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Kontrollfragen zu Kapitel 1 (Einstieq)

1. Skizzieren Sie in wenigen Satzen den marktwirtschaftlichen Hintergrund menschlicher
Arbeit.

Idee des Tauschens: menschliche Arbeit gegen eine Gegenleistung (z.B. Lohn)
Arbeitsmarkt mit Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage

Voraussetzung: wechselseitige Akzeptanz von Leistung und Gegenleistung

Folie 7 + 8

2. Von élteren Menschen hort man bisweilen Aussagen wie , Die Jugend von heute ist das
Arbeiten nicht mehr gewohnt“. Was fuhrt altere Menschen zu dieser Aussage? Welche
Rolle spielt der Wertewandel dabei?

- Von friiher meist schwerer kdrperlicher Arbeit zur heutigen geistigen Arbeit

- Fruher: Selbstzwang u. -kontrolle Heute: Selbstentfaltung

- Folie 12

3. Beschreiben Sie mit Worten die wichtigsten demografischen Tendenzen in Deutschland.
Welche Konsequenzen sind fiir den Arbeitsmarkt der Zukunft zu erwarten?

- Menschen werden immer alter, Geburten werden weniger

- Immer mehr alte Menschen stehen dem Arbeitsmarkt nicht mehr zur Verfiigung

- Konsequenz: Fachkraftemangel

- Lange Personalsuche (hemmt wirtschaftliche Tatigkeiten)

- Grund: Licke zwischen Qualifikation und Anspriichen

- Weiterbildung gewinnt an Bedeutung

- Folie 14, 19, 20

4. Stellen Sie sich vor, ein Personalsachbearbeiter, der in den 50er Jahren lebt, macht einen
Zeitsprung ins Heute und besucht eine Personalabteilung in einem modernen
Unternehmen. Wie hat sich das Aufgabenspektrum dieser Personalabteilung im Vergleich
zu den 50er Jahren wohl verandert?

- B0er Jahre: reine Personalverwaltung - heute: Personalmanagement
- 50er Jahre: Burokratisierung - heute: Virtualisierung
- Folie 21

5. Welche Anforderungen stehen Personalbereiche eines Unternehmens heute gegentiber?
- Kundenorientierung: Prasenz, dezentral, wenig Ansprechpartner

- Effizienz: einfach u. wirkungsvoll organisieren, méglichst wenig ,Struktur*

- Flexibilitat: an Veranderungen leicht anpassen, keine starre Struktur

- Reaktionsschnelligkeit: eng an betreuten Bereich angebunden, unmittelbarer Informationsfluss

- Folie 23
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Kontrollfragen zu Kapitel 2 (Personalplanung)

1. Ubungsaufgabe:

Fur die Ermittlung von Personalbedarf findet in der Praxis oft die sog. Stellenplanmethode
Anwendung. Dabei wird der Bruttobedarf direkt aus den fir die Zukunft fortschreibenden
Stellenplanen und Stellenbeschreibungen abgeleitet.

Wesentliches Hilfsmittel hier zu sind die Organisations- und Stellenplane als schaubildliche
Darstellung der bestehenden oder geplanten betrieblichen Organisationen mit saémtlichen Stellen einer
Abteilung und deren Bezeichnungen bis in die untersten Hierachieebenen. Wesentliche Merkmale wie
z.B. Aufgaben, Kompetenzen, Uber- u. Unterstellungsverhéltnisse, Anforderungen werden ebenso
festgehalten.

Welche Schritte sollte eine praktische Ermittlunge des Personalbedarfs nach der

Stellenmethode umfassen?

1. Uberpriifung bzw. Aufstellung des gegenwartigen Organisations-, Stellen- und
Stellenbesetzungsplans

2. Schatzung qualitativer und quantitativer Veranderungen der Stellen anhand des aktuellen
Stellenplans durch Vorgesetzte

3. Aufstellung des kinftigen Organisations- und Stellenplans

4. Mit Hilfe der Prognose der Entwicklung des Personalbestandes wird der kiinftige Stellenplan
aufgestellt

In welchen Bereichen erscheint ihre Anwendung sinnvoll?
- Anwendung in den Bereichen, in denen die Beschaftigung von Arbeitskraften unabhangig von der
Ausbringungsmenge ist

Welche Voraussetzung flr den Einsatz einer Methode gibt es?
- regelmaRige Erstellung, Uberprifung und Fortentwicklung von Stellenbeschreibungen

= Exkurs Stellenplanmethode

2. Erlautern Sie anhand von Beispielen die Notwendigkeit von Personalplanung.

3. Erlautern Sie die Begriffe qualitative und quantitative Personalplanung.
- qualitativ: Analyse von vorhandenen und bendtigten Mitarbeiterpotentialen,
ihre derzeitige und kiinftige erforderliche Verteilung
und die gezielte Entwicklung der vorhandenen personellen Ressourcen
- quantitativ: Personalbedarf
- Rosenkranzformel (Exkurs)

2 Xy ta T* NVZ T: Arbeitszeit  t,: Zeitdauer Geschéftsfall
Personalbedarf = --------- *NVZ + ----- X =mmmmmmmmmee T*: Abteilungsarbeitszeit fiir Nebentétigkeiten
T T TVZ Xn: Anzahl Geschiftsfille

NVZ: notwendiger Verteilzeitfaktor
TVZ: tatsichlicher Verteilzeitfaktor
N: Zahl der Arbeitnehmer
(1+Erholungszuschlag) x (1+Nebenarbeitszuschlag)
NVZ=

(1-Fehlzeitenabschlag)

NxT-T*
TVZ=

2 Xy ty

4. Erlautern sie anhand von Beispielen, inwiefern Personalplanung ein wichtiger Teil der
strategischen Unternehmensplanung darstellt.
- Strategische Fragen:
- Organisation noch zeitgemafn???
- Rustung fur kunftige Anforderungen???
- Innovation und Flexibilitat???
- Instrumente und Arbeitsmethoden zur Unterstiitzung???
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- Beispiele:
- Veranderung Fuhrungskultur / Einfihrung neuer Fuhrungsprinzipien
- Erhdhung von Marktanteilen oder Flachenproduktivitat
- Folien 36+37
5. Aufwelche Betrachtungsfelder bezieht sich Personal-Controlling?
- Produktionsstatten: Organisation und Personal des Personalbereichs
- Produkte: Qualitéat und Kosten der Leistung des Personalbereichs
- Kosten/Nutzen
- Produktionsverfahren: Arbeitsweise, Instrumente der Personalarbeit, Innovationen
- Kundenbeziehungen: Kundenbedarf, Kundenzufriedenheit, Kundenorientierung, Marketing
- Folie 50+51

6. ,Menschen kann man nicht in Zahlen fassen.” Diskutieren Sie aus Sicht eines
Personalcontrollers diese Aussage.
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Kontrollfragen zu Kapitel 3 (Personalentlohnung)

1. Welche Entgeldarten gibt es?

mmm Entgeltarten
University of Applied Sciences

| Entgeltarten |

Mitarbeiter- Soziallei- Entgelt fiir
beteiligung stungen releistete Arbeit

1 | | |

Erfolgs- Kapital- Lohn fiir Gehalt fiir Besoldung Weitere
heleilicung beteilicune Arheiter Angestellte fiir Beamte Sonder-
cnll_,_ru|l|_'

Zeitlohn
Akkordlohn
Priimienlohn
Pensumlohn

Quelie: Dachsler (1934), 5. 299, entnommen aus Krieg/Snrich (1293), 5. 134,

WS 2007/08 FOM-Dozententeam Human Resource Management 100

2. Akkordlohnsysteme werden heute nur noch in speziellen Wirtschafts- und
Produktionsbereichen eingesetzt. Nennen Sie Beispiele, wo Akkordlohnsysteme sinnvoll
erscheinen! Mit welchen Nachteilen ist zu rechnen?

- Akkordlohn kann fur Tatigkeiten gezahlt werden, bei denen
- die Arbeitsleistung mengenmaRig messbar ist und von einem einzelnen Arbeitnehmer
(Einzelakkord) oder einer Gruppe von Arbeitnehmern (Gruppenakkord) direkt zugerechnet
werden kann
- der Arbeitsablauf genau festliegt
- der Arbeitnehmer das Arbeitstempo beeinflussen kann.
- Nachteile:
- Gefahr der Uberbeanspruchung von Mensch und Maschine
- umfangreiche Vorarbeiten zur Ermittlung der Vorgabezeiten
- Gefahr von Qualitatsminderung
- Hoherer Krankenstand
- Einkommenschwankungen
- Eine hthere Akkordleistung zieht anschlie3end Lohnsenkungen pro Stiick nach sich
- Quelle Wikipedia.de

3. Skizzieren Sie die Grundidee und Gestaltungselemente von Cafeteria-Systemen! Welche

Ziele verfolgen Unternehmen mit deren Einsatz?

- Hierbei erhalt der Mitarbeiter je nach Position eine gewisse Summe zur Verfligung, die er fir
Sozialleistungen innerhalb des Cafeteria-Systems frei ausgeben kann. Das Angebot wird
dabei durch das Unternehmen bestimmt. Dazu kénnen Direkte Leistungen gehéren wie
Unfallversicherung, Direktversicherung, Pensionsplan, Arbeitgeberdarlehen, Sachleistungen
wie Kinderbetreuung, Sportprogramme, Weiterbildung.

- Vorteil des Systems ist die individuelle Anpassungsmaglichkeit an persénliche Bedurfnisse fir
den Arbeitnehmer

- Nachteil sind Einschrankungen aus der Steuergesetzgebung (geldwerter Vorteil).

- Ziel: Attraktive Anreize ohne Vergutungserhéhung
- Folie 9 + Wikipedia.de

4. Was meint Herzberg damit, wenn er Geld als Hygienefaktor bezeichnet? Welche
Konsequenzen hat dies fir den Einsatz von Lohnanreizen als Motivation?
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- Unter Hygienefaktoren versteht Herzberg Faktoren, die die Entstehung von Unzufriedenheit
verhindern, aber nicht zur Zufriedenheit beitragen. Haufig werden diese Faktoren gar nicht
bemerkt bzw. als selbstverstandlich betrachtet. Sind sie aber nicht vorhanden, empfindet man
dies als Mangel. Zu den Hygienefaktoren zahlen insbesondere Entlohnung und Gehalt.

- d.h. das eine Motivation nur mit Lohnanreizen nicht wirkt, die Mitarbeiter zwar keine
Beschwerden haben, aber sich auch schlecht motivieren lassen (Séldner-Menthalitét)
- Folie 13, 15, 16 Wikipedia.de

5. Welche Art der materiellen Mitarbeiterbeteiligungen gibt es? Nennen Sie auch den jeweils
damit verbundenen Effekt.

University of Applied Sciences

mmw Anreizarten

Anreize

I
J I

Materielle Immaterielle
Anreize Anreize

|
Jec |

Finanzielle Nicht- Flnaln-
Anreize zZielle Anreize

Arbeitsinhalt (Aufgabe)
Ausschultitigkeilen

t Arbeitsplatz 2u Hause

| Verantwortung
Leistungserfoly

Karriere (BefGrderung)
Beziehungen zu Mitarbei-
tern

Iimage der Unlernehmung
Titel

Festgehalt Dienstwagen
Variables Gehalt Dienstwohnung
(Prémie, Bonus) Dienstreisen
Beteiligung Spesenkonto
Konsumvorteile
Hauspersonal
Zinsverglnstigle
Kredile
Altersversorgung
Arceitsplatzsicher-
heit

Cosedla: HaMemann {1592). 8 200, aus Walga/hLatam (1939), 5 534

WS 2007/08 FOM-Dozententeam Human Resource Management
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6. Ein neu gegriindetes Unternehmen bendtigt dringend Eigenkapital. Der Geschéaftsfiihrer
Uberlegt, ob er Kapitalbeteiligungen fir seine Mitarbeiter einfihren soll und fragt Sie um
Rat. Zeigen Sie ihm Mdéglichkeiten, Vor- und Nachteile auf!

Mitarbeiterbeteiligung

materiell immateriell
| |
[ [ | [ |
Kapital- Erfolgs- sonstige gesetzliche freiwillige
beteiligung beteiligung Beteiligungsformen Mitbestimmung Partizipation

\:Fremkapitalbeteiligung Gewinnbeteiligung \:Aktienoptionen
Eigenkapitalbeteiligung Ertragsbeteiligung [...]
Leistungsbeteiligung

- Vorteile:
- Eigenkapitalbeteiligung: Starkung des Eigenkapitalbasis, Liquiditat; Starker Position
gegeniiber Fremdkapitalgebern
- Fremdkapitalbeteiligung: Starkung des Eigenkapitalbasis, Liquiditat
- Erfolgsbeteiligung: Flexibilisierung der Personalkosten
- Nachteile:
- Eigenkapitalbeteiligung: Mitentscheidungsrecht; Kontroll- und Informationsrecht
- Fremdkapitalbeteiligung: Abhangigkeit von Mitarbeitern bei Kiindigung des Darlehns
- Erfolgsbeteiligung: Reichweite der Flexibilisierung ist begrenzt; Aufteilung Gewinn vs.
Gesellschafteranteil
- Folie 23-38
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Kontrollfragen zu Kapitel 4 (Personalbeschaffung)

1.

2.

Skizzieren Sie Akerlosf Modell des , market of lemons” und den Prozess der adversen
Selektion. Inwieweit sind diese Uberlegungen auf den Arbeitsmarkt tibertragbar?
Auf einem Markt flir Gebrauchtwagen werden sowohl gute ("Plums") als auch schlechte Autos
("Lemons") angeboten. Die Information tber die Qualitat der Fahrzeuge ist allerdings
asymmetrisch verteilt. Nur der Verkaufer kann gute Autos von "Lemons" unterscheiden. Da der
Kaufer also keinen Unterschied zwischen guten und schlechten Modellen feststellen kann, wird er
einen Erwartungswert fur die Qualitét bilden, der zwischen guter und schlechter Qualitat liegt. Er ist
nur bereit, einen Preis zu bezahlen, der zwischen dem fiir gute und dem fur schlechte Qualitat liegt
(wir gehen vom Mittelwert aus). Die Kaufer sind damit nur einen niedrigeren Preis zu zahlen bereit,
als sie fur einen guten Wagen zahlen wiirden. Allerdings haben Anbieter guter Autos (also von
Autos, deren Qualitat bzw. Preis Gber dem Mittelwert liegt) unter diesen Voraussetzungen wenig
Anreiz, ihre Fahrzeuge zu verkaufen. Fur Verkaufer von "Lemons" ist der Verkauf jedoch attraktiv,
da die Qualitat bzw. der Preis der von ihnen angebotenen Autos unterhalb des Mittelwertes des
Kaufers liegt. Damit werden systematisch die Anbieter guter Gebrauchtwagen aus dem Markt
gedrangt, so dass am Ende nur noch schlechte Gebrauchtwagen angeboten werden.

Auf dem Arbeitsmarkt kann es passieren, dass es auch hier einen Mittelwert gibt. Der
Arbeitnehmer ist dann nur breit einen gewissen Lohn zu zahlen. Somit sind Arbeitnehmer, deren
Lohnvorstellungen tber dem Mittelwert liegen, nicht mehr bereit fir den Lohn zu arbeiten unter
verschwinden von dem Markt und es tritt der gleiche Effekt wie auf dem Gebrauchtwagenmarkt
auf. Am Ende sind nur noch schlecht qualifizierte Arbeitskrafte auf dem Markt

Wikipedia.de

Was versteht man unter Signaling? Geben Sie Beispiele an.

Signaling, oder auch Prinzipal-Agent-Theorie bietet ein Modell, um das Handeln von Menschen in
einer Hierarchie zu erklaren, aber trifft auch generelle Aussagen zur Gestaltung von Vertragen
(explizit und implizit).

Ein Beispiel ist das Arbeitsverhdltnis, in dem der Arbeithehmer (Agent) besser weil3, mit welchem
Einsatz er fur seinen Arbeitgeber (Prinzipal) arbeitet. Die Prinzipal-Agent-Theorie versucht
Auswege aus diesen Konflikten zu finden, um den wirtschaftlichen Gesamtnutzen aller Beteiligten
zu maximieren. Im Beispiel des Arbeitnehmers kann der Arbeitgeber also entweder die Arbeit des
Angestellten Uberwachen oder ihn erfolgsabhangig entlohnen, um den Interessenkonflikt der
Vertragspartner zu entscharfen (interest alignment). Eine weitere Alternative ware, bei
Vertragsverletzung mit dem Verlust der Arbeit zu drohen. Bauunternehmer werden oft iber eine
Schuldverschreibung an die vertraglichen Vereinbarungen gebunden.

Wikipedia.de + Exkurs Informationsasymmetrie

asym-
metrische
Informa-
tionen

beauftragt . Y

. P leistet K.
Nutzen- T— Nutzen-

maximierung maximierung
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3. Welche Funktion hat die Stellenbeschreibung und welche Inhalte sollten sie haben?

- Dient der Information des Stelleninhabers Uber seine Aufgaben, Kompetenzen, Verantwortungen,
organisatorische Einordnung, Kommunikationsbeziehung, Stellvertretung

- Angaben fur den Personalplaner Giber Anforderungsarten und Anforderungshéhen der Stelle

- Folie 42+43

4. Schildern Sie Vor- und Nachteile einer internen Personalbeschaffung!
Vorteile:
- Mitarbeiter ist bekannt (z.B. Verhalten, Fahigkeiten, Leistungsvermdgen)
- Mitarbeiter verfiigt tiber Betriebswissen
- Freie Stelle kann schnell besetzt werden
- Motivation der Mitarbeiter durch Aufstiegschancen
- Nachteile:
- Begrenzte Auswahimdglichkeiten
- Gefahr der Betriebsblindheit
- Kollegiale Bindung erschweren haufig strukturelle Anderungen
- Problem des Neubedarfs wird nicht gelost.
Buch: Sicher zum Industriekaufmann

5. Was versteht man unter Personalmarketing? Welche Ziele werden damit verfolgt?
- Unter Personalmarketing versteht man die Marktorientierung in der Personalwirtschaft
- Zum Personalmarketing zahlen vor allen Personalmarktforschung und Personalbeschaffung
- Ziele: Langfristige Sicherung der Versorgung mit qualifizierten und motivierten Mitarbeitern
- Folie 48-63 + Sicher zum Industriekaufmann

6. Welche Funktionen hat ein Vorstellungsgesprach im Personalbeschaffungsprozess?
- Personlicher Eindruck vom Bewerber erhalten
- Ermittlung fehlender Informationen zum Leistungstand und zur Einsatzfahigkeit
- Vergleich schriftlicher und mindlicher Aussage
- Integrations-/Kommunikationsfahigkeit
- Erwartungen und Ziele des Bewerbers herausfinden
- Korrektur unrealistischer Erwartungen
- Folie 66

7. Welche Grinde fiihren Unternehmen zur Durchfiihrung von Personalfreisetzungs-
malRnehmen? Wann ist eine Personalfreisetzung aufgrund konjunktureller Schwankungen
6konomisch sinnvoll?

- Reduzierung einer Personalliiberdeckung

- Griunde: Konjunkturell, Strukturell, Saisonal, Technologisch, Managementfehler, Strategische
Neuorientierung, Stilllegung, Standortverlagerung, Anderung der Aufbau- und
Ablauforganisation

- Kostenreduzierung auf mittel- und langfristiger Sicht umstritten

- Alternative 1: Reduktion freiwilliger Leistungen, Einfrieren oder Kiirzen von
Vergltungsbestandteilen

- Alternative 2: Aufbau von Flexibilitatspotenzial

- Folie 72-80
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Kontrollaufgaben zu Kapitel 5 (Personalausbildung und -
entwicklung)

1. Skizzieren Sie aus einer 6konomischen Perspektive das Verhaltnis zwischen
Auszubildenden und ausbildendem Unternehmen!
- Betriebliche Ausbildung als Humankapitalinvestition
- Grundlage der betrieblichen Personalentwicklung
- Folie2

2. Was bedeutet duales Ausbhildungssystem?
- Zwei Lehrorte: Berufsschule (theoretisches Wissen) + Betrieb (praktisches Wissen und
Anwenden)
- Folie4

3. Welche Grinde bewegen Unternehmen, sich an der betrieblichen Ausbildung zu
beteiligen?
- Deckung des Arbeitsbedarfs im Unternehmen
- Personalrekrutierung
- billige* Arbeitskrafte
- Verbesserung des Betriebsklimas durch junge Mitarbeiter
- Kapazitatzpuffer

Vorteilhaftigkeit einer Ausbildungsinvestition
Kriterium: Kapitalwert > 0

Kapitalwert
der betrieblichen Ausbildung =

Diskontierte Ertrage der ./. Diskontierte Aufwendungen der

betrieblichen Ausbildung betrieblichen Ausbildung

Produktivleistungen der Auszubildenden Ausbildungsvergitung

Eingesparter Personalrekrutierungsaufwand Personalaufwand fiir haupt- und

Eingesparte Anpassungs- und nebenamtliche Ausbilder und Verwaltung
Qualifizierungsaufwendungen Sachaufwendungen der betrieblichen Ausbildung

Fluktuationsvorteile
Einsparungen aufgrund einer héheren
Lohnstabilitat

- Folie 5-8

4. Was versteht man unter Personalentwicklung und was sind ihre Ziele?
- Umfasst alle MaRnahmen zur Erhaltung und Verbesserung der Arbeitsleitung und
Qualifikation von Mitarbeitern
- Dazu zahlt:
- Standige berufliche Weiterbildung der Mitarbeiter
- Vermittlung von Schlusselqualifikationen
- Laufbahnplanung
- Planung des betrieblichen Nachwuchs
- Durchfiihrung von Trainee-Programmen
- Unternehmensziele:
- Leistungsverbesserung
- Sicherung des Mitarbeiterbestandes
- Befriedigung des Bildungsbedirfnisses
- Ausgleich kontrarer Interessen
- Erfillung individueller Mitarbeiterwiinsche
- Mitarbeiterziele:
- Eignungs- und neigungsgerechte Aufgabenzuweisung
- Verbesserte Selbstverwirklichungschancen
- Personlichkeitsentfaltung
- Neue Aufgaben, aber Vermeidung von Uberforderung
- Erhdhung Prestige, Arbeitsplatzsicherheit, Aufstiegschancen
- Folie 12-14 + Sicher zum Industriekaufmann
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5. Warum ist eine kontinuierliche Personalentwicklung fiir ein Unternehmen so wichtig?

- Zukunftige Qualifikationsbedarf wird rechtzeitig erkannt

- Fruhzeitige Einleitung von QualifikationsmafRnahmen

- Engpassvermeidung aufgrund mangelhafter Qualifizierung

- Bessere Bedarfsabstimmung des Qualifikationsangebotes

- Erkennung bestehender Qualifikationsdefizite

- Steigerung der Produktivitat

- Folie 17

6. Nennen Sie Kompetenzen und Qualifikationselemente als Objekte der Personalentwicklung
und Beispiele fir diese!

- Kompetenzen:
0 Fachkompetenzen: Breiten- u. Tiefenwissen fur die fachliche Bewdltigung der
Arbeitsaufgaben

o0 Methodenkompetenzen: Fahigkeiten, zu analysieren, Konzepte zu entwickeln, zu
entscheiden und zu steuern
0 Sozialkompetenzen: Fahigkeit, in Gruppen unterschiedlicher Sozialstruktur (Alter,
Herkunft, Hierarchie) effektiv zu agieren, sach- und personen-bezogene Konflikte
zu l6sen
- Qualifikationselemente:
0 Sensomotorisch: Fertigkeiten und Fahigkeiten zur Koordination zwischen
Sinnesorganen und Motorik
o0 Kaognitive: Verstehen von Zusammenhangen und Regeln, analytisches und
systematisches Denken und Bewerten
o0 Affektiv-motivationale: Motive, Einstellungen, Werte
- Folie 21+22

7. Personalentwicklung und Organisationsentwicklung sollten aufeinander abgestimmt sein,
so die (fast) einstimmige Lehrbuchmeinung. Nennen Sie praktische Beispiel, die fur die
Richtigkeit dieser Meinung sprechen!

- Organisationsentwicklung:

o Erfolgreiche Unternehmen mussen sich auf die standig sich veréandernden
Marktgegebenheiten einstellen. Dies hat Auswirkungen auf
Organisationsstrukturen, Wertschoépfungsprozesse, Kommunikation und das
Verhalten jedes Einzelnen.

- Personalentwicklung

o0 Personalentwicklung ist eng verzahnt mit Organisationsentwicklung, in
untrennbarem Zusammenhang mit der Unternehmensentwicklung.
Personalentwicklung umfasst die Verbesserung der Fahigkeiten und Fertigkeiten
sowie der Motivation der Mitarbeiter, und zwar durch vorausschauende und
systematische Forderung und Qualifizierung.

- Ime.ag
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Kontrollfragen zu Kapitel 6 und 7 (Personalbeurteilung / -
fuhrung / -kooperation)

1. Warum neigen Menschen dazu andere Menschen zu typisieren?
- Esist normal, Menschen, die uns begegnen, in eine Kategorie einzusortieren. Das
geschieht unbewusst, um fur uns klarzumachen, was das wohl fir einer/eine ist.
- Unsicherheit, da Informationsasymmetrie
- Exkurs Personlichkeitsmodelle

2. Welchen Nutzen haben Persdnlichkeitstests in der Fiihrungskrafteentwicklung?
- Betriebwirtschaftlicher/unternehmerischer Erfolg
- Effektive/effiziente Fihrungsarbeit; geschickte Personalauswahl....
- Bewusstsein fur andere Menschen im Umfeld
- Bewusstsein der eigenen Persdnlichkeit
» Fuhren durch Personlichkeit
- Exkurs Personlichkeitsmodelle

3. Versuchen Sie den Begriff der Fihrung zu definieren. Warum féllt es schwer eine
allgemeingiltige Definition zu finden?

- Personalflihrung ist die Beeinflussung von Personen und deren Verhalten.

- Personalftihrung wird verstanden als zielorientierte soziale Einflussnahme zur
Erfullung gemeinsamer Aufgaben in bzw. mit einer strukturierten Arbeitssituation.

- Personalflihrung ist der Versuch, steuernd und richtungweisend auf das Verhalten von
sich selbst und von andern Menschen einzuwirken, um eine Zielvorstellung zu
verwirklichen.

- Personalfiihrung ist die Gestaltung des Zusammenwirkens von Fuhrungskréaften und
Mitarbeitern, um Ziele in gemeinsamer Arbeit zu erreichen und Aufgaben zu
bewaltigen.

- Eine allgemeine Definition zu finden ist schwer, da es verschiedene Ansichten Uber
Fuhrung gibt

4. Was zeichnet ,gute" Fuhrung aus?
- Leistung und Wachstum der Gruppe oder Organisation
- Bereitschaft, Herausforderungen und Krise anzugehen
- Zufriedenheit mit Fihrer
- Mitarbeitereinsatz fur Gruppenziele
- Psychologisches Wohlbefinden und Entwicklung der Mitarbeiter
- Statuserhalt des Fuhrers
- Aufstiegsmadglichkeiten des Fihrers
- Folie 99

5. Beschreiben Sie das Managerial Grid-Modell von Black und Moutn.

- Das Grid-Modell wurde von Robert Blake und Jane Mouton entwickelt und stellt ein
sechsstufiges Modell zur Entwicklung von Organisationen dar. Das Programm startet
mit einer Verbesserung von individuellen Fiihrungsfahigkeiten. Dann werden
Gruppenprozesse einbezogen und verbessert bevor auch die Interaktionen zwischen
den Gruppen fokussiert werden sollen. Letztlich schlief3t sich eine Phase mit Bezug
auf unternehmensweite Verbesserungsstrategien an bevor eine Evaluationsphase
startet, die eine Bilanz zu ziehen erlaubt und Perspektiven fur die Zukunft aufzeigt.
Der Gesamtprozess kann 3-6 Jahre lang dauern.
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9.9.Typ ,Fuhren heifl3t
Engagement in Mensch
und Aufgaben*

(,Teammanagement")

S

zueinander!“(,Glace-

hoch 1.9.-Typ ,Seid nett
Handschuhmanag.”)

\

MITARBEITER-
ORIENTIERUNG
Betonung des Menschen

5.5.Typ ,Lieber alles
beim alten lassen!*
(,Organisationsmanage-

ment*)

9.1.Typ ,Nur
Autoritat, Befehl
und Gehorsam

1.1. Typ ,Nur ) halten die Welt

nlght auffallen! zusammen!*

(,Uberleben*)

niedrig LEISTUNGSORIENTIERUNG, Betonung der Produktion hoch

- Wikipedia.de
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6. Was versteht man unter Zielvereinbarungen? Koénnen sie als Fihrungsinstrument
eingesetzt werden?
- Als Zielvereinbarung werden Ziele bezeichnet, die zwischen Vorgesetztem und
Mitarbeitern bzw. zwischen Vorgesetztem und Teams vereinbart werden

i s SO Management-by-Objectives

versity of Apglied Scerces

1. Zielvereinbarung
eindeutig

prazise

realistisch

Rahmenzele i
s 1.1 Zieltypen
—» strategische Ziele =P standardziele
operative Ziele Problemlésungs ziele

Innov ationsziele

personliche Entwicklungsziele
1.2 PrufgréBen

Qualitat, Quantitat, Zeitplan und

Zielrevision, falls Beurteilungs méglichkeit
aufgrund neuer L
Informationen
notwendig 2. Kontrollinformationen
Stand der Zielerreichung
Selbstbeobachtung leistungs abhangige
Vergiitung
I 3. Realisation |

Einwirkung von Stu’rfnﬂlm T

4. Soll-Ist-Vergleich 4l—b| 7. Leistungsbewertung

-
5. Abweichungsanalyse
Abweichungsursachen
Schwachstellen g
- Mitarbeiterbeurteilung
Riickkopplung 6. Verbesserungsvorschliage l
bisherige Ziele und Prifgréien
neue Ziele und Prufgréfen Fﬁrderungsgespréch
l Quelle: Schauf (2002): S.
Entwicklungsplan
WS 2007/08 FOM-Dozententeam Human Resource Management 130

7. Skizzieren Sie die Phasen der Entstehung eines funktionierenden Teames!
- Voraussetzungen :
- Klare Regeln bzgl. Kompetenzen
- Eindeutige, nachvollziehbare und realistische Zielsetzungen und ein Weg, wie
dieses Ziel erreicht werden soll. (Anderungen mdglich!)
- Fahrung wird durch Fiihrungspersonen aktiv betrieben (kein Verstecken hinter
dem Team)
- Sinnvolle und akzeptierte Hierarchien
- Vertrauen in die fachliche Qualifikation anderer Teamkollegen
- Kennen lernen / Orientierung
- Die Mitglieder finden in ihrer eigenen Wahrnehmung die eigene Position und die der
anderen Teammitglieder im ,Spiegel der Gruppe*
- Nahkampfphase / Festlegen der Rollen
- Die Mitglieder setzen sich auseinander und verteilen unbewusst Rollen. (Auch die
Rolle des/der Fuhrers/Fuhrerin!)
- Organisierungsphase
- Erste Erfahrungen mit der Leistungsfahigkeit der Gruppenmitglieder fihren zur
Aufgabenverteilung und Respekt vor den Fahigkeiten der Einzelnen.
- Verschmelzungsphase
- Weitere Erfahrungen fihren zur Manifestation der prinzipiellen Aufgabenverteilung in
der Gruppe



