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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 
einmal eingegangen werden muss. Man sollte jedoch gleich am Anfang betonen, 
dass diese Aussage weder durch die Digitalisierung, noch durch die fluideren Orga-
nisationsformen abgeschwächt wird: Vielmehr spricht vieles für die These, wonach 
die kritische Relevanz zunimmt. 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 Studierende aller Ausbildungsformen und 
Fachrichtungen. Die Grundzüge des Personalmanagements sind dabei als eine Einfüh-
rung zu verstehen, die keine Vorkenntnisse voraussetzen, und daher auch bereits im 
ersten Semester eingesetzt werden können. Dementsprechend wurde Theorielastig-
keit vermieden – trotz wissenschaftlicher Rigidität beim Schreiben. „Vermeiden von 
Theorielastigkeit“ bedeutet allerdings nicht Verzicht auf theoretische Fundierung: 
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 auch um die vielbeschwo-
rene Professionalität der Personalarbeit, wobei auch die Praxisbeispiele im Sinne von 
Benchmarks Interesse finden sollten. Denn eines darf bei aller pragmatischen Eupho-
rie nicht vergessen werden: Personalarbeit ist nichts, was man „nebenbei“ und „on 
the job“ irgendwie lernen kann. Personalarbeit setzt ein Mindest-Handwerkszeug 
voraus. Auch dazu will das vorliegende Buch beitragen.

Wer Interesse an mehr hat, dem sei das Lehrbuch Personalmanagement (6. Auflage 
2014) empfohlen.

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.

Diese Wertschöpfungskette zeigt deutlich die Vielzahl an Aktivitäten auf, die im 
Idealfall einer professionellen Personalarbeit tatsächlich Werte schaffen: So ist – um 
nur ein Beispiel zu nennen – der Aufbau einer Arbeitgebermarke nicht nur ein Kos-
tenfaktor, sondern wirkt sich durch quantitativ und qualitativ bessere Mitarbeiter 
auf den langfristigen Unternehmenserfolg aus.

Zielgruppe: Studierende und 
Praktiker

20 Kapitel als 20 Lektionen

Wertschöpfende 
Personalarbeit

Vorwort zur 3. Auflage
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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 Personalar-
beit betrifft, nämlich die Informations- und Kommunikationstechnik in allen ihren 
Facetten, beginnend vom einfachen Personalinformationssystem bis hin zu Social 
Media. Dabei geht es insgesamt nicht nur um „einfache“ IT, sondern vor allem um 
komplexes Medienmanagement.

Informationsmanagement bezieht sich aber nicht nur auf Kommunikation im Sinne 
von Social Media und anderen Interaktionsformen. Paradigmen wie das der „In-
dustrie 4.0“ mit ihrer automatisierenden Vernetzung öffnen völlig neue Horizonte.

Die Arbeitswelt wird sich ändern und damit auch die Personalarbeit. Die Frage aber 
ist: Ändern wir uns quasi passiv als Getriebene der Digitalisierung? Oder sind wir die 
Treiber von Veränderungen im Interesse von Unternehmen und Mitarbeitern? Über-
lassen wir alles einer digitalen Personalsteuerung? Oder greifen wir gestalterisch ein?

Das alles setzt personalwirtschaftliches Grundlagenwissen voraus. Deshalb legt diese 
Neuauflage nicht nur Schwerpunkte im Bereich neue Arbeitswelt und Digitalisierung: 
Sie vermittelt weiterhin die theoretische Basis und die strategische Ausrichtung – so-
wohl für die Personalarbeit als Funktion wie auch für eine Personalabteilung als Ins-
titution. Denn in der heutigen dynamischen und volatilen Arbeitswelt ist es essentiell, 
Studierenden (und allen anderen Entscheidungsträgern) einen umfangreich ausgestat-
teten Werkzeugkasten und ein tiefgreifendes Verständnis für Menschen mitzugeben.

Vor allem danken wir denen, die uns bei diesem Buch geholfen haben: Matthias 
Bächle, Stefanie Becker, Lisa Böhmer, Stephan Buchheit, Silke Diener, Felix Eichhorn, 
Uwe Eisenbeis, Kirsten Himbert, 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, Lisa 
Völkel und Christian Weber. Ganz besonderen Dank verdienen Dennis Brunotte für 
die Idee zu diesem Buch und die auch bei der dritten Auflage wieder ausnehmend 
gute Zusammenarbeit sowie die Studierenden aus der Saarbrücker Vorlesung „HR-
Basics“ für ihre indirekte Mitarbeit an diesen Grundzügen des Personalmanagements.

… and now it’s all up to you.

Christian und Tobias Scholz
Saarbrücken und Siegen, Oktober 2018

HR als Internationales 
Management

HR als Medienmanagement

Digitalisierung als 
Automatisierung 

Roboter als 
Unternehmenslenker?

Weiterhin nötig: 
Professionelles Know-how

Ein Hinweis vorab: Wir bemühen uns um geschlechtssensible Formulierungen, 
verzichten aber im Interesse der Lesbarkeit auf ein „Durchgendern”. Wir arbeiten 
stattdessen mit der Kongruenzregel („Sie ist Direktorin”) und geschlechtsneutralen 
Formulierungen („Führungskraft“). Nur in den verbleibenden Fällen verwenden 
wir – wie in akademischen Arbeiten oft üblich – die männliche Form als Platzhalter 
für Männer und für Frauen.
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