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Vorwort:

.Personal als Studienfach anzubieten ist immer auch mit dem Umstand
verbunden, dass es sich um ein interdisziplindres Fachgebiet handelt: Es
erstreckt sich auf die Wirtschaftswissenschaften, die Psychologie, die Rechts-
und die Erziehungswissenschaften. Hinzu kommt, dass letztlich jeder
Mitarbeiter und jede Fihrungskraft in Personalprozesse eingebunden ist*
(Wagner 2009, 1). Soweit die aktuelle Feststellung des Herausgebers und

Chefredakteurs einer renommierten Personal-Fachzeitschrift.

Danach darf von einer Abhandlung zum Personalmanagement sowohl
wissenschaftliche Perspektivenvielfalt erwartet werden wie auch Nahe zum
betrieblichen Alltagsgeschaft. Beiden Erwartungen gleichermafen nach-
zukommen ist freilich im Rahmen einer in sich abgeschlossenen Ausarbeitung
allein kaum zu bewerkstelligen (vgl. Breisig 2005, 18ff; Kolb 2008, 13f).

Unter diesen Vorzeichen entstand in den vergangenen Jahren ein Kom-
pendium der Humankapitalwirtschaft, zu dem die vorliegende Schrift nun den
Abschlussband liefert. Das hierzu grundlegende breite Wissensfundament
wurde in seinen Umrissen bereits im vorausgegangenen erkenntnisorientierten
Teil | des Kompendiums (,Humankapital-System*) angelegt. Auf die dort
dargestellten interdisziplindren Forschungserkenntnisse zur Verhaltens-,
Kultur- und Arbeitsmarktkonomie werden die folgenden Ausfiihrungen
systematisch zurtickgreifen.

Zugleich verkérpert die vorliegende Schrift Band 2 zum anwendungs-
orientierten Teil 1l des Kompendiums (,Humankapital-Management*). Sie
knupft an die Ratgebungen zum ,Selbstmanagement (Band 1) und erganzt,
inhaltlich voranschreitend, die individualen Praxisempfehlungen um betriebs-
bezogene Verfahrensvorschlage fiir das Management von Kollektiven.
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Das komplette Veroffentlichungsprogramm prasentiert sich somit wie folgt:

Kompendium der Humankapitalwirtschaft

Teil I: Humankapitalsystem (Erkenntnisteil)

Band 1: Verhaltens6konomie:

Wie natiirliche Eigeninteressen
die Kernausrichtung des Humankapitals vorgeben.

Band 2: Kultur6konomie:

Wie gesellschaftliche Verfahrensmuster
die Auspragung des Humankapitals beeinflussen.

Band 3: Arbeitsmarktékonomie:

Wie politische Machtverhaltnisse
den Wettbewerbsrahmen des Humankapitals bestimmen.

Teilll: Humankapitalmanagement (Anwendungsteil)

Band 1: Selbstmanagement:

Wie durch wissensbasiertes Individualmanagement
Humankapital die persénliche Erfiillung optimiert.

Band 2: Personalmanagement:

Wie durch wissensbasiertes Kollektivmanagement
Humankapital die betriebliche Leistung optimiert.

Zum vertieften Verstandnis und zur mentalen Einordnung von erkenntnis- wie
auch anwendungsorientierten Ausarbeitungen empfiehlt sich regelmaRig die
Vergegenwartigung der jeweiligen Autorenperspektive. Das Konzept und die
Argumentation der vorliegenden Schrift sind gepragt vom wissenschaftlichen
und unternehmerischen Erfahrungsspektrum des Verfassers: Bankkaufmann,
promovierter Diplom-Kaufmann, Karriere in der fitlhrenden deutschen GroB-
bank (Kundenmanagement, nationales/internationales Personalmanagement),
seit nahezu zwanzig Jahren Professor fiir Personalwesen an der Fachhoch-
schule Dusseldorf, seit mehr als dreiBig Jahren freiberuflicher 6konomischer

Berater und Dozent in unterschiedlichsten Institutionen und Funktionsebenen.
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Die wahrend dieser Zeit in der Hochschullandschaft verbreitete akademische
Personallehre prasentiert sich kaum 6konomisch ambitioniert. Zwar tendieren
einzelne Werke zu unternehmerischer Praxisorientierung. Eine aktuelle
Durchsicht der Basisliteratur indessen vermittelt eher den Eindruck von
Arbeitnehmerhuldigung. Vertreten wird vielfach explizit eine gesellschafts-
moralisch begriindete Ansprichlichkeit des Mitarbeiters bzw. des Personal-
kollektivs, die implizit dem kapitalbestimmten Gewinnanspruch zuwiderlduft.
Belobigt werden die hiesigen gesetzlichen Sozialnormen (Kiindigungsschutz,
Mitbestimmung u.&.). Dass diese auf der Welt allein stehen, weil kein freiheit-
liches auslandisches Gemeinwesen den Unternehmen derartig kostentréachtige
und entscheidungsbeschneidende Lasten aufbiirden mag, wird zumeist ver-
schwiegen bzw. vernebelt. Auch, dass (iberhdhte Personalkosten Stellen-

abbau und Arbeitsplatzverlagerung vorantreiben, bleibt vielfach abgedunkelt.

Eine solche Unterbelichtung der wirtschaftlichen Zusammenhange ist insbe-
sondere zu beklagen angesichts der Dynamik, mit welcher die Globalisierung
in Niedriglohnlandern Zuwachse und in Hochlohnléndern EinbuRen generiert.
Méglicherweise vergratzt dieser ékonomische Niveau-Ausgleich nicht nur die
deutsche ,Arbeitnehmergesellschaft’ (Miegel 2002, 192). Vielleicht provoziert
er Abwehrhaltungen auch bei jenen Leitfiguren, die vorgeben, der Zukunfts-
generation Entfaltungsperspektiven aufzeigen zu wollen. Eine Anpassung der
Personallehre an den global einzigartigen hiesigen Sozialanspruch freilich
leitet in die Irre: Erstens, weil dieser Anspruch kulturprotektionistisch daher-
kommt; er spiegelt einen deutschen ,Sozialnationalismus* (Baader 2005, 14;
Sloterdijk, zit. n. Schnaas 2005, 24), der sich moralisch erhebt tiber die
Genligsamkeit auslandischer Arbeitskulturen (etwa so, als seien deren
Standards menschenunwirdig). Zweitens, weil die Pflege global abseitiger
Anspriiche mental wegfihrt vom realistischen Leistungsdenken und damit von
internationaler Wettbewerbstauglichkeit — hin zum romantischen Versorgungs-
denken und damit zu nationaler Planwirtschaftstraumerei (vgl. Brautigam
2006, 117-129, 168-194 u. 223-235; Zéliner/Loritz/Hergenroder 2008, V).
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Gegen solcherart ideologisch durchtrankte Irreleitung stellt die vorliegende
Ausarbeitung den wissenschaftlich fundierten, dkonomischen Ansatz. Dieser
widersteht einer Anbiederung an den politisch korrekten Zeitgeist, welcher das
Privatunternehmen in den Dienst der Gesellschaftspolitik zu nehmen versucht,
auf dass von Funktionarshand umverteilt werde, was das risikotragende

Individuum aus seiner Kapitalinvestition erwirtschaftet.

Es ist irrational anzunehmen, der normale Unternehmer riskiere gerne sein
Kapital, indem er sich per ,Mitbestimmung“ einfrieden ldsst bzw. er fithre nach
erfolgreicher Multiplikation seiner Investitionswerte deren Friichte gerne der
Fremdverteilung zu. Empirisch beobachtbar ist das Gegenteil: Je schérfer ein
Investor die Begrenzung seiner Entscheidungsfreiheit empfindet, desto
geringer ist seine Profitzuversicht, desto eher verlagert er sein Engagement,
womdéglich an eigentiimerfreundlichere Standorte (vgl. Bréutigam 2004, 21-27,
59f, 65-71, 84ff, 133-140 u. 152-160).

Dieser Realitatsvorgabe folgend entwickeln die nachstehenden Ausfithrungen
Handlungsempfehlungen fur ein Personalmanagement im Wettbewerbs-
zusammenhang, in dessen Zielfokus keineswegs politisch geschirte arbeit-
nehmerdienliche Befindensanspriiche stehen, sondern zuvorderst investitions-

und kapitalbeherrschte Anspriiche auf Rendite und Gewinn.

So verstanden umschliet unternehmerisches Personalmanagement nicht
zuletzt auch die professionelle Férderung des betrieblichen Leistungs-
potentials im Wege der Entwicklung von 6konomisch zutréglichem Human-
kapital. In diesem Kontext gebuhrt ein besonderer Dank dem landesweit
renommierten Fortbildungsexperten Helmut M. Weiland. Als wegbereitender
Mentor des Verfassers hat er mit seinem persénlichen Engagement origindren
Anteil sowohl an der grundlegenden Idee zum Kompendium der Human-

kapitalwirtschaft wie auch am Gedankengut der vorliegenden Schrift.

Gregor Brautigam
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