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Vorwort

Die dritte Auflage der ,,Handlungsanleitung zur betrieblichen Personal-
planung” von Kador, Pornschlegel und Kempe ist seit langem vergrif-
fen. Immer wieder wurde nach einer Neuauflage gefragt. Die Autoren
legen nun eine grindlich Uberarbeitete Fassung vor, die einer Neupu-
blikation gleich kommt, daher auch der veranderte Titel.

Seit Uber einem Jahrzehnt haben sich die Strukturen in der Wirtschaft
grundlegend verandert. Neue Unternehmenskonzepte, die so genann-
te ,New Economy” mit flieBenden Grenzen zur ,alten” Okonomie,
bestimmten Uber Jahre das Feld. Weltweit vernetzte Information und
Kommunikation, Fusionen, Kooperationen und Netzwerke breiten sich
aus. Zielrichtungen fur Personalstrategien und Personalplanung verschie-
ben sich damit nachhaltig.

Die neueren Entwicklungen bilden den Hintergrund dieser Fassung. Die
vorliegende Ausgabe richtet sich nach wie vor an kleine und mittel-
standische Betriebe. Sie brauchen eine systematisierte, aber zugleich
anpassungsfahige und Ubersichtliche Planung des kinftigen Personals.
Es werden also keine tberzogenen Anforderungen an die verwende-
ten Instrumente und Methoden gestellt. Die Handlungsanleitung ist
aber auch gut fur andere Organisationen geeignet, die beispielsweise
im sozialen oder im Gesundheitsbereich arbeiten.

Diese Publikation reicht in wesentlichen Punkten weiter als die meisten
Titel zu diesem Thema:

- Eswird neben der , klassischen” Personalplanung als Stellenplanung
auch eine solche nach Budgets (Personalbudgets) vorgestellt.

- Konzepte einer offenen, prozesshaften Personalplanung, die weni-
ger formalisiert ist, werden aufgegriffen. Vorgehensweisen daftr wer-
den aufgezeigt.

- Der Anteil an Betrieben ohne Betriebsrate hat zugenommen. Wie
sich dort Personalplanung betreiben lasst, wird konkret bertcksich-
tigt.

- Da sich Organisationen und Betriebe der 6ffentlichen Hand immer
starker an Entwicklungen in der privaten Wirtschaft ausrichten, las-
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sen sich die vorgestellten Konzepte und Methoden auch dort weithin
aufgreifen. Das Personalvertretungsgesetz ist dann anzuwenden. Die
vielfaltigen Besonderheiten und Details kénnen hier jedoch nicht dar-
gestellt werden.

- Die rechtlichen Fragestellungen der Personalplanung werden - ent-
sprechend der Rechtslage bei Abschluss des Manuskripts - so aus-
fuhrlich dargestellt, dass die Verantwortlichen Handlungsorientierung
finden kénnen.

Die Verfasser, den Tarifparteien nahe stehend, halten diese Auswei-
tung fur notig, damit sich auch Verantwortliche aus Betrieben orientie-
ren kénnen, die keine Betriebsrate haben oder die nicht Tarifvertragen
unterliegen, die jedoch personal- und sozialpolitisch professionell und
verantwortlich planen und handeln wollen.

Das Betriebsverfassungsgesetz wurde im Juni 2001 novelliert. Dies wird
im Text ausfuhrlich berlcksichtigt. Das novellierte Gesetz bietet neue
und vereinfachte Moglichkeiten, Betriebsrate in Betrieben einzufihren,
in denen es bisher keine gab.

Damit spricht diese aktualisierte Vertffentlichung einen breiteren Kreis
von Praktikern als bisher an. Mége sie eine Handreichung sein, Perso-
nalplanung fur eine sich rasch anpassende und dynamische Unterneh-
mensstrategie zu nutzen wie auch den Interessen der Mitarbeiter als
Arbeitnehmer zu dienen.
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1 Einleitung

Mit dieser Handlungsanleitung sollen die vielen Titel zur Personalpla-
nung nicht einfach um einen weiteren erweitert werden. Es soll viel-
mehr die Licke geschlossen werden, die zwischen wissenschaftlichen
Beitragen einerseits und einfachen Anweisungen andererseits besteht.
Wie der Titel andeutet, soll hier eine auf die Praxis gerichtete Schrift die
Betriebe beim Handeln unterstitzen. Sie soll auch dort anleiten, wo
bisher keine formalisierte Personalplanung besteht, wo die Betriebe aber
bei der Loésung kinftiger Probleme eher systematisch vorgehen und
dabei hinreichend flexibel bleiben wollen.

- Sie richtet sich daher vor allem an Unternehmer als Arbeitgeber, Per-
sonalverantwortliche und Betriebsrate in solchen Unternehmen.

- Sie soll auch Unternehmern oder Personalverantwortlichen in Betrie-
ben ohne Betriebsrat Unterstiitzung sein.

- Auch andere, die Personalpolitik gestalten oder von ihr betroffen
sind, finden hier Informationen und Hinweise zum Handeln.

Diese Handlungsanleitung bietet vor allem folgende Informationen:

- Personalplanung wird als wichtiges Element des Managements von
Unternehmen und Organisationen verdeutlicht, das mit anderen, auch
Ubergeordneten Konzepten und Methoden verbunden ist.

- Die Mindesterfordernisse einer einfachen, doch systematisierten Per-
sonalplanung werden benannt.

- Fur Betriebe mit Betriebsraten wird der Umgang mit Personalpla-
nung unter den Bedingungen des in Teilen neu gefassten Betriebs-
verfassungsgesetzes vermittelt.

- Eine entsprechende Handhabung von Personalplanung in Betrieben
ohne Betriebsrat und ohne Tarifbindung wird ebenfalls dargestellt.

- Die vorgestellten Vorgehensweisen und Techniken einer strukturier-
ten Personalplanung sind flr Betriebe mit 50 bis etwa 1000 Beschaf-
tigten geeignet.

- Es wird vermittelt, wie eine Personalplanung verwirklicht und prakti-
ziert werden kann.

- In Betrieben und Organisationen der 6ffentlichen Hand mit ahnli-
chen Strukturen lasst sich diese Handlungsanleitung nutzen, wobei

13





