Hintergriinde und Aspekte bei der Untersuchung bertcksichtigt werden. (Deutz, 2010) Im
Vergleich zu quantitativen Forschungsmethoden sind qualitative Methoden wenig standardisiert
und die Anzahl der Probandinnen ist deutlich geringer. Der Nachteil qualitativer Methoden ist,
dass basierend auf deren Forschungsergebnisse keine Verallgemeinerung der Ergebnisse
maoglich ist. (Bérrnert, 2006)

Die Ergebnisse dieser Untersuchung sollen neben dem Informationsgewinn fur etwaige
Zusatzanforderungen insofern Aussagen darlber liefern, ob das bereitgestellte Tool alle
ermittelten Anforderungen ausreichend erflillt und wo es Optimierungsbedarf gibt.

4.3.1 Forschungsmethode

Bei qualitativen Forschungsmethoden kénnen unterschiedliche Techniken angewendet werden,
welche je nach dem Ziel der Untersuchung eingesetzt werden. Die gangigsten Techniken fur
qualitative Forschungsmethoden sind:

» Qualitative Interviews
= Gruppendiskussionen
= Teilnehmende Beobachtung

(Koplin, 2006)
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Insbesondere wenn unabhéngige, subjektive Meinungen von Spezialistinnen oder Expertinnen
erhoben werden sollen, eignet sich die Durchfihrung von qualitativen Interviews. Dabei kann
zwischen standardisierten, teilstandardisierten und offenen Interviews unterschieden werden.
(Koplin, 2006) Der Unterschied zwischen diesen Formen liegt darin, dass offene oder
nichtstandardisierte Interviews keine Strukturierung vorgeben, wéahrenddessen hingegen
standardisierte Interviews nach einem klar definierten Schema ablaufen. Einen Mittelweg stellen
teilstandardisierte Interviews dar. Da hier die Abfolge der Fragen frei gewéahlt werden kann, bietet
dieser Ansatz die Mdglichkeit, abhangig vom Gesprachsverlauf, dieses als Interviewerln bewusst
zu steuern. (Krbger, 2011)

Mdogliche Interviewpartnerlnnen ergeben sich insbesondere aus dem Planungsprozess der
Universitat Graz. Da die Planung an den Fakultaten und in den Ressorts dezentral erfolgt und
sich der Ablauf wie in Abschnitt 4.1.2 in diesen Organisationseinheiten voneinander
unterscheiden, wird jeweils ein/e PlanungsverantwortlicheR aus einer Fakultat sowie aus dem
Ressortbereich interviewt. Zwei weitere zentrale Rollen im Planungsprozess stellen die
Abteilungen Personalcontrolling sowie das Leistungs- und Qualitdtsmanagement dar. Das
Personalcontrolling berechnet und stellt die Budgetvorgaben fir die Personalplanung zentral
bereit und die Abteilung fir Leistungs- und Qualititsmanagement fihrt im Zuge des
Planungsprozesses eine inhaltliche Prifung der Planungen durch. Ein/e weitere/r
Interviewpartnerin ist die Leitung des Personalressorts, einerseits als Auftraggeberin der
Software und andererseits als GesamtverantwortlicheR fiir das gesamte Personal der Universitat
Graz.

Somit wurden insgesamt finf Teilnehmerlnnen fir die Expertinneninterviews festgelegt und alle
beteiligten Bereiche im Personalplanungsprozess bericksichtigt. Als Interviewform wird das
teilstandardisierte Interview gewahlt, da es einerseits einen definierten Fragenkatalog fir das
Interview gibt und andererseits durch gezieltes Ruckfragen etwaige Zusatzinformationen
gewonnen werden sollen.

4.3.2 Konstruktion des Leitfadens fiir das Expertinneninterview

Die Fragen fur den Leitfaden der Expertinneninterviews leiten sich einerseits aus der Evaluierung
der Basisanforderungen und andererseits aus den in Abschnitt 2.3 angefihrten Qualitatskriterien
fir Software ab. Anhand dieser beiden Kriterien soll Uberprift werden, inwiefern es
Zusatzanforderungen an die Software in Hinblick auf eine mittel- bis langfristige Personalstruktur-
und Personalkostenplanung gibt.

Der Aufbau von Expertlnneninterviews sollte so strukturiert sein, dass zu Beginn des Interviews
eher einfache Fragen gestellt werden und die Komplexitdt der Fragen mit Fortdauer des
Interviews zunimmt. Da die Befragten dazu angeregt werden sollten mdglichst viel von deren
Expertinnenwissen preiszugeben, sollten bei den Interviews dichotome Fragen vermieden
werden. Mdgliche Gesprachspausen sollten so genutzt werden, dass beispielsweise die
Aussagen der Interviewpartnerinnen von der/dem Interviewerln nochmal kurz zusammengefasst
werden. Einerseits wird damit sichergestellt, dass die/der Interviewerln die Antwort richtig
interpretiert, andererseits gibt dies den Interviewpartnerinnen die Mdglichkeit, etwaige
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Ergédnzungen zu den Aussagen zu tatigen. Am Ende des Interviews sollte den Expertinnen
nochmal die Mdglichkeit gegeben werden, nicht besprochene Aspekte zum befragten
Themenbereich anzusprechen. Dies koénnten beispielsweise Rickfragen oder sonstige
Anregungen sein. (Ritschl, Weigl & Stamm, 2016)

Um einen moglichst einfachen Einstieg zu gewahrleisten, werden die Expertlnnen zu Beginn des
Interviews Uber die bisherigen Ergebnisse der Arbeit aufgeklart. Ebenfalls wird das Ziel dieses
Interviews erldutert sowie Uber die geplante Dauer des Gesprachs informiert, bevor eine
Uberleitung zu den eigentlichen Fragen erfolgt.

In Abschnitt 2.3 wurden die Kennzahlen VZA und Personalkosten als relevante Kennzahlen fiir
die Personalplanung an Universitaten ermittelt. Dartber hinaus wurde eine Anforderung definiert,
dass ein Personalplanungstool automatisiert relevante Kennzahlen fir das Berichtswesen
bereitstellen soll. Inwiefern PSP-HR relevante Kennzahlen fir das strategische Management
bereitstellt, ist aus der Evaluierung der Basisanforderungen nicht hervorgegangen. Somit ergibt
sich beispielsweise nachfolgende Frage fliir das Expertlnneninterview:

= Inwiefern stellt Ihnen die Software Kennzahlen fiir das interne oder externe Berichtswesen
bereit? Welche Kennzahlen sollten aus Ihrer Sicht automatisiert vom System bereitgestellt
werden?

Aus der Evaluierung der Basisanforderungen ist hervorgegangen, dass keine Qualifikationen von
Mitarbeiterlnnen oder Planstellen im System erfasst werden kénnen. Da diese Funktionalitat aus
der Anforderungserhebung mittels Online-Fragebogen als relevantes Kriterium identifiziert
werden konnte, stellt dieses einen weiteren Diskussionspunkt des Interviews dar.

PSP-HR erméglicht die Planung von strukturellen Anderungen sowie eine genaue Kalkulation der
Personalkosten. Dies geht aus der Evaluierung der Basisanforderungen in Abschnitt 4.2 hervor.
Inwiefern die implementierten Funktionalitaten fir die Planungsverantwortlichen ausreichend ist,
konnte jedoch nicht Uberprift werden. Dahingehend ergeben sich zwei weitere Fragen fir die
ExpertInneninterviews, wobei eine dieser Fragen hier beispielhaft angefuhrt ist:

= Inwiefern unterstiitzt Sie PSP-HR bei der Planung, Umsetzung und Uberpriifung
strategischer Ziele sowie der Planung strukturellen Veranderungen?

Wie in Abschnitt 2.3 beschrieben, gibt es unterschiedliche Kriterien, anhand deren sich die
Qualitdt einer Software messen Iasst. Diese sind allgemein unter dem Begriff
Qualitatsanforderungen zusammengefasst. Um in weiterer Folge eine Aussage darliber machen
zu kénnen, inwiefern PSP-HR diese Qualitatsanforderungen erflllt, enthélt der Leitfaden fir die
Expertinneninterviews unterschiedliche Fragen zu den einzelnen Qualitétskriterien. Dabei
handelt es sich vor allem um Fragen hinsichtlich Funktionalitat, der Usability sowie Effizienz der
Software. Die Antworten auf diese Fragen sollen insbesondere Hinweise auf potentielle
Zusatzanforderungen liefern. Mégliche Fragen sind beispielsweise:

= Inwiefern unterstitzt PSP-HR alle notwendigen Funktionen zur Durchfiihrung einer mittel-
bis langfristigen Personalstruktur- und Personalkostenplanung? (Funktionalitét)
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= Wie verstdndlich wirden Sie die Bedienung von PSP-HR beschreiben?
(Benutzbarkeit/Usability)

AbschlieBend wird den Interviewenden die Moglichkeit gegeben, etwaige Erganzungen
anzufihren und Fragen ihrerseits zu stellen. Méglicherweise gibt es Aspekte, welche wahrend
des Interviews nicht erwahnt wurden oder auf die nicht detailliert genug eingegangen wurde.

Der Leitfaden flr die Expertlnneninterviews enthalt somit unterschiedliche Fragen, welche sich in
zwei Kernbereiche gliedern lassen. Einerseits sind dies Fragen hinsichtlich der funktionalen
Anforderungen, anhand deren die Ergebnisse der Basisevaluierung gefestigt werden sollen,
andererseits sind es Fragen zu den Qualitétskriterien von Software. Die Dauer der Befragung
sollte je nach Interviewpartnerln zwischen 20 und 40 Minuten betragen. Eine vollstédndige Liste
aller Fragen des Leitfadens ist in Anhang D angefuhrt.

4.3.3 Ergebnisse

Insgesamt wurden funf Expertinneninterviews durchgeflhrt, wobei diese bei den Expertinnen
Vorort in Form eines Face-To-Face Gesprachs erfolgten. Die Dauer der Gesprache variierte je
nach Interviewpartnerin zwischen 15 und 35 Minuten, wobei sémtliche Fragen des Leitfadens
gestellt wurden. Je nach Detailgrad der Antwort und dem individuellen Interesse der Befragten
fir das jeweilige Themengebiet wurden entsprechende Ruickfragen gestellt, um entsprechende
Zusatzinformationen zu gewinnen. Um die Antworten der Befragten in weiterer Folge
systematisch auszuwerten, bedarf es einer passenden Methode fir die Inhaltsanalyse.

Flr die qualitative Inhaltsanalyse gibt es unterschiedliche Techniken, die zur Anwendung
kommen kdnnen, wobei diese Techniken nicht nacheinander oder in definierter Reihenfolge
angewandt werden mussen. Die Techniken flr die qualitative Inhaltsanalyse lauten:

= Zusammenfassung
= Explikation
= Strukturierung
(Mayring, 2010)

Je nach Art und Forschungsfrage gilt es, eine passende Analysetechnik auszuwahlen. Ziel der
Zusammenfassung ist es, nur die wesentlichen Inhalte des Interviews herauszufiltern. Dabei
handelt es sich um eine induktive Kategorienbildung, wobei eine schrittweise Abstraktion der
Aussagen durchgefihrt wird. Die Explikation verfolgt das Ziel, zuséatzliche Informationen zu einem
Kontext heranzutragen. Bei der Strukturierung wird das bestehende Material in ein Raster
eingegliedert. Daflir missen vorab einzelne Kategorien definiert werden, welchen das Material in
weiterer Folge zugeordnet wird. Durch diese Methode Iasst sich eine gewisse Struktur aus den
Ergebnissen ableiten. (Mayring, 2010)

Da die Durchfiihrung der Expertinneninterviews das Ziel verfolgt, etwaige Optimierungen und
Zusatzanforderungen an die Software PSP-HR zu identifizieren, wird die Zusammenfassung als
Analysetechnik ausgewahlt. Wie im vorhergehenden Absatz beschrieben, werden bei dieser
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Methode die wesentlichen Inhalte der Interviews herausgefiltert und abstrahiert, welche in
weiterer Folge als Grundlage fir die Definition von Zusatzanforderungen dienen. Dabei wird nach
dem in Abbildung 16 dargestellten Ablauf vorgegangen, wobei die Ergebnisse der Inhaltsanalyse
in Anhang E angefiihrt sind.
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Abbildung 16: Ablaufmodell zusammenfassender Inhaltsanalyse (Mayring, 2010)

Die Ergebnisse zeigen, dass die Anforderungen an ein Personalplanungstool je nach Rolle im
Planungssystem sehr unterschiedlich sind und verschiedene Schwerpunkte bei der
Personalplanung gesetzt werden. Wahrend operativ planende Personen mit dem System sehr
zufrieden sind und kaum Verbesserungsvorschlage haben, gibt es bei den anderen Rollen eine
Vielzahl von Optimierungsvorschlagen.

Hinsichtlich der Kennzahlen hat die Befragung der Expertinnen ergeben, dass VZA und
Personalkosten unbedingt bereitgestellt werden sollten. Seitens des strategischen Managements
ware es sinnvoll, diese auch stichtagsbezogen auswerten und anzeigen zu kénnen, um
Vergleiche durchzufihren. Auch die Altersstruktur in Verbindung mit Pensionierungen stellt eine
wesentliche Kennzahl dar, vor allem fir die Personalleitung. Basierend auf diese Kennzahl
kénnen strategische Entscheidungen abgeleitet werden, in welchen Bereichen Kkinftig
Schwerpunkte gesetzt werden mulssen. Seitens des Personalcontrollings stellt das
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Lehrkontingent vom wissenschaftlichen Personal eine weitere relevante Kennzahl dar. Anhand
dieser Kennzahl kann festgestellt werden, inwiefern die Lehre durch externes Personal
abzudecken ist und wo es entsprechende Bedarfe geben wird.

Hingegen den Ergebnissen der Online-Befragung sind die Qualifikationen von Mitarbeiterlnnen
bei der Personalplanung nicht von groBer Bedeutung. Erst im Zuge der Stellenausschreibung
werden diese tragend. Einzig im Bereich der Lehre ware eine Erfassung der Qualifikationen
sinnvoll, da daraus Ableitungen erstellt werden konnten, welche Person eine bestimmte
Lehrveranstaltung abhalten kdénnte. Allerdings ist dies nicht die primare Aufgabe eines
Personalplanungstools.

Bei der Planung von strategischen Zielen zeigen die Ergebnisse sehr einheitlich, dass eine
genauere Aufgliederung der Personenkategorien notwendig ist. Derzeit wird das Personal in
nachfolgende Kategorien gegliedert:

= Professorlnnen

= Dozentlnnen

= Sonstiges wissenschaftliches Personal
= Allgemeines Personal

Vor allem im Bereich des wissenschaftlichen Personals ist eine feinere Gliederung notwendig,
um strategisch planen zu kénnen. In gréBeren organisatorischen Bereichen ware auch die
Darstellung von Arbeitsgruppen wiinschenswert, da dies derzeit in keinem System abgebildet ist.
Bei der Uberpriifung strategischer Ziele bietet das Tool eine gute Méglichkeit zu priifen, inwiefern
vereinbarte PlanmaBnahmen umgesetzt wurden.

Ausgenommen seitens des Personalcontrollings ist die Genauigkeit der Personalkosten in
Abhangigkeit zur GréBe der Organisation absolut ausreichend. Neben PSP-HR gibt es an der
Universitat Graz ein weiteres System, welche eine detaillierte Berechnung der Personalkosten
ermdglicht. Dieses System ermdglicht jedoch ausschlieBlich die Kalkulation fur drei Jahre im
Voraus, welche fiir das Personalcontrolling nicht immer ausreichend ist. Da die Personalstruktur
in den Systemen unterschiedlich abgebildet ist, stimmen die Werte aus den Systemen nicht
immer Uberein. Daher wére eine Abstimmung zwischen den Systemen wiinschenswert.

Seitens des strategischen Managements ware es im Hinblick auf das Berichtswesen
winschenswert, wenn das System automatisiert den Personalbedarf berechnet und den
dezentral planenden Einheiten als Vorschlagswert zur Verfligung stellt. Dazu misste das System
mit weiteren Kennzahlen aus den Bereichen Forschung und Lehre befullt werden, welche in der
Berechnung bertcksichtigt werden. Beispielhaft sind hier die Betreuungsrelation sowie die Anzahl
der prufungsaktiven Studierenden anzuflhren. Ebenso wichtig wie die Bereitstellung von
Kennzahlen ist die Interpretation dieser. So sollte es seitens der Personalleitung einen Uberblick
geben, wie welche Kennzahl zu interpretieren ist und inwiefern diese bei der Planung zu
berlcksichtigen ist.

Hinsichtlich der Softwarequalitat zeigen die Ergebnisse der Expertinneninterviews, dass das
System sehr stabil lauft und die Lade- und Antwortzeiten durchwegs zufriedenstellend sind. Die
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bereitgestellten Schulungsunterlagen sind absolut ausreichend und verstandlich und auch
Anderungen werden stets zeitgerecht implementiert.

Hinsichtlich der Usability gibt es einige Verbesserungsvorschlage seitens der befragten
Personen. Beispielsweise sollte der Anzeigezeitraum bereits in der Hauptansicht verandert
werden kénnen. Diese Funktion ist derzeit in den Optionen ,versteckt”. Auch sollte das System
automatisiert auf den zuletzt bearbeiteten Tabelleneintrag zurtickspringen, wenn die Seite vom
Browser neu geladen wird. Vor allem bei gro3en Einheiten ware diese Funktion sinnvoll, da man
ansonsten stets manuell zum letzten Eintrag scrollen muss.

Ein weiteres Problem stellt die Filterfunktion dar, da diese sehr umstéandlich zu bedienen ist.
Derzeit kdnnen im System nur Negativ-Filter angelegt werden. Negativ-Filter erméglichen es,
Personen oder PlanmaBnahmen abhangig von bestimmten Kriterien oder Kennzeichnungen
auszublenden und so unterschiedliche Planungsszenarien anzuzeigen. Seitens der
Anwenderlnnen ware es sinnvoll, auch Positiv-Filter bereitzustellen, also Personen oder
PlanmaBnahmen mit bestimmten Kennzeichnungen einzublenden. Ein Beispiel dafir ist die
Darstellung von Berufungszusagen, welche mit Negativ-Filtern nicht ausgewertet werden kann,
da es keine Kennzeichnung ,Keine Berufungszusage* gibt.

Ein weiteres notwendiges Feature ist die Darstellung von Gehaltsspriingen bei PlanmaBnahmen.
Da bei Personen tatséchliche Tarifvertrage hinterlegt sind ist es mdglich, abhangig vom
Vorrickungsstichtag und der Einstufung der Person automatisiert eine Gehaltssteigerung
abzubilden. Bei PlanmaBnahmen hingegen sind nur einzelne Planwerte hinterlegt, ohne
Verweildauer in der jeweiligen Stufe. Aus diesem Grund mussten diese angepasst werden.

Ein letztes notwendiges Feature, welches sich basierend auf die Interviews ergeben hat, ist die
Speicherung von Snapshots im Personalplanungstool. Seitens des Personalcontrollings wiirde
dadurch die Darstellung von weiteren Planungsszenarien sowie die Durchfihrung von Soll/Ist-
Vergleichen ermdglicht werden. So sollten die gesamten Daten im System stichtagsbezogen
gespeichert werden und zu einem spateren Zeitpunkt wiederhergestellt werden kénnen.

Die Ergebnisse der Interviews zeigen vor allem, dass es abhangig von der Rolle im
Personalplanungsprozess unterschiedliche Anforderungen an ein Personalplanungstool gibt.
Waéhrend die operativ planenden Einheiten den Funktionsumfang als ausreichend und hilfreich
sehen gibt es seitens der héheren Managementebenen verschiedene Herangehensweisen, wie
die Personalplanung verbessert werden kann. Wahrend im Personalcontrolling die
Personalkosten das wesentliche Merkmal der Personalplanung darstellen, ist im strategischen
Management vor allem der Status und die Uberpriifung der Umsetzung von vereinbarten
MaBnahmen relevant. Ebenso ist es wichtig, dass weitere Kennzahlen aus den Bereichen
Forschung und Lehre sowie die Altersstruktur bei der Planung miteinflieBen.
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434 Fazit

Wie aus der Evaluierung der Software PSP-HR hervorgeht, ist dieses Tool ein umfassendes
Werkzeug, welches eine Vielzahl an Funktionen fir die Personalstruktur- sowie
Personalkostenplanung bereitstellt. Durch den modularen Aufbau kann PSP-HR sehr einfach um
neue Funktionen erweitert werden und so auf Anpassungen im Planungsprozess reagieren.
Sofern die Funktionalitédt der Abbildung von spezifischen Mitarbeiterlnnenqualifikationen nicht
bendtigt wird, ist dieses Tool fur den Einsatz an 6sterreichischen Universitaten geeignet, da es in
seiner Grundfunktionalitdt alle erhobenen Anforderungen erfullt. Auch Schnittstellen fir den
Datenimport von externen HR-Systemen werden zur Verfligung gestellt.

Obwohl das Tool nahezu alle notwendigen Anforderungen erflllt, gehen aus den
Expertinneninterviews einige Zusatzanforderungen an die Software hervor. Vor allem ist eine
detaillierte Aufgliederung der Personenkategorien winschenswert, um so eine gezieltere
Personalplanung durchfiihren sowie detailliertere Auswertungen erstellen zu kénnen. Auch
sollten Lehre und Forschung sowie die Altersstruktur als zentrale Kennzahlen im System
verfigbar sein. Basierend auf diese Zusatzinformationen koénnten automatisiert weitere
Vorgabewerte flr die Erstellung der Personalplanung generiert werden. Neben der Generierung
und Bereitstellung von Kennzahlen oder Vorgabewerten ist auch die Interpretation der Werte von
groBer Bedeutung. Das Personalplanungstool sollte also auch die Information bereitstellen, wie
die Kennzahlen bei der Planung zu berlcksichtigen sind.

Auch gehen aus der qualitativen Untersuchung einige Optimierungsvorschlage im Hinblick auf
die Usability hervor. Wichtige Features welche oft bendtigt werden sind teilweise in schwer
auffindbaren Untermenus versteckt und nur tber eine Vielzahl an Klicks erreichbar.

Durch zahlreiche Erweiterungen und Zusatzmodule wurde die Software optimal an den
Planungsprozess der Universitat Graz angepasst. Sofern es neue Anforderungen gibt, werden
diese zeitgerecht implementiert und zur Verfigung gestellt. Durch die Optimierung des Tools an
den Planungsprozess der Universitat Graz ist es schwierig zu sagen, inwiefern die Software fir
den Einsatz an anderen Universitadten geeignet ist. Wie auch bei den in Kapitel 3 untersuchten
Tools gibt es unterschiedliche Herangehensweisen, wie das Tool sinnvoll im eigenen
Unternehmen eingesetzt werden kann. Eine mdgliche Variante wére, den Planungsprozess
weitestgehend an die Funktionalitdten des Systems anzupassen. Inwiefern dies méglich und
sinnvoll ist, muss die jeweilige Universitat selbst entscheiden. Andererseits kdnnten durch
Customizing notwendige Anpassungen durchgefihrt werden.
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5 ZUSAMMENFASSUNG UND AUSBLICK

Im Zuge dieser Arbeit wird das Thema Personalplanung an Universitaten und inwiefern diese
Planungen durch entsprechende technische Tools unterstitzt werden betrachtet. Zu diesem
Zweck beleuchtet der erste Teil die Organisations- und Personalstruktur von &sterreichischen
Universitaten sowie das Thema Personalplanung im Detail. Im Zuge dessen wird, basierend auf
den Ergebnissen der Literatur und einer eigenstandig durchgeflhrten, quantitativen empirischen
Untersuchung, eine Reihe an Anforderungen fir ein Personalplanungstool an Universitaten
formuliert. In einem zweiten umfangreichen Teil der Arbeit werden vier unterschiedliche
Personalplanungstools hinsichtlich deren Eignung fiir den Einsatz an Universitaten in Osterreich
diskutiert und geprift. AbschlieBend wird das an der Universitdit Graz entwickelte
Personalplanungstool PSP-HR hinsichtlich der zuvor erhobenen und entwickelten Anforderungen
geprift und mittels einer qualitativen Methode evaluiert. Es wird gezeigt, dass dieses Tool im
Hinblick auf eine mittel- bis langfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung zahlreiche
Features zur Verfligung stellt und durchaus auch fir andere Universitaten anzudenken ist.

Jedoch sind bei einer mittel- bis langfristigen Personalstruktur- und Personalkostenplanung an
Osterreichischen Universitdten auch weitere Aspekte und Fragestellungen zu berucksichtigen,
welche im letzten Abschnitt angefiihrt sind.

5.1 Zusammenfassung

Aus der Literatur geht hervor, dass insbesondere das UG 2002 sowie die Gesetze fur die
unterschiedlichen Dienstverhéltnisse (VBG 1948, BDG 1979) und der Universitaten-
Kollektivvertrag bei der Durchflihrung einer Personalplanung an Universitaten zu bertcksichtigen
sind. Diese Gesetze beinhalten neben den unterschiedlichen Mitarbeiterinnentypen an
Universitaten auch relevante Informationen im Hinblick auf das Budget. Hinsichtlich der
strategischen Ausrichtung sind der Entwicklungsplan sowie die Leistungsvereinbarungen mit dem
Bundesministerium relevante Dokumente, da diese mafBgebliche Informationen fir die
Schwerpunkt- und Profilbildung der Universitéat beinhalten.

Ebenfalls kann durch differenzierte Betrachtung der Literatur gezeigt werden, dass Uber 60
Prozent des Budgets flr Personalaufwendungen eingesetzt werden. Dabei wird zwischen Global-
und Drittmittelbudget unterschieden. Das Globalbudget wird basierend auf unterschiedliche
Kennzahlen seitens des Bundesministeriums vergeben und Universitaten kénnen in der Folge
dartber frei verfagen. Drittmittel werden Uber unterschiedliche Férderungen bereitgestellt und
dienen in erster Linie einem Forschungszweck.

Bezugnehmend auf die Personalplanung werden vier unterschiedliche relevante Kategorien
identifiziert, wobei sich diese nach Umfang, Gegenstand, Inhalt und Frist gliedern lassen. Diese
Kriterien sind aber nicht isoliert voneinander zu betrachten, vielmehr bendtigt es eine Kombination
dieser Kategorien, um eine mittel- bis langfristige Personalplanung durchfiihren zu kénnen. Als
Schwerpunkt kann dabei die Personalkostenplanung identifiziert werden, welche der
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gegenstandsbezogenen Planung zuzuordnen ist. Sie gibt wichtige Auskiinfte dartber, wie sich
die Personalkosten an der Universitat kinftig entwickeln. Mit dem Abschluss der
Leistungsvereinbarungen 2010-2012 verpflichten sich 0&sterreichische Universitaten zur
Erstellung von Personalstrukturplanen. Darin sind die strategischen Schwerpunkte, welche
Universitaten im Hinblick auf die Personalstruktur und somit auch indirekt im Hinblick auf die
Profilbildung setzen, festgelegt. In welcher Form diese Personalstrukturplane bereitzustellen sind,
ist in diesen Vereinbarungen aber nicht naher definiert.

Basierend auf den theoretischen Ausarbeitungen werden in der Folge fir den empirischen Teil
der vorliegenden Arbeit insgesamt elf Hypothesen erstellt, die anschlieBend mittels einer
quantitativen Forschungsmethode Gberprift werden. Als Erhebungsinstrument eignet sich dabei
ein Online-Fragebogen, welcher von dem fir die Personalplanung an Universitaten relevanten
Personenkreis ausgeflllt wurde. Die Teilnehmerlnnen setzen sich zusammen aus Leiterlnnen
von Personalabteilungen sowie Leiterlnnen des Personalcontrollings und jene des strategischen
Managements an Universitaten. Als maBgebliches Ergebnis dieser Hypothesenpriifung gilt, dass
durch eine mittel- bis langfristige Personalstruktur- und Personalkostenplanung vor allem die
Planung der Organisationsstruktur durch das Simulieren von unterschiedlichen
Planungsszenarien ermdéglicht wird. AuBerdem ermdglicht sie Kosteneinsparungen im Bereich
des Berichtswesens, da die manuelle Erstellung von Berichten reduziert werden kann.

Die Online-Befragung wurde auch als Grundlage fir die Definition der Anforderungen an ein
Personalplanungstool herangezogen, da die relevanten Zielgruppen insbesondere auch nach der
Relevanz der einzelnen Themenbereiche befragt wurden. Basierend auf diesen Ergebnissen
kénnen in weiterer Folge zwei Systemanforderungen und sieben funktionale Anforderungen
definiert werden. Demnach sollte ein Personalplanungstool einerseits ein integriertes
Rollensystem fiir die unterschiedlichen Rollen im Planungsprozess beinhalten, andererseits muss
es Schnittstellen fir den Datenimport aus einem HR-System bereitstellen. Als relevante
Kennzahlen sind die Vollzeitiquivalente (VZA) und Personalkosten zu nennen, welche auf
Monats- bzw. Jahresebene fir die Dauer von mindestens finf Jahren bereitgestellt werden sollen.
Die Planung soll auf Ebene der Mitarbeiterinnen erfolgen, wobei spezifische Qualifikationen fir
die Planung von individuellen Karrierewege erfasst werden sollen. Neben der Mdglichkeit,
PersonalmaBnahmen (Uber das System abbilden zu kénnen und darauf basierend
Planungsszenarien zu simulieren, soll ein Personalplanungstool auch die automatisierte
Bereitstellung von Kennzahlen fir das Berichtswesen ermdglichen.

Bei der PrOfung von bestehenden Standardsoftwareprodukien gegen die erhobenen
Anforderungen muss darauf geachtet werden, mdglichst unterschiedliche Tools von
verschiedenen Herstellern zu berlcksichtigen. Spezifisch untersucht werden in dieser Arbeit
insbesondere die Funktionsweise der Tools sowie die Bereitstellung der Hochrechnung, mit
Fokus auf die Personalkostenplanung. Als Vergleichskriterien fir deren Eignung an
Osterreichischen Universitdten sind dabei zusatzlich das Unternehmensprofil, die Art der
Anwendung (Desktop oder Webanwendung), das Thema Datensicherheit sowie
Integrationsmdglichkeiten und das Thema Schnittstellen integriert.
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Die Ergebnisse des Toolvergleichs zeigen, dass die untersuchten Tools sehr &hnlich aufgebaut
sind und auch die Funktionsweise grundsatzlich anndhernd ident ist. Etwaige Zusatzfunktionen
kénnen durch Customizing implementiert und bereitgestellt werden. Aus dem Toolvergleich geht
hervor, dass sich insbesondere die Tools von den groBen Herstellern wie SAP oder SAGE-HR
fir den Einsatz an 6sterreichischen Universitaten eignen. Diese Tools stellen alle notwendigen
Funktionalitaten bereit, welche im Zuge der Anforderungserhebung vorab identifiziert wurden.
Besonders im Bereich des Berichtswesens bieten diese Produkte viele Moglichkeiten, anhand
der bereits berechneten Daten weitere Kennzahlen zu berechnen und bereitzustellen. Jedoch
zeigen die Ergebnisse auch, dass es nur dann sinnvoll ist ein bestehendes System einzusetzen,
wenn auch die gesamte Personaladministration und Personalabrechnung Uber Tools der
entsprechenden Unternehmen betrieben werden. Meist ist die Personalplanung ein Zusatzmodul
eines gesamten HR-Softwarepakets.

Eine weitere Anforderung konnte ebenfalls basierend auf den Ergebnissen des Toolvergleichs
ermittelt werden: Personalplanungstools sollen auch die Mdglichkeit bieten, unterschiedliche
Tarifvertrage abzubilden, um eine genauere Hochrechnung der Personalkosten zu gewahrleisten.

Das an der Universitdt Graz entwickelte Personalplanungstool, ,Profilbildung durch
Strukturplanung” (PSP-HR), wird in einem letzten Abschnitt genauer untersucht und evaluiert.
Dieses webbasierte Tool ist seit 2007 im Einsatz und zeichnet sich durch seinen modularen
Aufbau aus, welches eine einfache Erweiterung der Funktionalitdten ermdglicht. Es bietet
umfangreiche Auswertungs- und Analysemdglichkeiten und stellt unterschiedliche Ansichten
bereit, um relevante Kennzahlen im Detail (auf Personenebene) oder in kumulierter Form zu
betrachten.

Die Prifung gegen die erhobenen Basisanforderungen hat ergeben, dass ausgenommen von der
Erfassung spezifischer Qualifikationen von Mitarbeiterinnen alle Anforderungen erfillt werden.
Da auch eine standardisierte Schnittstelle flr die Anbindung bestehender HR-Systeme
bereitgestellt wird, ist dieses Tool flir den Einsatz an &sterreichischen Universitaten geeignet,
sofern auf Erfassung der Qualifikationen von Mitarbeiterlnnen verzichtet werden kann. Allerdings
sollte dabei bericksichtigt werden, dass mit dem derzeitigen Funktionsumfang das Tool sehr an
den Planungsprozess der Universitat Graz angepasst ist.

Basierend auf einer qualitativen Forschungsmethode wurden unterschiedliche Personen im
Planungsprozess befragt, inwiefern es Verbesserungs- und Optimierungsvorschlage gibt und ob
alle notwendigen Funktionalitdten ausreichend bereitgestellt werden. Da es sich bei den
befragten Personen um Expertinnen im Bereich der Personalplanung handelt, werden
teilstandardisierte Expertinneninterviews als Forschungsmethode gewahit.

Die Ergebnisse der Expertinneninterviews zeigen, dass es je nach Rolle im Planungsprozess
unterschiedliche Detailanforderungen an die PSP-HR gibt. Beispielsweise ist die Altersstruktur
fur die Personalleitung eine wesentliche Kennzahl, welche in die Personalplanung einflieBen soll,
fir das Personalcontrolling wiederrum haben die Personalkosten hdchste Prioritat. Die
Ergebnisse lassen den Schluss zu, dass unterschiedliche Kennzahlen aus der Forschung und
Lehre berlcksichtigt werden sollen, aus denen bestenfalls Gber automatisierte Berichte
verschiedene Planungsvorgaben generiert werden kénnen. Einig sind sich alle Befragten
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darlber, dass es eine detaillierte Aufgliederung der Mitarbeiterlnnentypen im Planungstool
erfordert, da derzeit vor allem im wissenschaftlichen Bereich nur grob zwischen Professorinnen,
Dozentlnnen und sonstigen wissenschaftlichen Bediensteten unterschieden wird. Neben
inhaltlichen Verbesserungsvorschlagen gibt es auch Optimierungsbedarf bezugnehmend auf die
Usability. Beispielsweise sind zentrale Funktionen in Untermenis versteckt oder einzelne
Funktionalitaten nur sehr schwer bedienbar (z.B. Filterfunktion).

Um letztendlich die Forschungsfrage zu beantworten — ,Inwiefern unterstitzen ausgewahlte
technische Implementierungen eine strukturierte mittel- bis langfristige Personalstruktur- und
Personalkostenplanung an einer ausgewahlten Universitat“ — kann Folgendes zusammenfassend
gesagt werden:

Die Personalstruktur an 0Osterreichischen Universitaten ist aufgrund der Vielzahl an
Mitarbeiterlnnentypen sowie der unterschiedlichen Dienstverhaltnisse sehr komplex. Gesetzliche
Rahmenbedingungen, insbesondere die Leistungsvereinbarung, schreiben darlber hinaus die
Umsetzung von Personalstrukturplanen vor. Sie dienen einerseits dem Bundesministerium als
Grundlage fur die Budgetverteilung, andererseits der Universitat als strategisches Werkzeug far
die Profil- und Schwerpunktbildung. Dabei ist es erforderlich, verschiedene Kennzahlen aus dem
Personalbereich in regelmaBigen Abstédnden bereitzustellen, anhand deren die Zielerreichungen
Uberprtift werden kénnen.

Der Einsatz von technischen Personalplanungstools bietet hier insbesondere Vorteile, da diese
einerseits die Simulation von unterschiedlichen Planungsszenarien ermdéglichen und andererseits
ein wichtiges Werkzeug fiir die Uberpriifung der vereinbarten Ziele sind. Beispielsweise
ermoglichen diese Tools die transparente Darstellung der mittel- bis langfristigen Planung und
stets aktuelle Auswertungen bezugnehmend auf den Umsetzungsstatus. Uber entsprechende
Vorgabewerte, wie beispielsweise Budgetgrenzen fir Wissenschaftszweige, kdnnen damit
gezielt spezifische Organisationsbereiche zentral geférdert und strategische Schwerpunkte
gesetzt werden.

Ein weiterer Vorteil technischer Tools ist, dass basierend auf den Personaldaten und Daten aus
den Kernbereichen Forschung und Lehre neue Kennzahlen berechnet werden kénnen, welche in
weiterer Folge automatisiert oder manuell in die Personalplanung einflieBen. Mdgliche
Kennzahlen sind die Altersstruktur, Betreuungsrelationen oder Veréffentlichung von
wissenschaftlichen Arbeiten. So kdnnten den strategischen Managementabteilungen
beispielsweise transparente Berichte Uber Dashboards zur Verfigung gestellt werden, in welchen
Organisationsbereichen zusatzliches Lehrpersonal benétigt wird.

5.2 Ausblick

In dieser Arbeit wurden zehn wesentliche Basisanforderungen an eine mittel- bis langfristige
Personalstruktur- und Personalkostenplanung an Osterreichischen Universitaten ermittelt.
Dartber hinaus wurden finf unterschiedliche Tools hinsichtlich dieser Anforderungen geprift,
wobei drei der Tools die Anforderungen nahezu ganzlich erfillen und fir den Einsatz an
Osterreichischen Universitaten geeignet sind.
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Speziell die Evaluierung des Tools PSP-HR an der Karl-Franzens-Universitat Graz zeigt jedoch,
dass Universitaten mitunter spezifische Zusatzanforderungen an ein Personalplanungstool
haben und das Tool mit den relevanten Prozessen der Universitat abgestimmt werden muss.
Beispielsweise ist die Darstellung und Auswertung von Berufungszusagen (vgl. Anhang E) flr
das strategische Management der Karl-Franzens-Universitdt Graz von groBer Bedeutung.
Obwohl aus der Erhebung der Anforderungen hervorgeht, dass auch die Erfassung von
Qualifikationen oder spezifischen Karrierezielen eine Basisanforderung flr Planungstools
darstellt, spielt dies an der Karl-Franzens-Universitat Graz keine zentrale Rolle.

Ebenso geht aus der Evaluierung des Tools PSP-HR hervor, dass sich die Anforderungen an ein
Personalplanungstool sténdig &ndern kénnen und somit laufend Anpassungen an der Software
notwendig sind. Besonders auch aus diesem Grund sollten Universitaten bei der Auswahl der
Software bereits vorab wichtige strategische Uberlegungen anstellen, inwiefern ein spezifisches
Produkt geeignet ist. Bezugnehmend auf den Ergebnissen dieser Arbeit ergeben sich
beispielsweise nachfolgende Fragestellungen:

= Inwiefern stimmen die Basisanforderungen der Universitdt mit den in dieser Arbeit
ermittelten Anforderungen Uberein? Gibt es darlber hinaus méglicherweise weitere,
spezifische Zusatzanforderungen?

= |st ein Customizing der Software mdglich und wie hoch sind die Kosten daflir? Wie hoch
sind die Kosten fir spétere Anpassungen? Sind internes Know-How und Ressourcen
vorhanden, um ein Personalplanungstool selbst zu implementieren und warten?

= Inwiefern werden bereits Produkte von potentiellen Anbieterinnen im Unternehmen
eingesetzt und bieten diese Zusatzmodule fir die Personalplanung an?

Darutber hinaus gibt es noch eine Reihe an weiteren Fragestellungen, welche sich Universitaten
bei der Auswahl der Software stellen sollten. Diese kdnnen beispielsweise aus den
Vergleichskriterien in Abschnitt 3.1 abgeleitet werden.

Letzten Endes geben die Ergebnisse dieser Arbeit einen sehr guten Uberblick, welche
Uberlegungen bei der Durchfiihrung einer mittel- bis langfristigen Personalstruktur- und
Personalkostenplanung gemacht werden sollten und wie diese durch bestehende IT-Systeme
unterstitzt werden kann. Inwiefern eines der in dieser Arbeit untersuchten Tools die spezifischen
Anforderungen einer Universitat erfullt, kann erst nach einer detaillierten Anforderungserhebung
im jeweiligen Unternehmen festgestellt werden.
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ANHANG A - Anforderungen Personalplanung

Themenblock 1: Allgemeine Fragen zum Thema Personalplanung an Universitaten:

In welchem Zeithorizont wird an Ihrer Universitat eine Personalplanung durchgefiihrt?
bis zu einem Jahr

1 bis zu 5 Jahren

mehr als 5 Jahre

es wird kein Personal in die Zukunft geplant (nur Personalbestandsplanung)

Erfolgt die Personalplanung an Ihrer Universitat softwaregestiitzt?
2 Ja
Nein

Welche Software verwenden Sie fiir die Personalplanung?
MS-Excel
Eigenentwicklungen/Individualsoftware
Standardsoftware:

Auf welchen Plattformen wird die Personalplanung durchgefiihrt?
Clientanwendung (Software, welche lokal am PC installiert ist)
Webanwendung (Software, welche ber den Browser bereitgestellt wird)
Speziell fir mobile Geréate optimierte Software (z.B. flir Tablets)

In welchem Detaillierungsgrad erfolgt die Personalplanung an lhrer Universitat betreffend den zeitlichen Horizont?
auf den Tag genau

5 auf Monatsebene

auf Quartalsebene

auf Jahresebene
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Erfolgt die Personalplanung an Ihrer Universitét basierend auf Vollzeitaquivalente (VZA), Képfe oder anhand der Personalkosten?

VZA
Képfe
Personalkosten

Erfolgt die Personalplanung an Ihrer Universitat zentral oder dezentral?

Zentral
Dezentral
Zentral und dezentral

Tabelle 15: Allgemeine Fragen zum Thema Personalplanung

Themenblock 2: Inhaltliche Fragen zum Thema Personalplanung an Universitaten:

8

Individualplanung und Kollektivplanung

Subfrage

Trifft voll
zZu

Trifft eher
zZu

Trifft
weniger zu

Trifft nicht
zZu

Sehr
wichtig

Eher
wichtig

Weniger
wichtig

Nicht
wichtig

8.1

Die Personalplanung erfolgt auf
Mitarbeiterinnenebene, wobei eine Beriicksichtigung
individueller Karrierewege erfolgt.

8.2

Die Personalplanung erfolgt auf
Mitarbeiterinnenebene, wobei gezielt die Fahigkeiten
und Qualifikationen einzelner Mitarbeiterlnnen
bertcksichtigt werden.

8.3

Bei der Personalplanung werden ausschlieBlich
einzelne Teilbereiche (z.B. Projektgruppen) oder
gesamte Abteilungen betrachtet, wobei keine Planung
auf Mitarbeiterlnnenebene erfolgt.

Tabelle 16: Inhaltliche Fragen zum Thema Personalplanung |
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zur Uberpriifung der Zielerreichung strategischer Ziele

9 Strategische Ziele und organisatorische sowie strukturelle Veranderungen an der Universitét
Subfrage Trifft voll Trifft eher Trifft Trifft nicht Sehr Eher Weniger Nicht
g zu zu weniger zu zZu wichtig wichtig wichtig wichtig
Die Personalplanung unterstitzt mich dabei,
9.1 | organisatorische und strukturelle Veranderungen
besser zu planen und zu simulieren.
9.2 Die Personalplanung ist Grundlage fir die
' Schwerpunkt- und Profilbildung der Universitat.
9.3 Die Personalplanung unterstitzt mich bei der Planung
' und Umsetzung strategischer Ziele.
9.4 Die Personalplanung dient als wichtiges Werkzeug

Tabelle 17: Inhaltliche Fragen zum Thema Personalplanung Il
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10

Personalbestands-, Personalbeschaffungs- und Personalfreisetzungsplanung

Subfrage

Trifft voll
zu

Trifft eher
Zu

Trifft
weniger zu

Trifft nicht
zZu

Sehr
wichtig

Eher
wichtig

Weniger
wichtig

Nicht
wichtig

10.1

Die Personalplanung liefert mir wichtige
Informationen zur Entwicklung und des IST-
Personalstands an der Universitét.

10.2

Die Personalplanung gibt mir wichtige Informationen
Uber zukinftige Personalbedarfe an der Universitat

10.3

Die Personalplanung ermdglicht es mir, notwendige
Personalressourcen fiir Projekte und Vorhaben durch
den Einsatz von bestehenden Personal zu decken.

10.4

Die Personalplanung tragt zu einer Reduzierung von
Personalfreisetzungs-maBnahmen bei, da freie
Stellen gezielt durch bestehendes Personal
nachbesetzt werden.

Tabelle 18: Inhaltliche Fragen zum Thema Personalplanung Il
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11

Personalkostenplanung

Subfrage

Trifft voll
zu

Trifft eher
Zu

Trifft
weniger zu

Trifft nicht
zZu

Sehr
wichtig

Eher
wichtig

Weniger
wichtig

Nicht
wichtig

Die Personalplanung ermdglicht mir eine genaue
Kalkulation des Budgets hinsichtlich der zukinftig zu
erwartenden Personalkosten (<= 5 Jahre).

Die Personalplanung ermdglicht mir eine genaue
Kalkulation des Budgets hinsichtlich der zukinftig zu
erwartenden Personalkosten (> 5 Jahre).

Die Personalplanung ermdéglicht es mir, durch
Planung von Vakanzen Personalkosten einzusparen.

Bei der Planung von Projekten und Vorhaben kénnen
durch den Einsatz von bestehenden Personal gezielt
Personalkosten eingespart werden.

Tabelle 19: Inhaltliche Fragen zum Thema Personalplanung IV
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Themenblock 3: Berichtswesen und Mitarbeiterlnnenmotivation:

12

Internes und externes Berichtswesen

Subfrage

Trifft voll
zZu

Trifft eher
zZu

Trifft
weniger zu

Trifft nicht
zZu

Sehr
wichtig

Eher
wichtig

Weniger
wichtig

Nicht
wichtig

121

Durch die Personalplanung kénnen Kosten fir das
externe Berichtswesen (z.B. Wissensbilanz)
eingespart werden, da Kennzahlen direkt aus der
Personalplanung Gbernommen werden kénnen.

12.2

Die Personalplanung liefert wichtige Kennzahlen fir
das interne Berichtswesen, wodurch Personalkosten
fir die manuelle Erstellung von Berichten eingespart
werden kdénnen.

Tabelle 20: Fragen zum Berichtswesen

13

Motivation der Mitarbeiterinnen

Subfrage

Trifft voll
zZu

Trifft eher
zZu

Trifft
weniger zu

Trifft nicht
zZu

Sehr
wichtig

Eher
wichtig

Weniger
wichtig

Nicht
wichtig

13.1

Durch gezielte Personaleinsatzplanung wird die
Motivation der Mitarbeiternnen gesteigert.

13.2

Durch gezielte Personaleinsatzplanung wird die
Leistungsféhigkeit der Mitarbeiterinnen und der
gesamten Universitat gesteigert.

Tabelle 21: Fragen hinsichtlich der Mitarbeiterlnnenmotivation
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Themenblock 4: AbschlieBende Fragen:

In welchem Bundesland liegt die Universitat?
Wien
Oberosterreich

14 Steiermark

Kérnten

Salzburg
Tirol

In welcher Position sind Sie an der Universitat beschaftigt?
Leitung Personalbereich
Leitung Personalentwicklung
15 Leitung Personalcontrolling
Leitung Strategisches Management (zb. Leistungs- und Qualitdtsmanagement)
Vizerektorat Personal

Andere:

16 Gibt es aus lhrer Sicht noch wichtige Punkte zur Personalplanung, welche in diesem Fragebogen nicht erwahnt wurden?

Tabelle 22: AbschlieBende Fragen
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Zuordnung - Variablen aus Operationalisierung zu Fragen:

Variable ‘ Variablenbezeichnung Fragen

V1 Mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung 1,5,6,10.1,10.2,11.1, 11.2, 11.3
V2 Leistungsfahigkeit der Universitéat 9.2,9.3,9.4,13.2

V3 Motivation der Mitarbeiterlnnen 8.1,8.2,13.1,13.2
V4 Qualifikationen 8.2, 13.1

V5 Personalkosten 11.1,11.2,11.3

V6 Ressourcen fur Projekte und Vorhaben 10.3,11.4

V7 Personalfreisetzungs-maBnahmen 10.2,11.4

V8 Freiwerdende Bedarfe 10.2,11.4,11.3,11.4
V9 Nachbesetzungen vakanter Stellen 10.2,11.3

V10 Internes und externes Berichtswesen 12.1,12.2

V11 Technische Tools 2,3,4,5

Vi2 Organisatorische und strukturelle Veranderungen 8.1,8.2,8.3,9.1,9.2
V13 Strategische Vorhaben 9.3,9.4

Tabelle 23: Zuordnung Variablen zu Fragen (Online-Befragung)
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ANHANG B - Operationalisierung Hypothesen 2 - 11

Hypothese 2

Hypothese Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an
Universitaten durchgefuhrt wird, dann wird die Motivation der
Mitarbeiterlnnen verbessert.

Variablen Variable 3: Motivation der Mitarbeiterlnnen

Operationalisierung | Motivation der MitarbeiterInnen:

* Anzahl Kindigungen (Dienstnehmerinnen, Dienstgeberinnen)
= Anzahl Auflésung von Dienstverhéltnissen

= [nteressen der Mitarbeiterlnnen

Tabelle 24: Operationalisierung Hypothese 2

Hypothese 3

Hypothese Die Motivation der Mitarbeiterlnnen steigt, wenn die personellen
Ressourcen geman deren Qualifikationen eingesetzt werden.

Variablen Variable 4: Qualifikation

Operationalisierung | Qualifikation:
»= Teilnahme an Weiterbildungsprogrammen
= Schlisselpersonal und interne Nachbesetzungen

= Anteil Projekte ohne externe Personalaufwénde

Tabelle 25: Operationalisierung Hypothese 3
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Hypothese 4

Hypothese Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an
Universitaten durchgefuhrt wird, dann kénnen Personalkosten
gesenkt werden.

Variablen Variable 5: Personalkosten

Operationalisierung | Personalkosten:

» Kosten fiir Stammpersonal

= Kosten fir externes Personal

= Kosten fur WeiterbildungsmaBnahmen und Fortbildungen
= Pramien und Uberzahlungen

= Uberstunden und Uberstundenpauschalen

= Vakanzen

Tabelle 26: Operationalisierung Hypothese 4

Hypothese 5

Hypothese Wenn notwendige Ressourcen fir Projekte und Vorhaben durch
bestehendes Personal gedeckt werden kénnen, dann kénnen
Personalkosten gesenkt werden.

Variablen Variable 6: Ressourcen fir Projekte und Vorhaben

Operationalisierung | Ressourcen fiir Projekte und Vorhaben:

= Anzahl interner und externer Ressourcen fir Projekte

» Schlisselpersonal und Spezialkenntnisse

Tabelle 27: Operationalisierung Hypothese 5
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Hypothese 6

Hypothese Eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an Universitaten
fihrt zur Verringerung von PersonalfreisetzungsmaBnahmen.

Variablen Variable 7: PersonalfreisetzungsmafBnahmen

Operationalisierung | PersonalfreisetzungsmaBnahmen:

» Anzahl Dienstnehmerlnnen-Kindigungen
= Anzahl Dienstgeberlnnen-Kindigungen
» Anzahl einvernehmliche Lésungen

= Pensionierungen

Tabelle 28: Operationalisierung Hypothese 6

Hypothese 7

Hypothese Wenn Bedarfe gezielt und vorausschauend durch bestehendes
Personal nachbesetzt werden, dann kénnen Personalkosten
eingespart werden.

Variablen Variable 8: Bedarfe durch bestehendes Personal besetzen

Operationalisierung | Bedarfe durch bestehendes Personal besetzen:

= Entfristung von Dienstverhaltnissen

= Ubernahme von Projektmitarbeiterinnen in das
Stammpersonal

Tabelle 29: Operationalisierung Hypothese 7
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Hypothese 8

Hypothese Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung an
Universitaten durchgefuhrt wird, dann werden gleichzeitig befristete
Dienstverhaltnisse und Nachbesetzungen vakanter Stellen
vorrausschauend geplant.

Variablen Variable 9: Nachbesetzung vakanter Stellen

Operationalisierung

Nachbesetzung vakanter Stellen:

= Zeitraum zwischen Beendigung und Nachbesetzung von
Stellen

= Stellen ohne Nachbesetzungen

= Zeitraum fiir Einschulungen und Ubergabe von Aufgaben

Tabelle 30: Operationalisierung Hypothese 8

Hypothese 9

Hypothese Wenn eine mittel- bis langfristige Personalstrukturplanung
durchgefuhrt wird, dann kénnen Kosten flr das interne und externe
Berichtswesen eingespart werden.

Variablen Variable 10: internes und externes Berichtswesen

Operationalisierung

Internes und externes Berichtswesen:

=  Wissensbilanz
= Berichte fir die Universitatsleitung

=  Datawarehouse

Tabelle 31: Operationalisierung Hypothese 9
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Hypothese 10

Hypothese Wenn technische Tools fir eine strukturierte mittel- bis langfristige
Personalstruktur- und Personalkostenplanung eingesetzt werden,
dann kénnen organisatorische und strukturelle Verédnderungen besser
simuliert werden.

Variablen Variable 11: technische Tools

Variable 12: organisatorische und strukturelle Veranderungen

Operationalisierung

Technische Tools:

Softwareprogramme (Client- und Webanwendungen)

Elektronische Berichte

Organisatorische und strukturelle Verdnderungen:

Abteilungswechsel von Mitarbeiterlnnen aufgrund
Qualifikationen, Interessen oder Fahigkeiten

Versetzung von Mitarbeiterlnnen
Griindung neuer Abteilungen/Zentren
Aufteilung von Abteilungen/Zentren
SchlieBung von Abteilungen/Zentren

Schwerpunktbildung und Profilbildung des Unternehmens

Tabelle 32: Operationalisierung Hypothese 10
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Hypothese 11

Hypothese Wenn technische Tools fir eine strukturierte mittel- bis langfristige
Personalstruktur- und Personalkostenplanung eingesetzt werden,
dann kénnen strategische Vorhaben vorausschauend geplant
werden.

Variablen Variable 13: strategische Vorhaben

Operationalisierung

Strategische Vorhaben:

» Planung strategischer Ziele
= Umsetzung strategischer Ziele

= Uberpriifung der Zielerreichung

Tabelle 33: Operationalisierung Hypothese 11
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ANHANG C - User-Stories

Systemanforderung 1 — Zentrales Rollensystem

User Story Als Administratorln muss ich Userlnnen einer definierten Rolle
zuweisen kénnen, um Programmberechtigungen im System zentral
steuern zu kénnen.

Rolle Administratorin

Aktion Userlnnen einer definierten Rollen zuweisen

Nutzen Programmberechtigungen zentral steuern
Akzeptanzkriterien = Anlegen und Verwalten von Userlnnen und Rollen

= Programmfunktionen flr Rollen freigeben

= Userln eine oder mehrere Rollen zuordnen

Tabelle 34: Systemanforderung 1 (Zentrales Rollensystem)

Systemanforderung 2 — Schnittstelle zu HR-System

User Story Als Administratorln muss ich Personaldaten aus dem HR-System
importieren kdnnen, damit Berechnungen in der
Personalplanungssoftware durchgefiihrt und entsprechende
Informationen bereitgestellt werden kénnen.

Rolle Administratorin

Aktion Personaldaten aus HR-System importieren

Nutzen Berechnungen durchfliihren und Informationen bereitstellen

Akzeptanzkriterien = Import und Aktualisierung von definierten Personaldaten aus
HR-System

= Bereitstellung eines Importprotokolls fir etwaige Fehler

Tabelle 35: Systemanforderung 2 (Schnittstelle HR-System)
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Funktionale Anforderung 1 — Kennzahlen der Personalplanung

User Story Als Userln méchte ich eine Personalplanung basierend auf
Personalkosten und VZA durchfilhren, um Prognosen fiir die Zukunft
erstellen zu kénnen.

Rolle Userin

Aktion Personalplanung basierend auf Personalkosten und VZA

Nutzen Prognosen hinsichtlich dieser Kennzahlen berechnen und darstellen
Akzeptanzkriterien = Berechnung und Anzeige der Kennzahl ,Personalkosten® fur

einzelne Personen

= Berechnung und Anzeige der Kennzahl ,VZA-Wert* fiir einzelne
Personen

= Berechnung der Kennzahlen fir frei wahlbare Stichtage und
Zeitrdume

Tabelle 36: Funktionale Anforderung 1 (Kennzahlen der Personalplanung)

Funktionale Anforderung 2 — Planungshorizont und Detailgrad der Planung

User Story Als Userln mdchte ich eine Personalplanung bis zu fanf Jahren auf
Monats- und Jahresebene durchfiihren, damit die Personalstruktur
sowie die Personalkosten mittelfristig geplant werden kénnen.

Rolle Userin

Aktion Personalplanung bis zu finf Jahren auf Monats- und Jahresebene
Nutzen Personalstruktur und Personalkosten mittelfristig planen
Akzeptanzkriterien = Kennzahlen ,Personalkosten® und ,VZA-Wert" fiir einzelne

Personen bis zu finf Jahren im Voraus berechnen

= Kennzahlen als Monats- und Jahresdurchschnittswert
berechnen auf Personenebene berechnen

= Kennzahlen zeitraumbezogen bis zu funf Jahren in die Zukunft
anzeigen (auf Monats- und Jahresebene)

Tabelle 37: Funktionale Anforderung 2 (Planungshorizont und Detaillierungsgrad)
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Funktionale Anforderung 3 — Karriereziele und Qualifikationen

User Story Als Userln méchte ich eine Personalplanung auf Mitarbeiterlnnebene
durchfihren kdnnen, damit individuelle Karrierewege geplant und
spezifische Qualifikationen von Mitarbeiterinnen berlcksichtigt werden

kdénnen.
Rolle Userin
Aktion Personalplanung auf Mitarbeiterlnnebene
Nutzen Individuelle Karrierewege und spezifische Qualifikationen von

Mitarbeiterlnnen bertcksichtigen

Akzeptanzkriterien = Erfassung und Anzeige der Qualifikationen von MA
= Erfassung und Anzeige von Karrierezielen von MA

= Auswertung von Qualifikationen und Karrierezielen auf
Personenebene

Tabelle 38: Funktionale Anforderung 3 (Karriereziele und Qualifikationen)

Funktionale Anforderung 4 — Organisatorische und strukturelle Verdnderungen

User Story Als Userln méchte ich die Planung gesamter Organisationsbereiche
darstellen, um organisatorische und strukturelle Veranderungen planen
und simulieren zu kénnen.

Rolle Userin

Aktion Darstellung der Planung von Organisationsbereichen

Nutzen Organisatorische und strukturelle Veréanderungen planen und
simulieren

Akzeptanzkriterien = Auswahl und Anzeige von einem oder mehreren

Organisationsbereichen (Abteilungen, Institute, Zentren)

» Kumulieren der Kennzahlen ,Personalkosten® und ,VZA-Wert
auf verschiedene Organisationsbereiche

= Setzen von Filterkriterien fir Planungsszenarien

Tabelle 39: Funktionale Anforderung 4 (Organisatorische und strukturelle Verdnderungen)
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Funktionale Anforderung 5 — Personalbedarfe und PlanungsmaBnahmen

User Story Als Userln méchte ich anhand der Personalplanung zukinftige
Personalbedarfe erkennen, um entsprechende PlanungsmafBnahmen
frihzeitig zu setzen.

Rolle Userin

Aktion Zukunftige Personalbedarfe erkennen

Nutzen Frihzeitig PlanungsmaBnahmen setzen

Akzeptanzkriterien = Detailinformationen von Dienstverhéltnissen anzeigen

o Beginn und Ende des Dienstverhéltnisses

o Beschéftigungsausmale und Zuordnungen zu
Organisationseinheiten

o Voraussichtliche Austrittszeiten (Ende Befristung,
Pensionierungen, Kiindigungen)

o Mitarbeiterlnnentypen
o Personalkosten
= Erfassen von PlanmaBnahmen

o Beginn- und Enddatum, Beschéaftigungsausmalf3,
Mitarbeiterlnnentyp

= Zuordnung und VerknlUpfung von PlanmaBnahmen mit
Personen

Tabelle 40: Funktionale Anforderung 5 (Personalbedarfe und PlanungsmalBBnahmen)
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Funktionale Anforderung 6 — Kalkulation der Personalkosten

User Story Als Userln méchte ich eine genaue Vorhersage der Personalkosten
auswerten kénnen, um das Personalbudget fir mindestens finf
Folgejahre kalkulieren zu kénnen.

Rolle Userln

Aktion Vorhersage der Personalkosten auswerten

Nutzen Personalbudget flr mindestens funf Folgejahre kalkulieren

Akzeptanzkriterien

= Hochrechnung der Personalkosten auf Mitarbeiterinnebene

= Hochrechnung der Personalkosten anhand definierter
Planwerte

= Anzeige und Auswertung der Personalkosten auf Monats- und
Jahresebene

= Anzeige und Auswertung der Kosten fir PlanungsmafBnahmen
auf Monats- und Jahresebene

Tabelle 41: Funktionale Anforderung 6 (Kalkulation der Personalkosten)

Funktionale Anforderung 7 — Berichtswesen

User Story Als Leiterln des strategischen Managements mdchte ich relevante
Kennzahlen direkt aus der Personalplanung Ubernehmen, damit
Kosten und Aufwéande firr das interne und externe Berichtswesen
verringert werden kénnen.

Rolle Leiterln des strategischen Managements

Aktion Relevante Kennzahlen aus der Personalplanung Gbernehmen

Nutzen Kosten und Aufwénde fir das interne und externe Berichtswesen

verringern

Akzeptanzkriterien

= Automatische Berechnung der vorher definierten
Personalkennzahlen durchfiihren

= Anzeige und Export der definierten Kennzahlen

Tabelle 42: Funktionale Anforderung 7 (Berichtswesen)
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Funktionale Anforderung 8 — Tarifvertrage

User Story Als Userln méchte ich im System bestehende sowie eigene
Tarifvertrage verwalten kbnnen, um Personalkosten genauer
prognostizieren zu kénnen.

Rolle Userin

Aktion Bestehende und eigene Tarifvertrage verwalten

Nutzen Personalkosten genauer prognostizieren

Akzeptanzkriterien = Import/Ubernahme bestehender Tarifvertrage (Universitaten-

Kollektivvertrag, Gehaltsschemen aus VBG und BDG)

= Anlegen und bearbeiten eigener Tarifvertrage

Tabelle 43: Funktionale Anforderung 8 (Tarifvertrdge)
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ANHANG D - Leitfaden Expertlnneninterviews

1. EinfGhrung

Die Einflihrung beinhaltet einen Uberblick iiber die bisherigen Ergebnisse dieser Arbeit sowie die
Ziele der Expertlnneninterivews.

2. Themenblock: Funktionale Anforderungen

VZA und Lohnkosten wurden als relevante Kennzahlen fiir die Personalstruktur und
Personalkostenplanung an Universitaten identifiziert. Welche weiteren Kennzahlen sind
fir Sie bei der Durchfiihrung einer mittel- bis langfristigen Personalstruktur- und
Personalkostenplanung relevant?

PSP-HR bietet derzeit keine Méglichkeit, Qualifikationen oder spezifische Karriereziele im
System zu erfassen. Inwiefern ist fur Sie diese Funktionalitat bei der Personalplanung
relevant und ist es aus lhrer Sicht erforderlich, eine entsprechende Funktion in PSP-HR
zu implementieren?

Inwiefern unterstiitzt Sie PSP-HR bei der Planung, Umsetzung und Uberpriifung
strategischer Ziele sowie der Planung strukturellen Veranderungen?

PSP-HR bietet die Médglichkeit, Personalkosten sehr langfristig in die Zukunft zu
berechnen. Ist die Genauigkeit der Berechnung aus lhrer Sicht ausreichend, um mittel-
bis langfristig das Personalbudget planen zu kénnen und inwiefern gibt es diesbezlglich
Verbesserungsvorschlage?

Inwiefern stellt Innen die Software Kennzahlen flr das interne oder externe Berichtswesen
bereit? Welche Kennzahlen sollten aus Ihrer Sicht automatisiert vom System bereitgestellt
werden?

3. Themenblock: Qualitatsanforderungen

Stellt PSP-HR aus lhrer Sicht alle notwendigen Funktionen zur Durchfiihrung einer mittel-
bis langfristigen Personalstruktur und Personalkostenplanung bereit? Wenn nein, welche
weiteren Funktionen sollten aus |hrer Sicht unbedingt implementiert werden?
(Funktionalitat)

Wie zuverlassig hinsichtlich Fehlertoleranz und Stérungsfreiheit wirden Sie PSP-HR
beschreiben? (Zuverlassigkeit)

Wie verstandlich wiirden Sie die Bedienung von PSP-HR beschreiben? Gibt es aus lhrer
Sicht Verbesserungsvorschlage diesbeziiglich? (Benutzbarkeit)

Inwiefern wiirden Sie Schulungsunterlagen oder Anleitungen bei der Arbeit mit PSP-HR
unterstiitzen? (Benutzbarkeit)

Inwiefern sind aus lhrer Sicht Optimierungen hinsichtlich Lade- und Antwortzeiten
relevant? (Effizienz)
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= Inwiefern werden notwendige Anderungen und/oder Korrekturen zeitgerecht
implementiert und bereitgestellt? (Wartbarkeit/Anderbarkeit)

4. AbschlieBende Frage(n)

= Gibt es aus lhrer Sicht weitere wichtige Punkte, die bei einer Personalstruktur- und
Personalkostenplanung an Osterreichischen Universitaten berlcksichtigt werden sollten?

= Gibt es aus lhrer Sicht sonstige Punkte oder Anregungen, die im Zuge dieses Interviews
nicht besprochen wurden?
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ANHANG E -

Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews

Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews:

Frage 1: VZA und Lohnkosten wurden als relevante Kennzahlen fiir die Personalstruktur und Personalkostenplanung an Universitaten identifiziert. Welche
weiteren Kennzahlen sind fiir Sie bei der Durchfihrung einer mittel- bis langfristigen Personalstruktur- und Personalkostenplanung relevant?

Expertin/Rolle

Eva Regele
(Planungsverantwortliche
Ressort)

‘ Aussage

In der zentralen Verwaltung wird nur mit VZA gearbeitet, weniger mit
Kosten

Kosten von einer héheren Einstufung kénnen nicht aufgeteilt werden in
Kosten mit niedrigerer Einstufung

‘ Generalisierung

Nur VZA sind fiir die zentrale
Verwaltung relevant

Christine Zeiller
(Strategisches
Management)

Sicht tUber Beschaftigungsausmafe (stichtagsbezogen) ist genauso
wichtig, wie Durchschnittswerte innerhalb eines Zeitraums

31.12. oder 01.10. ware ein guter Vergleichsstichtag. Es sollten
mehrere Vergleichsstichtage ausgewahlt und angezeigt werden
kénnen.

Stichtagsbezogene Auswertung
der VZA und
Beschaftigungsausmale
hilfreich

Eva Schellnast
(Planungsverantwortliche
Fakultat)

VZA sind wichtig, bei Personalkosten sieht man nicht auf einen Blick, in
welcher Personalkategorie diese zugeordnet sind (z.B. Stelle mit Dr.,
Stelle ohne Dr.)

Genauere Aufgliederung vor allem im wissenschaftlichen Bereich
notwendig

Kennzahlen aus Diagrammen ausreichend

VZA und Lohnkosten sind als
Kennzahlen ausreichend

Kurt-Martin Lugger
(Leitung Personalressort)

Relevant ist auch die Kopfzahl, da sehr viele Teilzeitbeschéftigte
Personen an Universitaten angestellt sind

Wichtig ist immer, ob die Fragestellung mit der Kennzahl beantwortet
werden kann

Peaks in den Pensionierungswellen sind relevant (Alterspyramiden)

Képfe sind eine relevante
Kennzahl, insbesondere bei
Pensionierungen oder
Alterspyramiden

Hans-Georg Schroller
(Leitung
Personalcontrolling)

Personalkosten und VZA sind die zwei relevanten Kennzahlen im
Personalcontrolling

Képfe sind im Personalcontrolling nicht relevant

Altersstruktur im Finanzcontrolling ebenfalls nicht wichtig

Nur VZA und Personalkosten
sind im Personalcontrolling
relevant

Reduktion

Neben VZA und
Personalkosten sind
auch Kopfe.
Lehrkontingente und
Altersstruktur eine

relevante Kennzabhl (je

nach Bereich)

Stichtagsbezogene
Auswertung der
Kennzahlen sinnvoll

Tabelle 44: Inhaltsanalyse

Frage 1
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Frage 2: PSP-HR bietet derzeit keine Mdglichkeit, Qualifikationen oder spezifische Karriereziele im System zu erfassen. Inwiefern ist fir Sie diese Funktionalitat
bei der Personalplanung relevant und ist es aus lhrer Sicht erforderlich, eine entsprechende Funktion in PSP-HR zu implementieren?

Expertin/Rolle Aussage Reduktion

Generalisierung

Eva Regele
(Planungsverantwortliche
Ressort)

Uberhaupt nicht relevant, da Stellen bewertet werden und nicht
Qualifikationen

Wenn eine Person auf einer Stelle sitzt und eine héhere Qualifikation hat,
so bedeutet das nicht, dass sie automatisch héher eingestuft wird

Bei der Stellenausschreibung ist die Hinterlegung von Qualifikationen
schon relevant

Bei der Planung ist die
Hinterlegung von Qualifikationen
nicht relevant

Christine Zeiller
(Strategisches
Management)

Bis jetzt ist die Notwendigkeit nicht da, feinere Aufgliederung der
Personalkategorien wére jedoch sinnvoll — fiir die Entwicklung von
Karrierezielen

Keine Notwendigkeit der
Hinterlegung von Qualifikationen
Stattdessen eine feinere
Aufgliederung der
Personenkategorien

Eva Schellnast
(Planungsverantwortliche
Fakultat)

Bei wissenschaftlichen Personal gibt es Raster, welche die
Qualifikationen vorgeben

Bei allgemeinen Personal sind die Qualifikationen sehr individuell und
werden in der Arbeitsplatzbeschreibung hinterlegt

Qualifikationen bei Planungen zu hinterlegen ist nicht erforderlich

Hinterlegung von Qualifikationen
bei Planstellen ist nicht relevant

Kurt-Martin Lugger
(Leitung Personalressort)

Anforderungsprofile sind dann wichtig, wenn man von einem Stellenplan
ausgeht

Da die Universitat Graz mit freiwerdenden Personalkosten plant, sind
Anforderungen flr Stellen nicht relevant

Abbildung von Verwendungsbildern ist sinnvoll

Qualifikationen spielen nur bei
Stellenplanen eine Bedeutung

Hans-Georg Schroller
(Leitung
Personalcontrolling)

In Verbindung mit Qualifikation ist das Lehrkontingent von Personen im
wissenschatftlichen Bereich relevant (=Teilqualifikation)

Einerseits die Quantitat (wie viele Stunden sind in seinem Kontingent
drinnen) > Kennzahl fur Frage 1, Lehrkontingent bei Stammdaten
musste enthalten sein

Qualifikation, in welcher Lehrveranstaltung eine Person lehren kann wére
hilfreich, allerdings ist dies eine Information, die in einem Planungstool
nicht abgebildet werden kann. Dazu brauchte man auch die notwendigen
Qualifikationen fir eine Lehrveranstaltung

In Verbindung mit den
Qualifikationen ist die Quantitat
der Lehrkontingente relevant
(als Kennzahl)

Quallifikation von
Stellen und Personen
spielt keine Rolle bei
der Planung

Qualifikation fiir Lehre
moglicherweise
relevant

Tabelle 45: Inhaltsanalyse Frage 2

115




Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews

Frage 3: Inwiefern unterstiitzt Sie PSP-HR bei der Planung, Umsetzung und Uberpriifung strategischer Ziele sowie der Planung strukturellen Veranderungen?

Expertin/Rolle

Eva Regele
(Planungsverantwortliche
Ressort)

Aussage

Flr neue Ziele unterstltzt die Planung insofern, als dass dafir ein
Mehrbedarf geplant werden muss

Es ware sinnvoll, bei strategischen Zielen VZA-Werte zu hinterlegen
Projekte im System erfassen und dort die dafiir bendtigten VZA zu
hinterlegen wére sinnvoll

Generalisierung

Mehrbedarf fiir Projekte sollten
als VZA geplant und abgebildet
werden kénnen

Christine Zeiller
(Strategisches
Management)

Unterstlitzung bei der Prifung von strategischen Zielen, bei der Planung
nicht, da PSP-HR zu operativ ist

Sind Dinge die vereinbart wurden auch wirklich in der Planung
abgebildet und umgesetzt

Feingliederung der Personenkategorien notwendig (auch Gliederung
nach Arbeitsgruppen sinnvoll)

PSP-HR fir die Uberprifung
von strategischen Zielen wichtig
feinere Aufgliederung der
Personenkategorien

Eva Schellnast
(Planungsverantwortliche
Fakultat)

Strategische Planung erfolgt basierend auf Entwicklungsplan, nicht im
PSP

PSP ist als Unterstlitzung, dass vereinbarte Ziele mit den Instituten
abgebildet und eingepflegt werden

Detaillierte Auswertung hinsichtlich Personenkategorien notwendig
(siehe Frage 1)

Entwicklungen sehr gut ersichtlich

Feinere Aufgliederung der
Personenkategorien notwendig

Kurt-Martin Lugger
(Leitung Personalressort)

Detaillierte Aufgliederung der Personengruppen ware méglicherweise
sinnvoll

Auf sehr grober Organisationsebene (Fakultat) werden beispielsweise
Alterspyramiden analysiert, aber auch einzelne Personen auf
Detailebene werden angesehen

Die Rolle alterer Mitarbeiterinnen wird kinftig ein Thema sein: Inwiefern
steckt Potential in den Mitarbeiterlnnen und wie kann man diese langer
fUr die Institution gewinnen

Feinere Aufgliederung der
Personenkategorien sinnvoll
Insbesondere erfolgen
strategische Entscheidungen
hinsichtlich der Altersstruktur
des Personals

Hans-Georg Schroller
(Leitung
Personalcontrolling)

Es erfolgt keine strategische Planung im Personalcontrolling

Bei der Planung einer Strategie spielt seitens des LQM der
Entwicklungsplan eine wichtige Rolle (wie ist eine Professur in der
Planung abgebildet) — Konnex Gber EP-ID

Planung von Professorinnen
geman Entwicklungsplan spielt
bei der Strategieplanung eine
wesentliche Rolle

Reduktion

Feinere Aufgliederung
der Personen-
kategorien ist wichtig
(beispielsweise
Arbeitsgruppen oder
Projekte)

PSP-HR aus
strategischer Sicht fir
Uberprifung wichtig,
welche vereinbarten
Stellen auch umgesetzt
wurden

Tabelle 46: Inhaltsanalyse Frage 3
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Frage 4: PSP-HR bietet die Méglichkeit, Personalkosten sehr langfristig in die Zukunft zu berechnen. Ist die Genauigkeit der Berechnung aus lhrer Sicht
ausreichend, um mittel- bis langfristig das Personalbudget planen zu kénnen und inwiefern gibt es diesbezliglich Verbesserungsvorschlage?

Expertin

Eva Regele
(Planungsverantwortliche
Ressort)

Aussage

Genauigkeit der Personalkosten spielt keine Rolle, da diese nicht in der
zentralen Verwaltung geplant werden

Héherbewertungen wirken sich auf Personalkosten aus und sollten im
Personalplanungstool ersichtlich sein

Personalkosten in SAP ersichtlich

Generalisierung

Die Genauigkeit der
Personalkosten spielen keine
Rolle

Christine Zeiller
(Strategisches
Management)

Genauigkeit der Personalkosten ist vollkommen ausreichend
Ist mehr ein Budgetierungsthema, Personalkosten sind eher Zusatzinfo

Die Genauigkeit der
Personalkosten ist ausreichend

Eva Schellnast
(Planungsverantwortliche
Fakultat)

Genauigkeit der Planwerte sind gut angepasst
Auch Kosten von Personen passend, da diese eher héher angesetzt
sind, als sie tatsachlich sind

Genauigkeit der Plan- und
Personalkosten passt

Kurt-Martin Lugger
(Leitung Personalressort)

Genauigkeit ist absolut ausreichend, da es ein Planungstool und kein
Kostenrechnungstool ist

Die Genauigkeit +/- 10 Euro ist ausreichend

Tool soll sich von der Personalkostenrechnung abgrenzen und nur eine
Hochrechnung beinhalten

Auch die GréBe einer Organisation spielt eine wesentliche Rolle, bei
kleineren Organisationen spielt die Genauigkeit vermutlich eine gréBere
Rolle

Genauigkeit der Kosten ist
ausreichend flr groBBe
Organisationen

Hans-Georg Schroller
(Leitung
Personalcontrolling)

Es wére ideal, wenn die Personenkosten viel naher den PKPL-Werten
sind, da dann mit den PSP-Zahlen argumentiert werden kénnte

Derzeit gibt es bei jeder Person Abweichungen bei den Personalkosten
in PSP-HR

Viele Personalkosten sind im PSP gar nicht abgebildet, beispielsweise
Abfertigungen oder weil Personalkosten nicht eindeutig zu einer Person
zugeordnet werden kénnen

Summe der Personalkosten fiir einen Bereich stimmen mit PKPL nicht
Uberein, da unterschiedliche organisatorische Personalzuordnungen in
den Systemen bestehen

Abweichungen bis zu 1% wére in Ordnung

Genauere Berechnung der
Personalkosten fir
Personalcontrolling wichtig (1%
Abweichung ist in Ordnung)
Abstimmung der Daten mit
Personalkostenplanung in SAP
(PKPL) wiinschenswert

Reduktion

Genauigkeit der
Personalkosten sind flir
alle Bereiche
ausreichend,
ausgenommen dem
Personal- bzw.
Finanzcontrolling

Tabelle 47: Inhaltsanalyse Frage 4
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Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews

Frage 5: Inwiefern stellt Ihnen die Software Kennzahlen flir das interne oder externe Berichtswesen bereit? Welche Kennzahlen sollten aus lhrer Sicht
automatisiert vom System bereitgestellt werden?

Expertin

Eva Regele
(Planungsverantwortliche
Ressort)

Aussage

Internes Berichtswesen spielt in zentraler Verwaltung keine Rolle

Generalisierung

Keine Kennzahlen notwendig

‘ Reduktion

Kennzahlen:
Personalbedarf fiir
einzelne Bereiche

Christine Zeiller
(Strategisches
Management)

Transparenz ist hier ein wichtiges Thema

Kriterien-basierte Forecasts als Grundlage, auf Basis dessen man dann
weiter Profilbildung betreibt

PSP-HR sollte Vorschlagwert flir Personalbedarf liefern

Impulsgeber sind Daten aus Lehre und Forschung (z.B. Prifungsaktive
Studierende, Betreuungsrelation, Bedarf aus hochrangiger Forschung)

Personalbedarf sollte als
Kennzahl automatisiert
bereitgestellt werden

System sollte mit zusatzlichen
Daten (Kennzahlen) befillt
werden

Darstellung, wie
Kennzahlen zu
interpretieren sind ist
wichtig

Gesamtlberblick und
Export der in Frage 1

Eva Schellnast
(Planungsverantwortliche
Fakultat)

Excel-Bericht mit allen Planstellen vom Controlling wird als Grundlage fiir
Bericht an das Fakultatsgremium herangezogen

Bericht enthalt Informationen, was wurde geplant und was auch
umgesetzt (quartalsweise)

Automatische Erstellung und Download dieses Berichts als Excel ware
praktisch

Kennzahl, welche Stellen
wurden geplant und besetzt
innerhalb eines Quartals

definierten Kennzahlen

Kurt-Martin Lugger
(Leitung Personalressort)

Wichtiger als Kennzahlen selbst ist die Interpretation dieser Kennzahlen
Sofern Kennzahlen bereitgestellt werden muss den Personen auch die
Information bereitstellen, wie diese Kennzahlen zu interpretieren wéaren

Interpretation der Kennzahlen ist
relevant

Hans-Georg Schroller
(Leitung
Personalcontrolling)

Personalkosten und VZA sollten fiir alle organisatorischen Bereiche und
Personalkategorien auf einen Blick auswertbar und exportierbar (Excel)
sein

Ubersicht Personalkosten und
VZA fiir alle Bereiche und
Kategorien

Tabelle 48: Inhaltsanalyse Frage 5
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Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews

Frage 6: Stellt PSP-HR aus lhrer Sicht alle notwendigen Funktionen zur Durchfiihrung einer mittel- bis langfristigen Personalstruktur und Personalkostenplanung

bereit? Wenn nein, welche weiteren Funktionen sollten aus lhrer Sicht unbedingt implementiert werden? (Funktionalitat)

Expertin

Eva Regele
(Planungsverantwortliche
Ressort)

Aussage

Bestehende Mehrjahresansichten sind eine groBe Hilfe, da man daraus
gut die Entwicklung des Personal ablesen kann

Problem mit teilersetzten vakanten Stellen: nicht klar ersichtlich, wie
viele VZA noch frei sind bei der Stelle

Vakante VZA enden nicht immer zur gleichen Zeit, wenn sie aufgeteilt
sind — gehen verloren

Es ware leichter, wenn ein PSP-Code flr die Stelle bestehen bleibt, auch
wenn diese bereits teilersetzt sind — fir eine Stelle sollte es nur 1 PSP-
Code geben

Generalisierung

Anstatt fir jede einzelne
PlanmaBnahme einen PSP-
Code anzulegen sollten es 1
PSP-Code fiir jede Stelle geben,
welcher der Person zugeordnet
ist. Das Ausmaf der Besetzung
der Stelle sollte angezeigt
werden

‘ Reduktion

Optimierungen bei
Filterfunktion (Positiv-
statt Negativ-Filter)

Darstellung von
Gehaltsspriingen bei
Planungen

Bei Stellen soll

Christine Zeiller
(Strategisches
Management)

Funktionalitdten eher nein, jedoch Probleme bei der Usability (siehe
Frage 8)

Filter kénnen im System derzeit nur so angelegt werden, dass basierend
auf Kennzeichnungen Personen und Planungen ausgeblendet werden
kénnen, jedoch nicht explizit eingestellt werden kann, was angezeigt
werden soll (Positiv- statt Negativ-Filter).

Kennzeichnung von Berufungszusagen sollte bei Personen
Ubernommen werden, wenn Planungen bereits gekennzeichnet. Auch
ein Kommentar fur Berufungszusagen wére sinnvoll, welches dann von
der Planung zur Person automatisiert ibernommen werden kann

Einstellungsméglichkeit bei
Filterfunktion, was angezeigt
werden soll

Kennzeichnung von
Berufungszusagen sowie
Hinterlegung von spezifischen
Kommentaren

angezeigt werden,
inwieweit diese bereits
besetzt sind
(Stellenplan)

Eva Schellnast
(Planungsverantwortliche
Fakultat)

PSP-HR ist sehr Ubersichtlich und nicht vollgepackt
Mehrfunktionen wiirde das System (iberladen

Alle Funktionalitéaten fir
Personalplanung vorhanden und
ausreichend

Kurt-Martin Lugger
(Leitung Personalressort)

Nicht in operativer Planung tétig

Es sind alle notwendigen Tools fur die Planung enthalten

Wichtig ist, dass das System nicht mit Funktionen lberladen und somit
Planerlnnen nicht Uberfordert werden

Planung soll méglichst einfach bleiben

Alle notwendigen
Funktionalitdten vorhanden und
Tool sollte nicht Uberladen
werden

Hans-Georg Schroller
(Leitung
Personalcontrolling)

Erweiterung um Statusangaben und Berichte war sinnvoll
Erweiterung um weitere Berichte fiir Budgetgesprache ware sinnvoll
(andere Kumulierung als derzeitige Berichte)

Durchflihrung von Positiv-Filterungen wére optimal

Abbildung von Arbeitsgruppen wére winschenswert

Gehaltsspriinge bei Planungen sollten abgebildet sein, ahnlich wie es
derzeit bei Personen ist

Exportfunktion ist suboptimal flir zusatzliche Analysen

Positiv-Filter und zusatzliche
Berichte fiir Budgetgesprache
Darstellung von Arbeitsgruppen
Gehaltsspriinge bei Planungen
Exportfunktionen

Tabelle 49: Inhaltsanalyse Frage 6
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Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews

Frage 7: Wie zuverlassig hinsichtlich Fehlertoleranz und Stérungsfreiheit wirden Sie PSP-HR beschreiben? (Zuverlassigkeit)

Expertin Aussage Generalisierung Reduktion

Eva Regele e  Sehr zuverlassig, keine Fehler oder Stérungen bekannt Sehr zuverlassig Keine Fehler, sehr

. zuverldssiges System
(Planungsverantwortliche

Ressort)

Christine Zeiller e Sehr zuverléssig, keine Probleme Sehr zuverlassig
(Strategisches
Management)

Eva Schellnast e Uberhaupt keine Fehler oder Stérungen Keine Fehler und Stérungen

(Planungsverantwortliche *  Keine Systemabstirze

Fakultat)

Kurt-Martin Lugger e  System ist sehr konstant Sehr konstant

(Leitung Personalressort)

Hans-Georg Schroller e Aus Vergangenheit sind keine Fehler oder Stérungen bekannt Sehr zuverlédssig und konstant
(Leitung e GeflihlsmaBig eine 99%ige Verflgbarkeit

Personalcontrolling)

Tabelle 50: Inhaltsanalyse Frage 7

120



Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews

Frage 8: Wie verstandlich wiirden Sie die Bedienung von PSP-HR beschreiben? Gibt es aus lhrer Sicht Verbesserungsvorschlage diesbezlglich? (Benutzbarkeit)

Expertin Aussage

Eva Regele
(Planungsverantwortliche
Ressort)

Sehr verstandlich

Generalisierung

Keine Verbesserungsvorschlage

‘ Reduktion

Vereinfachung

hinsichtlich Usability bei

der Filterfunktion

Auswahl des

Christine Zeiller
(Strategisches
Management)

Wenn man eine Anderung bei einer Stelle vorgenommen hat und die
Seite neu ladt, dann muss man wieder manuell dorthin scrollen, wo man
zuletzt gearbeitet hat

Es gibt Probleme bei der Auswahl der Organisationseinheiten
(Erstauswahl und darauffolgende neue Auswahl — Erstauswahl bleibt
bestehen)

Anderung des Anzeigezeitraums ist sehr umstandlich — zu viele Klicks
notwendig, wenn man die Planung im zeitlichen Verlauf riickverfolgen
mochte

Optimierungen bei Auswahl des
Anzeigezeitraums sowie
Durchflihrung von
Plananderungen notwendig
Bug bei Auswahl der
Organisationseinheiten soll
behoben werden

Anzeigezeitraums sehr

umstandlich

Eva Schellnast
(Planungsverantwortliche
Fakultat)

Sehr bedienerfreundlich
Einpflegen der Planung ist sehr Ubersichtlicher Prozess
Elemente sind sehr einfach angeordnet

Usability ist sehr gut

Kurt-Martin Lugger
(Leitung Personalressort)

Man sollte das System nicht laufend optisch anpassen, wie es viele
Softwarehersteller machen
Usability ist selbsterklarend

Usability selbsterklarend

Keine unnétigen
Systemanpassungen hinsichtlich
Usability machen

Hans-Georg Schroller
(Leitung
Personalcontrolling)

Gesamte Planungsmechanik ist sehr komplex, kann aber nicht beurteilt
werden, da das Personalcontrolling keine operative Planungsrolle hat
Tabellenansichten und Berichtsansichten sind sehr einfach

Filter ist komplex

Grundfunktion sehr einfach

Optimierungen bei der Usability
hinsichtlich der Filterfunktionen
sinnvoll

Tabelle 51: Inhaltsanalyse Frage 8
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Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews

Frage 9: Inwiefern wiirden Sie Schulungsunterlagen oder Anleitungen bei der Arbeit mit PSP-HR unterstiitzen? (Benutzbarkeit)

Expertin

Eva Regele
(Planungsverantwortliche
Ressort)

Aussage

Ausreichend und sehr gut beschrieben
Alle Falle angefihrt wo man Probleme haben kénnte
1 Anruf bei der Support Abteilung genigt

Generalisierung

Anleitungen und
Schulungsunterlagen sind
ausreichend und verstandlich
Anruf bei Supportabteilung bei
Problemen

Christine Zeiller
(Strategisches
Management)

Eher direkter Anruf bei der Support-Abteilung als Verwendung der
Schulungsunterlagen

Anleitungen und
Schulungsunterlagen werden
nicht verwendet

Anruf bei Supportabteilung bei
Problemen

Eva Schellnast
(Planungsverantwortliche
Fakultat)

Schulungsunterlagen ausreichend
Mit dem System groB3 geworden, alle Anderungen mitgemacht
Legenden und Erklédrungen im System selbst sehr gut

Anleitungen und Schulungen
ausreichend

Kurt-Martin Lugger
(Leitung Personalressort)

Absolut ausreichende Schulungsunterlagen

Unterlagen in ausreichender
Form zur Verfigung

Hans-Georg Schroller
(Leitung
Personalcontrolling)

Mit System grof3 geworden
Schulungsunterlagen wurden systematisch durchgegangen und die
waren in Ordnung

Unterlagen sind verstandlich
und ausreichend

Reduktion

Schulungsunterlagen
sind ausreichend

Supportabteilung hilft
bei Problemen weiter

Tabelle 52: Inhaltsanalyse Frage 9
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Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews

Frage 10: Inwiefern sind aus lhrer Sicht Optimierungen hinsichtlich Lade- und Antwortzeiten relevant? (Effizienz)

Expertin Aussage Generalisierung Reduktion

Eva Regele e Programm ist schnell genug, lauft einwandfrei Keine Optimierungsvorschlage Optimierung bei
. Exportfunktion
(Planungsverantwortliche erforderlich

Ressort)

Christine Zeiller e Ladezeiten sind absolut ausreichend Keine Optimierungsvorschlage
(Strategisches
Management)

Eva Schellnast e Ladezeiten sind ok, keine Optimierungen Keine Optimierungen
(Planungsverantwortliche

Fakultat)

Kurt-Martin Lugger e Ok Keine Optimierungen
(Leitung Personalressort)

Hans-Georg Schroller e  Zufrieden und Ladezeiten sind schnell genug Optimierungen bei der
(Leitung . \I,Evzpr)ggtr:unktion muss fir jeden Wissenschaftszweig separat ausgefiihrt Exportfunktion

Personalcontrolling)

Tabelle 53: Inhaltsanalyse Frage 10
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Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews

Frage 11: Inwiefern werden notwendige Anderungen und/oder Korrekturen zeitgerecht implementiert und bereitgestellt? (Wartbarkeit/Anderbarkeit)

Expertin

Eva Regele
(Planungsverantwortliche
Ressort)

‘ Aussage

Geht Hand in Hand — relativ rasch

Generalisierung

Anderungen werden zeitgerecht
implementiert

Christine Zeiller
(Strategisches
Management)

Anderungen rechtzeitig fiir Planung implementiert, andere
Anforderungen in Phase 2 verschoben

Anderungen werden zeitgerecht
implementiert

Eva Schellnast
(Planungsverantwortliche
Fakultat)

Zeitrahmen fir die Umsetzung ist passend

Anderungen werden zeitgerecht
implementiert

Kurt-Martin Lugger
(Leitung Personalressort)

Anderungen werden absolut zeitgerecht implementiert und zur
Verfligung gestellt

Trennung Personalplanungstool von Hardcore-Systemen ist sehr gut
Da es eine webbasierte Anwendung ist, kdnnen damit Informationen
Benutzerlnnengruppen zur Verfligung gestellt werden, die sonst nur in
Form von Berichten zu den entsprechenden Daten kommen
Optimierung flir mobile Endgerate ein wichtiger Mehrwert

Anderungen absolut zeitgerecht
zur Verflgung gestellt
Webanwendung und
Optimierung fiir mobile Gerate
praktisch

Hans-Georg Schroller
(Leitung
Personalcontrolling)

Sofern Anderungsbedarf besteht werden diese zeitgerecht umgesetzt,
also im vereinbarten Zeitraum

Anderungen werden wie zeitlich
vereinbart umgesetzt

Reduktion

Anderungen werden
zeitgerecht
implementiert

Tabelle 54: Inhaltsanalyse Frage 11
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Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews

Frage 12: Gibt es aus lhrer Sicht weitere wichtige Punkte, die bei einer Personalstruktur- und Personalkostenplanung an 6sterreichischen Universitaten

berlicksichtigt werden sollten?

Expertin

Eva Regele
(Planungsverantwortliche
Ressort)

Aussage

Vom Planungstool her kann man alles abbilden, was man benétigt
Man kann alles auswerten, was relevant ist

Hilfreich ware Rickmeldung von Personalcontrolling, wenn Stellen
genehmigt wurden

Generalisierung

Optimierung im
Planungsprozess: Rickmeldung
Uber Tool, ob Stellen
letztendlich genehmigt wurden

Christine Zeiller
(Strategisches
Management)

Alle wesentlichen Punkte besprochen

Keine weiteren Optimierungen

Eva Schellnast
(Planungsverantwortliche
Fakultat)

Tool unterstiitzt Planung und Planung erfolgt aufgrund strategischer
Entwicklung der Fakult&t

Excel-Report fir Auswertung, welche Stellen wurden mit welchen
Personen besetzt

Erweiterung um Berichtsfunktion

Kurt-Martin Lugger
(Leitung Personalressort)

Verabschiedung vom Stellenplan

Universitéaten sind insbesondere gefordert, Profilbildung zu betreiben,
also Schwerpunkte aufzubauen

Forschungsfelder verandern sich mittelfristig, darauf muss reagiert
werden (gute Leute nachbesetzen)

Profilbildung der Universitaten
spielt eine immer wichtigere
Rolle

Hans-Georg Schroller
(Leitung
Personalcontrolling)

Diagramme sind nicht sehr hilfreich, Fokus sollte auf Berichte und
Vorgabewerte fiir die Planung gelegt werden

Beispielsweise kdnnte in Berichten Vorgaben hinsichtlich der
Altersstrukturen erstellt werden (zentrale Eingabe von Soll-Werten)
Vergleiche von Ist- und Soll-Werten

Auch Vorgaben im Hinblick auf Personenkategorien (z.B. 5
Professorlnnen werden benétigt, 2 sind vorhanden und 1 ist geplant)
Abbildung von ,echten” Szenarien (Speichern und Laden von alten
Datenstanden — Snapshots)

Vorgabewerte hinsichtlich
Altersstruktur und
Personenkategorien fir Planung
Speichern und Laden von
Snapshots (fiir Szenarien)

Reduktion

Transparente
Darstellung der
genehmigten Stellen im
Tool

Einspielen von weiteren
Vorgabewerten flir
Planung

Laden und Speichern
von Snapshots fir
Szenarien

Tabelle 55: Inhaltsanalyse Frage 12
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Inhaltsanalyse Expertlnneninterviews

Frage 13: Gibt es aus Ihrer Sicht sonstige Punkte oder Anregungen, die im Zuge dieses Interviews nicht besprochen wurden?

Expertin

Eva Regele
(Planungsverantwortliche
Ressort)

Aussage

Nein, keine Anregungen

Generalisierung

Keine weiteren Punkte

Christine Zeiller
(Strategisches
Management)

nein

Keine weiteren Punkte

Eva Schellnast
(Planungsverantwortliche
Fakultat)

nein

Keine weiteren Punkte

Kurt-Martin Lugger
(Leitung Personalressort)

keine

Keine weiteren Punkte

Hans-Georg Schroller
(Leitung
Personalcontrolling)

nein

Keine weiteren Punkte

Reduktion

Keine weiteren Punkte

Tabelle 56: Inhaltsanalyse Frage 13
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