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Eine Netzwerkanalyse

Wahrend Milliarden Euro an Steuergeldern fiir die Abwrackpramie und fiir Hypothekenbanken
ausgegeben werden, scheint es auch niemanden zu storen, dass das Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales (BMAS) zusatzliches Steuergeld fiir einen ,,Human-Potential-Index“ (HPI)
locker macht, um einen Humankapital-Standard aus der Taufe zu heben, an dessen inhaltlich-
konzeptioneller Sinnhaftigkeit erhebliche Zweifel bestehen. Zumindest Organisationsforscher
haben offensichtlich ein Interesse an dieser faszinierenden Fallstudie zur Bildung eines Netz-
werks, das ein politisches Spiel inszeniert, seine Mitglieder wechselseitig instrumentalisiert,
davon massiv profitiert und sich gegen Kritik selbst immunisiert. Im Folgenden wird der Netz-
werkstatus vor der Bundestagswahl 2009 dokumentiert.

Der Human-Potential-Index (HPI)

Der HPI gilt als ein ,neues Rating-Instrument
zur Messung und Steuerung des Human-Capi-
tal-Managements im Auftrag des Bundesminis-
teriums fUr Arbeit und Soziales” (vgl. YouGov-
Psychonomics et al. 2009, 1). Als Scoring-Mo-
dell umfasst er Kriterien unter anderem zu
Personalplanung, Personalentwicklung, Fuh-
rung, Gesundheitsforderung, Chancengleich-
heit & Diversity sowie Demografie und ist damit
ein indikatorenbasierter Werttreiberansatz (vgl.
Jessl| 2009).

Der HPI geht der Kernfrage nach, welche ,ge-
eigneten“ Strukturen und Prozesse in Unter-
nehmen zur Férderung und Sicherstellung eines
wertschopfenden Humankapitals nachhaltig im-
plementiert sind. ,Interessierten Unternehmen
ermoglicht der HPI eine ganzheitliche Betrach-
tung ihrer HR-Prozesse und -Strukturen auf der
Basis eines externen Benchmarks sowie der
Uberpriifung der Wirksamkeit der Instrumente in
Bezug auf den wirtschaftlichen Unternehmens-
erfolg” (YouGovPsychonomics et al. 2009, 4).
Um diesen Bewertungsansatz in die breite Fla-
che zu bringen, sollen Bewertungsergebnisse
mit dem HPI zur Basis — unter anderem —von Kre-
ditwurdigkeitsentscheidungen gemacht werden
(vgl. Tartler 2008). Der HPI soll zum Ratingstan-
dard des HR-Managements und Finanzratings
entwickelt werden (vgl. GroRe-Jager 2009).

HPI-Kritik

Der HPI unterliegt einiger Kritik. Im Hinblick
auf seinen qualitativ durftigen Gehalt hin wurde
der HPI bereits an anderer Stelle mit jeweils de-
taillierten Begriindungen als konzeptionell irre-
fuhrend, wissenschaftlich untragbar, erhe-
bungsmethodisch unsauber, aussagelogisch
falsch, ordnungspolitisch unzumutbar und ideo-
logisch gefahrlich kritisiert (vgl. Sattelber-
ger/Scholz 2009).
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In ahnlicher Deutlichkeit wird von anderer
Seite gegen eine vorschnelle Einfuhrung des
HPI als Ratinginstrument argumentiert (vgl. Del-
ler/Kalke/Passaro 2009): Neben konzeptio-
nell-inhaltlichen Schwachpunkten des HPI
sehen die Autoren bei dem angedachten Ra-
tingverfahren insbesondere personalwirt-
schaftliche Gefahren fir die Unternehmen, Le-
gitimationsdefizite eines HPI-Audits und eine
drohende systematische Monopolstellung ein-
zelner Beratungsunternehmen.

Ein weiterer kritischer Beitrag (vgl. Stein
2009) wendet die Prinzipal-Agenten-Theorie auf
die Prozesse der Konzeption und Nutzung des
Human Potential-Index (HPI) an: Er identifiziert
Prinzipale und Agenten, benennt Informations-
asymmetrien und deckt eintretende Konse-
quenzen auf. Das Ergebnis dieser Analyse zeigt,
dass der HPI auf einer Vielzahl von Informa-
tionsasymmetrien beruht, durch die gleich meh-
rere Auftraggeber in die Irre gefuhrt werden und
dysfunktionale Konsequenzen erleiden. Aus
agenturtheoretischer Sicht, so das Fazit, mus-
se der HPI damit als unhaltbar abgelehnt wer-
den.

HPI-Netzwerkanalyse

Im Zuge der Beschaftigung mit dem HPI of-
fenbart sich, dass viele Akteure miteinander
eng verflochten sind. Ohne eine Information
Uber Netzwerkstrukturen, Netzwerkdichte und
Netzwerkinteressen unterstellt ein externer Be-
obachter zunachst wissenschaftliche Neutra-
litat, akteursbezogene Unvoreingenommenheit
und damit letztlich die Unbedenklichkeit des
HPI. Die nachfolgende Fallstudie will daher die
diesbezlgliche Transparenz erhdhen und ana-
lysieren, inwiefern das HPI-Netzwerk die Objek-
tivitat seiner vertretenen Positionen auf der
Ebene der personellen Verzahnung tatsachlich
sicherstellt.
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Abbildung 1: HPI-Protagonisten-Landkarte
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Eine Analyse des Netzwerks erfordert inten-
sive Recherchen der Verflechtungen von Ak-
teuren. Diese werden in der Regel nicht offen-
sivkommuniziert, sondern eherim Verborgenen
gehalten. Spannend sind die Analyseergeb-
nisse dann, wenn es Reziprozitatsbeziehungen
unter den Akteuren gibt, durch die wechselsei-
tige Vorteile entstehen.

Im Zusammenhang mit dem HPI lassen sich
sechs Akteursgruppen unterscheiden:

e Das HPI-Konsortium um YouGovPsychono-
mics als zentraler Akteur hat das HPI-Instru-
ment entwickelt.

e Die Politik ist in Form des Bundesministeri-
ums flr Arbeit und Soziales letztlich Auftrag-
geber des HPI.

e Unternehmen sollen den HPI nach der Inten-
tion des HPI-Konsortiums anwenden — und
Uber 100 grofBere Unternehmen unterzogen
sich in der HPI-Erstellungsphase einem ,Er-
strating“.

¢ Eine Beraterlandschaft bildet sich und rich-
tet sich auf die zahlreicher werdenden Bera-
tungsfelder aus.

e Personalwirtschaftliche Medien unterstitzen
aktiv die Verbreitung des HPI oder sind zu-
mindest sehr zurtickhaltend, was offene HPI-
Kritik betrifft.

e Einige Wissenschaftler sind besonders aktiv
in der HPI-Verteidigung.

Zusammenfassend ergibt sich eine HPI-Pro-
tagonisten-Landkarte (Abbildung 1). Sie macht
transparent, wie in kurzer Zeit ein verzahntes
Netzwerk entstanden ist, das sich nicht nur or-
ganisch erweitert, sondern deren Bestandteile
sich auch wechselseitig gegen Kritik von aufen
immunisieren.

Fazit

In Deutschland herrschen Koalitionsfreiheit,
Netzwerkfreiheit und damit auch Kollusions-
freiheit. Dennoch sollte genau hingeschaut wer-
den, wenn es um viel 6ffentliches Geld geht und
dazu noch um eine monopolartige Standardi-
sierung. Noch vor wenigen Jahren hat die Euro-
paische Kommission beispielsweise das Unter-
nehmen Microsoft mehrfach wegen Verstéflen
gegen EU-Wettbewerbs- und -Kartellrecht juris-
tisch verfolgt und mit Strafen in hoher dreistel-
liger Millionen-Euro-Hohe belegt, weil Microsoft
seine marktbeherrschende Stellung miss-
braucht hat, um damit auf dem Riicken von Kun-
den und Wettbewerbern Geschafte zu machen.
Letztlich ist es ein Treppenwitz der Wirt-
schaftspolitik, dass das deutsche Bundesmi-
nisterium fUr Arbeit und Soziales jetzt die iden-
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tische Situation gleich selbst produziert: Es
schafft mit dem Human-Potential-index zur Eva-
luation betrieblicher Personalarbeit faktisch ei-
nen Zwangsstandard fur die Personalpolitik, die
in der Zukunft als gut zu gelten hat — und ver-
gibt gleichzeitig eine monopolartige Lizenz zum
Geschaftemachen. Wer als Beratungsunter-
nehmen mit im HPI-Boot sitzt, hat als Teil eines
marktkolonialisierenden Kartells geschaftlich
fur die Zukunft ausgesorgt. Dies allerdings mit
dem Unterschied, dass die Produkte von Mi-
crosoft — bei aller moglichen Kritik — noch im-
mer sinnvoll sind, der HPI es aber von seiner
personalwirtschaftlichen Substanz her gese-
hen Uberhaupt nicht ist.

Interessant wird es werden, die Entwicklung
des HPI nach der Bundestagswahl 2009 weiter
zu verfolgen. Wahrend der hier prasentierte Sta-
tus vor der Bundestagswahl bereits eine Fulle
an Erkenntnissen zur Netzwerkbildung und
Durchsetzung normativer Standards erlaubt,
wird zusatzlich die Frage bedeutsam, ob und wie
der Regierungswechsel sich hinsichtlich der
Standardisierungsbemuhungen des Bundes-
ministeriums fir Arbeit und Soziales auswirkt.
Anders ausgedrlckt geht es dann auch um die
Fragestellung, inwieweit sich Bundesministe-
rien unabhangig von ihrer politischen Leitung ei-
gentlich in ihren Handlungen verselbststandi-
gen konnen.

Auch Unternehmen sollten zumindest wis-
sen, was fur ein Netzwerk in der Vergangenheit
bereits entstanden ist. Je aufmerksamer sie in
dieser Hinsicht sind, desto besser kdnnen sie
die potenziellen Risiken einschatzen, die sich
bei einer Anbindung an dieses Netzwerk flr sie
ergeben konnten.

Externen Betrachtern er6ffnet sich mit dem
HPI in jedem Fall eine faszinierende Fallstudie
zur Bildung eines dichten, nicht offen kommu-
nizierten Netzwerks, deren Hauptakteure ein
politisches Spiel inszenieren, die Netzwerkmit-
glieder instrumentalisieren, davon massiv pro-
fitieren und sich gegen Kritik selbst immunisie-
ren. Noch einmal: Dies ware nicht weiter
kritikwurdig, wenn es sich beim HPI nichtum ein
ideologisch vereinnahmtes Vorhaben mit ge-
samtwirtschaftlicher Relevanz handeln warde,
das an faktischen Zwangsstandards bastelt
und in dem unter dem Deckmantel hoheitlicher
Legitimation eine Reihe von exklusiven Ge-
schaftsmodellen etabliert werden sollen. Das
hat dann doch ein Geschmackle!
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