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Zahl der Beschäftigten 
im öffentlichen Dienst 1992-2022 (in Millionen)

Quelle: Statistisches Bundesamt 2023; 
jeweils 30. Juni eines Jahres

Strategische Personalplanung



15./16. November 2023 6

Durchschnittsalter der Beschäftigten 
im öffentlichen Dienst 2001-2022 

Quelle: DGB Personalreport Öffentlicher Dienst 2022 
              / Statistisches Bundesamt (ohne Soldat*innen)

Strategische Personalplanung
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Altersstruktur der Beschäftigten 
im öffentlichen Dienst 2022 (Zahl jeweils in Tausend) 

Quelle: Statistisches Bundesamt 2023; 
Stand 30. Juni 2022 (ohne Soldat*innen 
und Bundeseisenbahnvermögen)

Strategische Personalplanung
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Digitalisierung: 
ein „Sammelsurium“ verschiedenster Begriffe

Quelle: Haider (2019), ergänzt

Mobiles Arbeiten

Strategische Personalplanung

Robotik
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Nutzung digitaler Technologien

Formen der digitalen Kommunikation 
sind am weitesten verbreitet. Aber 
auch softwaregesteuerte Arbeits-

abläufe, Assistenzsysteme und 
internetbasierte Projektarbeit werden 

von mehr als der Hälfte aller 
Beschäftigten genutzt.

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit / 
Repräsentative Befragung von 
Beschäftigten in Deutschland 2022

Strategische Personalplanung
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Veränderte Arbeits- und Kompetenzanforderungen

Die Mehrheit der digitalisiert Arbeitenden sieht sich durch die 
Veränderungen mit höheren Anforderungen konfrontiert.

Strategische Personalplanung

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit / 
Repräsentative Befragung von 
Beschäftigten in Deutschland 2022
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• Bereitstellung der Arbeitskräfte

mit den richtigen Fähigkeiten und Kenntnissen
in der erforderlichen Anzahl
zum richtigen Zeitpunkt
am richtigen Ort 

• Personalplanung 

kurzfristig (laufendes u. 
folgendes Jahr)

mittel- und langfristig 
(2 bis 5 Jahre, teilweise 
bis zu 10 Jahren; Strategiebezug)

Operative Personalplanung

Strategische Personalplanung

Quantitativer und
qualitativer Personalbedarf

Was ist strategische Personalplanung?
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Wie geht man vor 
bei strategischer Personalplanung?

Schritt 1

Wie sieht die 
strategische

Ausrichtung der 
Organisation aus?

Wie setzt sich
das Personal 

heute zusammen? 
(IST)

Welches 
Personal

wird in Zukunft 
benötigt? 

(SOLL)

Wo besteht
Handlungsbedarf?

(VERGLEICH 
SOLL-IST)

Welche 
Maßnahmen

sollen (bereits
heute) umgesetzt

werden?

Schritt 2 Schritt 3 Schritt 4 Schritt 5



Der Personalbedarf lässt sich als Bruttobedarf und Nettobedarf abbilden. Ausgangspunkt
ist der derzeitige Personalbestand, der durch zukünftige Zu- und Abgänge verändert wird. 

Personal-
bestand

Ist-
Personalbestand

Personalabgänge

Personal-
zugänge

Netto-
personalbedarf

Bruttopersonalbedarf
(=Soll-Personalbestand)

tit0 t

Brutto- und Nettopersonalbedarf
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Personalbestand(sentwicklung)

Personalbedarfsplanung

Personalfolgeplanung

Personal-
beschaffung

Personal-
entwicklung

Personal-
einsatz

Personalkosten

Personal-
reduzierung

+

Personalplanung und Personalmanagement
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Was sind Jobgruppen?
◼ In Jobgruppen (auch Jobfamilien genannt) werden charakteristische Tätigkeits- und 

Anforderungsprofile von Stellen zusammengefasst. 

◼ Es sind somit Bündel derselben Aufgaben, Qualifikationen und Anforderungen –
unabhängig von Personen, Organisationseinheiten und Entgeltgruppen. 

◼ Zur Bildung der Jobgruppen können Stellen mit gleichen oder ähnlichen Aufgaben 
aus verschiedenen Fachbereichen zusammengefasst und in Cluster eingeteilt 
werden.

Wozu dienen Jobgruppen?
◼ Die Bildung von Jobgruppen dient der Überschaubarkeit und reduziert die 

Komplexität für die weiteren Planungsschritte.

◼ Durch die Bündelung in Jobgruppen kann quantifiziert werden, wie viele 
Vollzeitbeschäftigte pro Jobgruppe vorhanden sind. 

◼ Dies schafft Transparenz hinsichtlich der notwendigen Kompetenzen.

Jobgruppen
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Praxisbeispiele für Jobgruppen

Beispiel für mögliche Jobgruppen 
einer Finanzbehörde

◼ Verwaltungsleitung 

◼ Innendienst: Veranlagungsstellen 

◼ Innendienst: Funktionsdienststellen 

◼ Innendienst: Sonstiger Innendienst 

◼ Außendienst: Prüfung 

◼ Außendienst: Steuerfahndung 

◼ Organisation und Hausverwaltung 

◼ Sachgebietsleiter 

Beispiel für mögliche Jobgruppen 
einer Universität 

◼ Strategie und Planung 

◼ Assistenzfunktionen 

◼ Fachbereichsleitungen Lehre 

◼ Fachbereiche 

◼ Haushalt und Controlling 

◼ Personal und Recht 

◼ Facility Management 

◼ Marketing und Kommunikation 

◼ IT 
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Anforderungen der Organisation
v.a.:
▪ optimale Deckung des Personal-

bedarfs, Aufrechterhaltung der 
Funktionstüchtigkeit

▪ anforderungs- und eignungs-
gerechter Personaleinsatz

▪ bessere Vorausschaubarkeit und 
Kontrolle der Personalkosten-
entwicklung

▪ Schaffung eines Frühwarnsystems
▪ Versachlichung der Personalpolitik
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Interessen der Beschäftigten

v.a.:
▪ Reduzierung von Arbeitsbelastungen
▪ Qualifizierung durch Aus- und 

Weiterbildung
▪ Schutz besonderer Beschäftigten-

gruppen (z.B. Ältere, Leistungs-
gewandelte)

▪ Schaffung eines Frühwarnsystems
▪ Versachlichung der Personalpolitik

(in Anlehnung an 
Gensmantel 2012)

Kapazitäts-, Beschaffungs-, „Alters-“ und „Kompetenzrisiken“ 
besser erkennen und einschätzen

Anforderungen der Organisation
mit Interessen der Beschäftigten verknüpfen

Einbeziehung des Personalrats



Das Planungstool Pythia

Analyse von Kapazitätsbedarfen



Das IT-Tool PYTHIA für die strategische 
Personalplanung nutzen:

◼ PYTHIA leitet durch den Ablauf der strategischen 
Personalplanung.

◼ PYTHIA visualisiert die Eingaben anschaulich.

◼ PYTHIA erstellt automatisch einen Ergebnisbericht, 
der Informationen enthält wie ... 

◼ Strategie
◼ Personalstruktur
◼ Jobgruppen
◼ Szenarien zur Entwicklung
◼ Handlungsbedarf
◼ Maßnahmen

IT-Tool Pythia

Gefördert im Rahmen der Initiative Neue Qualität der Arbeit
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Für die Bestimmung der einzelnen 
Kompetenzen der Jobgruppen 
öffnet sich jeweils ein separates 
Fenster.





z.B. Standort

Drop-down-Menu 
für die Zuordnung 
bzw. Änderung 
der Jobgruppe





Für die Bearbeitung / Angabe der 
Schätzwerte des Personalbedarfs 
(SOLL) öffnet sich für jede 
Jobgruppe ein separates Fenster.









Jede Maßnahme kann über ein 
separates Fenster spezifiziert werden.





(ausgewählte Folien)











Beispiel aus der Praxis

(anonymisiert / verfremdet und verallgemeinert)

Analyse von Kompetenzbedarfen



Arbeitsschritte
▪ Analyseprozess vorbereiten, u.a. Überblick über

▪ Arbeitsabläufe heute und in Zukunft
▪ geplante technische Änderungen
▪ Jobbeschreibungen im ausgewählten 

Unternehmensbereich

▪ Arbeitsgruppe bilden (u.a. Personalabteilung, 
Interessenvertretung, IT-Experte/Expertin, 
Vertreter/innen aus Unternehmensbereich)

▪ Allgemeines Kompetenzraster im Rahmen von 
Workshops entwickeln und für die Jobgruppen des 
Unternehmensbereichs als Anforderungsprofil 
spezifizieren

▪ Es werden die zukünftig benötigten Kompetenzen 
ermittelt (Soll).

▪ Die Beschäftigten des ausgewählten Unternehmens-
bereichs werden in Jobgruppen eingeteilt, die mit 
Kompetenzanforderungen hinterlegt werden. Diese 
werden in folgende Bereiche gegliedert:

▪ Fachliche Kompetenzen
▪ Methodenkompetenzen
▪ Soziale/persönliche Kompetenzen

1. Ermittlung von Kompetenzbedarfen

Wir wissen, welche Kompetenzen im ausge-
wählten Unternehmensbereich in 2 bis 5 Jahren 
gebraucht werden.
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Beispiel für Kompetenzraster

b) Methodenkompetenzen
▪ Projektmanagement

▪ Sprachkenntnisse 

▪ Digitales Denken und Handeln

▪ Softwarekenntnisse

▪ Kostenbewusstsein

▪ etc.

a) Fachliche Kompetenzen
▪ Produktkenntnisse

▪ Markt- und Kundenwissen

▪ Kundenzufriedenheit

▪ Internes Geschäftsverständnis

▪ Betriebswirtschaftliche Kenntnisse

▪ etc.

c) Soziale/persönl. Kompetenzen
▪ Selbstorganisiertes Handeln

▪ Verantwortungsbewusstsein

▪ Problemlösungsorientierung

▪ Interne Kommunikation und 
Zusammenarbeit

▪ Lernbereitschaft

▪ Anpassungs-
/Veränderungsfähigkeit

▪ etc.

Soll-Profil
0 = nicht erforderlich
1 = erforderlich auf grundlegendem Niveau
2 = erforderlich auf fortgeschrittenem Niveau
3 = erforderlich auf sehr hohem Niveau
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Einschätzung der Kompetenzen
durch Vorgesetzte
▪ Der Fragebogen wird für alle Beschäftigten des 

Unternehmensbereichs zusätzlich von ihren direkten 
Vorgesetzten ausgefüllt (Fremdeinschätzung Ist).

▪ Die Ergebnisse der Fremdeinschätzung werden den einzelnen 
Beschäftigten mitgeteilt. 

Interviews mit Beschäftigten
▪ Auf Basis des Kompetenzrasters wird ein Fragebogen erstellt, 

der mit den Beschäftigten gemeinsam ausgefüllt wird.

▪ Ergebnis ist die Selbsteinschätzung der Beschäftigten mit Blick 
auf heute vorhandene Kompetenzen (Ist).

▪ Die Teilnahme an der Befragung ist freiwillig.

▪ Abgefragt wird auch die Bereitschaft zur Weiterentwicklung 
durch Qualifizierung und Wünsche/Bedarfe der Beschäftigten 
rund um das Thema persönliche Entwicklung.

▪ Die Ergebnisse werden personenbezogen dokumentiert.

2. Analyse der Ist-Situation

Wir wissen, welche Kompetenzen im aus-
gewählten Unternehmensbereich heute 
vorhanden sind, und wir kennen die 
Weiterbildungsbereitschaft.
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Fachliche Kompetenzen: Selbsteinschätzung 
(IST) (Mittelwert gesamt)

Basisniveau sehr hohes 

Niveau

nicht 

vorhanden
fortgeschrittenes 

Niveau

Produktkenntnisse

Markt- und Kundenwissen

Kundenzufriedenheit

Internes Geschäftsverständnis

Betriebswirt. Kenntnisse

xxx

xxx

xxx
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Methodenkompetenzen: Selbsteinschätzung und 
Fremdeinschätzung (IST) (Mittelwert gesamt)

Basisniveau sehr hohes 

Niveau

nicht 

vorhanden
fortgeschrittenes 

Niveau

Projektmanagement

Sprachkenntnisse 

Digitales Denken u. Handeln

Softwarekenntnisse

Kostenbewusstsein

xxx

xxx

Fremd-
einschätzung 
(Ist)

Selbst-
einschätzung 
(Ist)
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▪ Die Ergebnisse der Kompetenzbedarfsanalyse und der Ist-Analyse liefern Erkenntnisse 
bezüglich der Abweichung zwischen vorhandenen Kompetenzen (Ist) und künftigem 
Bedarf (Soll).

▪ Die Ergebnisse werden in ihrer zusammengefassten Bedeutung aufbereitet.

3. Soll-Ist-Abgleich Kompetenzen

Wir kennen die Lücke zwischen den vorhan-
denen und künftig erforderlichen Kompetenzen 
im ausgewählten Unternehmensbereich.
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Fachliche Kompetenzen: Vergleich Ist (jeweils 
Mittelwert gesamt) und Soll-Profil Jobgruppe

Basisniveau sehr hohes 

Niveau

nicht vorhan-

den/erforderlich
fortgeschrittenes 

Niveau

Fremd-
einschätzung 
(Ist)

Selbst-
einschätzung 
(Ist)

Produktkenntnisse

Markt- und Kundenwissen

Kundenzufriedenheit

Internes Geschäftsverständnis

Betriebswirt. Kenntnisse

xxx

xxx

xxx

Soll-Profil 
(Beispiel, 
Mittelwert-
Darstellung)
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4. Ableitung eines Qualifizierungskonzeptes

55

▪ Übersetzung der Qualifikationsbedarfe in Weiterbildungsbausteine unter Nutzung der 
breiten Palette von Lernmöglichkeiten (E-Learning, On-the-job-Training, Präsenzseminare, 
Coaching/Mentoring etc.)

▪ Erstellung eines detaillierten Qualifizierungskonzepts (Personalabteilung)

▪ Organisation der Umsetzung der Qualifizierung (Personalabteilung)

Wir wissen, wie wir die Lücke zwischen den 
vorhandenen und künftig erforderlichen 
Kompetenzen schließen können.
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Kommunikationsmodule
▪ Zum Start des Projektes: 

Auftaktveranstaltung für Beschäftigte
▪ Erläuterung der Zielstellung des Projektes (Hinweis auf Vertraulichkeit)
▪ Präsentation der Projektschritte
▪ Vorstellung des Interviewteams

▪ Während des Projektes
▪ Intranet
▪ Info-Monitore
▪ Sprechstunden bei Personalabteilung und Interessenvertretung
▪ etc.

▪ Am Ende des Projektes: 
Informationsveranstaltung für Beschäftigte
▪ Vorstellung der Ergebnisse
▪ Ankündigung des Qualifizierungsprogramms
▪ Erläuterung des weiteren Vorgehens

Bedeutung der Kommunikation
▪ Veränderungsprozesse lösen in der Regel Ängste und 

Unsicherheiten bei Beschäftigten aus. Das beste 
Gegenmittel ist Kommunikation und Transparenz.

▪ Daher sollte bereits vor Beginn des Prozesses und 
dann projektbegleitend kontinuierlich über verschie-
dene Kanäle an die Beschäftigten kommuniziert 
werden, was aus welchen Gründen mit welcher 
Zielsetzung geplant ist und wie das Projekt sich 
entwickelt.

Kommunikationskonzept

Der Erfolg eines Projektes, das die 
Beschäftigten betrifft, steht und fällt mit 
der Umsetzung von Kommunikation und 
Beteiligung.
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Welche Möglichkeiten hat der Personalrat, sich am Personalplanungsprozess zu beteiligen?

Rolle von Personalräten
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„Personalplanungs-Paragrafen“ des BPersVG

§ 78 Abs. 3 BPersVG: Anhörungsrecht
▪ Personalanforderungen zum Haushaltsvoranschlag

(von der Dienststelle angemeldeter personeller Mehr- bzw. Minderbedarf)

▪ Personalplanung

▪ Stellungnahme des Personalrats

▪ Vorschläge des Personalrats

§ 68 Abs. 2 BPersVG: Informationsanspruch
▪ Allgemeine Unterrichtung durch die Dienststelle 

(umfassend“ und „rechtzeitig“), kein expliziter Bezug zu Personalplanung

▪ Vorlage entsprechender Unterlagen (Personalstammdaten, Stellen-
beschreibungen, Anforderungsprofile, Stellenpläne, Personalbedarfs-
berechnungen etc.)
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Einbeziehung des Personalrats laut BPersVG

◼ Dienststelle laut BPersVG nicht dazu verpflichtet, Personalrat am 
„eigentlichen“ Personalplanungsprozess zu beteiligen

◼ Kein erzwingbares Mitbestimmungsrecht

◼ Bei Folgeaktivitäten der Dienststelle, die sich aus Personalplanung 
ergeben, können Mitbestimmungsrechte nach §§ 75 bis 77 
BPersVG entstehen,
z.B. Stellenausschreibungen, Beurteilungsrichtlinien; Richtlinien über die personelle 
Auswahl bei Einstellungen, Versetzungen, Umgruppierungen und Kündigungen; 
Einstellungen, Versetzungen, Weiterbeschäftigung über die Altersgrenze hinaus; 
Fragen der Arbeitszeit und des Arbeits- und Gesundheitsschutzes; allgemeine Fragen 
der Fortbildung der Beschäftigten und der Auswahl der Teilnehmer*innen an 
Fortbildungen; Maßnahmen zur Durchsetzung der tatsächlichen Gleichberechtigung 
von Frauen und Männern

◼ Mitbestimmungsrechte bei Folgeaktivitäten
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Besonderheiten in Bundesländern nach LPVGs

◼ In meisten LPVG gehen Beteiligungsrechte des Personalrats bei 
Personalanforderungen und Personalplanung über Bestimmungen 
des BPersVG hinaus (bzw. sie werden spezifiziert)

Personalanforderungen
◼ Anhörungsrecht, z.B.

◼ Hamburg: Bemessung des Personalbedarfs, Aufstellung des Organisations- und des 
Stellenplans der Dienststelle

◼ NRW: Vorbereitung der Entwürfe von Stellenplänen, Bewertungsplänen und 
Stellenbesetzungsplänen

◼ Mitwirkungs- bzw. Beratungsrecht, z.B.
◼ Bremen, Brandenburg, Niedersachsen, Rheinland-Pfalz: Erörterung

◼ Berlin: Anmeldung für Dienstkräfte im Rahmen der Entwürfe für den Haushaltsplan, 
Änderungen der Stellenrahmen und der Dienstposten- und Arbeitsbewertung sowie 
Stellenverlagerungen

◼ Saarland: Aufstellung von Organisationsplänen und Stellenplanentwurf
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Besonderheiten in Bundesländern nach LPVGs

Personalplanung
◼ Unterrichtung durch die Dienststelle, z.B.

◼ Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern: Unterrichtung in Bezug auf Personal-
planung

◼ Berlin: Unterrichtung in Bezug auf Wirtschaftsplanung oder Haushaltsplanung der 
Dienststelle sowie der sich daraus ergebenden Auswirkungen auf die Personalplanung

◼ Baden-Württemberg, Hamburg, NRW, Niedersachsen: Bildung eines Wirtschafts-
ausschusses, der rechtzeitig und umfassend anhand entsprechender Unterlagen über 
die wirtschaftlichen Angelegenheiten und die sich daraus ergebenden Auswirkungen 
auf die Personalplanung zu informieren ist 

◼ Anhörungsrechte, z.B.
◼ Baden-Württemberg, Bremen, Hessen, Nordrhein-Westfalen, Sachsen und Thüringen: 

Vergleichbare Regelungen zu § 78 Abs. 3 Satz 3 BPersVG, mit Bezug zu Personal-
planung
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Besonderheiten in Bundesländern nach LPVGs

Personalplanung
◼ Mitwirkungs- bzw. Beratungsrechte, z.B.

◼ Baden-Württemberg, Bayern, Hessen, NRW, Saarland: Aufstellung von (dienstlichen 
bzw. behördlichen) Grundsätzen der Personalplanung bzw. der Personalbedarfs-
berechnung

◼ Rheinland-Pfalz: Erörterung der Personalplanung

◼ Bremen: Erörterung der behördlichen Personalprogramme

◼ Mecklenburg-Vorpommern: Erörterung mitbestimmungspflichtiger Personalmaß-
nahmen und Initiativen (wie Einstellungen, Fragen der Fortbildung etc.), wenn sie sich 
noch im Planungsstadium befinden

◼ Brandenburg: Beratung in Fragen der Personalplanung

◼ Thüringen: Vorschlagsrecht bei Personalplanung, das sich auf Eingliederung 
schwerbehinderter Menschen bezieht

◼ Niedersachsen: Dienststelle hat bei „Aufstellung der Entwürfe des Stellenplans, des 
Beschäftigungsvolumens und des Personalkostenbudgets durch die oberste 
Dienstbehörde“ mit dem Personalrat „das Benehmen herzustellen“
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Besonderheiten in Bundesländern nach LPVGs

Personalplanung
◼ Mitbestimmungsrecht

◼ Schleswig-Holstein: Mitbestimmung des Personalrats „bei allen personellen, sozialen, 
organisatorischen und sonstigen innerdienstlichen Maßnahmen, die die Beschäftigten 
der Dienststelle insgesamt, Gruppen von ihnen oder einzelne Beschäftigte betreffen 
oder sich auf sie auswirken“ – somit auch bei Fragen der Personalplanung 

◼ Brandenburg und Hessen: Mitbestimmung bei Aufstellung von Grundsätzen für die 
Personalplanung bzw. für die Bemessung des Personalbedarfs

◼ Bremen: Mitbestimmung bei Aufstellung von Stellenplan-Entwürfen

◼ In den anderen zwölf Bundesländern sehen die jeweiligen LPVG keine vergleichbaren 
Mitbestimmungsrechte vor.



Praktische 
Ansatzpunkte für 

Personalräte

Sich im Gremium 
organisieren und eine 

Meinung bilden

Expertenwissen 
aufbauen

Sachkundige Beschäftigte 
hinzuziehen und 

Beschäftigte befragen

Informationen anfordern 
und die richtigen Fragen 

stellen

„Gesundheit“ und 
„Arbeitsbelastung“ auf 

die Agenda setzen

Eigenen Analysen 
durchführen

Praktische Ansatzpunkte (Auswahl)
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Informationen/Unterlagen anfordern

Beispiele:
◼ Unterlagen zum Leitbild und zur Personalstrategie 

◼ Dokumente zur Aufbau- und Ablauforganisation bzw. Übersichten über vorhandene 
Stellen und Funktionen, z. B. in Form eines Organigramms 

◼ Daten zur Struktur des Personalbestands (Altersstruktur, Teilzeitbeschäftigung etc.) 
bzw. Personalstammdaten mit Angaben etwa zu Alter der Beschäftigten/Alters-
gruppen, Tätigkeitsgruppen 

◼ Daten zur Qualifikation des Personalbestands 

◼ Angaben über zu erwartende Veränderungen des Personalbestands bzw. 
Personalprognosen wie Ausscheiden aus Altersgründen, Inanspruchnahme von 
Ruhestandsregelungen, Elternzeit, Fluktuation 

◼ Daten zur Abschätzung des zukünftigen quantitativen und qualitativen 
Personalbedarfs 

◼ Personaleinsatz- bzw. Dienstpläne 

◼ Angaben zu (geplanten) Maßnahmen zur Personalbeschaffung 
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Die „richtigen“ Fragen stellen

Fragen zur Strategie
◼ Welche Aufgaben soll die Dienststelle wahrnehmen? 

◼ Welche Dienstleistungen und Services sollen in welchem Umfang und in welchen 
Zeiträumen erbracht werden? 

◼ Welche neuen Dienstleistungs- und Serviceangebote sollen in Zukunft auf- oder 
ausgebaut werden? 

◼ Auf welche absehbaren gesellschaftlichen Trends und Anforderungen von Bürger*innen 
will die Dienststelle wie reagieren? 

◼ Wie soll die Leistung erbracht werden? Wie sieht das Leistungsangebot aus? 

◼ Wie und auf welche Weise soll gearbeitet werden? Welche Arbeitsorganisation wird 
dafür benötigt? 

◼ Welche (neuen) Technologien sollen dabei eingesetzt werden? 

◼ Welche Investitionen sind geplant? 

◼ Welche Chancen und Risiken sind zu beachten?
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Die „richtigen“ Fragen stellen

Fragen zum Personalbestand
◼ Wie sieht die Altersstruktur des Personals aus? 

◼ Wie ist der Qualifikationsstand der Beschäftigten? 

◼ Wie hoch ist der Anteil der Teilzeitbeschäftigten? 

◼ Wie hoch ist der Anteil der befristet Beschäftigten? 

◼ Wie hoch ist der Anteil der abgeordneten Beschäftigten (zu einer anderen Behörde oder 
von einer anderen Behörde im eigenen Haus)? 

◼ Wie hoch ist der Anteil der Auszubildenden? 

◼ Wie hoch ist der Anteil von Leiharbeitskräften und Werkvertragsbeschäftigten (falls 
vorhanden)? 

◼ Wie hoch ist der Krankenstand? Welche Personen sind wie lange in Elternzeit? 

◼ Welche Zu- und Abgänge werden für den Planungszeitraum berücksichtigt? 
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Die „richtigen“ Fragen stellen

Fragen zur Einschätzung des künftigen Personalbedarfs
◼ Welche Auswirkungen hat die Strategie für die kommenden Jahre auf die Personalsitua-

tion? Welche Belegschaft wollen wir haben? 

◼ Welche Jobgruppen werden bei der Personalplanung zugrunde gelegt? 

◼ Welche Veränderungen der Kompetenzen bzw. welche neuen Kompetenzen werden 
zukünftig erwartet? 

◼ Wie viele Arbeitskräfte sind in Zukunft erforderlich? 

◼ Fallen künftig Jobgruppen weg oder entstehen neue? Welche neuen Aufgaben werden 
durch den digitalen Wandel und eine stärkere Hinwendung zu E-Government entstehen, 
welche entfallen? 

◼ Wo treten zukünftig personelle Lücken oder möglicherweise Probleme der 
Arbeitsfähigkeit der Beschäftigten auf? 

◼ Wie wird der Handlungsbedarf bewertet? Welche Maßnahmen sind geplant (Ausbildung, 
Qualifizierung, Rekrutierung etc.)? 

◼ In welchem Verhältnis stehen Personalbedarf und Personalkosten? Welche Kosten sind 
bei der Umsetzung von Folgemaßnahmen zu erwarten?



◼ Eine Beteiligung von Personalräten bei strategischer Personalplanung bietet Chancen, 

dienstliche Erfordernisse bestmöglich mit den Interessen des Personals zu verknüpfen.

◼ Idealfall: Mehrwert, der zum Erfolg der Organisation beiträgt – Gute Arbeit, die sich 

positiv auf Gesundheit, Entwicklungschancen und Lebensqualität auswirkt.

◼ Voraussetzung für Beteiligung: Personalräte kennen sich mit den Themen Strategie und 

Personalplanung aus und bringen sich aktiv ein.

◼ Die Einflussmöglichkeiten der Personalvertretung hängen auch von der Kooperations-

bereitschaft der Personalabteilungen/Führungskräfte und den kulturellen Rahmen-

bedingungen ab. 

◼ Die Erfahrung zeigt, dass eine vertrauensvolle Zusammenarbeit sich positiv auswirkt.
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Fazit
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„Instrumentenkasten“

www.personal-
pythia.de

Gefördert im Rahmen der Initiative Neue Qualität der Arbeit

http://personal-pythia.de/


Der Ratgeber informiert u.a. über die Rechte der Personalräte 
bei (strategischer) Personalplanung.

Ratgeber für Personalräte
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Gefördert im Rahmen der Initiative Neue Qualität der Arbeit



Ausführliche Schritt-für-Schritt-Anleitung zur eigenständigen Durchführung 
einer strategischen Personalplanung:

Handbuch für öffentliche Verwaltungen 
und Organisationen
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Gefördert im Rahmen der Initiative Neue Qualität der Arbeit



Vielen Dank für die 
Aufmerksamkeit

wmp consult –
Wilke Maack GmbH 
Schaarsteinwegsbrücke 2 
20459 Hamburg

Ansprechpartner/innen

Dr. Stefan Stracke

+49 40 69 63 284 – 11

stefan.stracker@wilke-maack.de

Institut für Beschäftigung und Employability IBE:

David Zapp

david.zapp@ibe-ludwigshafen.de

Gaby Wilms

gaby.wilms@ibe-ludwigshafen.de
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