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V

Über die Relevanz guter Personalarbeit für den Unternehmenserfolg ist schon so viel 
geschrieben worden, dass darauf im Vorwort dieses Buches sicherlich nicht noch ein-
mal eingegangen werden muss. Vielmehr konzentriert sich dieses Vorwort auf die zen-
tralen Hinweise zu Zielgruppe, Fokus, Besonderheiten, Aufbau und Anwendungsform 
des Buches. An dieser Stelle gleich der Hinweis: In diesem Buch wird aus stilistischen 
Gründen und zur Verbesserung der Leserlichkeit nur die männliche Form verwendet.

Dieses Buch richtet sich zum einen an Bachelor-Studenten aller Ausbildungsformen 
und Fachrichtungen. Die Grundzüge des Personalmanagements sind dabei als eine Ein-
führung zu verstehen, die keine Vorkenntnisse voraussetzen, und daher auch bereits 
im ersten Semester eingesetzt werden können. Dementsprechend wurde Theorielas-
tigkeit vermieden – trotz wissenschaftlicher Rigidität beim Schreiben. „Vermeiden 
von Theorielastigkeit“ bedeutet allerdings nicht Verzicht auf theoretische Fundie-
rung: Vielmehr wird gerade die im verhaltensorientierten Management zwingende 
Basis präsentiert, aber immer problembezogen. Theorien werden aber nicht isoliert 
um ihrer selbst willen präsentiert, sondern immer als Mittel zum Zweck eingesetzt.

Dieses Buch richtet sich aber zum anderen ganz bewusst auch an Praktiker in der 
Personalabteilung und in der Linie. Für diese dienen die Grundzüge des Personalma-
nagements zum Auffrischen ihres Wissens – denn auch personalwirtschaftliches 
Wissen erodiert und braucht neue Impulse. Dabei geht es vorrangig um die vielbe-
schworene Professionalität der Personalarbeit, wobei auch die Praxisbeispiele im Sin-
ne von Benchmarks Interesse finden sollten. Denn eines darf bei aller pragmatischen 
Euphorie nicht vergessen werden: Personalarbeit ist nichts, was man „nebenbei“ und 
„on the job“ irgendwie lernen kann. Personalarbeit setzt ein Mindest-Handwerks-
zeug voraus. Auch dazu will das vorliegende Buch beitragen.

Wer Interesse an mehr hat, dem sei das Lehrbuch Personalmanagement (6. Auflage 
2014) empfohlen, wo die hier angesprochenen Themen im Sinne einer Aufbaustufe 
behandelt werden. 

Die Grundzüge des Personalmanagements sind in 20 Kapitel gegliedert, die für 20 x 4 
Vorlesungsstunden konzipiert sind. Sie umfassen die reale Wertschöpfungskette 
der Personalarbeit, die als primäre Aktivitäten von der Bedarfskalkulation bis zur 
Personalfreisetzung („Reduktion“) reichen. Darüber liegen sekundäre Aktivitäten 
(wie „Organisation“), die hier auch grundsätzliche Überlegungen (wie „Konzeption“ 
und „Perfektion“) umfassen. Das Ergebnis ist dann die in Abbildung 0.1 dargestellte 
Personalwertschöpfungskette.

Am Anfang jedes Kapitels steht ein Praxisbeispiel aus einem mittelständischen Un-
ternehmen, was auch unterstreichen soll, dass es mit den Grundzügen des Personalma-
nagements nicht nur um die Personalarbeit in Großunternehmen geht. Diese Beispiele 
kommen fast ausschließlich aus dem Arbeitgeberwettbewerb BestPersAward, der an 
der Universität des Saarlandes organisiert wird und der auf diese Weise ausgezeich-
nete Personalarbeit in den Mittelpunkt rückt. 

Zielgruppe: Bachelor und 
Praktiker

20 Kapitel als 
20 Lektionen
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Diese besondere Berücksichtigung der Mittelstandsthematik findet aber nicht nur im 
Eröffnungsbeispiel ihren Niederschlag. Sie zieht sich vielmehr wie ein roter Faden 
durch das gesamte Buch und ist auch mit einem entsprechenden Symbol gekenn-
zeichnet. Dahinter steht eine Logik, wonach kleinere Unternehmen in der Akzentu-
ierung durchaus eine etwas andere Personalarbeit brauchen als große Unternehmen, 
auf keinen Fall aber eine weniger professionelle. 

Dass sich Personalarbeit auch im internationalen Kontext abspielt, berücksichti-
gen die Grundzüge des Personalmanagements insofern, als im Regelfall pro Kapitel 
zumindest ein Punkt herausgegriffen wird, der die Bandbreite des internationalen 
Personalmanagements illustriert. Auch auf diese Textstellen wird mit einem entspre-
chenden Symbol hingewiesen.

Ferner ist noch auf eine Entwicklung hinzuweisen, die immer mehr die Personal-
arbeit betrifft, nämlich die Informations- und Kommunikationstechnik in allen 
ihren Facetten, beginnend vom einfachen Personalinformationssystem bis hin zum 
Web 3.0 und Social Media. Hier bahnen sich weitreichende Veränderungen auch 
auf der operativen Ebene an, wenn beispielsweise die Leiterin eines Assessment 
Centers wissen muss, dass ihre Person und ihre Vorgehensweise in diversen Foren 
im Internet besprochen werden. Dabei geht es insgesamt nicht nur um „einfache“ IT, 
sondern vor allem um komplexes Medienmanagement. Immer wenn dieses Thema 
angesprochen wird, ist dies in der Marginalspalte gekennzeichnet. 

Am Ende jedes Kapitels findet man einen Beitrag eines wichtigen Vertreters aus der 
Zunft der Personalmanager: Diese Textabschnitte sollen nicht nur Einblicke in die 

Ein Personalbuch (auch) 
zum Mittelstand!

HR als Internationales 
Management

HR als Medien­
management

HR-Protagonisten

Abbildung 0.1:  
Personalwertschöpfungs­
kette und Gliederung des 
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aktuelle Personalarbeit geben, sie sollen auch Personen in den Vordergrund stellen. 
Ohne den Anspruch zu erheben, hier ein „Who is Who“ der deutschsprachigen Per-
sonalarbeit erstellt zu haben, kann doch festgehalten werden, dass sicherlich diese 
Personen in diese Kategorie fallen würden.

An alle Vertreterinnen und Vertreter der strikten Gleichberechtigung an dieser Stelle 
der Hinweis, dass die Liste insofern keine Diskriminierung von Frauen durch den 
Autor des Buches darstellt, als auf der hier angesprochenen Ebene generell Frauen 
extrem stark unterrepräsentiert sind. In allen Fällen, in denen der Autor entsprechen-
den Frauen ein Angebot zur Mitwirkung in diesem Buch machen konnte, ließ sich 
diese letztlich nicht realisieren.

Die 20 Lektionen in den Grundzügen des Personalmanagements bauen – von kleineren 
Einzelfällen abgesehen – nicht aufeinander auf. Dies hat sicherlich Nachteile, bringt 
aber auch den Vorteil der beliebigen Kombinierbarkeit mit sich. So lassen sich bei-
spielsweise
–– aus den Lektionen 1, 4, 9, 12, 13, 14, 15, 16, 18 und 20 ein verhaltensorientierter 

Kurs (zum Beispiel „Personalmanagement: Mitarbeiter und Führungskräfte als 
handelnde Subjekte“), 

–– aus den Lektionen 1, 2, 5, 6, 7, 8, 10, 12, 17 und 20 ein planungsbezogener Kurs (zum 
Beispiel „Personalveränderungsmanagement“),

–– aus den Lektionen 1, 2, 3, 5, 6, 9, 10, 11, 19 und 20 ein administrationsorientierter 
Kurs (zum Beispiel „Personalverwaltung und -administration“) und

–– aus den Lektionen 1, 2, 3, 9, 11, 12, 14, 17, 18 und 20 ein konzeptioneller Kurs (zum 
Beispiel „Unternehmenspolitische Aspekte des Personalmanagements“) 

entwickeln. Für alle Kurse eignen sich dabei die in jede Lektion eingebauten Übungs-
beispiele der „Strawberry Cake & Bakeries AG“: Hier geht es darum, einzelne Lern-
inhalte auf eine Bäckerei anzuwenden, die sich auf Erdbeerkuchen spezialisiert hat. 
Ein Foto mit Konditor und Erdbeere kennzeichnen die Übungen in der Marginal-
spalte.

Schließlich ist allen Dank zu sagen, die bei diesem Buch durch Fallbeispiele mit-
gewirkt haben: Thomas Arbogast (Volksbank Wilferdingen-Keltern), Arne Bär (G. 
Fleischhauer Ingenieur-Büro Bremen GmbH), Kathrin Bernhardt (Kassenärztliche 
Vereinigung Bayerns KdÖR), Karl-Heinz Brand (tegut …), Dr. Wolfgang Brezina 
(Allianz Deutschland AG), Milagros Caiña-Andree (BMW AG), Dr. Harald Föst (SHS 
Viveon AG), Wolfgang Goebel (McDonald‘s Deutschland Inc.), Arite Grau (T-Systems 
Multimedia Solutions GmbH), Immanuel Hermreck (Bertelsmann AG), Katharina 
Heuer (Deutsche Gesellschaft für Personalführung e.V.), Thomas Höll (DORMA 
Holding GmbH + Co. KGaA), Georg Horacek (OMV AG), Kirsten Huber (Lufthansa 
AirPlus International), Roland Jeckle (Vereinigte Sparkassen im Landkreis Weilheim 
in Oberbayern), Ulf Kaiser (Union Investment), Jörg Knoblauch (Drilbox GmbH), 
Ulrich Köster (GALERIA Kaufhof GmbH), Berthold Krausert (DATEV eG), Sabine 
Krummel-Mihajlovic (Stryker Trauma GmbH), Dr. Stephan Leithner (Deutsche Bank 
AG), Jens Neubert (AWS:pwu GmbH), Hans Jürgen Peters (AWS:pwu GmbH), Erwin 
Schwab (Dr. Pfleger Chemische Fabrik GmbH), Jürgen Seifert (TNT Express GmbH), 
Marc Siemssen (Hanjin Shipping Co. Ltd.), Thomas Sigi (Audi AG), Heide Stopper 
(ProSiebenSat.1 Media AG), Angela Titzrath (Deutsche Post DHL), Axel Tripkewitz 

Kombinations­
möglichkeiten
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(Fujitsu Semiconductor Europe GmbH), Dr. Bettina Volkens (Deutsche Lufthansa AG), 
Reinhold Werthmann (s.Oliver Bernd Freier GmbH & Co. KG).

Vor allem aber danke ich meinem Team, für die ersten beiden Auflagen dieses Bu-
ches, bestehend aus: Matthias Bächle, Lisa Böhmer, Stephan Buchheit, Silke Diener, 
Felix Eichhorn, Uwe Eisenbeis, Benjamin El Khatib, Christine Lechner, Karoline 
Jorzyk, Anke Kewerkopf, Lisa Mayer, Sandra Nitschke, Henriette Rudolph, Nadine 
Schaaf, Sebastian Scholz, Iris Schröder, Jutta Astrid Stelletta, Viktoria Treib und 
Christian Weber. Ganz besonderen Dank für die zweite Auflage verdienen Dr. Ste-
fanie Müller und Kerstin Himbert für die Betreuung des „finalen“ Manuskriptes, 
Dennis Brunotte für die Idee zu diesem Buch und die auch bei der zweiten Auflage 
wieder ausnehmend gute Zusammenarbeit und die Studierenden aus meiner Vor-
lesung „HR-Basics“ für ihre indirekte Mitarbeit an diesen Grundzügen des Personal-
managements.

… and now it’s all up to you.

Christian Scholz
Saarbrücken, April 2014
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