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Strategisches Personal-
management – ein Alibi?
Die Aufgabe des strategischen Personalmanagements scheint einfach – 
alle Maßnahmen, die zur Deckung des mittel- bis langfristigen Perso-
nalbedarfs mit qualifizierten und motivierten Mitarbeitern zur Sicher-
stellung des Unternehmensauftrags beitragen. Die Umsetzung jedoch 
stößt auf Hindernisse: 

Investition in die Zukunft: Aufgrund der Fokussierung auf einen 
mittel- bis langfristigen Betrachtungszeitraum ergeben sich Ziel- bzw. 
Interessenkonflikte, denn wirtschaftliche Erfolge müssen zumeist kurz-
fristig erzielt werden. 

Problem: Die Benennung von Entscheidungsträgern erfolgt meist 
ohne Betrachtung einer nachhaltigen unternehmerischen Kompetenz. 
Die einseitig auf das kurzfristige Unternehmensergebnis fokussierten 
Anreizsysteme wie z.B. die Orientierung am Jahresergebnis, EBITDA oder 
Deckungsbeitrag konterkarieren jedes Nachhaltigkeitsengagement.    

Messbarkeit der Wertschöpfung: Trotz der für sich selbst spre-
chenden Berechnungsmodelle (z.B. Fluktuationskosten oder entgangene 
Erlöse bei Leistungseinbrüchen durch fehlendes Fachpersonal) bedarf es 
einer intrinsisch-zukunftsorientierten Einstellung der Entscheidungsträ-
ger und Führungskräfte.  

Handlungsfelder: Es ist sinnvoll, sich zunächst mit den Megatrends zu 
befassen, hiernach mit dem regionalen Umfeld und zuletzt mit den unter-
nehmensspezifischen Besonderheiten. Das reduziert den „blinden Fleck“ 
fürs eigene Unternehmen. Aus den einschlägigen Megatrends sind unter-
nehmensspezifische Entwicklungsszenarien abzubilden und zu bewerten. 

Organisation der Zusammenarbeit: Wertewandel erfordert Um-
denken. Es reicht nicht (mehr) aus, die Führungskräfte in Management-
aufgaben zu qualifizieren, um wirtschaftlichen Erfolg zu erzielen. Hierar-
chien werden vermehrt in Frage gestellt, Formen sinngebender Zusam-
menarbeit sind gesucht. Es kommt auf das Engagement, die Kreativität 
und die Potenzialreserven aller Mitarbeitenden an. Dies erfordert eine 
sukzessive Abkehr von einzig auf Führungskräfte ausgerichteten Anreiz-
systemen hin zu Teamanreizen. 

Kulturarbeit basiert auf Vertrauen: Neben der Erstellung und Um-
setzung strategischer Konzepte sind Personalprozesse unter dem Ge-
sichtspunkt der Nachhaltigkeit zu überdenken, ebenso die Aufgaben, 
Werte und Rollen des Personalwesens. Um reaktives in proaktives Han-
deln zu wandeln, benötigt das strategische Personalmanagement hartnä-
ckige Visionäre, Querdenker, eine volle Rückendeckung und das Vertrau-
en der Entscheidungsträger. 

Bitte an Aufsichtsräte und Geschäftsführungen: Vertrauen, Kon-
tinuität und Verlässlichkeit, die Berücksichtigung der Kompetenz 
„Nachhaltigkeitsdenken“ bei der Besetzung von Führungspositionen 
sowie eine einem nachhaltigen Ansatz verpflichtete Gestaltung von 
Vergütungs modellen! 

Der Erfolg wird es zeigen. Weitsicht spricht für sich, auch wenn 
Investition und Erfolg zeitlich auseinanderklaffen!

Christiane Reuter-Herkner, Mitglied des InPak
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