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Personalwesen/Grundlagen:  Personalbedarfsplanung, Dr. Konrad 
Schwan, 2008, s.a. Literaturliste 
 
Herzstück der Personalwirtschaft ist seit langem die Personalbedarfsplanung als „die 
Bestimmung des qualitativen und quantitativen Bedarfs an Personal, das zur Verwirklichung 
gegenwärtiger und zukünftiger Leistungen der Unternehmung benötigt 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 

 
Ökonomie Management Politik 

PLANUNG UND NEOKLASSIK: 
PLANUNG ERMÖGLICHT 
VOLLKOMMENE INFORMATION, 
KEINE INTERESSENGEGENSÄTZE 
 
Coase-Theorem: 
Märkte und Unternehmen 
sind 
Koordinationsinstitutionen; 
innerhalb eines 
Unternehmens erfolgt die 
Faktorallokation durch 
Hierarchie; bei der Nutzung 
der Märkte und des 
Preismechanismus entstehen 
Kosten 
 
Konsequenzen für die 
Personalplanung: 
Berücksichtigung von 
Informationsasymmetrien und 
Moral Hazards 
 
Personalplanung lohnt, wenn 
Langsicht auf künftige 
Personalveränderungen 
möglich sind, die Ergebnisse 
standardisierbar sind, starke 
Veränderungen ökonomische 
Folgen haben, der Einsatz 
von Äquivalenten nicht 
möglich ist 
 
Beispiel: Rosenkranzformel 
 
 

ZIELSETZUNGEN SIND Z.B. 
BESSERE VERFÜGBARKEIT DES 
PERSONALS, MEHR 
ARBEITSPLATZSICHERHEIT, 
REDUKTION VON KONFLIKTEN, 
NACHWEIS DER EIGENEN 
EXISTENZBERECHTIGUNG 
 
Akzeptanz: kaum, da sie sonst 
verbreiteter wäre 
 
Operative Personalplanung: 
STELLENBILDUNG – 
„VERMESSUNG“ VON PERSONEN 
– RUORDNUNGEN  
 
Ideosyncratic Jobs: 
Personenbezogene 
Stellenbildung 
 
Konsequenzen: zusätzliche 
Berücksichtigung 
interpersoneller und 
apersonaler Aspekte 
 
Personalbestands- und 
Personalbedarfsplanung 
 
Methodenbeispiel: Portfolio-
Planung 

IN UNTERNEHMEN 
TREFFEN 
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 
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2.  Marktorientierter Unternehmensplan als Ausgangspunkt der Personalplanung 
  
Die ganzheitliche Vorgehensweise der Personalbedarfplanung ergibt sich zwangsläufig aus 
ihrer notwendigen Ableitung von vorgelagerten unternehmerischen Gesamt- und Teilplänen, 
wobei gegenwärtige und zukünftige Wechselwirkungen zwischen relevanten betrieblichen 
Funktionsbereichen zu berücksichtigen sind und entstehende Ungewissheiten, resultierend 
aus offenen Entwicklungen und steigenden Komplexitäten, es häufig erfordern, die Personal- 
planungen als Alternativplanungen mit verschiedenen Varianten zu konzipieren. Naturgemäß 
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. 
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3.  Informationen aus den Unternehmensplänen 
 

 
 

 
Hilfsmittel: 
• Stellenpläne 
• Stellenbesetzungspläne 
• Stellenbeschreibungen – Funktionendiagramme 
• Nachfolge- oder Laufbahnpläne 
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4.   Mitarbeiterbezogener Personalplan – Planungsmodell (Übersicht)   
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5.  Abgangs-Zugangs-Tabelle als quantitatives Mittel der Personalbedarfsplanung 
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6.  Praktische Schritte der Personalbedarfsplanung (Schema; Schwan/Seipel) 
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