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Der typische Weg, um eine Karriere im HR-
Bereich einzuschlagen, setzt entweder ein be-
triebswirtschaftliches, juristisches oder psy-
chologisches Studium voraus, gefolgt von einer 
Spezialisierung auf Personalmanagement. 
Mittlerweile bieten etliche renommierte Uni-
versitäten und Fachhochschulen Bachelor- und 
Master-Studien zu diesem Thema an. Auch das 
Angebot an universitären Lehrgängen nimmt 
zu. Deshalb finden Sie auf den nächsten zwei 
Seiten eine Übersicht, die sowohl akademische 
Ausbildungen als auch Ausbildungen von priva-
ten Anbietern zum HR-Manager umfassen.
In der Praxis sind Quereinsteiger, die aus ande-
ren Fachabteilungen kommen und ins HR-Ma-
nagement wechseln, häufig. Daher gibt es auch 
zahlreiche praxisorientierte Aus- und Weiter-
bildungen mit der Zielgruppe der Berufstätigen.

Vor einigen Jahren herrschte die Meinung, HR 
könne »irgendwie« jeder. Mitarbeiter auswäh-
len, das könne doch nicht so schwer sein, die 
Verwaltung – ach, das lerne ich schon – und für 
juristische Fragen hat das Unternehmen seinen 
Rechtsanwalt. Die »moderneren« Themen wie 
Talent Management, Employer Branding, Perso-
nalcontrolling etc. gab es unter diesem Namen 
noch nicht. Mittlerweile wurde der HR-Bereich 
komplexer und wichtiger für viele Unterneh-
men, daher wurden neue Ausbildungswege ge-
schaffen. So wird es nun zunehmend schwierig, 
von einem »typischen Werdegang« eines HR-
Managers zu sprechen. Zu unterschiedlich sind 
die Zugänge geworden.
Um den Job als Personalmanager erfolgreich 
auszuführen, bedarf es spezielle Kompetenzen.
Susanne Skandera (Personal- und Organisa-
tionsentwicklerin bei Trigon Entwicklungs-
beratung) weiß darüber gut Bescheid: »Um ihr 
Unternehmen im Innovationsprozess und bei 
der Bewältigung der strategischen Herausforde-
rungen zu unterstützen, benötigen HR Manager 
umfassendes Know-how in den Bereichen orga-
nisationales und persönliches Lernen sowie der 
Förderung von Selbstorganisation. Diese Kom-
petenzen müssen sie mit Kenntnissen und Ver-
ständnis der Wertschöpfungskette im eigenen 

Unternehmen verknüpfen. Sie brauchen ein 
Wissen über HR-Tools und deren Einsatzmög-
lichkeiten, um Führungskräfte fachlich kompe-
tent beraten zu können.«

Neben fachlichen Skills sind natürlich auch so-
ziale Kompetenzen, gerade für einen Personal-
manager, unumgänglich.
Wolfgang Grilz (Unternehmensberater, Trainer 
und Coach bei Trigon Entwicklungsberatung): 
»Die unterstützende und beratende Rolle von 
HR-Managern erfordert neben den fachlichen 
Kompetenzen auch entsprechende Kompeten-
zen in Bereichen der kommunikativen Fertig-
keiten. HR-Manager brauchen beispielsweise 
ein hohes Maß an Kompetenzen in Bereichen 
der Gesprächsführung und der Moderation von 
Gruppen. Zu den wichtigen Tools zählen auch 
Konfliktfähigkeit, Empathie, Reflexionsfähig-
keit und die Bereitschaft zum Umgang mit Rol-
lenvielfalt.«

Auch Ehrlichkeit, Ethik und Diskretion sind 
wichtige Eigenschaften von HR-Managern. HR-
Profis müssen ebenfalls EDV-Erfahrung mit-
bringen, Excel-Kenntnisse sind ebenfalls von 
Vorteil. Es handelt sich um einen vielseitigen 
Job, der hohe persönliche Anforderungen an 
den Stelleninhaber stellt. 

Susanne Skandera: »Das Thema HR ist an sich 
ein interdisziplinäres Fachgebiet, in welchem 
vielfältige Kompetenzen von Bedeutung sind. 
Unter anderem vereinen sich betriebswirt-
schaftliche, juristische, psychologische und pä-
dagogische Fragestellungen. Die unterschiedli-
chen Ausbildungsrichtungen von HR-Managern 
spiegeln diese Vielfalt wider.«

Typische HR-Ausbildungen umfassen grob fol-
genden Themenbereiche:
Arbeitsrecht, Recruiting und Personalmarke-
ting inkl. Social Media, Onboarding, Personal-
entwicklung, betriebliches Gesundheitsma-
nagement, Potenzialanalysen, HR-Führung und 
Kommunikation, Mitarbeitergespräche, Perso-
nalverrechnung, Personalcontrolling und Per-
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formance Management, Gesprächsführung z.B. 
für prof. Austritt sgespräche etc. Je nach Umfang 
der Ausbildungen werden die Themen nach 
Priorität gewichtet.

Praxisbezug
Um als Personalmanager gut für den Alltag vor-
bereitet zu sein, ist eine theoretische Ausbildung 
von Vorteil, doch die praktische Erfahrung ist 
mindestens genauso wichtig. Ein unbezahltes 
Praktikum im HR ist in Österreich nicht üblich, 
daher versuchen die Aus- und Weiterbildungs-
institute starken Praxisbezug im Laufe der Aus-
bildung herzustellen. So z.B. Fallstudien aus tat-
sächlich bestehenden Unternehmen, die in der 
Ausbildung diskutiert werden. Häufi g sind es 
Praktiker, die trainieren. Also »echte« HR-Mana-
ger, die schon jahrelange Erfahrung haben und 
so ihr konkretes und praktisches Wissen weiter-
geben.
Wolfgang Grilz weiß, wie der Praxisbezug in 
Ausbildungen gesichert werden kann: »Zu-
nächst müssen Weiterbildungen im HR-Bereich 
einen konkreten Bezug zu den täglichen Anfor-
derungen haben, denen man sich im eigenen 
Arbeitsumfeld gegenüber sieht. Ein Praxispro-
jekt der Teilnehmer, das im Rahmen eines Lehr-
ganges erarbeitet und gemeinsam refl ektiert 
wird, ist ein Instrument für diesen Praxisbezug. 
Die Einbeziehung konkreter Praxiserfahrungen 
der Teilnehmer sowie konkrete Praxisfälle aus 
der Beratungstätigkeit der Ausbildungsleiter 
und Trainer bilden weitere Möglichkeiten. Ein 
wichtiger Aspekt ist dabei, dass die Prozesse, die 
ein HR-Manager selbst gestalten muss, er in der 
Ausbildung selbst erlebt und erfährt. Was Ler-
nen und Entwicklung wirklich bedeutet, muss 
ich selbst in den Seminaren erfahren und refl ek-
tieren. Bei unseren Ausbildungen ermöglichen 
wir das durch die Gestaltung und Refl exion von 
Lernprozessen auf verschiedenen Ebenen: be-
gleitendes Coaching (persönliche Entwicklung), 
eigenes Praxisprojekt der Teilnehmer (dadurch 
direkte Anwendung und Umsetzung von Gelern-
tem in der eigenen Praxis, die Möglichkeit, das 
in der Gruppe zu refl ektieren, lernen, in Prozes-
sen zu denken und diese zu gestalten, Beratung 
und Gruppen-Coaching sowie ständige Prozess-
Refl exion), üben und anwenden von vorgestell-
ten Methoden allein oder in Gruppenarbeit.«

Trends
Die HR-Branche unterliegt natürlich auch dem 
Wandel der Zeit. Immer wieder kommen neue 
Themen (Social Media, Generationenfrage etc.) 
auf, und fordern den HR-Manager. 
Susanne Skandera: »Unternehmen stehen gegen-

wärtig vor einer Fülle von Herausforderungen. 
Radikale Innovationen der Geschäft smodelle, 
Digitalisierung und zunehmende Globalisierung 
der Märkte fordern auch die HR-Abteilungen. 
Eine ihrer Aufgaben ist es, die Mitarbeiter da-
rauf vorzubereiten, dass sie in Hinkunft  nicht 
mehr eindeutig defi nierte Funktionen mit kla-
ren Stellenbeschreibungen innehaben werden, 
sondern eine größere Anzahl unterschiedlicher 
Rollen einnehmen werden, die zudem raschen 
Veränderungsprozessen unterliegen. Außerdem 
erkennen wir zunehmend hohen Veränderungs-
bedarf bei Führungskräft en. Der herrschende 
hohe Druck wird zunehmend kontraproduktiv 
für dauerhaft e Leistungs- und Innovationsfähig-
keit. HR-Manager werden künft ig die Prinzipien 
des Mindful Leadership in ihren Organisatio-
nen fördern müssen: Achtsamkeit, Präsenz und 
Selbstmanagement sind mehr denn je zukunft s-
relevante Fertigkeiten.«

Der Job als Personalist birgt also große Heraus-
forderungen und stellte hohe Ansprüche an die 
ausführenden Personen. Ein gut geschulter, 
professioneller HR-Manager trägt viel zum lang-
fristigen Erfolg des Unternehmens bei. Viele 
Themen, wie z.B. das Personalcontrolling kann 
einen echten Mehrwert für Unternehmen leis-
ten, in dem es personalwirtschaft liche Entschei-
dungen nachvollziehbar macht. Doch wenn es 
dazu im Unternehmen kein Know-how gibt, 
wird es einfach nicht getan und so die Chancen 
vergeben. Immer mehr Unternehmen achten da-
her beim Besetzen von HR-Positionen auf den 
formellen Ausbildungsstand von Personalisten. 
Quereinsteiger also gerne, sofern entsprechende 
Aus- bzw. Weiterbildungen in diesem Bereich 
absolviert wurden. T
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