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PERSONALWIRTSCHAFT: EINIGE GRUNDLAGEN DER PERSONALWIRT-
SCHAFTSLEHRE (12 SCHEMATA) 

 
1. EINORDNUNG DER PERSONALWIRTSCHAFTSLEHRE IN DIE 

BETRIEBSWIRTSCHAFTSLEHRE 

Quelle: Neuberger 1997 
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2. RELEVANTE THEORETISCHE GRUNDLAGEN / ANSÄTZE / RICHTUNGEN 

DER PERSONALWIRTSCHAFTSLEHRE 
Autoren (Auswahl) Relevante theoretische Grundlagen / Ansätze / Rich-

tungen der Personalwirtschaftslehre 
Hentze (1994) • Scientific Management 

• Human-Relations-Bewegung 
• Produktionsfaktor-Ansatz 
• Verhaltenswissenschaftliche Ansätze 
• Entscheidungsorientierter Ansatz 
• Systemorientierter Ansatz 
• Kontingenzansatz 

Berthel (1995) • Generalisierende Managementansätze 
– Scientific Management 
– Human-Relations-Ansatz 
– Humanistische Ansätze 

• Motivationstheoretische Ansätze 
Oechsler (1992, 2000) • Produktionsfaktor-Ansatz 

• Verhaltensorientierte Ansätze 
– Entscheidungsorientierter Ansatz 
– Motivationstheoretischer Ansatz 
– Systemtheoretischer Ansatz 

• Konfliktorientierte Ansätze 
– Arbeitsorientierte Einzelwirtschaftslehre 
– Konfliktorientierter Ansatz (Marr/Stitzel 1979) 
– Human-Ressource-Management-Ansatz 

Drumm (1992) • Anreiz-Beitrags-Theorie 
• Sozialpsychologische Konflikttheorien 
• Systemtheoretischer Ansatz 
• neue institutionelle Mikroökonomie 
• ökonomische Theorie der Personalpolitik 

Scholz (1994, 1998) • Personalmarketing-Ansatz 
• Systemtheoretisch-kybernetischer Ansatz 
• informationsorientierter Ansatz 
• Kontigenzansatz 
• entscheidungsorientierter Ansatz 
• sozio-technischer Ansatz 
• Personalmanagement-Ansatz 
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3. KOMPONENTEN VON HMR 

1. Überzeugungen und Annahmen 
– Es ist die Humanressource, die den Wettbewerbsvorteil schafft. 
– Das Ziel sollte nicht ein bloßes Befolgen von Regeln, sondern Enga-

gement der Mitarbeiter sein. 
– Deshalb sollten MitarbeiterInnen sorgfältig ausgewählt und entwickelt 

werden. 
2. Strategische Qualität 

– Wegen der obigen Faktoren sind HR-Entscheidungen von strategi-
scher Bedeutung. 

– Die Einbindung des Top-Managements ist wichtig. 
– HR-Grundsätze sollten in die Geschäftsstrategie integriert sein – aus 

ihr stammen oder sie sogar mitgestalten. 
3. Die entscheidende Rolle der Linien-ManagerInnnen 

– Weil die HR-Praxis entscheidend für die Kernaktivitäten des Ge-
schäfts ist, ist sie zu wichtig, um allein den Personalspezialisten über-
lassen zu werden. 

– Linien-ManagerInnen müssen eng eingebunden werden, sowohl als 
Lieferanten wie Promotoren der HR-Grundsätze. 

– Größte Aufmerksamkeit gilt dem Management der ManagerInnen 
selbst. 

4. Wichtigste Hebel 
– Kultur zu managen ist wichtiger als Prozeduren und Systeme zu ma-

nagen. 
– Integriertes Handeln in Auswahl, Kommunikation, Training, Beloh-

nung und Entwicklung, bei dem die einzelnen Verfahren einer ge-
meinsamen stimmigen Grundhaltung verpflichtend sind. 

– Restrukturierung und Arbeitsgestaltung erlauben Delegation von Ver-
antwortung und Ermächtigung. 
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4. MARKTORIENTIERTER UNTERNEHMENSPLAN ALS  
BASIS DER PERSONALPLANUNG 
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5. MITARBEITERBEZOGENER PERSONALPLAN 
– Planungsmodell (Übersicht) – 
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6. INFORMATIONEN AUS DEN UNTERNEHMENSPLÄNEN  
FÜR DIE PERSONALPLANUNG 

 

 
Hilfsmittel: 
• Stellenpläne 
• Stellenbesetzungspläne 
• Stellenbeschreibungen – Funktionendiagramme 
• Nachfolge- oder Laufbahnpläne 
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7. ABHÄNGIGKEIT DER EINSATZPLANUNG VON ANDEREN 

TEILPLÄNEN DER PERSONALPLANUNG 
 

 



Dr. Schwan & Partner 
Betriebsberatung und Wirtschaftsforschung GmbH 

A-6080 Innsbruck-Igls 
 

8. ÖKONOMIE, MANAGEMENT UND POLITIK DER 
PERSONALPLANUNG 

 
Ökonomie Management Politik 

Planung und Neoklassik: 
Planung ermöglicht voll-
kommene Information, kei-
ne Interessengegensätze 
 
Coase-Theorem: 
Märkte und Unternehmen 
sind Koordinationsinstitu-
tionen; innerhalb eines Un-
ternehmens erfolgt die 
Faktorallokation durch Hie-
rarchie; bei der Nutzung 
der Märkte und des 
Preismechanismus entste-
hen Kosten 
 
Konsequenzen für die Per-
sonalplanung: Berücksich-
tigung von Informationsa-
symmetrien und Moral Ha-
zards 
 
Personalplanung lohnt, 
wenn Langsicht auf künfti-
ge Personalveränderungen 
möglich sind, die Ergeb-
nisse standardisierbar 
sind, starke Veränderun-
gen ökonomische Folgen 
haben, der Einsatz von 
Äquivalenten nicht möglich 
ist 
 
Beispiel: Rosenkranzfor-
mel 
 
 

Zielsetzungen sind z.B. 
bessere Verfügbarkeit des 
Personals, mehr Arbeits-
platzsicherheit, Reduktion 
von Konflikten, Nachweis 
der eigenen Existenzbe-
rechtigung 
 
Akzeptanz: kaum, da sie 
sonst verbreiteter wäre 
 
Operative Personalpla-
nung: 
Stellenbildung – „Vermes-
sung“ von Personen – Zu-
ordnungen  
 
Ideosyncratic Jobs: Perso-
nenbezogene Stellenbil-
dung 
 
Konsequenzen: zusätzliche 
Berücksichtigung interper-
soneller und apersonaler 
Aspekte 
 
Personalbestands- und 
Personalbedarfsplanung 
 
Methodenbeispiel: Portfo-
lio-Planung 

In Unternehmen treffen 
unterschiedliche Interessen 
und Forderungen aufein-
ander 
 
Theoretischer Rahmen: 
Soziologischer Institutiona-
lismus 
 
Planung und Politics: Terri-
toriumssicherung – Macht-
kampf – Spiel – kollektive 
Abwehr – Aufrechterhal-
tung des Status quo 
 
Methodenbeispiel: Szena-
rio-Planung 
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9. ERMITTLUNG DES PERSONALBEDARFS 
 

 
 
 

Voraussetzungen: 
Informationen über 
• Altersstruktur der Belegschaft 
• Fehlzeiten der Mitarbeiter 
• Fluktuationen 
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10. ABGANGS-ZUGANGS-TABELLE 
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11. STELLENGEBUNDENE EINFLUSSFAKTOREN BEI DER 
PERSONALEINSATZPLANUNG 
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12. PERSONALBEDARF UND PERSONALBESTAND 
IN DER GEGENÜBERSTELLUNG 

 


