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Gestaltung des Personal-Informationsmanagements:

Entwicklung eines Personalinformationssystems;

Analyse und Interpretation vorhandener Informationen im Hinblick
auf personalpolitische Ziele;

Koordination von Informationsbedarf und -verwendung im Perso-
nalwesen (Vermeidung von Zahlenfriedhofen);

Informationsvermittiung an funktionale Stellen des Personalbe-
reichs und Ubrige Stellen im Unternehmen sowie externe Einrich-
tungen (z.B. Arbeitsdmter, Gewerkschaften, Kammern etc.).

Mitwirkung bei der Personalplanung

Gewahrleistung eines einheitlichen, formalisierten Systems der Per-
sonalplanung;

Aufbereitung von Analyseergebnissen fiur die Fixierung personalpo-
litischer Ziele;

Koordination des Zielbildungsprozesses im Bereich des betriebli-
chen Personalwesens;

Qberpr[]fung von Planungspramissen und Planen in Hinblick auf die
Ubereinstimmung mit den jeweiligen Zielen;

Ermittlung des optimalen Personalplanes;

Weiterentwicklung von Personalplanungsmethoden, insbesondere
auf dem Gebiet der computergestiitzten Planung;

Durchfihrung der Personalkontrolle

Ermittlung von Ist-Grél3en;

Feststellung von Zielerreichungsgraden durch unternehmensinterne
Vergleiche, wie Soll-Ist-Vergleich, Abteilungsvergleich und Zeitrei-
henvergleich;

Analyse von Abweichungsursachen;
Erarbeitung von Abweichungsursachen;
Erarbeitung von Vorschlagen fir Korrekturmaf3hahmen;

Durchfuihrung unternehmensexterner Vergleiche.

Verfugbarkeit

Sind die fur die Kennzahl benétigten aktuellen Daten intern verfiig-
bar?

Sind die bendtigten Vergangenheitsdaten zwecks Zeitvergleich in-
tern verflgbar?
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Ist die Verflugbarkeit unmittelbar gegeben oder erst liber zuséatzliche
Berechnungen moglich?

Sind die bendétigten Plan-Daten zwecks Soll-Ist-Vergleich verflg-
bar?

Sind Vergleichsdaten aus anderen Unternehmen bzw. von Verban-
den zwecks Betriebsvergleich verfligbar?

. Aufwand/Nutzen

Welcher zeitliche Aufwand ist mit der Kennzahlenermittlung ver-
bunden?

Welche Kosten sind mit der Ermittlung unmittelbar verbunden?

Welche Kosten sind mit der Schaffung der Voraussetzungen zur
Ermittlung der Kennzahl verbunden?

Welche Probleme oder Rationalisierungsreserven werden in dem
durch die Kennzahl abgebildeten Bereich vermutet?

Wie viele Kennzahlen bestehen bereits fiir die Abbildung des ent-
sprechenden Bereichs?

Welche Widerstdnde werden bei den Betroffenen hinsichtlich der
Kennzahlenverwendung vermutet?

Eignung

Wie gut bildet die Kennzahl den betreffenden Bereich bzw. die Si-
tuation ab?

Welche Bedeutung kommt dem durch die Kennzahl abgebildeten
Bereich oder Ziel zu?

Welche Fehlerquellen existieren bei der Kennzahlenermittlung?

In welchem Mal3e lasst die Kennzahl eine eindeutige Interpretation
zu?

Existieren bereits Erfahrungen der Mitarbeiter des Unternehmens
hinsichtlich der Kennzahl?

Existiert die Kennzahl in vergleichbaren Unternehmen?

Zweck

Soll die Kennzahl zur Steuerung und/oder zur Analyse dienen?

Soll die Kennzahl fur die Unternehmensleitung und/oder fiir die ein-
zelnen Aufgabenbereiche bereitgestellt werden?

Zu welchem Analysezweck soll die Kennzahl dienen (Strukturana-
lyse, Beobachtung von Entwicklungen, Schwachstellen/Wirtschaft-
lichkeitsanalyse, Erfolgsmessung bzw. Leistungsbeurteilung)?
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* Soll die Kennzahl fur Soll-Ist-Vergleiche, Zeitvergleiche und/oder
Betriebsvergleiche verwendet werden?

* Soll die Kennzahl weiter gegliedert werden (z.B. nach Verantwor-
tungsbereichen, Mitarbeitern)?

* Soll die Kennzahl regelméaRig/periodisch oder fallweise/periodisch
ermittelt werden?

* Wie oft (monatlich, quartalsweise, halbjahrlich, jahrlich) soll die
Kennzahl ermittelt werden?

Organisation
e Welche Mitarbeiter sollen die Kennzahl ermitteln?

* Aus welchen Informationsquellen sollen die Kennzahlen ermittelt
werden?

*  Wer soll die Kennzahlenergebnisse auswerten?
* Wem sollen die Ergebnisse weitergeleitet werden?
*  Wie sollen die Ergebnisse dokumentiert werden?

*  Wer ist fUr die Einhaltung der Kennzahlenwerte verantwortlich?

Ablauf des Personal-Controlling:

1.

Ziele setzen:

* Zielinhalt (ZielgroRe und Zielrichtung);

* Zielausmal (Zielpunkt und Toleranzbreite);

* Zeitbezug (Zeitpunkt bzw. Zeitraum).

Ermittlung der Ist-Situation:

* Festlegung der Messbereiche;

* Festlegung der relevanten Mess- und Kenngréfi3en;
*  Festlegung der Messpunkte und Verfahren.
Abweichungsanalyse:

* bei Uberschreiten der vorgegebenen Toleranzbereiche;
* Aufdecken von Ursachen fiir die Abweichung;

*  Gewinnung von mafRnahmen- und entscheidungsgerechter Informa-
tion.

Planung von MaRnahmen:
¢ Keine MaRnahme ohne Ziel, kein Ziel ohne MaRnahme;
e Malnahmen haben an den Ursachen anzusetzen;
*  Festlegung von Schwerpunkten;
Dr. Schwan & Partner

Betriebsberatung und Wirtschaftsforschung
A-6080 Innsbruck-Igls



* Festlegung von Verantwortlichen und von Terminen;
* Bewertung nach entstehenden Kosten.
5. Bildung neuer Planwerte:
* erst nach Beobachtung des Greifens der getroffenen MaRnahmen;
*  Wirkungsbewertung der getroffenen MalBhahmen;
* Zielvereinbarungen an die neuen Werte anpassen;
*  Verankerung bzw. Sicherung der neuen Werte.
6. Berichterstattung lber die Ergebnisse:

* entscheidungstragerorientierte Aufbereitung und Darstellung der
Ergebnisse;

e Zeitpunkt und Zeitraum;
* Detaillierungsgrad;

* Darstellungsform.

Mdglichkeiten von Vergleichen der erhobenen Daten:
1. Strukturvergleich:

zielt darauf ab, den Anteil einzelner Elemente an einer Gesamtheit zum
Ausdruck zu bringen, z.B.:

e Fast die Halfte der Mitarbeiter sind Facharbeiter;

* von den gesamten Personalaufwendungen des Unternehmens ent-
fallen 35% auf Personalnebenkosten.

2. Rangfolgevergleich:

die Untersuchungsergebnisse werden sich wertend gegenubergestellt
und in eine Rangreihe gebracht: kleiner, gleich oder groRRer, z.B.:

* Bei der Krankheitsquote liegt das Unternehmen innerhalb der Bran-
che an 5. Stelle;

* Die Unfallguote in Werk A liegt tber jener von Werk B und C;

* Die Leistungsspanne auf der Meisterebene ist in allen Abteilungen
etwa gleich hoch.

3. Zeitreihenvergleich:

gibt die Veranderung der beobachteten Werte Uber die Zeit an (Anstieg,
Ruckgang, Stagnation im Tages-, Wochen-, Monats-, Quartals- oder
Jahreszeitraum), z.B.:

* Die Arbeitsproduktivitat ist seit Januar kontinuierlich gestiegen;

* Der Krankenstand ist in den letzten beiden Quartalen kontinuierlich
gesunken;

* Die Beteiligungsquote beim betrieblichen Vorschlagswesen war in
den letzten 3 Jahren stark schwankend.

4. Haufigkeitsvergleich:
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gibt an, wie oft ein bestimmtes Objekt in verschiedenen aufeinanderfol-
genden GroRenklassen enthalten ist, z.B.:

* Die meisten Uberstunden fallen im Juni an;

e 50% der Mitarbeiter sind zwischen 10 und 15 Jahren beim Unter-
nehmen.

5. Korrelationsvergleich:
gibt den Grad des Zusammenhangs zwischen zwei Variablen an, z.B.:

e Mit zunehmender Dauer der Betriebszugehorigkeit sinkt die
Fluktuationsquote.

* Der Altersversorgungsanspruch der Mitarbeiter steigt mit ihrem Ein-
kommen;

* Es gibt keinen Zusammenhang zwischen Fluktuationsquote und
Werksstandort.

Grenzen bei der Anwendung von Kennzahlen:
1. Kennzahleninflation:

Es werden zu viele Kennzahlen gebildet, deren Aussagewert in Relation
zum Aufwand bei der Erhebung letztlich zu gering ist bzw. schon von
anderen Kennzahlen abgedeckt wird.

2. Fehler bei der Kennzahlenaufstellung:

Die zur Bildung von Kennzahlen herangezogenen Daten sind genau
abzugrenzen und zu spezifizieren. Um Uber den Zeitverlauf von Kenn-
zahlen Aussagen zu treffen, ist bei der Erhebung auf ein standardisier-
tes Verfahren zu achten. Falsches Zahlenmaterial fihrt zu Fehlent-
scheidungen!

3. Mangelnde Konsistenz von Kennzahlen:

Die Verwendung von mehreren Kennzahlen in einem Kennzahlensy-
stem darf keine Widerspriiche auslésen. Es sollen nur solche Grol3en
miteinander in Beziehung gesetzt werden, zwischen denen ein Zusam-
menhang besteht. Fehlende Konsistenz kann zu Fehlentscheidungen
fuhren!

4. Problem der Kennzahlenkontrolle (Beeinflussbarkeit):

Man unterscheidet zwischen direkt und indirekt kontrollierbaren Kenn-
zahlen. Im erstgenannten Fall kann ein Soll-Wert durch die Wahl einer
oder mehrerer Aktionsvariablen beeinflusst werden, wahrend dies bei
indirekt kontrollierbaren Kennzahlen nicht der Fall ist.

nach: Schulte, Ch.: Personal-Controlling mit Kennzahlen, Miinchen 1989
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