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Geleitwort 

Geleitwort 

Risiko und Risikomanagement haben in jungster Zeit viel Aufmerksamkeit gefunden 

- nicht zuletzt wegen eingetretener spektakularer Risikofalle in Form von Untemeh-

menszusammenbriichen und aufgrund gesetzlicher Bestimmungen, die dem Risiko und 

der Vorsorge gegen Risiken mehr Bedeutung verleihen. Es liegt nahe, dass auch der 

Personalbereich als wichtige Quelle von Leistung und Entwicklung eines Untemeh-

mens in diesem Zusammenhang genauer beleuchtet wird. 

Das Personal kann man als Risikoverursacher und Risikobewaltiger identifizieren, und 

es gibt Ansatze in der Literatur und der Praxis, dem Rechnung zu tragen. Die vorlie-

gende Arbeit attestiert allerdings der bisherigen Behandlung erhebliche konzeptionelle 

und instrumentelle Schwachen und erhebt den Anspruch, ein theoretisches Konzept 

und ansatzweise auch praktische Hilfsmittel zu entwickeln, die das Risikomanagement 

adaquat fur den Personalbereich entfalten konnen und somit den Besonderheiten des 

Personalmanagements Rechnung tragen. Dieser hohe Anspruch wird von der Arbeit in 

hervorragender Weise eingelost. Nicht nur werden bestehende Ansatze kritisch evalu-

iert, es wird auch jeweils nachgewiesen, warum sie nur zu bescheidenen Erfolgen fiih-

ren. Aufbauend auf der Kritik wird ein schlussiges theoretisches Konzept entwickelt, 

das dann auf das zentrale Problem, der mogUchen Ruktuation von Schliisselpersonal, 

exemplarisch angewendet wird. 

Eine Beschaftigung mit dem Risiko kommt schnell an grundlegende Tatbestande un-

temehmerischer Entscheidungen heran. Es ist unsinnig, Risiko ganz „ausschalten" 

Oder „eliminieren" zu woUen, da Risiko ein Wesenselement von Entscheidungen ist. 

Es ist deshalb auch Skepsis gegen allzu perfekt erscheinende Losungen und technokra-

tische Instrumente geboten. Vielmehr ist eine Balance zu halten zwischen Risiko und 

Chance, zwischen Wagemut und Absicherung. Diese notwendigerweise ambivalente 

Haltung bewahrt den Verfasser vor vorschnellen Urteilen und Vorschlagen. Sie ent-

spricht einer konstruktivistischen Position, die sowohl gegentiber der vom Praktiker 

konstruierten Welt wie der diese Praxis re- und dekonstruierenden Wissenschaft ein-

genommen wird. 

Als eigene theoretische Position entwickelt der Verfasser eine ressourcenorientierte 

Perspektive des Personals. Ausgehend von der einschlagigen Literatur werden vielfal-

tige Beziige zur verhaltenswissenschaftlichen Entscheidungs- und Organisationstheo-
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rie wie auch der Revisionsliteratur hergestellt. Insgesamt wird der resource-based 

view, dessen Fokus die Generierung von Wettbewerbsvorteilen ist, um begleitende 

MaBnahmen erweitert, die gegen die Erosion von wettbewerbsrelevanten Fahigkeiten 

schiitzen sollen. Der Verfasser behauptet und begriindet so eine Gegenposition zu der 

Literatur, die Risiko als exogene GroBe mit technischen Mitteln (wie Kennzahlen etc.) 

zu behandeln versucht und schlagt eine Betrachtung vor, die mehr die typischen Be-

sonderheiten und sozialen Tatbestande des Personals in den Mittelpunkt stellt. Dazu 

gehoren insbesondre die soziale Komplexitat von Handlungen und die kausale Ambi-

guitat von Ergebnissen. Diese werden eingehend auf mehreren Ebenen (Gegenwart -

Zukunft, Potentialebene - Realisationsebene) analysiert. Der Verfasser verweilt aber 

nicht im Abstrakten, sondem macht konkrete Vorschlage zur Operationalisierung, ja 

sogar zur Instrumententwicklung seiner Uberlegungen. 

Herr Fuhring kommt auf der Grundlage umfassender Literaturkenntnisse und einer 

erarbeiteten wissenschaftstheoretischen Position zu klaren Urteilen und konstruktiven 

Vorschlagen zum Risikomanagement (von Personal). Die entwickelte theoretische Po

sition zum ressourcenorientierten Ansatz ware auch flir andere Teilfragen des Risiko-

managements geeignet. Die Arbeit ist insofem empirisch, als sie die in der Praxis vor-

fmdbaren Verfahren, die so etwas wie geronnene praktische Handlungen darstellen, 

analysiert („dekonstruiert") sowie deren Genesis, deren Interessenbezug und deren 

implizite theoretische Annahmen herausfmdet. 

Man kann sich natiirlich fragen, ob angesichts des bisher relativ schwach ausgepragten 

Interesses der Praktiker und sehr schlichter Instrumente der Praxis eine Bereitschaft 

besteht, die Gedankengange und Vorschlage von Herm Fuhring zum Risikomanage

ment des (Schlussel-)Personals nachzuvoUziehen und die (zusatzlichen) Beurteilungs-

vorgange vorzunehmen. Immerhin kann man nicht behaupten, es seien keine praxisbe-

zogenen Vorschlage gemacht worden. Es ist jedoch zu wunschen, dass erfolgreiche 

Fiihrungskrafte, die mehr oder weniger intuitiv eine Einschatzung vomehmen, wo sie 

auf jeden Fall Fluktuation vermeiden miissen, bzw. auf wen es im Untemehmen an-

kommt, in der Arbeit von Herm Fuhring gute Grlinde flir ihr Tun an die Hand bekom-

men und AnstoBe finden, systematischer die Problemlage zu analysieren und fortzu-

flihren. 

Prof. Dr. Hartmut Wachter 
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Das vorliegende Buch ist wahrend und nach meiner Tatigkeit als wissenschaftlicher 

Mitarbeiter am Lehrstuhl fur „Arbeit, Personal, Organisation" an der Universitat Trier 

entstanden und wurde im April 2006 vom Fachbereich IV (Wirtschafts- und Sozial-

wissenschaften/Mathematik/Informatik) als Dissertation angenommen. 

Auch wenn die Arbeit an einer Dissertation eine sehr personliche Angelegenheit ist, 

entsteht sie immer in einem sozialen Kontext, der einen groBen Einfluss auf Inhalt und 

Gelingen des Werkes hat. So gibt es nun fur mich, nach gutem und gliicklichen Ab-

schluss des Projektes, den freudigen Anlass, mich zu bedanken. 

Mein erster Dank geht an die Prufungskonmiission, an Prof. Dr. Walter Schertler, der 

freundlicherweise den Vorsitz ubemonmien hat sowie an meine beiden Gutachter Prof. 

Dr. Axel G. Schmidt und Prof. Dr. Hartmut Wachter. Es ist mir ein besonderes Anlie-

gen, zu Letzterem meinen Dank zu prazisieren, denn Hartmut Wachter war insgesamt 

sieben Jahre mein Vorgesetzter ~ erst wahrend meiner Zeit als Hiwi fiir die Fachspezi-

fische Fremdsprachenausbildung des Fachbereiches IV und dann als wissenschaftli

cher Mitarbeiter am Lehrstuhl. Es gibt verschiedene Studien die zeigen, dass der erste 

Vorgesetzte entscheidend die Denk- und Verhaltensmuster eines Mitarbeiters hinsicht-

lich von Fiihrungs- und Arbeitssituationen pragt. In dieser Zeit der Sozialisation wird 

- im Guten wie im Schlechten - ein wesentlicher Grundstock an Denk- und Verhal-

tensmustem erworben, auf die im weiteren Berufsleben zuriickgegriffen werden kann 

und wird. Ich war in der gliicklichen Situation, mit Hartmut Wachter einen vorbildhaf-

ten Vorgesetzten gefunden zu haben und profitierte insbesondere von den folgenden 

drei Aspekten: 1) der Gewahrung inhaltlichen und zeitlichen Freiraums, 2) von seiner 

Fahigkeit Kritik, zu geben und zu nehmen sowie 3) von seiner Offenheit und seinem 

Interesse gegeniiber neuen Themen und anderen Sichtweisen. 

Fiir die kritisch-konstruktive Durchsicht des Dissertationsmanuskriptes geht mein 

herzlicher Dank an Tobias Schulten, Rene Peters und an meine Eltem. Durch ihr 

Feedback hat die Arbeit sicherlich an Klarheit und Leserfreundlichkeit gewonnen. 

Vielen Dank auch an die KoUeginnen und KoUegen vom Lehrstuhl BWL-APO, der 

iiber Jahre meine arbeitsbezogene Heimat war: Inge Jansen, Silke WoUscheidt, Dr. 

Giinther Vedder, Rene Peters, Dr. Dominik Risser, Dr. Werner Dentz, PD Dr. Lisa 

Gobel. 
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SchlieBlich gilt mein Dank meiner Frau Barbara Pirich, fur einen intensiven Aus-

tausch, kritisch-konstruktive Anmerkungen und Untersttitzung von der Anfangsphase 

bis zur Schlussphase der Dissertation. Ihr mochte ich diese Arbeit widmen. 

Insgesamt war die Promotionszeit ein Privileg und eine groBartige Gelegenheit, um die 
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Teil A: Einfiihrung 

1 Ausfuhningen zur Relevanz des Themas 

Das Gesetz zur KontroUe und Transparenz im Untemehmensbereich (KonTraG) vom 

27.4.1998 verpflichtet Aktiengesellschaften zur Einfiihrung eines angemessenen Risi-

komanagementsystems. Die gesetzlichen Vorgaben betreffen grundsatzlich samtliche 

Untemehmensbereiche, damit auch die Humanressourcen mit den diesbezuglichen 

Risiken wie z.B. nicht adaquate Qualifikationen sowie Fehlentscheidungen und 

-verhalten des Personals bzw. Managements, Bilanzfalschungen, unzureichende Per-

sonalplanung.̂  Sie fiihren zu neuen Anforderungen an die HR-Profession in Wissen-

schaft und Praxis. Mit einigen Ausnahmen, hier sind v.a. DRUMM (2004), KOBI 

(2003, 1999), ACKERMANN (1999a), BRAND-NOE (2004, 1999) zu nennen, ist 

allerdings das Themenfeld „Risikomanagement und Personal" noch als im Wesentli-

chen unbearbeitet anzusehen. Dies gilt insbesondere fur fehlende fundierte theoreti-

sche Konzepte. 

Bei Risikomanagement handelt es sich nicht um einen grundsatzlich neuen Begriff und 

ein neues Konzept, d.h. schon vor dem KonTraG war Risikomanagement v.a. im Fi-

nanzbereich ein Thema.̂  Risikomanagement i.S. der Analyse und Handhabung rele-

vanter moglicher negativer Entwicklungen stellte schon friiher einen Bestandteil einer 

vorausschauenden und verantwortungsvoUen Untemehmensfuhrung dar.̂  Neu ist al

lerdings die explizite gesetzliche Verpflichtung zur Implementierung eines Risikoma-

nagementsystems, das von den Abschlusspriifem zu uberprufen ist. Damit steigen die 

Anforderungen an die Professionalitat und Reichweite eines nun nicht mehr nur frei-

willigen Risikomanagements. 

Vgl. IDW PS 340 (2004); IDW RS HFA 1 (2004); DRS Nr. 5 (2005). 

Vgl. V. WERDER (1992); BERNSTEIN (1998). 

Tatsachlich handelt es sich bei dem Umgang mit moglichen zukiinftigen, fur die wirtschaftliche 
Situation eines Untemehmens relevanten Risiken um einen grundsatzlichen und konstitutiven As-
pekt des Wirtschaftens. Eine Vielzahl der MaBnahmen wurde und wird i.d.R. allerdings nicht unter 
dem Label Risikomanagement erfasst und konsequent darauf ausgerichtet. So wirken bspw. aus-
gepragte interne Arbeitsmarkte wie Risikomanagement zur Personalbindung und Herausbildung 
untemehmensspezifischer Kompetenzen, Produktdiversifikation reduziert das Abhangigkeitsrisiko 
von einzelnen Markten, QualitatskontroUen und MaBnahmen der Arbeitssicherheit reduzieren das 
Risiko fehlerhafter Produkte und schadigender Produktionsprozesse, Marketingstudien vor Einfiih
rung eines neuen Produktes reduzieren das Risiko einer Fehlinvestition. 
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Die bestehende umfangreiche Literatur zum gesamten Thema Risikomanagement im 

Zuge des KonTraG setzt sich hauptsachlich aus Beitragen von Autoren aus den Berei-

chen Wirtschaftspriifung, Interne Revision, Controlling und Finanzwesen zusammen. 

Personalrelevante und -bezogene Aspekte, hinsichtlich der Eigenschaften und des 

Verhaltens von Management und Mitarbeitern, werden i.d.R. nur am Rande angespro-

chen und nicht naher erortert. Es dominieren eine instrumentenbezogene Perspektive 

und die Fokussierung auf die formalen, organisatorischen und „technischen" Aspekte 

(Zustandigkeiten, Risikolisten, Instrumente etc.). Es werden Checklisten vorgelegt, die 

dem Anschein nach lediglich auf kurzen Plausibilitatsiiberlegungen beruhen. Die (im-

pliziten) Annahmen iiber Wirkungszusammenhange und Kausalketten bleiben zumeist 

verborgen, eine umfassende und grundsatzliche theoretische Fundierung ist meist nicht 

zu erkennen/ Auch wird nicht oder nur ansatzweise darauf eingegangen, wie voraus-

setzungsvoll die vorgeschlagenen MaBnahmen und Instrumente sind. 

Die haufig zu fmdende organisatorische Verankerung des Risikomanagement im 

„Dunstkreis Controlling" und die Nichteinbeziehung der Personalabteilung beztiglich 

der Ausgestaltung und Durchfuhrung von Risikomanagementaktivitaten, fiihrt einer-

seits dazu, dass von der Personalabteilung bzw. den Personalverantwortlichen in den 

jeweiligen Werttreibem nur begrenzt ein risikoangemessenes Verhalten zu erwarten 

sein wird. Andererseits vemachlassigen Controlling und die derzeitigen Ansatze zum 

Risikomanagement, wie an den „menschenleeren" Konzeptionen und Praxisberichten 

in der Literatur ersichtlich ist, die Besonderheiten (Subjekt- und Objektcharakter^) und 

die Querschnittsfunktion^ des Personals/der Humanressourcen. 

Diese Vemachlassigung kann als unangebracht oder sogar verantwortungslos und 

fahrlassig angesehen werden, da zum einen insbesondere Managementhandeln einen 

wesentlichen Ausgangspunkt fiir spatere andere Risiken (z.B. Finanzrisiken) darstellt.̂  

Als hervorzuhebende Ausnahmen sind die folgenden Ansatze zur theoretischen Fundierung eines 
Risikomanagements anzusehen: LIEKWEG (2003) zu einer praskriptiven Theorie des Risikoma-
nagements und WOLF (2003a) zur Integration des Risikomanagements in die wertorientierte Un-
temehmensfiihrung. 

Vgl. NEUBERGER 1997, S. 19 f. 

Vgl. PORTER (1989). 

Zu Managementfehlem als Hauptursache fur Insolvenzen vgl. KFW-RESEARCH (2002, S. 46). 
Kritisch zu derartigen Ergebnissen der Insolvenzforschung vgl. ENGBERDING (1998, S. 42 ff.), 
der dem Management zwar eine wesentliche und zentrale Rolle zumisst, dabei aber auf die Gren-
zen der Gestaltbarkeit des Systems Untemehmen durch das Management hinweist. 
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Zum anderen kommt dem Personal, d.h. den handelnden Subjekten, bei der proaktiven 

und reaktiven Handhabung von Risiken eine zentrale RoUe zu. Damit kommen 

zwangslaufig auch motivationale, qualifikatorische und arbeitsorganisatorische 

Voraussetzungen eines risikoangemessenen Verhaltens im Rahmen einer iibergreifen-

den Risikomanagementkultur in den Blickpunkt der Betrachtung. Derartige hochgra-

dig risikomanagementrelevante Aspekte werden in der bestehenden Literatur i.d.R. 

ignoriert oder vemachlassigt. 

Eine starkere Einbeziehung von Aspekten des Personals und des Personalmanage-

ments in Konzeptionen des Risikomanagements erscheint auch deshalb sinnvoU, als 

aufgrund der folgenden Entwicklungen der Faktor Personal/Mensch zunehmend zu 

einer kritischen Ressource wird, die eine besondere Aufmerksamkeit der Untemeh-

men(sfuhrung) verlangt. Dies gilt im besonderen MaBe fur Leistungstrager und 

Schlusselpersonen. 

• Aufgrund der prognostizierbaren demographischen Entwicklung zeichnet sich in 

nahezu alien Industrielandem eine absolute Verknappung des Arbeitsangebotes und 

eine relative Zunahme alterer Arbeitnehmer ab.̂  Gerade im Segment der hochquali-

fizierten Arbeitskrafte ist durch die vielfach gewahlte „Hochproduktivitdtsstrate-

gie" (Prozesse mit wenigen hochqualifizierten Personen, die dafur besonders pro-

duktiv sind) ein besonderer Mangel im Bereich von Facharbeitem und Akademi-

kem zu erwarten.̂  

• Neue Beschaftigungsmuster verdrangen zunehmend das Normalarbeitsverhaltnis. 

Das lange dominierende Modell lebenslanger Beschdftigung in einem Untemeh-

Fiir Deutschland und die meisten Industrielander lassen sich zwei grundsatzliche Entwicklungen 
feststellen: (1) schnell gesunkene und aktuell niedrige Geburtenrate und (2) eine hohe und weiter 
steigende Lebenserwartung. Zur Finanzierung der Alters- und Sozialsicherungssysteme und zur 
Deckung der Arbeitskraftenachfrage stehen Untemehmen zunehmend vor der Herausforderung, 
Fahigkeiten, Leistungen und Motivationen der Mitarbeiter auch mit zunehmenden Alter zu erhal-
ten und weiterzuentwickeln. Ausfiihrlicher zur demographischen Entwicklung vgl. DEUTSCHER 
BUNDESTAG (1998); MUHLBRADT / SCHULTETUS (2004); BUNDESANSTALT FUR AR
BEIT (2000). 

Vgl. EICHHORST / THODE (2002); HIELSCHER (2002). 
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men verliert an Bedeutung.̂ ^ Damit nimmt auch die Bindung an ein bestimmtes 

Untemehmen ab (Wandel des psychologischen Vertrages).̂ ^ 

• Mit der Entwicklung von einer Industrie- zu einer Dienstleistungs- und Wissensge-

sellschaft steigt die Bedeutung der Humanressourcen: die Personalintensitat und 

damit der Anteil der Personalkosten an den Gesamtkosten steigen, es werden hohe 

Personalinvestitionen getatigt. 

Insgesamt verlangen diese Entwicklungen eine zunehmend strategische Ausrichtung 

des Personalbereiches. Im Zusammenhang mit der allgemeinen Diskussion zu Corpo

rate Governance und neuen gesetzlichen Anforderungen (v.a. durch das KonTraG) 

gewinnt das Management von Personalrisiken (durch und fiir Personal) an Bedeutung. 

Der Personalbereich wird damit zu einem relevanten und integralen Erorterungs- und 

Handlungsfeld im Rahmen des gesamten Risikomanagements. 

2 Zielsetzung, Vorgehensweise und Begriffsverstandnisse der Arbeit 

Die iibergeordneten Ziele dieser Arbeit sind (1) die Entwicklung eines theoretisch fun-

dierten Konzeptes zum Risikomanagement von und durch Personal/Hu-

manressourcen^^ im Rahmen einer ressourcenorientierten Untemehmensfuhrung und 

(2) die konkrete Betrachtung des Fluktuationsrisikos von Schilisselpersonen, als ein 

zentrales Risiko im Rahmen eines ressourcenorientierten Risikomanagements. Zielset-

zung und Vorgehensweise werden zusanmienfassend in Abb. 1 dargestellt. 

Die Arbeit wird aus einem konstruktivistischen Wissenschaftsverstdndnis heraus ge-

schrieben und ist insofem selbst ein Beitrag der Deutung und Konstruktion, d.h. die 

Ausfiihrungen gehen teilweise weit liber die (interpretationsbedlirftigen) Anforderun

gen im Zuge des KonTraG hinaus, die lediglich einen Ausgangspunkt bilden. Die Ar

beit nimmt den Grundgedanken des KonTraG, die Risiken der klinftigen Entwicklun-

Vgl. MARTIN / NIENHUSER (2002); WEVIMER / NEUBERGER (1998, S. 279 ff.) ausflihrlicher 
zu Formen und Bedeutung von „normalen" und „atypischen" Beschaftigungsverhaltnissen. 

Vgl. MARR / FLIASTER (2003); SPARROW / COOPER (2003), S. 53 ff.; PAELLE (2004), S. 11 
f.; WOOD (2004). 

Die Begriffe Personal und Humanressourcen werden grundsatzlich synonym verwendet. Die Ver-
wendung des Begriffes Humanressourcen an bestimmten Stellen in der Arbeit betont den Bezug 
zum ubergeordneten Theorierahmen der Arbeit, dem ressourcenorientierten Ansatz. Die Verwen-
dung des Begriffes Personal wird dann vorgezogen, wenn besonders die aktive und handelnde Rol-
le der Subjekte verdeutlicht werden soil. 
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gen zu managen, emst und iibertragt ihn konsequent auf den gesamten Prozess einer 

ressourcenorientierten Untemehmensfuhrung, wobei dem Personal und den diesbeziig-

lichen Risiken eine elementare und zentrale RoUe zugewiesen wird. 

Zur besseren Einordnung der Ausfiihrungen der Arbeit und um Missverstandnisse zu 

vermeiden, werden im Folgenden die grundsatzlichen risikomanagementbezogenen 

Begriffsverstandnisse kurz definiert, deren Inhalte im Verlauf der Arbeit naher ausge-

fiihrt werden: 

• Risiken werden grundsatzlich im Rahmen dieser Arbeit, in LFbereinstimmung mit 

den Vorgaben des KonTraG, als das mogliche Eintreten negativer, den Fortbestand 

des Untemehmens gefahrdender Entwicklungen verstanden/^ 

• Der Begriff Risikomanagement bezieht sich i.d.S. zunachst nur auf die Planung, 

Durchfiihrung und Uberwachung von Risikomanagementmafinahmen (auch als Ri-

sikomanagementaktivitdten bezeichnet), zur Einschatzung, Handhabung und Do-

kumentation moglicher negativer Entwicklungen, mit dem Ziel, proaktiv den Fort

bestand des Untemehmens zu sichem. Risikomanagement ist umfassender und 

grundlegender als Krisenmanagement, das hier als ein Bestandteil des Risikomana-

gements verstanden wird. Krisenmanagement beschrankt sich i.d.S. eher auf die 

kurzfristigen MaBnahmen zur Schadensminimierung im akuten Krisenfall, wahrend 

Risikomanagement auch proaktiv darauf ausgerichtet ist, das Auftreten von Krisen 

grundsatzlich zu vermeiden. ̂"̂  

• Risikoeinschatzung, -handhabung und -dokumentation werden unter dem Begriff 

Risikomanagementprozess zusammQngefsiSSt. 

• Insofem es fur die voUstandige und zutreffende Charakterisierung der Risikositua-

tion des Untemehmens und die Konzeption der RisikomanagementmaBnahmen er-

forderlich ist, werden auch moghche positive Entwicklungen (Chancen) insbeson-

dere in die Risikoeinschatzung miteinbezogen. 

Dieser relativ allgemeine Risikobegriff wird in Kapitel 10 CGrundkonzeption eines ressourcenori
entierten Risikomanagements") aus einer ressourcenorientierten Perspektive konkretisiert und in-
terpretiert. 

In der Literatur finden sich zwischen den beiden Begriffen/Konzepten Risikomanagement und 
Krisenmanagement haufig flieBende LFbergange. Vgl. HAUSCHELDT (2004); KRYSTEK (1987). 
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• Fur den Prozess der Aushandlung und Festlegung der iibergeordneten Zielsetzung 

und prinzipiellen Ausrichtung der Gesamtheit der RisikomanagementmaBnahmen 

wird der Begriff Risikomanagementpolitik verwendet, die als ein spezifischer As-

pekt der gesamten Untemehmenspolitik verstanden wird. 

• Der Begriff Risikomanagement system bezieht sich auf die Gesamtheit der Akteure 

und Funktionen im Rahmen des Risikomanagements und betont den Aspekt der 

Organisation der risikomanagementrelevanten Ablaufe und Handlungen sowie de-

ren Beziehungen zueinander. Das Risikomanagementsystem ist damit umfassender 

als ein Friihwamsystem, welches eher ein Informationssystem zur friihzeitigen Er-

kennung moglicher Risiken darstellt und weniger auf den Umgang mit den Risiken 

und die Integration risikoangemessenen Verhaltens in das alltagliche Denken und 

Handeln abzielt. 

• Die fiir die Planung, Durchfuhrung oder Uberwachung der jeweihgen Risikomana-

gementaktivitaten verantwortlichen Personen werden als Risikomanagementver-

antwortliche bezeichnet. 

Die vorherrschenden „technokratisch-hemdsarmligen" Ansatze im Bereich Risikoma

nagement sollen aus einer „Personalerperspektive" kritisch analysiert, erganzt und 

weiterentwickelt werden. Im Blickpunkt der Untersuchung und des hier entwickelten 

ressourcenorientierten Risikomanagements steht immer auch die Integration des Per-

sonalmanagements in den gesamten Prozess der Untemehmensfiihrung und die Gestal-

tung der wertschaffenden Kemprozesse. Durch die Verkniipfung von Personal, Risi

komanagement und resource-based view soli diese Arbeit zugleich einen 

konzeptionellen Beitrag zur Weiterentwicklung und Konkretisierung des resource-

based view leisten. Aus dieser Iibergeordneten Zielsetzung ergibt sich die folgende 

Vorgehensweise: 

Ziel des Teils A („Einfuhrung") ist die Herleitung der Zielsetzungen und der Fragestel-

lungen der Arbeit sowie die Skizzierung des fiir die Konzeption der Arbeit maBgebli-

chen Wissenschaftsverstandnisses. 

Ziel des Teils B („Risikomanagement im Zuge des KonTraG - eine Bestandsaufnah-
me") ist die Aufbereitung und Vermittlung der notwendigen Grundlagen zum Risiko
management, insbesondere i.S. des KonTraG. Das Konzept Risikomanagement wird 
als eine dynamische Konstruktion gedeutet, die durch und in der Interaktion von Theo-
rie und Praxis erfunden und entwickelt wird. Die Leitfragen des Teils B lauten: 
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• Welche rechtlichen Anforderungen (v.a. KonTraG) werden an die Konzeption des 

Risikomanagements gestellt und wie werden diese Anforderungen von den beteilig-

ten Akteuren in Theorie und Praxis interpretiert und operationalisiert? 

• Welche Beitrage und Konzeptionen gibt es spezifisch fiir den Personalbereich? 

• Wie sind die bestehenden Deutungsangebote (insbesondere fur den Personalbe

reich) hinsichtlich ihrer Verwertbarkeit und Eignung fur die Zielsetzung der Arbeit 

zu bewerten? 

Ziel des Teils C („Theoretische Fundierung eines Risikomanagements aus 

ressourcenorientierter Perspektive") ist die bislang fehlende theoretische Einbettung 

des Risikomanagements in den Ansatz der ressourcenorientierten Untemehmens-

fiihrung, wobei der Schwerpunkt auf die besondere RoUe der Humanressourcen/des 

Personals im Rahmen eines ressourcenorientierten Risikomanagements gelegt wird. 

Die Leitfragen des Teils C lauten: 

• Wie lasst sich Risikomanagement in den Ansatz der ressourcenorientierten Unter-

nehmensfuhrung einbetten und welche Konsequenzen hat dies fiir die Konzeption 

des Risikomanagements? 

• Welche RoUe spielen die Humanressourcen/das Personal im Rahmen des ressour

cenorientierten Risikomanagements und welche spezifischen Probleme und Her-

ausforderungen ergeben sich daraus? 

• Welche Anforderungen sind bei der Implementierung und Entwicklung einer res

sourcenorientierten Risikomanagementkultur, die ein risikoangemessenes Ver-

halten der Mitarbeiter ermoglicht und fordert, zu beriicksichtigen? 

Ziel des Teils D („Fluktuation von Schlusselpersonen") ist die konkrete Betrachtung 

des Fluktuationsrisikos von Schlusselpersonen. Ein zentrales Risiko fiir Untemehmen 

kann in der ungewoUten Ruktuation von Schliisselpersonen gesehen werden, d.h. der-

jenigen Personen, die fiir die Planung, Entwicklung und Durchfiihrung der zukiinfti-

gen, vom Markt nachgefragten KemprozesseZ-produkte von besonderer Bedeutung 

sind. Denn hiermit sind u.U. der Verlust bzw. die Reduzierung von Wettbewerbsvor-

teilen, von Humankapitalinvestitionen sowie direkte Kosten der Neubeschaffung und 

indirekte Kosten (z.B. Unruhe in der Belegschaft) verbunden. Die Leitfragen des Teils 

D lauten: 


