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Strategisches Personalmanagement - Ptlicht, nicht Kur

LBy failing to prepare, you are preparing fo fail” (Benjamin Franklin/

Strategisches Personalmanagement frisfet in vielen Organisationen
nach wie vor ein Schattendasein. Doch der Arbeitsmarkt veréndert
sich deutlich. Personal als Schliisselressource fir den geschdftlichen
Erfolg steht auf absehbare Zeit hin nicht mehr in ausreichender
Quantitat und gewiinschter Qualitdt zur Verfigung. Organisationen
ohne vorausschauvende Lenkung ihres Personalmanagements riskieren
nicht nur Ubermassig hohe Kosten fur das operative Nachjustieren,
sondem gefdhrden langerfristig ihre dkonomische Existenz. Nach-
folgend erldutere ich vier Aspekte, auf die Arbeitgeber Antworten fin-
den missen. Dazu ist aus meiner Sicht ein sfrukiuriertes sfrategisches
Personalmanagement ein MUST HAVE.

. Wohlstandsdividende”

So wie wir in Punkio Sicherheit bis zum Ukrainekonfliki davon
ausgingen, dass kriegerische Konflikte in Europa unwahrscheinlich
seien, gehen sehr viele Menschen heute davon aus, dass Arbeit
und ein gesicherter Basiswohlstand mit einer guten Ausbildung
gegeben sind. Entsprechend hat sich der Fokus bei der Wahl der
beruflichen Grundausbildung von der Notwendigkeit eines sicheren
Arbeitsplatzes hin zur Erfillung persénlicher Wiinsche verschoben.
Die individuellen Préferenzen sind massgebender als dkonomische
Bedirfnisse. Diese gesellschaftliche ,Wohlstandsdividende” fihrte
einerseifs zum allseits bekannten Fachkréftemangel, andererseits
dussert sie sich auch zunehmend in den vielfdltigsten, individuellen
Anforderungen der Arbeiinehmenden an die Arbeitswelt; zum Bei-
spiel beziglich Teilzeit oder individueller Gestaltung der Arbeit.

Struktureller Arbeitskraftemangel

Neben dieser gesellschaftlichen Entwicklung, die das Arbeitsmarks-
potenzial betreffend fachliche Grundausbildung, Arbeitsmotivation
und individualisierte Anspriiche qualitativ stark veréndert, missen
sich Arbeitgebende auch auf eine deutliche Verknappung der zur
Verfiigung stehenden personellen Ressourcen einstellen. In allen Lan-
dern Europas werden in den kommenden zehn Jahren deutlich mehr
Menschen den Arbeitsmarkt verlassen, als hinzukommen. Zusditzlich
zum bereifs existierenden Fachkréftemangel kommt also dieses |, sfruk-
turelle Arbeitskréftedefizit" hinzu. Der Verteilkampf um (qualifiziertes)
Personal und Talente wird deutlich intensiver werden. Manche Unter-
nehmen werden mit chronischer Unterbesetzung zu kdmpfen haben,
wenn sie in der bestehenden Arbeitsorganisation verharren.

Multipolare Belegschaft

Fine weitere Herausforderung fir die Arbeitgebenden ergibt sich aus
der Kombination der zwei vorangehenden Aspekfe: die Macht auf
dem Arbeitsmarkt verschiebt sich deutlich zu Gunsten der Arbeit-
nehmenden, welche deshalb die Erfillung ihrer Bedirfnisse noch
expliziter einfordern. Der in der Cesellschaft bereits feststellbare
Trend zu einer heferogenen Multipolaritéit, wird sich mittelfristig

auch in der eigenen Belegschaft widerspiegeln. Die sich in ihren
Bedirfnissen teilweise widersprechende Diversifdt auf gemeinsame
sirategische Ziele und eine infegrierende Kultur zu vereinen, wird fir
Geschafisleitungen, Fuhrungskrafte und das Personalmanagement zu
einer sehr grossen Herausforderung.

Auflésung traditioneller Strukturen

New Work und Agilitt fihren bereits zu einer Auflésung inferner
Hierarchien und Strukturen. Die Auflésung traditioneller Strukturen
wird sich jedoch nicht auf das Unternehmen selbst beschranken. Der
Arbeitskraftemangel zwingt diese, den Fokus noch starker auf die
fur die Erfillung ihres Geschéftes essenziellen Ressourcen zu legen.
Jede Organisation muss sich fragen, fir welche Leistungen inteme
menschliche Arbeitskraft notwendig sein wird, welche Leistungen
automatisiert und digitalisiert werden sollen (KI, Roboter] und welche
eistungen man extern zukauft. Die Aussenmauern des Unternehmens
werden durchléssiger werden. Dies fuhrt nicht nur zu zusétzlichen
Risiken beziglich Sicherheit von internem Knowhow und heiklen
Daten, sondern auch zu weitergehenden Herausforderungen:

wie wahrt ein Unternehmen mit offener Organisation seine Allein-
stellungsmerkmale und die Qualitat der Leistungserbringung® Dies ist
nur bedingt eine Frage der Abléufe und Verantwortlichkeiten. Es ist
vielmehr eine Herausforderung fir die Unternehmens- und Fihrungs-
kultur, welche Drittpersonen in die eigene Geschdftsphilosophie
integrieren und einbinden muss.

Der grosse Hebel fir die Bewdltigung all dieser Herausforderungen
liegt nicht in der Effizienz der Arbeitserledigung, sondern in der
Effektivitcit der Leistungserbringung. Effekfiviat erhalte ich aber nur
aus einem strategisch vorausschauenden Handeln; dazu gehért
zwingend auch ein sfrategisches Personalmanagement.
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