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GASTKOMMENTAR

Raus aus dem |

elches Profil sollen Personalchefs

heute haben? Die Antwort in ei-

ner aktuellen Umfrage unter Ge-

schiftsfiihrern internationaler

Unternehmen lautet: Sie sollen
strategische Denker sein, das Geschift des Unter-
nehmens verstehen, ,,Business-Partner“ der Un-
ternehmensleitung und vor allem eines nicht
sein, ndmlich ,typische Personaler“. Auch Bewer-
ber um Positionen im Personalbereich betonen,
dass sie sich nicht als ,,typische Personaler* ver-
stehen. Hier klafft eine Liicke zwischen Anspruch
und Wirklichkeit bei Rolle und Aufgabe von Hu-
man Resources (HR) im Unternehmen.

Der Personalbereich muss unterstiitzende Auf-
gaben erfiillen: Urlaubsantrige und Arbeitsvertra-
ge verwalten, Programme fiir die Personalent-
wicklung aufsetzen, einen guten Draht zur Mitbe-
stimmung halten. Gute Fiihrungsarbeit aber
miissen die Fithrungskrifte des Unternehmens
im Alltag leisten. Burn-out-Fille sowie die Tatsa-
che, dass die Kosten schlechter Fiihrung auf 125
Milliarden Euro im Jahr geschitzt werden, bele-
gen, dass es um Fiihrungsarbeit nicht gut steht in
den Firmen.

Diesen Missstand kann allerdings auch die bes-
te Personalabteilung nicht auflésen. Sie kann gu-
te Fithrung nicht ersetzen. Stattdessen muss die
Personalabteilung allzu oft Scherben hinter Fiih-
rungskriften aufkehren und Fithrungsversdaumnis-
se in Form von langen und teuren Arbeitsgerichts-
prozessen ausbaden.

Was aber das Human-Resources-Management
kann, ist, dem Fiihrungsthema Verbindlichkeit zu
geben. Der Personalbereich muss Standards set-
zen, wie im Unternehmen Personalgespriche ge-
fiihrt und personliche Ziele vereinbart werden, er

Fiihrungskrifte
sollten sich in
der Personal-
abteilung be-
wahren miissen,
fordert Markus
Baumanns.
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arrieresilo

muss gemeinsam mit den Fithrungskréiften Fiih-
rungsleitlinien entwickeln und Fiihrungstrainings
anregen, die gezielt und nah am Alltag auf den indi-
viduellen Entwicklungsbedarf der einzelnen Fiih-
rungskraft eingehen.

Und wie wire es, wenn vielversprechende Fiih-
rungskrifte vor der Ubernahme einer neuen, grofle-
ren Fiihrungsverantwortung fiir ein bis zwei Jahre
eine verantwortliche Aufgabe oder gar die Leitung
von HR iibernehmen? Und zwar ganz gleich, ob sie
aus einem Produktionsstandort in China, aus der
Vertriebsniederlassung in den USA oder aus dem
Marketing der Holding kommen.

Durch Anschauung und aktive Gestaltung vertie-
fen sie ihre Fithrungsfertigkeiten, erhalten Einblicke
in andere Arbeitsbereiche und entwickeln starkere
Sensibilitét fiir linderspezifische Fiihrungskulturen.
Sollten sie die Bewdhrung im Personalmanagement
meistern, stellen sie in ihren spiteren Fiihrungsposi-
tionen sicher, dass sie das Fiihrungsverstdndnis le-
ben und weitergeben, das sie selbst entwickelt ha-
ben. Ein stetiger Wandel in der HR-Leitung bricht
Karrieresilos auf und verankert wechselnde Perspek-
tiven im Personalbereich. Der klassische Personalex-
perte an der Spitze hat ausgedient. Denn schliefllich
muss jede Fiithrungskraft Personalexperte sein.

HR als Querschnittsaufgabe, als unverzichtbare
Bewdhrungsstation auf dem Weg zu grofierer Ver-
antwortung. So wird der ,,typische Personaler
durch einen strategischen Gestalter des wichtigsten
Erfolgsthemas ersetzt: die Auswahl und aktive Be-
gleitung der Menschen im Unternehmen.
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