DISKUSSIONSIMPULS DGFP

Strategische Personalplanung

Ein Thema des Personalmanagements
fUr eine kleine Schar von Spezialisten?

Die meisten Unternehmen befinden sich mitten in Transfor-
mationsprozessen, unter anderem durch die Digitalisierung und
die demografische Entwicklung. In dieser Phase, in der sich die
Anforderungen an Fihigkeiten und Anzahl der Mitarbeiter stark
verdndern, ist nur mit grofler Unsicherheit eine Bestimmung
des zukiinftigen Personalbedarfs in Quantitit und Qualitit még-
lich. Erst mittelfristig wird konkretisiert werden kénnen, wel-
che Titigkeiten in welchem Umfang durch den Einsatz von KI,
Automatisierung oder Verinderung der Geschiftsmodelle weg-
fallen oder neu benétigt werden. Dies geht einher mit dem Man-
gel an Fachkriften und dem Kampf um Talente mit Qualifika-
tionen und Kompetenzen, die im Zuge der Digitalisierung not-
wendig werden. In diesem Umfeld wird Strategic Workforce
Planning zu einem Thema, mit dem der Erfolgsfaktor Personal
langfristig geplant werden kann, was hoffentlich Begeisterung
bei Vorstinden und Strategieabteilungen hervorruft.

PLANUNG WIRD GRUNDLAGE WEITERER
MASSNAHMEN

Fiir uns HRler wird die strategische Personalplanung zur Grund-
lage vieler weiterer Mafinahmen: Alle Arten von Workforce-
Transformation-Projekten sind Ableitungen aus den Ergebnis-
sen einer guten strategischen Personalplanung. HRler sind bei
der strategischen Personalplanung gefordert, sich gemeinsam mit
den Fachbereichen mit der Unternehmensstrategie auseinander-
zusetzen und auf dieser Basis Ableitungen fiir den quantitativen
Personalbedarf zu treffen. Und mit Blick auf die durch die Di-
gitalisierung verinderten Kompetenzanforderungen im Idealfall
auch fiir den qualitativen Bedarf. Erste Hiirde: Personaler sagen
hiufig, sie hitten keinen Einblick in die aktuelle Strategie und
geplante zukiinftige Ausrichtung des Unternechmens. Unser Rat-
schlag: die operative Wohlfiihlinsel als Dienstleister mit klaren
Prozessen und Checklisten verlassen, sich in die Welt des Busi-
ness begeben und echter Business Partner sein. Dazu bedarf es
eines Rollenwechsels, den auch schon Dave Ulrich gefordert hat,

nimlich nicht nur als Dienstleister zu agieren, son-
dern auch gestalten zu wollen.

Dies wird auch mit einer Aufwertung des Images
der HR-Arbeit und dem Zuwachs von Einfluss
und Entscheidungsfreiheit belohnt werden, da
sichtbar wird, wie HR mit der Einbindung der
Strategie in die Planung und Ableitung der HR-
Mafinahmen zur Wertschdpfung und zum Un-
ternehmenserfolg beitrigt. Wer diesen Gestaltungs-
anspruch nicht hat, fiir den ist die Strategische
Personalplanung in der Tat kein gutes Werkzeug.

MEHR AGILITAT IN DER
PLANUNG NOTWENDIG

Es gibt noch ein zweites Argument, das uns beim
Thema Strategische Personalplanung hiufig ent-
gegengehalten wird: Eine langfristige Planung ist
in der VUKA-Welt gar nicht mehr méglich. Das
stimmt so nicht, denn nicht der Planungshorizont
dndert sich, sondern es geht um mehr Agilitit der
Planung, die eben hiufiger angepasst werden muss.
Genau hier setzt die Weiterentwicklung der stra-
tegischen Personalplanung an. Auch der Planungs-
prozess muss agil werden. Ein halbes Jahr Vorlauf
und die Planung fiir die nichsten fiinf Jahre steht
unverriickbar — das wird nicht mehr funktionie-
ren. Und ohne Lean Planning, Szenariotechniken
und Vereinfachungen bei den weniger strategi-
schen Planunggseinheiten werden stindig notwen-
dige Anpassungen bei den Planungsparametern
nicht méglich sein. Vor allem die Digitalisierung
und mit ihr verbundene Kompetenzverinderun-
gen sorgen bei derstrategischen Personalplanung
fiir mehr Dynamik. Sie wird zum agilen Instru-
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ment fiir die datenbasierte Entscheidungs-
vorbereitung von Personalmafinahmen.

Anpassungsfihigkeit an dynamische und
komplexe Umweltbedingungen ist das her-
ausragende Merkmal agiler Organisationen
und kiinftig erfolgreicher Unternehmen. Re-
aktiv und noch viel wichtiger: proaktiv. Da-
fiir bedarf es einer vorrausschauenden Pla-
nung mit rollierenden Planungszyklen, in
der die Primissen immer wieder angepasst
werden konnen. Es geht dabei erst einmal
um eine grobe Planung mit Blick auf Job-
familien, die eine Trendaussage fiir die ein-
zelnen Unternehmensbereiche erméglicht.
Die detaillierte operative Planung findet erst
nachgelagert im Rahmen der strategischen
Personalarbeit statt. Fiir langfristige Trend-
aussagen ist die Berechnung bis auf die letz-
te Nachkommastelle irrelevant. Aber die gro-
be Planung wird bereits im Blick haben, wie
sich der quantitative Personalbestand verin-
dert, um friithzeitig rekrutieren und qualifi-
zieren zu konnen. Hinzu kommt, dass vor
allem die Digitalisierung grofle Kompetenz-
verinderungen in den Unternehmen nach
sich ziehen wird, deren Auswirkungen mit
einer agilen strategischen Personalplanung
transparent werden.

PLANUNG BRINGT
WETTBEWERSVORTEIL

In unseren Augen sind damit die Argumen-
te fiiir eine strategische Personalplanung klar:
Wer auf Basis einer guten Personalplanung
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