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Vorwort zur 11., vollständig  
überarbeiteten Auflage

Der Markt der Personallehrbücher verändert sich und zwar – aus der Sicht eines in 
der Wolle gefärbten und von der zentralen Bedeutung für Arbeitgeber wie Arbeit-
nehmer überzeugten Personalers – erfreulich. Zum Ersten sind in den letzten zwei 
Dekaden immer mehr Lehrbücher verfasst und interessierten Lesern an Hochschu-
len und Weiterbildungseinrichtungen sowie in Betrieben angeboten worden. Dies 
spricht für die Diffundierung eines einst eher geschmähten betriebswirtschaftlichen 
Fachs auch in der Hochschullandschaft. Zum Zweiten ist gleichzeitig die Nachfrage 
nach solchen Lehrbüchern stark gestiegen. Dies freut nicht nur Verlage und Auto-
ren, sondern dies ist gleichzeitig auch ein Indiz für die tatsächlich zugenommene 
Akzeptanz dieser so zentralen Funktion in Betrieben. Unter diesen Bedingungen 
macht es nicht nur (mehr) Spaß, Lehrtexte zu verfassen, zu erweitern, zu aktualisie-
ren und zu verbessern, es ist geradezu auch eine Pflicht, den interessierten Lesern 
aus Hochschule wie Praxis den aktuellen Stand eines modernen Personal-Manage-
ments aus wissenschaftlicher Sicht zu präsentieren. Wohlgemerkt, »modernes« Per-
sonal-Management aus »wissenschaftlicher Sicht«. Es kann weder Aufgabe einer 
akademischen Lehre für zukünftig wie aktuell Verantwortliche sein, sich lediglich 
mit den bereits erkannten, jeweils aktuell umgesetzten Personalaufgaben ausein-
anderzusetzen, noch auf rein operative, kleinteilige – wenngleich im betrieblichen 
Personalprozess dennoch wichtige – Tätigkeiten zu fokussieren. 

Das strategisch Sinnvolle, gleich ob von Personalern noch nicht oder bereits er-
kannt, das wissenschaftliche Neue, gleich ob (direkt) von der Personalpraxis akzep-
tiert oder kritisiert, neuartige bzw. neuentwickelte Instrumente, gleich ob direkt 
angenommen oder erst einmal vorsichtig betrachtet, mögliche Situationsverände-
rungen (der betrieblichen Strategien, der Wettbewerbssituation, der Mitarbeiterge-
nerationen u. a.), gleich ob wahrscheinlich oder »nur« möglich, u.Ä. sollten nicht in 
solchen Lehrbüchern vernachlässigt werden. »Gute« Personallehre bedeutet inso-
fern auch, viele einschlägige, mögliche Aspekte aus der Personalforschung frühzei-
tig anzusprechen, selbst wenn sie nicht unbedingt direkt auf Akzeptanz und/oder 
Verständnis von Entscheidungsträgern und Lernenden stoßen. 

Die Sache und die Fachkompetenz der Verfasser gebietet es, sich sowohl mit 
strategisch relevanten Herausforderungen – theoretisch, empirisch, konzeptionell 
– zu beschäftigen, als auch Handhabungsmöglichkeiten zu sammeln, zu bewerten 
und anzubieten. Sicherlich irren da manchmal die Verfasser. Allerdings sei auch 
darauf hingewiesen, dass einige Personallehrbücher bereits frühzeitig ihre Leser 
auf die Problematik variabler Vergütungen (Stichwort »Wirtschafts- und Finanz-
krise«) und den Wert immaterieller, v. a. intrinsischer Motivationen gerade qualifi-
zierter Belegschaftsmitglieder, auf den demografischen Wandel, dessen Konse-
quenzen für manche Personalsegmente und sinnvolle (antizipative) Handlungsal-
ternativen für die Personalarbeit (Stichworte »Ausbildungsmarketing«, »Employer 

»Stets muss die Praxis auf 
guter Theorie beruhen.« 
Leonardo da Vinci

»Ich bin immer bereit zu 
lernen, aber nicht immer, 
mich belehren zu lassen.« 
Oscar Wilde
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Branding«, »Alternde Belegschaften«, Qualität älterer Arbeitnehmer), die mensch-
lich wie ökonomisch sinnvolle Einführung (»Onboarding«) neu eingestellter Mitar-
beiter, das sinnvolle Angebot unterschiedlicher Karrierewege, die ökonomische 
Notwendigkeit der Transfersteuerung der Personalentwicklung u. a. nicht nur hin-
gewiesen haben. Manchmal wundert es den Fachkundigen, wenn Betriebe »neue« 
Ideen aus der Personallandschaft aufgreifen und deren Propagandisten aus der 
Beratung und/oder der jüngeren, unbedingt englischsprachigen Literatur über den 
Klee loben. Manchmal hätte die aufmerksame Lektüre eines zehn oder zwanzig 
Jahre alten Lehrbuchs genügt, bei dem beispielsweise die o. g. Aspekte schon 
längst thematisiert wurden.

Um selbst diesen Ansprüchen Genüge zu tun, ist die 11. Auflage grundlegend 
überarbeitet und aktualisiert worden. Die bewährte Struktur bleibt erhalten, wenn-
gleich manche Textteile – ehedem als Querschnittsaufgaben eingeführt, nunmehr 
als integrale Bestandteile moderner Personalarbeit verstanden – an anderer Stelle 
integriert sind. Fast alle Textteile wurden vorab auf Kürzungspotenzial, Verständ-
lichkeit, Aktualität, neuere wissenschaftliche Erkenntnisse und Argumentationen 
hin geprüft und in Folge überarbeitet. Quasi kein Kapitel blieb bei der Überarbei-
tung unverändert. Besonders intensiv »erneuert« wurden die Kapitel »Personalaus-
wahl« und »Personalentwicklung«. Sowohl meine Sicht auf einzelne Elemente, als 
auch die Erkenntnisse aus der wissenschaftlichen Personalforschung machten eine 
umfangreichere Überarbeitung notwendig. Manche »neue« Inhalte mögen die Leser 
überraschen und auch schwierig in der betrieblichen Umsetzung sein. Nichtsdesto-
trotz bin ich überzeugt, nunmehr noch besser als bereits vorher auf die Erforder-
nisse moderner, aufgeklärter und systemischer Personalarbeit einzugehen.

Es mag sein, dass manche Leser längere Ausführungen zu »HR als Business Part-
ner«, »Talentmanagement«, »Kompetenzmanagement«, »eHR« und anderes vermis-
sen. Auf entsprechende Texte bzw. solche Benennungen wurde aus unterschiedli-
chen Beweggründen verzichtet. Die Idee der Business Partnerschaft beispielsweise 
stellt ein wunderbares Marketingkonzept (von D. Ulrich wie von Personalern) dar, 
um die unternehmerische Stellung des Personalbereichs (sorry: »HR«) voranzubrin-
gen. Konzeptionell neu war es nicht, dass »gute« Personaler – so hatte ich es bereits 
in den 1980er-Jahren bei und mit meinem verstorbenen Ko-Autor und akademi-
schem Lehrer sowie anderen Vertretern des Personal-Managements gelernt – weder 
Verwalter noch Subalterne sein sollten, sondern interne Berater, Dienstleister und/
oder Projektpartner auf Augenhöhe (sowohl mit Vorstand/Geschäftsleitung als 
auch mit Linienvorgesetzten). Talent- und Kompetenzmanagement mögen heutzu-
tage »notwendige« Termini sein, um ein sich entwickelndes neues Verständnis im 
Betrieb der Belegschaft und den Führungskräften deutlicher zu vermitteln. Letztlich 
handelt es sich aber um eine andere Bezeichnung von Personalentwicklung (teil-
weise bezogen auf eine spezielle Mitarbeiterkategorie). Änderungen in einem Lehr-
buch machen sie nicht notwendig. 

»eHR« und seine speziellen Unterfunktionen sind allerdings wirklich neu. Die 
diesbezüglichen Entwicklungen sind zudem offenbar dynamisch, einerseits was die 
begleitenden technischen Möglichkeiten angeht, andererseits aber auch was die 
Nutzung dieser Möglichkeiten betrifft. Ob diese Nutzung mittel- bis langfristig tat-

»Alles gelernt, nicht um 
es zu zeigen, sondern um 
es zu nutzen.« Georg 
Christoph Lichtenberg
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sächlich einen Vorteil generiert, steht aber bislang noch in den Sternen. Die Kosten-
einsparungen und Prozessbeschleunigungen mögen sich derzeit »messen« lassen, 
nicht jedoch die mit den Instrumenten gegebenenfalls verbundenen, mehr qualita-
tiven Auswirkungen (Reduzierung sozialer Kontakte, Güte bei Auswahlinstrumen-
ten, Effekte bei Qualifizierungen, Bindungswirkungen u. a.). Insofern bleibt abzu-
warten, inwieweit ein eHR nicht nur Veränderungen mit sich bringt, sondern auch 
nachhaltige personal- und betriebswirtschaftliche Vorteile.

Ich wurde kürzlich gefragt, welche Vision von Personalarbeit 2040 ich denn auf-
grund meiner wissenschaftlichen wie praktischen Perspektive hätte. Meine Antwort 
lautete zunächst, im Hinblick auf die unterschiedliche Akzeptanz der Personalarbeit 
in Betrieben gäbe es mindestens zwei Versionen: Die eine beruht auf intensiver/m 
Fraktalisierung, Virtualisierung, Outsourcing von Geschäfts- wie HR-Prozessen – zu-
mindest in kapitalmarktgesteuerten und anderen ähnlich strukturierten Betrieben. 
Die andere beruht auf einem zunehmenden Verständnis (s. o.) der zentralen Funk-
tion von Mitarbeitern als Ressource wie als Mensch, sowie dem damit einhergehen-
den, berechtigten Vertrauen in die Motivation und die Qualifikation der sorgfältig 
eingestellten, bedarfs- wie neigungsgerecht weiterqualifizierten und entsprechend 
ihrer materiellen wie immateriellen Motive angereizten Mitarbeiter. Für letztge-
nannte Vision bedarf es strategisch handelnder Personaler, die ihre Vorstände/Ge-
schäftsleitungen (als von diesen ernstgenommenen Gesprächspartnern) von die-
sem besseren Weg überzeugt haben. Erstgenannte Version braucht funktionierende 
IT-Systeme und nickende Personalverwalter, alles andere wäre Ressourcenver-
schwendung. Sicherlich gibt es auch in solchen Betrieben für überzeugte Persona-
ler die einen und anderen Gestaltungsspielräume zum Besseren. Aber Wesentli-
ches, außer für das eigene Gewissen, ist dort nicht zu leisten, wo die skizzierte Ver-
sion in ihrer Reinform realisiert ist. 

Die vorliegende Neuauflage ist unter aktiver Mitwirkung verschiedener Helfer 
entstanden. Ganz besonders danken möchte ich meiner Sekretärin Jeannette 
Toumli, die akribisch nicht nur fast alle Textteile des Manuskripts gelesen, sondern 
auch manche Sinn-, Grammatik- und Tippfehler gefunden – und mich in der Regel 
von einer Korrektur überzeugt hat. Auch viele neugestaltete Abbildungen sind mit 
ihrer Mithilfe entstanden. Jana Gieselmann, M. A., Christoph Strunk, M. Sc., Maximi-
lian Summerer, M.  Sc., und Dipl.-Kffr. Dr. Cornelia Meurer haben arbeitsteilig die 
meisten Kapitel des Manuskripts inhaltlich gegengelesen, Kontrollen vorgenom-
men und dabei auch manche Vorschläge zur inhaltlichen Ergänzung und/oder for-
malen Umgestaltung gemacht. Melissa Schacht, B. Sc., hat mich insbesondere bei 
formalen Aspekten der Gestaltung des Endmanuskripts (v. a. Literaturangaben, Zi-
tationen) akribisch und wie immer sehr engagiert unterstützt. Zudem überprüfte 
und ergänzte sie die eine und die andere aktuelle Zusammenstellung von Über-
blickstabellen. Einige Leser haben mich zudem durch Hinweise und Fragen zum Text 
ebenfalls dahingehend angeregt, manche Formulierungen und Quellenangaben zu 
präzisieren. Herr Walter Klingebiel, Arbeitsgerichtdirektor a. D. und Lehrbeauftrag-
ter an unserem Lehrstuhl, war so entgegenkommend, den arbeitsrechtlichen Teil 
dieses Buches kritisch zu lesen, Fehler zu korrigieren und Modifikationen vorzu-
schlagen. Auch Martin Bergmann, Programmbereichsleiter beim Schäffer-Poe-

»Mit Träumen beginnt die 
Realität.« Christoph Daum

»Wen die Dankbarkeit 
 geniert,  
Der ist übel dran;  
Denke, wer dich erst 
 geführt,  
Wer für dich getan!«  
Johann Wolfgang  
von Goethe
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schel-Verlag, und Frau Claudia Dreiseitel, Lektorat, begleiteten mich bei der Neu-
auflage wohltuend unterstützend. Allen genannten Personen möchte ich herzlich 
für ihre Unterstützung danken. Sie haben mir sehr geholfen! 

Bielefeld im Oktober 2017
Fred G. Becker

Hinweis: Ohne diskriminieren zu wollen, verwenden wir in diesem Lehrbuch bei 
der Benennung von Mitarbeitern, Arbeitnehmern und Managern fast ausschließ-
lich die männliche Form. Wir wollen dadurch die ethisch-moralisch durchaus 
gerechtfertigten, unseres Erachtens aber unschönen Formen von » Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern« oder »MitarbeiterInnen« vermeiden. Darüber hinaus haben 
wir versucht, in vielen Zusammenhängen eher neutrale Termini einzusetzen, zum 
Beispiel »Führungskraft«, »Person« und »Mensch«.
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Vorwort zur 9., vollständig  
überarbeiteten Auflage

Lehrbücher sollten einen systematischen Überblick über das thematisierte Fachge-
biet geben, theoretische Kontexte wie empirische Ergebnisse aufgreifen, Wichtiges 
wie Aktuelles thematisieren sowie jeweils kritisch kommentieren. Dabei ist es we-
gen der Vielfalt an Gebieten und Publikationen nicht möglich, alle Bereiche (gar 
ausführlich) anzusprechen, die gesamte Literatur anzugeben, sie kritisch zu reflek-
tieren u. Ä. Lehrbücher pointieren daher aus ihrem jeweils eigenen Ansatz heraus 
Bereiche und themenrelevante Literatur.

Theoretische Ausführungen zum Personal-Management können nicht dem »al-
ten« betriebswirtschaftlichen Paradigma raumzeitlich uneingeschränkter Hypothe-
sen entsprechen. Zu unterschiedlich sind die mannigfaltigen Determinanten 
menschlicher Arbeit ausgeprägt, als dass dies möglich wäre. Selbst raumzeitlich 
begrenzte Hypothesen sind nur mit Mühe fundierbar.

Eine Vielzahl an theoretischen Ansätzen wird den vorliegenden Personallehrbü-
chern explizit wie implizit zugrunde gelegt, noch mehr Ansätze werden bei der Dis-
kussion von personalwirtschaftlichen Fragestellungen angeführt. Hinsichtlich des 
Personal-Managements ist Drumm (2008, S. 2) zuzustimmen, wenn er formuliert: 
»Kaum ein Gebiet der Betriebswirtschaftslehre ist so heterogen wie die Personal-
wirtschaft mit ihren ökonomischen, rechtlichen, arbeitswissenschaftlichen, arbeits-
medizinischen, soziologischen und psychologischen Fragestellungen.« Dies hat zur 
Folge, dass die Verwendung eines einzelnen theoretischen Fokusses eine Vielzahl 
an relevanten Problemen entweder aussieben oder nur einseitig thematisieren 
würde. Dies gilt es aus praxeologischen Zielsetzungen heraus sowohl für die Perso-
nallehre als auch die Personalpraxis zu vermeiden.

Im vorliegenden Lehrbuch thematisierte Empfehlungen sind prinzipiell Hypo-
thesen über vermutete Wirkungszusammenhänge. Im Hinblick auf die unter Um-
ständen sehr unterschiedlichen Bedingungskonfigurationen im Einzelfall sind je-
doch wirklich valide empirische Grundlagen hierfür im Allgemeinen nicht gegeben. 
In personalwirtschaftlichen Umfeldern sind die Zurechnungsprobleme einfach zu 
groß, als dass in größeren Zusammenhängen wirklich sichere Erkenntnisse vorlie-
gen. Indizien lassen sich empirisch ermitteln, Anregungen durch empirische Stu-
dien geben, Gewissheiten dagegen nicht.

Für welche Betriebsgröße (kleine, mittlere und/oder große Betriebe), für welche 
Betriebsform (Unternehmung, Verwaltung, etc.), für welche Branche (Dienstleis-
tungs- oder Industriezweige), für welche Eigentümerstrukturen (kapitalmarkt-, fa-
milien- oder eigentümergesteuert) ist dieses Lehrbuch nun geschrieben? Der Um-
fang des angesprochenen Objekts und die Tiefe mancher Auseinandersetzung sug-
geriert, dass vornehmlich größere Betriebe im Fokus der Auseinandersetzungen 
stehen. Wo sonst ließen sich alle Inhalte und die anspruchsvollen, ökonomisch mo-
tivierten Methodiken personell quantitativ wie qualitativ angemessen umsetzen? 
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Zwar ist an einem solchen Eindruck insofern ein Korn Wahrheit, als dass vieles sich 
nur in Großbetrieben ressourcenmäßig realisieren ließe. Allerdings ergeben sich 
dort auch durch die Größe Problemstellungen, die kleinere Betriebe nicht kennen 
und insofern nicht angehen müssen. Die meisten personalwirtschaftlichen Funkti-
onen stellen sich aber in jedem Betrieb − unabhängig von Größe, Form, Branche, 
Eigentümer. Wie man sie jeweils angeht, dies ist betriebsspezifisch anders. Den-
noch: Direkte Personalführung, das Führen von Auswahlgesprächen, die Gestaltung 
von Inseraten, Training-on-the-job, das Angebot an materiellen wie immateriellen 
Anreizen und deren Wirkungsweisen ist prinzipiell überall gleich.

Personal-Management ist ein kulturspezifisches Phänomen wie eine kulturspe-
zifische Gestaltungsfunktion. Deutschsprachige Literatur (sowie selbstverständlich 
auch fremdsprachliche, die sich auf die deutschsprachigen Länder bezieht) ist in-
sofern prinzipiell häufiger in den Verweisen des vorliegenden Lehrbuches vorzufin-
den, als andere. Nicht die Sprache, sondern das Niveau und/oder der Anregungsge-
halt einer Quelle sind entscheidend. Dennoch: Auch in anderen fremdsprachlichen 
Quellen sind sinnvolle Anstöße für hier behandelte Problemstellungen in vielfälti-
ger Weise vorzufinden.

Aus didaktischen Gründen werden die einzelnen Problemfelder sukzessive er-
läutert. Auf Zusammenhänge wird lediglich wiederholt über Vor- und Rückverweise 
eingegangen. Letztlich sind es aber gerade die Zusammenhänge der Themenstel-
lungen, die über Erfolg- oder Misserfolg von auf Personal bezogenen Handlungen 
und Konzeptionen entscheiden. Eine mit großem Engagement und mit Sensibilität 
einer Führungskraft durchgeführte Leistungsbeurteilung mithilfe eines wenig ge-
eigneten Verfahrens wird vermutlich positive(re) Wirkungen auf das Leistungsver-
halten eines Mitarbeiters haben, als ein etabliertes Verfahren, welches von einem 
lustlosen Vorgesetzten »erledigt« wird und ohne Konsequenz bleibt (Fußnote: Bei 
manchen Lehrbüchern sind von daher Quellenhinweise für Behauptungen, empiri-
sche Studien u. a. oft Mangelware, sodass Glaube und nicht Nachprüfbarkeit mit 
diesen Schriften verbunden sind. Hoffentlich erliegen wir nicht dem gleichen 
Trend). Solche und ähnliche Beispiele verdeutlichen diese Zusammenhänge.

...
Das Lehrbuch ist nun auch formal und didaktisch »modernisiert«. Dies bezieht 

sich sowohl auf die optischen Aspekte wie unterschiedliche Textkategorien, weitge-
hende Vereinheitlichung der Abbildungen, Einfügung von Leitfragen und Margina-
lien u. Ä., als auch auf den Verzicht auf Fußnoten im klassischen Sinne: Die ameri-
kanische Zitierweise hat Einzug gehalten. Neben Vorteilen sind damit auch Nach-
teile für den Leser verbunden: Die Anzahl der Verweise muss aufgrund der Lesbarkeit 
eines Textes reduziert werden – mit der Gefahr einer nicht mehr ganz korrekten Zi-
tation aller Ursprungsquellen. Auch sind konkrete, textstellengebundene Anmer-
kungen und weiterführende Literaturhinweise kaum noch möglich. Beides hat die-
ses Lehrbuch seit Anbeginn bis zur letzten Auflage begleitet. Wir hoffen gespannt, 
ob die Leser die nunmehr vorgenommenen Veränderungen positiv aufnehmen.

...
Bielefeld, Januar 2010
Fred G. Becker
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Vorwort zur 8., überarbeiteten 
und erweiterten Auflage

Prof. Dr. Jürgen Berthel lebt nicht mehr. Im August 2005 ist er plötzlich verstorben. 
Dieser überraschende, viel zu frühe Tod hat nicht nur seine Familie und Freunde ge-
schockt. Er hat ihn auch mitten aus einer Vielzahl an privaten Vorhaben wie Publi-
kationen gerissen. Eines dieser Vorhaben war die weitere Überarbeitung und Erwei-
terung mancher Teilkapitel im vorliegenden Lehrbuch. Ruhe und wohltuende Dis-
tanz zu manchen (zu) aktuellen Themen sollten zu einer pointierte(re)n Darstellung 
und Meinungsäußerung führen. Dies ist nun leider nicht mehr möglich.

...

Bielefeld, März 2007
Fred G. Becker
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Vorwort zur 7. Auflage

Eine augenfällige Änderung betrifft die Autorenschaft: Von nun an werden wir als 
Zweier-Team von Co-Autoren die weitere Entwicklung dieses Buches betreuen. 
Schon in dieser Auflage ist die neue, zusätzliche Handschrift erkennbar, vor allem 
an vier Stellen: (1) Die Informatorische Fundierung in D.II.2 ist zur »Betrieblichen 
Personalforschung« erweitert und neu systematisiert, (2) »Anreizsysteme« sind in 
D.VII der (auch gliederungstechnisch) erweiterte Oberbegriff, in den die »Vergü-
tungssysteme« integriert sind, (3) die Organisation des Personalressorts (E.I) ist aus-
führlicher dargestellt, (4) in F.II sind die Zusammenhänge zwischen Unterneh-
mungsstrategien und dem Personal-Management in erweiterter Weise dargelegt.

Siegen und Bielefeld, April 2003
Jürgen Berthel, Fred G. Becker
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Vorwort zur 1. Auflage

Mit Personal-Management wird zusammenfassend eine Summe von ganz unter-
schiedlichen Tätigkeiten bezeichnet. Zum einen solche, mit denen Menschen in Be-
trieben unmittelbar geführt werden (Führung des Personals: Verhaltenssteuerung); 
zum anderen auch solche der Schaffung von Regeln und Bedingungen, nach denen 
diese Verhaltenssteuerung ablaufen und mit denen das Leistungsverhalten der Mit-
arbeiter beeinflusst werden soll (Führung für das Personal: Systemgestaltung).

Erkennbar ist Personal-Management in diesem Sinne in Betrieben stets gehand-
habt worden, wenn auch wohl nur selten aufgrund eines systematischen und ge-
schlossenen Konzeptes. Dass dies für Personal-Management zunehmende Bedeu-
tung erlangt, wird in der Wirtschafts- und Verwaltungspraxis mehr und mehr gese-
hen. Die immer größer werdende Zahl von Betrieben, die für »Personal« ein eigenes 
Vorstandsressort einrichtet, liefert ein deutliches Indiz für diese Tatsache.

Dagegen hat sich die Betriebswirtschaftslehre mit den Tätigkeits- und Problem-
feldern des Personal-Managements durchaus nicht im einem Maße beschäftigt und 
ihnen nicht den Stellenwert zugewiesen, wie es seiner deutlich wachsenden Praxis-
bedeutung entsprechen würde. Als selbstständige Teildisziplin im Form einer »Spe-
ziellen Betriebswirtschaftslehre« beginnt sich »Personal-Management« erst zu eta-
blieren; einen eigens dafür eingerichteten Lehrstuhl gibt es erst an einer kleinen 
Zahl von deutschen Universitäten.

Daher werden mit diesem Buch verschiedene Ziele verfolgt:
1. Vermittlung eines möglichst umfassenden Überblicks über diese junge betriebs-

wirtschaftliche Teildisziplin, d. h. über die Tätigkeits- und Problemfelder, die ih-
ren Gegenstandsbereich ausmachen: über die in ihnen erzielten Forschungser-
gebnisse, über den derzeit erreichten Kenntnisstand;

2. Erste Information für Nichtkenner der Materie, z. B. Studenten, für die auch eine 
Brücke zu den Praxisproblemen angestrebt ist;

3. Kenntniserweiterung für Spezialisten auf Teilgebieten, z. B. Wirtschaftspraktiker, 
die mit Personalproblemen befasst sind;

4. Anregung für weitere Studien und Kenntnisvertiefung; diesem Zweck in erster 
Linie dienen der Zitierapparat und das Literaturverzeichnis – gleichzeitig deuten 
sie das Ausmaß der wissenschaftlichen Fundierung des Personal-Managements 
an.

...
Siegen, November 1978
Jürgen Berthel
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