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Personalbedarfsplanung, Dr. Konrad

Herzstliick der Personalwirtschaft ist seit langem die Personalbedarfsplanung als ,die
Bestimmung des qualitativen und quantitativen Bedarfs an Personal, das zur Verwirklichung
gegenwartiger und zukinftiger Leistungen der Unternehmung bendtigt wird. Personalbedarf
tritt in den Formen des Brutto-, Netto-, Neu- und Ersatzbedarf je Personalkategorie auf “
Drumm, S.239). Sie ist in ganzheitlicher Art und Weise vorzunehmen.

1. Personalplanung als Basis der Personalbedarfsplanung

Okonomie Management Politik
PLANUNG UND NEOKLASSIK: ZIELSETZUNGEN SIND z.B. IN UNTERNEHMEN
PLANUNG ERMOGLICHT BESSERE VERFUGBARKEIT DES TREFFEN

VOLLKOMMENE INFORMATION,
KEINE INTERESSENGEGENSATZE

Coase-Theorem:

Markte und Unternehmen
sind
Koordinationsinstitutionen;
innerhalb eines
Unternehmens erfolgt die
Faktorallokation durch
Hierarchie; bei der Nutzung
der Markte und des
Preismechanismus entstehen
Kosten

Konsequenzen fur die
Personalplanung:
Berucksichtigung von
Informationsasymmetrien und
Moral Hazards

Personalplanung lohnt, wenn
Langsicht auf kunftige
Personalveranderungen
moglich sind, die Ergebnisse
standardisierbar sind, starke
Veranderungen 6konomische
Folgen haben, der Einsatz
von Aquivalenten nicht
moglich ist

Beispiel: Rosenkranzformel

PERSONALS, MEHR
ARBEITSPLATZSICHERHEIT,
REDUKTION VON KONFLIKTEN,
NACHWEIS DER EIGENEN
EXISTENZBERECHTIGUNG

Akzeptanz: kaum, da sie sonst
verbreiteter ware

Operative Personalplanung:
STELLENBILDUNG —
»»VERMESSUNG* VON PERSONEN
— RUORDNUNGEN

Ideosyncratic Jobs:
Personenbezogene
Stellenbildung

Konsequenzen: zusatzliche
Berucksichtigung
interpersoneller und
apersonaler Aspekte

Personalbestands- und
Personalbedarfsplanung

Methodenbeispiel: Portfolio-
Planung

UNTERSCHIEDLICHE
INTERESSEN UND
FORDERUNGEN
AUFEINANDER

Theoretischer
Rahmen:
Soziologischer
Institutionalismus

Planung und
Politics:
Territoriumssicheru
ng — Machtkampf —
Spiel — kollektive
Abwehr —
Aufrechterhaltung
des Status quo

Methodenbeispiel:
Szenario-Planung




2. Marktorientierter Unternehmensplan als Ausgangspunkt der Personalplanung

Die ganzheitliche Vorgehensweise der Personalbedarfplanung ergibt sich zwangslaufig aus
ihrer notwendigen Ableitung von vorgelagerten unternehmerischen Gesamt- und Teilplanen,
wobei gegenwartige und zukinftige Wechselwirkungen zwischen relevanten betrieblichen
Funktionsbereichen zu berlcksichtigen sind und entstehende Ungewissheiten, resultierend
aus offenen Entwicklungen und steigenden Komplexitaten, es haufig erfordern, die Personal-
planungen als Alternativplanungen mit verschiedenen Varianten zu konzipieren. Naturgeman
umfasst die Personalplanung alle Bereiche der Personalwirtschaft (s.a. Punkt 1Ziffer 1.7 und
1.8 der vorliegenden Arbeitsunterlage), also beispielsweise nicht lediglich die quantitative
Personalbedarfsplanung.

1. Planungsverfahren  Oberste Unternehmensgrundsatze

Zielrichtung Unternehmens-Globalziele
y |
2. Ausgangslage, Prognosen Informations-
Analyse und beschaffung (ZIS)
Prognose
M
3. Teilplanung Marketingziele
-

Marketingmanahmen

-
Beschaff- | Produk- Finan- Absatz
Folgepléane ung tion zierung

i

Personal- | EDV- | Raum- | sonstige Betriebs-

plan Plan plan aufbauplane
Erfolgsplan Erfolgsplan
4. Koordination ‘
der Teilpléne \ 4
und formelle Unternehmensplan
Festlegung des
Gesamtplans ‘
5. Zielvorgabe, ¢
Ausfihrung Zielvorgabe

und Kontrolle

Kontrolle, Revision




3. Informationen aus den Unternehmensplanen

ABSATZDATEN A | ABSATZPLANE i

Z.B.: 1000 Motoren
statt 1000 + x

BAUPROGRAMME ] A PRODUKTIONSPLANE N

z B.: Aufstockung um 200
Motoren ggu. 1000

Personal-
planung
mit Teil-
plinen

INVESTIONEN - — INVESTITIONSPLANE - -

z.B.: Bau einer teilautoma-
tischen Lackieranlage

mittelbarer Informationsbeda

ORGANISATIONSGRUNDSATZE ORGANISATIONSPLANE 7

z B.: Unterstellungsver-
haltnis nicht geklart

Jlepagsuonewloyu| Jajegjapiuiun

y y

PERSONALEINSATZPLANUNG & — — — — — & — & o — —~

Hilfsmittel:

Stellenplane

Stellenbesetzungsplane

Stellenbeschreibungen — Funktionendiagramme
Nachfolge- oder Laufbahnplane



4. Mitarbeiterbezogener Personalplan — Planungsmodell (Ubersicht)

1. Personalpolitische  2)

Zielrichtung

Oberste personalpolitische
Grundsatze

6. Koordination der
Personalunterplane
und Festlegen des
Personal-Markteting-
plans

Personalmarketing-Plan (Ziff. 3-5)

b) Personalpolitische Globalziele
|
¢ Marketingplan
2. Ausgangslage, r
Analyse der Ausgangs- | Ausgangslage ,—> Analyse <«—| Personal- 1o |
lage, Prognose, bedarfsplan
Alternativen :
Alternativen
Prognosen | > (global)
. Personalpolitische \4
Planziele i i
Personalmarketing-Ziele,
lang-, mittel, kurzfristig,
nach Anforderungsgruppen
4. Personalpolitische e
MaRnahmen Personalmarketing-MaRnahmenplan
(Unterplane - hier Stellen-,
ohne weitere Unter- Stellenumfeld- | Stellenabsatz: .
gliederung) gestaltung Offentllch- Ausb'|ldung, Auswahl
(Personal- keitsarbeit, Fortbildung ]
organisation) Werbung
Personalfiihrung Freiwillige Sozialleistungen
I
5. Folgeplane (fur AuTD p +
die Durchflihrung utbau- un L Personal- Raum- IT-Kapa-
von 4): des Ablaufor- | Zustandig |- © o ¢ bedarf | zitatsbedarf
Betriebsbereichs ganisation keit im PW im PW im PW im PW
Personal imPW
A4

A 4

7. Personalkosten

Kostenvorschau

8. Koordination des
Personalplanes mit
den tibrigen betrieb-
lichen Teilplanen
zum Unternehmens-
plan

v

Koordination des Personalplans
im Unternehmensgesamtplan;
Festlegen des Personalplans

v

9. Ausfiihrung,
Kontrolle

Zielvorgaben
|

Kontrolle

Plananpassung




5. Abgangs-Zugangs-Tabelle als quantitatives Mittel der Personalbedarfsplanung

Abteilung/Betrieb:

Abgange/Zugange Zeitraum 200. Zeitraum 200. Zeitraum 200.

Bestand am Anfang des Zeitraumes

minus Abgéange durch

- Pensionierung

- Einberufung Bundesheer, Zivildienst

- Befdrderung innerhalb der Abteilung

- Versetzung in andere Abteilung

- Aushildung

- Entlassung

- Tod

- Kundigung durch Arbeitnehmer

- Sanstige:

Summe der Abgange:

Bestand nach Abgdngen

plus geplante (feststehende) Zugange

+ Ruckkehr Bundeswehr, Zivildienst

+ Befdrderung innerhalb der Abteilung

+ Versetzung in die Abteilung

+ Ruckkehr aus der Aushildung

+ Einstellung

+ Ubernahme aus dem Lehrverhaltnis

+ Sonstige:

Summe der Zuginge:

Personalbestand:




6. Praktische Schritte der Personalbedarfsplanung (Schema; Schwan/Seipel)

Personalbedarfsplanung

Bei der Personalbedarfsplanung wird der zur Erfillung der Unternehmensaufgabe
erforderliche Personalbedarf ermittelt sowie die zukinftig zu erwartende
Uberdeckung, Deckung bzw. Unterdeckung in quantitativer, qualitativer, zeitlicher
und raumlicher Hinsicht festgestellt.

Die zeitiiche Komponente der Personalbedarfsplanung gibt dariiber
Auskunft, bis zu welchem Planungshorizont Bedarfsprognosen gemacht
werden sollen.

Die quantitative Komponente der Personalbedarfsplanung fragt nach der
Zahl der bendtigten Mitarbeiter/innen und Flhrungskrafte.

Die gualitative Komponente der Personalbedarfsplanung legt fest, tUber
welche Qualifikationen das Personal bis zum Planungshorizont verfligen

Qualifikationen gebilindelt werden kénnen.

Inhalte und Bestandteile der Personalplanung

Personalbedarfs planung.

Bei der Personalbedarfsplanung wird der zur

Erflullung der Unternehmensaufgabe erforderliche Personalbedarf ermittelt
sowie die zukiinftig zu erwartende Uberdeckung, Deckung bzw.
Unterdeckung in quantitativer, qualitativer, zeitlicher und raumlicher
Hinsicht festgestelit.

Personalbeschaffungs planung.

und externen Arbeitsmarkten unter Verwendung bestimmter
Beschaffungswege und —mittel bis zum Planungshorizont beschafft werden
sollen.

Personaleinsatzpianung.

Personaleinsatzplanung legt fest, welche Personen vakanten Stellen zugeordnet
werden sollen. Dabei sollen Anforderungen und Fahigkeiten moglichst gut
ubereinstimmen.



Personalfreisetzungs planung:.

Personalfreisetzungsplanung legt aufgrund des negativen Saldos aus
Bedarf und Bestand fest, wie viel Personen ihre Stelle verlieren und was
mit diesen Personen zu geschehen hat.

Personalentwickiungspianung:.

Personalentwicklungsplanung legt fest, bei welchen Personen bis zum
Planungshorizont ihre fachlichen, methodischen und sozialen
Qualifikationen weiterentwickelt werden sollen und wie dies zu geschehen
hat.

Personalkostenpianung :

Die notwendig ist, weil flr das Personal viele unterschiedliche Kosten
entstehen, die fur die Zukunft ermittelt und geplant werden mussen.

Die Iokale Komponente der Personalbedarfsplanung wird im Arbeitsanfall
vor Ort, am Arbeitsplatz, sichtbar. Je nach Umfang kann man flr eine
Abteilung, einen Unternehmensbereich, mehrere Unternehmensbereiche
und/oder fur das gesamte Untemehmen den Personalbedarf ermitteln.

Yergleichstypen bei der Personalbedarfsemittiung

Bei der Ermittlung des zukinftigen Personalbedarfs werden grundsatzlich zwei
Vergleichstypen verwendet:

Der Zeitvergleich:
Der Zeitvergleich stellt eine Verbindung zwischen Planungszeitpunkt tO und
(zwischen 1 Jahr und 3 Jahren) und / oder langfristiq (= 3 Jahre) ausgestaltet sein.

Der Soli-ist-Vergleich:

Der Personalbestand als Status Quo (=1st) wird in Beziehung gesetzt zu einem
zukinftigen Personalbedarf (=Soll).



Bringt man den zukinftigen Personalbedarf in Beziehung zum gegenwartigen
Personalbestand und beriicksichtigt dabei auch die zu erwartenden

folgenden drei Bedarfsarten auftreten:
Ersatzbedarf

wenn sichere Abgange des Personals zu erwarten sind und diese ersetzt werden
mussen. (Basis fir Personalbeschaffungs- und -entwicklungsplanung)

Neubedarf

wenn Uber den Ersatz hinaus Personen eingestellt werden missen
aufgrund eines héheren zukinftigen Personalbedarfs. (Basis fur
Personalbeschaffungsplanung)

Freistelfungsbedarf.

wenn infolge von Personaliberhang Personal abgebaut
werden muB. (Basis fur Personalfreisetzungsplanung)

Kalkulation des Personalbedarfs

1. Vorwartsrechnung

Personalbestand im Planungszeitpunkt tO

+ Voraussichtliche Zugange im Planungszeitraum tO bis tx
- Voraussichtliche Abgange im Planungszeitraum t0 bis tx
= Voraussichtlicher Personalbestand in tx

+- X (Saldo)

= Personalbedarf in tx, resultiert aus der Umsetzung einer bestimmten
Unternehmenspolitik

Positiver Saldo => Ersatzbedarf und Neubedarf
Negativer Saldo => Freistellungsbedarf



2. Ruckwartsrechnung {mittels der Methode des Saldos)
Personalbedarf an Planungshorizont tx (resultiert aus der Umsetzung
einer bestimmten Unternehmenspolitik)

- Personalbestand im Planungszeitpunkt tO
+ Yoraussichtliche Personalabgange im Planungszeitraum tO bis tx

Positiver Saldo => Ersatzbedarf und Neubedarf
Negativer Saldo => Freistellungsbedarf

Methoden der Personalbedarfsemmittiung

Kennzahlen-Methode:

Z.B. Personalbedarfsermittiung aufgrund der mutmallichen Umsatzentwicklung
Personalbedarf = Geplanter Umsatz / geplanter Umsatz pro Mitarbeiter

Kontrolispannenmethode:

z.B. Ermittlung des Bedarfs an Fuhrungskraften: E = sl
E = Zahl der Personen auf der untersten Hierarchiestufe

s = Kontrollspanne
L = Anzahl der hierarchischen Stufen, auf denen Vorgesetzte eingesetzt sind
== Anzahl der Fiuhrungskrafte: F = sL-1 +sL-2 + .. +gl-L.

Kapazitatshedarfsrechnung:

Yenn fir den betrachteten Zeitraum ein Fertigungsprogramm oder ein
Auftragsbestand vorliegt, kann der Personalbedarf fur die Fertigung mit Hilfe der
Arbeitsplane deterministisch ermittelt werden.

Trendextrapolationen

Fortschreibung von Trends des Personalbedarfs aus der Yergangenheit und der
Gegenwart in die Zukunft. Dieses Verfahren setzt eine unveranderte
Trendentwicklung in der Zukunft voraus.

Regressionsanalyse

Bei der Regressionsanalyse wird von der enwarteten Entwicklung einer Groke auf
den Personalbedarf geschlossen.

Faktorenanalyse

auf Gesetzmaligkeiten



Personalkostenplanung

1. Entgelt
- Léhne und Gehalter EUR
- Zulagen/Zuschléage EUR

2. Personalnebenkosten

- aufgrund von Gesetzen oder Tarifvertragen

Arbeitgeberbeitrdge zur Sozialversicherung EUR
Beitrage zur Berufsgenossenschaft EUR
Bezahlung von Ausfallzeiten EUR
vermagenswirksame Leistungen EUR
Arbeitnehmervertretung EUR
sonstige Leistungen infolge von Tarifvereinbarungen wie 13. Monats- Einkormmen, EUR
Urlaubsgeld

- aufgrund freiwilliger Leistungen:

wobei

Aus- und Weiterbildung EUR
betriebliche Altersversorgung EUR
Weihnachtszuwendungen EUR
Essenszuschisse EUR
Wohnungshilfen EUR
Fahrtkostenzuschisse EUR
sonstige individuelle Zuschisse EUR
SUMME EUR
ROSENKRANZ-FORMEL

PB - Zml * t| * fNVZ + b * fN'\/Z
T T fTvVZ

PB = Personalbedarf
my= durchschnittliche Menge der Tatigkeiten der Kategorie i pro Monat

t,= durchschnittliche Zeit (in Stunden) pro Tatigkeitskategorie i
= kollektivvertraglich vereinbarte Arbeitszeit pro PersonMonat
tu= Zeit fr Verschiedenes" (Zeit fir die keine Zetaufnahmen vorliegen)

fwz= Notwendiger Verteilzett-Faktor; er setzt sich zusammen aus 3 GroRken:

fusz =

fez=

fanz =

Tz =

Faktor fur Nebenarbeiten, z.B. Besucher, Storungen, Wege etc., dieser Fakior liegt — so
Rosenkranz — zwischen 1,2 und 1 4

Faktor der Ermudung und Erholung — hier wird im Allgemeinen ein Wert von 1,12
angenommen; das entspricht auch den Durchschnittswerten fur Persodnliche Yerteilzeten" bei
Refa-Arbetsanalysen

Faktor fur Ausfalizeiten, z.B. Krankheiten, Fehlzeten, Urlaub; liegt je nach Fehlzeitengquote
zwischen1,1und13

fusz X fez X fauz

fz= Tatséchlicher Verteilzeitfaktor = (T x Zahl der Arbeitnehmer —t,) F Zmit,

10



