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tuelle Forschung zum Nachhaltigen Ressourcenmanagement, zur strategischen 
Entscheidungsfindung und zur Legitimation zusammenführt und ein integriertes 
Entscheidungs- und Legimitationsmuster vorstellt. 
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Geleitwort 

 
 
Herr Hoeppe legt eine Forschungsarbeit vor, die mit dem ressourcenorientierten 
Nachhaltigkeitsbegriff arbeitet und damit tiefer in die Materie vordringen kann 
als andere. Als Personalleiter einer mittelgroßen Bank hat Herr Hoeppe schon 
zahlreiche Praxiserfahrungen darin gesammelt, diese Entscheidungsrationalität 
der Nachhaltigkeit für Personalmanagementfragen zu erschließen. Er hat dabei 
als einer der ersten den Substanzerhaltungsgedanken sowohl begrifflich als auch 
konzeptionell für praktisches Handeln im Personalmanagement zugrunde gelegt 
und Veröffentlichungen verbreitet. 
 
In seiner Dissertation nun fundiert Herr Hoeppe auf breiter theoretischer Basis 
die Verknüpfung von nachhaltigkeitsbezogener Substanzerhaltung mit den Fra-
gen eines modernen Human Resource Managements. Dabei ist er auf der Suche 
nach einem Handlungsrahmen, der auch die Logik des strategischen Entschei-
dens mit ihrer Legitimationsproblematik umfasst. Gerade letzteres ist der inno-
vative Teil der Dissertation, der neue Erkenntnisse für langfristig ausgerichtete 
betriebliche Entscheidungen verspricht. Dass gerade ein Vertreter des Personal-
managements offen für diese Perspektive ist, liegt sicherlich daran, dass insbe-
sondere Personalentwicklung schon immer mit dem Dilemma verbunden war, 
langfristig ausgerichtete Wirkungen auf die Personalstruktur mit kurzfristigen 
Nutzenerwartungen inszenieren zu müssen. 
 
Ungeachtet der immer mal wieder geäußerten Bedenken zur Begrifflichkeit der 
Humanressourcen konzipiert Herr Hoeppe seine Fragestellung konsequent aus 
der Ressourcenperspektive und zeigt damit sehr deutlich den Erkenntnis- und 
Gestaltungsgewinn auf, den die umfassende Ressourcenorientierung in sich 
trägt. Ziel der analytisch-deduktiven Herangehensweise ist dabei weniger die 
Verbindung von Nachhaltigkeit und Personalmanagement, als vielmehr die ent-
scheidungstheoretischen Konsequenzen für personalwirtschaftliche Frage-
stellungen. Herr Hoeppe untersucht die Veränderung der Entscheidungs- und 
Legitimationsmuster, die die Nachhaltigkeitsrationalität für das strategische Per-
sonalmanagement bringt. Diese Thematik ist aus Sicht einer nachhaltigkeitsori-
entierten Managementlehre hoch relevant, da die unternehmerische Praxis bis-
lang eher versucht, über Nachhaltigkeit mit den vorhandenen Entscheidungs- 
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und Legitimationsmustern zu befinden, was ein Teil der langsamen Diffusion 
nachhaltigerer Verhaltensweisen erklären könnte. 
Die Leser/innen erwartet damit ein weitergehender Blick auf ein modernes Per-
sonalmanagement, welcher deutlich über bereits vorhandene konzeptionelle 
Verbindungen von Nachhaltigkeit und Personalmanagement hinausgeht. 
 
 
Prof. Dr. Georg Müller-Christ 
Universität Bremen
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Vorwort 
 

 

Personalverantwortliche sehen sich zunehmend im Dilemma der strategischen 
Entscheidungsfindung – zum einen wird seitens der Unternehmensführung im 
Rahmen des aktiven Kostenmanagements das Realisieren von so genannten 
Kostenpotentialen erwartet, zum anderen sehen sie sich der steigenden Notwen-
digkeit personalwirtschaftlicher Investitionen gegenüber. Gerade letzteres findet 
in einem erweiterten Handlungsraum statt, der die Unternehmensgrenzen über-
schreitet, aber auch einen ungewissen Return beinhaltet. Gerade bei Maßnahmen 
der Personalentwicklung oder des Betrieblichen Gesundheitsmanagements las-
sen sich sowohl die Wirkungen als auch die unternehmensseitigen Nutzungs-
möglichkeiten nur eingeschränkt prognostizieren, was wiederum seitens der Un-
ternehmensführung die Bereitschaft zur Budgetierung dieser Programme redu-
ziert – oder schlimmer noch, während laufender Maßnahmen zu Budgetkürzun-
gen und damit Abbruch führt.  
Dieses Dilemma intensiviert sich in Zeiten von Megatrends wie demographi-
scher Wandel, Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft, Ressourcenknappheit 
etc. und stellt die Frage nach der strategischen Entscheidungsfindung im Perso-
nalmanagement umfassend und neu. Vor allem vor dem Hintergrund eines neu-
en Verständnisses von Nachhaltigkeit muss auch der Rahmen für das Personal-
management neu justiert werden, um zukünftig sowohl die personalwirtschaftli-
che Überlebensfähigkeit des Unternehmens zu sichern als auch ihre erweiterte 
gesellschaftliche Verantwortung  abzubilden. 
Als Personalverantwortlicher war und bin ich immer wieder mit Entscheidungs- 
und Legitimitätsfragen und den daraus generierten Widersprüchen konfrontiert. 
Im Rahmen der Auseinandersetzung mit einem evidenzbasierten Personalma-
nagement lag für mich die Beschäftigung mit den damit verknüpften Herausfor-
derungen also nahe, um einen praxisnahen und gleichzeitig theoretisch fundier-
ten Beitrag zur Weiterentwicklung der unternehmerischen Personalfunktion zu 
leisten. 
 
Die vorliegende Arbeit ist am Lehrstuhl für Nachhaltiges Management an der 
Universität Bremen entstanden. Für die stete Ermutigung und Begleitung danke 
ich herzlich Herrn Prof. Dr. Georg Müller-Christ und Frau Prof. Dr. Birgit Vol-
merg, ohne die dieses Vorhaben niemals zustande gekommen wäre. Mein be-
sonderer Dank gilt meiner Ehefrau Sonja, die mich stets moralisch und geduldig 
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unterstützt hat und der ich diese Arbeit widme. Meine drei bezaubernden Töch-
ter Annika, Sarah und Marlene hatten eine schwierige und herausfordernde Pha-
se, die sie alle mit Bravour gemeistert haben – auch ihnen gilt mein Dank. Auch 
meinem Vater, Prof. Dr. Carl Hoeppe, möchte ich für die akademische Grundle-
gung herzlich danken.   
 
Ich würde mich sehr freuen, wenn die vorliegende Arbeit sowohl für die Theorie 
als auch die Praxis Anregungen zur aktiven Auseinandersetzung mit der Nach-
haltigkeitsrationalität im Personalmanagement liefern kann. Denn eines ist klar: 
Der „Überlebensfaktor Personal“ macht ein Nachhaltiges Personalmanagement 
zur substantiellen Rationalität! 
 
 
Dr. Jens C. Hoeppe 
Bremen, im April 2014  
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