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management fiir Dummies".
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HRP: Warum braucht es das Buch ,Personalma-
nagement fiir Dummies"“?

Prof. Volker Stein: Weil es bislang viel zu viele
Personalmanagement-Blicher gibt, die sich aus-
schliefilich auf die Personalarbeit unmittelbar fur
Mitarbeiter konzentrieren, und kaum solche, die
das Personalmanagement als eine breit gedach-
te ,Unternehmens-Uberlebensfunktion" ansehen.
Dabei interagiert das Personalmanagement mit
sehr vielen unterschiedlichen Stakeholdern, also
Anspruchsgruppen mit ganz eigenen Erwartun-
gen: neben den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter und den Bewerberinnen und Bewerber unter
anderem mit dem Betriebsrat, mit vielen internen
Abteilungen, mit den Auslandsstandorten, mit
den Zeitarbeitsfirmen und Outsourcingpartnern,
mit den Tarifpartnern, sogar mit dem Staat und
der Offentlichkeit. Warum und wie sich das Per-
sonalmanagement im Einzelnen auf jede dieser
Anspruchsgruppen ausrichtet und deren Erwar-
tungen auf der entsprechenden Schnittstelle mit-
gestaltet, genau dies wird in diesem Buch umfas-
send dargestellt.

HRP: Ihr Buch erscheint im April in zweiter Auf-
lage. Was hat sich im Vergleich zur ersten Auf-
lage gedndert?

Stein: Natiirlich spiegelt die Neuauflage wider,
dass sich in den sieben Jahren seit der Erstaufla-
ge viele arbeits- und personalmanagementrecht-
liche Vorgaben weiterentwickelt haben, eben-
so wie viele Rahmenbedingungen des modernen
Arbeitens. Das Thema Digitalisierung bekommt
einen noch gréfseren Raum, beispielsweise in der
Personalbeschaffung und der Mitarbeiterfiih-
rung, und einige Themen sind ganz neu hinzu-
gekommen. Besonders wichtig ist mir hierbei die
+personalwirtschaftliche Risk Governance" - die,
trotz sperrigem Begriff, den Beitrag des Personal-
managements fiir die strategische Zukunftsposi-
tionierung von Unternehmen unterstreicht.

HRP: Der Titel legt nah, dass Sie mit dem Buch
eine grundlegende Lektiire fiir alle Personal-
management-Interessierten geschaffen haben.
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Was unterscheidet Ihren Titel von den soge-
nannten Lehrbiichern zum Thema?

Stein: Die ,... fir Dummies"-Reihe hat ihren Ur-
sprung in den USA, ist mittlerweile fiir vielfaltige
Lebensfragen erhaltlich und richtet sich zunachst
an Einsteiger in ein bestimmtes Thema. Man darf
diese Blicher allerdings nicht unterschatzen: Sie
stellen ihr Thema Ublicherweise umfassend und
fundiert dar. So gesehen ist auch ,Personalma-
nagement fur Dummies" ein ausgewachsenes
Lehrbuch - und zwar eines, das in verstandlicher
Sprache das moderne Personalmanagement dar-
stellt: seine Grundlagen, seinen eigentlichen Sinn,
den aktuellen Stand sowie die Anwendungsmaog-
lichkeiten und Fallstricke in der Praxis.

Da solch ein Buch meines Erachtens von jeman-
dem geschrieben werden sollte, der sein The-
mengebiet sowohl aus intensiver Forschungs-
wie auch aus angewandter Praxisperspektive
kennt, habe ich mich dazu in die Pflicht nehmen
lassen: als Personalmanagement-Professor an
einer Universitat wie auch als Grindungsvor-
stand unserer universitaren Business School, an
der ich seit vielen Jahren Flhrungskrafte aus der
Praxis trainiere.

HRP: In Kapitel 5 gehen Sie auf den ,Talente-
krieg" ein. Wer bekommt denn die besten Talen-
te und warum?

Stein: Die Personalbeschaffung war in den ver-
gangenen Jahren eines der Top-Themen der Per-
sonalarbeit, weil die Knappheit an qualifizierten
Fachkraften mehr und mehr die Entwicklungs-
moglichkeiten von Unternehmen beschrankt hat.
Den Wettbewerb um die besten Képfe gewinnen
tendenziell diejenigen Unternehmen, die sich mit
einer glaubwiirdigen Personalstrategie und deren
professioneller Umsetzung als attraktive Arbeit-
geber positionieren. Dennoch ist dies allein keine
Erfolgsgarantie, denn es spielen eine Reihe wei-
terer Faktoren eine Rolle, beispielsweise die At-
traktivitat des Unternehmensstandorts.

Zunehmend wird es daher wichtig, alle verfig-
baren Talentreservoire wie unter anderem zuge-



wanderte Fachkrafte, Frauen und Mitter sowie
Menschen mit Behinderungen systematischer als
bislang auszuschépfen, sich auf die neuen Mit-
arbeitergenerationen wie die ,Generation Z" ein-
zustellen und begleitend selbst Talente weiter-
zuentwickeln. Ein neuerer Denkansatz betrifft die
Personalplanung, die in einer digitalisierten Ar-
beitswelt die menschliche wie auch die automa-
tisierte Arbeitskraft, das heif3t Roboter, von vorn-
herein miteinander verzahnt plant und auf diese
Weise Synergien zwischen Mensch und Maschine
zu heben versucht.

HRP: In Ihrem letzten Kapitel gehen Sie auf zehn
Vordenker modernen Personalmanagements
ein. Wer hat Sie davon am meisten beeindruckt?
Stein: Auf ihre Weise sind alle zehn von mir be-
nannten Vordenkerinnen und Vordenker beein-
druckend, weil sie in vollkommen unterschied-
lichen Gebieten des Personalmanagements
bahnbrechende Gedanken entwickelt und weg-
weisende Beitrage geleistet haben. Seien es das
Flow-Modell von Mihdly Csikszentmihdlyi, das
kooperative Mitunternehmertum von Rolf Wun-
derer, die Diskussion der Rolle des Personal-
managements von Dave Ulrich, die Kunst der
Personalfihrung von Oswald Neuberger, das
internationale Personalmanagement von Nan-
cy Adler und vieles mehr - immer war damit ein
grofder Modernisierungsschritt des Personalma-
nagements verbunden.

Persdnlich am meisten gepragt hat mich Chris-
tian Scholz, der im vergangenen Jahr so plotz-
lich verstarb: Wahrend meiner Promotion und
Habilitation an seinem Lehrstuhl hat er mir nicht
nur eine systemische Gesamtsicht auf ein unter-
nehmerisch relevantes Personalmanagement
beigebracht, sondern zudem, was es heifst, pro-
fessionelle und wertschopfende Personalarbeit
abzuliefern.

HRP: Wie sieht fiir Sie die Zukunft des Personal-
managements aus?

Stein: Menschen bleiben auch in der Arbeitswelt
der Zukunft unverzichtbar, weil sie durch ihre
Kreativitat, ihre Innovation, ihre Umsetzungs-
kompetenz und ihr Engagement den nachhaltigen
Unternehmenserfolg sichern. Vor diesem Hinter-
grund stellen sich zwei Fragen.

Erstens: Muss es hierfiir auf Dauer unterneh-
mensinterne Personalabteilungen geben? Mei-
ne Antwort ist: nicht unbedingt. Denn alternativ
lasst sich die Personalarbeit durch externe An-
bieter erledigen, sie lasst sich automatisieren, sie
lasst gegebenenfalls durch andere betriebliche
Funktionen oder die Mitarbeiterinnen und Mit-

arbeiter selbst durchfiihren. Daher werden zu-
klinftig nicht mehr alle Unternehmen traditionelle
Personalabteilungen vorhalten. ,Uberleben" wer-
den diejenigen Personalabteilungen, die aktiv an
ihrer Professionalisierung arbeiten und jederzeit
ihren konkreten Wertschopfungsbeitrag fur das
Unternehmen benennen kénnen.

Zweitens: Brauchen Unternehmen zuklinftig das
Personalmanagement im Sinne der Erledigung
der Personalmanagementaufgaben? Die Antwort
hier lautet eindeutig: ja! So lange Menschen in
Unternehmen arbeiten, miissen die Aufgaben, die
mit den Menschen zu tun haben, erledigt werden.
Unternehmen, die dies nicht mehr selber machen
wollen, werden sich das Personalmanagement
dann von aufden einkaufen.

HRP: Was wird im Alltag am héufigsten im Per-
sonalmanagement falsch gemacht?

Stein: Fehler sind so vielfaltig wie die handeln-
den Menschen. Und in Zeiten bewusster Fehler-
kultur in agilen Unternehmen ist es gar nicht im-
mer schlimm, dass mal etwas schiefgeht, denn:
Wer nicht wagt, der nicht gewinnt. Mich stort es
allerdings, wenn Personalarbeit unprofessionell
angelegt und erledigt wird. Daher verweise ich
gern auf mein Professionalisierungsmodell, das
fur das Personalmanagement vier Aspekte in den
Vordergrund rickt: Personalmanagement muss
sich differenziert auf alle moglichen Stakehol-
der, Partner und Kunden ausrichten, Personalma-
nagement muss eine Expertenfunktion mit subs-
tanzieller Kompetenz sein, Personalmanagement
muss seinem Umfeld eine verlassliche Langfrist-
orientierung geben, und Personalmanagement
muss den uneingeschrankten Rickhalt der Unter-
nehmensleitung haben.

Viel zu haufig noch werden diese vier Professio-
nalitatsbedingungen nicht erfillt, sodass dem
Personalmanagement entweder Commitment
und Engagement der Beteiligten fehlt, es keine
Akzeptanz und kein Vertrauen gewinnt oder sei-
ne Anstrengungen ergebnislos verpuffen, was
zu allgemeiner Frustration fuhrt. Es hilft sicher,
wenn auch das Personalmanagement selbst eine
lernende Funktion im Unternehmen bleibt.

HRP: Herr Professor Stein, wir danken Ihnen fiir
das Gesprdch.
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