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Herausforderungen fiir die Personalarbeit

Augustin StURmair

Sichtet man die Fulle der Literatur zum Bereich Personalwesen, so wird darin Uber-
zeugend dargelegt, dass auch das Personalwesen den Wertbeitrag nachzuweisen hat, um
den Stellenwert im Unternehmen steigern zu kdénnen. Die Entwicklungsperspektiven fur
das Personalwesen werden unter anderem mit den Schlagworten ,Business Partner* bzw.
LStrategic Partner” skizziert. Das Personalwesen selbst hat sich in den vergangenen
Jahren auch immer wieder neue Bezeichnungen und ein damit einhergehendes Verstand-
nis der eigenen Bedeutung gegeben: Personalmanagement, Human Resource
Management, Human Capital Management usw., ohne dass sich damit grundlegend der
Stellenwert gedndert hatte. Nach wie vor haftet dem Personalbereich der Ruf an, eine
Funktion von untergeordneter Bedeutung — beispielsweise im Vergleich zum Finanz-
bereich — zu sein. Dies ist vor dem Hintergrund der Entwicklung von der Industrie- zur
Dienstleistungs- bzw. Wissensgesellschaft problematisch und zeigt, dass der Personal-
bereich mit der Dynamik des wirtschaftlichen Umfeldes nicht Schritt gehalten hat.
Historisch betrachtet sollte das Personalwesen sich zur erfolgskritischen Funktion in einem
Unternehmen entwickeln. Nach der Sicht der Physiokraten waren Quelle des Wohistands
natiirliche Ressourcen, z. B. Land. Dies wandelte sich im Rahmen der Industrialisierung.
Kapital, z.B. Produktionsanlagen waren fortan Quelle des Wohistands. Damit verbunden
war auch eine grundlegende Veranderung der Berufsfelder — aus Landarbeitern wurden
Industriearbeiter und Fachkréfte. In der Dienstleistungsgesellschaft bzw. Wissens-
gesellschaft, die von sogenannten ,Knowledge Workers* gepragt ist, wird das ,Human
Capital“ als Quelle des Wohlstands betrachtet. Eine erste Welle des Wandels war im
Rahmen der so genannten ,New Economy“ allgegenwartig. ,War for Talent”, ,Digital
World“, ,Borderless Cyberspace®, ,Nicht die Groften fressen die Kleinen, sondern die
Schnellen die Langsamen® waren Schlagworte fir dieses Phanomen. Knowledge-
Management wurde zu dieser Zeit als eine der wichtigsten Funktionen im Unternehmen
propagiert — jedoch nicht vom Bereich Personal. Der IT-Bereich hatte sich dieses Thema
auf die Fahnen geschrieben und mit IT-spezifischen Konzepten und Datenmodellen
hinterlegt. Damit blieb dem Personalwesen in vielen Bereichen nur das reaktive Handeln
entlang vorgegebener Prozesse, die auch heute noch nicht immer den Belangen des
Personalwesens Rechnung tragen.

Mit den mit der ,New Economy* verbundenen Ubertreibungen an den Aktienmarkten und

der anschliefenden Korrektur wurde scheinbar auch die Dienstleistung- bzw. Wissens-



gesellschaft ,ad acta“ gelegt. Der ,War for Talent® scheint vorliber zu sein — dies
suggerieren die aktuellen Themen des Personalmanagements: Abbau von Mitarbeitern,
Verlagerung der Produktionsstandorte, Offshoring, Arbeitszeitdiskussion. Die Liste l&sst
sich mit den klassischen Themen des Personalwesens beliebig verlangern. Der Personal-
bereich zeigt wieder seinen reaktiven Charakter. Man gewinnt den Eindruck: ,Human
Resource Management follows operations“. Strategische Uberlegungen scheinen nach
wie vor nicht fester Bestandteil des Personalwesens zu sein. Die Einbindung des
Personalbereichs in den strategischen Entscheidungsprozell bzw. die Betrachtung des
Personalbereichs als Sparringspartner im strategischen Dialog ist in vielen Unternehmen
noch die Ausnahme. Auch scheinen im Personalbereich schliissige Konzepte der
Strategieimplementierung Mangelware zu sein. Dies — in Verbindung mit den nur in An-
satzen entwickelten Instrumenten zur Messung des Wertbeitrags des Personalbereichs —
mag ein Erklarungsansatz fir die nachrangige Positionierung des Personalwesens im
Vergleich zu den Ubrigen Funktionsbereichen eines Unternehmens sein.

Die Schriftenreihe zum Human Capital Management basiert auf einem integrierten
Personalverstandnis. Integration ist dabei dreidimensional zu sehen: Es geht um die
Integration verschiedener Disziplinen, z.B. der Wirtschaftswissenschaften, der Psychologie
und der Rechtswissenschaften. Gleichzeitig ist im Personalwesen ein Verstandnis der
Kernbereiche der Gesellschaft/Méarkte, des Unternehmens sowie der Menschen im Unter-
nehmen notwendig (vgl. SiBmair 2000, S. 58-84). Im Rahmen der Globalisierung sind
sowohl nationale, europaische sowie internationale Aspekte des Personalbereichs zu

beriicksichtigen.
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Die Konzeption ist aus Diskussionen mit dem Kollegen Jirgen Deller am Fachbereich
Wirtschaftspsychologie sowie aus Lehrveranstaltungen am Fachbereich Wirtschaftsrecht
der Fachhochschule Nordostniedersachsen hervorgegangen. Die Schriftenreihe zum
Human Capital Management versteht sich als anwendungsorientiert und interdisziplinar
und basiert auf dem im Modell skizzierten Personalverstédndnis. Entsprechend spiegelt
sich in den nachfolgenden Beitrdgen, die basierend auf Diplomarbeiten an den Fach-
bereichen Wirtschaftspsychologie bzw. Wirtschaftsrecht entstanden sind, dieses Grund-

verstandnis wieder.

In der Arbeit von Frau Lucke zum Themenfeld ,Demographischer Wandel und
Personalmanagement” werden die Raktionen der Laurens Spethmann Holding — eines
mittelstdndischen Unternehmens — dargestellt. Neben der demographischen Entwicklung
wird der Bedarf an Talenten angesichts immer komplexerer betrieblicher Aufgaben, fort-
schreitender Technologisierung, des zunehmenden Wettbewerbdrucks und der voran-

schreitenden Globalisierung weiterhin stark zunehmen.

Frau Walde beschreibt in Ihrer Arbeit die Ansdtze zur Bewertung des Wertbeitrags der
Mitarbeiter am Beispiel der Lufthansa Technik AG. Dabei werden vor allem Mdglichkeiten
und Grenzen einer bestandsorientierten Bewertung dargestellt. Desweiteren werden még-
liche Bestandteile und ein Vorgehensmodell zur Erstellung eines Humankapitalberichts

skizziert.

Mit der Analyse des Wertbeitrags von Corporate Universities wendet sich Herr Stichel den
dynamischen Modellen zur Bewertung des Nutzens der Personalarbeit — insbesondere der
Personalentwicklung — zu. Exemplarisch wird eine Balanced Scorecard fir eine Corporate

University als Instrument zur Erfolgsbeurteilung entwickelt und diskutiert.
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