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1. Problemstellung und Zielsetzung 

In den kommenden Jahren wird sich die Arbeitswelt durch die externen Einflüsse maßgeb-

lich verändern1. 

Abb. 1: Externe Einflüsse auf das Personalmanagement 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Das Management der Humanressourcen steht vor Herausforderungen, die neben anderen 

Problemfeldern die neuen Informations- und Kommunikationstechnologien an sie stellen 

Jäger spricht von einem strukturellen Wandel der Personalarbeit durch den verstärkten 

Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologie2.  

 

 

                                                 
1  Vgl. Peuntner, Thomas: Braucht die Personalfunktion der Zukunft professionelle Standards?, in: 
    Personalführung 06/2001, S. 24 ff. 
2  Vgl. NN: Technik bestimmt die HR-Zukunft, in: Personalwirtschaft 11/2001, S. 8 
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• Globalisie-
rung/Internationalisierung 

• Wettbewerb 
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• Arbeitsmärkte 
• Kapitalmärkte 

Einflüsse aus der Technologie 

• Informationstechnologie 
• Naturwissenschaftlich- tech-

nische Basisinnovationen 
• Prozessinnovationen 

PERSONALMANAGEMENT 

Quelle: In Anlehnung an: Peuntner, Thomas: Braucht die Personalfunktion der Zukunft professionelle 
Standards?, in: Personalführung 06/2001, S. 26 
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Traditionelle Vorstellungen über die Personalarbeit1, bei welcher der Personalbetreuer im 

persönlichen Kontakt mit dem Mitarbeiter steht, müssen von Grund auf neu überdacht 

werden. Scholl sieht den zukünftigen Personalmanager als Change-Agent und Vermögens-

berater für die Mitarbeiter2. Dem Humankapital sollte im Unternehmen Zukunft, Wachs-

tum und Selbstverwirklichung eröffnet werden. So ist der Mitarbeiter in einer stimulieren-

den, zukunftsorientierten Arbeitswelt zu höchst kreativen Leistungen fähig3.  

Abb. 2: Klassische und neue Anforderungen an das Human Resources Management 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rosenstiehl möchte den Menschen im Arbeitsprozess motivieren, indem er ihn grundsätz-

lich prägt und erzieht und seine Situation aktivierend gestaltet4. Bereits heute können na-

hezu alle Abläufe und Dienstleistungen durch die neuen Informations- und Kommunikati-

onstechnologien unterstützt werden. Zunächst beschränkt auf die Administration von 

Lohn- und Gehaltsabrechnungen, hat mit der Einführung von Personal Management-

Systemen das Zeitalter der Digitalisierung der Personalarbeit begonnen. Die Einsatzmög-

lichkeiten erstrecken sich über zahlreiche Funktionen von der klassischen Personalverwal-

tung mit Personalinformationssystemen bis zur Personalbeschaffung per E-Recruiting. Por-

tale als Kommunikationsplattformen für Führungskräfte und Mitarbeiter sollen sowohl die 

                                                 
1  Vgl. Freimuth, Joachim: Rollen und Rollenkonflikte des Personalmanagements in flexiblen Organisatio-

nen, in: Wächter, Hartmut/Metz, Thomas: Professionalisierte Personalarbeit, München/Mehring 1995, S. 
163 ff. 

2  Vgl. Scholl, Jürgen: Umgestaltung der Arbeitswelt, in: Personalwirtschaft 12/2001, S. 12 f. 
3  Vgl. Liebscher, Dierck-Hartmut: Grundmerkmale eines modernen Personalmanagements nach einer 
    erfolgreichen Umstrukturierung, in: Steinle, Claus/Bruch, Heike: Führung und Qualifizierung, Frank-

furt/M. 1993, S. 240 ff. 
4  Vgl. VonRosenstiel, Lutz/ Comelli, Gerhard: Führung durch Motivation, München 1995, S. 5 
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Quelle: In Anlehnung an: Hauer, Gabriele/Schüller, Achim/Strasmann, Jochen: Komp etentes Human 
Resources Management, Wiesbaden 2002, S. 26 
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technische wie auch die menschliche Dimension der Kommunikation für die moderne Per-

sonalarbeit übernehmen1. Elektronische Informationssysteme und digitale Kommunikation 

bilden zukünftig das Grundgerüst des Personalmanagements. „Neue Kommunikationsmit-

tel sind keine hilfreichen Werkzeuge, sondern Voraussetzung für die selbst bestimmte Or-

ganisation der Arbeit“2. Die Zielsetzung dieser Arbeit ist es, aus Unternehmenssicht die 

geänderten Anforderungen der Personalarbeit für die Nutzung von modernen Informations- 

und Kommunikationstechnologien zu untersuchen. Anhand von zahlreichen Studien wer-

den die Anwendungsmöglichkeiten verglichen und bewertet hinsichtlich ihrer Nutzung und 

Akzeptanz in Unternehmen. Die Problemstellung zeigt sich vorrangig an der bisher fehlen-

den einheitlichen Begriffsbildung und wissenschaftlicher Grundlagenforschung zum digi-

talen Personalmanagement. Infolge der zunehmenden Geschwindigkeit der Veränderun-

gen3 im Electronic Human Resources Management können jeweils nur einige exemplari-

sche Aussagen zu den Anwendungsmöglichkeiten getroffen werden.  

                                                 
1  Vgl. NN: Auf dem Weg zu professionellen Standards, in: Personalführung 09/2002, S. 84 f. 
2  Hauer, Gabriele/Schüller, Achim/Strasmann, Jochen: Kompetentes Human Resources Management, 
    Wiesbaden 2002, S. 28 
3  Vgl. Scholz, Christian: Entwicklungsmöglichkeiten und Tätigkeitsschwerpunkte der Personalführung in 

den 90er Jahren, in: Ackermann, Friedrich/Scholz, Hartmut (Hrsg.): Personalmanagement für de 90er Jah -
re, Stuttgart 1991, S. 1 ff. 
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2. Bedeutung und Positionierung des Human Resources Managements in Unternehmen 

Die Positionierung des Human Resources Managements im Managementsystem und seine 

Vernetzung mit dessen übrigen Bereichen unterstreicht und gewährleistet seine strategi-

sche Bedeutung.  

Abb. 3: Notwendigkeit der Internationalisierung des Personalmanagements 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Caspers verwendet in seinen Ausführungen die Begriffe Human Resources Management 

HRM und Strategisches Personalmanagement SPM synonym. Strategisches Personalma-

nagement ist für ihn neben der Interna tionalisierung des Wettbewerbs der zweite Mega-

trend, der eine Internationalisierung des Personalmanagements IHRM notwendig machen1.  

                                                 
1  Vgl. Caspers, Rolf: Anforderungen an internationale Manager im Zeitalter der Globalisierung in European 
   Business School (Hrsg.): Erfahrung- Bewegung- Strategie, Schriftenreihe der European Business School,  
   Band 3, Wiesbaden 1996, S. 274 ff.  

Megatrend 1 

Internationalisierung 

des Wettbewerbs: 

"Globale Märkte" 

Megatrend 2 
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Multinationale und globale Manager 

Führungsnachwuchs 

mit globaler Perspektive: 

"globalization of minds" 

Quelle: In Anlehnung an: Caspers, Rolf: Anforderungen an internationale Manager im Zeitalter der 
Globalisierung in European Business School (Hrsg.): Erfahrung-Bewegung-Strategie, Schriftenreihe 
der European Business School, Band 3, Wiesbaden 1996, S. 274 ff. 
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Abb. 4: Gestaltungsalternativen des Personalmanagements 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Human Resources ist für Frau Mumenthaler die PR-Agentur in-house. „Sie hat eine ähnli-

che Funktion: Die Human Resources-Abteilung muss dafür sorgen, dass die Kultur im 

Haus dem entspricht, was Mitarbeiter als korrekt empfinden, um sich so einen guten Ruf 

zu schaffen. Gelingt das nicht, fehlen dem Unternehmen rasch einmal die Ressourcen1“.  

 

 

Frau Elke betrachtet das Human Resources Management als Integratives Management. 

                                                 
1  Mumenthaler, Maria: Human Resources ist die PR-Agentur in-house, 
   in: contact 2002_3 auf www.ascom.com 
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Quelle: In Anlehnung an: Caspers, Rolf: Anforderungen an internationale Manager im Zeitalter der 
Globalisierung in European Business School (Hrsg.): Erfahrung-Bewegung-Strategie, Schriftenreihe 
der European Business School, Band 3, Wiesbaden 1996, S. 274 ff. 
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Abb. 5: HRM: Integratives Management 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Das Management führt Organisationen mit Hilfe von Gestaltung, Lenkung und Entwick-

lung auf drei Ebenen. 

Abb. 6: Managementebenen 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

Quelle: Elke, Gabriele: Vom Personalmanagement zum Human Resource Management (Teil I & Teil II)  
im Fach: Arbeits- und Organisationspsychologie, Vorlesung: Organisationsspsychologie I auf  
http://www.auo.psy.ruhr-uni-bochum.de/ 
vom 21.10.02 
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Alle drei Managementebenen konkretisieren sich in Aktivitäten, Strukturen und Verha lten.  

Abb. 7: Vertikale Integration der Managementebenen durch die Aspekte: Struktur, Aktivi-
tät und Verhalten 
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Quelle: In Anlehnung an: Bleicher, Knut : Das Konzept integriertes Management. , New York: 1991 auf: 
http://archiv.tu-chemnitz.de/pub/2001/0004/data/2_managementsysteme_und_ihre_.htm vom 21.10.02   
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Die Integration der drei Ebenen und der drei Aspekte verlangt nach einer Managementphi-

losophie 1. 

Abb. 8: Politik und Strategie 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

2.1. Bedeutung des Human Resources Managements 

Wie aus den vorherigen Ausführungen erkennbar ist, nimmt die Wichtigkeit von Human 

Resources Management zu. Badoux beschreibt sehr treffend die zukünftige Rolle des Hu-

man Resources Management. Es wird zum Partner des Managements in der Strategieum-

setzung, zum Experten der Arbeitsorganisation, zum Anwalt der Beschäftigten und zum 

Handlungsbeauftragten für den Wandel2. 

 

 

 

 

  

                                                 
1  Vgl. Lichtsteiner, Rene`A. : Strategische Personalpolitik: praktische Erfahrungen auf 
    http://www.dmsconsulting.ch/pdf/H05-News-012StrategischePersonalpolitikA.pdf, Dezember 2000, S. 2 
2  Vgl. Badoux, Bernhard: Human Resources Management, Zfu-Kompetenzzentrum Human Resources auf: 
    http://www.zfu.ch/pdf/pmp.pdf vom 21.10.02 

Quelle: Lichtsteiner, René A.: Personalpolitik und Personalführung, INSOS- Kongress 2001, DMS 
Consulting Group, Genf 10.9.2001, S. 15 
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2.1.1. Definition des Human Resources Managements 

Der Begriff des Human Resources Management wird zunehmend populär. Die Frage eines 

Paradigmawandels1 in der Personalwirtschaft wird gestellt. Nach mehr als zehnjähriger in-

tensiver Diskussion des Human Resources Management gibt es keine einheitliche Definiti-

on oder Theorie des Human Resources Management 2. Vielmehr wird Human Resources 

Management auch synonym zu Begriffen wie Personalwirtschaft, Personalmanagement  

(PM) oder Strategischem Personalmanagement (SPM) verwendet3.  

Abb. 9: Definition Human Resource Management 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Der Ursprung des Begriffes liegt im amerikanischen Schrifttum vor rund 15 Jahren. Es 

wurde eine Zweiteilung von personalwirtschaftlichen Lehr- und Praktikerbüchern vorge-

nommen. Unter der Überschrift Personnel wurden die eher traditionellen Aufgaben der 

Personaladministration abgehandelt4.  

                                                 
1  Vgl. NN: Theoretische und methodische Grundlegung, Culture in Business, S. 6 auf:  
    www.ruhr-uni-bochum.de/cubus/Dateien/info3/info.pdf  vom 22.10.02 
2  Vgl. Scholz, Christian: Human Resources Management = Personalmanagement? Eine persönliche Stel-

lungnahme, Diskussionsbeitrag Nr. 45 des Lehrstuhls für Betriebswirtschaftslehre, insbesondere Organis a-
tion,      Personal- und Informationsmanagement an der Universität des Saarlandes, Saarbrücken 1996 

3  Vgl. Caspers, Rolf: a.a.O., S. 274 ff.  
4  Vgl. Lawler, John J.: Human Resource Management in International Settings, Institute of Labour and Indus 
    trial relations, auf: http://www.ips.uiuc.edu/gap/ vom 22.10.02 

Human resource management 

  

A philosophy of people management based on the belief that human resources are 

uniquely important to sustained business success. An organization gains competitive 

advantage by using its people effectively, drawing on their expertise and ingenuity 

to meet clearly defined objective. HRM is aimed at recruiting capable, flexible and 

committed people, managing and rewarding their performance and developing key 

competencies. 

Personalmanagement 

 

Die Philosophie der Personalwirtschaft basiert auf dem Glauben, dass menschliche 

Ressourcen eindeutig wichtig sind zur Unterstützung des Geschäftserfolges. Eine 

Organisation gewinnt Wettbewerbsvorteile, indem sie ihre Mitarbeiter effektiv ein-

setzt. Aufbauend auf ihre Sachkenntnis und ihren Scharfsinn, um klare Ziele zu de-

finieren. HRM zielt auf das Einbeziehen fähiger, flexibler und qualifizierter Men-

schen. Es managt und belohnt ihre Leistung und entwickelt Schlüsselkompetenzen. 

Eigene Übersetzung 
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Auf der anderen Seite stehen das Human Resource Management beziehungsweise Human 

Resources Management. Der zweite Begriff ist grammatikalisch korrekter, aber aufgrund 

der auf Vereinfachung abzielenden amerikanischen Sprache im Rückgang begriffen. In 

deutschen Arbeiten wird er öfter verwendet1. Human Resources Management bezieht sich 

auf die ganzheitlich strategische Dimension der Personalfunktion2. 

Sie versucht, Unternehmen mit seinen Mitarbeitern in eine strategisch erfolgreiche Position 

zu bringen3. Wächter spricht bei der Philosophie eines Humanressourcen-Managements 

von der Vorstellung einer geplanten Evolution4, (Vgl. Kapitel 3.2.1.7.). 

Abb. 10: Die geplante Evolution 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1  Vgl. Scholz, Christian: Human Resource Management = Personalmanagement? Eine persönliche 
    Stellungnahme, a.a.O., S. 1ff.  
2  Vgl. Scholz, Christian: Human Resource Management = Personalmanagement? Eine persönliche 
    Stellungnahme, a.a.O., S. 1ff.  
3  Vgl. Hauer, Gabriele/Schüller, Achim/Strasmann, Jochen: a.a.O., S. 30 
4  Vgl. Ringlstetter, Max/Kniehl, Axel in: Wächter, Hartmut/Metz, Thomas (Hrsg.): Professionalisierte 
    Personalarbeit?, München/Mehring 1995, S. 153 f. 

 
Neue Ideen und Konzepte 

Rahmenkonzept für ein Humanressourcen- Management 

Einzelmaßnahme Einzelmaßnahme Einzelmaßnahme 

Akute Ereignisse und Störungen des Umfeldes 

Quelle: In Anlehnung an Wächter, Hartmut/Metz, Thomas (Hrsg.): Professionalisierte Personalar-
beit?, München/Mehring 1995, S. 155 
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2.1.2. Aufgaben des Human Resources Managements 

Aufgrund der synonymen Begriffsverwendung können dem Human Resources Manage-

ment die Aufgaben des Personalmanagements zugeordnet werden. 

 

 

 

Abb. 11a: Aufgaben des HRM 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Jung schreibt dem Human Resources Management allerdings mehr strategische Bedeutung 

zu1.  

                                                 
1  Vgl. Jung, Hans: Personalwirtschaft, 4. Aufl., München/Wien 2001, S. 8  

• Entwicklung und Implementierung von Strategien 

• Beschäftigung: Gewinnung und Reduktion 

• Beurteilung: Eignung und Leistung 

• Belohnung 

• Arbeitsgestaltung 

• Entwicklung: Qualifizierung und Karriere 

• Führung 

• Administration 

• Beziehungen zu AN- /  AG-Organisationen 

• ... 

 

Quelle: In Anlehnung an www.unizh.ch/ifbf/grundstudium/Fokus_und_Ansaetze.pdf vom 22.10.02  
 


