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Bruneck - Ein Plan wird dann genau,
wenn man ihn hinterher macht, heit
es. Dennoch ist es im unternehmeri-
schen Kontext unerlisslich, zukinf-
tige Entwicklung bestmoglich einzu-
schitzen. Entsprechend schafft man
die Voraussetzungen, um die Unter-
nehmensziele zu erreichen bzw. eine
Reaktion auf Abweichungen, auch auf
Grund neuer oder nicht planbarer Ge-
gebenheiten, zu ermglichen. Ein sehr
wirksames Planungstool ist dabei jenes
der Personalplanung. Die Personalpla-
nung sorgt dafiir, dass dem Unterneh-
‘men zu jeder Zeit passend qualifizierte
Mitarbeiter‘innen zur Verfiigung ste-
hen, die mit ihren Fahigkeiten zur Er-
reichung der Unternehmensziele bei-
tragen. Sie hilft also dabei, personelle
Engpiisse im Unternehmen zu vermei-
den, die fachlichen und personlichen
Kompetenzen der Mitarbeiter gezielt
zu entwickeln und letztendlich die Re-
cruitingKosten zu senken.

Eine strategische Personalplanung
beantwortet folglich die Frage: Welche
und wie viele neue Mitarbeiter, wel-
che Weiterbildungen, neuen Berufs-
bilder oder andere MaRnahmen sind
erforderlich, um die fiir die nichsten
drei bis fiinf Jahren geplanten Unter-
nehmensziele erreichen zu kénnen?

Sieben Schritte

So funktioniert’s:
1. Personalbestandsplanung (Er-
‘mittlung des personellen Ist-Zustands):
Die Unternehmensstruktur wird in ei-
nem Organigramm graphisch darge-
stellt, wobei die bestehenden Funkti-
onen und eventuelle Hierarchieebe-
nen aufgezeigt werden. Nun wird je-
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HUMAN RESOURCES - Strategische Personalplanung sollte in jedem Unternehmen,
egal ob klein oder groB, Teil der Unternehmensplanung sein. Sie sorgt dafr, dass zu
jeder Zeit qualifizierte Mitarbeiter*innen zur Verfiigung stehen. Ein Leitfaden.

der Funktion der Mif i

uget ilt,

2. (Ermitt-

der die Funktion innehat.

die nicht besetzt sind, werden entspre-
chend gekennzeichnet.

lung des i ds): Um
eine konsistente Personalplanung zu er-
‘maéglichen, werden samtliche im und

alb des U

Verfii
gung stehenden Informationen zu Rate
gezogen. Dazu gehort in erster Linie die
Strategie. Diese enthilt samtliche Infor-

‘mationen ber die Ausrichtung des Un-
ternehmens in den nichsten zwei bis
‘maximal fiinfJahren, wie B, das Wachs-
tumsziel, neue Mirkte oder Standorte,

neue Bereiche oder Funktionen und Me-
gatrends wie die Digitalisierung. Wei-
tere Informationen erhalten wir tiber
die Kennzahlen, wie z.B. die Fluktuati-
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on sowie krankheits-und altersbedingte
Austritte. Mittels dieser Informationen
definieren wir dann, welche Profile wir
zu welchem Zeitpunkt, wo und in wel-
cher Anzahl bentigen. Das ist nun un-
ser Personalbedarf, also unser Soll-Zu-
stand. Wir kennen nun unseren ,voraus-
sichtlichen” Bedarf ::n konnen bestim-

mit die Position, wenn es soweit ist,
termingerecht besetzt werden kann.
Wir sind so in der Lage, proaktiv zu
arbeiten und den Prozess zu steuern.
Wir arbeiten vorausschauend strate-
gisch und sind nicht Getriebene bzw.
Opfer des Prozesses.

3. Personaldeckungsplan (Analyse

men, wie viele neue ‘innen
mit welchen wir in ein,

am—. zu und Be-
der Art der in-

bei i beim Mif i -

Weiterbil zu

jabriich abzuwickeln. Hierbei werden

stand auswirken, denn die Mi

sehen die konkrete Moglichkeit, sich
fachlich und personlich weiterzuent-
wickeln, Fazit: Motivation und Loyali-
tit der Mitarbeiter steigen.

Falls intern das gesuchte Potenzi-
al nicht vorhanden ist, oder es fakti-
sche Griinde gibt, die fiir eine Beset-
zung von extern sprechen, dann fallt

5. Nachdem de-
finiert wurde, welche Positionen intern
besetzt werden, kann sich das Recrui-
ting nun darauf fokussieren, die Mitar-
beitergewinnung zu planen. Dabei ist zu
bedenken, dass es heute die Unterneh-
men sind, die auf die Bewerber*innen
zZugehen miissen, um sie fiir sich zu ge-
winnen und sich die Bewerber*innen ih-

aktu-
alisiert und an neue Gegebenheiten an-
gepasst sowie eventuelle neue in den
Plan eingefiigt. Ein Check Soll/lst ge-
hort im gleichen Mag dazu, um auch
den Erfolg der Arbeit des Recruitings
aufzuzeigen.

Die Personalplanung st somitals Teil
der Unternehmensplanung ein wichti-

zwei oder fiinf Jahren bendtigenundun-  tern oder extern): die aufdie  ren Arbeitgeberauf Grund der Situation ges Unternehmensorgan zur Steigerung
sere Planung im Recruiting Prozessent-  Nachdem wir definiert haben, wel-  Akquise eines externen Kandidat am Arbei wssuchen  der it. Durch die
sprechend mit Vorlauf Nor- che ‘wann zu besetzen sind, Konnen. Entsprechend ist der Aufbau  ideale Verteilung der vorhandenen Mit-
aussichtlich, weil wir in der sog. VUCA- ~ besteht der niichste Schritt darin, zu be- und einer markedas  arbeiter - unter dem Aspekt der wirt-
y- Volatilitit, stimmen, welche  als Element fiir die Ge- ~ schaftlichen Interessen des Unterneh-
i ~ Komple- welche U winnung von neuen Mi innen.  mens und der der Mitarbei-

xitit und ambiguity - Mehrdeutigkeit)  kultur und welchen Hin- i (Aus- und und ind da- i —Kkonnen

leben, wo Planbarkeit immer weniger
umsetzbar ist und wir lernen miissen,
mit unvorhersehbaren Entwicklungen
umzugehen.

Nichtsdestotrotz kennen wir nun un-
seren Bedarf, sprich unsere Mitarbei-
ter-Zielgruppen. Es ist sinnvoll sich mit
diesen zu befassen, um zu verstehen:
® wo die jeweilige Zielgruppe am bes-

ten rekrutiert werden kann, .B. Uni-

versitat, Fachschule oder beim Wett-
bewerber;
® wie sie am besten angesprochen wer-

den, also wie ich sie erreiche, z.B.

tber die sozialen Medien eher auf

Facebook oder eher LinkedIn, und
© wann der richtige Zeitpunkt dafir

ist, sprich wie viel Vorlauf fiir die

Suche eingeplant werden muss.

Proaktiv arbeiten und
den Prozess steuern

Konkret: In drei Jahren ist geplant, ei-
nen IT-Mitarbeiter einzustellen. Es ist
allseits bekannt, dass aktuell fiir das Re-
cruiting eines solchen auch zwei Jahre
benotigt werden. Der Recruiting-Pro-
zess muss zeitgerecht und auf den pas-
senden Kanilen gestartet werden, da-

tergrund ein‘e Bewerber*in mitbrin-
gen muss, um die zu besetzenden Po-

Die Personalplanung hilft
dabei, personelle Engpdsse im

Em_ﬁma_a__:w. Falls intern Potenzi-
al besteht, wird eine Potenzialanalyse
durchgefiihrt. Es
wird analysiert,
wo die Mitarbei-
terin ihre Stirken
in Bezugaufdie zu
besetzende Posi-

bei Grundvoraussetzung, Schone Fas-
saden und Luftschlésser hingegen ein
Boomerang mit einem fatalen return on
investment.

figabe d ist

tat und Effizienz sowohl der einzelnen
Mitarbeiter als auch des Unternehmens
insgesamt gesteigert werden.

Das Ziel einer funktionierenden Per-

es schlieRlich, zielgruppengerechte Re-
cruiting-MaRnahmen zu planen und
punktuell m_EEmﬁmu Eine Streuung

ist die Erfassung des per-
sonellen Zustands und das Erreichen
desidealen Soll-Zustands durch fortlau-
fende Optimierung. Die verschiedenen

Unternehmen zu vermeiden, tion hat und wo der wie beim

die fachlichen und personli- Entwicklungsbe-  GieRkannenprinzip ist wenig sinnvoll, ~ nung, Personalbedarfsplanung, Per-
. darf besteht. Ent-  weil und nicht effizient.

chen Kompetenzen der Mitar- sprechend der wicklung, Personalgewinnung, Lau-

beiter gezielt zu entwickeln 5 i & ahigkeit steigern WMMM “o._ﬁ::mh:ﬁ_&i@mw

. . e er wird ein in- e der Personalplanung sin
und letztendlich die Recruiting- Aus- 6. Laufend itoring: Nachdem  die Werkzeuge, um diesen optimalen
Kosten zu senken. und Weiterbil- nichtalle iti und Zustand zu verwi

sitionen zufriedenstellend ausfiillen
zu kénnen. Mit diesen Informationen
wird der Personalbestand gegenge-
priift, indem man

die selbe Reso-

ausge-
arbeitet, mittels
‘welchem die Mit-

nanz erzeugen werden, ist es sinnvoll,
die Wirksamkeit, sprich die Ergebnisse

arbeiterin sich die an-

der einzelnen zuiiberwa-

eignet, die sie fiir die neue Position be-
notigt. Dum Z»_w_..mr:..m: fiir die Aus-

Kandidat*innen fiir die m.om_ﬁ_c_._ _nmﬂ.

chen und abzugleichen, um entspre-
chend von Recruiting-Prozess zu Re-
cruiting-Prozess die Strategie zu ver-
feinern und somit den Kosten-Nutzen-

tifiziert. Besteht nun die
einen Bestandsmitarbeiter auf eine
bestimme Position hinzuentwickeln,
dann wire dies betriebswirtschaftlich
ein groRer Erfolg. AuRerdem wiirde
sich dies auch sehr positiv auf das Ar-

interne  und sind vielseitig und
reichen von Emmm-mnrm_._ Prisenz-Trai-
nings und iber Webinare

oder einem Mix aus beidem das sog.
Blended Learning, bis hin zu Learning by
doing, Coaching, Mentoring etc. Es gilt,
die richtige W

Faktor der pro
Zielgruppe immer weiter zu erhohen.
7. Jahrliches Update der Personal-
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