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1 Ziele

Unternehmensziele unterscheiden sich nach:
· Bedeutung 
· Haupt / Nebenziele
· Frist
· Kurz / Lang / Mittelfristig
· Ausrichtung
· Monetär / Nicht- monetär(sozial-ökologisch)
· Formalisierungsgrad
· Formale / Sachziele
· Hierachieebenerr
· Ober / Unterziele
Ziele müssen hinsichtlich folgender Punkte präzise bestimmt sein:

· Zielinhalt z.b: mehr Gewinn

· Zielausmaß

· Zeitbezug

· Zuständigkeit

1.1 Ziele der Personalwirtschaft

In der Personalwirtschaft unterscheidet man zwischen:

· Wirtschaftlichen Zielen -> orientieren sich am Wirtschaftlichkeitsprinzip

· Senkung der Personalkosten

· Steigerung der Mitarbeiterleistung

· Sozialen Zielen -> orientieren sich am Humanitätsprinzip

· Arbeitsplatzgestaltung

· Entlohnung

· Personalführung

2 Personalwirtschaft
Es existieren folgende Bereiche der Personalwirtschaft:

[image: image1.jpg]Personalentlohnung Personalplanung

Personalfreisetzung > ;< Personalbeschaffung
C Personalwirtschaft

2 Y o
Personalentwicklung " = ‘7 Personaleinsatz

Personalverwaltung ‘ Personalbeurteilung

‘ Personalbetreuung





2.1 Personalplanung

Ermittelt die zukünftigen Erfordernisse und legt daraus resultierende

Maßnahmen für die Zukunft fest. Unterscheidet sich in:
· Individualplanung

· Laufbahnplanung

· Besetzungsplanung

· Entwicklungsplanung

· Einarbeitungsplanung

· Kollektivplanung

· Bedarfsplanung

· Qualitativ

· Quantitaiv

· Zeitlich

· Bestandsplanung

· Veränderungsplanung

· Kostenplanung

· Entwicklungsplanung

2.2 Personalbeschaffung

Baut auf der Personalplanung auf und befasst mit der Bereitstellung der für das Unternehmen erforderlichen Arbeitskräfte in qualitativer, quantitativer und zeitlicher Hinsicht. Unterteilt sich in folgende Problemkreise:

· Personalanforderung

· Beschaffungswege

· Intern

· Extern

· Bewerbung (Auswertung/Antwort)

· Auswahl

· Arbeitsvertrag

2.3 Personalbeurteilung

Eine systematische und objektivierte Personalbeurteilung ist die Grundlage jeder individuellen Personalarbeit. Dazu ist es notwendig, die Leistung und das Potential eines jeden Mitarbeiters mit geeigneten Methoden und an einheitlichen Merkmalen zu bewerten.

Wichtig  ist hierbei der Zusammenhang zwischen Personalentwicklung und Personalbeurteilung.

….

Gründe für die Beurteilung:

· Förderung: setzt Kenntnis über die Leistung voraus

· Einsatz: Der richtige Mann am richtigen Platz

· Entgelt: sollte gerecht und angemessen sein

· Beförderung: zur Risikominderung
· Zeugnis erstellung

Kriterien für eine Beurteilung:

· Allgemeines Verhalten

· Verhalten im Unternehmen

· Einstellung zur Arbeitsaufgabe

· Fachliche Fähigkeiten

· Geistige Fähigkeiten

· Physische Fähigkeiten

· Arbeitsweise

· Arbeitsergebnisse

· Soziale Faktoren

2.4 Personalentwicklung

Fasst alle Maßnahmen zur Verbesserung der Mitarbeiterqualifikation zusammen.
· Ausbildung
· Fortbildung
· Anpassungsfortbildung
· Aufstiegsfortbildung
· Umschulung (Zweitausbildung)

Ziele:

· Besetzung aller Leitungsstellen mit Führungskräften, die sowohl das ent-sprechende Fachwissen und das spezifische Führungs-Know-How besitzen, als auch so motiviert sind, daß sie ihr Potential voll einzusetzen gewillt sind.

· Sicherung der Kontinuität des Managements, indem rechtzeitig die Neubesetzung neuer oder frei werdender Positionen geplant wird und eine systematische Vorbereitung der dafür in Frage kommenden Nachwuchskräfte erfolgt.

· Berücksichtigung der Mitarbeiterbedürfnisse nach Aufstieg und Entfaltung durch ein entsprechendes Angebot von

· Aufstiegsmöglichkeiten und Entwicklungschancen. Erhöhung der Beförderungsgerechtigkeit durch eine transparente Beförderungspolitik sowie durch eine leistungsgerechte Auswahl der zu fördernden Nachwuchskräfte.
2.5 Personalfreistellung

Personalfreisetzung dient zum Abbau von personellen Überkapazitäten.
Unterscheidung in:

· Interne Personalfreistellung durch Änderung bestehender Arbeitsverhältnisse ohne Personalabbau
· Abbau von Mehrarbeit
· Flexibilisierung der Arbeitszeit
· Festlegung des Urlaubs
· Einführung von Kurzarbeit
· Versetzung oder Änderungskündigung
􀂃 

· Externe Personalfreistellung, durch Beendigung bestehender Arbeitsverhältnisse
· Ausnutzung der Fluktuation
· Vereinbarung von Aufhebungsverträgen
· Outplacement
· Kündigung

2.6 Personalentlohnung

Versucht „gerechte“ Entlohnung zu ermitteln und welchen Einfluss der Lohn auf die Arbeitsleistung hat.

· Zeitlohn zur Förderung der qualitative Leistung (steigert nicht die Arbeitsleistung) 

Bewertungskriterium für den Arbeitnehmer ist die absolute Lohnhöhe. Als Einkommensmaximierer beurteilt der Arbeitnehmer die Lohnsumme pro Stunde.
Der Arbeitgeber hat als Entscheidungskriterium den Stücklohn, d.h. die Lohnkosten pro erstellter Leistungseinheit.
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· Akkordlohn zur Förderung des Outputs bei wiederholbaren Arbeiten
eventuell Mischform mit Zeitlohn
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· Prämienlohn aus leistungsabhängigen und leistungsunabhängigen Teil
· Mengenprämie

· Umsatzprämie

· Güteprämie
3 Führung

Inhaltlich lassen sich drei Führungsbegriffe unterscheiden:

· Führung als Institution (Gesamtheit der leitenden Instanzen, d.h. Führungskräfte mit Entscheidungs- und Anordnungskompetenz. Üblicherweise teilt man ein in:
· Obere Führungsebene / Top-Management
· Mittlere Führungsebene / Middle-Management
· Untere Führungsebene / Lower-Management
· Führung als Funktion (Gesamtheit der Aufgaben, die zur Führung eines Unternehmens notw. sind und keine reinen Ausführungstätigkeiten darstellen.
· Führung als Prozess (Gesamtheit der Schritte zur Problemlösung. Führung ist ein Prozess der Willensbildung und –durchsetzung gegenüber anderen Personen und des Tragens der damit verbundenen Verantwortung.)
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3.1 Führungsstile:
Die Art und Weise, in der Führungskräfte sich verhalten, d.h. ihre Führungsfunktionen ausüben, wird als Führungsstil bezeichnet. Es handelt sich dabei um ein zeitlich überdauerndes und in bezug auf bestimmte Situationen konsistentes Führungsverhalten von Vorgesetzten gegenüber Untergebenen.

Man unterscheidet folgende Führungsstile:
· patriarchalischer / autoritärer Führungsstil:

· Absoluter und autoritärer Herrschaftsanspruch des Patriarchen/ Führenden

· Führungsanspruch ist gekoppelt an die Treue- und Versorgungspflicht gegenüber Geführten

· Geführte sind absolut gehorsam

· Keine Mitarbeiterbeteiligung an Führung

· charismatischer Führungsstil

· Absoluter und autoritärer Herrschaftsanspruch

· Führender ist auf seine Ausstrahlung (Charisma) angewiesen

· Keine unmittelbare Fürsorgepflicht gegenüber den Geführten

· autokratischer Führungsstil

· Souveräner Alleinherrscher, der sich eines hierarchisch gestaffelten Führungsapparates bedient bürokratischer Führungsstil

· Klare Abgrenzungen der Kompetenzen

· kooperativer Führungsstil

· Mitarbeiter werden an den Führungsentscheidungen beteiligt

· Sachentscheidungen werden Delegiert und damit der Führende entlastet

· bürokratischer Führungsstil
· Weiterentwicklung des autokratischen Führungsstils

· Legalität, Reglement und fachliche Kompetenz ersetzen Willkür des Autokraten

· Präzise Abgrenzung und Definition von Befugnissen

3.2 Empirische Konzepte der Führungsstilforschung (B-Folien):

3.2.1 Iowa-Studien

· Analyse von Führungsstilen die Erwachsene gegenüber Kindern anwenden

· Experiment der Universität Iowa 1938-1940

· Forschungsfrage: Welcher Führungsstil ist effizienter?
Ergebnisse:
Es wurden folgende Führungsstile identifiziert:

(1) Autoritäre Führung

(2) Demokratische Führung

(3) Laissez-faire-Führung

· Bezüglich der Arbeitsproduktivität gibt es zwischen (1) und (2) keine nachweislichen Unterschiede

· Die demokratische Führung führt zu einer höheren Zufriedenheit bei den Gruppenmitgliedern

· Unter Laissez-faire-Bedingungen waren die Kinder weniger effizient und deutlich unzufriedener als beim demokratischen Stil
3.2.2 Ohio-Studien / Michigan-Studien (ca. 1949-1955)

Die unabhängig voneinander durchgeführten Studien hatten zum Ziel Führungsverhalten zu beschreiben und somit

differenziert, objektiv und standardisiert erfassbar zu machen.

Ergebnisse

Führungsverhalten läßt sich in zwei unabhängige Dimensionen einteilen:

· Mitarbeiterorientierung

· Aufgabenorientierung

Die Effizienz des jeweiligen Führungsstils ist allerdings abhängig von Situationsvariablen wie „Hierarchieebene“ und „Entwicklungsstadium der Organisation

· Auf oberen Führungsebenen ist eine aufgabenorientierte Führung erforderlich.

· Die Kombination ist auf mittleren Führungsebenen notwendig.

· Auf unteren hierarchischen Ebenen ist das mitarbeiterorientierte Verhalten effizienter.
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Führungskontinuum nach Tannenbaum / Schmidt:

3.3 Führungsgitter von Blake / Mouton:
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Kritische Würdigungen:

· Es handelt sich bei dem Verhaltensgitter um ein relativ grobes, das zugrundeliegende Untersuchungsmaterial vereinfachendes Konzept.

· Von 81 möglichen Führungsstilen werden lediglich fünf behandelt.

· Konflikte werden verdeckt.

· Es erscheint zweifelhaft, ob jeder Führer in der Lage ist, gleichzeitig hoch aufgabenorientiert und personenorientiert zu führen.

· Es werden monokausale Zusammenhänge zwischen Führungsstil und Effizienz hergestellt.

· Einflüsse situativer Faktoren bleiben unberücksichtigt.

· Die Existenz von Hierarchien wird als typisch für alle Organisationenangesehen. Der propagierte 9.9-Stil gerät damit in Verdacht, lediglich ein Manipulationsinstrument zur Leistungssteigerung zu sein.

· In neueren Veröffentlichungen betonen Blake/Mouton, daß »concern for people« und »concern for production« nicht als unabhängig, sondern als interdependent angesehen werden müssen. Analog einer chemischen Verbindung, bei der vorher eigenständige Komponenten ihre Identität verlieren und in der neuen Verbindung völlig neue Eigenschaften entwickeln, muß eine hohe Personenorientierung (9) sehr differenziert gesehen werden.
3.4 Führungsgkonzept von Hersey / Blanchard:

[image: image7.png]noch 53 Partipativ 52 ntegrierend
g
H
8
&
i [54 Delegierend 51 Autortr
58 putgabenorientienung et
hoch mitel nieaig
wa | m w2 w

Reifegrad des Mitarbeters




· Führungsstil 1: „autoritär“

· Führungskräfte in diesem Verhaltensbereich
· setzen die Ziele möglichst hoch an
· stellen das Gewinn- und Kostendenken in den Vordergrund
· sind stark leistungsorientiert
· vertrauen den eigenen Fähigkeiten mehr als denjenigen der Mitarbeiter
· setzen die eigene Meinung durch
· nehmen starken Einfluß auf das Erreichen der Sachziele
· nehmen wenig Einfluß auf die Befriedigung der zwischenmenschlichen Bedürfnisse


· Führungsstil 2: „Integrierend“
· Führungskräfte in diesem Verhaltensbereich

· befassen sich je nach Situation mit dem Zwischenmenschlichen, der
· Zusammenarbeit, der Motivation bzw. der Leistung, dem Gewinn- und Kostendenken
· ziehen die Mitarbeiter für die Lösung sachlicher und menschlicher Probleme hinzu
· haben klare Vorstellung was sie wollen, suchen nach neuen Ideen
· berücksichtigen vor allem die Priorität, suchen nach den Ursachen von Problemen
· nehmen starken Einfluß auf das Erreichen der Sachziele
· nehmen starken Einfluß auf das Betriebsklima und die Bedürfnisse der Mitarbeiter
· Führungsstil 3: „karitativ/ parzitipativ“

· Führungskräfte in diesem Verhaltensbereich
· sehen vor allem das menschliche Element
· überlegen sich alles in bezug auf Zusammenarbeit
· lassen Mitarbeiter große Freiräume
· vertrauen den Fähigkeiten der Mitarbeiter
· wirken wohlwollend, ruhig, freundlich
· ermutigen und unterstützen die Mitarbeiter
· nehmen wenig Einfluß auf das Erreichen der Sachziele
· nehmen starken Einfluß auf zwischenmenschliche Beziehungen
· Führungsstil 4: „delegierend"

· Führungskräfte in diesem Verhaltensbereich
· bevorzugen genaue Richtlinien
· stellen das Reglement in den Mittelpunkt halten sich möglichst zurück
· bleiben möglichst neutral
· halten Vorschriften genau ein
· nehmen wenig Einfluß auf das Erreichen der Sachziele
· nehmen wenig Einfluß auf das Betriebsklima
3.5 Grundlagen der Motivation:
Motivation ist definiert als

· Handlungsbereitschaft

· Verhaltensreaktion auf Anreize zur Durchführung oder Unterlassung von Handlungen

· Das in einer konkreten Situation aktualisierte Motiv.

Verhalten = Bedürfnis x Motiv x Anreiz x Erfolgserwartung
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Bedürfnisse:
3.6 Motive, Anreize und Erfolgserwartung:
· Motive sind Beweggründe, sind energiebesetzte Wahrnehmungs-, Denk-, Willens- und Handlungsmuster, die die Richtung unseres Verhaltens steuern - ihm Farbe geben.

· Ein Anreiz stellt ein Vorgang dar, der eine bestimmtes Verhalten auslöst.

· Die Ausprägung der Erfolgserwartung bestimmt, ob der Mitarbeiter überhaupt aktiv wird.





















