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Vorwort zur 12., uberarbeiteten
und aktualisierten Auflage

»Wen die Dankbarkeit geniert, Der ist Ubel dran; Denke, wer dich erst gefuhrt,
Wer fUr dich getan!« Johann Wolfgang von Goethe

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

Im Fokus stand wiederum die kritische Darstellung
theoretisch-abstrakter wie empirischer Beitrage zum
umfassenden Lehr- wie Forschungsgebiet der betrieblichen
Personalarbeit in unterschiedlichen Arbeitsorganisationen. In
den letzten Jahren sind dabei in der akademischen wie
popularwissenschaftlichen Literatur vielfaltige
personalwirtschaftlich interessante Inhalte neu oder
verstarkter als vorher diskutiert worden. Auf sie wurde
inhaltlich eingegangen, zumindest sofern es sich nicht um
temporare Moden handelte. Die Ubersicht Uber vielfaltige
theoretische Ansatze, Methoden, Instrumente wie Ideen
bietet fur die akademische Lehre in unterschiedlichen
Studiengangen eine gute Basis fur die Vermittlung in der
Breite wie oft auch in der Tiefe. Fur 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 entsprechende Ruckmeldungen sind zudem die
Einschlbe zu »Meinung« verstarkt worden.

»S0 eine Arbeit wird eigentlich nie fertig, man muR [!] sie fur fertig erklaren,

wenn man nach Zeit und Umstanden das Mogliche getan hat.« Johann Wolfgang
von Goethe



Danken mochte ich auch diesmal meinen Mitarbeiter|innen,
die mir bei manchen Aufgaben und in verschiedenen Phasen
hilfreich zur Seite standen. Frau Jeannette Toumli hat viele
Textteile und Abbildungen akribisch korrekturgelesen; sie
war von daher am umfangreichsten in die Neubearbeitung
einbezogen. Frau Dipl.-Kffr. Dr. Cornelia Meurer diskutierte
mit mir zahlreiche Textinhalte. Sie sowie Dipl.-Kffr. Dr.
Vanessa Bader, Michael Gutjahr, M. Sc., Kevin Lake, M. Sc.,
und Magdalena Kohne, M. Sc., lasen manche Textentwurfe
inhaltlich, gaben Verbesserungsvorschlage, entwarfen auch
einzelne kleine Texte selbststandig. Zudem stand mir Frau
Viktoria Gruner, B. A., bei Bibliotheksarbeiten sowie der
Prafung einiger Kapitel, vieler Literaturquellen und -verweise
entlastend zur Seite. Sie alle haben mich auf Fehler, weniger
zweckmaliige Vorgehensweisen und Quellen aufmerksam
gemacht. Ihnen allen bin ich von daher Dank schuldig.

Hinweis: Ohne diskriminieren zu wollen, verwenden wir in
diesem Lehrbuch bei der Benennung von Mitarbeitern,
Arbeitnehmern und Managern fast ausschlielich die
mannliche Form. Wir wollen dadurch die ethisch-moralisch
durchaus gerechtfertigten, unseres Erachtens aber
unschonen Formen von »Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern,
»Mitarbeiter*innen« oder »Mitarbeiterinnen« vermeiden.
Daruber hinaus haben wir versucht, in vielen
Zusammenhangen eher neutrale Termini einzusetzen.

Fred G. Becker Bielefeld, im Oktober 2021



Vorwort zur 1. Auflage

Mit Personal-Management wird zusammenfassend eine
Summe von ganz unterschiedlichen Tatigkeiten bezeichnet.
Zum einen solche, mit denen Menschen in Betrieben
unmittelbar gefuhrt werden (FUhrung des Personals:
Verhaltenssteuerung); zum anderen auch solche der
Schaffung von Regeln und Bedingungen, nach denen diese
Verhaltenssteuerung ablaufen und mit denen das
Leistungsverhalten der Mitarbeiter beeinflusst werden soll
(FUhrung fur das Personal: Systemgestaltung).

Erkennbar ist Personal-Management in diesem Sinne in
Betrieben stets gehandhabt worden, wenn auch wohl nur
selten aufgrund eines systematischen und geschlossenen
Konzeptes. Dass dies far Personal-Management
zunehmende Bedeutung erlangt, wird in der Wirtschafts-
und Verwaltungspraxis mehr und mehr gesehen. Die immer
grolBer werdende Zahl von Betrieben, die fur »Personal« ein
eigenes Vorstandsressort einrichtet, liefert ein deutliches
Indiz fur diese Tatsache.

Dagegen hat sich die Betriebswirtschaftslehre mit den
Tatigkeits- und Problemfeldern des Personal-Managements
durchaus nicht im einem Mafe beschaftigt und ihnen nicht
den Stellenwert zugewiesen, wie es seiner deutlich
wachsenden Praxisbedeutung entsprechen wurde. Als
selbststandige Teildisziplin in Form einer »Speziellen
Betriebswirtschaftslehre« beginnt sich »Personal-
Management« erst zu etablieren; einen eigens daflr
eingerichteten Lehrstuhl gibt es erst an einer kleinen Zahl
von deutschen Universitaten.

Daher werden mit diesem Buch verschiedene Ziele verfolgt:



1. Vermittlung eines méglichst umfassenden Uberblicks
uber diese junge betriebswirtschaftliche Teildisziplin, d.
h. Uber die Tatigkeits- und Problemfelder, die ihren
Gegenstandsbereich ausmachen: Uber die in ihnen
erzielten Forschungsergebnisse, Uber den derzeit
erreichten Kenntnisstand;

2. erste Information fur Nichtkenner der Materie, z. B.
Studenten, fur die auch eine Bricke zu den
Praxisproblemen angestrebt ist;

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

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

Siegen, November 1978
Jurgen Berthel
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