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Die seit 47 Jahren bestehende Zeitschrift ,PERSONAL" hat ihren Untertitel geédndert:
von ,Mensch und Arbeit im Betrieb“ in ,Zeitschrift fir Human Resource Manage-
ment“. Dies hatte man als marginal und nicht reaktionswiirdig eingestuft, hatten die
Herausgeber mit dieser Begriffsdnderung nicht auch eine interessante Inhaltsénde-
rung angekundigt. Und: In der Begriindung zur Namensanderung wird der Autor die-

ser Zeilen in einer miBdeutbaren Form zitiert.

Der Hintergrund

Vor rund 20 Jahren begann im amerikanischen Schrifttum eine Zweiteilung von

personalwirtschaftlichen Lehr- und Praktikerbiichern:

« Auf der einen Seite werden unter der Uberschrift Personnel die (eher traditionel-
len) Aufgaben der Personaladministration abgehandelt. Hierzu gehéren unter an-
derem auch rechtliche Fragestellungen des Arbeitsverhaltnisses und in vielen
Fallen auch der Umgang mit Gewerkschaften, also das Feld der Labour Relations.

 Auf der anderen Seite stehen Human Resource Management (z.B.
Dowling/Schuler/Welch 1994; Sparrow/Hiltrop 1994) beziehungsweise Human
Resources Management. Beide Begriffe sind Ublich, letzterer grammatikalisch kor-
rekter, in der auf Vereinfachung abzielenden amerikanischen Sprache aber im
Ruckgang begriffen. Dennoch findet er sich verstarkt in neueren deutschen Ar-
beiten (z.B. Lonsert/Preu3/Kucher 1994). Human Resource(s) Management
(HRM) zielt auf die ganzheitlich-strategische Dimension der Personalfunktion ab,
die versucht, das Unternehmen mit seinen Mitarbeitern in eine strategisch erfolg-

reiche Position zu bringen.
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Diese Trennung zwischen Personnel und HRM spiegelt sich seit rund 15 Jahren

auch in der deutschen Literatur mit den identischen Inhalten wider:

* So gibt es auf der einen Seite Arbeiten, die sich mehr mit dem Bereich Personal
befassen, wozu dann auch rechtliche Detailfragen gehéren (z.B. Oechsler 1994).

» Auf der anderen Seite gibt es die (zahlenméaBig starker zunehmende) Gruppe der
Arbeiten, die ein dem amerikanischen HRM inhaltlich voll entsprechendes Perso-
nalmanagement praktizieren. Exemplarisch sind hier zu nennen Remer (1978),
Weber/Weinmann (1989), Kastner (1990), Berthel/Groenewald (1990), von Ro-
senstiel/Regnet/Domsch (1993), Wunderer/Kuhn (1993), Becker (1994), Bluhner
(1994), Kienbaum (1994), Kraus/Scheff/Gutschelhofer (1994), Scholz (1994),
Berthel (1995) und Wunderer/Kuhn (1995).

Die unterschiedlichen Sichtweisen erkennt man deutlich am Stellenwert der Mitar-

beiter: FUr Personnel/Personaladministration ist er eine (wichtige) Schachfigur, die

gelenkt wirkt, fuir HRM/Personalmanagement soll er ,empowered” selbstandig strate-

gisch denken.

Arbeiten zu HRM/Personalmanagement wollen keine Abkehr von dem traditionellen
Personalwesen, sondern eine Erganzung durch die Betonung der Management-
Komponente. Im Einzelfall bedeutet dies auch die Behandlung des Zusammenhan-
ges zwischen Unternehmensstrategie und Personalstrategie, mit der Folge, dafi
HRM/Personalmanagement mit Kernfeldern wie Personalbeschaffung, Personalein-
satz, Personalentwicklung oder Personalcontrolling als treibende Kraft der Unter-

nehmensentwicklung anzusehen ist.

Problem 1: Zeitschriftentitel und paradigmatische Aussage

Liest man die Ausfihrungen und Begrindungen von Gaugler zum neuen Zeitschrif-
tenuntertitel (Gaugler/Weber 1995; Gaugler 1995), so wird deutlich, daB3 es sich im
Kern weniger um den (amerikanischen) Human Resource Management-Ansatz han-
delt, sondern eher um Personnel mit besonderer Betonung der mitbestimmungs-
rechtlichen beziehungsweise gewerkschaftsorientierten Fragestellungen. Denn ge-
rade der Umgang mit Gewerkschaften ist kein konstituierendes Merkmal des ameri-
kanischen Begriffes HRM. An anderen Stellen propagiert Gaugler dagegen auch

Teilgedanken, die eher dem (deutschen) Personalmanagement und dem amerikani-
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schen Human Resource Management naherkommen, wenngleich dies eher ansatz-

weise erfolgt.

Ergebnis: Der Untertitel ,Human Resource Management“ der Zeitschrift PERSONAL
entspricht inhaltlich nicht dem eindeutig etablierten amerikanischen Begriff HRM.
Vielmehr wird versucht, den englischen Begriff ,Human Resource Management® zu
verwenden, ihn in seiner konzeptionellen Umsetzung aber vorrangig durch Inhalte zu
definieren, die traditionellerweise im englischen Sprachraum unter Personnel und im
Deutschen unter Personalverwaltung/Personalwirtschaft abgehandelt werden. Dies
kdénnte auch die Begeisterung von Oechsler (1995) fur diesen neuen Untertitel erkla-

ren.

Wenn Gaugler tatséchlich eher die Denkrichtung zum Beispiel von Odiorne (1984)
hatte forcieren wollen, so ware sowieso der von vielen (oben ausgewiesenen) Auto-
ren inzwischen verwendete Begriff Personalmanagement der sinnvollere gewesen.
Es ist allerdings versténdlich, daB die Zeitung diesen Untertitel nicht wéhlen wollte,

da bereits eine andere Zeitung diesen tragt.

Konsequenz: Der Untertitel ,Human Resource Management® ist in diesem Fall nicht
vollig eindeutig, da er sich paradigmatisch mit dem angestrebten Inhalt der Zeitschrift
nicht deckt und es wenig Sinn macht, eine neue (andere) deutsche Begriffsfassung
flr einen amerikanischen Begriff zu pradgen. Da der Untertitel ,Zeitschrift fur erfolgrei-
ches Personalmanagement” aber vergeben ist (trotzdem: kénnte es nicht zwei Zeit-
schriften mit sehr &hnlichen oder dem gleichen Untertitel geben?), wére anzuregen,
unter den Lesern der Zeitschrift PERSONAL einen Wettbewerb flir den sinnvollsten
Untertitel auszuschreiben. Denn die Zeitschrift PERSONAL soll und muf3 aufgrund
ihres Inhaltes ihren Stellenwert als eine der filhrenden deutschsprachigen Fachpu-

blikationen im Personalbereich behalten.
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Problem 2: Diskreditierung von Autoren zum Thema ,Personal-
management*

Gaugler/Weber (1995, 8) verwenden in ihrem Beitrag eine Ubersicht, in der sie Per-

sonalmanagement von Human Resource Management abgrenzen. Laut dieser

Ubersicht ist Personalmanagement durch folgenden Attribute charakterisiert:

» Die zentrale Personalfunktion ist in Stabsabteilungen organisiert.

» Spezialisten nehmen operative Funktionen wie Personalplanung, -evaluation oder
-entschadigung wabhr.

» Personalplanung wird reaktiv aus der Unternehmensplanung abgeleitet.

» Der Zweck ist der Einsatz der richtigen Personen am richtigen Ort zur richtigen
Zeit und die kostenglinstigste Entlassung ungeeigneter Personen.

» Die Angestellten werden zu Objekten der Unternehmensstrategie.

* Die Arbeiter sind Produktions- und Kostenfaktoren.

Keiner der oben genannten Autoren, die ihr Buch Personalmanagement nennen,

identifizieren sich und ihren Ansatz mit derartigen Attributen. Im Gegenteil: Teilweise

wird vehement ,unternehmerisches Personalmanagement® postuliert. Unter Perso-

nalmanagement verstehen die oben genannten Autoren vielmehr:

» Das Linienmanagement ist verantwortlich fir Einsatz und Koordination aller Res-
sourcen einer Unternehmenseinheit zur Erreichung der strategischen Ziele.

* Personalspezialisten unterstiitzen das Linienmanagement bei der Erflllung der
strategischen Funktionen.

» Personalmanagement ist vollstandig in die Unternehmensplanung zu integrieren.

» Die Mitarbeiter sind Subjekt der Unternehmensstrategie und Trager des Perso-
nalmanagements.

* Die ,human resources” bilden die Organisation.

» Personalmanagement bezweckt die Entwicklung einer kohé&renten ,starken® Kultur
und sucht den Ausgleich zwischen den Bedirfnissen der integrierten Organisation

und den Beddurfnissen des kinftigen Umfeldes.

Diese Gegenuberstellung von Personalmanagement (als abzulehnendes, veraltetes

Konzept) mit diesem ,neuen“ Human Resource Management kommt bei Gau-
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gler/Weber (1995) durch eine originelle Transformation von mehreren Ubersichten

zustande:

1. Am Anfang gab es eine Ubersicht von Krulis-Randa (1991, 38), der die beiden
Begriffe gegeneinander stellte. So sehr die Spalteninhalte bei Krulis-Randa richtig
und wegweisend waren, waren doch die Spaltentberschriften, ndmlich Personal-
management fur das alte und Human Resource Management fir das neue Den-
ken, verkehrt.

2. Dementsprechend wurde bei Scholz (1993, 43) eine abgeénderte Ubersicht ver-
wendet, die unter anderem die Spalteninhalte von Krulis-Randa mit den adaquate-
ren Titeln belegte, namlich Personalverwaltung (altes Denken) und Personalma-
nagement (neues Denken).

3. Gaugler/Weber (1995) bringen allerdings jetzt die modifizierte Tabelle von Scholz
mit den alten Uberschriften von Krulis-Randa.

Ergebnis: Auf diese Weise werden alle Autoren, die sich mit dem Thema Personal-

management beschéftigen, in ein duBerst diffuses Licht gerickt. Von letzterem sind

im Gbrigen auch viele Praktiker betroffen, die inzwischen ganz bewu3t Personalma-

nagement als Anstof3 flr eine neue, zeitgeméani-strategische Personalarbeit verwen-

den (z.B. Bierbrauer jr. 1993; Hartz 1994, 2; Schulz 1995, 291). Der Ausdruck Per-

sonalmanagement hat sich ferner auch in der Schweiz (z.B. Wunderer/Kuhn 1995)

und Osterreich (z.B. Kraus/Scheff/Gutschelhofer 1994) etabliert.

Konsequenz: Die Zeitschrift PERSONAL steht vor einer klaren Entscheidungssituati-

on. Beide Alternativen stellen dabei durchaus sinnvolle Varianten dar:

» Entweder sieht die Zeitschrift eine Gleichwertigkeit der Konzepte Human Resour-
ce Management und Personalmanagement - dann kénnte man, unabh&ngig vom
konkreten Untertitel, primér Inhalte des amerikanischen Human Resource Mana-
gements, gegebenenfalls erweitert um arbeitsrechtliche Tatbestéande, erwarten.

* Oder aber man forciert die Personal-Linie (Personnel) - dann kénnte dies insofern
zu einer sinnvollen Marktsegmentierung fuhren, als beispielsweise Autoren wie
Berthel, Bihner, Scholz, Weber oder Wunderer eher in der im Luchterhand er-
scheinenden Zeitschrift fur erfolgreiches Personalmanagement publizieren, Auto-

ren wie Oechsler dagegen eher in der Zeitschrift PERSONAL.
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In jedem Fall erkennt man: Untertitel sind mehr als Worte!
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Ubersicht 1.31: Allgemeine Unterschiede zwischen Personal- und Human Resource
Management (modifiziert nach Krulis-Randa 1991, 38)

Abb. 6: Allgemeine Unterschiede zwischen Personal- und Human

Resource Management
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Quelle: Scholz 1993, S. 43; modifiziert nach Krulis-Randa 1991, S. 38
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