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Leseprobe

Kapitel 3.3., Organisatorische Einbindung des Personalcontrolling

Da die Art der Einordnung des Personalcontrolling in die Gesamtunternehmung Ruckschlisse auf
Stellenwert und Gewicht strategischer Personalarbeit zulasst, ist neben der grundsatzlichen
Konzeption, seinen Bestandteilen und Instrumenten auch von Interesse, wie die Aufgaben des
Personalcontrolling organisatorisch verankert und personell wahrgenommen werden

Die Frage nach der organisatorischen Einbindung des Personalcontrolling in die
Gesamtunternehmung ist mit der Diskussion zu beginnen, ob die Aufgabe des Personalcontrolling
als solche uberhaupt institutionalisiert werden sollte oder nicht. Prinzipiell ergeben sich zwei
Mdoglichkeiten

Institutionalisierung einer eigenstandigen Personalcontrollingstelle oder -Abteilung oder
Zuordnung der Personalcontrollingaufgaben in den Tatigkeitsbereich bereits vorhandener Stellen
oder Abteilungen

Insofern er6ffnet sich das Spektrum zentraler oder aber dezentraler Durchfiihrung. Das zentrale
Personalcontrolling kann entweder in das Unternehmungscontrolling oder in die zentrale
Personalabteilung integriert werden. Das dezentrale Personalcontrolling hingegen kann entweder
auf dezentrale Unternehmungseinheiten (z.B. Sparten oder Divisionen) oder auf einzelne
Abteilungen, Fiuhrungskréafte oder sogar Mitarbeiter im Sinne eines ‘Self-Controlling’ Gbertragen
werden

Beziiglich einer Beurteilung ‘zentral versus dezentral’ bzw. ‘Institutionalisierung versus Nicht-
Institutionalisierung’ lassen sich folgende Argumente hinzuziehen: Ein zentrales
Personalcontrolling birgt Spezialisierungs- und Koordinierungsvorteile beziglich der Bandbreite
personalwirtschaftlicher Tatigkeiten in sich. Andererseits ist das institutionalisierte
Personalcontrolling haufig der Gefahr einer einseitig 6konomischen und kurzfristigen Orientierung
ausgesetzt. Auch konnte eine eigene Institution Personalcontrolling die Fihrungskrafte nicht nur in
ihren Aufgaben, sondern dartiber hinaus auch in ihrer 6konomischen und sozialen
Verantwortlichkeit entlasten. Ein dezentrales Personalcontrolling kann dagegen mit niedrigeren
Transaktions- und Personalkosten verbunden sein

Neben die Varianten eines ausschlief3lich zentralen oder dezentralen Personalcontrolling treten
auch Mischformen auf. Dies kann mit unterschiedlicher Schwerpunktsetzung ausgestattet werden.
Die zentrale Stelle aggregiert und interpretiert dezentrale Teilergebnisse, sichert die Einheitlichkeit
und beschaftigt sich mit strategischen Fragestellungen, wahrend die dezentrale Stelle mehr das
operative Tagesgeschaft begleitet und evaluiert. Auch die Einrichtung einer Stabstelle ist mdglich,



die gegeniber der Linie hauptséchlich eine Beratungsfunktion tibernimmt, in Einzelféallen dann
aber auch uber eine funktionale Entscheidungsbefugnis verfiigen sollte

3.4, Anforderungen an ein leistungsfahiges Personalcontrolling

Die Abb. 7 gibt einen Uberblick tiber die Anforderungen und die Leistungsfahigkeit des
Personalcontrolling aus der Sicht der befragten Unternehmen

Fest steht demnach, dass Personalcontrolling einen Weg weist zu einer 6konomisch besser
fundierten Personalarbeit. Wunderer (1992, S. 970) weist allerdings zu Recht darauf hin, dass sich
die Unternehmen mit der Realisation und Implementation eines Personalcontrollingsystems Zeit
lassen sollten — u. U. Jahre. Eine solide Vorbereitung sowie die anspruchsvolle Besetzung und
Einarbeitung der Verantwortlichen sind wichtige Erfolgsfaktoren.



