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Starke Ersatzbank
Bruneck – Ein Plan w

ird dann genau, 
w

enn m
an ihn hinterher m

acht, heißt 
es. D

ennoch ist es im
 unternehm

eri-
sch

en K
ontext unerlässlich

, zukünf-
tige Entw

icklung bestm
öglich einzu-

schätzen. Entsprechend scha!
t m

an 
die Voraussetzungen, um

 die U
nter -

nehm
ensziele zu erreichen bzw

. eine 
Reaktion auf Abw

eichungen, auch auf 
G

rund neuer oder nicht planbarer G
e-

gebenheiten, zu erm
öglichen. Ein sehr 

w
irksam

es Planungstool ist dabei jenes 
der Personalplanung. D

ie Personalpla-
nung sorgt dafür, dass dem

 U
nterneh-

m
en zu jeder Zeit passend qualifizierte 

M
itarbeiter*innen zur Verfügung ste-

hen, die m
it ihren Fähigkeiten zur Er-

reichung der U
nternehm

ensziele bei-
tragen. Sie hilft also dabei, personelle 
Engpässe im

 U
nternehm

en zu verm
ei-

den, die fachlichen und persönlichen 
K

om
petenzen der M

itarbeiter gezielt 
zu entw

ickeln und letztendlich die Re-
cruiting-K

osten zu senken.
Eine strategische Personalplanung 

beantw
ortet folglich die Frage: W

elche 
und w

ie viele neue M
itarbeiter, w

el-
ch

e W
eiterbildungen, neuen Berufs-

bilder oder andere M
aßnahm

en sind 
erforderlich, um

 die für die nächsten 
drei bis fünf Jahren geplanten U

nter -
nehm

ensziele erreichen zu können?

Sieben Schritte

So funktioniert’s:
1. P

erso
n

alb
estan

d
sp

lan
u

n
g (Er-

m
ittlung des personellen Ist-Zustands): 

D
ie U

nternehm
ensstruktur w

ird in ei-
nem

 O
rganigram

m
 graphisch darge-

stellt, w
obei die bestehenden Funkti-

onen und eventuelle H
ierarch

ieebe-
nen aufgezeigt w

erden. N
un w

ird je-
der Funktion der M

itarbeiter zugeteilt, 
der die Funktion innehat. Funktionen, 
die nicht besetzt sind, w

erden entspre-
chend gekennzeichnet.

2. Person
albed

arfsp
lan

u
n

g (Erm
itt-

lung des personellen Soll-Zustands): U
m

 
eine konsistente Personalplanung zu er-
m

öglichen, w
erden säm

tliche im
 und 

außerhalb des U
nternehm

ens zur Verfü-
gung stehenden Inform

ationen zu Rate 
gezogen. D

azu gehört in erster Linie die 
Strategie. D

iese enthält säm
tliche Infor-

m
ationen über die Ausrichtung des U

n-
ternehm

ens in den nächsten zw
ei bis 

m
axim

al fünf Jahren, w
ie z.B. das W

achs-
tum

sziel, neue M
ärkte oder Standorte, 

neue Bereiche oder Funktionen und M
e-

gatrends w
ie die D

igitalisierung. W
ei-

tere Inform
ationen erhalten w

ir über 
die Kennzahlen, w

ie z.B. die Fluktuati -

on sow
ie krankheits- und altersbedingte 

Austritte. M
ittels dieser Inform

ationen 
definieren w

ir dann, w
elche Profile w

ir 
zu w

elchem
 Zeitpunkt, w

o und in w
el-

cher A
nzahl benötigen. D

as ist nun un-
ser Personalbedarf, also unser Soll-Zu-
stand. W

ir kennen nun unseren „voraus-
sichtlichen“ Bedarf und können bestim

-
m

en, w
ie viele neue M

itarbeiter*innen 
m

it w
elchen Kom

petenzen w
ir in ein, 

zw
ei oder fünf Jahren benötigen und un-

sere Planung im
 Recruiting-Prozess ent-

sprechend m
it Vorlauf vorbereiten. „Vor-

aussichtlich“, w
eil w

ir in der sog. VU
CA

-
W

elt (volatility - Volatilität, uncertainty 
– U

nsicherheit, com
plexity – Kom

ple-
xität und am

biguity – M
ehrdeutigkeit) 

leben, w
o Planbarkeit im

m
er w

eniger 
um

setzbar ist und w
ir lernen m

üssen, 
m

it unvorhersehbaren Entw
icklungen 

um
zugehen.

N
ichtsdestotrotz kennen w

ir nun un-
seren Bedarf, sprich unsere M

itarbei-
ter-Zielgruppen. Es ist sinnvoll sich m

it 
diesen zu befassen, um

 zu verstehen:
 w

o die jew
eilige Zielgruppe am

 bes-
ten rekrutiert w

erden kann, z.B. U
ni-

versität, Fachschule oder beim
 W

ett-
bew

erber; 
 w

ie sie am
 besten angesprochen w

er-
den, also w

ie ich sie erreiche, z.B. 
über die sozialen M

edien eher auf 
Facebook oder eher LinkedIn, und 

 w
ann der richtige Zeitpunkt dafür 

ist, sprich w
ie viel Vorlauf für die 

Suche eingeplant w
erden m

uss.

Proaktiv arbeiten und  
den Prozess steuern

K
onkret: In drei Jahren ist geplant, ei-

nen IT-M
itarbeiter einzustellen. Es ist 

allseits bekannt, dass aktuell für das Re-
cruiting eines solchen auch zw

ei Jahre 
benötigt w

erden. D
er Recruiting-Pro-

zess m
uss zeitgerecht und auf den pas-

senden K
anälen gestartet w

erden, da-

m
it die Position, w

enn es sow
eit ist, 

term
ingerecht besetzt w

erden kann. 
W

ir sind so in der Lage, proaktiv zu 
arbeiten und den Prozess zu steuern. 
W

ir arbeiten vorausschauend strate -
gisch und sind nicht G

etriebene bzw
. 

O
pfer des Prozesses.

3. Perso
n

ald
eck

u
n

gsp
lan

 (A
nalyse 

der zu besetzenden Positionen und Be-
stim

m
ung der A

rt der Besetzung: in-
tern oder extern): 

N
achdem

 w
ir defi

niert haben, w
el -

che Positionen w
ann zu besetzen sind, 

besteht der nächste Schritt darin, zu be-
stim

m
en, w

elche Kom
petenzen, w

elche 
Erfahrungen, w

elche U
nternehm

ens-
kultur und w

elchen kulturellen H
in-

tergrund ein*e Bew
erber*in m

itbrin-
gen m

uss, um
 die zu besetzenden Po-

sitionen zufriedenstellend ausfüllen 
zu können. M

it diesen Inform
ationen 

w
ird der Person

albestan
d gegen

ge -
prüft, indem

 m
an potenzielle interne 

K
andidat*innen für die Position iden -

tifi
ziert. Besteht nun die M

öglichkeit, 
ein

en
 Bestan

dsm
itarbeiter auf ein

e 
bestim

m
e Position hinzuentw

ickeln, 
dann w

äre dies betriebsw
irtschaftlich 

ein groß
er Erfolg. A

uß
erdem

 w
ürde 

sich dies auch sehr positiv auf das A
r -

HUM
AN RESO

URCES – Strategische Personalplanung sollte in jedem
 Unternehm

en,  
egal ob klein oder groß, Teil der Unternehm

ensplanung sein. Sie sorgt dafür, dass zu  
jeder Zeit qualifizierte M

itarbeiter*innen zur Verfügung stehen. Ein Leitfaden.

beitgeberim
age beim

 M
itarbeiterbe-

stand ausw
irken, denn die M

itarbeiter 
sehen die konkrete M

öglichkeit, sich 
fachlich und persönlich w

eiterzuent -
w

ickeln. Fazit: M
otivation und Loyali-

tät der M
itarbeiter steigen. 

Falls intern das gesuch
te Potenzi -

al nicht vorhanden ist, oder es fakti-
sche G

ründe gibt, die für eine Beset-
zung von extern sprechen, dann fällt 
die Entscheidung entsprechend auf die 
Akquise eines externen K

andidaten. 

Transparenz und Authentizität  
als G

rundvoraussetzungen

4. P
erso

n
alen

tw
ick

lu
n

g (A
us- und 

W
eiterbildung): Falls intern Potenzi -

al besteht, w
ird eine Potenzialanalyse 

durchgeführt. Es 
w

ird an
alysiert, 

w
o die M

itarbei -
terin ihre Stärken 
in Bezug auf die zu 
besetzen

de Posi-
tion h

at und w
o 

En
tw

icklun
gsbe -

darf besteht. Ent-
sp

rech
en

d
 

d
er 

Entw
icklungsfel -

der w
ird ein

 in
-

dividueller A
us- 

u
n

d 
W

eiterbil -
dungsplan ausge-
arbeitet, m

ittels 
w

elchem
 die M

it -
arbeiterin sich die K

om
petenzen an-

eignet, die sie für die neue Position be-
nötigt. D

ie M
aß

nahm
en für die A

us- 
und W

eiterbildung sind vielseitig und 
reichen von klassischen Präsenz-Trai -
nings und Sem

inaren, über W
ebinare 

oder einem
 M

ix aus beidem
 das sog. 

Blended Learning, bis hin zu Learning by 
doing, C

oaching, M
entoring etc. Es gilt, 

die richtige W
eiterbildungsm

aßnahm
e 

je nach Zielfunktion, M
itarbeiter*in und 

W
eiterbildungsbudget zu bestim

m
en.

5. Person
algew

in
n

u
n

g: N
achdem

 de-
finiert w

urde, w
elche Positionen intern 

besetzt w
erden, kann sich das Recrui-

ting nun darauf fokussieren, die M
itar-

beitergew
innung zu planen. D

abei ist zu 
bedenken, dass es heute die U

nterneh-
m

en sind, die auf die Bew
erber*innen 

zugehen m
üssen, um

 sie für sich zu ge-
w

innen und sich die Bew
erber*innen ih-

ren Arbeitgeber auf G
rund der Situation 

am
 A

rbeitsm
arkt sozusagen aussuchen 

können. Entsprechend ist der A
ufbau 

einer attraktiven A
rbeitgeberm

arke das 
ausschlaggebende Elem

ent für die G
e-

w
innung von neuen M

itarbeiter*innen. 
Transparenz und Authentizität sind da-
bei G

rundvoraussetzung. Schöne Fas-
saden und Luftschlösser hingegen ein 
Boom

erang m
it einem

 fatalen return on 
investm

ent.
Aufgabe der Personalbescha!

ung ist 
es schließlich, zielgruppengerechte Re-
cruiting-M

aß
nahm

en zu planen und 
punktuell einzusetzen. Eine Streuung 
der Stellenausschreibungen w

ie beim
 

G
ießkannenprinzip ist w

enig sinnvoll, 
w

eil kostenintensiv und nicht e"
zient.

W
ettbew

erbsfähigkeit steigern

6. Lau
fen

d
es M

on
itorin

g: N
achdem

 
nicht alle Recruiting-M

aßnahm
en und 

A
rbeitgeberaktivitäten die selbe Reso-

nanz erzeugen w
erden, ist es sinnvoll, 

die W
irksam

keit, sprich die Ergebnisse 
der einzelnen Aktivitäten, zu überw

a-
chen und abzugleichen, um

 entspre-
chend von Recruiting-Prozess zu Re-
cruiting-Prozess die Strategie zu ver-
feinern und som

it den Kosten-N
utzen-

Faktor der einzelnen M
aßnahm

en pro 
Zielgruppe im

m
er w

eiter zu erhöhen.
7. Jäh

rlich
es U

p
d

ate d
er Person

al-
p

lan
u

n
g: D

ie Personalbedarfsplanung 
ist fester Bestandteil der Budget-Pla-
nung eines U

nternehm
ens und som

it 

jährlich abzuw
ickeln. H

ierbei w
erden 

bereits geplante Personalbedarfe aktu-
alisiert und an neue G

egebenheiten an-
gepasst sow

ie eventuelle neue in den 
Plan eingefügt. Ein C

heck Soll/Ist ge -
hört im

 gleichen M
aß dazu, um

 auch 
den Erfolg der A

rbeit des Recruitings 
aufzuzeigen.

D
ie Personalplanung ist som

it als Teil 
der U

nternehm
ensplanung ein w

ichti-
ges U

nternehm
ensorgan zur Steigerung 

der W
ettbew

erbsfähigkeit. D
urch die 

ideale Verteilung der vorhandenen M
it-

arbeiter – unter dem
 A

spekt der w
irt-

schaftlichen Interessen des U
nterneh-

m
ens und der Beachtung der M

itarbei-
terzufriedenheit – können Produktivi-
tät und E"

zienz sow
ohl der einzelnen 

M
itarbeiter als auch des U

nternehm
ens 

insgesam
t gesteigert w

erden. 
D

as Ziel einer funktionierenden Per-
sonalplanung ist die Erfassung des per-
sonellen Zustands und das Erreichen 
des idealen Soll-Zustands durch fortlau-
fende O

ptim
ierung. D

ie verschiedenen 
Teilbereiche: Person

alb
estan

d
sp

la-
n

u
n

g, Person
albedarfsplan

u
n

g, Per-
so

n
ald

eck
u

n
gsp

lan
, Perso

n
alen

t-
w

ick
lu

n
g, Person

algew
in

n
u

n
g, Lau

-
fen

d
es M

on
itorin

g und Jäh
rlich

es 
U

p
d

ate d
er Person

alp
lan

u
n

g sind 
die W

erkzeuge, um
 diesen optim

alen 
personellen Zustand zu verw

irklichen.

D
orotea M

ader, Hum
an&Hum

an

D
IE A

UTO
RIN

 ist 
H

um
an-Resource-

Expertin und Busi-
ness Coach. Sie 
arbeitete 14 Jahre 
lang in den Berei-
chen Sales, O

rga-
nisation und 

Kom
m

unikation in der Schw
arz U

nter-
nehm

ensgruppe und w
ar G

eschäfts-
führerin Personal bei Lidl D

eutschland.

Die Personalplanung hilft  
dabei, personelle Engpässe im

 
Unternehm

en zu verm
eiden, 

die fachlichen und persönli-
chen Kom

petenzen der M
itar-

beiter gezielt zu entw
ickeln  

und letztendlich die Recruiting- 
Kosten zu senken.


