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RELEVANTE THEORETISCHE GRUNDLAGEN / ANSATZE / RICHTUNGEN
DER PERSONALWIRTSCHAFTSLEHRE

Autoren (Auswabhl) Relevante theoretische Grundlagen / Anséatze / Rich-
tungen der Personalwirtschaftslehre

Hentze (1994) *  Scientific Management

*  Human-Relations-Bewegung

*  Produktionsfaktor-Ansatz

* Verhaltenswissenschaftliche Ansétze
* Entscheidungsorientierter Ansatz

*  Systemorientierter Ansatz

* Kontingenzansatz

Berthel (1995) * Generalisierende Managementansatze
- Scientific Management
- Human-Relations-Ansatz
- Humanistische Ansatze

*  Motivationstheoretische Anséatze

Oechsler (1992, 2000)

Produktionsfaktor-Ansatz

Verhaltensorientierte Ansatze

- Entscheidungsorientierter Ansatz
- Motivationstheoretischer Ansatz
- Systemtheoretischer Ansatz

Konfliktorientierte Ansatze

- Arbeitsorientierte Einzelwirtschaftslehre

- Konfliktorientierter Ansatz (Marr/Stitzel 1979)
- Human-Ressource-Management-Ansatz

Drumm (1992) * Anreiz-Beitrags-Theorie

* Sozialpsychologische Konflikttheorien

*  Systemtheoretischer Ansatz

* neue institutionelle Mikro6konomie

* Okonomische Theorie der Personalpolitik
Scholz (1994, 1998) * Personalmarketing-Ansatz

*  Systemtheoretisch-kybernetischer Ansatz

* informationsorientierter Ansatz

* Kontigenzansatz

* entscheidungsorientierter Ansatz
* sozio-technischer Ansatz

* Personalmanagement-Ansatz
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KOMPONENTEN VON HMR

Uberzeugungen und Annahmen

Es ist die Humanressource, die den Wettbewerbsvorteil schafft.

Das Ziel sollte nicht ein bloRes Befolgen von Regeln, sondern Enga-
gement der Mitarbeiter sein.

Deshalb sollten Mitarbeiterinnen sorgfaltig ausgewahlt und entwickelt
werden.

Strategische Qualitat

Wegen der obigen Faktoren sind HR-Entscheidungen von strategi-
scher Bedeutung.

Die Einbindung des Top-Managements ist wichtig.

HR-Grundsétze sollten in die Geschéftsstrategie integriert sein — aus
ihr stammen oder sie sogar mitgestalten.

Die entscheidende Rolle der Linien-Managerinnnen

Weil die HR-Praxis entscheidend fir die Kernaktivitditen des Ge-
schéfts ist, ist sie zu wichtig, um allein den Personalspezialisten Uber-
lassen zu werden.

Linien-Managerinnen missen eng eingebunden werden, sowohl als
Lieferanten wie Promotoren der HR-Grundsétze.

Grof3te Aufmerksamkeit gilt dem Management der Managerinnen
selbst.

Wichtigste Hebel

Kultur zu managen ist wichtiger als Prozeduren und Systeme zu ma-
nagen.

Integriertes Handeln in Auswahl, Kommunikation, Training, Beloh-
nung und Entwicklung, bei dem die einzelnen Verfahren einer ge-
meinsamen stimmigen Grundhaltung verpflichtend sind.

Restrukturierung und Arbeitsgestaltung erlauben Delegation von Ver-
antwortung und Ermachtigung.
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MARKTORIENTIERTER UNTERNEHMENSPLAN

— Planungsmodell —

1. Planungsverfahren

Zielrichtung

Oberste Unternehmensgrundsatze

Unternehmens-Globalziele

\/
2. Ausgangslage, Prognosen Informations-
Analyse und beschaffung (ZIS)
Prognose
3. Teilplanung Marketingziele
]
Marketingmafinahmen q——
Beschaff- | Produk- Finan- Absatz
Folgeplane ung tion zierung
Personal- | EDV- | Raum- | sonstige Betriebs-
plan Plan plan aufbauplane
Erfolgsplan Erfolgsplan
4. Koordination
der Teilplane
und formelle Unternehmensplan
Festlegung des
Gesamtplans
5. Zielvorgabe, v
Ausflhrung Zielvorgabe

und Kontrolle

'

Kontrolle, Revision
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MITARBEITERBEZOGENER PERSONALPLAN

— Planungsmodell (Ubersicht) —

1. Personalpolitische  2)
Zielrichtung

Oberste personalpolitische

Grundsatze

b) Personalpolitische Globalziele
|
¢ Marketingplan

2. Ausgangslage, r

Analyse der Ausgangs- | Ausgangslage Analyse <«—| Personal-

lage, Prognose, _ bedarfsplan

Alternativen .

| Alternativen
Prognosen > (global)

3. Personalpolitische 4

Planziele - ]

Personalmarketing-Ziele,
lang-, mittel-, kurzfristig,
nach Anforderungsgruppen

4. Personalpolitische P

MaRnahmen Personalmarketing-Mallnahmenplan

(Unterplane - hier Stellen-

ohne weitere Unter- Stellenumfeld- | Stéllenabsatz: ,

gliederung) gestaltung Offentlich- Ausbildung, Auswahl

(Personal- keitsarbeit, Fortbildung
organisation) Werbung
Personalfihrung Freiwillige Sozialleistungen

5. Folgeplane (fur AT y

die Durchfuhrung utbau- un B Personal- Raum- IT-Kapa-

von 4.): des Ablaufor- | Zustandig bedarf bedarf | zitatsbedarf

Betriebsbereichs ganisation keit im PW im PW im PW im PW

Personal imPW

6. Koordination der
Personalunterplane
und Festlegen des
Personal-Markteting-
plans

\ 4

Personalmarketing-Plan (Ziff. 3-5)

\ 4

7. Personalkosten

Kostenvorschau

8. Koordination des
Personalplanes mit
den librigen betrieb-
lichen Teilplanen
zum Unternehmens-
plan

v

Koordination des Personalplans
im Unternehmensgesamtplan;
Festlegen des Personalplans

v

9. Ausfiihrung,
Kontrolle

Zielvorgaben

Kontrolle

Plananpassung
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INFORMATIONEN AUS DEN UNTERNEHMENSPLANEN

ABSATZDATEN

Fum

Z B.. 1000 Motoren
statt 1000 + x

ABSATZPLANE r

BAUPROGRAMME

z.B.: Aufstockung um 200
Motoren ggu. 1000

PRODUKTIONSPLANE r

y

Personal-
planung
mit Teil-
plinen

INVESTIONEN

z.B.: Bau einer teilautoma-

tischen Lackieranlage

INVESTITIONSPLANE L -

ORGANISATIONSGRUNDSATZE

mittelbarer Informationsbedarf

z.B.. Unterstellungsver-
haltnis nicht geklart

ORGANISATIONSPLANE i

Jepagsuojew.lolu| Jaleqjapiuuun

\4 y

PERSONALEINSATZPLANUNG

"~ nur ausnahmsweise

Hilfsmittel:
e Stellenpléane

*  Stellenbesetzungspléane

* Stellenbeschreibungen — Funktionendiagramme

o Nac

hfolge- oder Laufbahnplane
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ABHANGIGKEIT DER EINSATZPLANUNG VON ANDEREN
TEILPLANEN DER PERSONALPLANUNG

Unternehmensziele

Realisierung der Unternehmensziele durch |

Personal
planung

sonstige Plane

Personalbe-
darfsplanung

- Quantitat
- Qualitat
- Zeit

Personalbe-
schaffungs-
planung

- wie?
-wann?

<_______

Lieferung von Basisdaten

Personal
einsatz-
planung
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OKONOMIE, MANAGEMENT UND POLITIK DER

PERSONALPLANUNG

Okonomie

Management

Politik

Planung und Neoklassik:
Planung ermoglicht voll-
kommene Information, kei-
ne Interessengegensatze

Coase-Theorem:

Markte und Unternehmen
sind Koordinationsinstitu-
tionen; innerhalb eines Un-
ternehmens erfolgt die
Faktorallokation durch
Hierarchie; bei der Nut-
zung der Markte und des
Preismechanismus entste-
hen Kosten

Konsequenzen fir die Per-
sonalplanung: Bericksich-
tigung von Informationsa-
symmetrien und Moral Ha-
zards

Personalplanung lohnt,
wenn Langsicht auf kinfti-
ge Personalveranderungen
maoglich sind, die Ergeb-
nisse standardisierbar
sind, starke Veranderun-
gen 6konomische Folgen
haben, der Einsatz von
Aquivalenten nicht méglich
ist

Beispiel: Rosenkranzfor-
mel

Zielsetzungen sind z.B.
bessere Verfiigbarkeit des
Personals, mehr Arbeits-
platzsicherheit, Reduktion
von Konflikten, Nachweis
der eigenen Existenzbe-
rechtigung

Akzeptanz: kaum, da sie
sonst verbreiteter ware

Operative Personalpla-
nung:

Stellenbildung — ,Vermes-
sung“ von Personen — Zu-
ordnungen

Ideosyncratic Jobs: Perso-
nenbezogene Stellenbil-
dung

Konsequenzen: zuséatzliche
Berucksichtigung interper-
soneller und apersonaler
Aspekte

Personalbestands- und
Personalbedarfsplanung

Methodenbeispiel: Portfo-
lio-Planung

In Unternehmen treffen
unterschiedliche Interessen
und Forderungen aufein-
ander

Theoretischer Rahmen:
Soziologischer Institutiona-
lismus

Planung und Politics: Terri-
toriumssicherung — Macht-
kampf — Spiel — kollektive
Abwehr — Aufrechterhal-
tung des Status quo

Methodenbeispiel: Szena-
rio-Planung
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ERMITTLUNG DES PERSONALBEDARFS

Personalbestand zum
Planungszeitpunkt

Bestand zum Zeitpunkt
der Planerstellung

minus voraussichtliche Abgange

plus voraussichtliche Zugange

abzuglich

Brutto Personalbedarf

(zukunftig)
Einsatzbedarf Reservebedarf
abhangig von: abhangig von:

Urlaub
Absatzplan 4 Krankenstand
Produktionsplan sonstige Fehlzeiten
Organisationsform | Einarbeitungszeiten

u.a. Freistellungen

Netto-Personalbedarf

— Uberdeckung
Unterdeckung

Voraussetzungen:
Informationen Uber
e Altersstruktur der Belegschaft
®* Fehlzeiten der Mitarbeiter
*  Fluktuationen
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ABGANGS-ZUGANGS-TABELLE

Abteilung/Betrieb:

Abgange/Zugange

Zeitraum 200.

Zeitraum 200.

Zeitraum 200.

Bestand am Anfang des Zeitraumes

minus Abgange durch

- Pensianierung

- Einberufung Bundesheer, Zivildienst

- Beférderung innerhalb der Abteilung

- Versetzung in andere Abteilung

- Ausbildung

- Entlassung

- Tod

- Kuindigung durch Arbeitnehmer

- Sonstige:

Summe der Abgange:

Bestand nach Abgdngen

plus geplante (feststehende) Zugange

+ Ruckkehr Bundeswehr, Zivildienst

+ Befdérderung innerhalb der Abteilung

+ Versetzung in die Abteilung

+ Ruckkehr aus der Ausbildung

+ Einstellung

+ Ubernahme aus dem Lehrverhaltnis

+ Sonstige:

Summe der Zuginge:

Personalbestand:
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STELLENGEBUNDENE EINFLUSSFAKTOREN BEI DER

PERSONALEINSATZPLANUNG

Was ist zu tun

Charakteristische Daten zum Arbeitsinhalt;

Burotatigkeit , leichte Arbeit
Handwerkliche Arbeit schwere Arbeit

einfache Arbeit
schwierige Arbeit

(Art der Tatigkeit)?

Wo ist die Arbeit zu
leisten?

Wie ist die Arbeit zu
leisten?

Wann ist die Arbeit zu
leisten?

z.B. manuelles Bearbeiten; Prufen; Steuern; Uberwachen; Verwalten;
Berechnen; Kalkulieren; Zeichnen; kreativ tatig sein; Verhandeln,
Beurteilen: Entscheiden.

Raumliche Daten:
1) Buro, GroRraum; Werkstatt, VWerkhalle; im Freien -
2) am Ort; im regionalen Bereich; im Uberregionalen Bereich; im Ausland

Daten zur Arbeitsarganisation: 4) Arbeitsplatz

5) Arbeitsmittel; Werkzeuge;

1) Einzelarbeit- Gru&penarbeit
2) Einstellenarbeit- Mehrstellenarbeit  Hilfsmittel
3) Einzek, Takt-, FlieRfertigung 6) Aufgabenerteilung und-kontrolle

Daten zur Zeitgestaltung:
1) auf Dauer; befristet
2) feste Arbeitszeit (ganztags; Teilzeit)

3) Gleitzeit
4) Schichtarbeit

Wodurch wird die
Arbeitsausiibung
beeinflusst?

Umgebungseinflusse:
1) Luft, Licht, Larm
2) Verkehrsverbindungen

3) Kantinenversargung
4) zwischenmenschliche Beziehungen
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PERSONALBEDARF UND PERSONALBESTAND
IN DER GEGENUBERSTELLUNG

? Zahl der Arbeitskrafte

ungedeckter
Personalbedarf

Personaluberschuss

-

Zeit

1.1.20.. 1.4.20.. 1.7.20.. 1.10.20..

Personalbedarf
_______ Personalbestand
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