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Abstract:

Die Erkenntnis, dass Humankapitalinvestitionen (u.a. durch die Auslésung von Lohn- und Lohnne-
benkosten) zum einen erfolgsschmilernde Wirkungen haben und zum anderen positive Wirkungen
auf den Unternehmenserfolg hervorrufen, hat sich in Wissenschaft und Wirtschaftspraxis bereits in
der Vollbeschiftigungsphase der 1960er Jahre durchgesetzt und fiihrt dazu, dass die Betriebe per-
manent 6konomisch legitimierbare Entscheidungen iiber das Humankapital zu treffen haben. Die
korrespondierenden Entscheidungsfelder gestalten sich mittlerweile jedoch im Vergleich zu friihe-
ren Jahren (wie bereits oben skizziert) durch tiefgreifende Wandlungen 6konomischer, politisch-
rechtlicher, sozio-kultureller und allgemein-technologischer Rahmenbedingungen komplexer und
dynamischer.

Die vorliegende Arbeit ist den Auswirkungen solcher Wandlungen auf die Alternativen gewidmet,
den Betrieb mit Personal auszustatten. Dabei wollen wir nicht der Frage nachgehen, ob die Rede
von der sog. Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses tatsdchlich gerechtfertigt ist, sondern wir wol-
len die Vielfalt der Gestaltungsmoglichkeiten von Beschiftigungsverhiltnissen aufzeigen und diese
systematisch und modellgestiitzt analysieren. Wir werden uns deshalb zunéchst in der gebotenen
Kiirze mit arbeitsrechtlichen und empirischen Grundtatbestdnden sowie mit arbeitsmarkttheoreti-
schen (speziell: segmentationstheoretischen) Grundlagen auseinandersetzen. Darauf aufbauend wer-
den dann betriebswirtschaftliche (speziell: personalplanerische) Uberlegungen zur Strukturierung
der Personalausstattung angestellt. Das Ziel der Uberlegungen liegt in der Skizzierung eines Ent-
scheidungsmodells, das u.a. Entscheidungen {iber die Zahl der einzustellenden, der zu entlassenden,
der zu schulenden, der “outgesourcten” sowie der freien Mitarbeiter unterstiitzt.

JEL-Code: J 10, J 20, M12

Stichworte: Normalarbeitsverhdltnis, atypische Beschdftigung, Personalplanung, Segmentati-
onstheorien
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1. Einfithrung

Schlagworte wie z.B. “Fach- und Fiihrungskréfteknappheit”, “Greencard-Debatte”, “Scheinselb-
standigkeit”, “die Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses”, “Vorruhestand”, “Altersteilzeit”, “fle-
xible Beschiftigungsformen”, “demografischer Wandel” etc. sind seit geraumer Zeit in aller Munde
und belegen, dass eine intensive Diskussion alternativer arbeitsmarktpolitischer Szenarien stattfin-
det (vgl. z.B. Boockmann/Hagen 2001, Kretschmer 1997, Paasch 1991, v. Hoyningen-Huene 1987,
Wank 1992).

Die Erkenntnis, dass Humankapitalinvestitionen (u.a. durch die Auslésung von Lohn- und Lohnne-
benkosten) zum einen erfolgsschmilernde Wirkungen haben und zum anderen positive Wirkungen
auf den Unternehmenserfolg hervorrufen, hat sich in Wissenschaft und Wirtschaftsspraxis bereits in
der Vollbeschiftigungsphase der 1960er Jahre durchgesetzt und fiihrt dazu, dass die Betriebe per-
manent 6konomisch legitimierbare Entscheidungen iiber das Humankapital zu treffen haben. Die
korrespondierenden Entscheidungsfelder gestalten sich mittlerweile jedoch im Vergleich zu frithe-
ren Jahren (wie bereits oben skizziert) durch tiefgreifende Wandlungen 6konomischer, politisch-
rechtlicher, sozio-kultureller und allgemein-technologischer Rahmenbedingungen komplexer und
dynamischer.

Die vorliegende Arbeit ist den Auswirkungen solcher Wandlungen auf die Alternativen gewidmet,
den Betrieb mit Personal auszustatten. Dabei wollen wir nicht der Frage nachgehen, ob die Rede
von der sog. Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses (vgl. z.B. Alewell 1999, IAB-Werkstattbericht
1998, Schreyer 2000, Zachert 1990) tatséchlich gerechtfertigt ist, sondern wir wollen die Vielfalt
der Gestaltungsmoglichkeiten von Beschéftigungsverhéltnissen aufzeigen und diese systematisch
und modellgestiitzt analysieren. Wir werden uns deshalb zunichst in der gebotenen Kiirze mit ar-
beitsrechtlichen und empirischen Grundtatbestinden sowie mit arbeitsmarkttheoretischen (speziell:
segmentationstheoretischen) Grundlagen auseinandersetzen. Darauf aufbauend werden dann be-
triebswirtschaftliche (speziell: personalplanerische) Uberlegungen zur Strukturierung der Personal-
ausstattung angestellt. Das Ziel der Uberlegungen liegt in der Skizzierung eines Entscheidungsmo-
dells, das u.a. Entscheidungen iiber die Zahl der einzustellenden, der zu entlassenden, der zu
schulenden, der “outgesourcten” sowie der freien Mitarbeiter unterstiitzt.

2. Grundlagen
2.1. Arbeitsrechtliche und empirische Grundtatbestinde

Um die aktuelle Vielfalt von Beschiftigungsverhéltnissen analysieren zu konnen, wollen wir zu-
ndchst die Abgrenzung sog. Normalarbeitsverhdltnisse von sog. atypischen Beschéftigungsverhalt-
nissen thematisieren (vgl. hierzu auch Nokel 2001, S. 25 ff. sowie Kress 1998, S. 490).

Arbeitsverhiltnisse basieren auf Arbeitsvertrigen, die n.h.M. (vgl. z.B. v. Hoyningen-Huene 1992)
unter Bezugnahme auf §§ 611 und 620 BGB als privatrechtliche, gegenseitige (Dienst-) Vertrige
zur Begriindung von Dauerschuldverhéltnissen definiert sind und eindeutig von anderen einschlégi-
gen Vertragstypen — wie dem freien (selbstindigen) Dienstvertrag (§ 611 BGB), dem Werkvertrag
(§ 631 BGB) und dem Gesellschaftsvertrag (§ 705 BGB) — unterschieden werden konnen. Charak-
teristisch flir Arbeitsvertrage sind demzufolge die Heteronomie, Weisungsgebundenheit sowie die
Schutzrechte der Arbeitnehmer und deren Eingliederung in den Produktionsbereich des Arbeitge-
bers sowie dessen Bereitschaft zur Risikotibernahme. Demgegeniiber sind freie Dienstvertrige
durch eine relative Autonomie bzgl. der Arbeits(zeit)gestaltung auf seiten des Beschéftigten charak-
terisiert, Werkvertrage lassen sich als tendenziell erfolgszentriert kennzeichnen und bei Gesell-
schaftsvertragen erfolgt eine unmittelbare Risikotibernahme durch alle Vertragspartner. Dariiber



hinaus lassen sich Beschiftigungsverhéltnisse in rechtlicher Hinsicht danach unterscheiden, ob sie
befristet oder unbefristet eingegangen werden (§§ 14 ff. TzBfG).

In temporaler Hinsicht sind Beschéftigungsverhiltnisse in solche auf Vollzeit- oder Teilzeitbasis
(§§ 2 ff. TzBfG) sowie in solche mit fester oder variabler Lage der Arbeitszeit zu differenzieren (§
12 TzBfG). Dariiber hinaus konnen wir in lokaler Hinsicht Beschéftigungsverhdltnisse mit oder
ohne Abteilungsbindung (Springer) und solche mit sog. betrieblich lozierter bzw. dislozierter Arbeit
(z.B. Teleheimarbeit) unterscheiden.

Auf der Basis dieser Differenzierungskriterien koénnen wir nun alle Beschiftigungsverhéltnisse als
atypisch bezeichnen, die befristet oder in Teilzeit oder als (un)echte Leiharbeitsverhéltnisse abge-
schlossen werden oder nicht auf Arbeitsvertragen beruhen oder mit betrieblich dislozierter Arbeit
verbunden sind.

Abb: 1 Beschdftigungsverhdiltnisse

mit variabler
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Die Frage, ob in (ndherer) Zukunft mit einer verstirkten Verbreitung solcher atypischen Beschifti-
gungsverhéltnisse in Relation zum Normalarbeitsverhdltnis zu rechnen ist, ldsst sich auf der Basis
der bisherigen empirischen Studien und Prognoserechnungen nicht eindeutig beantworten. Empiri-
sche Studien haben zwar ergeben, dass das Normalarbeitsverhdltnis immer noch die bedeutendste
Beschéftigungsform darstellt und dessen relative Verbreitung bis dato nur geringfiigig zuriickge-
gangen ist (vgl. z.B. Hoffmann/Walwei 1996 u. 1998). Ob dieser Befund jedoch auch zukiinftig gilt,
bleibt offen (vgl. z.B. Kress 1998, Nokel 2001, Walwei 1998), so dass wir uns in der Folge auf eine
normative Perspektive konzentrieren und der Frage nachgehen wollen, von welchen Bestimmungs-
groflen ein betrieblich effizienter Mix der Beschéftigungsformen determiniert wird.
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2.2. Segmentationstheoretische Grundlagen

Arbeitsmarkttheoretische Forschungsgegenstidnde sind neben der Bedeutung des Lohnes, der Erkla-
rung von Arbeitslosigkeit oder Amortisation von Humankapitalinvestitionen u.v.a.m. in der Frage
nach der Effizienz persistenter Beschiftigungsverhidltnisse und der Untersuchung von Arbeits-
marktsegmenten zu sehen. Die beiden letztgenannten Aspekte werden vor allem in den sog. Seg-
mentationstheorien angegangen, deren Ausgangspunkt die Erkenntnis des (teilweisen) Versagens
des Lohnmechanismus als Marktrdumungsinstrument ist und die sich mit der Differenzierung von
Teilarbeitsmérkten beschéftigen. Dabei werden Teilarbeitsmirkte definiert als ,,durch bestimmte
Merkmale von Arbeitspldtzen oder Arbeitskriften abgegrenzte Struktureinheiten des Arbeitsmark-
tes, innerhalb derer die Allokation, Gratifizierung und Qualifizierung der Arbeitskrifte einer beson-
deren, mehr oder weniger stark institutionalisierten Regelung unterliegt” (Sengenberger 1978). Ein
Beispiel fiir einschldgige Segmentationsansétze ist der sog. Miinchener Ansatz, der mit dem be-
trieblichen (Markt fiir betriebsspezifische Qualifikationen), dem berufsfachlichen (Markt fiir fach-
spezifische Qualifikationen) und dem sog. Jedermannsarbeitsmarkt (Markt fiir unspezifische Quali-
fikationen) von drei Marktsegmenten ausgeht (vgl. z.B. Alewell 1993).

3. Betriebswirtschaftliche Uberlegungen zur Strukturierung der Personalausstattung
3.1. Vorbemerkung

Wenn wir nun die Vielfalt des Arbeitsmarktes aus einer Gestaltungs- (und nicht etwa aus der Erkla-
rungsperspektive) betrachten wollen, dann stellt sich die Frage nach der Effizienz alternativer be-
trieblicher Beschiftigungssysteme oder m.a.W.: in welchem Umfang, warum und in welchen Fillen
sollte ein Betrieb z.B. unbefristete oder befristete, Teilzeit- oder Vollzeitarbeitskrifte sowie Stamm-
oder Randbelegschaftsmitglieder beschiftigen? Zur Beantwortung dieser Frage erachten wir es als
sinnvoll, segmentationstheoretische Uberlegungen mit Ansitzen der Personalplanung zu kombinie-
ren, da letztgenannte dem Gestaltungsaspekt in besonderer Weise Rechnung tragen und mittlerweile
vom Entwicklungsstand her als relativ ausgereift bezeichnet werden konnen.

Erste Uberlegungen in diese Richtung wurden von Kossbiel (1997, 2004) angestellt, der Arbeits-
platzsegmente (z.B. Jedermanns-, berufsfachliche und betriebsspezifische Arbeitspldtze) von Ar-
beitskraftsegmenten (z.B. Rand-, Ubergangs- und Stammbelegschaft) sowie von Arbeitsmarktseg-
menten (z.B. Arbeitskrifte mit niedriger, hoher und offener Bindungserwartung) unterscheidet. In
personalplanerischer Diktion sind die Arbeitsplatzsegmente an den Personalbedarf, die Arbeits-
kraftsegmente an die Personalausstattung und die Arbeitsmarktsegmente an das (betriebliche) Ar-
beitsmarktpotenzial gekoppelt.

3.2. Modelltheoretische Uberlegungen
3.2. 1. Ein lineares Optimierungsmodell

Im vorliegenden Abschnitt wollen wir ein Entscheidungsmodell aus der Klasse der linearen Opti-
mierungsmodelle beschreiben, das u.a. Entscheidungen iiber die Zahl der einzustellenden, der zu
entlassenden, der zu schulenden, der “outgesourcten” sowie der freien Mitarbeiter und damit die
Komposition betrieblicher Arbeitskraftsegmente und Qualifikationsspektren unterstiitzt. Die Auf-
gabe eines solchen Ansatzes besteht (u.a.) darin, die Problembereiche der Personalplanung
(Personalbedarf, -ausstattung und —einsatz) und die korrespondierenden Arbeitsplatz-, Arbeitskraft-
und Arbeitsmarktsegmente moglichst effizient zu koordinieren. Der Ansatz basiert u.a. auf der
Annahme, dass



e die Schulung von Mitarbeitern in begrenztem Umfang moglich ist

o die Arbeitskraftsegmente nach Mallgabe diverser Arbeitszeit- (z.B. 15-, 20-, 40-Stundenwoche)
und Befristungsmuster (z.B. unbefristet, Befristung nach dem TzBfG oder nach dem AUG) so-
wie Belegschaftskategorien (z.B. Stamm-, Ubergangs- und Randbelegschaft) gebildet werden
konnen

e Versetzungen von Mitarbeitern zwischen den einzelnen Arbeitskraftsegmenten moglich sind

e Arbeitskraftsegment-spezifische Bindungserwartungen, Fluktuationsraten und Leistungsfakto-
ren der Arbeitnehmer existieren

e durch den Einsatz freier Mitarbeiter Unterhaltskosten fiir Betriebsmittel eingespart werden kon-
nen

e freie Mitarbeiter entweder vom betriebsexternen Markt oder durch Outsourcing eigener Be-
triebsbereiche (Versetzung in ,,Outsourcing®) ,,rekrutiert werden konnen.

Das im Anhang formal dargestellte Modell ist wie folgt aufgebaut: Uber die Zielfunktion (1) stre-
ben wir die Minimierung der Summe aus Nettoeinsatz-, Gehalts-, Einstellungs-, Freisetzungs- und
Weiterbildungskosten an. Uber die Restriktionen zur Abstimmung von Arbeitskriftebedarf und —
einsatz (2) wird gewihrleistet, dass der betriebliche Arbeitskriaftebedarf durch den Einsatz von zum
Personal des Betriebes gehorenden (voll- und teilzeitbeschéftigten) Arbeitskrifte sowie durch den
Einsatz freier Mitarbeiter in jeder Periode gedeckt werden kann, und zwar unter Berticksichtigung
der jeweils giiltigen Leistungsfaktoren. Die Restriktionen zur Abstimmung von Personaleinsatz und
Personalausstattung (3) beriicksichtigen das Erfordernis, dass in jeder Periode mindestens soviele
Arbeitskrifte zur Verfiigung stehen, wie in betrieblichen Leistungsprozessen oder in Schulungspro-
zessen eingesetzt werden sollen. Des Weiteren wird in Restriktion (4) gefordert, dass die Ausstat-
tung mit externen sowie mit ,,outgesourcten freien Mitarbeitern in jeder Periode mindestens so
grof} ist, wie die Anzahl der zum Einsatz vorgesehenen freien Mitarbeiter. Dariiber hinaus werden
iiber Restriktionen vom Typ (5) und (6) die Ausstattungen mit ,,outgesourcten® freien Mitarbeitern
und mit Personal (unter Beriicksichtigung der jeweils giiltigen Fluktuationsraten) von Periode zu
Periode fortgeschrieben. Die Restriktionen (7) bis (10) stellen die Einhaltung entsprechender Ober-
grenzen fiir die Anzahl der einzustellenden, der externen freien, der ,,outgesourcten* freien sowie
der zu entlassenden Mitarbeiter sicher. Das Modell endet mit den obligatorischen Nichtnegativi-
tatsbedingungen fiir die Entscheidungsvariablen (11).

Das soeben skizzierte lineare Optimierungsmodell ist zugegebenermalien relativ komplex und kom-
pliziert. Dariiber hinaus verwendet man in der Praxis bei der Gestaltung betrieblicher Beschéfti-
gungssysteme hédufig unscharfe Regeln, z.B. wenn man verlangt, dass Arbeitskriftebedarfe ,, mog-
lichst* mit festangestellten Mitarbeitern gedeckt, ,,mdoglichst niedrige“ Personalkosten realisiert
oder ,,moglichst leistungsfdhige “ Arbeitskréfte eingesetzt werden sollen. Daneben liegen die erfor-
derlichen Daten und Relationen ebenfalls vielfach nur in vager Form vor. Da Prizisierungen des
Entscheidungsfeldes, wie die fiir das beschriebene lineare Modell benétigten, vielfach nicht mog-
lich oder erwiinscht sind bzw. als nicht sinnvoll oder unangemessen eingestuft werden, wollen wir
uns im folgenden Abschnitt in der gebotenen Kiirze mit Ansédtzen befassen, die auf Verfahren des
sog. Fuzzy-Control basieren und anhand derer vielfiltige Unschérfen effizient verarbeitet werden
konnen.
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3.2. 2. Ansditze des Fuzzy-Control

Ein basales Instrument unscharfer, regelbasierter Ansidtze des Fuzzy-Control ist die sog. Fuzzy-
Inferenz, die das unscharf-logische Schlieen auf der Basis (un)scharfer Fakten und (un)scharfer
Regeln bezeichnet. Sie umfasst eine oder mehrere Regeln, ein Faktum und den korrespondierenden
(logischen) Schluss /vgl. z.B. Kahlert, J./Frank, H. (1993)]:

Regel(n): ,WENN ..., DANN ...I*
Faktum:  Aktueller Zustand/aktuelles Ereignis

Schluss:  Ersetzen des urspriinglichen Faktums unter
Berticksichtigung der Regel(n) durch ein neues

Im Kontext der Gestaltung von Beschéftigungssystemen konnte ein solches Inferenzschema unter
Verwendung einer unscharfen Regel z.B. wie folgt lauten:
Regel(n):  ,,Wenn ein freier Mitarbeiter {iber die Qualifikation ¢ verfiigt, dann weist er eine

hohe Produktivitit auf, méglicherweise aber auch eine mittlere!*

Faktum:  Es ist ein freier Mitarbeiter mit der Qualifikation ¢ vorhanden

Schluss:  Es handelt sich um einen Mitarbeiter mit mittlerer bis hoher Produktivitit

Es ist nun leicht vorstellbar, dass sich die im oben dargestellten linearen Optimierungsmodell be-
schriebenen Daten, Regeln und Relationen durch die Verwendung korrespondierender Inferenz-
Schemata zu einem Fuzzy-Control-System kombinieren lassen.! Dabei sind u.a. folgende Regeln in
Ansatz zu bringen:

o Wenn Bedarf an Arbeitskriften besteht, dann decke diesen durch den Einsatz von freien Mitar-
beitern oder von zum Personal des Betriebes zidhlenden Arbeitskriften!

e Wenn Arbeitskrifte eingesetzt werden, dann unter Beriicksichtigung von Leistungsfaktoren!

e Wenn Arbeitskrifte im betrieblichen Leistungsprozel3 eingesetzt werden, dann ist die erforderli-
che Anzahl an Mitarbeitern bereitzustellen!

e Wenn Arbeitskrifte bereitgestellt werden sollen, dann sind die korrespondierenden marktbezo-
genen Rekrutierungspotenziale zu beachten!

Durch die Konstruktion solcher Fuzzy-Conrol-Systeme, die zwar mit der gebotenen Sorgfalt und
damit auch mit dem erforderlichen Aufwand zu formulieren sind, werden die personalwirtschaftli-
chen Planungsinstanzen in die Lage versetzt, 6konomisch rationale Entscheidungen iiber die Gestal-
tung betrieblicher Beschéftigungssysteme unter Verwendung eines vagen Entscheidungsfeldes vor-
zubereiten und zu treffen. In 16sungsprozeduraler Hinsicht erweisen sich diese Ansétze dariiber
hinaus hdufig gegeniiber den linearen bzw. gemischt-ganzzahligen Optimierunsmodellen als iiber-
legen.

4. Resiimee
Das Ziel des vorliegenden Beitrages liegt in der gestaltungsorientierten Analyse betrieblicher Per-

sonalausstattungen und der korrespondierenden Beschiftigungssysteme. Zu diesem Zweck formu-
lieren wir auf segmentationstheoretischer Basis ein Personalplanungsmodell aus der Klasse der li-

! Zur ndheren Beschreibung personalwirtschaftlicher Fuzzy-Control-Ansitze vgl. z.B. Schroll, A./Spengler, T. (2002)
sowie Kieper, F./Spengler, T. (2002).



nearen Optimierungsmodelle. Dieses Modell erscheint relativ komplex und kompliziert. Dieses
Mal an Komplexitdt und Kompliziertheit ist jedoch weniger dem Modell, als vielmehr der Kom-
plexitidt und Kompliziertheit der realen Entscheidungsfelder zuzuschreiben. Da Betriebe Entschei-
dungen tiiber Beschiftigungssyteme, Personalausstattungen, QualifizierungsmafBnahmen, Einstel-
lungen und Entlassungen, Outsourcing etc. zu treffen haben und diese Entscheidungen systemisch
miteinander verbunden sind, verliert der Entscheidungstriger schnell den Uberblick iiber die rele-
vanten Interdependenzen und die korrespondierenden Effekte, falls er auf ein modellgestiitztes,
systematisches Vorgehen verzichtet.

Mit unseren Uberlegungen wollen wir somit Moglichkeiten zur Konstruktion einschligiger Modelle
skizzieren und daneben das hohe Mall an Verbundenheit realer Entscheidungsfeldkomponenten
aufzeigen.

Anhang
Zur Formulierung des Modells verwenden wir folgende Symbole:

(a) Indizes und Indexmengen

R = {r|r = 1,2,...,R} Menge der Qualifikationskategorien

£ % — —
R = Menge der Zielqualifikationen » € R, die von der Basisqualifikation » € R erreicht wer-
r
den kann
R = Menge der Basisqualifikationen » € R, von denen aus die Qualifikation » € R erreicht

werden kann
R = Menge der Zielqualifikationen r € R, die von der Basisqualifikation r € R aus im Ar-
beitskraftsegment s € S erreicht werden kénnen

S = Menge der Arbeitskraftsegmente s € S, die fiir Arbeitskrifte der Qualifikationskategorie

r € R in Betracht kommen

O = Menge der Titigkeitskategorien ¢ € O, die von Arbeitskriften der Qualifikationskategorie

r € R erledigt werden kénnen
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Rq = Menge der Qualifikationskategorien » € R, die Titigkeiten der Art ¢ € O erledigen kén-
nen

Rs = Menge der Qualifikationskategorien » € R , die im Arbeitskraftsegment s € S vorhanden
sind

qu '= Menge der Qualifikationskategorien r € R, die im Arbeitskraftsegment s € S vorhanden
sind und Titigkeiten der Art g € Q erledigen konnen

Qrs = Menge der Titigkeitskategorien ¢ € O, die von den Arbeitskriften der Qualifikationskate-
gorie 7 € R (die im Arbeitskraftsegment s € S vorhanden sind) erledigt werden konnen

S; = Menge der Arbeitskraftsegmente s* €S, in die Arbeitskrifte der Qualifikationskategorie
re R von Segment s € S aus ,versetzt werden kénnen

S:W = Menge der Arbeitskraftsegmente s' €S, von denen aus Arbeitskrifte der Qualifikations-
kategorie 7 € R in das Segment s € S ,,versetzt* werden konnen

BS = Menge der Bindungserwartungen b € B, die im Arbeitskraftsegment s € S vorkommen

(b) allgemeine Mengen

B =  Potenzmenge

= leere Menge

(c) Daten

ZF = Zeitfaktor

o=  Leistungsfaktor

Y= Fluktuationsrate

T:= Schulungsdauer

VK = Vergiitungssatz pro Werktag

BME = periodisierte Einsparungssétze fiir Unterhalt von Betriebsmitteln pro Werktag

GK = Gehaltskosten je Mitarbeiter

HK = Einstellungskostensatz je Mitarbeiter

FK = Freisetzungskostensatz je Mitarbeiter



WK = Weiterbildungskostensatz je Mitarbeiter

AKB = Arbeitskriftebedarf

H = Einstellungsobergrenze
F = Freisetzungsobergrenze

int .. . . .
FMAH(I) = Anfangsausstattung mit internen (outgesourcten) freien Mitarbeitern

r

ext,max . . eyt . . .
FMA = Obergrenze fiir die Beschéftigung externer freier Mitarbeiter

int, max g e « . . .
FMA = Obergrenze fiir die Beschéftigung ,,outgesourcter freier Mitarbeiter
PA 0= Anfangsausstattung mit Personal

Sr

(d) Entscheidungsvariable

EFMA .= Anzahl der einzusetzenden freien Mitarbeiter

PA = Anzahl der bereitzustellenden Arbeitskrifte (Personalausstattung)
h = Anzahl der einzustellenden Arbeitskréfte

f= Anzahl der freizustellenden Arbeitskréfte

PE = Anzahl der einzusetzenden Arbeitskréfte (Personaleinsatz)

W= Anzahl der zu schulenden Arbeitskréfte

FMA™ = Ausstattung mit externen freien Mitarbeitern

F]\/Lélint = Ausstattung mit internen (outgesourcten) freien Mitarbeitern
VFMA:=  Anzahl der ,,Versetzungen® in Outsourcing

KF MAint := Anzahl der Kiindigungen von Werkvertrigen outgesourcter Mitarbeiter
V := Anzahl der zu versetzenden Arbeitskrifte

Mit diesen Symbolen ldsst sich der Ansatz wie folgt formulieren:

Zielfunktion:

Minimierung der Summe aus Personalkosten und Netto-Kosten des Einsatzes freier Mitarbeiter
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Restriktionen:

Abstimmung von Arbeitskrdftebedarf und —einsatz:

AKBg < Y . ZF -a-PE + > o ~EFMArqt V geQ,teT

seSreR 5rq srqt reR 9
" N J
H_} N ~ J ~
Arbeits- Personaleinsatz Einsatz freier
krifte- Mitarbeiter

bedarf

Abstimmung von Personaleinsatz und Personalausstattung:

t
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qEQ r eR t'=t—1 *+1

—

Einsatz im Einsatz im Schu- Perso-

Leistungs- lungsprozel3 nalaus-
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Abstimmung von Einsatz und Ausstattung mit freien Mitarbeitern:
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Y Y
Einsatz frei- Ausstattung mit (exter-
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Fortschreibung der Ausstattung mit ,, outgesourcten* freien Mitarbeitern:

FMA™ = FMA™ + > VFMA - KFMA™ V reRieT (5)
rt r,t—1 srt r,t
seS ‘
Ausstat-  Ausstat- Zuginge Abginge
tung der  tung der durch Ver- durch Kiin-
aktuellen Vorper- setzungen digungen

Periode 1ode

Fortschreibung der Personalausstattung:
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srt ( ySr) s,r,t—1 * hsrt fsrt +r'eR' VVs,r',r,t—tw r*ge* VVS,;’,;’,_T )
N o "
o P v
aktu-  Verbliebene Ein- Ent- Zuginge aus Abginge aus
elle aus der Vor- stel- las- Schulung Schulung
PA periode lung sung
+ V. - 14 —VFMA VseS,reR.,teT (6)
s',s,r,t . S,8% 1.t s, r,t s

s'eS ! s*e S
s

H—/ « o J
Y Y
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Versetzung Versetzung  Versetzung in
,Outsourcing*

Einstellungsobergrenzen:

Z h < > H, V reRteTl.S e%(sr)\{z} (7)
ses be U B

ses s
-
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Obergrenzen fiir externe freie Mitarbeiter:

ext,max

FMAetXt < FMA® V reRtel (8)
v Vi

Obergrenzen fiir ,, outgesourcte “ freie Mitarbeiter:

int int, max
FMA ) < FMA
v

rt

VY reRteT 9)



Obergrenzen fiir Freisetzungen aus der Personalausstattung

> > f <F ViteT (10)
< rst t

seSreR

Nichtnegativitditsbedingungen fiir alle Variable (11)
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