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Vorwort

Die wissenschaftliche Durchdringung von Personalentscheidungen in Unternehmen hat
in den letzten drei Jahrzehnten einen enormen Aufschwung erlebt. Drei Entwicklungs-
schiibe sind dafiir verantwortlich. In den 1990er-Jahren hat sich »das Personalwesen«
dem strengen Charme der Mikrodkonomie gedffnet und zur »Personalékonomie« wei-
terentwickelt. In einem zweiten Schritt ist in Form der »Personalpolitik« die Analyse von
Normen und Machtdifferenzen in Arbeitsbeziehungen hinzugekommen. Damit haben
Interessenkonflikte und staatliche Institutionen den Platz erhalten, der ihnen zukommen
muss, wenn man die Vielfalt von Institutionen im internationalen Vergleich bedenkt. Der
dritte groRe Impuls war die Offnung der Personalwirte fiir die empirische Priifung ihrer
Hypothesen, und zwar nicht nur in Fallstudien, sondern auch mit groRen Datenséatzen.

Der Titel unseres Buches halt mit den drei Stichworten »Personalokonomie«, »Personal-
politik« und »Evidenz« den Anspruch fest, alle drei Entwicklungsimpulse zu integrieren. Da
heute groRe Informationsmengen - Big Data - verfiigbar sind, richten Unternehmen HR-
Analytics-Teams ein. Was fehlt, ist hadufig noch die Fahigkeit, aus Daten niitzliches Wissen
zu gewinnen und Befunde zu interpretieren. Genau diese Kompetenz zur Interpretation und
Reflexion empirischer Ergebnisse wollen wir férdern. Keines der verfiigbaren Lehrbiicher
setzt einen so starken Akzent auf die empirische Evidenz. Das Buch ist in weiten Teilen fiir
Bachelorstudierende geeignet, enthélt aber auch Abschnitte fiir Masterstudierende.

Das Buch ist eine Teamleistung. Die Kooperation ist begiinstigt worden durch geteilte
Zielvorstellungen, durch eine gemeinsame methodische Sozialisation am Institut fir
Arbeitsrecht und Arbeitsbeziehungen in der Europédischen Union ( IAAEU) in Trier, wo der
Seniorautor Dieter Sadowski noch immer eine Heimat hat, und durch die von allen Auto-
ren geteilte Einsicht, dass das Vorgangerbuch nach zwei Jahrzehnten dem aktuellen For-
schungsstand und den Lesegewohnheiten der heutigen Studierenden anzupassen war.
Unverandert gilt aus dem damaligen Vorwort: »Das Buch beantwortet nicht alle aufge-
worfenen Fragen, teils um die Leser zu eigenstandiger Losungssuche anzuregen, teils weil
der Autor [die Autor*innen] selbst keine Antworten kennt. Die Fahigkeit, neue und offene
Fragen zu stellen, statt nur gestellte Fragen zu beantworten, ist in der Wissenschaft wie in
den Unternehmen eine wichtige und notwendige Voraussetzung fiir Fortschritt.«

Wir schulden vielen Personen unseren Dank. Kai Kiihne hat nicht nur die Illustrationen
beigesteuert, sondern auch unsere sprachliche Sensibilitdt zu férdern versucht. Uschi
Backes-Gellner, Kerstin Pull und Uwe Jirjahn haben sorgfaltig einzelne Kapitel kommen-
tiert. Martin Schneider dankt Irina Haupt, Talea Hellweg, Paul Hemsen, Markus Weif3phal,
Christian Manfred Wilke und besonders Enja Marie Herdejiirgen fiir die kritische Lektiire
und viele Verbesserungshinweise sowie Marius Schneider fiir die Gestaltung der Abbil-
dungen. Dieter Sadowski dankt Laszlo Goerke fiir die grof3ziigige Behandlung seines Vor-



Vorwort

gangers und Carla Thrun fiir manche Probelektiire. Susanne Warning dankt Peter Welzel
und Thomas Pliimper fiir haufige Diskussionen zur mikrodkonomisch fundierten Model-
lierungin der BWL und zu EffektgrofRen in der Empirie sowie ihrem Lehrstuhlteam fiir viele
hilfreiche Vorschlage.

Das Autorenteam dankt dem Schaffer-Poeschel Verlag: Marita Mollenhauer fiir die Unter-
stiitzung seitdem ersten Gesprach tiber das Projektim Jahre 2007 in Paderborn, das Frank
Baumgartner in flir Lehrbiicher schwierigen Zeiten zu einem guten Ende gebracht hat.

Wir halten uns an zwei sprachliche Konventionen, auch wenn wir dariiber nicht ganz
gliicklich sind. Wir nutzen erstens die traditionelle juristische Unterscheidung von »Arbeit-
geber« und »Arbeitnehmer«, auch wenn anthropologisch und buchstablich die Beschaf-
tigten ihre Arbeit geben und der Unternehmer sie annimmt. Und ausschlieflich gramma-
tisch begnligen wir uns zweitens mit nur mannlichen Sprachformen, denken aber stets
weibliche Beschaftigte mit. Wir hoffen, dass die inhaltliche Diskussion von Geschlechter-
stereotypen und Geschlechterdiskriminierung dieses Versaumnis als eine lassliche Stinde
erscheinen lasst.

Abschliefend ein Wort zur wissenschaftlichen Neutralitdt, wo es um Interessenkonflikte
und Konfliktlésungen geht. Als Okonomen ist fiir uns die Effizienz institutioneller Arran-
gements ein Leitkriterium, das nicht durch maximale Gewinne der Unternehmenseigner
definiert wird. Arbeitnehmer bringen oft spezifisches Humankapital ein, das einem hohen
Risiko unterliegt, weil es nicht wie Finanzkapital diversifizierbar ist. Weil Unternehmen
dariliber hinaus entscheidend das Leben ihrer Beschéftigten beeinflussen, deren Einkom-
men und Lebensumsténde, Zufriedenheit und Gesundheit, verwenden wirin diesem Buch
ein erweitertes Effizienzkriterium, um zu zeigen, was gelungene Personalpraxis aus Sicht
von Arbeitgebern und Arbeitnehmern ausmacht.

Paderborn, Trier und Augsburg, im Marz 2020

Martin Schneider, Dieter Sadowski, Bernd Frick und Susanne Warning
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