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Hilfsmittel der Personalplanung:
Stellenpléane

In Stellenplinen sind alle Stellen eines Unternehmens aufgefiihrt, unabhéngig
davon, ob sie besetzt sind.

R R TN ET R

 Personalleiter

G

Referent Referent Leiter Aus- Leiter Lohn-
Werk 1 Werk 2 und Fort- und Gehalts-
bildung abrechnung
Ausbilder Ausbilder
Verwaltung Technik

Hilfsmittel der Personalplanung:
Stellenbesetzungsplane

Leiter Personal- und Sozialwesen

Besser, Bodo

Prokura | 1955 |2001 | AT

| |

Referent Werk 2 Leiter Aus- und Fortb. Leiter Lohn- und Gehaltsabrechn.
Ratlos, Rudolf Schlaumeier, Sabine Pekunio, Pedro
1052 1978 | K 6| [HBV[1957]1980[AT | |HBV [1950 1977 | AT
E | |
Ausbilder Verwaltung Ausbilder Technik
NN Schréuble, Siegfried
i . 1945 1965 M 3

Stellenbesetzungsplan (Ausschnitt)




Hilfsmittel der Personalplanung:
Stellenbeschreibungen

¢ Bezeichnung der Stelle
e Dienstrang/Einstufung
o Unter- und Uberstellung
e Ziele der Stelle
e Hauptaufgaben
e Befugnisse/Vollmachten
o aktive und passive Stellvertretung
e Beziehungen zu anderen Arbeitspldtzen
e besondere Anforderungen an den Inhaber des Arbeitsplatzes
Andere Personalplanungssystem
Bereiche e
der Personalpolitik
L‘:;‘;‘;ﬁ? ‘Welche Grundsiitze gelten fiir Beschaffung, Einsatz, Ent- e ey
HE e wicklung und Beschéftigung sowie Fiithrung des Personals? Fip L3873
1
Andere
dB::elche Personalbedarfsplanung
E:e‘;e:;i:?. Welche und wie viele Arbeitskrifte werden zu einem kiinftigen L
nung g Zeitpunkt wo benitigt und welche und wie viele sind beschiiftigt? [ — = —— — 1
Das Ergebnis ist l :
Sl Y positiv * negativ Y
Personalbeschaffungsplanung Peramalahbni:
planung Personal-
Externe Beschaf- Interne Beschaf- kosten-
fungsplanung fungsplanung planung:
‘Woher, wie und Welche und wie viele Welche und wie viele f-gg— — Welche
wann werden Arbeitskréfte sollen Arbeitskriifte sollen Kosten
zusiitzliche wann, wie lange und wann eingespart entstehen?
Arbeitskrifte wohin versetat/ werden?
eingestellt? befordert werden?
‘Welche Maflnahmen
sind zu ergreifen?
[y 3 AL !
s | e -
S s i
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Personalentwicklungsplanung ad
‘Welche und wie viele BildungsmaBnahmen
sind erforderlich, um neues oder vorhandenes
Personal fiir vorgesehene Arbeitsplitze O B = |
zu qualifizieren?
A
Personaleinsatzplanung
Wie viele und welche Arbeitskriifte werden
wann an welchem Arbeitsplatz eingesetzt? e —!
i Yy
___________ O s R e
Y
Personalausfithrungssystem:
Andere Durchfiihrung von MaBnahmen, z.B.
Ma8- — Werbung
nahmen- — Auslese
Bereiche — Bildung
. e, S ——
| — Einsatz/Beforderung
- Information
— Bezahlung
— Entlassung

Aus: RKW-Handbuch Personalplanung, S. 18

Berechnungsschema flr die
Personalbedarfsplanung:

Zur Berechnung des Personalbedarfs kann folgendes Schema angewandt werden:

(1) Gegenwiirtig vorhandene Stellen (t )

+ (2) Anzahl neuer Stellen im Planungszeitraum

(3) Anzahl entfallender Stellen im Planungszeitraum

(4) Bruttopersonalbedarfam Planungsstichtag (t)

(5) Gegenwdrtiger Personalbestand (t)

-+

(7) bereits feststehende Person

(6) bekannte und erwartete Personalabgiinge

alzugéinge

(8) Fortgeschriebener Personalbestand (t,)
et U

(9) Nettopersonalbedarf(Zeile 4 - Zeile 8 (t,)
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Abb. 12: Zusammenhang zwischen den Personalbedarfsarten ink{Unterdeckungsfal

‘ Personalbedarf

/5 o A T
W A4 3 ‘.l' : %muc:
EY g3
g o =
uQ
- g: :5
] =14] o r—~
: 1S Bl [as
= 0 9
] el "E 'E (¥
1 % 1i} 2 g @-°
N = LN\
o f o
A Zeit
—
L) to_tx 5%

Abb. 13: Zusammenhang zwischen den Personalbedarfsarten im(Uberdeckungsfal




Beispiel: Durch unregelmifiige Beobachtung von 10 Sachbearbeitern im Vertrieb der
KUTECH iiber einen lingeren Zeitraum hinweg ergibt sich folgende vereinfachte
Tétigkeitsiibersicht:

Tdtigkeit Zahl der Beobachtungen |in %
Post bearbeiten 600 10
Angebote schreiben 900 15
Telefonate mit Kunden 900 15
Zeitungen und Internet auswerten 300 5
Auftrige iiberwachen 1.200 20
Verkaufsgespriche fiihren 1.500 25
Sonstiges 600 10
Summe 6.000 100

Wenn jeden Tag im Durchschnitt 82 Stunden Verkaufsgespriiche gefiihrt werden
und jeder Mitarbeiter im Vertrieb 25 % seiner Arbeitszeit, also 2 Stunden téglich bei
einer 40-Stunden-Woche fiir diese Tatigkeit zur Verfiigung hat, sind 16 Mitarbeiter
erforderlich.

Personalbedarfsplanung aufgrund
von Arbeitsstudien

= Zeitvorgabe nach REFA oder
Systemen vorbestimmter
Zeiten

Zahlreiche Titigkeiten, vor allem im gewerblichen Bereich, s‘ind im Ablauf kll)ar
festgelegt (z. B. Arbeiten an Drehmaschinen), sodass dur_ch Zeitmessung Vorga‘ e-
zeiten (z. B. nach REFA oder Systemen vorbestimmter Zeiten) als normale Af‘bEItS-
zeiten ermittelt werden konnen. Steht nun die GroBe des Auftrags fest, kann die Zahl

der notwendigen Mitarbeiter ermittelt werden, .:




Weitere Methoden zur Ermittlung des
Personalbedarfs:

Methoden zur globalen Schiitzung L_
des langfristigen Personalbedarfs ]

Methoden zur Ermittlung des
Soll-Personalbedarfs in t,
(Brutto- oder Gesamtbedarf)

l Methoden zur detaillierten
Ermittlung des kurz- und
mittelfristigen Personalbedarfs

]
[ | L
: % 5 Bedarfsermittlung auf Quantitative
Nicht vergangenheits- Vergangenheits- der G
er Grundlage von Modellansitze des
bezogenc Modelle R Organisationsplinen Operations Research
[ | o |
Arbeitsprodukrivitits- Staristische _| bemessung im — programmorien-
bezogene Methoden Methoden Dienstleistungs- tierte Modelle |
bereich B =
Produktions-
Tmnd-l Pereil i ablauforientierte
extrapolation ¥ . Modelle
messung im
Regressions- \-’:rwzh.nngs- Organisations-
bereich
und Korrela- —  strukrurelle-
tionsrechnung Modelle
Personal-
Okono- || bemessungim Investitions-
metrische Fertigungs- L] theoretische
Modelle L_ bereich Modelle

Personelle MaRnahmenplanung

Unternehmung

Personal-

beschaffung

Personalerhaltung

\ N

Personal-
einsatz

A e

Personal-
freistellung

Personalentwicklung

e

Abb. 16: Teilbereiche der personellen Mafinabmenplanung




Innerbetriebliche Beschaffung

Vorteile

Nachteile

~ Eréffnung von Aufstiegschancen
(erhéht Bindung an den Betrieb,
verbessert Betriebsklima)

— Geringe Beschaffungskosten

— Betriebskenntnis

— Kennen des Mitarbeiters, Kennt-
nis seines Konnens

- Einhaltung des betrieblichen Ent-
geltniveaus (bei externer Einstel-
lung ggf. iiberhohtes Marktgehalt)

— Schnellere Stellenbesetzungsmog-
lichkeit

- Anfangsstellungen fiir Nachwuchs
werden frei

— Transparentere Personalpolitik

~ Weniger Auswahlméglichkeiten

— Ggf. hohe Fortbildungskosten

- Magliche Betriebsblindheit

— Enttiuschung bei Kollegen, evtl.
weniger Anerkennung bei Auf- ——
riicken in Vorgesetztenfunktio-
nen, ggf. auch Spannungen/Rivali-
titen

Zu starke kollegiale Bindungen,
Sachentscheidungen werden ,ver-
kumpelt*
Stellenbesetzungen/Beférderun-
gen ,um des licben Friedens wil-
len“. Man will dem langgedienten
Mitarbeiter nicht ,nein® sagen
Nachlassende Mitarbeiteraktivitit
wegen  Beforderungsautomatik,
man verlifit sich auf Nachfolge
(Vertreter wird immer Nachfol-
ger!)

Versetzung lost Bedarf quantitativ
nicht; qualitativ oft nur in Verbin-
dung mit Fortbildung und bei
vertikaler Beforderung mit Fiih-
rungsschulung

Auflerbetriebliche Beschaffung

Vorteile

Nachteile

— Breite Auswahlméglichkeit

— Neue Impulse fiir den Betrieb

- Der Externe bringt Kenntnis
anderer Betriebe mit und wird
leichter anerkannt

— Einstellung lést Personalbedarf
direkt

— Groflere Beschaffungskosten

— Hohe externe Einstellungsquote
wirkt fluktuationsfordernd (,,Hier
kann man nichts werden®)

— Negative Auswirkungen auf
Betriebsklima

— Hobheres Risiko (Probezeit)

— Keine Betriebskenntnis (allgemei-
ne Einfithrung erforderlich - Ko-
sten/Zeit)

— Stellenbesetzung zeitaufwendiger

— Der ,vor die Nase gesetzte“ neue
Mann mufl erst Spannungen ab-
bauen — das bedeutet Krifteverlust
fiir den Betrieb

— Bei Stellenwechsel hohere Ge-
haltsvorstellungen als bei inner-
betrieblicher Aufstiegsbesetzung

— Blockierung von Aufstiegsmog-
lichkeiten

Abb. 19: Vor- und Nachteile inner- und auflerbetrieblicher Personalbeschaffung




Personalbeschaffungsplanung mit
Hilfe der Netzplantechnik
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Abb. 22: Netzplan fiir die Einstellung eines Mitarbeiters
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Personalbeschaffungsplanung mit
Hilfe der Netzplantechnik

i|j | D| Vorgang FA | FE |, SAl- ) s8E ) GP | ..FP
1| 2| 2| Auftrag 25/5| 27/5| 25/5| 27/5 | - -
2| 3| 7] Inserate — Zeitungen 27/5| 8/6|27/5| 8/6| - -
3| 5| 9| Bewerbungen empfangen 8/6|22/6| 8/6|22/6| - -
5| 6| 1| Vorauswahl 22/6| 23/6 | 22/6 | 23/6 | - -
6| 7|15 Vorstellung 23/6 | 14/7 | 23/6 | 14/7 | - -
71 9|- | Scheintatigkeit 14/7 | 14/7 | 14/7 | 14/7 | - -
9110 35| Kindigungsfristen 14/7| 1/9]14/7| 1/9] - -
10| 11| 1| Einstellungsformalititen /9| 2/9| 1/9| 2/9| - -
11|14 )30 Ausbildung 2/9 |14/10| 2/9 |14/10| - -
6| 9| 2| Eignungsuntersuchung 23/6| 27/6 | 12/7 | 14/7| 13 | 13
2| 4| 2| innerbetr. Stellenausschr. 27/5| 1/6|20/6]22/6 14 | -
4| 5|- | Scheintitigkeit 1/6 | 1/6]22/6|22/6| 14 14
6| 8| 1| drztl. Untersuchung 23/6| 24/6 | 13/7 | 14/7| 14 | -
8| 9|- | Scheintitigkeit 24/6 | 24/6 | 14/7 | 14/7 | 14 | 14
11| 12| 2| Wohnungssuche 2/9| 6/9]10/10[12/10| 26 | -
12|13| 2| Umzugsurlaub 6/9| 8/9112/10|14/10| 26 -
13| 14| - | Scheintatigkeit 8/9| 8/9]12/10|14/10] 26 | 26




Maoglicher Ablauf der
Personalbeurteilung und -auswabhl

Bewerbungs-

eingang

—

Auswahl

Personalabteilung \
*j Abstimmung mit
Personalanforderung | | O
Auswahl J o Z
Fachabteilung et
\+ |  weitere Wahl/ N
mogliche Kandiaten 3
' Einladung 1—/— g‘\j
b o
g & 5 5
: gﬂ % Bt?w::'rberger:pracl‘: e
5 (] o
= £ o
- %ﬂ Bewerbergesprich <>
3 & W : A
& § § mit Personal- und - £
2§ i.ga Fachabteilung &
v = @
: 82 b g
ol "E Eignungstests b g
< % 3 e Wahl | |
- o £
— ‘u . -
& 3 g Betriebsirztliche 0
5 B <« 3
8 £ v 5[y Untersuchung =
¥ 3 35 2 |2 =
844 3 pas £
g &£ o gl & =
2o S ol g & 2 Auswahl,
e L . <
5. 2 _g = = E Abstimmung [ LAl
g 5 g 2 A E = g > Personal- und
:gn Lgn 5 g gn E s|E & Fachabteilung
- e 5|5 Nl E*% engste
LB R=
vy v P & ! Wah!
Absage Zusage

Abb. 21: Ablauf der Personalbeurteilung und -auswahl
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Personaleinsatzplanung in weitem
Sinn umfasst folgende Aspekte:

(1) Einfithrung und Einarbeitung neuer Mitarbeiter;
(2) Analyse der objektiven Arbeitsbedingungen (Gestaltung von Arbeits-
platz, Arbeitsmittel und Arbeitsumwelt);
(3) Zuordnung von Arbeitskriften und Arbeitsplitzen
(a) als arbeitstechnisches Problem mit der Analyse der Voraussetzungen
der Zuordnungen (Anforderungsprofile, Fihigkeitsprofile, Eignungs-
profile) und
(b) als formaltheoretisches Problem;

(4) Planung der Personalorganisation mit den Teilaufgaben
(a) Planung der Aufgabenverteilung,
(b) Planung des betrieblichen Fithrungs- und Leitungssystems sowie
(c) Planung der Arbeitsabliufe;
(5) rechtliche, organisatorische und ergonomische Fragen der Arbeitssicher-
heit;
(6) Arbeitszeit- und Pausenregelungen;
(7) Nachfolgeplanung als Sonderfall der Personaleinsatzplanung.

Die sechs Anforderungsarten des
Genfer Schemas

1 Ks geistige Anforderungen (1)
(). Faomen { korperliche Anforderungen (2)
2) Belast geistige Beanspruchung (3)
e —— { korperliche Beanspruchung (4)
(3) Verantwortung (5)
(4) Arbeitsbedingungen (Umgebungseinfliisse) (6)

Abb. 23: Genfer Schema

11



Beispiel eines Anforderungsprofils
fur die Tatigkeit ,, Prufen von Lotstellen®

i Anforderungshohe
schr 9]
hoch LT S
8 4 T e
[ ] ——
hoch 7
64
mittel 5 4
4 4
gering 3 4
o
sehr 1
gering
é 5 Anfgrd:rungsart:n
| et d g
= bR I 3
5 3 B R
= -] Z- | &, 2 2
g 1 B s
i ’51'21“5'&'""%3?
4 34 PSS§sfp5%F0 58
TIECRES FEENEEERER
S B O O O B o B
31547 IESEER N EEE
3 &= 5 © d -1 8| & 5 & B3 e =
SRS T T ES d L EE RG2S
Abb. 24: Anforderungsprofil , Priifen von Litstellen®
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Muskelkraft

krperlliche Belastbarkeit und Ausdauer
Sehschirfe

Hérfihigkeit

Handgeschicklichkeit

syoysSuniapiojuy

Bewegungsschnelligkeit

Bewegungsgenauigkeit

motorische Koordination
Lernfihigkeit fiir Bewegungsabliufe

Selbstindigkeit und Kritikfihigkeir

Fertigkeiten in den Grundrechenarten
technische Begabung

Formvorstellungsvermogen

o UaN2151077 uoa uafnid “ pfosdsSuniapaofuy ¥z qqy

geistige Belastbarkeit und Ausdauer g l
Sorgfalt und Griindlichkeit Z J
Konzentration ﬂg ,
Selbstvertrauen § |

12



Profilvergleich von Anforderungen
und Fahigkeiten

L1107 U00 Uafnag * pfosdsSuniapiofuy 47 qqy

Muskelkraft

korperlliche Belastbarkeit und Ausdauer
Sehschiirfe

Harfihigkeit

Handgeschicklichkeit
Bewegungsschnelligheit
Bewegungsgenauigkeir

motorische Koordination

Lernfihigkeir fiir B hliufe

Selbstandigkeit und Kritikfihigheit
Fertigkeiten in den Grundrechenarten
technische Begabung
Formvorstellungsvermégen

geistige Belastbarkeit und Ausdauer
Sorgfalt und Griindlichkeir
Konzentration

Selbstvertrauen

uarresSunuapiojuy

l
ayoysBuniapiojuy

100%

nutzbarer Anteil des
neuen Wissens zum
Zeitpunkt t in Prozent|

Noch nutzbarer Anteil nach t-Jahren
(Differenz zu 100% ist durch
neues Wissen (berholt)
des

- allgemeinen Basis-/

Grundlagenwissens

- sachbezogenen
Basiswissens

T———___ - sachbezogenen

Spezialwissens

.

y

Zeitablauf

Abbildung 70: Schematische Darstellung der Halbwertzeit verschiedener
Wissensbereiche
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Personalentwicklung

PARALLEL-STUFEN: MANAGEMENT-HIERARCHIE/FACHLAUFBAHNEN

Management-Laufbahn

F&E-Laufbahn

Projektleiter-Laufbahn

GeschdaftsfUhrung

Bereichsleiter

Leiter A-Projekte

Abteilungsleiter

Experte F&E

Leiter B-Projekte

Teamleiter

Spezialist F&E

Leiter C-Projekte

= =NUR EIN BEISPIEL !!!

KRITERIEN FUR STUFEN AUF FACHLAUFBAHNEN

Stufe

Stufe

Schwierigkeitsgrad der Auf-

gabe

FUhrungsveranfworTung

Budge’rvercn‘rworrung

Kundenverantwortung

Einfluss auf Unternehmens-
bereiche und den Unter-

nehmenserfolg

= BEISPIEL FUR KRITERIEN !

14



ERFOLGSKRITERIEN FUR DIE EINFOHRUNG VON LAUFBAHNMODELLEN

1. Beziehen Sie von Anfang an Fachexperten, Linienmanager
und den Betriebsrat ein!

2. Konzipieren Sie Fachlaufbahnen moglichst parallel zur
Management-Laufbahn und statten Sie sie vergleichbar aus!

3. Gehen Sie bei der Ernennung konservativ vor und wéhlen Sie
sorgfaltig aus!

4. Vermeiden Sie die Nutzung von Fachlaufbahnen als
Absteligleis fUr erfolglose Manager!

5. Schaffen Sie Wechselmdglichkeiten in die anderen Lauf-
bahnformen!

6. Kommunizieren Sie Emennungen transparent, und machen
Sie Status deutlich!

Schritte des |
Personalentwicklungs-Controllings

Unternehmensziele bestimmen

—_

Den Entwicklungsbedarf analysieren

Die Ziele der Personalentwicklung ableiten
PersonalentwicklungsmaBnahmen konzipieren
Individuelle Zielvereinbarungen
PersonalentwicklungsmaBnahmen durchfuhren
Individuelle Bewertung des Erfolges
Allgemeine Bewertung des Erfolges

30 SR00R Sl S0 IO R B0k RO

OptimierungsmaBnahmen

15



1) Rechtzeitige und umfassende Unterrichtung des Betriebsrats
(§ 111 BetrVG) und ggf. des Wirtschaftsausschusses
(§ 106 BetrVG)

2) Beratung iiber das ,OB*, ,WANN® und , WIE®

l (§ 111 BetrVG)

3) Versuch des Interessenausgleichs
| (8112 Abs.1BeuVG)

§EINE EINIGUNG

4) Vermittlung des Prisidenten des
Landesarbeitsamtes (fakultativ)
(§ 112 Abs. 2 BetrVG)

§EINE EINIGUNG

> EINIGUNG —
(§ 112 Abs. 1 BetrVG)

EINIGUNG —
(§ 112 Abs. 2 BetrVG)

> EINIGUNG —
(§ 112 Abs. 3 BetrVG)

5) Einigungsstelle

| (112 Abs.3 BeuVG)
KEINE EINIGUNG
(Einigungsersetzender Spruch
ist nicht moglich; die
Einigung ist versucht)

Arbeitgeber kann handeln
Abb. 43: Verfabrensschema fiir den Interessenausgleich

Gesetzliche | Bedeutsame Zustindig nach Ziel der
Vorschriften | Tatbestinde Betriebsverfassungsgesetz Beratungen und
BetrVG Verhandlungen
§90 Verinderungen in | Betriebsrat Arbeitgeber | Beratung iiber
den Arbeitsbe- Konsequenzen
dingungen und fiir Arbeitsge-
-anforderungen staltung und
Personalpolitik
§92 Personalbedarfs- | Betriebsrat Arbeitgeber | Alternativen
und -entwick- bzw. sozial
lungsplanung, befriedigende
Fragen des Losung des
Personalabbaus Personalabbaus
§ 106 Wirtschaftliche Wirtschafts- | Unternehmer | Umfassende
und technische ausschufl Information und
Plandaten sowie Beratung iiber
deren personelle Auswirkungen
Auswirkungen auf die Personal-
planung
§ 87 Verteilung und Betriebsrat Arbeitgeber | Mitbestimmung
Verindernne der het Mehrarheit/

16



planung
§ 87 Verteilung und Betriebsrat Arbeitgeber | Mitbestimmung
Verinderung der bei Mehrarbeit/
Arbeitszeit Kurzarbeit
§ 102 Entlassungen Betriebsrat | Arbeitgeber | Anhérungs- und
Widerspruchs-
recht des
Betriebsrates
§103 Besonderer Betriebsrat | Arbeitgeber | Entlassung nur
Entlassungsschutz mit Zustimmung
fiir Betriebsrite des Betriebsrates
§§ 96/98 Berufliche Betriebsrat Arbeitgeber | Weiterbeschif-
Weiterbildung tigung anstelle
Entlassungen
§ 111 Betriebsinderun- | Betriebsrat Unternehmer | Interessenaus-
gen mit wesent- gleich, Sozial-
lichen Nachteilen plan (§§ 112,
fiir die Belegschaft 112a, 113)

Abb. 42: Einflufimaoglichkeiten des Betriebsrates auf die Personalfreistellungsplanung

nach dem Betriebsverfassungsgesetz

(1) Personalgrundkosten (= Entgelt fiir geleistete Arbeit)
— Brutto-Lohne
— tarifliche Lohne
— ubertarifliche Lohne
— Brutto-Gehalter
— tarifliche Gehilter
— ubertarifliche Gehalter
— auflertarifliche Gehilter
— Zuschlige und Zulagen
— Mehrarbeitszuschlage
- Schichtzuschlige
- Sonn- und Feiertagszuschlige
— Erschwerniszulagen

(2) Personalnebenkosten anfgrund von Gesetz und Tarif
— Sozialabgaben des Arbeitgebers zur
- Rentenversicherung

- Krankenversicherung
— Pfleceversicherune

17



(2) Personalnebenkosten aufgrund von Gesetz und Tarif
— Sozialabgaben des Arbeitgebers zur
- Rentenversicherung
— Krankenversicherung
— Pflegeversicherung
— Arbeitslosenversicherung
- Bezahlte Abwesenheit
— Urlaub und Feiertage
— Lohnfortzahlung im Krankheitsfall
— Mutterschaft
— Bildungsurlaub
— Kuren
- Vermdgenswirksame Leistungen des Arbeitgebers
- 13. Monatsgehalt (oder Teile davon)
— Beitrige zur Berufsgenossenschaft
— Schwerbehindertenausgleichsabgabe
- Betriebsirztlicher Dienst
Kosten der Arbeitssicherheit

= AI‘IQO’IP;("I‘[Q?.‘I }‘Ill]l'l oen

|

TETITTIT

— Vermdgenswirksame Leistungen des Arbeitgebers
- 13. Monatsgehalt (oder Teile davon)

Beitrige zur Berufsgenossenschaft

— Schwerbehindertenausgleichsabgabe

— Betriebsirztlicher Dienst

— Kosten der Arbeitssicherheit

- Ausgleichszahlungen

|

(3) Personalnebenkosten aufgrund betrieblicher Leistungen
— Betriebliche Altersversorgung und Unterstiitzung
— Soziale Fiirsorge
— Fahrt- und Transportkosten
— Wohnungshilfen
— Primien fiir Verbesserungsvorschlige
- Sonderurlaub
- Kantinenzuschiisse
— Weihnachtsgeldzahlungen

Abb. 45: Detaillierte Gliederung der Personalkosten

18



Kontrolle der Personalkosten

Gliederungszahlen weisen im Zihler Teile des Nenners aus. Fiir die Perso-
nalkostenplanung und Kontrolle wiren etwa bedeutsam:

Personalkostenart i (z. B. Angestellte)

Personalgesamtkosten

Personalnebenkosten

Personalgesamtkosten

Personalnebenkosten aufgrund Gesetz
u.a.m.

Personalnebenkosten

Kontrolle der Personalkosten

Bei Beziehungszahlen werden Personalkosten zu anderen betrieblichen
Mengen- oder Wertgroflen ins Verhiltnis gesetzt:

Personalkosten

produzierte Leistungseinheiten

Personalkosten

geleistete Arbeitsstunden

Personalkosten
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