Thema 1. 


Notwendigkeit der Umgestaltung des


allgemeinen Paradigmas des Personalmanagements.


Fragen:


1. Allgemeine und spezifische Faktoren, die die Notwendigkeit einer neuen Einstellung zum Personalmanagement hervorrufen. 


2.Hauptmaengel der gegenwaertigen Praxis von Personalmanagement in Russland, Deutschland und anderen westlichen Laendern. 


3. Hauptmaengel der gegenwaertigen Theorien  von Personalmanagement in Russland, Deutschland und anderen westlichen Laendern. 


Besonderheiten der Managementstheorie von H. Waechter (Deutschland). 
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ABBILDUNG 1. VISIONEN OHNE AKTIONEN BLEIBEN ILLUSIONEN





Quelle: Hilb, Martin: Integriertes Personalmanagement. - Dritte Auflage. - Neuwied; Kriftel, Berlin: Luchterhand, 1995, S. VI. 


Schwachstellen der PERSONALMANAGEMENTPRAXIS:





1. Ungenuegende Ausrichtung des Personalmanagements auf ein Unternehmensleitbild, das ganzheitlich auf die relevanten Anspruchgruppen ausgerichtet ist.





2. Mangelnde horizontale Intergation der wichtigsten Personalmanagementfunktionen (wie Gewinnung, Beurteilung, Honorierung und Entwicklung von Mitarbeitern).





3. Fehlende Involvierung von Linienverantwortlichen und Mitarbeitern bei der Entwicklung und Umsetzung der Personalmanagementkonzepte.


4. Zu wenig objektive Erfolgsevalution der Personalmanagementaktivitaeten. 


Abbildung 2.





Entwicklungsstand des Personalmanagements innerhalb Europas.
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Abbildung 3





Entwicklungsstufen des Personalmanagements
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Stufe 1: die Personalarbeit auf operative Aufgaben der Personalverwaltung beschraenkt ist.


Stufe 2: Personalverantwortliche versuchen, reaktiv auf Anordnung der Unternehmensleitung, jedoch ohne Involvierung der Linienverantwortlichen, einzelne langfristig angelegte Personalinstrumente isoliert einzufuehren.


Stufe 3: die Linienverantwortlichen nehmen selbst an die Hand die Sache proaktiv und die Personalarbeit als “Reparaturaufgabe der Linie” eigenstaendig erledigen. 


Stufe 4: der Personalverantwortliche ist als strategischer Partner und Mitglied der Unternehmehmensleitungsteams  dafuer verantwortlich, dass gemeinsam mit den Linienverantwortlichen und unter Involvierung der Mitarbeiter ein visionsorientiertes Personalmanagementkonzept entwickelt, eingefuehrt und ueberprueft wird. Dies hilft mit, die Unternehmensvision zu verwirklichen und die Integration der wichtigsten Personalmanagementfunktionen zu gewaehrleisten.


	Der Entwicklungsstand des Personalmanagements weist dabei je nach Landes-, Branchen- und Unternehmenskultur grosse Unterschiede auf. (Abb. 3 ).











Der Stand der Forschung zum Thema Personalmanagement laesst sich zusammenfassend wie folgt kennzeichnen:


Es gibt auf der einen Seite Konzepte ohne empirische Praezisierung und auf der anderen Seite empirische Praezisierungen ohne Konzepte.


Aufgrund der haeufig ausgepraegten Spezialisierung und der fehlenden internationalen Personalmanagementerfahrung vieler Personalwissenschaftler zeichnet sich die Forschung durch einen Mangel an Ganzheitlichkeit, Intergration und multikulturellen Vergleichsstudien aus. 








Vier Schwachstellen der Personalmanagement-Konzepte:





1. Die Mehrzahl der Konzepte nimmt kaum Ruecksicht auf  situative Unterschiede im Geltungsbereich und in den Anwendungsbedingungen.





2. Die meisten Ansaetze sind einseitig auf die Zielgruppen des oberen Managements ausgerichtet und vernachlaessigen die anderen Personalgruppen.





3. Die Mehrzahl der Beitraege orientiert sich an mechanistischen Konzepten der strategischen Planungslehre. 





4. Die meisten Modelle beschraenken sich implizit auf die eigentuemerorientierte Sichtweise und vernachlaessigen die anderen relevanten Anspruchsgruppen des Unternehmens (wie Mitarbeiter, Kunden, Um- und Nachwelt).





In der Abb. 7. stellt die ganzheitliche Unternehmensvision das Zentrum dar und bildet somit  die wichtigste Basis fuer eine integrierte Personal-Gewinnung, - Beurteilung, - Honorierung und -Entwicklung. Umgekehrt dient das visionsorientierte Personalmanagement der Weiterentwicklung der Unternehmensvision. 





H. Waechter (Deutschland) beweist, dass die moderne Personalmanagement-Theorie drei neue Momente einschliesst:


Personalmanagement soll strategische Aufgabe des Unternehmens beruecksichtigen (keinesfalls nur operative Aufgabe loesen).


Der Mensch soll als wertvollste Ressource des Unternehmens betrachtet werden und keinesfalls nur als Aufwand-Faktor.


Personalmanagementfunktionen soll man als wichtigste Aufgaben des Top-Managements betrachten (und nicht wie die Aufgaben der spezialisierten Abteilungen des Unternehmens).


�PAGE  �2�














