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Vorwort zur 12., liberarbeiteten
und aktualisierten Auflage

Bei der vorliegenden 12.Auflage des Lehrbuchs »Personal-Management« handelt es sich
um eine vollstandig liberarbeitete, ergdnzte, aktualisierte, in Teilen komprimierte sowie
in Details prazisierte wie korrigierte Fassung.

Im Fokus stand wiederum die kritische Darstellung theoretisch-abstrakter wie empiri-
scher Beitrage zum umfassenden Lehr- wie Forschungsgebiet der betrieblichen Personal-
arbeitin unterschiedlichen Arbeitsorganisationen. In den letzten Jahren sind dabei in der
akademischen wie populdrwissenschaftlichen Literatur vielfaltige personalwirtschaftlich
interessante Inhalte neu oder verstarkter als vorher diskutiert worden. Auf sie wurde in-
haltlich eingegangen, zumindest sofern es sich nicht um temporére Moden handelte. Die
Ubersicht liber vielféltige theoretische Ansitze, Methoden, Instrumente wie Ideen bietet
fiir die akademische Lehre in unterschiedlichen Studiengdngen eine gute Basis fiir die Ver-
mittlung in der Breite wie oft auch in der Tiefe. Fiir die betriebliche Praxis dient der Text
zur Revitalisierung vorhandener Kenntnisse, aber auch zur Reflexion und gar Revision
eingefahrener, veralteter und/oder ineffizienter Praktiken. Ermutigt durch viele entspre-
chende Riickmeldungen sind zudem die Einschiibe zu »Meinung« verstarkt worden.

Danken méchte ich auch diesmal meinen Mitarbeiter|innen, die mir bei manchen Aufga-
ben und in verschiedenen Phasen hilfreich zur Seite standen. Frau Jeannette Toumli hat
viele Textteile und Abbildungen akribisch korrekturgelesen; sie war von daher am um-
fangreichsten in die Neubearbeitung einbezogen. Frau Dipl.-Kffr. Dr. Cornelia Meurer dis-
kutierte mit mir zahlreiche Textinhalte. Sie sowie Dipl.-Kffr. Dr. Vanessa Bader, Michael
Gutjahr, M. Sc., Kevin Lake, M. Sc., und Magdalena Kéhne, M. Sc., lasen manche Textent-
wiirfe inhaltlich, gaben Verbesserungsvorschlage, entwarfen auch einzelne kleine Texte
selbststandig. Zudem stand mir Frau Viktoria Griiner, B. A., bei Bibliotheksarbeiten sowie
der Priifung einiger Kapitel, vieler Literaturquellen und -verweise entlastend zur Seite.
Sie alle haben mich auf Fehler, weniger zweckmaRige Vorgehensweisen und Quellen auf-
merksam gemacht. lhnen allen bin ich von daher Dank schuldig.

Hinweis: Ohne diskriminieren zu wollen, verwenden wir in diesem Lehrbuch bei der Be-
nennung von Mitarbeitern, Arbeitnehmern und Managern fast ausschlieBlich die mann-
liche Form. Wir wollen dadurch die ethisch-moralisch durchaus gerechtfertigten, unseres
Erachtens aber unschénen Formen von »Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern«, »Mitarbei-
ter*innen« oder »Mitarbeiterinnen« vermeiden. Dariiber hinaus haben wir versucht, in
vielen Zusammenhangen eher neutrale Termini einzusetzen.

Fred G. Becker Bielefeld, im Oktober 2021

»Wen die Dank-
barkeit geniert,
Derist tibel dran;
Denke, wer dich
erst gefiihrt, Wer
fuir dich getan!«
Johann Wolfgang
von Goethe

»So0 eine Arbeit
wird eigentlich nie
fertig, man muf [!]
sie fur fertig
erklaren, wenn
man nach Zeit und
Umstédnden das
Mogliche getan
hat.«

Johann

Wolfgang von
Goethe
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Vorwort zur 1. Auflage

Vorwort zur 1. Auflage

Mit Personal-Management wird zusammenfassend eine Summe von ganz unterschiedli-
chen Tatigkeiten bezeichnet. Zum einen solche, mit denen Menschen in Betrieben unmit-
telbar gefiihrt werden (Fiihrung des Personals: Verhaltenssteuerung); zum anderen auch
solche der Schaffung von Regeln und Bedingungen, nach denen diese Verhaltenssteue-
rung ablaufen und mit denen das Leistungsverhalten der Mitarbeiter beeinflusst werden
soll (Fihrung fiir das Personal: Systemgestaltung).

Erkennbar ist Personal-Management in diesem Sinne in Betrieben stets gehandhabt wor-
den, wenn auch wohl nur selten aufgrund eines systematischen und geschlossenen Kon-
zeptes. Dass dies fiir Personal-Management zunehmende Bedeutung erlangt, wird in der
Wirtschafts- und Verwaltungspraxis mehr und mehr gesehen. Die immer grofier werden-
de Zahl von Betrieben, die fiir »Personal« ein eigenes Vorstandsressort einrichtet, liefert
ein deutliches Indiz flir diese Tatsache.

Dagegen hat sich die Betriebswirtschaftslehre mit den Téatigkeits- und Problemfeldern
des Personal-Managements durchaus nicht im einem Malie beschéftigt und ihnen nicht
den Stellenwert zugewiesen, wie es seiner deutlich wachsenden Praxisbedeutung ent-
sprechen wiirde. Als selbststandige Teildisziplin in Form einer »Speziellen Betriebswirt-
schaftslehre« beginnt sich »Personal-Management« erst zu etablieren; einen eigens dafiir
eingerichteten Lehrstuhl gibt es erst an einer kleinen Zahl von deutschen Universitaten.

Daher werden mit diesem Buch verschiedene Ziele verfolgt:

1. Vermittlung eines mdglichst umfassenden Uberblicks liber diese junge betriebswirt-
schaftliche Teildisziplin, d. h. Giber die Tatigkeits- und Problemfelder, die ihren Gegen-
standsbereich ausmachen: tber die in ihnen erzielten Forschungsergebnisse, tber
den derzeit erreichten Kenntnisstand;

2. erste Information fiir Nichtkenner der Materie, z. B. Studenten, fiir die auch eine Brii-
cke zu den Praxisproblemen angestrebt ist;

3. Kenntniserweiterung fiir Spezialisten auf Teilgebieten, z. B. Wirtschaftspraktiker, die
mit Personalproblemen befasst sind,;

4. Anregung fiir weitere Studien und Kenntnisvertiefung; diesem Zweck in erster Linie
dienen der Zitierapparat und das Literaturverzeichnis - gleichzeitig deuten sie das
AusmalR der wissenschaftlichen Fundierung des Personal-Managements an. [...]

Siegen, November 1978

Jirgen Berthel
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1 Grundlegung

LEITFRAGEN

* Inwelchen Betriebsformen und bei welchen Betriebsgrofien ist Personal-
arbeit eigentlich relevant?

e Welche verschiedenen »Stakeholder« hat die betriebliche Personalarbeit,
und welche Interessen verfolgen diese?

* Wasist eigentlich Humankapital?

* Wer zahlt zum Personal?

TERMINOLOGIE

Terminus, Begriff und Definition

Im alltaglichen Sprachgebrauch - auch an der Hochschule - werden die Ausdrticke »Ter-
minus/Termini«, »Begriff« und »Definition« immer wieder synonym, durcheinander, un-
einheitlich, inkonsistent und/oder ungenau verwendet. Dabei ist es ganz einfach:
Terminus ist der sprachliche Ausdruck (die »Unternehmungg), Begriff der damit verbun-
dene Sinngehalt (»Die Unternehmung ist ein sozio-technisches System, das im Wesent-
lichen erwerbswirtschaftliche Ziele verfolgt.«). Ein solcher Begriff wird mithilfe einer
Definition sprachlich eingeflihrt - indem der gerade angefiihrte Satz zur Unternehmung
inhaltlich formuliert wird. Eine Begriffsexplikation erlautert schriftlich den definierten
Begriff - entweder indem auf die einzelnen Begriffsinhalte eingegangen wird und/oder
im Vergleich zu anderen Begriffen die Sinnhaftigkeit des gewahlten Begriffs erarbeitet
wird. Ein Begriffssystem schlieBlich ist die komplementére Zu-, Uber- und Unterordnung
verschiedener, zueinander in Beziehung stehender Begriffe (z. B. Betrieb, Unterneh-
mung, Industrieunternehmung; Beurteilung, Leistungsbeurteilung, Leistungsbewer-
tung).

Warum legt man Wert auf eine solche Differenzierung? Nun, die sprachliche Viel-
faltistin jeder Sprache enorm. Beispielsweise wird in der Betriebswirtschaftslehre,
wenn von »Unternehmungen« gesprochen wird, eine Vielzahl an Termini verwendet:
Unternehmung, Unternehmen, Betrieb, Organisation, Firma ... Diese verschiedenen
Termini konnen durchaus alle den gleichen Begriffsinhalt haben (= das Gleiche mit
unterschiedlichen Bezeichnungen meinen). Sie konnen aber auch jeweils etwas
anderes ausdriicken (Beispiel: Betrieb meint etwas anderes als Unternehmung.).
Wenn zwei (oder mehr) Personen sich miteinander verstandigen wollen, dann ist

es sinnvoll, dass jeder weif3, was der andere mit bestimmten Ausdriicken meint. Es
geht weniger um sprachliche Vereinheitlichung, sondern vor allem um gegenseitiges
Verstandnis. In einem Lehrbuch - als zunadchst einseitiger Kommunikationsversuch -
liegt die Last vor allem bei den Autoren. Diese sollten zentrale Termini und Begriffe
explizit aufgreifen und erldutern, wie sie von ihnen verstanden und verwendet wer-
den. Der Leser ist dabei nicht gezwungen, die gleichen Termini und Begriffe zu ver-
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Betriebe: Formen
und Grolen

wenden. Er versteht sie aber - sofern es eine explizite, systematisch angewendete
und komplementare Verwendung hiervon gibt (vgl. Becker, F. G., 2004a, S. 86 ff.).

Die Inhalte des vorliegenden Textes beruhen auf der Annahme, dass »gutes« respektive situ-
ationsangemessenes Personal-Management einen Beitrag zur betrieblichen Zielerreichung
leistet. Diese Auffassung ist weit verbreitet, nicht jedoch die Ansichten hinsichtlich der Gré-
Re und Bedeutung dieses Beitrags. Hier wird die Uberzeugung vertreten, dass der Zielerrei-
chungsbeitrag des Personal-Managements (als betriebliche Tatigkeit) im Zusammenwirken
mit den Mitarbeitern (als betriebliche Ressource) ein wesentlicher ist. Eindeutig belegen
kann man ehrlicherweise - trotz mancher empirischen Studien (vgl. Gmir/Schwerdt, 2005;
Eisenhardt, 2012; Jiang et al., 2012; Stock-Homburg/Herrmann/Bieling, 2009; Lee/Chen/
Chen, 2018; Stock-Homburg/GroR, 2019, S.35ff.) - diese Uberzeugung nicht. Die Einfluss-
faktorenin der Realitadt sind so vielféltig und vor allem interdependent, dass man weder eine
solche Annahme eindeutig »beweisen« noch widerlegen kann.

In weiten Teilen der Betriebswirtschaftslehre werden als Betriebe alle diejenigen Insti-
tutionen bezeichnet, in denen aufgrund einheitlicher Planung Aktivitaten zur Erreichung
der Ziele dieser Institutionen durchgefiihrt werden. Die Weite der Begriffsfassung bringt
es mit sich, dass eine grofRe Vielzahl von Betriebsformen existiert: Private und 6ffentliche
Haushalte zdhlen ebenso dazu wie Unternehmungen, Vereine, Verbande, militarische,
kulturelle, soziale und kirchliche Einrichtungen sowie andere Formen von Non-Profit-Or-
ganisationen. Diese weite Fassung erweist sich auch fiir das in diesem Buch zu behandeln-
de Problemfeld als zweckmaRig: Tatigkeiten und Probleme des Personal-Managements
treten grundsatzlich in jeder Betriebsform auf, sobald mehrere fiir die Erfiillung der be-
trieblichen Ziele angestellte Personen beschaftigt werden. Sicherlich gibt es Unterschiede
zwischen solchen Unternehmungen und verschiedenen Non-Profit-Organisationen, die
unterschiedliche Ausprdagungen von personellen Teilsystemen zur Folge haben. Solche
Unterschiede bestehen aber auch zwischen kleineren und grofReren Betrieben, zwischen
Dienstleistungs- und Industriebetrieben, zwischen Chemie- und Maschinenbaubetrieben
usw. Die Situationsbedingungen und entsprechend passende personelle Auspragungen
sind unterschiedlich, die Grundséatze der Personalarbeit sind allerdings fiir alle gleich. Von
daher bezieht sich der Text hier prinzipiell auf alle Betriebe.

TERMINOLOGIE

Betrieb, Unternehmen, Unternehmung, Organisation ...?

Letztlich ist es wohl eine »Geschmacksfrage«, welche der obigen Termini wie defi-
niert und in ein Begriffssystem eingebracht (oder auch nicht) werden. Wir orientieren
uns hier daran, dass Betriebe (synonym dazu: Organisationen im institutionellen
Sinne) den Oberbegriff darstellen. Unternehmungen stellen als erwerbswirtschaft-
lich orientierte Betriebe eine Unterform dar. Prinzipiell richtet sich das Buch an alle
Betriebe, schlieRlich beschéftigen sie alle Personal. Personal-Management in Unter-
nehmungen als erwerbswirtschaftliche Institutionen gestaltet sich allein aufgrund
der systemimmanenten Zielsetzung der Gewinnerzielung in manchen Bereichen



