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Vorwort

Seit geraumer Zeit beschiftigt sich die Deutsche Gesellschaft fiir Personal-
fuhrung e.V. (DGFP) mit den Fragen, was ein professionelles Personalma-
nagement auszeichnet, welche Kompetenzen qualifizierte Personalmana-
ger! charakterisieren und wie man solche Kompetenzen ausbilden und
entwickeln kann. Zentrale Zielsetzung hierbei ist: das Personalmanagement
in den Unternehmen professioneller und besser zu machen.

Die aktuelle Erhebung der DGFP zum Professionalisierungsindex des Per-
sonalmanagements in deutschen Unternehmen (pix-Befragung) hat die
Notwendigkeit dieser Zielsetzung nochmals untermauert. Die Ergebnisse
der Studie zeigen ein stagnierendes Professionalitdtsniveau in den Unter-
nehmen und dies bei einem klaren Zusammenhang zwischen der Professi-
onalitdt des Personalmanagements und dem Unternehmenserfolg.2 Die
Professionalitdt des Personalmanagements ist jedoch keine unabhéngige
Grofse. Sie steht vielmehr in Abhdngigkeit zu den Kompetenzen aller Ak-
teure, die fiir ein professionelles Personalmanagement verantwortlich sind.

Die Expertiseforschung in der Psychologie zeigt, dass eine Meisterschaft in
einem Bereich typischerweise im siebten Jahr zur Reife gelangt - und sie
speist sich aus der gesamten Lern- und Arbeitsbiografie eines Menschen.
Und dazu gehort fiir viele Personalmanager nicht unwesentlich das Studi-
um des Fachs Personalmanagement an einer Universitdt oder Hochschule.?
Dafiir existieren in Deutschland mittlerweile eine Vielzahl entsprechender
Studienangebote - zunehmend auch in den neuen Strukturen gestufter
Studiengdnge.*

Vor diesem Hintergrund liegt es nahe, dass die DGFP auch weiterhin die
Hochschulausbildung in das Nachdenken tiber die Ausbildung und Pro-
fessionalisierung im Personalmanagement einbezieht. Befruchtet wurde
diese Reflexion durch mittlerweile sechs Diskussionsrunden mit Personal-
experten aus Universititen, Hochschulen, Beratung und Praktikern aus
Unternehmen. In diesen Diskussionsrunden ging es darum, den Gedan-
kenaustausch zwischen Vertretern der Wissenschaft und den Bedarfstra-
gern aus Unternehmen anzuregen und zu ergriinden, was eine Hochschul-
ausbildung inhaltlich fiir die Fithrungskrifte und die Personalprofis der
Zukunft leisten kann und muss.

1 Wenn in diesem Aufsatz von Mitarbeitern, Managern, Hochschullehrern oder anderen
Personen gesprochen wird, sind immer gleichermafien Frauen und Manner gemeint. Der
Verzicht auf geschlechtsspezifische Differenzierung soll allein die Lesbarkeit verbessern.
2Vgl. DGFP e.V. (Hg.): Professionalisierung des Personalmanagements - Ergebnisse der pix-
Befragung 2008. PraxisPapiere Ausgabe 4/2008. (www.dgfp.de/praxispapiere).

3 Vgl. Wagner, D. Armutat, S.: Studieren und Personalmanager werden. In: Personal, Heft
4/2008, S. 10-14.

4 Vgl. Wagner, D. Armutat, S.: Umfrage bei Wirtschaftsstudiengangen: Wie man Personal
lernt. In: Personal, Heft 7-8/2008, S. 30-37.
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Das vorliegende Arbeitspapier liefert in einem Zwischenbericht die ersten
Ergebnisse der Diskussionsrunden. In einem Eckpunkte-Papier werden fiir
das Lehrfach Personalmanagement curriculare Strukturen und Mindestin-
halte fiir Bachelor-Studiengdnge definiert. Diese curricularen Empfehlun-
gen beschreiben einen Mindeststandard fiir die akademische Ausbildung
im Fach Personalmanagement und sollen in keinster Weise die hochschul-
spezifische Profilierung und Ausdifferenzierung ersetzen. Wer von dem
vorliegenden Papier einen fertigen Curriculum-Entwurf erwartet, wird
enttduscht sein: Wir stehen noch mitten im Diskussionsprozess. Vorgelegt
werden kann aber ein Diskussionspapier, mit dessen Hilfe die ein oder
andere noch offene Leerstelle im Curriculum der akademischen Ausbil-
dung von zukiinftigen Personalverantwortlichen aufgefiillt werden soll.

An den offenen Diskussionsrunden auf Einladung der DGFP haben sich
bisher beteiligt (in alphabetischer Reihenfolge):

Prof. Dr. Thomas Bartscher Fachhochschule Deggendorf
94469 Deggendorf

Gastprof. Dr. Ingeborg Bohm Fachhochschule Brandenburg
14770 Brandenburg an der Havel

Martin Damian Deutsche Bank AG
40189 Diisseldorf

Dr. Frank Dievernich Kienbaum Management
Consultans GmbH,
10117 Berlin

Ginther Fleig Daimler AG
70546 Stuttgart

Prof. Dr. Bernd Frick Universitidt Paderborn
33098 Paderborn

Prof. Dr. Volker Herzig Fachhochschule Bielefeld
33615 Bielefeld

Prof. Dr. Laila Maija Hofmann  Fachhochschule ftir Wirtschaft
10825 Berlin

Prof. Dr. Thomas R. Hummel Hochschule Fulda
36039 Fulda

Prof. Dr. Annette Nagel Fachhochschule Miinster
48149 Miinster

Dr. Michael Niefien Deutsche Bank AG
40189 Diisseldorf
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Prof. Dr. Dagmar PreifSing Hochschule Fulda

36039 Fulda

Prof. Dr. Erika Regnet Hochschule Augsburg
86169 Augsburg

Prof. Dr. Niclas Schaper Universitdt Paderborn
33098 Paderborn

Prof. Dr. Norbert Scharfenkamp Fachhochschule Koln
50678 Koln

Prof. Ulrich Schindler Hochschule Merseburg
06217 Merseburg

Prof. Dr. Dirk Sliwka Universitédt zu Koln
50931 Koln

Prof. Dr. Thomas Steinkamp Fachhochschule Osnabriick
49808 Lingen

Prof. Dr. Karsten Toemmler- Hochschule Niederrhein

Stolze 41065 Monchengladbach

Prof. Dr. Hartmut Wachter Universitéit Trier
54286 Trier

Allen Diskutanten gilt unser Dank fiir ihre Bereitschaft, in den Dialog ein-
zutreten und fur ihre konstruktiven und kritisch anregenden Impulse, die
in Summe die Basis fiir den vorliegenden Werkstattbericht sind. Dr. Hans
Bohm, Geschiftsfithrer der Deutschen Gesellschaft fuir Personalftihrung
e.V. bis Dezember 2007, danken wir fiir die vielen Diskussionsimpulse,
Thorsten Paustian, Human Resources Consulting, fiir die Moderation der
Workshops, Dr. Sascha Armutat fiir die Systematisierung und Verschriftli-
chung der Ergebnisse und Dr. Sabine Giehle fiir die Begleitung der Erstel-
lung dieses Werkstattberichts.

Das vorliegende Arbeitspapier soll Anlass liefern zur weiteren fruchtbaren
Diskussion der Voraussetzungen eines professionellen Personalmanage-
ments sowie zu dessen fundierter Ausbildung. Alle Interessierten sind zum
weiteren konstruktiven Dialog und Diskurs eingeladen.

Diisseldorf, im November 2008
Prof. Gerold Frick

Geschiftsfiihrer der Deutschen Gesellschaft fiir Personalfiihrung e.V.
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1 Der Anlass: Das Studienfach Personal in der Diskussion

Die Diskussion darum, was eigentlich im Studienfach Personalwesen ge-
lehrt und gelernt werden soll, ist ein Dauerbrenner. Gremien, Arbeitskreise
und Kommissionen zerbrachen und zerbrechen sich in regelméfiigen Ab-
stinden den Kopf tiber die Frage der Strukturierung und inhaltlichen Aus-
gestaltung des Studiums. Und das beinhaltet immer auch die Reflexion
tiber den eigenen Standpunkt und die Erwartungen an das Fach. Schon in
den 1970er Jahren stellte der Wirtschaftswissenschaftler Eduard Gaugler -
einer der Griindervéter der modernen Personallehre in Deutschland - fest,
dass die ,rasche Entwicklung der Lehre vom Personalwesen ... die Kom-
mission (Personalwesen des Verbandes der Hochschullehrer fiir Betriebs-
wirtschaft e.V. - d. A.) (veranlasste), sich zundchst mit der Selbstreflexion
zu beschiftigen.” Wie praxisnah und theorieintensiv das Studium auszu-
gestalten sei, stand dabei auch schon auf der Tagesordnung. , Die Einbe-
ziehung des Berufsfeldes, in dem sich ein Grofsteil der Studierenden dieser
Teildisziplin zu bewidhren hat”, befand Gaugler, entspréche der ,beste[n]
Tradition der Betriebswirtschaftslehre seit ihren Anfingen um die Jahr-
hundertwende.” 5

Im Vergleich zu damals hat sich eigentlich also nicht viel gedndert. Selbst-
reflexion tiber das Selbstverstdandnis des Fachs und die Diskussion um die
Einbeziehung des Berufsfeldes - das sind auch Leitthemen der Umstellung
des Studiums der Fachrichtung Personal auf gestufte Studiengdange. Und
insofern steht das Nachdenken tiber die Perspektiven der Hochschulaus-
bildung fuir das Personalmanagement in einer guten, mittlerweile mehr als
30-jahrigen Tradition.

Aktueller wird dieses Nachdenken einerseits durch Verdnderungen im
Aufgaben- und Anforderungsprofil des betrieblichen Personalmanage-
ments: Vom Personal(sach)verwalter mit relativ abgegrenztem Aufgaben-
gebiet hat sich das Berufs- und Aufgabenfeld zum Personalmanager als
Business-Partner mit mehrdimensionalen, verschrankten Lenkungs- und
Kernprozessaufgaben gewandelt.6

Andererseits spielen Verdnderungen in der Hochschulausbildung eine Rol-
le, die sich mit dem Bologna-Prozess im europdischen Hochschulraum er-
geben: Die Einfuihrung einheitlicher, gestufter Studienabschliisse und
Mafsnahmen der Qualitédtssicherung fordern viele Hochschulen gerade in
der Studiengangskonzeption heraus. Hier gilt es, eine akkreditierbare,
transparente Hochschulausbildung zu gestalten, die die Vermittlung beruf-
licher Schliisselqualifikationen sowie einen stdrkeren Berufsfeldbezug be-
ruicksichtigt.

5 Gaugler, E. (Hg.): Ausbildungskonzeptionen und Berufsanforderungen fiir das betriebli-
che Personalwesen. Berlin 1979, S. 4.

6 Vgl. DGFP e.V. (Hg.): Integriertes Personalmanagement in der Praxis. Prozesse und pro-
fessionelle Standards. (in Vorbereitung).
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An dem geforderten Berufsfeldbezug setzen die Uberlegungen der DGFP
an, den Hochschulen eine Hilfestellung fiir die inhaltliche Ausrichtung des
Studienfachs Personal zu geben, die riickgebunden an die Anforderungen
der Unternehmen ist.

In einem ersten Projekt tibertrug die DGFP ihre professionellen Standards
fur das Personalmanagement’ auf die Hochschulausbildung im Studien-
fach Personal und konzipierte einen Leitfaden, der am Gedanken eines
Selbst-Assessment der Hochschulen ausgerichtet war und der in der ersten
Version mit der Option verbunden war, eine DGFP-Bestdtigung fiir die
Orientierung der Lernziele an den professionellen Standards der DGFP zu
erhalten. Letztere Option wurde nach den kritischen Reaktionen von Hoch-
schulvertretern zurtickgenommen.8

Insgesamt zeigte die offentliche Diskussion um diesen Leitfaden, dass mit
der Frage, an welchen Inhalten sich die Hochschulausbildung fiir das Per-
sonalmanagement zukiinftig orientieren soll, ein fiir die Hochschulen und
Unternehmen zentrales Problem in den Fokus der Aufmerksamkeit der
Fachoffentlichkeit gertickt ist. Eine Losung dieses Problems, das wurde in
den Diskussionen um den Leitfaden deutlich, kann nur durch den Dialog
der Hochschulvertreter und der Unternehmensvertreter miteinander und
untereinander gefunden werden. Die im Anschluss daran eingerichteten
Hochschulworkshops folgen diesem Gedanken und sind konzipiert als
Plattform fiir den Austausch zwischen Hochschul- und Unternehmensver-
tretern zur Frage der Hochschulausbildung der Zukunft fiir das Personal-
management.

7Vgl. DGFP e.V. (Hg.): Herausforderung Personalmanagement - Auf dem Weg zu professi-
onellen Standards. Frankfurt/Main 2002.

8 Vgl. DGFP e.V. (Hg.): Leitfaden fiir die Erstellung und Evaluation professionalitdtsforder-
licher Studienfachkonzepte im Studienfach Personal. (2. Auflage) PraxisPapier Ausgabe
2/2006.
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2 Die Workshop-Serie: Die Entwicklung der Grundlagen
der Curricula im Diskussionsprozess

Ziel der Hochschulworkshops ist es, Positionen zur Hochschulausbildung
fir das Personalmanagement der Zukunft auszutauschen und Perspekti-
ven fiir den gemeinsamen Weg zu einer bedarfsorientierten Hochschulaus-
bildung zu entwickeln.

Zu diesem Zweck ladt die DGFP regelmifiig zu offenen Veranstaltungen
ein, deren Kontinuitdt durch die einheitliche Moderation, durch Ergebnis-
protokolle und durch Dokumentation der Workshopergebnisse auf der
DGFP-Homepage sichergestellt wird.

Schon beim ersten Workshop wurde deutlich, dass einerseits die Unter-
nehmen Absolventen mit Orientierungswissen in allen Bereichen des Per-
sonalmanagements erwarten, anderseits Hochschulen dagegen theoretisch
fundierte, personalmanagementspezifische Diagnosefihigkeiten auf der
Basis exemplarischer Personalmanagement-Aufgaben vermitteln. Konsens
bestand aber dariiber, dass ein weiterer Austausch stattfinden muss zu den
Fragen, was die Hochschulen, was die Unternehmen und was Weiterbil-
dungsinstitutionen fiir eine Professionalisierung der Akteure des Perso-
nalmanagements in der Praxis leisten konnen und miissen. Ansatzpunkt
fiir die Diskussion war die Frage, was die idealen Absolventen wissen und
konnen sollen. Das Ergebnis dieses Austauschs kann ein neuer, modifizier-
ter Inhaltskanon fiir das Studienfach Personal sein.

Diese Unterschiede zwischen den Erwartungen der Unternehmen und den
Vorstellungen der Hochschulvertreter konnen nur aufgelost werden, wenn
die Beitrdge von Hochschulen, Unternehmen und Weiterbildungsinstituti-
onen fiir die Professionalisierung des Personalmanagements voneinander
abgehoben und miteinander in Beziehung gesetzt werden. Dies wurde im
zweiten Hochschulworkshop thematisiert. Ergebnis dieser Diskussions-
runde war die Festlegung einer gemeinsamen Ausgangsposition. Dabei
wird die Professionalitédt der Akteure im Personalmanagement als Ergebnis
einer Lernbiografie verstanden, die von Lernprozessen sowohl an den
Hochschulen wie auch in Unternehmen gepragt ist. Grundlage dafiir ist ein
einheitlicher ,body of knowledge” des Personalmanagements, auf den an
den Hochschulen und Universitdten je nach Ausbildungstyp und Hoch-
schulart aus anderer Perspektive zurtickgegriffen wird (vgl. Abb. 1).
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Body of Knowledge Lernprozesse

Personalmanagement

Abb. 1: Lernbiografie professioneller Personalmanager

Allerdings bleibt festzuhalten: Das Lernen an Hochschulen ist ein anderes
als das Lernen in den Unternehmen. An den Hochschulen geht es um die
Herstellung von Problembewusstsein, Diagnosefdhigkeiten und for-
schungsrelevanten Sichtweisen; in den Unternehmen um Kompetenzen,
mit denen konkrete Probleme gelost werden konnen. Doch es gibt eine
Schnittmenge von Kompetenzanforderungen, Inhalten und Methoden, die
sich in einem , body of knowledge” biindeln, auf den Lernprozesse in bei-
den Settings Bezug nehmen. Hier entstehen auch die Ankntipfungspunkte
fir die Hochschulen, die diesen ,body of knowledge” - besonders das In-
strumentenwissen - in ihrem Studienprogramm bertiicksichtigen konnen.

Dies war Aufgabenstellen des dritten Workshops. Im Diskussionsprozess
ergaben sich Hinweise darauf, welches personalmanagementspezifische
Instrumenten-, Konzept- und Methodenwissen ein ,body of knowledge”
fiir das Personalmanagement umfasst.

Instrumentenwissen wird dabei verstanden als Wissen tiber Mittel und Me-
thoden, mit denen die Akteure des Personalmanagements ihre praktischen
Probleme 16sen konnen. Dabei spielen vor allem Instrumente eine Rolle,
mit denen die Standard-Personalprozesse gestaltet werden konnen (vgl.
Abb. 15 im Anhang).

Die Hochschulausbildung der Zukunft muss sich dabei stirker an der Fiih-
rungskraft als Akteur des Personalmanagements orientieren. Daher stehen
insbesondere Fragen der Beurteilung und Motivation von Mitarbeitern
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sowie Fragen der Fithrung von Mitarbeitern im Hinblick auf Wahl des Fiih-
rungsstils, Mobilisierung und Einsatz starker im Vordergrund.

Zweiter Baustein des ,body of knowledge” ist das Konzeptwissen (vgl.
Abb. 2). Unter Konzeptwissen soll dabei ein Wissen iiber wesentliche Theo-
rien und Disziplinen verstanden werden, die es ermoglichen, das Perso-
nalmanagement aus unterschiedlichen Perspektiven zu betrachten. Die
Kernfrage lautet: Was miissen Studenten wissen, damit sie sich in der Pra-
xis orientieren konnen? Dabei sind Konzeptbereiche und konkrete Konzep-
te zu unterscheiden. Konzeptbereiche zeigen den Rahmen auf, in dem di-
daktische Entscheidungen getroffen werden. Konkrete Konzepte sind Beg-
riffszusammenhénge, mit denen ein Phanomen des Personalmanagements
beschrieben, erkldrt und moglicherweise auch beeinflusst werden kann. In
Abbildung 16 im Anhang werden zentrale Konzeptbereiche skizziert und
mit exemplarischen Konzepten erldutert. Das ergibt sich aus der prinzipiel-
len Annahme, dass ein Konzeptbereich sich mit exemplarischen Konzepten
erschliefSen l&sst.

Den dritten Teil des , body of knowledge” stellt das Methodenwissen bereit
(vgl. Abb. 2). Methodenwissen wird dabei verstanden als Wissen um Ver-
fahrensweisen, mit denen praktische Probleme gelost werden konnen. Da-
bei wird einerseits Bezug auf die Aufgaben genommen, andererseits auf
konzeptionelle Ansdtze. Das Methodenwissen ldsst sich in tibergeordnete
Fahigkeiten gliedern, mit denen sich spezifische Merkmale verbinden (vgl.
Abb. 17 im Anhang). Das Methodenwissen bildet damit die dritte Dimensi-
on eines ,body of knowldege” fiir das Personalmanagement.
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= ;
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2 ;
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=
% PE-OE
P-Austritt
3 P
g P-Controlling /ﬂ)%%“}‘
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G Ty R,
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4 "E)/é“& %“ % =
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E S & 28 0% LE @ T 0B RAS 7 &
£ &% T, BE o5 L2 ® L5 3 T i
£ 25 83 PHE §E ET®m oW BZ 2 E s &
=5 e <% 05 &Aoo <« W E& D= > 9‘\\
% @0‘3
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Abb. 2: Kompetenzwiirfel Personalmanagement
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Dieser Kompetenzwiirfel, in dem die Verschrankung der Dimensionen des
Instrumenten-, Konzept- und Methodenwissens aufgezeigt wird, steckt den
Rahmen ab fiir die weitere Entwicklung der Profile eines Bachelor- und
Master-Studiengangs fiir das Personalwesen.

Dieser ,body of knowledge” floss in die Diskussionen der Workshops vier
bis sechs. Sie beschiftigten sich mit der Erarbeitung der Eckpunkte fiir ein
Bachelor- bzw. ein Master-Curriculum. Ausgehend von dem Ziel, Studie-
rende fiir Aufgaben im Personalmanagement zu befdhigen, wurde sequen-
ziell ein Konzept fiir einen breiten Studiengang mit Personalmanagement-
vertiefung entwickelt.
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3 Das Ergebnis: Das Bachelor-Curriculum im Uberblick

Das Bachelor-Studium hat zum Ziel, die Studierenden auf Aufgaben im be-
trieblichen Personalmanagement vorzubereiten. Profilbildend ist dabei der
Ansatz, Praxisorientierung mit einem breiten theoretischen Hintergrund zu
verbinden. Die Studierenden entwickeln auf der Basis eines studiengang-
spezifischen sowie exemplarischen personalwirtschaftlichen Theorie- und
Faktenwissens eigenstindig kreative Losungen (auch) fiir personalwirt-
schaftliche Probleme in Organisationen und Unternehmen. Dabei werden
Aufgaben, die fiir alle Fithrungskréfte anfallen, von denjenigen unterschie-
den, die von den institutionellen Personalmanagern wahrgenommen wer-
den. Konzeptionell wird davon ausgegangen, dass ein breiter Studiengang
mit einer Personalmanagement-Vertiefung Lernangebote fiir beide Ziel-
gruppen machen muss. Dem kann das Studienfach Personal im Bachelor-
Studium entsprechen, indem es als Kombination aus einem allgemeinen
Pflichtelement und einem personalmanagementspezifischen Spezialisierungs-
element konzipiert wird (vgl. Abb. 3).

Berufsfahigkeit fiir Aufgaben im PM Ziel

Breiter Studiengang mit PM-Vertiefung Konzept

Allgemeines Spezialisierungs- Aufbau
Pflichtelement PM element PM

implizit: explizit: Vertiefungs-
PM-Inhalte PM-Modul element PM

Abb. 3: Aufbau eines Studienfachs Personal im Bachelor-Studiengang

Das allgemeine Pflichtelement besteht aus einem expliziten Personalmana-
gement-Modul, das Personalmanagement-Inhalte vermittelt, die fiir alle
Fithrungskrifte relevant sind. Daneben gehen auch Personalmanagement-
Inhalte in das Pflichtelement ein, die in anderen Modulen implizit enthal-
ten sind (vgl. Abb. 4).
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Das Spezialisierungselement richtet sich an diejenigen, die sich im Bereich
Personalmanagement spezialisieren wollen. Es besteht aus einem Vertie-
fungselement, zu dem zusétzlich eine Thesis {iber ein Personalmanage-
mentthema sowie personalmanagementbezogene Praxiselemente hinzu-
kommen miissen.

3.1 Das allgemeine Pflichtelement

3.1.1 Lernziele und Aufbau

Das allgemeine Pflichtmodul des Studienfachs Personal im Bachelor-
Studiengang besteht aus drei Bausteinen, die das Studienfach als wissen-
schaftliche Disziplin, das Gesamtsystem des Personalmanagements und ausge-
wadhlte fiihrungskrifterelevante Personalthemen konzeptionell und methodisch
beleuchten. Lernziel ist dabei, dass die Studierenden auf der Basis eines
personalwirtschaftlichen Orientierungswissens und eines exemplarischen,
fithrungskraftorientierten personalwirtschaftlichen Theorie- und Fakten-
wissens ein Verstandnis entwickeln fiir die Bedeutung und den Aufbau der
betrieblichen Personalfunktion mit Blick auf die Rolle der Fiihrungskraft.

Allgemeines Pflichtelement Personalmanagement

Implizite Personalmanagement-Inhalte Explizites Personalmanagement
in anderen Modulen Pflichtmodul

= Charakterisierung: Personalmanagement-
Inhalte als Bestandteil eines eigenstédndigen
Pflicht-Moduls (z.B. Einfiilhrung in das
Personalmanagement)

= Charakterisierung: Personalmanagement-
Inhalte als Bestandteil anderer Module (z.B.
Untemehmensfiihrung, Einfilhrung in die
BWL, unter anderem auch Personalfihrung)

= Umfang: in vielen Curricula 30

* Umfang: Keine Vorgaben moglich Unterrichtseinheiten, manche 60

= Zielgruppe: alle Studierende des

S = Zielgruppe: alle Studierende des

Studiengangs

= Gestaltung wiinschenswert, de facto

allerdings nur bedingt gestaltbar = cstalung maslics

Abb. 4: Aufbau des Pflichtelements fiir das Studienfach Personal
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3.1.2 Didaktisches Prinzip fur die Inhaltsauswahl im Pflichtmodul

Zugrunde liegt diesem Baustein-System des Studiengangs ein didaktisches
Prinzip, das nach Dittmann auf die Einstellungen und Haltungen von di-
daktisch handelnden Praktikern verweist. Dieses Prinzip ist als normative
Forderung an Lehrende zu verstehen, Lernprozesse nach padagogisch
sinnvollen Kriterien zu konzipieren.?

Leitend fiir die im Zusammenhang mit einem Pflichtelement Personalma-
nagement vorzunehmende didaktische Auswahl ist zum einen die inhaltli-
che Relevanz in Bezug auf die Personalmanagementaktivitdten, mit denen
jede Fiihrungskraft im Laufe ihrer Karriere mit grofser Wahrscheinlichkeit
konfrontiert sein wird. Die Umsetzung macht eine Kombination von Uber-
blickswissen und exemplarischem Detailwissen erforderlich. Zum anderen er-
folgt die Auswahl nach dem Kriterium der inhaltlichen Dichte. Dies bedeu-
tet, dass mit dem gewé&hlten Thema inhaltlich mindestens eine Unterrichts-
einheit von 45 Minuten gestaltet werden kann (vgl. Abb. 5).

Explizites Personalmanagement Pflichtmodul

Ergiebigkeit
Vermittlung in einer UE

Exemplarizitat
Theorie-/ Faktenwissen

Relevanz
fur Fuhrungskrafte

Didaktische Prinzipien

Body of Knowledge fiir das Personalmanagement

Abb. 5: Einbindung der didaktischen Prinzipien in das Pflichtmodul

9 Vgl. Dittmann, R.: Teilnehmerorientierung. In: Sarges, W.; Fricke, R. (Hrsg.): Psychologie
fuir die Erwachsenenbildung/Weiterbildung. Ein Handbuch in Grundbegriffen. Géttingen
1986, S. 540.
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3.1.3 Baustein 1: Das Studienfach Personal als wissenschaftliche Disziplin

Diskriminierende Merkmale einer Hochschulausbildung sind zum einen
die wissenschaftliche Fundierung und das wissenschaftlich fundierte Vor-
gehen, zum anderen die evaluativen Fahigkeiten, die zur Beurteilung der
eigenen Tatigkeit erforderlich sind. Beide Aspekte sind wihrend des gan-
zen Studiums von Bedeutung. Der erste der drei Bausteine des Pflicht-
Moduls fiir den Studiengang Personal hat das Studienfach Personal als
wissenschaftliche Disziplin zum Thema. In diesem Baustein wird vermit-
telt, welche theoretischen Zugdnge es aus wissenschaftlicher Perspektive
zu Fragen des Personalmanagements gibt und welche Methoden zum Ein-
satz kommen konnen, um wissenschaftliches Wissen zu generieren (vgl.
Abb. 6). Diese Grundlagen und die Entwicklung evaluativer Fahigkeiten
unterscheidet die Ausbildung an einer Hochschule von anderen Ausbil-
dungssettings, wie sie z. B. von der IHK angeboten werden.

Die Hochschulen sollen dabei neben einer theoretisch fundierten, perso-
nalmanagementspezifischen Diagnosefdhigkeit eine forschungsrelevante
Sichtweise vermitteln, die die Absolventen in die Lage versetzt, wissen-
schaftliche Methoden bei der Losung von wissenschaftlichen Fragestellun-
gen sowie von praktischen Problemen des Personalmanagements anzu-
wenden. Die konkreten Lernergebnisse unterscheiden sich dabei von den-
jenigen, die in postuniversitiren, anwendungsfeldnahen Weiterbildungen
erzielt werden: Geht es in der Hochschulausbildung eher um den systema-
tischen Wissenserwerb mit Blick auf den wissenschaftlichen und prakti-
schen Wissenstransfer, steht beim Lernen im Prozess der Arbeit und in
postuniversitiren Weiterbildungen deutlicher der formelle und der infor-
melle Wissenserwerb mit unmittelbarer Handlungsrelevanz im Vorder-
grund.
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Explizites Personalmanagement Pflichtmodul

Baustein 1: Studienfach Personal als wissenschaftliche Disziplin

mit hochschulspezifischen Schwerpunkten:

Geschichte des Studienfachs Personal
Theoretische Zugange zum Personalmanagement
Methoden der wissenschaftlichen Erkenntnisgewinnung in
der Personalmanagementlehre

= Experimente

= Befragungen

= deduktive Analysen

Abb. 6: Baustein 1 - Das Studienfach Personal als wissenschaftliche Disziplin

3.14 Baustein 2: Das Gesamtsystem Personalmanagement in Organisati-
onen

Der zweite Baustein des allgemeinen Pflichtelements des Studiengangs
Personal soll einen Uberblick iiber diejenigen Themen herstellen, die in der
praktischen Arbeit des Personalmanagements im Unternehmen eine Rolle
spielen. Dariiber hinaus wird verdeutlicht, wie die verschiedenen Perso-
nalaufgaben miteinander zusammenhidngen und in die Unternehmensakti-
vitdten integriert sind. Verschiedene Aspekte dieses Systems des Human
Resource Managements werden bei den in Baustein 3 aufgefiihrten Einzel-
aufgaben vertieft.

Baustein 2 ermoglicht jeder Hochschule einen - je nach Forschungs- und
Ausbildungsschwerpunkt gesetzten - eigenen Zugang zu den Lehrinhal-
ten. Ubereinstimmend gilt ein Mindeststandard an zu behandelnden The-
menbereichen. Dieser beinhaltet u. a. das Verhiltnis des Personalmanage-
ments zur Unternehmensfithrung, die Binnenorganisation der Personalma-
nagementabteilung, das Selbstverstindnis sowie das Rollenverstandnis des
Personalmanagements und die Trager der Personalfunktion (vgl. Abb. 7).
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Explizites Personalmanagement Pflichtmodul

Baustein 1: Studienfach Personal als wissenschaftliche Disziplin

Baustein 2: Gesamtsystem Persohalmanagement in Untemehmen

mit hochschulspezifischen Schwerpunkten:

Aufbau und Einordnung der Personalfunktion in die
Unternehmensfiihrung

Uberblick tiber Personalaufgaben und deren Zusammenhinge
Trager der Personalfunktion

Zusammenhang zwischen den Personalaufgaben und den
Untemehmensaktivitaten

Rolle und Selbstverstandnis des betrieblichen
Personalmanagements

Organisation des Personalmanagements

Abb. 7: Baustein 2 - Das Gesamtsystem Personalmanagement in Unternehmen

3.1.5 Baustein 3: Fithrungskraftrelevante Einzelaufgaben des Personal-
managements

Entlang dem Lebenszyklus eines Mitarbeiters werden in einem dritten

Baustein die verschiedenen Personalaufgaben betrachtet, mit denen eine

Fiihrungskraft in ihrer Karriere konfrontiert wird (vgl. Abb. 8). In diesem

Modul geht es um die Vermittlung von Grundlagen. Zur Auswahl stehen
folgende Themen:

" Anforderungsanalyse inklusive Job-Design und Facetten des Kompe-
tenzmanagements

" Personalbeschaffung inklusive Arbeitsmarkt sowie Auswahlinstrumen-
te

" Beurteilungssysteme

" Arbeitsbeziehungen inklusive Tarifpolitik und betrieblicher Mitbe-
stimmung

" Arbeitsvertragsgestaltung und Kernbestandteile des Arbeitsvertrags

" Vergiitungssysteme
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“ Arbeitszeitregelungen
“ Personalentwicklung
“ Personalaustritt

“  Personalcontrolling/Personalkennzahlensysteme (insb. Interpretation
von Kennzahlen)

“ Personalplanung

“ Rechtliche Querschnittsthemen/Rahmenbedingungen.

Die Verantwortung der mit Personalaufgaben betrauten Mitarbeiter l4sst es
erforderlich erscheinen, dass moglichst auch rechtliche Aspekte aus Unter-
nehmenssicht in jedem Themengebiet in Fallbeispielen mitberticksichtigt
werden.

Explizites Personalmanagement Pflichtmodul

Baustein 1: Studienfach Personal als wissenschaftliche Disziplin

Baustein 3: Fihrungskraftrelevante Einzelaufgaben des Personalmanagements

Bezogen auf Mitarbeiter-Lebenszyklus und Aufgaben der Fiihrungskrifte:

Personalplanung : ) :

Anforderungsanalyse inkl. Job-Design, Facetten des Kompetenzmanagements
Personalgewinnung (inkl. Arbeitsmarkt) / Auswahlinstrumente
Beurteilungssysteme

Arbeitsbeziehungen inklusive Tarifpolitik und betriebliche Mitbestimmung
Arbeitsvertragsgestaltung und Kembestandteile des Arbeitsvertrags
Vergiitungssysteme

Arbeitszeitsysteme

Personalentwickiung

Personalaustritt

Personalcontrolling / Personalkennzahlen und Kennzahlensysteme (u .a. Human
Capital Management)

= Rechtliche Querschnittsthemen/Rahmenbedingungen

Abb. 8: Baustein 3 - Fithrungskraftrelevante Einzelaufgaben des Personalmanage-
ments

Das Thema Personalfiihrung wird aufgrund seiner Bedeutung in der Regel
in einem eigenstdndigen Modul behandelt.
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3.2 Spezialisierungselement

3.2.1 Lernziele und Aufbau

Auf dem allgemeinen Pflichtelement baut das vertiefende Spezialisierungs-
element Personalmanagement auf. Das Vertiefungselement richtet sich an
Studierende, die spidter im Personalbereich arbeiten mochten. Als Studien-
ziele werden definiert:

die Entwicklung strategischen Denkens (personalstrategische Konzep-
tion),

die Fahigkeit zur exemplarischen konzeptionellen Entwicklung von
Personalmanagementthemen (z. B. Beurteilungssysteme),

die Ausbildung und Forderung von Schliisselkompeten-
zen/Fertigkeiten (z. B. mittels Rollenspiel zum Einstellungsinterview),

die Fahigkeit zur Evaluation und Reflexion von personalwirtschaftli-
chen Konzepten, Instrumenten und Methoden,

die theoretische Durchdringung des Personalmanagements (regelmafsi-
ge Sichtung von Fachzeitschriften, Literaturkenntnisse),

die exemplarische Vertiefung eines oder mehrerer Felder aus verschie-
densten Perspektiven.

Der Absolvent ist in der Lage, sich theoretisches Wissen zu erarbeiten, sich
einen systematischen Uberblick tiber sein Fachgebiet und seine Aufgaben-
stellungen zu verschaffen und Beziehungen zu begriinden. Fiir das Berufs-
feld Personal erhilt der Absolvent des Bachelor-Studiengangs eine breit
angelegte Ausbildung, sodass er im Unternehmen als Generalist vielseitig
einsetzbar ist (auch im Sinne der eigenen Employability). Dieser Curricu-
lumsvorschlag sieht fiir den Bachelor-Studiengang eine mafivolle Speziali-
sierung vor (10-15 % der Studieninhalte). Spezialwissen zum Arbeitsrecht
im Bachelor-Studium zu vermitteln, ist fiir Fachhochschulen nicht moglich.
Die weitere Spezialisierung erfolgt im Master-Studiengang. Dies entspricht
den Erwartungen der Unternehmen: Sie suchen Hochschulabsolventen, die
breit einsetzbar sind. Die Spezialisierung erfolgt erst nach Erfahrungen in
der Praxis.

Die Studierenden des Bachelor-Studiengangs entwickeln auf der Basis ei-
nes exemplarischen personalwirtschaftlichen Theorie- und Faktenwissens
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eigenstandig und reflektiert konzeptionelle Losungen fiir ausgewéhlte
Probleme des betrieblichen Personalmanagements. Die fachlichen und
praktischen Kenntnisse und Féahigkeiten, die mit dem Vertiefungselement
erworben werden, werden durch eine abschliefSlende Thesis zu einem The-
ma des Personalmanagements sowie durch praktische Erfahrungen inner-
halb der Personalabteilung eines Unternehmens theoretisch und praktisch
erganzt (vgl. Abb. 9).

Spezialisierungselement Personalmanagement

Vertiefungselement

Praxis
Personalmanagement

Thesis

Charakterisierung: magvoll vertiefte und
erweiterte Personalmanagement-inhailte als
eigenstéindiges Modul

Charakterisierung:
Bachelor-Thesis zu
einem Thema des
Personalmanage-
ments

= Charakterisierung:
Praktikum in
Personalabteilung

Umfang: in Abhéngigkeit vom Curriculum
des Studiengangs

Zielgruppe: = Zielgruppe:

Zielgruppe: Studierende mit fachlichem
Interesse und dem Berufswunsch
»Personalmanagement

Gestaltung maglich und winschenswert

Studierende mit
fachlichem Interesse
und dem Berufs-
wunsch ,,Personal-
management

Studierende mit
fachlichem Interesse
und dem Berufs-
wunsch ,,Personal-
management

Abb. 9: Aufbau des Spezialisierungselements

3.2.2  Didaktische Prinzipien fiir die Inhaltsauswahl im Vertiefungsele-
ment

Analog zu der Umsetzung der didaktischen Prinzipien im allgemeinen
Pflichtmodul gilt auch fiir das Vertiefungselement, dass sich die Auswahl
der Lehrinhalte zum einen an der inhaltliche Relevanz in Bezug auf die Per-
sonalmanagement-Aktivititen, mit denen jede Fiihrungskraft im Laufe
ihrer Karriere mit grofser Wahrscheinlichkeit konfrontiert sein wird, orien-
tiert. Bei der Umsetzung sollen sowohl Uberblickswissen wie auch exemplari-
sches Detailwissen vermittelt werden. Zum anderen erfolgt die Auswahl der
zu vermittelnden Inhalte nach dem Kriterium der inhaltlichen Dichte. Dies
bedeutet, dass mit dem gewidhlten Thema mindestens eine Unterrichtsein-
heit von 45 Minuten gestaltet werden kann (vgl. Abb. 10).
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Vertiefungselement Personalmanagement

Aktualitat
fUr Personalmanager

Exemplarizitat
Theorie- Faktenwissen
PM-Konzepte

Relevanz
fiir Personalmanager

Didaktische Prinzipien

Ganzheitlichkeit
integrierende Sicht PM

Body of Knowledge fiir das Personalmanagement

Abb. 10: Einbindung der didaktischen Prinzipien in das Vertiefungselement

3.2.3 Baustein 1: Gesamtsystem Personalmanagement in Unternehmen

Auch das Vertiefungselement Personalmanagement setzt sich aus mehre-
ren, miteinander verschrankten und aufeinander aufbauenden Bausteinen
zusammen. Der erste Baustein hat zur Zielsetzung, ein Uberblickswissen
tiber das Gesamtsystem des Personalmanagements in den Unternehmen zu
verschaffen. Hochschulspezifisch konnen hierbei - je nach Forschungs-
schwerpunkt und Ausbildungsausrichtung - unterschiedliche Zugéange zu
den Themen gewihlt werden. Dabei stehen das Verhiltnis des Personal-
managements zur Unternehmensfiihrung, der Einsatz von Personalinstru-
menten und ihre Zusammenhinge, die Binnenorganisation der Personalab-
teilung, das Selbst- und Rollenverstindnis des Personalmanagements so-
wie die Trager der Personalfunktion auf dem Themenplan (vgl. Abb. 11).
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Vertiefungselement Personalmanagement

Baustein 1: Uberblickswissen Gesamtsystem Personalmanagement in Unternehmen

mit hochschulspezifischen Schwerpunkten:

Strategische Einordnung der Personalfunktion in die
Unternehmensfiihrung

Uberblick ausgewahlte Personalinstrumente und deren
Zusammenhange

Trager der Personalfunktion

Rolle und Selbstverstandnis des betrieblichen
Personalmanagements

Organisationsformen des Personalmanagements

Abb. 11: Baustein 1 - Das Gesamtsystem Personalmanagement in Unternehmen

3.24 Baustein 2a: Exemplarische lebenszyklusorientierte Gestaltungsfel-

der

Ein weiterer Baustein der Lehrinhalte innerhalb des Vertiefungselements
ist die exemplarische Vertiefung einzelner Gestaltungsfelder des Personal-
managements. Die lebenszyklusorientierten Gestaltungsfelder beschiftigen
sich mit den Aufgaben, die durch die Einbindung von Humanressourcen in
die betrieblichen Leistungserstellungsprozesse entstehen.

Dabei geht es u. a. um die Planung des Personaleinsatzes und
-bedarfs (Personalplanung), die Gewinnung neuer Mitarbeiter und deren
Integration in die betrieblichen Abldufe (Personalmarketing und -auswahl),
um Betreuung und Bindung der Mitarbeiter, um die Unterstiitzung ihres
Leistungshandelns und dessen Honorierung (Leistungsmanagement und
Vergtitung), um die Entwicklung und Foérderung ihrer Kompetenzen (Per-
sonal- und Managemententwicklung) sowie um die Gestaltung der Prozes-
se, durch die Mitarbeiter das Unternehmen verlassen (Personalaustritt). Je
nach Profil der Hochschule und Schwerpunktsetzung der einzelnen Hoch-
schullehrer konnen hier spezifische Themen und Fragestellungen herange-
zogen und vertieft werden (vgl. Abb. 12).
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Baustein 1: Uberblickswissen Gesamtsystem Personalmanagement in Unternehmen

Baustein 2a: Exemplarische Vertiefung von einzelnen Gestaltungsfeldern des PM

Abb. 12: Baustein 2a - Exemplarische Vertiefung von einzelnen Gestaltungsfeldern des
Personalmanagements

3.2.5 Baustein 2b: Exemplarische {ibergeordnete, integrierende Gestal-
tungsfelder

Im Baustein 2b werden exemplarisch die tibergeordneten, integrierenden
Gestaltungsfelder des Personalmanagements betrachtet (vgl. Abb. 13). Die
tibergeordneten Gestaltungsfelder beinhalten diejenigen Aufgaben, die sich
mit der unternehmerischen Managementfunktion des Personalmanage-
ments ergeben und die einen Rahmen fiir alle wahrzunehmenden Perso-
nalaktivitdten bilden. Das sind einerseits die strategischen Aufgaben des
Personalmanagements. Das strategische Personalmanagement umfasst alle
Aktivitdten, die sich mit dem Ausbau, der Pflege und der Nutzung von
humanressourcenbezogenen Erfolgspotenzialen des gesamten Unterneh-
mens beschiftigen.l0 Weitere tibergeordnete Gestaltungsfelder betreffen
u. a. das Kultur- und Change-Management, das internationale Personal-
management, das Gesundheitsmanagement oder den Aufbau eines Arbeit-
geber- und Unternehmensimages. Auch in diesem Modul koénnen, je nach
Profil der Hochschule, Schwerpunkte und Erganzungen durch die Hoch-
schule bzw. den Hochschullehrer gesetzt werden.

10 In Anlehnung an Bleicher, K. (2001): Das Konzept Integriertes Management. 6. Aufl,,
Frankfurt/ Main, S. 75.
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Baustein 1: Uberblickswissen Gesamtsystem Persohalmanagement in Unternehmen

Baustein 2a: Exemplarische Vertiefung von einzelnen Gestaltungsfeldern des PM

Abb. 13: Baustein 2b - Exemplarische iibergeordnete, integrierende Gestaltungsfelder
des Personalmanagements

3.2.6 Ubergreifender Baustein: Integrierte Vermittlung von Schliisselqua-
lifikationen mit férderlichen Lernarrangements

Das Vertiefungselement zeichnet sich dadurch aus, dass tiberfachliche
Schliisselkompetenzen iiber exemplarische Vertiefung vermittelt werden
(vgl. Abb. 14). Dazu gehoren

" strukturiertes, strategisches Denken,

“  Konzeptionskompetenz,

“ die Beherrschung moderner Technik,

“ eigenstdandiges Einarbeiten in noch unbekannte Themen-komplexe,

" die Fahigkeit, Szenarien vorausschauend zu durchdenken,

“ die Fahigkeit, die Bedeutung von Strategien zu erkennen.
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Erlernt und getibt werden die Kompetenzen an den Inhalten des Moduls.
Dabei sollen soziale und personale Kompetenzen in expliziten Veranstal-
tungen geschult werden. Es geht dabei um

die Sensibilisierung fiir Menschen, Beziehungsgeflechte, Konflikte (so-
ziale Sensibilitit),

Moderations- und Mediationskompetenz,

die Entwicklung eines Bewusstseins tiber die eigene Wirkung auf ande-
re,

die Fahigkeit, andere zu tiberzeugen,
die Fahigkeit, sich fiir Themen zu begeistern,

die Fahigkeit zur Selbstreflexion (,Passe ich zu den Anforderungen
eines Personalmanagement-Jobs?”)

Frustrationstoleranz,
kommunikative Kompetenz und Techniken der Gespréachsfithrung,

Beratungskompetenz.

Situative Lernangebote sollen es den Studierenden ermdoglichen, sich mit
komplexen Anforderungen auseinanderzusetzen. Gelernt wird an Fallbei-
spielen (z. B. im Rollenspiel eine Fithrungsfallstudie vertiefen oder den
Betriebsrat von einem neuen Vergiitungssystem tiberzeugen). Die Entwick-
lung der Methodenkompetenzen ist dabei kein expliziter Inhalt, sondern
allgemeiner Bestandteil eines Studiums.

26
©DGFPe.V.  PraxisPapiere 9/2008  ISSN 1613-2785



Baustein 1: Uberblickswissen Gesamtsystem Personalmanagement im Untemehmen

Baustein 2a: Exemplarische Vertiefung von einzelnen Gestaltungsfeldern des PM

Baustein 2b: Exemplarische iibergeordnete, integrierende Gestaltungsfelder des PM

Integrierter Baustein: Integrierte Vemmittlung von Schilsselqualifikationen
mit férderlichen Lemarrangements

Strategisches Denken
Konzeptionskompetenz

Kommunikative Kompetenz
Moderationskompetenz
Soziale Kompetenz
Beratungskompetenz
Mediationskompetenz

Personale Kompetenzen (Selbstreflexion, Frustrationstoleranz,
Begeisterungsfihigkeit.. )

Abb. 14: Integrierter Baustein - Integrierte Vermittlung von Schliisselqualifikationen
mit férderlichen Lernarrangements
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4 Ein Ausblick

Dieser Vorschlag fiir ein Bachelor- Curriculum im Studienfach Personal ist
in erster Linie ein Orientierungsangebot. Er fasst das Erfahrungswissen der
beteiligten lehrenden und praktizierenden Personalexperten zusammen
und bietet eine Hilfestellung bei der bedarfsorientierten Konzeption von
Studienfachprogrammen. Und er ist ein Diskussionsangebot tiber den Bei-
trag, den Hochschulen angesichts der gestuften Studiengdnge zum Profes-
sionalisierungsprozess in der Praxis leisten konnen. Die Diskussionen in
den DGFP-Workshops haben klar gezeigt, dass sowohl Hochschulen als
auch Unternehmen wechselseitig die Notwendigkeit erleben, den Aus-
tausch zu intensivieren, Verstdandnis fiir die jeweiligen Besonderheiten der
Organisationen zu entwickeln und gemeinsam an der Idee bestmoglich
ausgebildeter Absolventen fiir das Personalmanagement zu arbeiten.

Dieser Curriculumsvorschlag hat seinen Zweck erfiillt, wenn er ein Medi-
um fiir die Fortfithrung des Dialogs um die bestmogliche Hochschulaus-
bildung ist.

Am Ende dieser ersten Workshop-Serie blieb die Auseinandersetzung mit
einem Vorschlag fiir das Curriculum eines Studienfachs Personals in Mas-
ter-Studiengédngen noch offen. Ansatzpunkte fiir einen derartigen Vor-
schlag wurden in den bisherigen Workshops entwickelt (sieche Anhang 5.2).
Ihre Ausweitung und Ausformulierung ist das néchste Projekt, zu dem alle
Interessenten herzlich eingeladen sind.
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5 Anhang

51

»~body of knowledge” fiir das Personalmanagement - ein

Diskussionsvorschlag

Standard-
Personal- Kennzeichnung
prozess

Instrumente

Personalbeschaffung Personalmarketing

Personal-

Personaleinsatz

einstellung

Aufgaben, durch die die
Marke des Arbeitgebers
definiert wird

nutzt Hochschulkontak-
te, Printmedien, Events

Aufgaben, durch die
Vakanzen im Unter-
nehmen ausgeglichen
werden

umfasst Suche und
Ansprache von Bewer-
bern, deren Auswahl,
Einstellung inklusive
der Vertragsgestaltung

Aufgaben der Integrati-
on von neuem Personal
in das Unternehmen

Aufgaben, durch die der
Mitarbeiter in den Leis-
tungserstellungsprozess
integriert wird

umfasst Vergiitung,
Arbeitszeitgestaltung
und Zielvereinbarungs-
systeme

29

Instrumente des Employer
Brandings:
Markensteuerrad
Arbeitsmarktanaly-
sen/Imageanalyse
Corporate Identity
Kommunikationsmix:
Anzeigen, Hochschul-
kontakte
Wirksamkeitsanalysen
Instrumente der Personalbe-
schaffung:
Interimsmanagement
Auswabhlinstrumente
(AC; multimodales In-
terview; (semi-) struktu-
riertes Interview; Tests)
Verhandlungstechniken

Arbeitsvertragsgestal-

tung

Stellenanzeigen
Instrumente der Personalein-
stellung:

Einarbeitungsplan

Probezeitbeurteilung

Paten-/Mentoren-

Programme

Instrumente des Personalein-

satzes:
Verglitungssysteme
Arbeitszeitsysteme
Incentive-Systeme
Wiedereingliederungs-
management
Gesundheitsmanage-
ment (Riickenschulen,
Arbeitsplatzgestaltung)
Fehlzeitenmanagement
DisziplinarmaBnahmen
Versetzung
Beachtung des BetrVG
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Standard-

Personal-

prozess

Personalentwicklung /
Organisationsentwicklung

Personalaustritt

Personalcontrolling

Personal-
verwaltung

© DGFPe.V.

Kennzeichnung Instrumente

Aufgaben, durch die Instrumente der Personal- und
Kompetenzen im Un- Organisationsentwicklung:
ternehmen gezielt und Beurteilungssysteme
systematisch entwickelt Potenzialermittlung
werden Kompetenzmanagement
Nachfolgeplanung
Change Management
Laufbahnmodelle

Weiterbildungsbedarfs-
analysen

Angebot / Organisation
von Weiterbildung
Lernpartnerschaften/
Konzepterstellung

Unterstiitzung bei
Transfer

Erfolgskontrollen von
Bildung
Coaching und Beratung
Fihrungskultur trans-
portieren/verdndern
Aufgaben, durch die Instrumente des Personalaus-
Mitarbeiter das Unter-  tritts:
nehmen verlassen Austrittgesprache

Kiindigung
Aufhebungsvertrag
Sozialplan
Trennungsgesprich
Betriebsiibergang
Transfergesellschaften
ATZ
Kurzarbeit
Outplacement
Begleitung in den Ru-
hestand

Aufgaben, durch die Instrumente des Personalcont-

Personalprozesse auf In-  rollings:

formationsbasis transpa- Statistiken (Fehlzeiten,

rent und steuerbar ge- Fluktuation...)

macht werden Steuerung, wie Perso-
nalplanung
Mitarbeiterbilanzen
(Human Capital)

30
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Standard-

Personal- Kennzeichnung Instrumente
prozess
-~ Aufgaben der Bezie-
£ é hungsges‘taltung mit
,§ 2 dem Betriebsrat und
== dem Aufsichtsrat
$—
Aufgaben der Mitarbei- Instrumente der Personalfiih-
%D terfiihrung rung:
= Diagnoseinstrumente
S fiir Fiihrungsstile
2 Unterstiitzung von Fiih-
& rungskriften fiir Perso-
nalinstrumente
Abb. 15: Instrumentenwissen fiir Standard-Personalprozesse

Kon-
zept-
bereich

Okonomisches Juristisches Konzept-

Arbeitswissenschaftliches

Konzeptwissen wissen PM

Konzeptwissen

Kennzeichnung

Kenntnisse wesentlicher
rechtlicher Zusammen-
hinge der Rechtsgebiete,
die das Personalmana-
gement betreffen, um
entscheiden zu kénnen,
wann ein Experte hinzu-
zuziehen ist

Kenntnisse wirtschaftli-
cher Argumentationszu-
sammenhénge

Verfahrenskenntnisse
der Positions- und Per-
sonenanalyse

© DGFPe.V.

Exemplarische
Konzepte

Arbeitsrecht
Steuerrecht im
internationalen
Vergleich

Betriebswirtschaft-

liche Evaluation
von Leistungen

Volkswirtschaftli-
che Konzepte und

Wirtschaftsord-
nungen
Tatigkeitsanalyti-
sche Verfahren
Verfahren des

personenbezogenen

Matchings
Ergonomie
Gesundheitswis-
senschaftliche
Konzepte

Work-Life-Balance

31
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Bewer-
tung

gleich-
blei-
bend

steigend

gleich-
blei-
bend

ISSN 1613-2785



Kon-
zept-

bereich

Soziopsychologische

Organisations-

Andragogische

Strategische Konzep-

Konzepte des internat./ inter-

Konzepte

konzepte

Konzepte

te

kulturellen Managements

Kennzeichnung

Kenntnisse psychologi-
scher Konzepte mit Re-
levanz fiir Aufgaben des
Personalmanagements

Exemplarische
Konzepte

Motivationspsy-
chologische Kon-
zepte
Lernpsychologi-

Kenntnisse organisati-
onstheoretischer Be-

griindungen

Kenntnisse der Argu-

mentationslogik der

Erwachsenenforschung

Kenntnisse der Formen
des strategischen Den-

kens

Kenntnisse der Auswir-
kungen internationa-

ler/interkultureller Ein-
flussfaktoren auf Perso-
nalmanagementaspekte

© DGFPe.V.
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sche Konzepte
Konfliktpsycholo-
gische Konzepte
Fiihrungskonzepte
Kommunikations-
psychologischer
Konzepte
Konzepte Umgang
mit Labour Relati-
ons

Organisationskon-
zepte der Unter-
nehmung
Organisationskon-
zepte fiir das Per-
sonalmanagement

Didaktische Kon-
zepte

Konzepte der Ges-
taltung und Kon-
trolle von Lernpro-
zessen
Beratungskonzepte
Ressourcenorien-
tierte Konzepte
Marktorientierte
Konzepte
Humankapitalmes-
sung
Investitionstheore-
tische Ansétze
Konzepte Diversi-
ty-Management
Konzepte Interna-
tionalisierungsstra-
tegien

Konzepte Aus-
landsentsendung
Konzepte interna-
tionaler Zusam-
menarbeit
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Bewer-
tung

gleich-
blei-
bend

steigend

gleich-
blei-
bend

gleich-
blei-
bend

Stark
steigend



Kon-
zept-
bereich

Unterneh-
menskultur/-
ethik

Abb. 16:

Fahig-
keit

Reflexions-
fahigkeit

Interdis-
ziplinaritat

Evaluati-
onsfahigkeit

onsfahigkeit

Konzepti-

Beratungs-
kompetenz

o
5 8
2 o
2 5
an L
BCL
E 8
7N M
-
7]
© 3
L o
o=
5 E
& e
> =
L 6o
G =
= S
£ %
2 g5
[ = gtv]

g Exemplarische Bewer-
Kennzeichnung
Konzepte tung
Kenntnisse der Faktoren Mikropolitische gleich-
der Unternehmenskultur Konzepte blei-

Unternehmensver- ~ bend
fassung und Leit-
bilder

Personalmanagementspezifisches Konzeptwissen

Spezifische Merkmale

Konzeptionelle Einordnung des praktischen Problems
Analytische Fahigkeit

Problemlosefahigkeit

Transferfahigkeit

Multidisziplindre Integration in eine Wertentscheidung
Okonomischer Ansatz

Wertorientierter Ansatz

Prozessorientierter Ansatz

Evaluation von Wirkungen und Effekten des Personalma-
nagements

Quantitativ (messen)
Qualitativ (MaBstébe entwickeln)

Fahigkeit zum Entwickeln neuer Modelle fiir die Praxis

Akzeptanz fiir unterschiedliche Perspektiven
Interessenkonflikte sichtbar machen

Durchsetzungsstirke
HR als Wertschopfung begreifen: Investitionen in Human-
ressourcen

Neue Ideen verkaufen
Marketing in eigener Sache
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“  Gestalten der internen Kunden-/Lieferantenbeziehung
- Beratungskompetenz
Analytische Kompetenz

Kundenori-
entierung
| ]

- Prozessketten erkennen und gestalten
- Prozesse optimieren

Prozessori-
entierung

“  Netzwerke generieren

N

£5 " Zeitschriften fiir Personalforschung lesen kdnnen
B é- “  Lebenslang lernen kdnnen

3 2
Abb. 17: Ubergeordnete Fahigkeiten des Methodenwissens

5.2 Ein Vorschlag fiir ein Master-Curriculum

Ausgangspunkt der Uberlegungen zu einem Master-Studiengang fiir das
Fach Personal ist eine Vergegenwaértigung der unterschiedlichen Optionen,
die dieses Studium zulésst. Je nachdem, an welche Vorbildung das Master-
Studium anschlieft, und je nachdem, ob eine HR-Spezialisierung ange-
strebt ist oder ob Personal ein Fach neben vielen anderen ist, lassen sich die
verschiedenen Moglichkeiten der Ausgestaltung des Studiengangs entlang
der Dimensionen inhaltliche Tiefe und Praxiserfahrungen beschreiben (vgl.
Abb. 18).

Konsekutiv Nicht konsekutiv Weiterbildungs-

master

HR
Spezi
alisie
rung

@ &
Inhaltliche Tiefe |

‘ Praxiserfahrungen

Fundierte
Praxiserfahrung

Erste
Praviserfahrung

Ohne
Praxiserfahrung

Einsatzfelder

[ oo Lo
T

Abb. 18: Aufbauvarianten eines Master-Studiums
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Ein mogliches Profil des Master-Studiengangs Personal identifiziert zu-
ndchst die Einsatzmoglichkeiten in der Praxis (Arbeitsgebiet Service-
Center, Expertise-Center, Einsatz als Business-Partner oder Fuhrungskraft
auflerhalb des Personalmanagements, Tatigkeit in der Wissenschaft oder
der Personalberatung; vgl. Abb. 16) und zieht Riickschliisse auf die dafiir
sinnvolle Ausgestaltung des Hochschulstudiums (vgl. Abb. 19).

Je nach Ausgestaltung des Studiengangs (HR-Spezialisierung oder nicht)
ergeben sich so unterschiedliche Lerninhalte und -ziele (vgl. Abb. 20), die
wiederum durch Weiterbildungsmafinahmen ergianzt werden kénnen und
die Absolventen fiir die unterschiedlichen Aufgabengebiete vorbereiten.

Diese Strukturelemente eines moglichen Master-Studiengangs Personal
sollen als Diskussionsvorlage dienen, um in Zukunft die Eckpunkte eines
Master-Curriculums in einem gemeinsamen Prozess mit Vertretern aus
Wissenschaft und Praxis entwickeln zu kénnen.
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