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Bedingungsrahmen der Personalwirtschaft (ab Folie 25)

. Gesamtwirtschaftlich: Tarife
Arbeitsmarkt: hohe Arbeitslosigkeit bedingt nicht, daB3 man die richtigen
Leute fiir eine Arbeit bekommt
= Spargelernte, 320.000 Arbeiter aus Polen
. Konjunkturelle: Sparquote
. Natureigenschaftliche: technisch: Feinmotorik fiir Tastaturbedienung etc.
medizinisch: Hitze, Kdlte, schiadliche Gase
. Rechtliche Restriktionen: Gesetze: Personalchefs haben 120 Gesetze zu beachten
(Jugendarbeitsgesetz, Mutterschutz, ...)
Tarifrecht

Wichtige gesetzliche Faktoren:

u Arbeitsgesetze beeinflussen Entscheidungen des AG (Erschwerung Kiindigung, ...)
u Mitbestimmung (gib’s so in keinem anderen Land)
= Zielsetzung: durch mittelbare/ unmittelbare Beteiligung an unternehmenerischen

Entscheidungen Férderung 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 iiber Vertretungsorgane (z.B. BR)

= Mitwirkungsrecht/ Mitentscheidungsrecht; Bspw. (Anordnung von Uberstunden nur mit
Zustimmung des BR’ — falls das vom AG verabsdumt wurde evtl. Klage des BR und nach Urteil
BuBgeld fiir 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 [Kaufhdusern], die

jeweils einen BR haben)

Unternehmens-Ebene (sinnvoll, wenn gleiche Probleme iiberall

bestehen: ,,Gesamt-BR")

Unternehmens-Verbund-Ebene (ehemals geplante Fusion ,,Hoesch*

mit ,,Hochofens* wiirde zu 30 Pfg. héherem Lohn in Dortmund

als in NL gefiihrt 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 (ldnderiibergreifend titige U. sind gehalten, einen

europdischen 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 tatig sind, ist es ok, sonst macht es keinen Sinn)

Gesamt-Jugend- und Auszubildendenvertretung (keine Entscheidungs

moglichkeit, nur Vorschldge an den BR)

WirtschaftsausschuB3 (1x im Monat/ im Quartal Beratung mit BR,
liegt auf U.-Ebene)
Es finden alle 4 Jahre BR-Wahlen statt; AN wahlen, 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 Gro3e des Betriebsrats ist gesetzlich geregelt; bei

sehr groBler Fa. geschiftsfithrendes Organ: der AusschuB (,,Betriebsausschu3*).

»Sprecherausschiisse‘ sind der ,,BR der leitenden Angestellten”.

Lt. § 1BetrVG ,,...wird ein Betriebsrat eingerichtet.” — schwach; Kriterien dabei sind:

i) Fa.-GréBe

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

iii) Tragerschaft (privatwirtschaftlich: JA, nicht privatwirtschaftlich: evtl. ,,Personalrat‘)

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

V) Unternehmenszweck (Tendenzbetriebe wie evangelisches Krankenhaus oder

die Gewerkschaften brauchen keinen BR)

. Betriebliche: 6konomisch:
organisatorisch:

. Personliche Einfliisse:  gesellschaftlich:
organisatorisch:
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kann sich teure AN nicht leisten
Hierarchie, Zustandigkeiten, ...

,man will“ oder ,,man tut“ oder ,,tut das nicht*
= Kinderarbeit
Sport am Abend verhindert Uberstunden
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. Unternehmenskultur: Selbstverstdndnis: Leitsdtze; U.-Kultur ist einfach (wie das Wetter), man
kann sie nur beeinflussen, nicht abschaffen
positive Effekte: = Reduzierung Komplexitidt von Handlungsanweisungen
= rasche Entscheidungsfindung
= reibungslose Kommunikation durch ,,Fa.-Jargon*
= geringer Kontrollaufwand
= hohe Motivation und Loyalitit (bei eindeutigen Normen)
= Stabilitdt und Zuverlassigkeit (geringe Fluktuation)
negative Effekte: = = Tendenz zur AbschlieBung
= Blockade von neuen Orientierungen/ Innovationen;
Angst vor sozial-organisatorischen Neuerungen wg. der
Moglichkeit, die eigene Wertigkeit geringer zu sehen
= Fixierung auf traditionelle Erfolgsmuster (Volkswagen:
Hr. Nordhoff baute 30 Mio. nur Kéfer u. keinen neuen
Typen, Nachfolger entwickelte Golf und rette gerade
noch das U.); Anderungen sollten in Erfolgszeiten
angesto3en werden.
= kollektives Vermeidungsverhalten (,,Kochen im eigenen
Saft”, kaum neue MA, kaum Flexibilitit)

Versorgung mit Personal (ab Folie 39)

o Die ,,Versorgungsfunktion” meint eine , hinreichende Versorgung des Betriebes mit Personal”,
also eine effektive Bereitstellung von menschl. Arbeitskapazitidten in quantitativer und qualitativer
Hinsicht ohne Uber- und Unterdeckung.

. Pers.beschaffung und Pers.freisetzung miissen parallel organisert werden
= in der Praxis schwer (bspw. Dienstleistung: Auftrdge und damit Bedarf schwer planbar)
= kontinuierlicher Prozess
. Es ist eine Definition der Aufgabenanforderung und zugehériger Mitarbeiterqualifikation nétig

Qualitative Beurteilung: Berufsbilder sind aus der Praxis entstanden; mit Namen fiir die
»,Fahigkeitsbiindel“ 148t sich die Qualifikation von MA gut beurteilen; Karusell-
und Revolver-Dreher waren zwei Berufe, heute gibt es nur noch den Zerspaner,

der alles beherrschen muf3 — Berufsbilder andern sich

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

Ausbildungsberufe umstrukturiert)

Quantitative Beurteilung: Zur Beurteilung wird die ,,Normalleistung* genutzt (eine ,,statistische Liige*).
Demnach ist ein ,,normaler” Mitarbeiter lt. ,, REFA'-Normalleistung* gekenzeichnet:

hinreichend geeignet (kein Schneider fiir's Mauern)

u hinreichend geiibt (kein Anfédnger)

u hinreichend eingearbeitet

u hinreichend harmonische Bewegungsfolge (schwer zu beurteilen; man kénnte sagen, die
Tatigkeit wird mit einer gewissen ,,Leichtigkeit verrichtet®)

u im Mittel der Schichtzeit (da morgens frisch, abends miide)
dauerhafte Verrichtung
Pausen einhalten (Problem: manche MA wollen kurze Pausen und dafiir eher nach Hause gehen,
was arbeitsphysiologisch ungiinstig ist)

u mit personlicher Fahigkeitsentfaltung

' REFA = ReichsausschuB fiir Arbeitszeitermittlung, Griindung 1924
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Berufsbilder werden definiert von

[ ] THK

u Handwerkskammern
u Statistisches Bundesamt (ISCO, KdB?)

o Das Genfer Schema

Zur Beurteilung eines Arbeitnehmers ist

Hauptmerkmale je Anforderungsart nicht nur die grundsdtzliche Qualifikation
Merkmalsgruppen o . .
Fachkénnen Belastung wichtig, sondern auch, ob er motiviert ist,
wie lange er die Arbeit durchfiihren kann
1. Geistige Anforderungen X X und ob er in dem speziellen Umfeld der
2. Kdrperliche Anforderungen X X
3. Verantwortung - X Arbeit die Anforderungen erfiillen kann.
4. Arbeitsbedi - X
roeftstedingungen Dazu wurde 1950 das ,,Genfer Schema“

entwickelt, um den Wert einer Tatigkeit bzw.

des Téatigen zu ermitteln. Die ,,Belastung* ist dabei die Empfindung, wie schwer eine Tatigkeit ist.

Die GroBe der

,Verantwortung" (Anforderungsnrten |
steigt mit dem r | | | _ |
Ausmal des ) [ - N
Genfer Kiinnen | Verant- Belastung Arbeits-
Schadens, den Schema: | wortung bedingungen
ein MA f |
anrichten kann. —— - | —J—— T .
Ergono- Vurwwj.'end-l Vorwiegend | Vorwiegend | |Vorwiegend | Um-
“re h nicht mus- muskel- J nicht mus- muskel- | gebungs-
MISCRe Iy almaBige milige | kelmiBige miBige | einfliisse
Begriffe: |Fahigkeit | |Fahigkeit | Belastung | |Belastung | |
_ ] i il [
REFA- | Kennt- || Ge- Verant- | Geistige || | Muskel- l Umge-
Anforde- |, | nisse |, | schick- wortung 4 Be- 5 mibige e bungs-
rungs- lichkeit | |° | | lastung ||| Be- | ein-
arten: | lastung || | flisse
. Die Beurteilung des Personalbedarfs ist schwierig;
EinfluBfaktoren sind: ) —
Personalbedaris- Einflufifakioren aul den
komponente Personalbedarf, Planungs-

wirken i. d. Haupisache aul

Regensiand

I Cheanitrar

? KdB = Klassifizierung der Berufe
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1) Wirtschaftslage, Konjunktur i. V, m. Arbeitsvolumen
geplantem Absatz |
2) Arbeitsdaver
3) Technisierungs-( Mechanisierungs-) Arbeitsteilung
grad i. V. m, Arbeitsproduktivitit (-inhalte)
4) Fluktuation Emsatzhiufigheit
5)Niveau der Betriebsorganisation u. a. Fiihrungs-
kriftebedarf
(ualindt &) P'ru-dul:l:ens— (Arbeits-) A.ufgahn:;nhahc
VYerfahren
7) Rationalisierungsvorhaben Aufgabenwandel
8) Anforderungsprofile Soll-Bestands-
{Arbeitspliitze) Crualifikation
| 9) Qualifikationsprofile Ist-Bestands-
{Mirtarbeiter) Qualifikation
10) Qualifikations- Likcken Trainingsinhalte
11) Aus-, Fortbildungsprogramme Anderungen der
Ist-Bestands-
Qualifikationen
et 12) Altersaufbau Zeitpunkte fiir
Versetzung,
| Ersatz etc.
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Fiir die Personalbedarfsermittlung 148t sich nach folgendem Schema vorgehen.

Anlass: Kontrolle des Personalbestands,
Reorganisation, Betriebserweiterung, etc.

. |

L ]

Ermittlung der Anforderungen und
Bildung (relativ) homogener Gruppen

2. Festlegung der Bereiche/Tatigkeitsfelder
der Personalbedarfsermittiung

. |

L ]

Herleitung geeigneter Bezugsbasen fiir
die Personalbedarfsermittlung

4. Feststellung der spezifischen Deter-
minanten des zu ermittelnden Bedarfs

. |

]

Erhebung der fir das Verfahren
erforderlichen Daten

6. Auswahl| des geeigneten
Ermittlungsverfahrens

+

¥+

Kontrolle der Ergebnisse

8. Berechnung f Schatzung des
Personalbedarfs

¥
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10. Weiterleitung / Weiterverwendung der
Ergebnisse zur
Personalausstattungsplanung
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