INHALTSVERZEICHNIS:

KAPITEL 1
HINFUHRUNG ZUM THEMA, ERLAUTERUNGEN ZUR ARBEITSRELE-

VANTEN THEORIE, BEGRIFFLICHKEIT, METHODISCHES VORGEHEN
UND AUFBAU DER ARBEIT

1. Hinfiihrung zum Thema

2. Erliuterungen zur systemtheoretischen Fundierung und zu ausgewiihlten
Begriffen

3. Methodische Vorgehensweise und Aufbau der Arbeit

KAPITEL I

BAUSTEINE ZUR ENTWICKLUNG EINES SYSTEMTHEORETISCH FUNDIER-
TEN GRUNDVERSTANDNISSES, IM HINBLICK AUF DIE EVALUIERUNG
DER PERSONALFORDERUNG

1. Der Sinn, der der Subjektumwelt und dem Organisationssystem zugrunde liegt
und seine Sinndimensionen. Eine Darstellung unter Bezugnahme auf die all-
gemeine Systemtheorie

1.1. Konstitutive und abgrenzende Eigenschaften des Systemsinns
1.2. Die Sinndimensionen
1.2.1. Die Sachdimension

1.2.2. Die Zeitdimension
1.2.3. Die Sozialdimension

2. Struktur und innere Verarbeitungsweise der erwerbswirtschaftlichen
Organisation
2.1. Teilsysteme des Organisationssystems
2.2. Die Subjektumwelt des Organisationssystems
2.3. Die Verbindung zwischen Subjektumwelt und Organisationssystem
2.4. Zur Selbstorganisation von Organisationssystemen

2.4.1. Selbstreferenz als Charakteristikum sich selbstorganisierender
Organisationssysteme

15

15

17

18

20

20
21
26
26

27
31

33
34
37
38
39
40



2.4.2. Redundanz als Charakteristikum sich selbstorganisierender
Organisationssysteme
2.4.3. Komplexitit als Charakteristikum sich selbstorganisierender
Organisationssysteme
2.5. Merkmale eigenstindiger Organisationssysteme
. Die Verkniipfung von Subjektumwelt und Organisationssystem im Element
der Kommunikation
3.1. Die Kommunikationskomponenten Information, Mitteilung und Verstehen
3.2. Das Verhiltnis von Handlung und Kommunikation
3.3. Das Verhiltnis von Handlung und Entscheidung
3.4. Die Zurechenbarkeit von Handlungen auf Subjekte
. Die Steuerung des Organisationssystems durch die Spezialsprachen und
Medien der Teilsysteme
4.1. Die Steuerung der Teilsysteme iiber symbolisch generalisierte Medien
4.2. Die umfassende und einheitliche Zirkulation der mit den Teilystemen
verbundenen Medien und Spezialsprachen
. Systemische und normative Aspekte des zugrunde gelegten Menschenbildes
5.1. Systemische Aspekte des zugrunde gelegten Menschenbildes

5.2. Normative Aspekte des zugrunde gelegten Menschenbildes

. Die Entwicklung eines Wirtschaftsbegriffs aus systemischer Perspektive

6.1. Die Erfassung qualitativer und quantitativer Kosten mit Hilfe des
Opportunititskostenprinzips

6.2. Der Sinn, der den Subjekten und Organisationssystemen als Basis der
jeweiligen Kosten-/Nutzenkalkile zugrunde liegt

6.3. Opportunititskosten als Méglichkeit, die polyvalenten Kosten-/Nutzen-
kalkiile von Subjektumwelt und Organisationssystem miteinander zu
verkniipfen

6.4. Zusammenfassung des Wirtschaftsbegriffs, der der Arbeit zugrunde liegt

41
41
42

43

45
46
46

47

48

49

50
50
52

53

55

57

57
60



7. Der Wandel zwischen Innen- und AuBenwelt sowie das mit ihm im Zusam-
menhang stehende Lernen von Subjektumwelt und Organisationssystem

7.1. Das Komplexititsgefille zwischen System und Umwelt als Ursache fiir den
Wandel

7.2. Der Wandel zwischen Innen- und AuBenwelt und die Personalforderung
als personalokonomische Gestaltungsmoglichkeit
7.2.1. Der die Subjektumwelt betreffende Wandel
7.2.2. Der die Subjektumwelt betreffende Wandel in der Lebensfithrung
7.2.3. Der das technologische Teilsystem betreffende Wandel
7.2.4. Der das finanzokonomische Teilsystem betreffende zunehmende
monetire Kostendruck
7.2.4.1. Monetirer Kostendruck und Globalisierung
7.2.4.2. Monetirer Kostendruck und neue Organisationsformen
7.2.5. Die Evaluationsrelevanz des Wandels

7.3. Das Lernen von Subjektumwelt und Organisationssystem
7.3.1. Systemisches Lernen
7.3.2. Der Zusammenhang zwischen dem Lernen einzelner Subjekte und
dem Lernen des Organisationssystems

7.4. Evaluierungskonsequenzen aus den vorangegangenen Uberlegungen

8. Die Personalforderung unter einer systemtheoretischen personalikono-
mischen Perspektive

8.1. Von einem traditionellen Verstindnis von 'Personalentwicklung' zu
einer PersonalfSrderung aus systemischer Perspektive

8.2. Die einseitige finanzokonomische Betrachtung der Personalforderung und
die mit ihr verbundenen Gefahren

8.3. Das Teilsystem Lernen und sein institutionalisierter Teil, die Personal-
forderung
8.3.1. Die qualifikationsbezogene Personalférderung
8.3.2. Die positionsbezogene Personalfdrderung
8.3.3. Informatorische Grundlagen der Personalforderung

9. Zusammenfassung des personalokonomischen Grundverstindnisses aus
systemtheoretischer Perspektive, im Hinblick auf die Evaluierung der
Personalforderung

61
61
63
63
65

66

66
68

68
68

69

75

76

76

78

83
84
84
85

86



KAPITEL Il

EVALUATIONSRELEVANTE PERSONALOKONOMISCHE ASPEKTE DER
PERSONALFORDERUNGSEBENEN

1. Evaluationsrelevante personalékonomische Aspekte der Personalforderung
auf der Kontextebene

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

1.8.

Evaluationsrelevante personalékonomische Aspekte zu Wahrnehmungs-
strukturen des Organisationssystems

Evaluationsrelevante personalokonomische Aspekte in bezug auf die

Subjektumwelt des Organisationssystems

1.2.1. Die Interdependenzen von Qualifizierungsbereitschaft, Problem-
wahrnehmung und Sinnverweisungen

1.2.2. Die von der Subjektumwelt verfolgten Ziele in bezug auf die
Personalforderung

Evaluationsrelevante personalékonomische Aspekte im Zusammenhang
mit der Personalférderung und dem finanzokonomischen Teilsystem
1.3.1. Dezentrale Budgetierung der Personalférderung

1.3.2. Zentrale Budgetierung der Personalférderung

Evaluationsrelevante personaldkonomische Aspekte im Zusammenhang
mit der Personalférderung und dem Teilsystem Macht
1.4.1. Die Koordinationsformen der Personalforderung
1.4.1.1. Dezentrale linienintegrierte Koordination der Personal-
forderung
1.4.1.2. Zentrale Koordination der Personalférderung
1.4.2. Elemente des Machtsystems mit belohnender bzw. bestrafender
Wirkung beziiglich der Personalférderung
1.4.3. Selektionskriterien beziiglich der Personalférderung

Evaluationsrelevante personaldkonomische Aspekte im Zusammenhang

mit der Personalforderung und dem Teilsystem Recht

1.5.1. Rechtliche Systemelemente, die die Personalférderung direkt
betreffen

1.5.2. Rechtliche Systemelemente, die die Personalférderung indirekt
betreffen

Evaluationsrelevante personalékonomische Aspekte im Zusammenhang
mit der Personalforderung und dem technologischen Teilsystem

1.6.1. Technologisches Teilsystem und Subjektumwelt

1.6.2. Produktionsweise und Personaiforderung

1.6.3. Leistungsprogramm und Personalférderung

Evaluationsrelevante personalokonomische Aspekte des Teilsystems
Lernen am Beispiel des Qualifizierungsprogramms

Evaluationsrelevante personalékonomische Aspekte im Zusammenhang
mit der Personalférderung und dem Teilsystem Werte

89

91

91

94
94
97
100

100
101

104
104

105
106

108
109
111
111
114
116
116

118
119

120

122



2. Evaluationsrelevante personalokonomische Aspekte der Informations-
ebene

2.1. U'ber Wahrnehmungsstrukturen in die Personalforderung eingehende
Informationen
2.1.1. Qualifizierungsbedarfsanalyse
2.1.2. Personalbeurteilung

2 2. Informationen, die iiber Pline in die Personalférderung eingehen
2.2.1. Teilpldne der Organisation
2.2.2. Positions- und potentialorientierte Personalforderungsplanung
2.2.2.1. Laufbahnplanung
2.2.2.2. Nachfolgeplanung
2.2.2.3. Potentialorientierte Personalforderungspline
2.2.2.4. Ausbildungsrahmenplan
2.3. Weitere Informationen, die in die Personalférderung eingehen
2.3.1. Kennzahlen
2.3.2. Stellenbeschreibungen
2.3.3. Personalakten

2.4. Marktinformationen, die in die Personaifdrderung eingehen
2.4.1. Arbeitsmarktinformationen
2.4.2. Qualiﬁzierungsmarktinformationen

2.5. Zusammenfassung evaluationsrelevanter personalokonomischer Aspekte
der Informationsebene

3. Evaluationsrelevante personaljkonomische Aspekte der Gestaltungs-
und Prozeflebene

3.1. Gestaltungsdimensionen von PersonalforderungsmaBnahmen
3.1.1. Sachdimensionale Gestaltungsaspekte beziiglich Personal-
férderungsmafnahmen
3.1.2. Zeitdimensionale Gestaltungsaspekte beziiglich Personal-
férderungsmafnahmen
3.1.3. Sozialdimensionale Gestaltungsaspekte beziiglich Personal-
férderungsmafinahmen

3.2. Teilnehmer und Multiplikatoren als Umwelt des Interaktionssystems
PersonalférderungsmafBnahme
3.2.1. Die die Personalforderungsmafinahme mitgestaltenden Teilnehmer
3.2.2. Die die PersonalforderungsmaBnahme mitgestaltenden Multiplika-
toren

3.3. EvaluationsmaBnahmen wihrend des Personalforderungsprozesses

3.4, Zusammenfassung evaluationsrelevanter personaldkonomischer Aspekte
der Gestaltungs- und ProzeBebene

123

124
124
125

126
126
127
127
127
128
128
129
129
130
131
131

132
133

134

135
135
136
139
140
141
141
143
144

146



10

4. Evaluationsrelevante personalskonomische Aspekte der Kontrollebene

4.1. Informationserhebung durch Befragung der an der MaBnahme beteiligten

Teilnehmer

4.2. Informationserhebung durch Befragung der an der MaBnahme beteiligten

Multiplikatoren

4.3. Informationsgewinnung durch die Beobachtung des Qualifizierungs-
prozesses

4.4. Informationsgewinnung durch direkte Tests

4.5. Informationsgewinnung durch Auswertung des schriftlichen Daten-
materials

5. Evaluationsrelevante personalékonomische Aspekte der Wirkungsebene

5.1. Wirkungsbereich von MaBnahmen der Personalférderung
5.1.1. Innenwelt
5.1.2. AuBenwelt

5.2. Mogliche, allgemeine Wirkungen wiihrend des Lerntransfers

5.3. Lerntransferunterstiitzende MaBnahmen

6. Die Verkniipfung der einzelnen evaluationsrelevanten Ebenen

KAPITEL IV

DIE ERARBEITUNG BEDEUTENDER ASPEKTE EINER INTERPRETA-
TIV-VERSTEHENDEN EVALUATION DER PERSONALFORDERUNG

1. Wissenschaftstheoretische Hintergrundannahmen und evaluations-

praktische Konsequenzen

1.1. Axiomatische Differenzen der nomologisch-erklarenden und der
interpretativ-verstehenden Grundposition

1.2. Evaluationspraktische Konsequenzen der beiden Positionen
2. Begriff, Zielsetzung, Funktionen und Steuerungskriterien einer inter-
pretativ-verstehenden Evaluation aus personalokonomischer Perspektive

2.1. Zur grundsitzlichen Anlage der interpretativ-verstehenden Evaluation

149

150

150

151
151

152
153
154

155
156

156
161

162

166

166

167

172

174
174



11

2.2. Die personalokonomische Zielsetzung einer interpretativ-verstehenden
Evaluation von Personalférderungsmafinahmen

2.3. Personalokonomische Funktionen einer interpretativ-verstehenden
Evaluation der Personalférderung
2.3.1. Die Wahrnehmungsfunktion
2.3.2. Die Legitimationsfunktion

3.3. Die Verbesserungsfunktion

3.4. Die Entscheidungsunterstiitzungsfunktion

2.3.5. Die Prognosefunktion

2.
2.
2.4. Steuerungskriterien einer interpretativ-verstehenden Evaluation

3. Prinzipien einer interpretativ-verstehenden Evaluation der Personal-
forderung

3.1. Das Prinzip der Gegenstandsangemessenheit der Evaluationsmethode
3.1.1. Die Wechselseitigkeit von Evaluationsmethode und Informations-
fortschritt
3.1.2. Eignung und Abfolge qualitativer und quantitativer Evaluations-
methodik

3.2. Das Prinzip der theoretischen Offenheit
3.3. Das Prinzip des Perspektivenpluralismus
3.4. Das Prinzip des kommunikativen Zugangs
3.4.1. Die Feldprisenz des Evaluators
3.4.2. Die Aufrechterhaltung einer tragfahigen Kommunikations-

beziehung zwischen Evaluator und den von der Evaluation
betroffenen Subjekten

4. Zur ErschlieBung der an der Evaluation zu beteiligenden Subjekte und
Systeme im Rahmen einer interpretativ-verstehenden Evaluation

4.1. Die Zielgerichtetheit der Personalforderung als Ansatzpunkt der
ErschlieBung zu beteiligender Subjekte und Systeme

4.2. Der VerstehensprozeB als Moglichkeit der ErschlieBung zu beteiligender
Subjekte und Systeme

4.3. Der Aufbau eines Kontaktsystems
5. Die personalékonomische Bewertung von Mafinahmen der Personal-
forderung im Rahmen einer interpretativ-verstehenden Evaluation

5.1. Die Bewertung des personalokonomischen Nutzens der Personal-
forderung durch die sie gestaitende Subjektumwelt

176

177
177
178
179
179
179

180

183
183
184
184
186
187
189
190

191

192

193

194

195

196

197



12

5.2. Die Gefahr einer Bewertungsdominanz durch das finanzékonomische
Teilsystem der Organisation

5.3. Die Kosten einer interpretativ-verstehenden Evaluation

6. Datenquellen, Datenbeschaffung und der Umgang mit den Daten im
Rahmen einer interpretativ-verstehenden Evaluation

6.1. Datenquellen und Datenbeschaffung

6.2. Der Umgang mit den im Rahmen einer interpretativ-verstehenden
Evaluation erhobenen Daten
6.2.1. Vertraulichkeit und Schutz von Daten
6.2.2. Die Quantifizierung qualitativer Daten im Rahmen einer
interpretativ-verstehenden Evaluation
6.2.3. Effiziente Datenerhebung im Rahmen einer interpretativ-
verstehenden Evaluation

7. Designerstellung, ausgewihlte Erhebungsmethoden und Giitekriterien
im Rahmen einer interpretativ-verstehenden Evaluation

7.1. Designerstellung

7.2. Ausgewihlte Erhebungsmethoden
7.2.1. Das Konstruktinterview
7.2.2. Die Einzelfallstudie

7.3. Giitekriterien quantitativer und qualitativer Methodik

8. Ausgewihlte, zu beachtende Ereignisse wihrend des Verlaufs einer
interpretativ-verstehenden Evaluation der Personalforderung und
ihre zusammenfassende Darstellung

8.1. Die Aufrechterhaltung der Systemgrenze zwischen Evaluator und

Kontaktsystem

8.1.1. Die Betroffenheit des Evaluators von der zu evaluierenden
Persgnalférderungsproblematik

8.1.2. Die Ubernahme der personalokonomischen Wirklichkeits-
konstrukte der Subjektumwelt durch den Evaluator

8.1.3. Die Koalitionsbildung des Evaluators mit einem Teil der
Subjektumwelt des Kontaktsystems

8.1.4. Die Evaluation von MaBnahmen der Personalforderung als
Teil der Selbstreferenz des Organisationssystems

8.1.5. Die Metaberatung als personalokonomische Moglichkeit einer
beabsichtigten Grenzerhaltung zwischen Evaluation und
Kontaktsystem

8.2. Krisenhafte Ereignisse wihrend einer interpretativ-verstehenden
Evaluation von Personalférderungsmafinahmen

199
202

202
202
206
206
207
208

208
208
210
211
214

215

219

219
219
220
220
221

222

223



13

8.3. Der RiickfluB der gewonnenen personalékonomischen Informationen

8.4. Typische Ereignisse einer interpretativ-verstehenden Evaluation

KAPITEL V
ZUSAMMENFASSENDER ABSCHLUS DER ARBEIT

Literaturverzeichnis

224
226

228

230



14

ABBILDUNGSVERZEICHNIS:
1 Einteilung von Systemen
2 Modelle der Sinnorientierung
3 Entwicklungsstufen der Weiterbildung von Fiihrungskriften
4  Strategische Anforderungen an personalwirtschaftliche Aktivititen
5  Effektivititsprinzipien eines Industrieunternehmens
6  Der KAIZEN-Schirm
7  Schichtenmodell der Wissensbasis der Organisation
8  Die unterschiedlichen Formen des Lernens
9  Personalportfolios
10 Produktportfolios
11 Evaluationsrelevante Ebenen der Personalfrderung
12 Tabelle zur Weiterbildungsaktivitit in Abhéngigkeit vom Anteil der Hochschul-
absolventen
13 Tabelle zur Weiterbildungsaktivitit in Abhingigkeit vom Anteil der nichtgewerb-
lichen Arbeitnehmer
14 Tabelle zur Weiterbildungsaktivitit in Abhingigkeit von der Wartungs- und Betreu-
ungsintensitit des Produkts
15 Personalokonomische Bewertung des Nutzens unterschiedlicher Personalférderalter-
nativen unter Knappheitsbedingungen
16  Monetire Bewertung der fiir die unterschiedlichen Alternativen eingesetzten
Ressourcen und Arbeitsaktivititen
17 Personalokonomische Entscheidungen zwischen méglichen Gestaltungsalternativen
18  Gegeniiberstellung nomologisch-erklirender und interpretativ-verstehender
Grundannahmen
19  Darstellende Evaluationspraktische Konsequenzen hinsichtlich der beiden erkenntnis-
theoretischen Positionen
20  Funktionsiibersicht
21  Evaluationsebenen und Erhebungsverfahren, -methoden einer interpretativ-
verstehenden Evaluation
22  Giitekriterien quantitativer und qualitativer Methodik und erliuternder Text aus:
Beywl 1988, 197
23 Herausragende personalokonomische Ereignisse wihrend des Verlaufes einer

interpretativ-verstehenden Evaluation



