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Vorwor t

Die Personalbemessung als systematiscine Ermittlung der erforder-
lichen personellen Kapazitdten wird bereits in einigen Teilen
der Sffentlichen Verwaltung als Instrument der Personalwirt-
scunaf t eingesetzt. In der dinisterialverwaltung scheinen sich
spezielle Schwierigkeiten f£ir eine solche Personalbemessung 2zu
ergenen.,

viese Vorstudie berunt auf einer Anregung des Bundesministeriums
des Innern und will auf eine weitere praktische und wissen-
schaftliche Beschiftigung mit dem Thema hinwirken. Die Autoren
der Vorstudie sind deshabkio fir jeden Hinweis in Fragen der Per-
sonalbemessung in der dinisterialverwaltung dankbar.

Speyer, den 1o, 4. 1279 H. Siedentopf
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um begriff der Personalbemessung

I Vorbemerkungen

In den nacnstenenden Ausfihrungen wird die Personalbemessung in
der dinisterialverwaltung erdrtert. Es handelt sich dabei um die
Bescureibung von Wdglichkeiten und Grenzen bel der Anwendung
eines Informationsinstruments der Personalplanung im Filihrungs-
bereich der dinisterialverwaltung. Zur Kldrung dieser Problema-
tik wird

- eine libersicht iiber bereits angewandte Verfanren der Personal=-
bemessung in einzelnen Teilbereichen der &Gffentlichen Verwal-
tung und in erwerbswirtschaftlich ausgericiiteten Unternelmen
gegeban,

- auf Besonderneiten und Restriktionen bei der Verwendung von
Per sonalbemessunygsverfanren im Finrungspereich der dinisterial-
verwaltung ningewiesen und

- der entwicklungsstand proclemspezif ischer Personalbemessungs-
verfanren dieses Objektbereiches skizziert.

Vor Beginn dieser Ekrodrterungen sind jedoch die mit dem Informa-
tionsinstrument "Persconalbenmessung"” verfolgte Zielsetzung an-
zugeben und der Begriff "Personalbemessung" zu prdzisieren,

11 Zielsetzung und begriffliche Grundlequng

vas 4iel der Persocnalbemessung besteit in der Ermittlung von
Informationen Uber die zur irfiillung petrieblicher Funktionen
erforderlichen, gegenwartigen und zukiinftigen personellen Ka-

1], viese Informationen wesitzen fir die Recihnungs-

pazitdten
adressaten den Charakter einer Soli-Vorscnrift, d. h, die Er-
gebnisse der Personalbemessung sind als eine dNorm fir die nach
personalwirtschaftlichen Gesichtspunkten optimale wirtschaftliche

aufgabenerfillung zu interpretieren.



uie durchh die Personalbemessung bereitgestellten Informationen
pilden eine wicntige Basis fir sachgerechte personalwirt-
scnaftlicne Planung und fir einen rationellen Personaleinsatz
in allen Arbeitspereichen der betrieblichen Urganisation. uves-
weiteren dienen die Ergebnisse der Personalbemessung als knt-
scheidungsihilfe bei arbeitsorganisatorischen Mafinaamen.

vamit die Personaloemessung ihrer Zielsetzung entsprechen und

in den einzelnen Organisationen eingesetzt werden kann, ist eine
pegrifflicne Festlegung dieses Ausdrucks notwendig. In der ein-~
scinldgigen Literatur und bei den Beispielen von Personaloe-
messung in der Sffentlichen Verwaltung und in erwerpswirtschaft-
lichen Jnternehmungen finden sich unterschiedlicn weite Begriffs-

faasungenzj.

pies erkldart sich einerseits aus den verschiedenen Auffassungen
dper metnodiscne Anforderungen, die an ein auf realwissen-
scnaftlicnen Aussagen berunendes Informationsinstrument zu stel-
len sind und andererseits durch praktischne wrwigungen, die von
den Zielsetzungen des petracnteten Objektbereicihes determiniert

werden.

Ohne auf diese sicherlich interessanten, aber im Zusammennany
mit der Personalpemessung in der dinisterialverwaltung nicut
weiter interessierenden, definitorischen Aspekte weiter ein-
zugenen, kKann man dje Personalbemessung mit iilfe einer Kknap-
pen vefiniticon als eine Vorgehenswelse definieren, die es er-
laubt, die Zahl und Yualitdt der Arbeitskrdfte zu ermitteln und
festzulegen, die erforderlicn sind, um rdumlich und zeitlich
bestimmte Aufgapen unter beachtung betriebsspezifischer cigen-

neiten zu erfullen3}.

p 8 3 Bestimmunyskriterien der Personalbemessung

Uie so verstandene Personalbemessung bestimmt also den Perscnal-
pedarf nacn den vier Kriterien:



- urt,
- selit,

- Art des Arceitsanfalls und des ArueitsPOtentiala4]i

- it der oOrtlichen Angapbe des Arveitsanfalls wird der
Arpeitsort Lzw. der Arbeitsplatz innernalb der Organisation
pestimmt, dem das entsprechende Personal zuzuordnen ist.

- Ait Hilfe des Kriteriums 4eit legt man den Zeitraum bzw.
seitpunkt des Arbeitsanfalls fest. Das dittel hierzu ist
die Planuny, die man in kurz-, mittel- und langfristige Be-
trachtungsrdume einteilt. Je nach der Art der zu bearpei-
teuden Realgiter (Sacagiter oder Dienstleistungen) und der
Stellung der dMitarpeiter im aierarchiscnen Aufbau der UOrga-
nisation (operative Buene - Flinarungsepene), mussen unter-
scuniedliche Planungszeitrdume fir den Einsatzzeitpunst
(-raum) der .itarbeiter ausgearbeitet werden.

- vas Ariterium der Menge weist den Umfang des Arbeitsanfalls
geordnet nach den Merkmalen
a) laufend oder voribergenend auftretender Arbeitsanfall;
b) Abhndngigkelit zu anderen Arpeitsbereichen;
c) Megbarkeit des Arbeitsanfalls;
d) Bestimmbarkeit des Arbeitsverfanrens;
e) peeinfluBbarkeit der Zeit
auf und teilt ihm die entsprechende Anzahl von sitarbeiterm zu.

- pas Kriterium der Art bestimmt die Qualifikationen, die zur
Erledigung des Arbeitsanfalles an den einzelnen Arbeits-
pldtzen zu erfilllen sind,

dwel Hauptarbeitsschritte sind dabei immer wvorzunehmen:

1. Aus den 2zu erfiillenden Aufgaben sind die dafilr erforderlichen
Arbeitsstunden zu berechnen.

2. Aus der valil der Arbeitsstunden wird - unter Beacntung der
Ausfallzeiten - die notwend ige Personenzahl errechnet,

Fiir die Bestimmung der wihrend dieser Schritte verwendeten



5)

bemessungszahlen

Bemessungswert (4eitbedarf bei Regelleistung/einmalige Erfil-
lung der Bezugsaufgabe),

Arpeitszeit (Bemessungswert x Erfiillungsndufigkeit + son-
stige Zeiten),

Leistungsnasb (Arveitszeit, die pro Tag, Woche, Jalr von
einer Kraft zu leisten ist)

greift man in aller Regel auf Erkenntnisse aus dem veblet der
Arpeitswissenschaft zurick.

v vie HMethoden der Personalbsmessung

Um den speziellen Gegebenheiten in den verschiedenen bBereichen
und Teilbereichen der Sffentlichen Verwaltung und den erwerbs-
wirtschaftlich ausgyericihteten Unternehmen Rechnung zu tragen,
penutzt man flr die Personalpemessung mehrere, den Bestimmungs-
Kriterien untersciniedlich genigende sethoden, die folgend

vorgestellt werdenai.

1. Statistische Verfanren

varunkter subsummiert man die statistischen Verfairen
- Interpolation und Extrapolation
- Kennzaihlen

= Korrelation und Regression.

Diese Verfahren dienen mehr der langfristigen Personalbemessung
fir ganze Organisationen oder griferen Teilbereicnen davon.

Sie peruhen auf Daten von der Vergangenheit und implizieren
die Pramisse konstanter kntwicklungen, Die Verfanren verwendet
man hauptsdcanlich zum Erstellen von Uberschlagsrechnungen.

2. 5Schatzungen

Jer Bedarf an Personal wird nierbei mit Hilfe von Erfanrungs-



grifen aus friineren Untersuchungen und Analogieschliissen fest-
gelegt. Wiese Vorgehensweise ist relativ einfach durchzufiihren,
pirgt aber erhebliche Ungenauigkeiten ilber tatsdchliche Sach-
verhalte. Die Ergebnisse sind deshalb bei Weiterverwendung vor-
sichtig zu interpretieren, d, n. unter Beahtung der Qualitdt
der Ausdangsdaten,

3. Konzeptionelle Schlisselzahlen

In diesem Fall erfolgt die Perscnalbemessung durch Schlissel-
zahlen, die die personelle Jdusammensetzung innerhallb eines Auf-
gavenfeldes festlegen, Politisch-programmatische Vorstellungen
externer Entscueidunygstridger bestimmen diese, auf metadkono-
miscinen Zielen berunenden Scilidsselzahlen. Sie finden vor allem
im Erezienungsbereich, dem Bereich der Sozialarbeit und der Kran=~
kenpf lege Verwendung. .

4. Analytiscne Personalbemessung

vie wrrecunung des Fersonalbedarfs erfeolgt nierbei durch Riick-
griff auf arpeitswissensciiaftliche Arbeitsplatz- und Zeitstu-
dien., Der Arbeitsanfall wird nach den Bestimmungskriterien:
Ort, Zeit, Quantitdt und Qualitdt erfaBt. Dazu bildet man ent-
sprecnende Bemessungswerte und errechnet hieraus den Perscnal-
pedarf . Diese Methode ist auf die Bminessung von Arbeitskrdften
zugescunitten, bei denen sicn Arpeitsaufwand und Arpeitsmenge
ungefdnr proportional verhalten,

5. Arbeitsplatazmethode

Fenlt ein stringenter dusammenhang zwischen aArpeitsmenge und
Arpeitsproduktivitdt, wie dies nauptsidchlicn bei Uberwacnungs-—
und Flinrungsaktivititen der Fall ist, so bedient man sicn der
Arpeitsplatzmetnode zur Personalbemessung. uvie Vorgehensweise
ist grundsdtzlich so, "daB zuerst die Anzanhl der zu besetzenden



Arbeitsplitze ermittelt wird, um dann aufgrund der Arbeits=-
zeit- und/oder Sciaichtpldne die urundbelegschaft zu Errecnnen“?}.

6. Stellenplanmethode

ver qualitative und yuantitative Personalpedarf wird bpei der
S5tellenplanmethode durcn die aus organisator ischer Aufgaben-
analyse und -syntnese entwickelten Stellenbeschreibungen uad
S5tellenpldne acgeleitet., Eine genaue Personalbemessung wdnrend
eines kKurz- und mittelfristigen Zeitraumes ist dabeil prinzipiell
moglicn, Lie Proplematik dieser Hethode liegt in der Entwicklung
von Stellenpldnen fur einen Ist- und einen Sollzustand.

Welcne der skizzierten .Jdethoden der Personalbemessung im Einzel-
fall in der Praxis zur Anwendung kommt und wie s5ie dann im
vetail noch auszugestalten ist, kann nicht ohne die Kenntnis
des Betrachtungsobjektes und seiner speziellen Gegebenheiten
gesagt werden.

v UDie Personalbemessung im System der Perscnalplanung der
ocffentlichen Verwaltung

Der vom Informationsinstrument Personalbemessung zu erwartende
Informationsnutzen kann aber nur in addgquater Weise erreicnt
werden, wenn systematiscne Aktivitdten erfolgen, die die aufbe-
reiteten Ergebnisse in einen organisatorischen Rahmen einord-
nen, In der offentlichen Verwaltung muB ein derartiger Bezugs-
rahmen auf deren mehr oder weniger explizit formulierte siel-
setzungen abkgestimmt sein.

viesen Uberlegungen zufolge kann die Personalbemessung als
funktionales Subsystem der Personalplanung der &ffentlichnen
Verwaltung dargestellt werden.



vie Personalplanung umfast dabei alle HMaBnalimen, "die zur
erhaltung oder Beschaffung eines Personalbestandes erforderlich
sind, um die der Offentlichen Verwaltung gestellten Aufgaben

Zu erfﬁllen"aj,

Sie besteht aus folgenden funktionalen Subsystemen:

- Personalbedarfsplanung:
Darunter ist eine die Aufgabenplanung, Organisation, Finanz=-
planung und den Personalbestand beridcksichtigende Personal-
bemessung zu verstenen, die ein Feststellen des Bedarfs an
ditarbeitern nach Zahl und Art zu festgelegten Zeitpunkten
und im Vergleicih zum Ist-Bestand des Personals ermiglicnt;

- Personalbeschaffungsplanung:
Bereitstellung des erforderlichien Bedarfs durch interne und
externe Bedarfsdeckung unter Berlicksichtigung der Arbeits-
marktsituation und der entstenenden Personalkosten;

- Personaleinsatzplanung:
Festlegung und Zuordnung des Einsatzes von Bediensteten zu
pestimmten 3tellen oder Aufgaben unter Bericksichtigung der
Anforderungen der Stelle oder Aufgabe einerseits und der
Leistungsfdnigkeit und Leistungsbereitschaft des einzelnen
Hediensteten andererseits;

= Personalentwlicklungsplanung:
Ordnung der den Bediensteten betreffenden tBewegung der Um=
setzuny, Versetzung und Beforderung unter Abstimmung wvon
Befdnigungsprofil und Anforderunysprofil sowie im Blick auf

zine sinnvdle perufliche Entwicklung des EEdiEﬂStEteng]-

vieses nach funktionalen uesichtspunkten unterteilte System
der Personalplanung ist entspEcinend seinem Geltungsbereich
nocii Wweiter aufzugliedern. So kann die Personalplanung in zeit-
licner Hinsicht in kurz-, mittel- und langfristige Personalpla-
nung differenziert werden. In sachlicher Hinsicnt vermaq man in



sextorale Personalplanung - Planung im Bereich der Kommunal-
verwaltung, der Linderverwaltung und der Bundesverwaltung -
und in rangbezogene Personalplanung - Basiskrdfteplanung und

Flnrungskrédfteplanung - zu unterscheiden.

VI Die Personalplanung im System der Planung der Offentlichen
Verwaltung

vie beschriebene Personalplanung soll ein integraler Bestand-
teil des Planungssystems der offentlichen Verwaltung sein. Dieses
Planungssystem nat die Aufgavenstellung, die durch die zail-
reichen und heterogenen Zielsetzungen der Gifentlichen Ver-
Wwaltung ausgelOsten Aktivitidten beil inrer Realisierung zu
unterstiitzen, evtl., zu modifizieren oder sie verbindlich fest-
Zulegen.

gs empfienlt sicn deshalb auf infarmatorisch suboptimale LO-
sungen zuriickzugehen und den planerischen Bezugsrahmen zu-
nacnst den faktischen MGglichkeiten in den einzelnen Teilbe-
reichnen anzgupassen und im Planungsprozef schrittweise vorzu-
gehen. Anzustreben ist aus personalwirtschnaftlicher Sicnt eine
integrierte Personalplanung, die mit den anderen Teilplanungs-
systemen korrespondiert und mit ihnen in der Fristigkeit lber-
einstimmt, so daB sie mit ihren Planungssubsystemen nicht zur
Ausfihrungs- und Vollzugsplanung ilbergeordneter Planungsbe=
reiche degradiert wird.

Bei der Neueinfiihrung der Personalbemessﬁng, die vielerorts als
erster ScOritt zu einan ausgevauten Personalplanungssystem Ver-
wendung findet, muf man hdufig noch weiter zurickgehen und ver-
suchen, entweder Grundlagen fiir einzelne Subsysteme der Per-

sonalplanung zu schaffen oder die einzelnen Ansitze miteinander
zu verbinden und weiterzuentwickeln. Eine Absprache iiber Pla-



nungsgrundsdtze und intendierte Entwicklungen sollte aber
schon dabei mit den Verantwortlicnen filr andere funktionale
Teilplanungssysteme stattfinden,

wWweiterhin hat man sich vor Augen zu nalten, daf jegliche
Weueinfilnrung eines Informatiocnsinstrumentes mit Ausgapen ver-
bunden ist, denen Einnahmen in form informatorisciner Nutzen erst
in spdteren Perioden und meist in nicht direkt guantifizier-

parer Weise qagenﬁherstehen1°}.

viese nier nur kurz skizzierten, kontextbestimmten Tatbestdnde
miissen beachtet werden, wenn man die #dglichkeiten und Grenzen
des Einsatzes eines oder melhirerer Verfahren der Personalbemes-
sung erwdgt.

vie Verfahren der Personalbemessung
I Personalbemessung in der dffentlichen Verwaltung

vie varstellung der praxisrelevanten Verfahren der Personalbe-
messung in der Gffentlichen Verwaltung erfolgt unter der Ziel=
setzung, mit Hilfe dieses Uberblicks Hinweise fir die Verwen-
dung des Informationsinstrumentes Personalbemessung in der
Mini#terialverwaltung zZu gewinnen.

1. Konzeptionelle Sculisselzanhlen

viese dethode findet nauptsdchlich Anwendung fir Aufgacentelder
"in denen unmittelbar Dienst am :lenschen geleistet wird““J.
Verwaltungsexterne bntscheidungstrdger legen die Zanl des,
als erforderlicn angyesehenen, Personalbedarfs im Bereich der
Brziehung (Zahl der Lehrer pro Schiller; Zahl der Betreuer

#ro Kindergruppe), der Sozialarbeit (Zahl der Sozialarbeiter



Linwoliner), im Bereicii der krankenpflege (Anzahl der Betten
pro Pflegekraft) usw. fest. Der Personalbedarf wird annand der
Formel:

Personalbedarf = Basiswert x Verundltniswert

errecnnet ,

bDiese Scnlisselzailen erlauben zwar exaxt die angabe des Per-
sonalbedarfs, sie sind aber aufgrund ihres politisch=-programma-
tischen Ursprungs meuar als Sonderfall der Personalbemessung

anzusehen.
2. Perscnalkostenvergleiche

vie Anwendung von Personalkostenvergleichen zur Personalbemes-
sung wird hauptsdcilicin flr den Bereica der Kommunalverwaltung
diskutiert1EJI
flihranyg;

. B3 bestehen dabei zwel ddylichkeiten der Jurch-

a} Als interner Zeiltvergleich ein und desselben Verwaltungs-
tragers bzw, einzelner Amter oder Abteilungen davon. .an ver-
gleicht dabei die in Prozentsitzen oder Relationen abge-
oildeten Entwicklungen auf demn Personaloereich wdhrend
mehrerer Perioden.

b) Als zwiscnenpehirdlicher Vergleich mehrerer Verwaltungstrdger
und/oder deren Teileinheiten desselben Aufgabenbereiches,
LDie in Prozentsdtzen oder Relationen ausgedriickten latbe-
stdnde vergleicht man zu einem pestimmten Zeitpunkt ocder wdh-
rend mehirerer Zeitrdume.

Auch wenn man die aus oetriebswirtschaftlichen Uberlegungen
zum Zeit- und Betriebsvergleicnh bekannten Schwierigkeiten die-
ser Jdethode und die dort angefliihrten L&sungsvorschldge beriick-
sichtigyt, so erhiilt man doch durchaus brauchbare Angaben fir
den gegenwdrtigen Personalbedarf, die auf empirischen Schliis-
selzahlen beruben.



3. Bichtzahlen

Ricihtzahlen zur Festlegung des Personaloedarfs kdnnen eben-
falls im Bereich der Kommunalverwaltung angewendet werden.
Entwickelt wurden sie wvon der KGSt in dusammenarbeit mit
der Verwaltungspraxis, Es nandelt sich dapei um "Zahlen zum
Personalbedarf fiir pestimmte, mehr oder weniger eindeuiig

gekennzeichnete Arbeitsvorginge und Tatigkeiten" ') .

pviese Richtzanlen sind bpewufit auf Tatbestdnde der Kanmunal-
verwaltung apgestimmt und scollen dort als Anhaltspunkte ver-
standen werden, die man bei ihrer Verwendung noch mit den in
den einzelnen Verwaltungen vorliegenden Bedingungen abzu-
stimmen hat.

4. Analytische Personalbemessung
a) Personalbemessung bel der Deutschen Bundespost

£in stark an arbeitswissenschaftlichen Ergebnissen orientiertes
Vorgehen zuar Personalbemessung findet sich bei der Deutschen
Bundesbahn, wo aucn eine Dienstanweisung flir die Personalbe-

14}. Die Personalbemessung

messuny opel den Amtern existiert
nat dort mit einer Untersuchung der Aufbau- und Ablauforgani-
sation zu beginnen. Danach wird die Grundarbeitszeit durch dul-
tiplikation der Anzahl der Bezugseinheiten mit dem Bemessungs-
wert berecinnet. Danach bildet man Krif tegruppen, denen die Er-
ledigung der den csrundarbeitszeiten zZugrundeliegenden Tdtig-
reiten Ubertragen wird. Flir jede Kridftegruppe sind Neopen-
zeiten anzugeben. Die Addition von srundarbeitszeit und deben-
zeiten ergiot die Gesamtarbeitszeit., Aus der je Kriftegruppe
zur Verfigung stehenden Gesamtarbeitszeit werden die Arpeits-
posten gebildet und bewertet, Bel der Bewertung der Arbeits-—
posten untersciaeidet man in Kriftegruppen onhne Arbeitsteilung
nachh Schwierigkeitsgraden und Kridftegruppen mit Arbeitstedlung
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nachi Sclhwierigkeitsgraden. Abscihliefiend sind die organisato-
riscnen Konsequenzen durch Einrichtung neuwer opzw, Streichung
dberfdlliger vienstposten zu ziehen.

In dem Verfalren erfolgt die RAngabe des Zeitbedarfs wenn mog-
lich durch Berechnung, Ist dies nient durcihfinrbar, so kann
man den Zeitbedarf beobachtend nach folgenden zugelassenen Ver-
fanren ermitteln:

vas vereinfacihte rortschreibungsverfaliren,

- das Fortschreipungsverfahren,

= das dultimomentverfaaren,

- das vereinfacnte Beobachtungsverfaiwren,

- das vereinfacnte analytische Schdatzverfahren.

piese Art dey Perscnalbemessung wWird einheitlich im Post- und
Fernmeldewesen angewendet, Sie gilt sowohl fiir den Betriebs-

als aucn fir den Verwaltungsbereich der amter. Die gewonnenen
Brgeonisse, die zundchst nur wihrend des gegenwdrtigen Zeitpunkts
aussagekraftig sind, kénnen als analytiscne Schliisselzanlen

zur Lrmittlung des zukinftigen Personalbedarfs verwendet
werden,inden man die prognostizierte Zahl der Vorgdnge pro

Jahr ainsetzt151.

Flr aufgapen, die sich bisher einer Quantifizierung entziehen
- Aufgusen der Leitung - und neue Aufgaben erfolgt eine Per-
sonalbemessung vorerst durch Vorgabe unternehmenspestimmter,
d<:h, durch die Verwaltungsleitung festgelegter Schliissel-
Zahlen.

vie Verfahren der Personalbemessung in den Amtern des Post- und
Fermmeldewesens sind in die Planungssystematik der Deutscinen
dundespost integriert. Die Reclhienergebnisse pieten eine echte
bEntscueidungshilfe fir die Informationsadressaten.
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Personalbemessung wird auch in anderen Verwaltungen angestreot.
In einigen Lidnderfinanzverwaltungen der uveutschen Bundesbain,
der Bundesanstalt fir Arbeitsvermittlung und Arbeitslosenver-
sicnerung und dem Verband deutscher Rentenversicnerungstrdger
pestenen Ans&t::i lber grobe Schdtzungen und brfaihrungssdtze

liinauszuxommen
b) Personalbemessung in technischen Dienstleistungsbetrieben

Fir techniscie Dienstleistungsbetriebe, dnnlich strukturierte

Verwaltungen und Verwaltungseinneiten mit Bilirocnarakter gibt

es ebenfalls detaillierte Vorschldge zu einerx Per sonalovemes-

3ung.1?] Ausgangspunkt ist eine sorgfdltige Aufgabenanalyse,

die samtliche Aufgaben des Betriebes erfaft, abgrenzt und ord-

net. it Hilfe der runktionsverteilung wird dann festgestellt,

welcne betrieblichen Tdtigkeiten die einzelnen Stellen im édu-

sammenhang mit den einzelnen Aufgaben wahrnehmen., .an bezeicn-

net diese Tdtigkeiten hier als Funktionen. Um zweckmdfBig und

wirtschaftlich agieren zu kdnnen, muB die Funktionenverteilung

auf die einzelnen Stellen so gestaltet sein, daf

= alle Aufgaben iiberhaupt wahrgenommen werden,

- keine boppelzustdndigkeiten anfallen,

- gleichwertige Funktionen den gleichen Stellen zugeordnet
sind,

- die Ausfilihrungs- von den Uberwachungsfunktionen getrennt sind
and

- der InformationsfluB gewilhrleistet ist.

pamit kann die I[st-Funktionenverteilung ermittelt und eine
Soll-Funktionenverteilung aufgestellt werden,

Die Personalbemessung hat nun durch Untersuchungen der Arbeits-
abldufe in Verbindung mit Zeitstudien zu erfolgen, Sind die



Arpbeitsabldufe zu unregelmdfig und von geringer Wiederholungs-
hdufigkeit, dann ersetzt man die Zeitstudien durcih Zeitscndtzun-
gen mit genau angefiihr tem Giltigkeits- und Anwendbarkelts-
pereicn, vie Gesamtuntersuchung aller Funktionen ermdglichit die
Angabe des quantitativen Personalbedarfs. uvie ernaltenen Lr-
gebnisse der Perscnalbemessung sind fortschreibungsfdniqg,

Aus Funktionenverteilung und Personalbemessung Kann dann eine
Stellenbescinreibung abgeleitet werden, an die sich eine Stel-
lenbewertung anschliept.

Dieser Ansatz ermdglicht die Ausgestaltung einer addyuaten Auf-
Lauorganisation mit sachgerechter Personalbemessung und rich-
tiger Stellenbewertung. Er trigt so dazu peil, daf Urganisa-
tionseinneiten der dffentlichen Verwaltung ihre Aktivitdten

wir tschaftlich betreiben kdnnen, ohne die intendierten Ziele
dapei zu verletzen. Unspezifizierte Fiihrungsaufgaben werden
aber nicht erfaBt oder geschdtzt, Fir die fjitarbeitergruppe
Fiihrungskridfte bletet das genannte Verfahren somit keinen
direkt verwertbaren Hinweis zur Perscnalbemessung.

Der Einsatz arbeitswissenschaftlich ausgericnteter .lethoden

ohne notwendige Spezizierung, wie sie in den oben angefiihrten
Verfalhren erfolyte, wird zwar hidufig zum iZwecke einer rationalen
Personalwirtschaft gefordert. Er fiilirt aber zu Scheingenauig-
keiten und verleitet dazu, die objektbereichsaddguaten dnter-
suchungen iber loglicnkeiten und srenzen von Personaloenessungs-—
verfaaren in der OGffentlichen Verwaltung pzw, fir spezifische
crganisatorisciie dinheiten zu vernachlissigen,



II vie Personalbemessung in erwerbswirtscuaftlich ausge-

richteten Unternebhmen

trgdnzend zu den Bemilhungen zur Personalbemessung in der Of-
fentliciien Verwaltung sollen einige problemspezifische Ver-
fanren der Personalbemessung in verschiedenen Planungsbereiciien

egrwerbswirtschaf tlicher Unternenmen bescnr ieosen wErden1B].

1. Personalbemessumryg im Fertigungsbereich

Im bBereich der Fertigung bietet sich die Verwendung analyti-
scuer Jetholen geradezu an19]. vie Aufgawen sind meist auf der
Ausfihrungepene angesiedelt und weisen Wiedernolungscharakter
auf, vie Grundoegriffe der Personalbemessung - Bemessungswert
und Arpeitsmenge - Konnen leiciht quantitativ pbelegt werden,

50 daf der Bruttopersonalbedarf durch arbeitswissenschattliche

Arbeitsablauf- und Zeitstudien feststellpar ist.

In der Praxis pevorzugt man zwel Vorgenensweisen. kinmal kann
der Becarf an Arbeitskrdften unter Anwendung der ohneinin in
der Fertigungsglanung vorunandenen Vorgabezelten ermittelt wer-
den. viese muliipliziert man mit der Anzaiil der zu produzie-
renden Einneiten, Unter Beridcksichtigung gesetzlicher oder ta-
riflicn festgelegter Arbeitszeiten erhdlt man dann die Zanl
der bendtigten Arbeitskrédfte, bezogen auf eine dormalleistung.
Zuscnlidge fiir evtl. erforderlicne Einarbeitungszeiten und
Ffelhilzeiten sowie Apschlige fir zu erwartende Lernprozesse die-

nen der Verfeinerung der Heciinung.

Jie zweite Verfaurensweise errechnet den notwendigen Personal-
bedarf nicint aus der Produktionsplanung, sondern sie nimmt als
festen Bezugspunkt die technische Eigenart der Aggregate, die
gleicazeitig die qualitativen Aspekte des Arbeitsbedarfs genau



determinieren. viese Art der Personalbemessung ist in ibrer

Struktur der Stellenplanmethode nachEmpfundenzc}.

Die hier dominierenden analytischen iHdetiuoden gestatten zwar eine
wissenschaftlicii-fundierte und desha=lb nicht subjektiv ver-
zerrte Angawe des Quantitativen Personalbedarfs fir kurze und
mittlere fristen. In ihrem Anwendungspereicia sind sie aver stark
eingeschrdnkt, da nur bestimmte Produktionsprozesse, wie Jdie
durch .Jaschinen determinierten Fertigqungsprozesse im Bereicli

der Ausfihrungsepene der Sachgiterproduktion, einer eindeunti-
gen Quantifizierung offenstehen und von ihnen adaguat abge-
bildet werden.

oin dangel ist auch, daf personenarientierte Komponenten, die in
letzter Zeit eine immer grdfere Bedeutung erlangen, in dieser
rein aufgavencrientierten Ausrichtung keine Beachtung erfahren,
Inwieweit hier die Prémissen arbeitswissenschaftlicher Unter-
sucnungen der komplexen Realitdt gerecht werden bzw. auf welchen
relevanten Umweltausschnitt sie zutreffen, scll an dieser Stelle

nicht weiter untersucht werden21].

Im planungsorganisatorischen Bezugsrahmen sind die arbeitswis-
senscnaftlich orientierten Verfalwren der Personalbemessung

im Fertigungspereici in den betrieblichen Planungsprozef einge-
bunden. Sie haben aber durchweq derivativen Chrakter, da die ge-~
samte Personalplanung dieses Bereiches von einer als optimal
angesehenen Absatzplanung bestimmt wird., Der Ausnanmefall,

der die Personalbemessung mit zum Ausgangspunkt planeriscier
Aktivitdten macht, tritt aber ein, wenn der Personalbedarf vom
Arbeitsmarkt nicint mehr gedeckt werden kann und sicn als Eng-
paBfaktor erweist.



2, Personalbemessung im Blrovereich

Jie Situation im Bereich der Birotdtigkeiten unterscheidet

sicih im gegenwirtigen Zeitpunkt noch sehr stark von der des
Fertigungsbereiches. Wdhrend Lhier .lensch-daschine-Systeme

mit deterministischem Kern die Verhdltnisse kennzeichnen,

ist ilm BlUrobereich trotz immenser technischer Fortschritte

die Haschine naci wie vor nur hHilfsmittel und die Arpeits-
prozesse werden von menscilichen ~ d. h. dank seiner Vielfdltig-
keit nicht leiciht rekonstruierbarem - Verhalten bestimmt.
Analytische Betrachtungsweisen ersciwerend kommt das Uberlap-

pen von Ausfihrungs- und Filhrungsebene ninzu.

Grundsatzlich stellen aucn im Bilrobereich die anfallende Ar-
veitsmenge und die pro engeneinheit benidtigte Zeit die Haupt-

einf luBgriBen des guantitativen Personalbedarfs darzz}.

Wichtig erweist sich zunidchst eine Trennung der eindeutig
zubrdenbaren Titigkeiten in ausfiliwrende und leitende. Damit
wird ersichtlich, ob es sich um Formsn von Routinearbeiten, cr-
ledigung wvon EBinzelaufgaben oder Hiscnformen handelt. Je yleich-
artiger und mechanischer die Aktivititen ablaufen, desto leicn-
ter sind analytische Verfahren der Personalobemessung einzu-

setzen,

bei differenzierter gelagerten Arbeitsprozessen mit Wiederholungs-
charakter empfiehlt sich eine kamlexere Vorgehensweise, Jan er-—
stellt dann als Informationsgrundlage mit Hilfe von Befragungen
und Tdtigreitsberichten einen Aufgaben- und 4eitverteilungs-

plan einer Abteilung, der Angaben Uber Personenzahl, aufgaben,
deitdauer je Arbeitsablauf und Arbeitsgang, die dafir eingesctzte
Arbeitskraft, Verweilzeiten und Abwesenhelitszeiten der einzelnen
Arbeitskrdf te beinhaltet. pine Uberpriifung und evtl. Ergdnzung
dieses Materials geschieht durch Beobachtungen. it einer Schdt-



zung des Lelstungsgrads wird dann die Normalzeit ermittelt,

die Grundlage fiir die Personalbedarfsrechnung ist. &Sdur kErrech-
nung des erfarderlichen Personals selbst verwendet man die so-
genannte Rosenkranz-Formel, die speziell zur Perscnalbemessuny

im Bircbereicn entwickelt wurde23}.

Jdit viel Akribie versucht dieser Ansatz verschi&dené Jnweltfak-
taren auszuschalten und einen genauen Personalbedarf auszu-
rechnen,. bDas Rechenergebnis soll auBerdem nocn Basis fiur organi-
satorische Verdnderungen in Form von Um~ und Neuverteilung von
Aufgapen abgeben. Hier liegt aver auch schon die Schwidche die-
ses seir aufwendigen Verfanrens, denn nur dle Angemessenlielt
des augenblicklichen Personalbestands ist feststellbar, Aussa-
gen idber zuklnftige Soll-Personaliedarfe, ohne Verzerrung z.B.
durch gegenwdrtige JiBstdnde, kdnnen apber nicht getroffen wer-

denldj.

Eine weitere Variante der Perscnalbemessung bei gleichartigen,
in unterschiedlichen {ieéngen anfallenden Tatigkeiten, ist die

tiermzemlvarmvu.att‘m:mr:ll.=..25":|

Als Berecanungsgrundlage verwendet man hier-
bei die daufigkeit einzelner aktivitdten und Zeitbedarfswerte

fir ihre einmalige Ausfiihrung.

Je menr sich die anfallenden Arueiten von Routinearbeiten mit
konstantem Umfang iiber verschiedene Anfallhidufigkeiten zur Stufe
von Einzelaufgaben fortschreiten, desto scawieriger ist es,

mit wechenmethoden oraucnoare lkrgebnisse zu liefern. Zur Be-
messung von Arpbeitskriften im rihrungsbereieh hat daher die Kon-

trollspanne grofe Beadeutung erlangtzh]

. Aufgrund organisations=
theoretischer Uberlegqungen wird empiriscn ermittelt, wieviel
Fllwungskridfte filir den errechneten Personalbedarf auf der Ausfih-

rungsebene notwendig sind.

éur Personalbemessung im Blrcbereich verwendet man die verschie-

denen Verfahren in kombinierter Form, vViele Ergebnisse besitzen



nicnt die Aussagekraft, die durch die Wiedergabe Jder Tatbestdnde
in Zailen verneintlich vorhanden ist. Das darf bpei der Inter-
pretation der Ergeonisse nicht vergessen werden,

3. Personalbemessung im bienstleistungspereich

vie im Dienstleistungsbereicn eingesetzten Verfairen der Per-
sonaleemessung naven zundchst einige Spezifika des vienstlei-
27) | 50 zeigt der Dienstlei-
stungsprozefl allgemein eine Gliederung in zwei Phasen. In der

stungsprozesses zu wverilcksichtigen

ersten Phase werdendie betrieolichen Faktoren aufgrund von Pla-
nungen und bWrwartungen zur Verwirklichung der Aufgabenstellung
der jeweiligen Betriebe artonom disponiert und eingesetzt. vas
Ergebnis dieser Pnase bilden die sogenannten dereitschaftslei-
stungen. Die 2zweite Phase bestent in der Kompination eben dieser .
Bereitschaftsleistungen, weiteren betrieblichen Faktoren und
externen kaktaren. ILur Endergebnis ergibt die Dienstleistungen
der jeweiligen Betriebe, die im tatsdchlicinen Umfang nur nocin
teilweise bestimnmpbar sind, UDie dadurch bestenende fremdbestin-
mung des Arweitsanfalls und das Entfallen der Pufferfunktion
der Lageriaaltung veriindern eine einfacine Ubertragung der Ver-
fahren der analytischen Personaloemessung im urspringlicnen

Sinne.

In der Praxis behlilft man sich durch .dedifikation und fanwination

der bekannten Uerfahrenza}

. Die Personaluemessung durch be-
rechnung versucht, nach Quantifizierung der Bezugsgriben ieit

und Arbeitsmenge die Umrechnung in erforderliche Arbeitskrdite

zu ermbglichen. vie Zeitermittlungen beginnen dabei mit der Auf-
gabenanalyse und Arbeitsablaufstudien., Anschliefena folgen deit-
studien - Grundzeitauinaime, Vertelilzeitaufnalwme, sesamtzeit-
aufnaime - und eine Auswertung der seitstudien, wooel ndit nilfe
eines Korrekturfaktors eine vermutlich objektive Leit je Arbeits-
einneit bestimmt wird., Die Angabe der Arbeitsmenge als zweite
Bezugsygrope basiert auf laufenden Arbeitsmengenerfassungen,



hennzahlen oder anderen HilfsgridBen aus bisnerigen Erfanrungen.
Scawankungen des Arbeitsanfalls und sonstige korrexturveddritige
Grofen missen einwandfreil ermittelbar und ausweisocar sein,

Wwill man sachlich richtige Irgesnisse errecinnen. burcn
dultiplikation der seit je EBinheit mit der Arbeitsmenge ergibt
sichder erforderliche Personalpedartf.

5ind keine exaxkten sJdessungen von Zeit je Einheit und/oder Arbeits-
mengen moglich bzw. zu aufwendig, dann erfolgt die Personalbe-
messung durei Beopachtung. Hier verwendet man das sultimoment-—
verfainren, varunter ist ein Stichnprobenverfanren zu versteaen,

das Aussagen Uber Hdufigkeit bzw. die vauer zuvor festygelegter
Ablaufarten erlaubt??)
teilzeiten als aucn in der Form von Auslastungsstudien ange-
wendet werden. pDie Auswertung dieser Ergeonisse vollzient sica
wiederum auf statistisch-mathematischer Basis.

. Es kann sowohl zur ermittlung von Ver-—

vie Verfanren der Personalbemessung im Verwaltungsbereich sind
nocih im Entwicklungsstadiuwn und entbehren oftmals einer grind-
lichen methodischen Reflextion, da sie zu sehr auf petriebs-

spezifiscue belange und bestimmte itarpeitergruppen abstellen.

Bei inrer Verwendung als urundlage fiir Personalentscheidundgen
sina die Prdmissen der Verfahren explizit anzugeben, sollen die
intendierten Wirkungen auch tatsicnlich eintreten.

In einem plausiolen Vorscnlag zur Verfanrensweise vel JUnter-
suchungen zu der Personalbemessung in vienstleistungsbetrieben
werden sieben - allerdings senr allgemein gehaltene - Teil-
phasen angefﬁhrtjﬂjz

1. Paase der lnformation

2, Phase der krarbeitung

3. Pnase der {(Volumen)iengenerfassung
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4, Phase der Beobachtung {(oder .lessung) .
5. Phase der Auswertung

6. Phase der Installation

7. Phase der Planung und Kontrolle

Ait dieser viel Arbeit erfordernden, aber auch brauchbare Er-
gebnisse versprecinenden Aplaufskizze widre zugleici eine zweck-
maBige Eingliederung des guantitativen Personalbedarfs in die
Per sonalplanuny und deren Integration in betriepliche Teilpla-
nungen und/oder die betriebliche Gesamtplanung auf lingere
Sicht méglich,

i11, Kritiscihe Wirdigung

dur pisxussion dber die Witzlichkeit und Verwertbarkeit der
angefinrten Personalbemessungsverfahren fir den Filhrungsbereich
der Jdinisterialverwaltung ist folgendes festzustellen.

vie Aussagensysteme der praktizierten Personalbemessungsver-
fahren beinnalten durcinweg singulire Aussagen, die von ihrer
Struktur ner nicht onne Verlust an Informationsgelialt einer Ver-
allgemeinerung unterzogen werden kdénnen, d.l, nur sektorspezifi-
scne und/oder rangbezogene Verfaliren der Personalbemessung wer-
den verwendet.

gEs fenlt ein Ansatz, dessen Aussagen von grofBer allgemeinneit
und honer Priazision sind und der auf allgemeinen Gesetzmdpfig-
keiten oder gepriften (empirisch und/oder analytisch) Hypothesen
liber dispositive und exekutive Leistungsprozesse beruht und
antnropologische srundvorstellungen verarveitet. Auf Gkonani-
sche Modellprdmissen zuriickgenende Rechenkalkiile weisen zwar
formale Hichtigkeit auf, garantieren aber nicht allgeméine
Realitdtsentsprechung und Zweckaddquanz der von ihnen abgebil-
deten Aussagensysteme,
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vesnalb haben die vorgestellten Verfalwren der Personalbemessung
fiir andere Sektoren und/oder Rangebenen vor allem heuristische
Bedeutuny, Diesen Tatbestand hat man bei Fragen nach den Ver-
fahren der Personalpemessung fir die Fiihrungsepene der osini-
sterialverwaltung zu beachten.

Personalbemessung flr den Fihrungspbereici der .inisterilalver-
waltung

Fir den Versuch einer kntwicklung entscheidungsrelevanter Per-
sonalbemessungsverfanren im Fihrungsbereich der sinisterialver-
waltung nat das zur Folge, daB zunidchst die Organisation dieses
Ubjektbereiches der Gffentlichen Verwaltung und die in inm abzu-
wickelnden Aufgaben anzugeben sind.

I Die Organisationssystematik

Die Organisationssystematik der dinisterialverwaltung ist nicht
der Ausflub organisationstheoretiscner Untersuchungen. Sie
beruht auf im vorigen Jahriundert festgelegten staatswissen-
schaftlichen und staatsrechtlichen Uberlegungen und ist somit
Teil der an Rechtsnormen orientierten staatlicnen Verwaltungs-

nrganisationen31}.

vie dinister sind Leiter der ihnen zugewiesenen rRessorts (sach-
licher Geschiftsbereich) und zugleich Jitglieder der Regierung
(politischer Bereich). In horizontaler Einteilung sind die wvon
den Facoministern geleiteten dinisterien in Abtelilungen geylie-
dert. In vertikaler Anstufung unterscheidet man Abteilung, Unter-
abteilung und Referat. Flir besondere aufgaben, vorneimlich zeit-
lich vefristeter Art, kdnnen nocit verschiedene organisatoriscae
bBasiseinheiten aufgestellt werden.
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vie letztliche KFixierung der (rganisation der Ministerialver-
waltung auf normative Zustdndigkeiten steht aber in keinem
grundsdtzlichen Widerspruch zu einer rein aufgabenorientierten
Urganisationsform, da die aus dielsetzungen abgeleiteten Auf-
gapen aucil als Ausgangspunkt staatlichen nandelns anzuseinean

sina>?! .

vie einzelnen Aufgaben der .Jinisterialverwaltung sind nach ihrer
Bedeutuny flir die Allgemeinheit in Jvaueraufgawven, nur voriver-
gehend wiclhitige und zeitlich pescardnkt gliltige Aufgaben

zu unterscaneiden. In der Regel werden in dJer .Jinisterialver-
waltang

- das Vorbereiten von wesetzen,

- uas Ausarpbeiten von politischen Konzeptionen,

- das aufstellen von Richitlinien filr die Verwaltungspraxis und

- das fdllen von Srundsatzentscheldungen
den nauptteil der Axtivitdten ausmachenBE]
mierende als programmierte Tatigkeiten filliren dazu, dalB newben

. Diese mehr grogram-

den zwangsldufig anfallenden Routinearpeiten mit einigermaben
konstanten Umfang senr oft die Form von unstrukturierten sinzel=-
aufgaben anzutreffen ist.

Viese auf das Erfiillen von planenden, steuernden und kontrollie-
renden Funktionen angelegten Aktivitdten sind von Arbeitskrdften
des administrativen Flihrungsbereichs wahrzunenmen.

I1 per Flirungsoereich der 4.V.

Der Fidhrungsbereich kann in drei Ebenen, Je nach der Intensitdt
- groB, mittel, klein - eingeteilt werden.

= flihrungsepene der Hauptaopteilungen,

= rilirungsecene der Unteraoteilungen,

- rihrungsepene der Referate.
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derkmale: Entscheidungs- und Handlungsspielraum, Auswirkungen

auf Spndren und Bereiche, Anzahl nachfolgender Verfiigungen
34)

sind die Aktivitdten den einzelnen Finrungsebenen zuzuordnen

su den Aktivitaten der Fihrungseocene der Hauptabteilungen
gendren z,B,

- Anweisungen filir Gesetzentwirfe,

- Richtlinien filir Kabinettsvorlagen,

KRoordination von Abteilungen und Referaten,

bescnluffassungen loer wicntige Projekte,

Festlegung von grundsdtzlichen Lrlassen,

bBeschllisse lber die Besetzung wichtiger Stellen.
Auf dieser Ebene werden alle drei Fihrungsfunktionen wairge-
Nammen .

Buf der Fiihrungsebene der Unterabteilungen fallen beispielswelse
Tatigkeiten wie
- prarbeitung von usesetzentwiirfen,

roord inierung der Arbeit in einzelnen Referaten,

1

vangfristanalysen und Entwicklungsstudien,

glasse fir den Verwaltungsvollzug,

wescnidftsfiibrung von Ausscinissen.
Der griofte Lleil der Aktivitdten fdllt hier in die Planungs- und
Kontrollphase der Aufgabenerfiillung.

su den Aktivitidten der Fiihrungsewene der Referate zidhlen u.B.

- Informationsbeschaffung und -auswertung fir Gesetzentwirfe,

- fAnwendung der EDV bei wokumentatiocnen,

~ Vorpereitung fir Programmaufstellung,

- redaktionelle Arbeiten fir ministerielle Yeitschriften und
Puolikationen.

vie meisten Aktivititen dieses Teilbereichs dirften der Kontroll-

und Realisationsphase der Aufgapenerfiillung angenhdren.



vine Aufspaltunyg des Fihrungsbereichs der dinisterialverwaltung
in verscniedene Ebenen scheint zweckmédBig, wenn man die diffe-
renzierte Arpeitssituation adiquat beschreiben und Annalts-

pankte einer aufgavengerechten Slisderunyg gewinnen mochte.

Ait Hilfe der Verfalren der Personalbemessung soll die Zanl

der Arbeitskrifte fir die einzelnen Fllrungseoenen der dinisterial-
verwaltung angegeben werden, die erforderlich ist, rdumlica und
zeitlich bestimmte Aufgaven/Aunfgabengruppen zu erfillen, uviese

Zanl soll dann als Ricntmarke fdr eine als optimal angeseuene
arfgavenerfiillung dienen., Sie kann sowoial in Bezienung zun jet-
zigen Personalstand gesetzt werden als auch den Persconalbedarf

fir spatere Periocden bestimmen.

vawvei singd allerdings einige Restriktionen zu erwdhnen, die den
Einsatz von Verfahren der Personalbemessung im genannten bBereican
z.T'. erheblien erschweren, chne deren Beriicksicintigung aber

die zechenergebnisse zunindest verfilscht, wenn nicht gar wart-
los werden.

IIT Restriktionen

deil den Restriktionen handelt es sich um objektabiiingige HBescurdan-
sunyen, dandbedingungen, Realisierungsvoraussetzungen und 5tor-
gritbBen der Personaloemessung, diec in der Realitat in einem unauf-
nebbaren yusammenhany stehen und die nier nur aus Varstellunys-
Jriunden in interne und externe Restrixktionen unterteilt werden.

1. Interne Aestriktionen

Im gesamten rlnrungsvereich der .dinisterialverwaltung sind unter-
sciiledlliciie (nach Art der Verrichtung) Titigxkeiten einzelnen
hrpeltsplidtzen zudgeordnet. oie Bearbeitungdsdauer fir zanlreicae
arbeitsvorgdnge hiudngt stark von der Qualitat der dditarbeiter
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ab, Die stdndigen Verdnderungen und/oder brweliterungen des
Autgavenfaldes erfordern zudem Arpeitsleistungen, die weder
in yuantitativer nocii in gualitativer Hinsicht vorher wpekannt

und bestimmoar sind.

pine pErfassung wesentlicner und typischer Aroceitsfunktionen,
z.4, durcn tagliciie Arbeitsaunfzeichnungen, als Voraussetzuny
fur eine zuverldssige Perscnalbemessung ist somit niciit oune
weiterces miglicii.

2. Externe Restriktionen

a) Politische Restriktionen

Die Aufgabenstellung der dinisterialverwaltung ist in hohem

HlaBe politiscn gesteuert. Parlamente und Regierungen als
Institutionen bestimmen iiper politische 4ielsetzungen, die
vntscneidungspramissen und damit Uber den uandlungs- und Arbeits-

pereich der .linisterialverwaltung.

pvie politischen Zielsetzungen sind wiederum Ausdruck von artiku-
lierten EBrwartungshaltungen der Blrger an den Staat, von fak-
tiscnen .lachtkonstellationen unterschiedlicier Interessendruppen
der uesellscnaft, von innen- und aufienpolitiscnen entwicklungen.
Ob inrer Vielfalt und wWandelbarkeit kann man die bBntwicklung

der politischen Zielsetzungen sciwer lich abschitzen.

vie nochygradige Interdependenz zwischen diesen politischen giel-
setzungen, der Aufgabenstellung und der Personalplanung der
dinisterialverwaltung zeitigen fir die Per sonalbemessung viele
Jnapwdgparkeiten, die einer scaematiscnen dandnabung dieser Vor-
gehenswelise der Personalbemessung zahlreiche Prooleme zeitlicuaer
und inhaltlicner Art entgegenstellen,



L) Finanzielle Restriktionen

Konjunkturelle Schwankungen in der dkonanischen Spndre und
aktuelle Finanzsituationen des Staates wirken epenfalls un=-
mittelbar auf die Personalplanung der dinisterialverwaltung und

das Subsystem Perscnalbemessung.

S50 kiOnnen entweder beschaf tigungspolitisen ausgerichtete kon-
junktur programme durch die Schaffung neuer Arbpeitsstellen oder
ein wegen der angespannten Finanzlage kurzfristig verordneter
Binstellungsstop filr Arpeitskridfte die aufgrund angenommener
aufgabenstellungen der sinisterialverwaltung errecaneten werte
der Personalvemessung aucn Jdieser Verwaltungsebene hinf-dllig
warden lassen,

Nur wenn man diese objektabhidngigen Restriktionen beli der Per-
sonalpemessung genigend beachtet, d. h. sie in den Recanungs-
zusammenhang der Verfairen einbezieht und/ocder als strenge
depenbed ingungen angibt, ist eine zweckmifige Personalbemessuny
in der Jdipisterialverwaltung iUberuaupt durchfihrbar. Deren re-
chenergebnisse kinnten dann als Entscheidungsuailfen flir die
Personalpolitik der Informatlionsadressaten dienen,

IV Ldsungsansdtze

AUSs Jden melikatianen der genannten Restriktionen, die die Ar-
beitsaplauf- und Zeitstudien innerhalb einer methodisch ratio=-
nalen Aufoau- und Ablauforganisation behindern und die Juantifi-
Zierung von Sachvernalten fir dechenkalkiile niecut zulassen,

wird ersicntlicn, daB Verfanren der Personalbemessung, die den
Bestimmungskr iterien Urt, Zeit, .lenge und Art genigen, im
Fdarungsbereien der llinisterialverwaltung (nocn) aicit durcii-
funrpar sind.



Aus diesem Grunde sollen nun im Interesse einer suooptimalen
Ldsung menrere der weniger anspruchsvollen und weniger exanten
Verfahren der Personalbemessung auf ihre JSrauchbarkeit zur

rfeststellung des Bedarfs an Fliwrungssrdften dberprift werden.
1. Uie Entwicklung wvon Fallzaanlen

Ausgangspunkt ist uder die Untersuchung von Arbeitsabldufen auf
noglic.e Schwachstellen, um naca deren Festsetellung und Besei-
tigung 2zu einer oryganisatorisch zufriedenstellenden Arbeitsge-
staltung zu gelangen,., AnschlieBend sind durch Totaleraebungen
oder Stichproben Fallzanlen zu erineben und auf einen Zdeitraum
{1 Jaur) umzurecanen. Liese Fallzahlen erlauben eine grove
Upersicnt dber die anfallende Arveitsmenge. Lieses Verfanren
ist vor allem fir relativ konstante Arpeitsablidufe der #iu-
rungskraf te anzuwenden. oin Welterrecunen mit anderen faktoren
der analytischen Personaloemessung und die rechneriscie Ver-
knldpfuny derseloven erscheint zum gegenwirtigen Zeitpunkt aus

den yenannten Grinden nicnt angemesseﬂ35).

4, Die Personalkostenvergleiche

uie .lethode der Personalkosteuvergleiche kann ebenfalls zur
Personalbemessuny dieses Objektbereichs verwendet werden,
wlobale Vergleiche sind dapei allerdings von vornaweg auszu=-
schliefen. Nur spezifizierte Relationen sind zu untersucnen.

Bei der Variante des ideitvergleichs vergleicnt man die einzelnen
fihrungspereicne ein und desselben Vverwaltungstrdgers daraufiin,
welcue Aktivitidten von welchen Personen zu welchen Kosten wdil-
rend menrerer aufeinanderfolgender, gleich langer Perioden ge-
finrt haben, Auf diese Weise Konnen empirische Rientzanlen

daes Personalbedarfs gewonnen werden. Bei inrer Verwendung fir
kurz- und mittelfristige Planungen darf auver nicht Ubersehen
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werden, daB es sich um Ist=Zahlen handelt, die auf bereits

realisier ten Handlungen berunen.

In der Variante des 2zwischenbetrieblichen Vergleichs crstreckt
sicn der Personalkostenvergleich auf die [Finrungsecoenen zweier
cder menrerer Verwaltungstriger mit vergleichbaren Aufgaben-
stellungen zu einem pestimmten Yeitpunkt oder winrend eines ve-
Stimmten Zeitraums, Der Vergleich der personalen Relaticnen
zwiscnen den verscaiedenen Verwaltungstrdgern erlaunt die Lr-
mittlung von empidschen richtzahlen, die zumindest Intervalle
des erforderlicnen Personalbedarfs der einzelnen Dbereicihe an-

geben, Fir Planungen gilt das zuvor Gesagte.

Wenngleich die Verglelchsmetiioden ob lLires Aussagegenalts durcao
inre Vergangenheitsorientierung nicht unumstritten sind, schei-
nen bpei einer derartigen Verwendung dennoch brauchbare krgep-
nisse zur reststellung des Personalbedarfs in Form von OUrien-
tierungsmarken erreicioar.

3. vie Kontrollspanne

pine weitere .idglichkeit der Personalbemessung fir den rilrunys-
pereicn der dinisterialverwaltung bietet die Anwendung von wson=
trollspannen.

hHierpei kann man empirisch die Zanl der Arbeitskrdfte, die den
rihrungskraften in den einzelnen Pilihrungsmereichen unterstellt
ist, feststellen. Uber den Bedarf an Arbeitskriften fiir die
Ausfinrungsegpene errechnet man dann mit Hilfe dieser Kontroll-
spannen den bedarf an Fiirungskriften fir den gegenwirtigen
und fir zukilinftige (kurz- und mittelfristige) Yeitpunkt und/

cler ’-r.':iumej 6) &

LDie bekannten Nachteile empirisch ermittelter Werte kann man
durch sestimmung von Soll-Kontrollspannen, die sich aus ar-
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pelits- und Urganisationsanalysen ergespen, zu vermeiden ver-

suannj?},

Jie berecnnung des Flhrangskraftebedarfs durch Soll-Kontroll-
spannen wird allerdings stark kritisiert, da die Préamissen die-
ser perechnungen ein wesentliches Problem - Arpeitsanfall fir
die Krédfte der Flihrungsebenen und sachlicher und zeitlicher
Zusammennhang mit dem Aroveitsanfall fiir die Ardfte auf der aAus-

fihrungsebene - nicnt addquat behandeln3ﬁl.

Die nur kurz skizzilerten Losungsvorschldge wiren an einem kKonkre-
ten Betrachtungsobjekt anzuwenden und 2u spezifizieren. Nur

durcn stindige Erprobuny, Verpesserung und Erweiterung dieser
Verfanren konnen die drundlagen fir realititsentsprecuenae fus-—
sagensystene der Personalbemessung flir den Flhirungspereica Jder
vlinisterialverwaltung gescihaffen werden.
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