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1.  Einordnung des Personalwesens in die Betriebswirtschaftslehre 
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2.  Komponenten von HR-Mangement und ganzheitliche Personalwirtschaft 
 
 
Die steigende Bedeutung ganzheitlicher oder systemischer Ansätze in der Betriebswirtschaft 
und damit auch der Personalwirtschaft begründen sich zum Einen aus den 
Querschnittsfunktionen der Personalwirtschaft in Unternehmen und Organisationen, und 
zwar mit ihren starken Verknüpfungen zum externen Umfeld. Zum Zweiten sind sie eine 
zwangsläufige Folge der wachsenden Komplexität und Ungewissheit, die zu einem 
beherrschenden Thema der Entwicklungen in Gesellschaft, Politik und Wirtschaft geworden 
ist und weniger den je Determinierungen bei Entscheidungen im operativen und teilweise 
auch konzeptionellen Feld zulassen. Durch ganzheitliche Vorgehensweisen ist es begrenzt 
möglich, den Querschnittsfunktionen der Personalwirtschaft  und der Komplexität, 
Ungewissheit sowie der damit einhergehenden sachlichen und zeitlichen Dynamik  
vergleichsweise gut gerecht zu werden bzw. notwendige Entscheidungen und Lösungen 
besser zu erreichen. 
 
Siehe hierzu: Schwan, K.: Organisationsgestaltung. München 2003, S. 270 – 279. 
 
 
 
Überzeugungen und Annahmen 
 
– Es ist die Humanressource, die den Wettbewerbsvorteil schafft. 
– Das Ziel sollte nicht ein bloßes Befolgen von Regeln, sondern Engagement der  

Mitarbeiter sein. 
– Deshalb sollten MitarbeiterInnen sorgfältig ausgewählt und entwickelt werden. 
 
Strategische Qualität 
 
– Wegen der obigen Faktoren sind HR-Entscheidungen von strategischer Bedeutung. 
– Die Einbindung des Top-Managements ist wichtig. 
– HR-Grundsätze sollten in die Geschäftsstrategie integriert sein – aus ihr stammen 

oder sie sogar mitgestalten. 
 
Die entscheidende Rolle der Linien-ManagerInnnen 
 
– Weil die HR-Praxis entscheidend für die Kernaktivitäten des Geschäfts ist, ist sie zu 

wichtig, um allein den Personalspezialisten überlassen zu werden. 
– Linien-ManagerInnen müssen eng eingebunden werden, sowohl als Lieferanten wie 

Promotoren der HR-Grundsätze. 
– Größte Aufmerksamkeit gilt dem Management der ManagerInnen selbst. 
 
Wichtigste Hebel 
 
– Kultur zu managen ist wichtiger als Prozeduren und Systeme zu managen. 
– Integriertes Handeln in Auswahl, Kommunikation, Training, Belohnung und 

Entwicklung, bei dem die einzelnen Verfahren einer gemeinsamen stimmigen 
Grundhaltung verpflichtend sind. 

– Restrukturierung und Arbeitsgestaltung erlauben Delegation von Verantwortung und 
Ermächtigung. 
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3.   Marktorientierter Unternehmensplan und ganzheitlich abgestimmte 
Personalkonzeption 

       - Planungsmodell - 
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4.   Mitarbeiterbezogener Personalplan und Ansätze für eine abgestimmte bzw.  
        ganzheitliche Personal- und Führungsarbeit 
        – Planungsmodell – 
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5. Informationen und Ableitung der Personalplanung aus wesentlichen 
Unternehmensteilplänen 

 

 

Hilfsmittel: 

• Stellenpläne 
• Stellenbesetzungspläne 
• Stellenbeschreibungen – Funktionendiagramme 
• Nachfolge- oder Laufbahnpläne 
• Pläne für die Personalentwicklung 
• Pläne für Qualifikationsanpassungen und -verbesserungen 
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6.   Abhängigkeit der personellen Einsatzplanung von anderen 
       Teilplänen der Personalplanung (Systematik) 
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7.   Ökonomie, Management und Politik der 
       Personalplanung 

 

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 
Langsichten auf künftige 
Personalveränderungen 

möglich und die Ergebnisse 
standardisierbar sind, starke 
Veränderungen ökonomische 

Folgen haben und der 
Einsatz von Äquivalenten 

nicht möglich ist. 
 
 
 

 
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 

– Zuordnungen. 
 

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: 

 Territoriumssicherung – 
Machtkampf – Spiel – 
kollektive Abwehr – 

Aufrechterhaltung des Status 
quo. 

 

Methodenbeispiel:  

Szenario-Planung 
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8.   Ermittlung des Personalbedarfs 

 

 

Voraussetzungen: 

Informationen über 

• Altersstruktur der Belegschaft 
• Fehlzeiten der Mitarbeiter 
• Fluktuationen 
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9.  Abgangs-Zugangs-Tabelle 
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10.   Stellengebundene Einflussfaktoren bei der 
         Personaleinsatzplanung 
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11.  Strategien ganzheitlicher Personalwirtschaft und des Personalmanagements - 
         Integriertes bzw. ganzheitliches Personalmanagement (Grundsystem) 
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12.   Prozess der Strategieformulierung  für die Personalwirtschaft (Schema) 

 

 

 

Quelle: Bühner, 1994 
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13.   Strategieansätze 

 


