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Il. Lehr-/Lernziele
Nach einer grindlichen Lektiire dieses Kurses sollten Sie

e eine Vorstellung von der Vielschichtigkeit des Phanomens Unternehmensfiih-
rung haben.

e Unternehmensfiihrung bzw. Management problembezogen aus verschiedenen
Perspektiven betrachten konnen.

e die Vorteilhaftigkeit der funktionalen Sicht fur die Analyse von Management-
aufgaben erkannt haben.

e Zweck und Inhalt der Unternehmensverfassung beschreiben kénnen.

e den Unterschied zwischen Vision und Mission eines Unternehmens kennen.
e eine Vorstellung von den wesentlichen Inhalten eines Leitbilds haben.

e den Aufbau der Unternehmenskultur grob beschreiben kénnen.

o die Kriterien kennen, anhand derer sich die Kulturstarke bestimmen l&sst.

e eine Vorstellung von den Anforderungen an ein Zielsystem haben.

e wissen, was Interdependenz- und Instrumentalrelationen ausdriicken.

e darstellen konnen, welche Interdependenzen zwischen dem Shareholder-
Value- und dem Stakeholder-Ansatz bestehen.

e erkannt haben, dass Personalarbeit nicht primar Aufgabe einer Personalabtei-
lung ist, sondern eine Managementfunktion darstellt.

e die Ebenen der Mitbestimmung und die Beteiligungsrechte auf betrieblicher
Ebene bei unterschiedlichen Personalmanagementaufgaben skizzieren kénnen.

e die Personalplanung in Grundziigen verstanden haben.

e Vor- und Nachteile interner und externer Personalbeschaffung kennen.

e den Unterschied zwischen Kiindigung und Personalfreisetzung kennen.

e Ziele und wesentliche Schritte der Personalentwicklung beschreiben kénnen.

e verschiedene Leistungs- und Soziallohnformen kennen.

Zur Verbesserung der Lesbarkeit habe ich auf Zitate im Text verzichtet. Sie finden
nach jedem Kapitel einige Quellen zur Vertiefung verschiedener Inhalte.

Sollten Sie Anmerkungen zum Kurs haben oder mich auf Fehler hinweisen wol-
len, bitte E-Mail an lehrstuhl.scherm@fernuni-hagen.de.
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I11. Leseprobe

3 Personal und Personalmanagement

3.1  Personal in Unternehmen: Begriffe und Entwicklungen

Im Laufe der letzten Jahrzehnte hat die Bedeutung des Personals zugenommen.
Dabei wechselten die Bezeichnungen fur die Beschaftigung mit Personal:

e Personalwesen ist die &lteste Bezeichnung flr Personalarbeit in Unterneh-
men. Der Begriff findet bis heute Verwendung, da sich mit ihm in der Regel
keine eindeutige theoretische Richtung verbindet.

e Personalwirtschaft(-slehre) bezeichnet vielfach die wissenschaftliche Dis-
ziplin innerhalb der Betriebswirtschaftslehre, die sich mit Personalarbeit in
Unternehmen auseinandersetzt. Inhaltlich wird dadurch der wirtschaftliche
Charakter des Einsatzes von Personal zum Ausdruck gebracht.

e Personalpolitik steht einerseits fur grundlegende, werthaltige Entscheidun-
gen und Festlegungen im Rahmen der Personalarbeit. Sie ist eingebettet in die
Unternehmenspolitik. Andererseits betont der Begriff eine politikorientierte
Sichtweise, die durch die mitunter konfliktéare Ausgestaltung der Personalar-
beit in Unternehmen mittels Macht, Herrschaft und Interessen gekennzeichnet
ist.

e  Seit den 1990er Jahren hat sich die Personalékonomik etabliert. Sie beinhal-
tet die Beschéaftigung mit Fragen des Personals aus einer 6konomischen Per-
spektive, die durch die Beriicksichtigung institutionen-, arbeits- und mikro-
6konomischen sowie spiel- und informationstheoretischen Gedankenguts ge-
pragt ist.

e Der Begriff Human Resource Management driickt aus, dass Personal als
wichtige Ressource und als Leistungstrager bzw. Leistungspotenzial im Un-
ternehmen gesehen wird. Er soll verdeutlichen, dass Mitarbeiter mittlerweile
in vielen Branchen die erfolgskritische Ressource sind.

e Demgegentber riickt der seit einigen Jahren stellenweise verwendete Begriff
Human Capital Management die Messung und Bewertung des betrieblichen
Humankapitals in den VVordergrund.

e Mit der Bezeichnung Personalmanagement wird die aktive Gestaltung aller
personalbezogenen Aufgaben betont und auf ein Verstandnis der Personal-
funktion als Teil des Managements Wert gelegt. Es handelt sich um einen (lo-
gischen) Prozess, der mit der Festlegung personalwirtschaftlicher Ziele be-
ginnt und die Realisierung dieser Ziele durch geeignete MaRnahmen umfasst.
Personalmanagement beinhaltet die Bereitstellung und Fihrung von Perso-

begriffliche Bandbreite

Funktionen des Perso-
nalmanagements
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abhéngige Leistungser-
bringung

Potenzialfaktor

individuelle Leistungen

wirtschaftliche und
soziale Ziele

nal, die als eigenstandige Managementfunktionen neben Planung, Organisati-
on und Controlling angesehen werden.

Trotz der skizzierten Abgrenzungen werden die Begriffe oft synonym gebraucht.
Auch ein Blick in die Lehrbuchliteratur zeigt, dass unter verschiedenen Bezeich-
nungen gleiche oder zumindest ahnliche Inhalte betrachtet werden. Ebenso prob-
lematisch sind inhaltliche Abgrenzungen des Begriffs Personal. Es finden sich
Begriffe wie z. B. Produktionsfaktor Arbeit, Kostenfaktor, Humankapital, Leis-
tungstrager, Trager von Werten und Bedurfnissen, Fuhrungskraft oder ausfiihren-
de Kraft. lhre Verwendung bzw. inhaltliche Prazisierung erfolgt in aller Regel
normativ und ist z. B. gepragt durch verschiedene theoretische Zugénge und un-
terschiedliche Menschenbilder.

Als Personal werden im Folgenden Menschen bezeichnet, die in abhangiger Stel-
lung in einer Organisation bzw. einem Unternehmen arbeiten und in arbeitsteiliger
Form Leistungen fur Gbergeordnete Ziele der Organisation bzw. des Unterneh-
mens erbringen. Damit ist grundséatzlich irrelevant, ob es sich um dauerhaft be-
schaftigte Mitarbeiter handelt oder um Mitarbeiter, die zeitlich befristet im Unter-
nehmen arbeiten (Neue Selbststdndige, Leiharbeiter). AuBerdem stellt Personal
keinen Verbrauchsfaktor (wie z. B. Material), sondern einen Potenzialfaktor dar,
dessen Einsatz unter l&angerfristigen Gesichtspunkten erfolgen muss. Um die Leis-
tung des Mitarbeiters zu erhalten, ist die Ubereinstimmung seiner Leistungsfahig-
keit mit den wechselnden Stellenanforderungen sicherzustellen.

Arbeit beschreibt im weitesten Sinne den Einsatz menschlicher Fahigkeiten und
Fertigkeiten in Interaktion mit anderen Menschen bzw. mit (technischen) Hilfs-
mitteln. Dabei leistet nicht das Personal als Kollektiv die Arbeit, sondern sie ist
das Ergebnis individueller Leistungen und erfordert die Betrachtung des einzelnen
Mitarbeiters. Fir diesen stellt Arbeit in erster Linie ein Mittel zum Einkommens-
erwerb dar. Sie kann aber auch einen eigenen (intrinsischen) Befriedigungswert
entwickeln, wenn ein Mitarbeiter Freude an der Arbeit empfindet.

3.2  Ziele und Aufgaben des Personalmanagements

Auf der Ebene der Formalziele werden im Personalmanagement wirtschaftliche
und soziale Zielsetzungen unterschieden. Mit der Realisierung wirtschaftlicher
Ziele wird zwar in erster Linie den Eigentlimern entsprochen. Mittelbar gilt das
aber auch fur die Mitarbeiterinteressen, da Arbeitsplatze gefahrdet sind, wenn der
Unternehmenserhalt nicht gewéhrleistet ist. Bei sozialen Zielen handelt es sich um
Erwartungen, Bedurfnisse und Interessen der Mitarbeiter. Deren Bericksichtigung
schlagt sich in der individuellen Arbeitszufriedenheit nieder, und es wird ein posi-
tiver Einfluss auf die Motivation und Leistung des Einzelnen erwartet. Zwischen
den beiden Zielkategorien besteht jedoch ein Spannungsverhaltnis: Einerseits ge-
wahrleisten wirtschaftlich erfolglose Unternehmen kein adéquates, sicheres Ein-
kommen fir ihre Mitarbeiter. Andererseits kénnen gerade die Personalkosten bzw.
der Erhalt von Arbeitsplatzen den Unternehmenserhalt gefahrden. Da die Erful-
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lung sozialer Ziele eine nicht unwesentliche VVoraussetzung fir die Erbringung der
Leistung durch das Personal darstellen, sind sie zumindest als Nebenbedingung
bei der Verfolgung wirtschaftlicher Ziele zu beriicksichtigen.

Auf der Ebene der Sachziele muss primér das notwendige Personal in quantitati-
ver und qualitativer sowie zeitlicher und ortlicher Hinsicht bereitgestellt werden.
In diesem Zusammenhang ist von der Verfligbarkeit die Rede. Daneben wird als
zweite Kategorie personalwirtschaftlicher Ziele die Wirksamkeit als die Durchset-
zung der Anspriche eines Unternehmens an das Verhalten des Personals (im
Rahmen der Personalfuhrung) formuliert. Personalmanagement muss unter Beach-
tung personalwirtschaftlicher (6konomischer und/oder sozialer) Formalziele ge-
eignete MalRnahmen ergreifen, um die Verfugbarkeit und Wirksamkeit des Perso-
nals sicherzustellen.

Verfugbarkeit und
Wirksamkeit
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