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Bedingungsrahmen der Personalwirtschaft (ab Folie 25) 

• Gesamtwirtschaftlich: Tarife 

    Arbeitsmarkt: hohe Arbeitslosigkeit bedingt nicht, daß man die richtigen 

       Leute für eine Arbeit bekommt 

       ⇒ Spargelernte, 320.000 Arbeiter aus Polen 

• Konjunkturelle:  Sparquote 

• Natureigenschaftliche: technisch:  Feinmotorik für Tastaturbedienung etc. 

    medizinisch:  Hitze, Kälte, schädliche Gase 

• Rechtliche Restriktionen: Gesetze:  Personalchefs haben 120 Gesetze zu beachten 

       (Jugendarbeitsgesetz, Mutterschutz, ...) 

    Tarifrecht 

Wichtige gesetzliche Faktoren: 

 Arbeitsgesetze beeinflussen Entscheidungen des AG (Erschwerung Kündigung, ...) 

 Mitbestimmung (gib’s so in keinem anderen Land) 

 ⇒ Zielsetzung: durch mittelbare/ unmittelbare Beteiligung an unternehmenerischen 

  Entscheidungen Förderung der Interessenverwirklichung des Einzelnen 

  ⇒ Institutionalisierte Teilnahme an Planungsprozessen:  

  i) inhaltliche Regelungen per Gesetz (Arbeitszeitregelung regelt Tarifvertrag, 

   aber wann gearbeitet wird, regelt der Betrieb, z.B. durch Gleitzeit, die 

   zwischen Betriebsrat und AG vereinbart wird) 

  ii) organisatorische Regelungen über Vertretungsorgane (z.B. BR) 

  ⇒ Mitwirkungsrecht/ Mitentscheidungsrecht; Bspw. (Anordnung von Überstunden nur mit 

  Zustimmung des BR’ – falls das vom AG verabsäumt wurde evtl. Klage des BR und nach Urteil 

  Bußgeld für Fa. (einige hundert Euro) 
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  ⇒ Reale Umsetzung: Arbeitsplatz-Ebene (gibt’s nicht, da Anregungen angenommen werden) 

     Betriebs-Ebene (Karstadt besteht aus 171 Betrieben [Kaufhäusern], die 

      jeweils einen BR haben) 

     Unternehmens-Ebene (sinnvoll, wenn gleiche Probleme überall 

      bestehen: „Gesamt-BR“) 

     Unternehmens-Verbund-Ebene (ehemals geplante Fusion „Hoesch“ 

      mit „Hochofens“ würde zu 30 Pfg. höherem Lohn in Dortmund  

      als in NL geführt haben - aus der Fusion wurde nichts) 

     Wirtschaftszweig-Ebene (nicht gesetzlich, sondern tariflich geregelt 

      [„Tarifautonomie“]) 

     Volkswirtschaftliche Ebene (Weimarer Republik, gibt’s nicht mehr) 

     Supranationale Ebene (gibt’s nicht) 

     Europa-Ebene (länderübergreifend tätige U. sind gehalten, einen 

      europäischen BR einzurichten wie bei Volkswagen) 

  ⇒ Organisation: Betriebsrat (einzges Organ, das lt. Gesetz Entscheidungen treffen darf; 

      aber: Gesamt-BR kann organisieren: jeder Einzel-BR hat soviele 

      Stimmen, als er AN vertritt) 

     Konzern-BR (kann gebildet werden – wenn alle Betriebe im selben 

      Bereich tätig sind, ist es ok, sonst macht es keinen Sinn) 

     Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretung (keine Entscheidungs 

      möglichkeit, nur Vorschläge an den BR) 

     Wirtschaftsausschuß (1x im Monat/ im Quartal Beratung mit BR, 

      liegt auf U.-Ebene) 

  Es finden alle 4 Jahre BR-Wahlen statt; AN wählen, BR legt in Betriebsversammlungen 

  Rechenschaft ab (ca. 4x im Jahr); evtl. Probleme bei 24h-Firmen, darum u.U. Aufsplitten 

  in Teil-BV oder Abteilungs-BV. Die Größe des Betriebsrats ist gesetzlich geregelt; bei 

  sehr großer Fa. geschäftsführendes Organ: der Ausschuß („Betriebsausschuß“). 

  „Sprecherausschüsse“ sind der „BR der leitenden Angestellten“.  

  Lt. § 1BetrVG „...wird ein Betriebsrat eingerichtet.“ – schwach; Kriterien dabei sind: 

  i) Fa.-Größe 

  ii) Rechtsform (Betriebsebene: egal, U.-Ebene: rechtsformabhängig) 

  iii) Trägerschaft (privatwirtschaftlich: JA, nicht privatwirtschaftlich: evtl. „Personalrat“) 

  iv) Branchenzugehörigkeit (Montan [aktuell noch ca. 10 Betriebe], nicht-montan) 

  v) Unternehmenszweck (Tendenzbetriebe wie evangelisches Krankenhaus oder  

   die Gewerkschaften brauchen keinen BR) 

 

• Betriebliche:  ökonomisch:  kann sich teure AN nicht leisten 

    organisatorisch: Hierarchie, Zuständigkeiten, ... 

• Persönliche Einflüsse: gesellschaftlich: „man will“ oder „man tut“ oder „tut das nicht“ 

       ⇒ Kinderarbeit 

    organisatorisch: Sport am Abend verhindert Überstunden 
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• Unternehmenskultur: Selbstverständnis: Leitsätze; U.-Kultur ist einfach (wie das Wetter), man 

       kann sie nur beeinflussen, nicht abschaffen 

    positive Effekte: ⇒ Reduzierung Komplexität von Handlungsanweisungen 

       ⇒ rasche Entscheidungsfindung 

       ⇒ reibungslose Kommunikation durch „Fa.-Jargon“ 

       ⇒ geringer Kontrollaufwand 

       ⇒ hohe Motivation und Loyalität (bei eindeutigen Normen) 

       ⇒ Stabilität und Zuverlässigkeit (geringe Fluktuation) 

    negative Effekte: ⇒ Tendenz zur Abschließung 

       ⇒ Blockade von neuen Orientierungen/ Innovationen; 

            Angst vor sozial-organisatorischen Neuerungen wg. der 

            Möglichkeit, die eigene Wertigkeit geringer zu sehen 

       ⇒ Fixierung auf traditionelle Erfolgsmuster (Volkswagen: 

            Hr. Nordhoff baute 30 Mio. nur Käfer u. keinen neuen 

            Typen, Nachfolger entwickelte Golf und rette gerade 

            noch das U.); Änderungen sollten in Erfolgszeiten 

            angestoßen werden. 

       ⇒ kollektives Vermeidungsverhalten („Kochen im eigenen 

            Saft“, kaum neue MA, kaum Flexibilität) 

Versorgung mit Personal (ab Folie 39) 

• Die „Versorgungsfunktion“ meint eine „hinreichende Versorgung des Betriebes mit Personal“, 

also eine effektive Bereitstellung von menschl. Arbeitskapazitäten in quantitativer und qualitativer 

Hinsicht ohne Über- und Unterdeckung. 

• Pers.beschaffung und Pers.freisetzung müssen parallel organisert werden 

⇒ in der Praxis schwer (bspw. Dienstleistung: Aufträge und damit Bedarf schwer planbar) 

⇒ kontinuierlicher Prozess 

• Es ist eine Definition der Aufgabenanforderung und zugehöriger Mitarbeiterqualifikation nötig 

 Qualitative Beurteilung:   Berufsbilder sind aus der Praxis entstanden; mit Namen für die 

„Fähigkeitsbündel“ läßt sich die Qualifikation von MA gut beurteilen; Karusell-   
und Revolver-Dreher waren zwei Berufe, heute gibt es nur noch den Zerspaner,  

   der alles beherrschen muß – Berufsbilder ändern sich  

   (in Deutschland wurden in den letzten 3 Jahren ca. 300  

Ausbildungsberufe umstrukturiert) 

 Quantitative Beurteilung:   Zur Beurteilung wird die „Normalleistung“ genutzt (eine „statistische Lüge“). 

Demnach ist ein „normaler“ Mitarbeiter lt. „REFA1-Normalleistung“ gekenzeichnet: 

 hinreichend geeignet (kein Schneider für’s Mauern) 

 hinreichend geübt (kein Anfänger) 

 hinreichend eingearbeitet 

 hinreichend harmonische Bewegungsfolge (schwer zu beurteilen; man könnte sagen, die  

 Tätigkeit wird mit einer gewissen „Leichtigkeit verrichtet“) 

 im Mittel der Schichtzeit (da morgens frisch, abends müde) 

 dauerhafte Verrichtung 

 Pausen einhalten (Problem: manche MA wollen kurze Pausen und dafür eher nach Hause gehen,  

 was arbeitsphysiologisch ungünstig ist) 

 mit persönlicher Fähigkeitsentfaltung 

                                                      
1 REFA = Reichsausschuß für Arbeitszeitermittlung, Gründung 1924 
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 Berufsbilder werden definiert von  

 IHK 

 Handwerkskammern 

 Statistisches Bundesamt (ISCO, KdB2) 

•          Zur Beurteilung eines Arbeitnehmers ist 

         nicht nur die grundsätzliche Qualifikation 

         wichtig, sondern auch, ob er motiviert ist,  

         wie lange er die Arbeit durchführen kann  

         und ob er in dem speziellen Umfeld der  

         Arbeit die Anforderungen erfüllen kann.  

         Dazu wurde 1950 das „Genfer Schema“  

         entwickelt, um den Wert einer Tätigkeit bzw. 

des Tätigen zu ermitteln. Die „Belastung“ ist dabei die Empfindung, wie schwer eine Tätigkeit ist.  

Die Größe der  

„Verantwortung“  

steigt mit dem  

Ausmaß des  

Schadens, den  

ein MA  

anrichten kann. 

 

 

 

 

 

 

 

 

• Die Beurteilung des Personalbedarfs ist schwierig;  

Einflußfaktoren sind: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
2 KdB = Klassifizierung der Berufe 
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 Für die Personalbedarfsermittlung läßt sich nach folgendem Schema vorgehen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


