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Vorwort

Die folgenden Seiten’ sollen als praxisanleitende Essenz der aktuellen Personalwirt-
schaftslehre gelesen werden; dabei stehen sie der Tradition kompakter Einfithrun-
gen niher als der enzyklopidischen Programmatik gewichtiger Kompendien.? 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 vielfiltige
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

Gmiir 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, grundsitzlich in Frage stellen. Diese Vorstellungen beruhen auf der
Existenz von geschlossenen Mitarbeiterstimmen und Normalarbeitsverhilenissen,
die langsam aber sicher seltener werden. Leiharbeit, Telearbeit, abhingige Selbst-
stindigkeit, geringfligige Beschiftigung und viele andere Formen flexibler Beschaf-
tigungsverhiltnisse passen ebenso wenig zu diesen traditionellen Vorstellungen wie

zu den dafiir entwickelten personalwirtschaftlichen Konzepten und Instrumen-

ten. 3

1 Zitiert wird jeweils unter Angabe des Verfassers, eines Kurztitels und der Seitenzahl. Eine vollstindige Nennung
der zugrunde liegenden Literatur erfolgt im anschliefenden Literaturverzeichnis. Der besseren Lesbarkeit wegen
wird im Text vorwiegend die minnliche 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. Siift: Personalmanagement; das andere Ende umfassende Titel wie M. Becker:
Personalentwicklung; J. Berthel/ F.G. Becker: Personal-Management; R. Brockermann: Personalwirtschaft; H.J.
Drumm: Personalwirtschaf; M. Gmiir/J.P. Thommen: Human Resource Management; R.G. Klimecki/M.
Gmiir: Personalmanagement; W.A. Oechsler: Personal und Arbeit; C. Scholz: Personalmanagement; R. Wunde-
rer: Fithrung und Zusammenarbeit.

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



