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ort| 9

Vorwort

W
er ein Buch über zeitgem

äße O
rganisationstypen des Personalm

anagem
ents

liest, erw
artet einen Ü

berblick über die aktuell gängigen O
rganisationsvarian-

ten, H
inw

eise zu deren Vor- und N
achteilen, O

rganisationsbeispiele aus U
nter-

nehm
en und eine A

nleitung, w
ie sich die O

rganisationsform
en auf das eigene

U
nternehm

en übertragen lassen.

V
ieles davon enthält diese Publikation des A

rbeitskreises „O
rganisation des

Personalm
anagem

ents“ der D
eutschen G

esellschaft für Personalführung e.V.:

Sie erläutert m
it Service-C

entern, Expertise-C
entern und einem

 Konzept

des Key-A
ccount-Personalm

anagem
ents die G

rundzüge aktueller O
rgani-

sationstypen in Reinform
 – abgesichert m

ithilfe einer em
pirischen Studie. 1

Sie m
acht deutlich, w

elche V
oraussetzungen diese O

rganisationstypen

besitzen und w
as bei ihrer Einführung zu beachten ist.

Sie zeigt, w
ie die Typen in U

nternehm
en um

gesetzt w
orden sind.

Sie erläutert, w
elche Fragen m

an stellen m
uss, um

 die für das eigene

U
nternehm

en 
richtige 

O
rganisation 

des 
Personalm

anagem
ents 

zu 

finden.

Eines enthält die Publikation jedoch nicht: ein Schnittm
uster der O

rganisa-

tionstypen, das sich ohne Transferüberlegungen auf das eigene U
nternehm

en

übertragen lässt. D
er G

rund dafür ist einfach: Jedes U
nternehm

en hat andere

C
harakteristika und stellt andere A

nsprüche an die O
rganisation des Personal-

m
anagem

ents – ein K
onzept „von der Stange“ w

ird dem
 selten gerecht!

D
arum

 w
ird hier ein anderer Zugang gew

ählt: Statt von einem
 allge-

m
eingültigen Idealkonzept auszugehen, zeigt diese Publikation, w

ie ein unter-

nehm
ensspezifisches 

O
rganisationskonzept 

aus 
praxiserprobten 

aktuellen

O
rganisationstypen m

aßgeschneidert w
erden kann.

N
ach Ü

berlegungen zur aktuellen Brisanz von O
rganisationsfragen in

K
apitel 1 und einer K

lärung der w
esentlichen Begriffe in K

apitel 2 w
erden in

K
apitel 3 die O

rganisationstypen beschrieben und ihre zentralen Eigenschaf-

ten und V
oraussetzungen herausgearbeitet. D

as ist die G
rundlage des Leit-

fadens für die N
euorganisation des Personalm

anagem
ents in K

apitel 4: Er

Vorw
ort| 9
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beschreibt, w
ie sich m

ithilfe einer gezielten A
nalyse der Rahm

enbedingungen

und der bestehenden und der strategisch w
ünschensw

erten Personalprozesse

K
riterien definieren lassen, die O

rganisationsentscheidungen unterstützen.

H
ier w

ird zudem
 beschrieben, w

ie bei der Im
plem

entierung des neuen O
rga-

nisationstyps vorzugehen ist und w
elche Im

pulse für ein O
rganisations-

controlling in der U
nternehm

enspraxis zu beobachten sind. K
apitel 5 illus-

triert an ausgew
ählten U

nternehm
ensbeispielen, w

ie die O
rganisationstypen

praktisch um
gesetzt w

erden können.  K
apitel 6 zeigt auf, w

elche Transferm
ög-

lichkeiten die ausgeführten Ü
berlegungen auch für kleine und m

ittelständi-

sche U
nternehm

en bieten.

A
n der Erarbeitung dieses Leitfadens haben m

it U
nternehm

ensbeispie-

len, D
iskussions- und System

atisierungsim
pulsen m

itgew
irkt:

Joachim
 Büchsenschütz

H
R Expert Externes Personalm

anagem
ent

A
drian C

arl
A

rgillon G
m

bH

D
r. H

ilm
ar D

öring
V

oith A
G

C
laudia G

erfen
D

egussa A
G

Sonja H
enze

H
ella K

G
aA

 H
ueck &

 C
o.

Edgar K
leffm

ann
Thom

son Broadcast &
 M

edia Solutions

G
m

bH

C
hristoph K

lein
RW

E System
s A

G

C
orinna Ruppel

D
eutsche Telekom

 A
G

Prof. D
r. N

orbert Scharfenkam
p

Fachhochschule K
öln 

Rolf Tabellion
Philips Technologie G

m
bH

 Forschungs-

laboratorien

Bernd W
olf

Zum
tobel A

G

V
on Seiten der D

G
FP e.V. haben sich an dem

 Projekt beteiligt:

D
r. Sascha A

rm
utat

Projektsteuerung, K
onzepterstellung und 

Verfasser der konzeptionellen Kapitel

C
hristiane G

eighardt
D

urchführung der em
pirischen Studien

Ralf Spickerm
ann

konzeptionelle Im
pulse und U

nterstüt-

zung des A
rbeitskreises

Susanne K
ath

A
dm

inistration und M
anuskripterstellung

1
0|Vorw

ort



A
llen Beteiligten gilt der herzliche D

ank für die praxisorientierte A
ufarbeitung

dieses anspruchsvollen Them
as.

D
er 

H
erausgeberrat 

der 
D

G
FP-Schriftenreihe 

– 
Prof. 

H
einz 

Fischer,

H
ochschule Pforzheim

, Joachim
 H

öper, W
. Bertelsm

ann V
erlag, Bielefeld, und

U
niv.-Prof. D

r. C
hristian Scholz, U

niversität des Saarlandes, Saarbrücken – hat

die V
eröffentlichung befürw

ortet.

D
üsseldorf, im

 D
ezem

ber 2006

D
r. H

ans B
öhm

,

G
eschäftsführer der D

eutschen G
esellschaft für Personalführung e.V

.
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1
Organisation des Personalm

anagem
ents – 

altes Them
a neu gedacht

A
n die O

rganisation des Personalm
anagem

ents w
erden viele A

nforderungen

gestellt: Sie soll eine professionelle Personalarbeit erm
öglichen, sie soll kom

for-

tabel für die unternehm
ensinternen Kunden sein und gleichzeitig ein effektives

und effizientes A
rbeiten unterstützen. 2

O
b und inw

iew
eit die Personalorganisa-

tion eines U
nternehm

ens diesen A
nforderungen entspricht, hängt vom

 Einzel-

fall ab. A
llerdings lässt sich seit einiger Zeit eine Tendenz zur Reorganisation des

Personalm
anagem

ents in vielen U
nternehm

en feststellen. U
nterschiedliche

G
ründe können ein A

nlass dafür sein: Kostendruck und als ineffizient w
ahrge-

nom
m

ene Personalprozesse, Restrukturierungen von G
eschäftsbereichen oder

ein W
echsel in der Personalleitung spielen hier oft eine Rolle. 3

D
iese U

nternehm
en, egal ob klein, m

ittelständisch oder groß, teilen

dabei eine Feststellung: D
ie vielfältigen H

erausforderungen ihrer globalen

A
ktivitäten lassen sich m

it den traditionellen Strukturen nicht m
ehr hinläng-

lich lösen. D
ezentrale Referentenm

odelle und zentrale Linienm
odelle in

unterschiedlichen Spielarten sind gängig, etabliert und haben ihre eigene

Funktionalität. A
ngesichts der neuen A

ufgaben und m
it Blick auf die N

otw
en-

digkeit, K
osten zu reduzieren und den A

nforderungen der G
eschäftsbereiche

zu entsprechen, m
üssen neue W

ege gefunden w
erden, um

 exzellenten Service

m
it der Teilhabe an der U

nternehm
ensentw

icklung verbinden und das A
nlie-

gen eines professionellen Personalm
anagem

ents verw
irklichen zu können. 4

A
ktuell w

erden in diesem
 Zusam

m
enhang drei reine O

rganisations-

typen diskutiert, die die N
euorganisation zu einem

 effektivitäts- und effizienz-

orientierten „G
eschäftsfeld Personal“ bestim

m
en: 5

Expertise-C
enter setzen die allgem

einen personalpolitischen Rahm
en-

bedingungen im
 U

nternehm
en und beraten in hoch spezialisierten The-

m
enfeldern.

Organisation des Personalm
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a neu gedacht| 1
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4
W

enn in diesem
 Buch von M

itarbeitern,Führungskräften oder anderen Personen gesprochen w
ird,

sind im
m

er gleicherm
aßen Frauen und M

änner gem
eint.Der Verzichtauf geschlechtsspezifische

Differenzierung soll allein die Lesbarkeitverbessern.
5

Vgl.Jäger 2006.


