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VVoorrwwoorrtt  

Personalcontrolling ist eine gewachsene wissenschaftliche Disziplin der letz-
ten 40 Jahre in der Betriebswirtschaftslehre. Dabei bezeichnet Personal-
controlling aus der Sicht der finanzwirtschaftlichen Personalwirtschaft und 
des Berliner Personaldenkansatzes die Gesamtheit von buchhalterischen, 
kostenrechnerischen und finanzwirtschaftlichen Verfahren und Methoden 
bei der Gewinnung, Erfassung, Aufbereitung, Analyse und Gestaltung von 
Daten, die zur Vorbereitung von Personalentscheidungen in allen Teilfunkti-
onen des Personalmanagementprozesses (Suche, Auswahl, Einsatz, Bewer-
tung, Entlohnung, Entlassung von Personal) dienen.  
Das Personalcontrolling entwickelt sich kontinuierlich weiter; es begann 
seine Berechnung zunächst mit Kennzahlen auf der Grundlage der Lohn- 
und Gehaltsabrechnung, dient nun darüber hinaus auch beispielsweise der 
Personalkostenplanung und der Personalstatistik, um Tarifverhandlungen 
vorzubereiten. Zurzeit wird im Rahmen des Personalcontrollings der Ver-
such unternommen, eine wertorientierte Personalwirtschaft zu entwickeln.  
Typische und relevante Kennzahlen des finanzwirtschaftlichen Personal-
ansatzes sind die Arbeitsproduktivität, die Personalkosten und das rechne-
risch bestimmte Humankapital. Dabei wird das Humankapital mit der Inno-
vationsfähigkeit des Unternehmens in Verbindung gebracht – beispielsweise 
Umsätze, die durch neue Produkte in den letzten drei bis fünf Jahren entwi-
ckelt wurden. Damit ist das Humankapital in den Umsätzen bzw. Erträgen 
der GuV von innovativen Produkten enthalten. Personalkosten werden aus 
den Personalaufwendungen der Gewinn- und Verlustrechnung abgeleitet. 
Wir danken Herrn Dr. Jürgen Schechler, der uns auch bei diesem Buch tat-
kräftig unterstützt hat. 
Berlin und Nürnberg 
Die Verfasser/in 
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11 RReecchhnnuunnggsswweesseenn  aallss  GGrruunnddllaaggee  ddeess  CCoonnttrroolllliinnggss  

Das erwartet Sie 
 Sie sollen die Relevanz des Personalcontrollings für die Unter-

nehmensführung erkennen. 
 Sie sollen lernen, welche Sachverhalte sich hinter einem operativen 

und strategischen Personalcontrolling verbergen und wie diese 
Sachverhalte mittels Kennzahlen beschreibbar, messbar und disku-
tierbar gemacht werden können. 

 Sie sollen die Personalplankosten als Teilgebiet der Kosten- und 
Leistungsrechnung bzw. des Controllings begreifen, das Persona-
lern und der Unternehmensführung bei Gehaltsverhandlungen 
hilft, um die unternehmerische Wettbewerbsfähigkeit zu analysie-
ren und zu behalten. 

 Sie sollen danach auch den Mindestlohn betriebswirtschaftlich dis-
kutieren können und erkennen, warum beim Sanierungs- und In-
solvenzmanagement der Personalabbau existenziell für ein Unter-
nehmen sein kann. 

Die Relevanz von Personalcontrolling für Unternehmen wird durch eine 
aktuelle Befragungsstudie2 mit 142 Personalverantwortlichen und Führungs-
kräften aus verschiedenen Branchen von der Hochschule RheinMain aus 
dem Jahre 2012 deutlich. Diese Befragung von Unternehmen kommt zu 
dem Ergebnis, dass mehr als 80 Prozent der befragten Unternehmen künftig 
ihr Personalcontrolling ausbauen möchten. 
Auf ein kompetentes Personalcontrolling kann kein Unternehmen verzich-
ten3, das sowohl operativ (Tarifpolitik, Mindestlohn, Personalkosten-
planung, → Sanierungsmanagement) als auch vermehrt strategisch ausge-
richtet ist (also Personalentwicklung in Ausbildungsberufen und Manage-
mententwicklungsbereich betreibt oder auf die Umsetzung von Innovatio-
nen vom Forschungs-und Entwicklungsbereich in den Produktions- und 

                                                        
2 Vgl. Hochschule RheinMain, Wiesbaden, Haufe-Lexware GmbH & Co. KG, Freiburg i. 
Br., und Haufe Akademie GmbH & Co. KG, Freiburg i. Br. (2012): Studie Personal-
controlling 2012, S. 4 
3 Vgl. Klein, A. (2012), S. 5 
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Marketingbereich zur Erhaltung der internationalen Wettbewerbsfähigkeit 
angewiesen ist4).  
Nur so können Erfolgspotenziale (→ Humankapital) erkannt und gesi-
chert werden.5 

11..11 TTeerrmmiinnoollooggiisscchhee  GGrruunnddllaaggeenn  ddeess  PPeerrssoonnaallccoonnttrroolllliinnggss    

Ursprünglich stammt der Begriff aus dem Englischen: „to control“ bedeutet 
übersetzt so viel wie „lenken, steuern, beherrschen“ und „kontrollieren“.6 
Im deutschen Sprachgebrauch wird Controlling oft mit Kontrolle verwech-
selt oder gleichgesetzt, was jedoch nur begrenzt zutrifft, da die Kontrolle 
nur eine Teilfunktion des Controllings und eines allgemeinen Managements 
ist.7 
In der Literatur gibt es unterschiedliche Definitionen und Bedeutungsinhalte 
von Controlling, jedoch können hier einige Merkmale des Controlling-
begriffs festgehalten werden:8 
 Controlling ist rational und normativ-orientiert betriebswirtschaftlich 
zu verstehen; d. h. es muss sich an einer zielgerichteten und systemati-
schen Vorgehensweise des Rechnungswesens orientieren, d. h. beim Per-
sonalcontrolling insbesondere an der Lohn- und Gehaltsabrechnung als 
Nebenbuch der Buchhaltung sowie an der Kosten- und Leistungsrech-
nung. 

 Personalcontrolling besitzt u. a. eine Unterstützungsfunktion beim Strate-
gischen Management, im Operativen Management, bei der Personalwirt-
schaft und im Finanzmanagement. Es dient damit zur Verbesserung einer 
wertorientierten Gesamtzielerreichung im Unternehmen u. a. auf der 
Ebene des Working-Capital-Managements, des Finanzcontrollings und 
des Cash-Managements, aber auch beim Innovations- und beim Sanie-
rungsmanagement. Der Unterstützungscharakter bezieht sich auf drei 
Aspekte: funktional (z. B. welche Maßnahmen sind im Rahmen der Per-

                                                        
4 Vgl. Schmeisser, W. / Andresen, M. / Kaiser, S. (2012), Kapitel 1 und Schmeisser, W. / 
Krimphove, D. / Hartmann, M. / Hentschel, C. (2013), Kapitel 1, S. 1 ff. 
5 Vgl. Wunderer, R. / Schlagenhaufer, P. (1994), S. 12 
6 Vgl. Wunderer, R. / Jaritz, A. (2006), S. 9 
7 Vgl. Papmehl, A. (1998), S. 24 
8 Vgl. u. a. Hentze, J. / Kammel, A. (1993), S. 19-20, Weber, J. / Schäffer, U. (2008), 
Kapitel 1 
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sonalkostenplanung notwendig, um ein Sanierungsmanagement zu unter-
stützen), instrumental (welche Methoden und Instrumente kommen zur 
Anwendung, um ein In- oder Outsourcing von Personalfunktionen ar-
gumentativ zu unterlegen) und institutionell (z. B. welche organisatori-
sche Einbindung wird zur Entlastung der Unternehmensführung durch 
eine Shared Service Organisation eingenommen). 

 Personalcontrolling versorgt die Unternehmensführung und die Unter-
nehmensbereiche mit Personalplankosteninformationen bei Tarifver-
handlungen und bei der Diskussion um Mindestlöhne. 

 Controlling besitzt einen koordinierenden Charakter durch die Ver-
knüpfung von Planung, Kontrolle und Informationsversorgung im 
Rahmen der Unternehmens- und Personalplanung. 

 Controlling ist zukunftsorientiert, d. h. es wird geplant, um gewünschte 
Ziele zu realisieren, auf Basis von vergangenheits-, gegenwarts- und plan-
bezogenen Daten (Plankostenrechnung, Personalstatistiken, Innovations- 
und Strategisches Management zur Absicherung des Humankapitals). 

 Personalcontrolling ist permanent durch einen fortlaufenden Planungs-
prozess im Rahmen der Personalplanung gekennzeichnet.9 

Es kann festgehalten werden, dass Personalcontrolling durch seine 
Funktionen zur Personalkostenübersicht und zur Leistungssteigerung 
im Unternehmen beiträgt. 

Ansätze und Funktionen des Controllings findet man bereits Ende des 19. 
Jahrhunderts in US-amerikanischen Privatunternehmen10, um Abweichun-
gen von den geplanten wirtschaftlichen Zielen zu ermitteln.11 Hintergrund 
dafür ist, dass der Aufgabenumfang und Koordinationsbedarf bei der Mas-
senproduktion in den Industrieunternehmen angestiegen war und dass die 
Produktion stetig größer und komplexer geworden war. In Deutschland 
wurde der Controlling-Gedanke um 1930 eingeführt, im Zuge der Weltwirt-
schaftskrise und durch das Wachstum von immer größeren und unüber-
sichtlicheren Unternehmen wie BASF und Bayer. Auch durch die Ansied-
lung von US-amerikanischen Tochtergesellschaften wie der Opel AG von 
General Motors Ende der 1950er Jahre wurde die Controlling-Idee in 

                                                        
9 Vgl. Hentze, J. / Kammel, A. (1993), S. 19-20 
10 Vgl. Wunderer, R. / Schlagenhaufer, P. (1994), S. 6 
11 Vgl. Wunderer, R. / Sailer M. (1987), zitiert nach Papmehl, A. (1998), S. 24 
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Deutschland verbreitet.12 Dem amerikanischen Vorbild folgten zunächst die 
deutschen Großunternehmen und schufen eigene Controlling-Stellen. Später 
wurde dieses Konzept auch von den mittleren und kleinen Unternehmen 
übernommen.13 Anfang der 1980er Jahre entstanden spezialisierte Control-
ling-Ansätze beispielsweise für das Marketing aber auch für das Personal-
management, die nicht mehr nur das Gesamtunternehmen betrachteten. Es 
kam zur Unterscheidung der Organisationsformen, wie z. B. Controlling in 
Projekt- oder → Profit-Center-Organisationen, des Weiteren zur Unter-
scheidung nach Unternehmenstypen, wie etwa Banken- oder Versicherungs-
controlling. Sukzessive entwickelten sich auch Controlling-Konzepte je nach 
betrieblichem Funktionsbereich. Die Unternehmen begannen nach Marke-
ting-, Personal-, Einkaufs- oder Forschungs- und Entwicklungs-Controlling 
zu differenzieren.14 

11..22 PPeerrssoonnaallccoonnttrroolllliinngg  

„Personalcontrolling ist die auf den Erfolg der Unternehmung ausgerich-
tete Planung, Kontrolle und Steuerung personalwirtschaftlicher Maß-
nahmen.“15  

Dabei wird die gezielte ökonomische sowie strategische Orientierung in 
allen Teilbereichen des Personalmanagements verfolgt.16 Im Personalcon-
trolling werden bewusst Instrumente eingesetzt, um die Soll- und Ist-Abwei-
chungen von personalwirtschaftlichen Sachverhalten messbar zu machen, 
z. B. in der → Plankostenrechnung. Die Ergebnisse der Abweichungsana-
lysen dienen zur weiteren Prozessplanung und zur Entwicklung von Organi-
sations-, Rationalisierungs- und Automatisierungsmaßnahmen entlang der 
Wertschöpfungskette des Unternehmens.17 

11..22..11 EEnnttwwiicckklluunngg  ddeess  PPeerrssoonnaallccoonnttrroolllliinnggss  iinn  DDeeuuttsscchhllaanndd  
Nach Wunderer und Schlagenhaufer gibt es drei Aspekte, die zu der Ent-
wicklung des Personalcontrollings in Deutschland beigetragen haben:  

                                                        
12 Vgl. Wunderer, R. / Schlagenhaufer, P.(1994), S. 6 
13 Vgl. Singer, M. (2010), S. 12 
14 Vgl. Singer, M. (2010), S. 14 
15 Handwörterbuch des Personalwesens, Berthel, J. (2004), S. 1441 
16 Vgl. Handwörterbuch des Personalwesens, Berthel, J. (2004), S. 1441 
17 Vgl. Oechsler, W. A. (2006), S. 178 
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 Der erste Aspekt ist der Bedarf nach quantitativen Instrumenten im Per-
sonalbereich, die zur ökonomischen und unternehmerischen Orientie-
rung beitragen können, z. B. bei Tarifverhandlungen und der Personal-
planung. Leider führten sie aber in ihren Veröffentlichungen keine kon-
kreten Rechnungen dazu durch.  

 Als zweiten Aspekt sehen sie die Entwicklung von der operativen zur 
strategischen Ausrichtung der Personalwirtschaft, um neben quantitativen 
auch verstärkt qualitative Größen einzubeziehen, z. B. bei Personalrisi-
ken. Auch hier bleiben sie den Beweis durch eine exemplarische Rech-
nung schuldig.  

 Der dritte Aspekt ist die verstärkte Auseinandersetzung mit strategischen 
Angelegenheiten im Personalmanagement, wie Neuausrichtung der Un-
ternehmung wegen Innovationsnotwendigkeiten und neuen Technolo-
gien, Personalentwicklungsmaßnahmen in der Ausbildung oder bei der 
Umschulung von Mitarbeitern und Sicherung von wissensbasiertem Hu-
mankapital.18 Hier haben sie sich nur rudimentär der Personalentwicklung 
zugewandt, ohne ein Personalentwicklungscontrolling ernsthaft für Prak-
tiker vorzustellen. 

Die Einführung von Personalcontrolling wurde in Deutschland durch 
den Erlass von neuen Gesetzen gefördert. Hierzu gehören u. a. im Jahre 
1998 das Gesetz zur Kontrolle und Transparenz im Unternehmens-
bereich (KonTraG), → Basel II/III im Bankbereich sowie Solvency II im 
Versicherungsbereich. Dazu kann man exemplarisch zum → Risiko-
management im Personalbereich folgende Vorschriften aus dem Aktien-
gesetz anführen:19 
§ 91 Abs. 2 AktG: Der Vorstand hat geeignete Maßnahmen zu treffen, 
insbesondere ein Überwachungssystem einzurichten, damit den Fortbe-
stand der Gesellschaft gefährdende Entwicklungen früh erkannt werden. 
§ 90 Abs. 1 Nr. 1 AktG: Der Vorstand hat dem Aufsichtsrat über die Per-
sonalplanung zu berichten. 

Vor diesem Hintergrund liefert das Personalcontrolling einen wesentlichen 
Beitrag zur Erfüllung gesetzlicher Vorschriften. Besonders unter Beachtung 
des arbeitsrechtlichen Rahmens (Betriebsverfassungsgesetz) und aufgrund 
der Wirtschafts- und Finanzkrise in Europa gewinnen Personalrisiken eine 
immer größere Bedeutung für Unternehmen.20 
                                                        
18 Vgl. Wunderer, R. / Schlagenhaufer, P. (1994), S. 12 
19 Vgl. Eysel, C. (2009), S. 28 
20 Vgl. Eysel, C. (2009), S. 28 


