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HR Performance Management

Systematisches HR Performance Management leistet einen wirk-

samen Beitrag zur erfolgreichen Steuerung der Human Resources 

im Unternehmen. Es umfasst die Personalbeurteilung, die Perso-

nalvergütung und die Personalentwicklung und integriert diese drei 

Elemente zu einem eigenen stimmigen Managementansatz.

Im vorliegenden Buch werden die zentralen Bedingungen und Vo-

raussetzungen von HR Performance Management diskutiert sowie 

die relevanten begrifflichen Grundlegungen, alle wichtigen Gestal-

tungsprinzipien, die praktische Ausgestaltung und die wesentlichen 

juristischen Faktoren aufgezeigt.

„HR Performance Management“ vereint wissenschaftliche Präzisi-

on mit ausgeprägter Praxisorientierung. Es richtet sich gleicherma-

ßen an alle Praktiker des Personalmanagements wie an Lehrende 

und Studierende in den einschlägigen Studiengängen.

Viktor Lau  |  Edmund Haupenthal

Mitarbeiter beurteilen, vergüten
und entwickeln
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Dr. Viktor Lau, Jahrgang 1966, hat Philosophie, Geschich-
te, Germanistik und Betriebswirtschaftslehre studiert und war 
über zehn Jahre als Berater für die Steinbeis-Stiftung und für 
weitere internationale Beratungs- und Weiterbildungsunter-
nehmen tätig. Im Anschluss daran war er langjährig in einem 
DAX-30-Konzern für die strategische Personalentwicklung der 

Kerngeschäftsfelder verantwortlich. Heute leitet er die Personalentwicklung in 
einer norddeutschen Universalbank.
Seine Schwerpunkte liegen in den Bereichen Personalstrategie und -organisation, 
Personalentwicklung und Weiterbildung, Personal- und Bildungscontrolling. Er 
ist Autor zahlreicher Fachbeiträge und Bücher zu den Themen Personalmanage-
ment, Personalentwicklung und Weiterbildung. Zuletzt ist sein Buch „Grundlagen 
der Personalentwicklung. Prozesse, Methoden und Systeme“ (2007) erschienen.

Prof. Edmund Haupenthal, Jahrgang 1955, hat Wirtschaftsin-
genieurwesen an der Universität Karlsruhe (TH) studiert. Nach 
beruflichen Stationen in einem Automobilzulieferkonzern und 
in leitenden Funktionen bei zwei Beratungsunternehmen ist er 
seit 17 Jahren als selbständiger Berater und Trainer tätig. Er lei-
tet zwei Transferzentren der Steinbeis-Stiftung, die sich mit The-

men der Analyse, Bewertung und Entwicklung von Unternehmen sowie der Un-
ternehmensnachfolge beschäftigen. Daneben unterrichtet er seit über zehn Jahren 
an zwei Hochschulen in Süddeutschland und der Schweiz in Management- und 
Personalthemen. 
Seine Schwerpunkte liegen im Coaching von mittelständischen Unternehmen bei 
der strategischen Neuausrichtung sowie der integrierten Unternehmensentwick-
lung. Er ist Mitautor mehrerer Fachbeiträge zu den Themen Personalmanage-
ment, Personalentwicklung, Multimedia und Outsourcing.
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Vorwort

Die folgenden Seiten1 sollen als praxisanleitende Essenz der aktuellen Personalwirt-
schaftslehre gelesen werden; dabei stehen sie der Tradition kompakter Einführun-
gen näher als der enzyklopädischen Programmatik gewichtiger Kompendien.2 Das 
legitimiert den im Titel annoncierten Auszug aus einem so umfassenden Feld wie 
dem Personalmanagement. Sind somit bereits in der publizistischen und wissen-
schaftlichen Aufarbeitung der Personalarbeit deutliche Unterschiede und vielfältige 
Entwicklungslinien zu beobachten, so hat sich deren eigentlicher Gegenstandsbe-
reich in den letzten Jahren und Jahrzehnten nicht minder deutlich gewandelt. Der 
Ausdruck „Transformation“ scheint am ehesten angebracht zu sein. Klimecki und 
Gmür bringen diese im Vorwort zu ihrem Lehrwerk auf den Begriff:

„Deutlich zeichnet sich ab, dass die aktuellen wirtschaftlichen und gesellschaftli-
chen Entwicklungen unsere Vorstellungen von dem, was gemeinhin als ‚Personal’ 
bezeichnet wird und Grundlage einer ganzen Disziplin innerhalb der Betriebswirt-
schaftslehre ist, grundsätzlich in Frage stellen. Diese Vorstellungen beruhen auf der 
Existenz von geschlossenen Mitarbeiterstämmen und Normalarbeitsverhältnissen, 
die langsam aber sicher seltener werden. Leiharbeit, Telearbeit, abhängige Selbst-
ständigkeit, geringfügige Beschäftigung und viele andere Formen flexibler Beschäf-
tigungsverhältnisse passen ebenso wenig zu diesen traditionellen Vorstellungen wie 
zu den dafür entwickelten personalwirtschaftlichen Konzepten und Instrumen-
ten.“ 3 

1  Zitiert wird jeweils unter Angabe des Verfassers, eines Kurztitels und der Seitenzahl. Eine vollständige Nennung 
der zugrunde liegenden Literatur erfolgt im anschließenden Literaturverzeichnis. Der besseren Lesbarkeit wegen 
wird im Text vorwiegend die männliche Form benutzt, ohne dadurch irgendeine Herabsetzung des weiblichen 
Geschlechts zu beabsichtigen. Die Angabe aller Rechtsquellen erfolgt nach bestem Wissen und Gewissen auf dem 
Stand vom 01. Oktober 2010.

2  Das eine Ende des hier angezeigten Spektrums markieren so konzentrierte Werke wie M. Hilb: Integriertes Per-
sonal-Management; E. Scherm / S. Süß: Personalmanagement; das andere Ende umfassende Titel wie M. Becker: 
Personalentwicklung; J. Berthel / F.G. Becker: Personal-Management; R. Bröckermann: Personalwirtschaft; H.J. 
Drumm: Personalwirtschaft; M. Gmür / J.P. Thommen: Human Resource Management; R.G. Klimecki / M. 
Gmür: Personalmanagement; W.A. Oechsler: Personal und Arbeit; C. Scholz: Personalmanagement; R. Wunde-
rer: Führung und Zusammenarbeit.

3 R.G. Klimecki / M. Gmür: Personalmanagement, S. VI.


