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Editorial 3

peﬁlsonéazlin »,Mit der Ehrung der
‘ 48 40 fiihrenden HR- |

Kopfte zeigen wir,

wie vielfaltig und
leistungsfihig die
e s’ HR-Community ist.”

HR-Welt aus? Diese Fragen haben uns in der Personal-
magazin-Redaktion in den letzten drei Monaten intensiv
beschiftigt. Wir haben dazu umfangreich recherchiert und
zahlreiche Gespréche geflihrt. Aus einer Nominierungsliste
mit 150 Kandidaten haben wir die Liste der ,,40 fithrenden
HR-Kopfe® erstellt - in diesem Jahr zum zehnten Mal.

In dieser Ausgabe stellen wir Thnen 40 Pers6nlichkei-
ten vor, die in ihrem Arbeitsfeld in den vergangenen zwei
Jahren Besonderes geleistet haben - fiir ihr Unternehmen
und die HR-Community. Wir ehren Personlichkeiten aus
Unternehmen, aus der Wissenschaft und der Beratung, die
einen guten Job machen, die sich in die aktuellen Debat-
ten einmischen und die einen prigenden Einfluss auf die
Entwicklung in ihrem Arbeitsgebiet ausiiben.

Die Kandidatenauswahl war diesmal natiirlich von der
Coronapandemie geprigt. Gesundheitsschutz, Kurzarbeit
oder Homeoffice mussten unter hohem Zeitdruck fiir
Millionen von Beschiftigten organisiert werden, wofiir
die HR-Verantwortlichen grofie Anerkennung bekommen
haben. Haufig standen sie von heute auf morgen im Mittel-
punkt. Im Uberschwang der Gefiihle haben manche bereits
von einer neuen, wichtigeren Rolle von HR getrdumt - die
Realitit hat sie leider manchmal schon wieder eingeholt.

Fiir unser Ranking gab es noch weitere Themen, die eine
Rolle spielten: Transformation, Digitalisierung, Rekrutie-
rung, Weiterbildung, Leadership und Diversitét.

Wir ehren die ,40 HR-K&pfe“ mit der Titelgeschichte
in dieser Ausgabe. Sie erscheint auch auf unserem Portal
haufe.de/personal. Dort finden Sie zusitzlich Videos
zu jedem Einzelnen. Mit diesen 40 Erfolgsgeschichten,
manchmal auch mit Zwischentdnen versehen, wollen wir
zeigen, wie vielfiltig und leistungsfahig die HR-Commu-
nity ist.

Bei der Lektiire unserer Titelgeschichte kann ich Thnen
nicht nur Spannung und Unterhaltung versprechen, Sie
bekommen auch einen Uberblick, was derzeit in Unter-
nehmen, Beratung und Wissenschaft liuft.
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7Zum zehnten Mal ehrt die
Redaktion des Personal-
magazins die 40 fiihrenden
HR-Kopfe aus Management,
Wissenschaft und Beratung.
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Die 40 HR-Képfe 2021

Wwie wurden die 40 fithrenden
HR-Kopfe ausgewihlt? Ein Blick
auf die Arbeit der Redaktion
und die Erkenntnisse aus dem
Auswahlprozess.

@ Was fiir verriickte 18 Monate! Die Coronapandemie hat Unter-
nehmen, Beratungen und Hochschullehrende herausgefordert
wie kein anderes Thema seit dem Zweiten Weltkrieg. Hochschul-
lehrende mussten den Lehrbetrieb von heute auf morgen virtua-
lisieren; Beraterinnen und Berater blickten in den Abgrund und
fanden sich im Homeoffice wieder, und die Betriebe sorgten sich
um ihre Existenz und die Beschiftigten. HR-Verantwortliche,
die (iber Jahre immer wieder vergeblich gefordert hatten, am
Entscheidertisch zu sitzen, standen plétzlich im Mittelpunkt des
Unternehmens: Sie organisierten Kurzarbeit, die Millionen von
Menschen die Existenz sicherte und den Betrieben Liquiditét
gab. Sie erstellten in Rekordzeit Krisenkonzepte zum Gesund-
heitsschutz und waren als Coachs und Enabler fiir neue Arbeits-
konzepte mit virtueller Fiihrung und Zusammenarbeit gefragt.
Die Krise war und ist eine Jahrhundert-Herausforderung, sie
erwies sich aber auch als die grofe Stunde der HR-Verantwort-
lichen, die diese beherzt wahrgenommen haben.

Viele HR-Verantwortliche haben es geschafft, einen guten Job
fiir das Unternehmen und die Beschéftigten zu machen - und ha-
ben damit auch ihr eigenes Image aufpoliert. Ihre traditionellen
Aufgaben, etwa als Verhandlungsfiihrer mit den Sozialpartnern
oder als Arbeits- und Gesundheitsschiitzer, erwiesen sich in der
Krise als tiberlebenswichtig. Die elementare Bedeutung dieser
Aufgaben wurde der gesamten Unternehmensfiihrung wieder
vor Augen gefiihrt. Die HR-Verantwortlichen punkteten aber
auch als Gestalter der neuen, hybriden Arbeitswelt. Zunéchst
im Krisenmodus, sind jetzt die als Zukunftsgestalter gefragt,
die eine hybride Arbeitsorganisation fiir die Unternehmen ent-
wickeln miissen. Blaupausen gibt es dafiir nicht, es muss jeweils
zur Kultur und den Vorstellungen von Beschéftigten und Ma-
nagement passen.

Auswahlverfahren

Bei der Auswahl der 40 fiihrenden HR-K&pfe, die wir in diesem
Jahr bereits zum zehnten Mal durchfiihrten, war diesmal die
Bewiltigung der Coronapandemie das dominierende Thema.
Von den 24 zuriickliegenden Monaten, das ist unser Betrach-
tungshorizont, standen 18 Monate unter diesem Blickwinkel.
Das Auswahlverfahren der Redaktion verlief in drei Schritten.
- Nominierungsverfahren: Wir haben die HR-Community auf-
gerufen, Vorschldage einzureichen. Davon wurde auch zahl-
reich Gebrauch gemacht.
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+ Erstellung der Nominierungsliste: Die eingereichten Vorschli-
ge wurden erginzt durch Vorschldge aus der Redaktion und
aus Gesprichen mit etwa 50 Expertinnen und Experten, die
die Redaktion geflihrt hat, um die Nominierungen auf eine
moglichst breite Basis unterschiedlichster Einschatzungen
und Perspektiven zu stiitzen.

- Auswahlentscheidung: Alle Redakteurinnen und Redakteure
haben ihre Kontaktnetze genutzt, um Einschdtzungen zu den
Nominierten zu bekommen. Die Auswahlentscheidung hat die
Redaktion getroffen. Wo es unterschiedliche Einschétzungen
gab, galt das Mehrheitsprinzip.

Auswahlkriterien

Mit der Auswahl der 40 HR-K6pfe bilden wir das Okosystem
HR in drei Kategorien ab. Im Zentrum steht die Kategorie HR-
Management, die Unternehmensverantwortlichen stellen die
grofite Gruppe dar. Dazu kommen die Kategorien Wissenschaft
und Beratung.

Bei Beratung handelt es sich um ein weites Feld, zu dem
auch Dienstleister wie Softwarehersteller, Headhunter oder Zeit-
arbeitsfirmen gehoren. Die Dienstleister haben wir bewusst
ausgeklammert und uns auf die klassischen Unternehmens-
beratungen beschrinkt, die eine wesentliche Funktion fiir die
Steuerung und Weiterentwicklung der HR-Strategien haben.

An unseren Auswahlkriterien fiir das Management haben wir

festgehalten, Diese sind:
Exzellente Personalarbeit im Unternehmen: Fokus auf Zu-
kunftsthemen, Verkniipfung der Personal- mit der Unterneh-
mensstrategie, starke Stellung in der Unternehmensfihrung,
gut aufgestelite HR-Organisation, Leuchtturmprojekte

- Gestaltungsanspruch tiber die Firma hinaus: Beteiligung an
der Meinungsbildung in der HR-Community, Wahrnehmung
von relevanten ehrenamtlichen Aufgaben

- Personlichkeit mit Anstand

Unsere Auswahlkriterien flir die Kategorie Wissenschaft haben
wir verdndert und der Forschungsleistung ein deutlich groferes
Gewicht eingerdumt als in der Vergangenheit:
- Exzellenz in der Forschung: Dazu zdhlen Ansehen in der Kol-
legenschaft und Stellung in Forschungsrankings
- Relevanz fiir die Praxis: Aufgreifen praxisnaher Themen, in-
tensive Zusammenarbeit mit Unternehmen
Personlichkeit mit Anstand

Unsere Auswahlkriterien fiir die Beratung:

- Exzellente Beratungsleistung: Fokus auf Zukunftsthemen,
Verkniipfung der Personal- mit der Unternehmensstrategie,
Entwicklung von Leuchtturmprojekten

- Gestaltungsanspruch iiber die Beratung hinaus: Beteiligung an
der Meinungsbildung in der HR-Community, Wahrnehmung
von relevanten ehrenamtlichen Aufgaben
Personlichkeit mit Anstand

Fiir alle Kategorien gelten die Regeln: Wir nominieren aus jeder
Organisation nur eine Person und es gilt die Regel ,Ober sticht
Unter®. Auch wenn wir seit vielen Jahren ilber Netzwerke und
Graswurzelinitiativen sprechen, sind fast alle Organisationen hie-
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rarchische Gebilde geblieben, in denen die Geschaftsfiihrung den
groften Einfluss auf die Unternehmensentwickiung nimmt, Hier-
archie ist und bleibt ein'Machtfaktor, der fir unser Ranking - vor
allem in der Kategorie Management - von Bedeutung Ist. Zu einem
fiihrenden Kopf gehort fiir uns, dass er odersie die Richtung und
das Handeln der Organisation mafigeblich mitbestimmt.

Eine kleine Statistik

Fiir die Redaktion erweist sich das Auswahlverfahren jedes Mal
auch als ein Gradmesser, um Veriinderungen in der HR-Com-
munity in den Blick zu nehmen. Von den 40 Kopfen, die 2019
ausgewihlt wurden, sind diesmal 22 erneut dabei. 18 sind neu
hinzugekommen. Die Emeuerungsquote liegt bel 45 Prozent.
Die auffalligste Verinderung, die niemand iiberraschen wird:
Frauen sind in der HR-Community auf dem Vormarsch. In den
letzten zwei Jahren wurden die beiden fithrenden Berufsver-
bande, die DGFP und der BPM, von zwei Frauen gefihrt, Ariane
Reinhart und Inga Dransfeld-Haase. In den Unternehmen steigt
die Zahl der Frauen, die in der zweiten und ersten Ebene an-
gekommen sind. Wiihrend die Redaktion nach vor zehn . Jahren
gezielt nach Frauen suchen musste, um \wichtige weibliche Kapfe
zu identifizieren, war das in diesem Jahr nicht mehr ndtig. In
unseren Gesprichen wurden wir von manchen Mannem sogar
mit der Frage konfrontiert, ob man als Mann Giberhaupt noch
eine Chance habe. Das allerdings sind Gedankenwelten, dieauf
Fehlwahrnehmungen und Angsten beruhen, die mit der Realitat
wenig zu tun haben. Minner sind in Leistungspositionen in HR
welterhin {iberdurchschnittlich vertreten. In unserem Ranking
zeigt sich ein ausgewogenes Bild: Im Beteich Management liegt
der Frauenanteil bei 50 Prozent, ausgezeichnet werden neun
Minner und neun Frauen,

in der Wissenschaft verlaufen Verinderungen in langen Zy-
Klen. Das betrifft den Vormarsch der Frauen; deren Antell in
unserem Ranking bel 30 Prozent liegt. Das betrifft aber auch
die Forschenden insgesamt. Wer exzellente Forschung macht,
dem gelingt es hiufig, die Stellung in den Forschungsrankings
und den Ruf in der Community weiter auszubauen. Fir den
Nachwuchs ist es nicht einfach, in die Phalanx der Etablierten
aufzuschliefen.

In der Kategorie Beratung entwickelt sich das Geschaft und
damit das Arbeitsfeld dynamischer, gleichwoh! sind Fratuen
sowohl in der Anwaltschaft als auch in der Unternehmensbera-
tung weiter in der Minderheit. Die Sichtbarkeit von Frauen hat
sich aber deutlich erh@ht, nicht zuletzt durch den difentlichen
Druck. Kaum ein Veranstalter kann es sich leisten, ein Podium
oder ein Vortragsprogramm ohne Frauen anzubieten. Die Frauen
nehmen diese Chancen auch wahr, sie gestalten die Debattenin
der HR-Community gleichberechtigt mit. Der Frauenanteil in
der Rubrik Beratung liegt in unserem Ranking bei 42 Prozent,

Neue Themen

Die letzten zwel Jahre waren in den meisten Unternehmen von
der Pandemie gepragt, doch auch andere Themen spielten ein
Rolle. Inder Automobilindustrie setzte sich der Strukturwandel
Richtung Elektromobilitét fort. Unter den deutschen Herstellern
niahm der Konzern Volkswagen, dessen Ruf gerade auch unter
HR-Fachleuten durch dle Dieselaffire ramponiert ist, eine Vor-
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reiterrolle ein, Personalvorstand Gunnar Kilizn, seit drei Jahren
im Amt, hat sich'ans Werk gemacht, die Kultur zu modernisieren
und den Wandel in Richtung Elektromobilitit beschiftigungs:
politisch zu organisieren. Diese Arbeit wirdigen wir mit der
Aufnahme in unser Ranking. Von diesem Change betroffen
sind auch Zulieferer wie Continental; Ariane Reinhart musste
sich als Restrukturiererin bewiihren, ohne die Zukunft aus dem
Blick zu verlieren.

Ein grofles Thema i der Community war Employee Experience,
das Felicitas von Kyaw in die Debatte einfithrte und das von zwei
Leuten in die Praxis umgesetzt wurde, die wir in das Ranking auf-
nahmen: Jorg Staff als CHRO des IT-Dienstleisters Fiducia & Gad
und Volker Jacobs, der als Berater Unternehimensprojekte umsetzt.

In den letzten 18 Monaten konnten kaum noch Prisenztrai-
nings startfinden, was zu einem Zusammenbruch des Weiter-
bildungsmarkts fithrte. Digitale Angebote, die von Akademien
und Trainern zigig aufgebaut wurden, bekamen eine breite
Akzeptanz, konnten aber bis heute die Prisenztrainings nicht
ersetzen, weder im Volumen noch in der Qualitiit. Gleichwohl hat
das selbstorganisierte Lernen Aufwind bekommen, die Corporate
Learning Community hat fiir die Ausgestaltung eine bedeutsame
Rolle gespielt. Diese Leistung wollen wir mit der Aufnahime von
Karlheinz Pape, einem der Mitgrinder und Treiber. in unsere
Liste wiirdigen,

Hall of Fame

In die Hall of Fame konnten wir in diesem Jahr zwei Personlich-
keiten aufnehmen, die groie Fufistapfen in der HR-Community
hinterlassen. Rainer Strack, Senior Beratér und Managing Direc-
tor der Boston Consulting Group, gibt nach 27 Jahren Betriebs-
zugehbrigkeit die Business-Verantwortung zum Jahresendeab,
bleibt der Beratung aber als Senjor Adviser verbunden, Beiden
groRen internationalen Unternehmensberatungen ist Rainer
strack der Einzige, der es geschafft hat, sich als Person einen
Namen zu erwerben und mit strategischer Personalplanung
ein Thema aufzubauen. Das ist eine Leistung, die wir mit der
Aufnahme in die HR Hall of Fame wiirdigen.

Die zweite Persdnlichkeit ist Elke Eller, die als CHRO der Tui
auf eigenen Wunsch ausscheidet. Die Okonomin beschiftigt sich
seit mehr als zwei Jahrzehnten mit HR-Themen, zuerst auf der
Gewerkschaftsseite, die letzten zwdlf Jahre in leitenden Funk-
tionen bei VW und Tui. Sie hat sich fiir die HR-Community als
Prasidentin des Bundesverbands der Personalmanager (BPM)
verdient gemacht. Als Nachfolgerin des Griindungspriisidenten
Joachim Sauer gelang es ihr, den Wachstumskurs des Verbands
fortzusetzen und thm mehr politisches Gewicht zu verleihen.
Eller ist eine der grofien Netzwerkerinnen zwischen HR, Sozial-
partnern und Politik und hat Initiativen, etwa den HR-Start-up-
Award und den Ethikbeirat HR Tech, mitinitiiert, die fiir die
gesamte HR-Community von Bedeutung sind. s

REINER STRAUR st Herausgeber des
Personalmagazins. Seit zwel Jahrzehnten
schreibt er Uber HR-Verantwortliche, die
noch nie so sehr Im Zentrum der Ereignis-
se standen wie in den letzten zwei Jahren.
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Wer sind die Spitzenforscherin-
nen und -forscher, die fiir die |
HR-Praxis Herausragendes leis-
ten? Wahrend sich in der Me- |
dizin die Praktiker tiber neue
wissenschaftliche Erkenntnis-
se auf dem Laufenden halten
miissen, ist das im Arbeitsteld
Human Resources wenig ausge-
prigt. Gleichwohl gibt es Spit-
zenforschung, die gesichertes
Wwissen liefert. Drei Disziplinen
sind relevant: Jura, Betriebs-
wirtschaft und Psychologie. Das
Personalmagazin stellt zehn
 Personlichkeiten vor, die HR-

|' Fachleute im Blick haben sollten.
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empfehlungen zu allen Fragen der Personaldiagnostik.

damit sie beim Einsatz die gewlinschte Wirkung erzeugen.

Martin Kersting

Leadership, New Work und kulturelle Transformation sind
[ fiir Heike Bruch nicht nur ihre Forschungsthemen, sie sind
| auch eine Mission: Die Wissenschaftlerin will die Arbeitswelt
besser verstehen, sie will sie aber auch besser machen. Der
schmale Grat zwischen neutraler Forschung und werteorien-
tiertem Blick ist ihr bewusst. Als die Coronapandemie im Ja-
nuar 2020 ausbrac 1, e11<annte sie schnell die Gefahr dass_dle

| muss man schwelgen - so lauten Uberschriften seiner Fachartikel, be1 d
| etwas Feuilletonistisches mitschwingt. Martin Kersting mag Zwischentonejdast
Reflektierende, auch Ironie. Gleichwohl ist er kein freischwebender Schét |
sondern hat die Unternehmenspraxis im Blick und gibt konkrete Hand i n

Seit zelhn Jahren lehrt Martin Kersting Psychologische Diagnostik an deg
versitat Giefden und gehért zu den Koryphaen seines Fachgebiets. Der Profess;
der zuvor {iber lange Zeit in der Beratung titig war, erkannte nach Ausbrughtd
Pandemie schnell, welche methodischen und praktischen Fragen sich b lidex
virtuellen Personalauswahl stellen. Der Psychologe wagte sich auch an
| Eisen heran und verfasste einen Verriss des viel diskutierten Sprachanalyse
| von Precire, ohne die Briicke zum Einsatz von kiinstlicher Intelligenz in Hi
zureifen. Den verantwortungsvollen Einsatz neuer Technologien hat er im|
wirkte beim Ethikbeirat HR Tech an der Erarbeitung der Ethikrichtlinien
Wie ein Klavierstimmer sorgt er sich um die Instrumente zur Personalauswahl

DER KLAVIER

Heke Bruch

positionierte sich als eine der Ersten und bezeichnete das als
einen Irrweg, der nicht in die Zukunft fithre. Die neuen, auf
Kooperation bauenden Filhrungsansétze seien viel besser zur
Krisenbewdltigung geeignet. Die Wissenschaftlerin stlitzt ihre
Thesen auf ihre Studien zu New Culture, die durch eine kurz-
fristige Befragung erginzt wurden. Die Botschaft brachte sie
ubel_alle Kanile unter die Leute: Sie trat als Keynote-Speakerin
llen Konferenzen auf, verfasste Artikel, war gefragter
ublikumsmedien und im Schweizer Fernsehen. Dabei

h bei CEOs und Managern. Sie versteht es wie nur
ilire Forschungsergebnisse auf den Punkt zu bringen. |
dhrige ist seit 20 Jahren Professorin fiir Leadership |
niversitdt Sankt Gallen und gehért zu den bekann-
R-Wissenschaftlerinnen. Ihre Forschungsleistungen |
indruckend, sie arbeitet eng mit vielen Unternehmen
en, beteiligt sich an Praxisprojekten und hat eine
e Breitenwirkung in die Unternehmen.




Simone Kauﬁelﬂd

. '/ ‘h&w et *‘7

1zal e Interviews mit Medien gegeben. Das ist ein in der HR-Wissenschaft
beispielloser Output, hinter dem ein enormes Arbeitspensum und ein grof3es Team
steht. Die Professorin fiir Arbeits-, Organisations- und Sozialpsych'ologie an der
TU Braunschwelg verfiigt iiber einen det. grofRten: Lehrstuhle in ihrem Fachgebiet,
der'wielein gut gefiihrter Thmktank Papers zu ihren Forschungsgebleten Fiihrung,
Kompetenzentw1cklung, Teams und D1ver31ty hervorbrmgt

Simone Kauffeld ist in der HR- Community: noch nicht so bekannt gehort aber

zu den Spltzenforschermnen Als die Pandemle ‘ausbrach ‘und die halbe Republik
ihren Arbeltsplatz ins Homeoffice verlagerte, mischte sielsich auch in die 6ffentli-
che Debatte ein und wies| darauf hin, dass bei der virtuellen Zusammenarbeit eine
andere Form der Fithrung gefragt sei. Sie machte den Praktikern Mut, neue Formen
der virtuellen Zusammenarbeit auszuprobieren und dabei zu'lernen. Eine grofere

Bre1tenw1rkung hat die Forscherin mit einer Studie zum Thema Frauennetzwerke

erzielt, dieja'hiufig geschaffen'werden, um Frauen in'den Orgamsatlonen in‘hier-
archisch héhere Positionen zu bringen. Nach ihren Forschungen stelle sich dieser
Effekt meist nicht ein, eher das Gegenteil. Je mehr Fraten in einem Netzwerk seien,
desto weniger gut sei es fiir die Karriereférderung. Die Erkenntnis hat allerdings die
Praxis noch nicht verdndert.

Die Praxis liegt Simone Kauffeld am Herzen. Bei ihren Forschungsvorhaben ko-
operiert sie hdufig eng mit den Unternehmen. Zudem hat sie vor zehn Jahren das
Beratungsunternehmen ,,Prof. Dr. Simone Kauffeld & Lorenzo® gegriindet, das
digitale Tools zu den Themen Evaluation, Diagnostik, Training und Coaching ent-
wickelt. Auch bei dieser Ausgriindung zeigt sich ihr Organisationstalent und ihr
Geschéftssinn: Das Beratungsunternehmen, das mit einer einzigen Mitarbeiterin
begann, beschéftigt mittlerweile 35 Mitarbeitende.
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n der sich schnell wandelnden Ar-
ein Metier: Der Wirtschaftspsychologe
uly, der an der SRH Berlin University
fences forscht und lehrt, vertritt die
in der Wissenschaft. Mit seinem nun
ten Jalhr laufenden ,.New-Work-Baro-
'_ ie Blicke in HR-Szene und Manage-

nte1 dem Modewo1t verstehen. Dass
,Containerbegriff“ wird, in den alle
‘was sie wollen, ist ihm ein Dorn im
irischen Erkenntnissen wirkt Scher-
,. jalisierung von New Work entgegen.
Iﬁ“ﬁl{m s auf psychologisches Empowerment
'm@‘,’@ Konz pt Gretchen Spreitzers, das er weiter-
: -Ei&ﬁ% Dabei steht das Erleben von Bedeut-
Ysamkeigund Selbstbestimmung, Kompetenz und
Einﬂuss1- Mittelpunkt. Seine Erkenntnisse macht
er jenseits vomwissenschaftlichen Publikationen of-
fentlich zuganglich. Sein Buch ,New Work - Gute
Arbeit gestalten” enthélt etwa einen Fragebogen, mit
dem Unternehmen das Empowerment-Gefiihl der
Beschiftigten messen konnen.
Um New Work und Coaching noch stdrker im Zu-
sammenhang zu betrachten, hat er zusammen mit
Professor Heidi Moller von der Universitdt Kassel
das Institut for New Work and Coaching (INWOC)
gegrindet. In Forschungsrankings erzielt er beacht-
liche Rlatze und fiir seine Papers wurde er mit Preisen
auseezelchnet obwohl! die SRH in Forscherkreisen
3 i den besten Ruf gemef&t Zuletzt erhielt er den

wchs bestindig an ihrer Expertise arbei-
sionen wahrnehmen. Dabei nimmt er
ng-Verbénde in die Pflicht.

PII

Carsten Schermuly %
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Uber die Zukunft von HR wird in der Garage entschieden, nicht am
Verhandlungstisch, der in der Vorstandsetage steht. In der Garage
werden die neuen Ideen fiir die Zukunft gesponnen, dort wird an
Prototypen gettiftelt, die Unternehmen in einem disruptiven Umfeld
in die Zukunft fiihren. Eine vordringliche Aufgabe von HR sei es, die-
ses Unternehmertum zu férdern, HR brauche
- diesen Spirit auch in der eigenen Organisation,
ge _ davon ist Riidiger Kabst iiberzeugt und ver-
ty g I tritt damit ein HR-Verstdndnis, das quer zur
lie Il :ingigen Praxis liegt.
n ' Kabst arbeitet seit acht Jahren als Professor fiir
0- International Business und ist zugleich wis-
- . senschaftlicher Leiter des Technologietrans-
as ) fer- und Existenzgriindungs-Centers an der
1SS Universitdt Paderborn. Der 55-Jihrige, der in
lle Forschungsrankings Spitzenplitze belegt, hat
m R . d . ein breites Forschungsgebiet, das vom Griin-
21- u lg er dungsmanagement bis zum evidenzbasierten
. Personalmanagement reicht. Der Briickenbauer
nt K a b St fordert den Nachwuchs, er unterstiitzt auch das
2r- Innovationsquartier ,garage33”, das Start-ups
1t- in der Griindungsphase begleitet.
nd
ht |
5f-
ite
nit |
ler : !
Handelsblatt, Wirtschaftswoche, FAZ, Spiegel, Bayerischer Rund-
- funk, Neue Ziircher Zeitung, Deutsche Presseagentur — Uwe.
nit Peter Kanning ist weit tiber die HR-Medien hinaus ein gefragter:
sel Interviewpartner und wird um seine Einschétzung gebeten,
C) wenn es um erfolgreiche Personalauswahl, fragwiirdige Coa-
ht- ching-Methoden oder Lehren fiir die Fuhrungskrafteentw1cklung-' {.
en geht. Das liegt einerseits natiirlich an seiner Expertise als Wirt- : .
en schaftspsychologe auf diesen Themenfeldern und andererseits: 571 f‘a\t_
en an seinen pointierten Aussagen, in denen er stets auf tragfa.hlge-- ) AL ‘ ,
£y Forschungsergebnisse verweist oder diese einfordert. Das sorgt
3s- fir manch erhellende Aha-Effekte beim Leser oder Horer und‘fur'
las dustere Aussichten bei unseriésen Praktikern - gerade wennes
en um den Einsatz kiinstlicher Intelligenz in der Personalauswahl'
eit geht. Der Professor vermag es, in seinen Publikationen w1$sen-.
ng schaftliche Erkenntnisse so zusammenzufassen, dass geballte_
e Wissenschaft landldufige Mythenbildung von ihren Grund'
ng lern hebt. Seine spitzziingigen Kommentare sind 1nzw1schenr
ert nicht nur in seiner Kolumne auf haufe.de/personal legendir. !
e]- Seine wissenschaftlichen Vortrige in seinem Youtube-Kanal
er »15 Minuten Wirtschaftspsychologie® sind Publikumslieblinge
| (iiber 26.000 Aufrufe fiir eine Folge ist der bisherige Rekord).
Verbande und Unternehmen fragen ihn darum um Vortrag ‘an. |
Der Wahl-Miinsteraner, der von sich selbst sagt, absoh

Netzwerker zu sein, ist so iiberall dort, wo es auch darum geh
Unangenehme Fakten zu verbreiten. \
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Schwerpunkt

Trust rocks® ist Antoinette Weibels Motto, das eine grofte Relevanz fiir die Arbeits-
welt hat. Sie ist keine Forscherin, die sich mit dem klassischen Kanon der HR-The-
‘men beschéftigt, sie befasst sich mit praktischen Problemen an der Schnittstelle
won Organisation, Technologie und Innovationsmanagement. Das wird auch an
ihrer Doppelrolle sichtbar: Weibel arbeitet als Professorin fiir Personalmanagement
‘der Universitit St. Gallen und ist zugleich Direktorin des Forschungsinstituts fiir
Arbeit und Arbeitswelten.
Weibel ist in Forschungsrankings hervorragend platziert, sie legt aber auch gro-
. fien Wert auf die Kommunikation ihrer Forschungsergebnisse in die Praxis. Das
\wird an fhren Social-Media-Aktivitdten deutlich, sie beteiligt sich aber auch rege
:aﬂ'ﬁodian und Diskussionstunden, um mit der Praxis ins Gesprich zu kommen.
‘Regelflut oder die exzessive Verwendung von Boni als Bestandteil des Performance
g spements hilt sie fiir Erscheinungsformen von Misstrauen: Arbeitgeber gehen
letztlich davon aus, dass Beschiftigte sich nur engagieren, wenn sie entspre-
snd belohnt werden. Ihre Forschung dreht sich um die Frage, ob und wie sich
e wenden lassen, in denen derartiger ,Mistrust” eingebaut wurde. Die For-
scherin fokussiert sich dabei auf die
Fiithrung: Gerade in Zeiten, in denen
Technologien die Uberwachung von
Beschiftigten immer einfacher und
kostengiinstiger machen, setzt sie
auf mehr Einfithlungsvermdgen der
Fiihrungskrifte.

& Antoinette

:

gen, die die Unternehmenspraxis in den Blick nehmen, kommitgi
doppelte Blick zugute. Manchmal sind es kleine Dinge, die ihm at
und die eine groke Wirkung haben kénnen. Mitarbeiterbefrd
beispielsweise kénnen sich durch den Einsatz von Machine L
verbessern. Bei der Durchfiihrung einer Befragung zeichne sic
friih ein Trend ab, sodass die weiteren Teilnehmenden die entspEe
den Fragen gar nicht mehr ausfiillen briuchten, sondern sich qj&ﬁem '
Fragen widmen kénnten. Ein origineller Ansatz, den er weitervéiﬁaﬁéﬁé
will und der die Praxis verdndern konnte. -
Biemann, der den renommierten Personal-Lehrstuhl der Unﬁai it
Mannheim innehat, ist dem evidenzbasierten Personalman
verpflichtet. Fiir People Analytics sieht er eine grofle Zukunft u
Einsatzmoglichkeiten. Zusammen mit einigen Unternehmen befi
ein Austauschforum, auf dem praktische wie wissenschaftlichig

sitit Mannheim wurde er zu einem der Direktoren des neu gegr
Management Analytics Centers ernannt, das
durch Forschung und Praxistransfer besse-
re Grundlagen und Instrumente fiir daten-
basierte Entscheidungen schaffen will. Bie-
manns Forschung hat aus Sicht der Praxis
das Pradikat ,,besonders wertvoll” verdient.

Torsten Biemann




bile—Arbeit-Gesetl-?,_
Arbeitsplatz oder

gibt kaum ein Gesetzes
Vergangenheit, bei dem Gregor Thiising nicht in
irgendeiner Form involviert gewesen wére. Selbst
wenn liberlegt wird, wie man die Beamtinnen und
Beamten in die gesetzliche Krankenversicherung
integrieren konnte, zahlt sein Rat.

Ob als Sachverstindiger im Bundestag, als Gut-
achter fiir ein beteiligtes Ministerium oder einen
betroffenen Verband oder als gefragte Autoritét
seines Fachs, wie etwa im Beirat Beschéftigten-
datenschutz des Bundesministeriums fiir Arbeit
und Soziales: Professor Gregor Thiising ist die
Stimme der Rechtswissenschaft, wenn arbeits-
fechtliche Expertise benétigt wird. In virtuoser
Manier gelingt es ihm, schwierigste Rechtsproble-
e aufilhren Kern herunterzubrechen und fiir jede

und jeden

-verstdndlich zu analysieren,

nur. skussion:

ARSI = | e ke . TIWWC Tx TV X,
Kkeit, Nutzen und Umsetzbarkeit gesetzgeberischer

Vorhaben von Beginn an, mischt sich ein, mahnt,
warnt und empfiehlt.

Dabei denkt er in seinen Einschitzungen fach-
libergreifende Zusammenhidnge mit, beweist ein
feines Gespiir flir politische Realitdten, und sei-
ne Empfehlungen zeichnen sich nicht zuletzt da-
durch aus, dass sie stets die Anforderungen und
Gegebenheiten der praktischen Personalarbeit in
den Betrieben mit ber{icksichtigen. So gelingt ihm,
was manch weltfremdem Juristen im universitaren
Elfenbeinturm des Arbeitsrechts verwehrt bleibt:
Seine Meinung findet Gehdr, wird geschétzt, ent-
faltet Wirkung und macht das Ergebnis manch eines
arbeitsrechtlichen Gesetzesvorhabens ani Ende bes-
ser, als es ohne seine Beteiligung geworden wére,




satz, wenn sie ein' Fixum oder eine
Provision erhalten? Er stellte Thesen
auf, flihrte ein A/B-Testing durch und
kam zur Erkenntnis: Wer diesen Job
als Hauptjob macht, bringt mit dem
Provisionsmodell mehr Umsatz. Wer
den Job aus Freude an der Beratung
macht, bringt mit einem Fixum mehr
Umsatz. Fiir Menschen wie Sliwka, die
offen sind, bleibt die Realitdt kom-
pliziert. Er lehrt uns, einfache Wahr-
heiten immer wieder zu hinterfragen.

; nd zuletzt die New Worker den Sinn von Varlabler Ver-
ten, hat Sliwka bisher immer betont, dass Boni oder
dann einen positiven Effekt auf die Leistung der

_periment im Einzelhandel musste er diese Sichtweise
espréche eine bessere Auswirkung auf die Leistung

kannteste und elnﬂussrelchste Personal6konom im deutschsprachlgen

“Raum. Auch wenn der Professor zuletzt wenig 6ffentliche Auftritte hatte,
ist'sein Einfluss groR, auf seine Arbeiten wird haufig Bezug genommer.
Die Korrektur von bisherigen Erkenntnissen ist fiir ihn kein Problem, es
gehort zu seinem Forschungsleitsatz: Es gibt keine ewigen Wahrheiten,
vielmehr sammeln Forscher Daten und lernen daraus.
Erst neulich fithrte er bei einer grofen Einkaufsplattform wieder eine
Untersuchung durch: Bringen freiberufliche Einkaufsberater mehr Um-

| Schwerpunkt
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