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Lektion 8 Personalplanung und -controlling
	Titel
	
	Strategische Personalplanung - Grundlagen

	PPT
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	Lernziele 
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	Herzlich willkommen!
Dieses Kapitel vermittelt Grundlagenwissen zur strategischen Personalplanung. 
In diesem Sinne werden wir zunächst den Planungsbegriff definieren.
Danach schauen wir uns an, welche Ziele mit der strategischen Personalplanung verfolgt werden. 
Abschließend beschäftigten wir uns mit den Anforderungen an die Personalabteilung und das Personalcontrolling, wenn es um die Personalplanung geht.
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	Eine Definition 	Comment by christian wissing: Am Besten die ganze Folie noch einmal neu machen. Wenn das nicht geht, dann bitte zumindest den folgenden Satz ändern 
“Die operative Personalplanung übersieht….”…”Übersieht” ist falsch. Lieber “fokussiert auf”…	Comment by Pawel Babel: Der Satz wird angepasst.
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	Starten wir mit einer begrifflichen Eingrenzung.
Personalplanung ist die gedankliche Vorwegnahme von allen zukünftig relevanten personellen Maßnahmen in einem Unternehmen. 
Personalplanung soll dafür sorgen, dass die im Unternehmen benötigten Arbeitnehmer in der erforderlichen Qualität und Quantität zur richtigen Zeit, am richtigen Ort und gemäß der Unternehmensziele kurz-, mittel- und langfristig zur Verfügung stehen.
Der wesentliche Unterschied zwischen strategischer und operativer Personalplanung ist der zeitliche Bezug.
Strategische Personalplanung ist mittel- bis langfristig ausgerichtet. Sie wird aus der Unternehmensstrategie abgeleitet. Es geht um effektive Personalentscheidungen für die Zukunft. Getreu der Maxime: Das Richtige entscheiden. Sie bilden die Leitlinie für die operative Personalplanung und sind die Basis für konkrete Personalmaßnahmen. 
Die operative Planung ist kurzfristig ausgerichtet. Sie wird in der Regel aus der Personalstrategie abgeleitet. Es geht um effiziente Personalentscheidungen für die Gegenwart. Getreu dem Motto: Das Entschiedene richtig umsetzen. Sie umfasst also Planungsaufgaben, die die Personalarbeit im Tagesgeschäft betreffen.
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	PlanungshorizontZeitliche Abgrenzung der Personalplanung	Comment by christian wissing: Bitte diese Folie löschen oder grundsätzlich überarbeiten oder löschen. Auf jeden Fall die Beispiele ändern. Personalentwicklungsplanung kann auch taktisch und operativ sein… so ist das fachlich falsch. 	Comment by Ulrike Roser: Die Folie wird überarbeitet: Jeweils Streichung des 2. Bulletpoints	Comment by christian wissing: Beispiele für die Folienüberarbeitung:
Kurzfristig/operativ: Personaleinsatzplanung
Mittelfristig/taktisch: Personalbeschaffungsplanung
Langfristig/strategisch: Kultureller Wandel 
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	Lassen Sie uns auf dieser Seite strategische und operative noch etwas feiner differenzieren. 
Die operative Planung hat in der Regel einen Planungshorizont von ca. einem Jahr. Typischerweise wird der Personaleinsatz mit dieser Frist geplant.
Die sogenannte taktische Planung ist das Bindeglied zwischen der operativen und der strategischen Planung. Sie umfasst normalerweise einen Zeitraum von einem bis drei Jahren. So zum Beispiel die Personalbeschaffungsplanung.
Die strategische Planung umfasst zumeist einen Planungshorizont, der über 3 Jahre hinausgeht. Der Wandel der vorherrschenden Unternehmenskultur sei als entsprechendes Beispiel angeführt. 
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	Ziel der strategischen Personalplanung	Comment by christian wissing: Bitte diese Folie anpassen. Die meisten der genannten Punkte sind Bestanteile der taktischen oder operativen Planung	Comment by Ulrike Roser: Super, wenn du das wie besprochen überarbeiten kannst. Die Anpassung der Folie ist dann ein Leichtes.
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	Wenden wir uns nun den typischen Zielen einer strategischen Personalplanung zu. Im Kern werden zwei Ziele verfolgt:
1. Die geeigneten Arbeitskräfte sollen rechtzeitig bereitgestellt werden, um personelle Engpässe oder Überhänge im Betrieb zu vermeiden. Es geht um die Frage, welche Kompetenzen im Unternehmen zukünftig benötigt werden, um die Rentabilität auszubauen und Wachstumsprobleme zu vermeiden.
2. Es soll eine qualifikationsgerechte Beschäftigung der Mitarbeiter sichergestellt werden. Quantitative oder qualitative Über- oder Unterforderungen sollen vermieden werden. Dies soll die Motivation und folglich die Produktivität der Belegschaft stärken.
Daraus abgeleitet kennt die strategische Personalplanung zahlreiche Unterziele. Beispielhaft sind zu nennen:
Steuerung des kulturellen Wandels in der Unternehmung.
Initiierung langfristiger Kooperationen des Personalbereiches mit externen Institutionen; wie etwa mit Universitäten oder privaten Bildungsträgern.
Planung von Outsourcing-Partnerschaften für das Personalwesen.
Modularisierung des Personalbereichs; gerade bei Unternehmen die durch Merger+Acquisitions wachsen möchten.
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	Aufgaben der strategischen Personalplanung	Comment by Pawel Babel: Neuer Folientitel

	
	[image: ]	Comment by christian wissing: Bitte Folientitel anpassen	Comment by Ulrike Roser: Ja.
	Um die genannten Ziele zu erreichen, kennt die strategische Personalplanung fünf Aufgaben.
1. Der langfristige Personalbedarf ist zu planen.
2. Art und Weise wie Personal langfristig beschafft werden soll ist zu definieren.
3. Die zukünftige Ausrichtung der Personalentwicklung ist abzustecken.
4. Der langfriste Personaleinsatz ist zu quantifizieren.
5. Ggf. notwendige, langfristige Personalfreisetzungen sind zu planen.
Klicken Sie bitte nun auf die einzelnen Aufgaben, um mehr zu erfahren. 
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	Anforderungen an die Personalabteilung

	
	[image: ]	Comment by christian wissing: Bitte diesen letzten Satz mit dem Ausrufezeichen aus. Der ist fachlich falsch.	Comment by Ulrike Roser: Besser?: Die Strategische Personalplanung wird vom HRM geleistet. Wichtige Grundvoraussetzung ist jedoch, dass die Geschäftsleitung bzw. das strategische Management eingebunden wurde.
	Wenden wir uns jetzt verstärkt der betrieblichen Praxis zu.
Mittlerweile herrscht Einigkeit darüber, dass der Personalbereich mehr Zeit und Aufwand in die strategische Planung investieren muss. Die Gründe dafür sind vielfältig: Denken wir zum Beispiel an den War for Talents, der intensiver wird. Oder an den Wettbewerb, der globaler wird. Oder an die Ansprüche der Mitarbeiter, die sich derzeit deutlich wandeln.
Was bedeutet das für die Personalabteilung? Es bedeutet Veränderung.
Die Personalabteilung muss Ihre Aufgaben neue priorisieren. Weniger Verwaltung, mehr direkter Beitrag zur Wertschöpfung. 
Das Personalwesen muss sich also mehr an der Formulierung der Unternehmensstrategie beteiligen. Folglich müssen die Analysen des Personalbereichs langfristiger ausgerichtet sein. Zudem reichen eindimensionale Untersuchungen nicht mehr aus. Es muss verstärkt in Szenarien gedacht werden. Auch und gerade im Personalbereich.
Ebenso muss sich der Personalbereich besser vernetzen. Nicht nur mit der Geschäftsführung. Sondern auch mit dem Controlling oder der IT. Und gerade auch mit externen Wissensträgern wie z.B. Verbänden, Hochschulen oder ThinkTanks.
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	Praxisbeispiel: SCHOTT AG
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	Tauchen wir noch tiefer in die betriebliche Praxis ein. 
Schauen wir uns die Firma Schott an. 
Vielleich kennen Sie das Unternehmen aus Ihrer Küche. Schott ist einer der größten Produzenten von Kochfeldern; mit über 5000 Mitarbeitern alleine in Deutschland.  
Die strategische Personalplanung von Schott hat ein zentrales Problem identifiziert: Der demografische Wandel. 
Das Durchschnittsalter der Belegschaft ist heute 42 Jahre. 2020 wird es bei 46 Jahre liegen – bei den Schichtarbeitern sogar bei über 48 Jahren.
Die strategische Personalplanung von Schott leitet daraus akuten Handlungsbedarf ab. Am wichtigsten sind:
1. Die Rekrutierung von qualifiziertem Nachwuchs muss stabil bleiben.
2. Die Leistungsfähigkeit älterer Mitarbeiter muss erleichtert werden.
3. Der Übergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand ist zu verbessern. Gerade der Know-how-Verlust soll damit vermieden werden.
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	Zusammenfassung
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	Wir sind am Ende unseres Kapitels zur strategischen Personalplanung.
Zeit für eine Zusammenfassung.
Strategische Personalplanung steht für eine systematische, vorausschauende Konzeption jener personellen Maßnahmen, die für die Unternehmenszukunft relevant sind. Im Gegensatz zur operativen Personalplanung ist die strategische Planung also langfristig angelegt. Die operative Planung ist kurzfristig; mit Fokus auf dem Tagesgeschäft. 
Ein Mehr an strategischer Planung im Personalbereich bedeutet für die Personalabteilung im Wesentlichen eines: Veränderung.
Eine engere Bindung an die Geschäftsleitung ist nötig. Verstärktes Denken in Szenarien ist wichtig. Eine bessere Vernetzung ist unverzichtbar.
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Lernziele

Sie wissen was unter strategischer personalplanung zu
verstehen ist.

Sie kénnen die Ziele nennen, die mit einer strategischen
Personalplanung verfolgt werden.

Ihnen ist der Planungshorizontder Personalplanung
bekannt.

Ihnen sind die Anforderungen an die Personalabteilung
und an das Personalcontrolling gestellt werden bekannt.





image7.png
Eine Definition

Strategisch vs. Operativ

Unter der strategischen Personalplanung versteht man die langfristige,
vorausschauende und systematische Konzeption zuktnftiger personeller
MaBnahmen.

Die operative Personalplanung Gbersieht eher kurzfristige Zeitrdume
und beinhaltet haufig konkrete EinzelmaRnahme, die das
"Tagesgeschaft" betreffen.

Merkmale der strategischen Personalplanung:
® Zukunftsgerichtet
® Bezug zur Unternehmensstrategie
* Grundlagen fur die Entwicklung von Personalmanahmen
e Transparenz innerhalb der Mitarbeiterstruktur

Quelle: ung, Hans; Controlling. Oldenbourg, 2007.5. 534
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Planungshorizont
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Kurzfristig

Mittelfristig

Langfristig

+ Planungshorizontbis zu 1 Jahr
« Auch als operative Personalplanung bezeichnet

Beispiel: Personaleinsatzplanung
Welches Personal wird wann und wo aufwelchen Stellen eingesetzt?

« Planungshorizont zwischen 1 bis 3Jahren
« Auch als taktische Personalplanung bezeichnet

Beispiel: Personalbeschaffungsplanung
Wie kann das benétigte Personal internen oder externen
gewonnen werden?

« Planungshorizont iber 3 Jahren
« Auch als strategische Personalplanung bezeichnet

Beispiel: Personalentwicklungsplanung
Welche Qualifikationen und Kompetenzen brauchen die
Beschaftigten, um den zukiinftigen Anforderungen gerecht zu
werden?

Der Grad der Planungsungenauigkeit wachst mit der Lange des Planungshorizonts.
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Ziele der Strategischen Personalplanung

| Durch die strategische Personalplanung selfcein Unternehmen siher, dass es seine
Mitarbeiter zur Umsetzung der Unternehmensstrategie richtig einsetzt

[ richtige Anzahl optimale Kosten [f

[/] passende Fahigkeiten geeigneter Zeitpunkt [
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richtigerort [
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Teilbereiche der Personalplanung

% | Planung des Personalbedarfs

% | Planung der Personalbeschaffung

Planung der Personalentwicklung

Planung des Personaleinsatzes
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Planung der Personalfreisetzung
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Anforderungen an das HRM

0 Perspektivwechsel: Vom Verwaltenden hin
zum Strategischen

e Auf- und Ausbau neuer personeller und
organisatorischer Rahmenbedingungen

e Erstellen von Prognosen und Zukunftsszenarien zur
Ableitung von Handlungspotenzialen und MaBnahmen.

Die Strategische Personalplanung ist nicht allein vom
HRM zu leisten, sondern bedarf der Einbindung des
strategischen Managements.
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Praxisbeispiel Schott AG

Strategische Personalplanung im Zeichen des demografischen Wandels
® SCHOTT ist ein internationaler Technologiekonzern mit einer 130-
jahrigen Geschichte
* 15.100 Mitarbeiter, davon 5.200 in Deutschland
® Hohes Durchschnittsalter der Beschéftigten (D)
2010:42,1 | 2020: 46,2 | Schichtarbeiter 2020: 48,1

Personalpolitische Herausforderungen und Ziele:
* Forderung des gleitenden Ubergangs aus dem

Erwerbsleben in den Ruhestand
Sicherstellung der Leistungsfahigkeit alterer Mitarbeiter
* Risikominimierung hinsichtlich Arbeitskraftemangel

und Know-how-Verlust
Beitrag zur Sicherstellung von qualifiziertem
Nachwuchs

Quelle: Moyer, Nina in: Personalentwickiung-Themen, Trends Best Practices, Haufe, 2014.5 37 fF
Quelle (2017) www.schott.com
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Zusammenfassung

Strategischen Personalplanung
Vorausschauende, systematische Konzeption zukiinftiger personeller
MaRnahmen; Ziel ist die Umsetzung der Unternehmensstrategie/-ziele

Planungshorizont
Operative Personalplanung: bis zu 1 Jahr
Taktische Persnalplanung: 1 bis 3Jahre
Strategische Personalplanung: tiber 3 Jahre

Anforderungen an HRM
Beteiligung an strategischen Entscheidungen, Bereitstellung
von Daten und Fakten, Auf-/Ausbau entsprechender
Rahmenbedingungen
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