PERSONA L quartety

PERSONALquarterly - Leitfaden fiir Autoren

+PERSONALquarterly"™ (im folgenden PQ) geht zuriick auf Deutschlands traditionsreichste
Fachzeitschrift im Personalwesen (gegriindet 1949). PQ wird seit September 2011 von der
Haufe Gruppe verlegt und von einem renommierten Beirat herausgegeben.

PQ ist ein Wissenschaftsjournal, das praxisrelevante aktuelle Forschung fiir Personalprofis in
Unternehmen und Organisationen verstandlich und préagnant aufbereitet. Es beinhaltet
Erstverdéffentlichungen sowie flir PQ speziell aufbereitete Fassungen wissenschaftlicher
Veroéffentlichungen aus nationalen und internationalen Top-Wissenschaftsjournals.

PQ erscheint viermal jahrlich in einer Auflage von 2.000 Exemplaren und wird in Kombination
mit dem Personalmagazin aus der Haufe Gruppe vertrieben.

PQ deckt thematisch die gesamte Bandbreite modernen Personalmanagements ab. Es erstreckt
sich liber samtliche Forschungs- und Wissensgebiete, die fiir praktische Personalarbeit relevant
sind. PQ bindet sich an keine wissenschaftliche Schule oder Strdémung, sondern versammelt die
fUr die Praxis wichtigsten Beitrage unterschiedlicher Ausrichtungen in einem Heft.

PQ will die Zusammenarbeit von Wissenschaft und Wirtschaft im Bereich des Human Resource
Managements férdern. PQ tut dies, indem es Forschung und Hochschullandschaft fir Praktiker
transparent macht und den Dialog zwischen Praktikern und Forschern anstéBt. PQ ist
Pflichtlektlire flr alle ambitionierten Personalprofis, die ihre Arbeit und Entscheidungen im
Bereich Personalmanagement, Mitarbeiterfliihrung, Personalentwicklung und Training auf der
Basis neuster wissenschaftlicher Erkenntnisse versehen bzw. treffen wollen.

1. Formalia

Fachbeitrage sind nach vorgegebenen Standards per E-Mail bei der Schriftleitung einzureichen.

Englische Artikel von englischsprachigen Autoren kénnen auf Englisch verdffentlicht werden;
Schwerpunktsprache der Publikation ist deutsch.

Manuskripte kénnen zur Rubrik ,,Neue Forschung" eingereicht werden. Die Rubrik
~Schwerpunkt®, ist aufgeforderten Beitragen vorbehalten.

Dem Titel entsprechend werden in der Rubrik ,Neue Forschung" ausschlieBlich Beitréage
veroffentlicht, die auf einer eigenen empirischen Studie basieren und der Struktur eines
empirischen Artikels in einer wissenschaftlichen Fachzeitschrift folgen. Dabei stehen die
Herausgeber der PERSONALquarterly allen empirischen Forschungstraditionen aufgeschlossen
gegenlber - sowohl qualitative als auch quantitative Studien werden bericksichtigt.
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Es gelten folgende Formalia:

Standardlange und weitere Formalia

Minimum 4 Seiten (14.000 Zeichen), Maximum 8 Seiten (28.000 Zeichen) einplanen.
(Die Zeichenzahl muss je nach Aufbau des Texts im Layout ggf. noch vom Autor geandert
werden, da Grafiken, Tabellen etc. unterschiedlich groB sind).

Alle Zeichenangaben verstehen sich inklusive Leerzeichen und ohne Einrechnung der Zeichen
von Literaturverzeichnis, Abstract/Summary und Grafiken etc.

Die Beitrage sollen mit mehreren Abbildungen/Grafiken (Tabellen) versehen sein.

Fur alle Texte gilt:

» Autorenhinweis: Namen, Institution, URL, E-Mail

» Titel des Beitrags: 1-zeilig: nicht langer als 45 Zeichen inkl. Leerzeichen;
2-zeilig: nicht langer als 75 Zeichen inkl. Leerzeichen

+ Abstract (max. 600 Zeichen), untergliedert in drei vorgegebenen Kriterien:
das sind: ,Forschungsfrage, Methodik, Praktische Implikationen™ und auf Englisch fir
ein ,Summary" (Research Question, Methodology, Practical Implication)
(ebenfalls max. 600 Zeichen) (Dies gilt nur fir die Beitragsarten: Schwerpunkt &
Neue Forschung)

« Zitation im FlieBtext nach der sog. Harvard-Methode (vgl. Anhang)

* max. drei weiterfihrende FuBnoten pro Seite

« nur eine Gliederungs-/Titelungsebene (keine Nummerierung der Gliederung)

+ idealerweise nur 1 Grafik pro Doppelseite

» Grafiken bitte nicht ausschlieBlich in Word-Dokument einbinden, sondern auch als
getrennte Dateien (in allen dem Autor vorliegenden Formaten) zur Verfliigung stellen.

* nicht mehr als 15 Literaturquellen am Ende des Texts

« max. 3 Autoren mit Bild; falls mehr Autoren, dann ohne Bild

« Bildstandards: digital, in Farbe, mind. 3 cm breit, 300 dpi

Beitrage zur Rubrik ,,Service™ werden sowohl von der Redaktion als auch von der
Schriftleitung beauftragt. Informationen hierzu kénnen an das Postfach
redaktion@personalquarterly.de geschickt werden.

Manuskriptvorlage: Autoren werden gebeten, ihre Beitrdage mittels einer Manuskriptvorlage
einzureichen, die ihnen vom beauftragenden Herausgeber zur Verfligung gestellt wird.
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2. ,Schwerpunkt" und ,,Neue Forschung"

Alle Beitrage unterliegen einer Doppelbegutachtung durch jeweils einen fachlich zusténdigen
Managing Editor bzw. ein entsprechendes Mitglied des Editorial Boards und die Schriftleitung,
ggf. unter Hinzuziehung eines weiteren Gutachters.

PQ-Alleinstellungsmerkmal beachten!

Im Vordergrund soll der Erkenntnistransfer aus der Wissenschaft fiir die Praxis liegen.
In diesem Sinne verstehen wir auch die gebotene Praxisrelevanz. Beim Praxisbezug stehen
nicht die operative Umsetzung im Vordergrund, sondern vor allem die konzeptionelle
Anregung und die Ausrichtung auf strategische Entwicklungen und Entscheidungen
des Personalmanagements.

Bitte achten Sie darauf, dass die Beitrage flr die nicht wissenschaftlich arbeitende Zielgruppe
verstdndlich geschrieben sind. Dies schlieBt die Beschreibung der zugrunde liegenden
Forschungsmethoden und Auswertungsverfahren ausdriicklich mit ein.

Auch Grafiken und Abbildungen missen sich dem nicht-fachkundigen Leser erschlieBen und
einen Erkenntnisgewinn beinhalten. Nutzen Sie Ihren FlieBtext oder die Zeilen unterhalb der
Grafik, um den dargestellten Sachverhalt zu erlautern. Auch wissenschaftliche Abklrzungen
sollten erldutert werden.

Im Einzelfall kann das bedeuten, dass Original-Abbildungen nochmals fiir den PQ-Leser
angepasst werden missen.

Abbildungen/Grafiken etc. missen mit einer Uberschrift/Titel bezeichnet sein, die deutlich
machen, welchen Inhalt die Abbildung/Grafik transportieren will.

Allgemeiner Hinweis: Ubrigens besteht auch die Méglichkeit, bereits erschienene Artikel fiir

PQ aufzubereiten. Bei der Klarung der Abdruck- oder Wiedergaberechte sind wir Ihnen gerne
behilflich.
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Anhang
1. Zitierhinweise
Bitte fligen Sie die Quellenangabe an der entsprechenden Stelle in Klammern in den Text.

Wortliche Zitate

Wortli

Langere Zitate sind durch Einriickungen hervorzuheben.
SinngemaBe Zitate

Ein sinngemaBes (indirektes) Zitat liegt bei einer nicht wortlichen Ubernahme von Gedanken
vor. Der Umfang der sinngemdBen Ubernahme muss eindeutig erkennbar sein. International
ist es liblich geworden, den Hinweis ,vgl." oder ,cf." wegzulassen.

Generell ist zu unterscheiden, ob es sich um einen speziellen oder um einen generellen
Hinweis, etwa auf eine andere Untersuchung in einer Zeitschrift handelt, auf die Bezug
genommen wird.

Es kdnnen zu einer Textpassage auch mehrere Literaturverweise erfolgen. Diese Hinweise sind
alphabetisch zu ordnen und mit Semikolon zu trennen.

2. Abbildungen und Tabellen

Sie sind mit dem Hinweis ,Quelle: ..." zu versehen. Werden Darstellungen ohne Modifikationen
aus anderen Quellen Ubernommen, verfahrt man mit der Kenntlichmachung analog zur
Zitierweise im Text. Wird eine gegebene Darstellung verdndert (durch Auslassung oder
Hinzufligung von Teilen), ist der Quellenangabe ,in Anlehnung an" voranzustellen.

Eigene Quellen werden in dieser Form kenntlich gemacht: ,Quelle: Eigene Darstellung.”

Die Abbildungen und Tabellen bitte fortlaufend nummerieren und im Text die entsprechende
Stelle kennzeichnen. Grafiken/Tabellen etc. werden alle mit ,Abbildung® bezeichnet und
entsprechend nummeriert (Bsp. Abb.1)

3. Literaturverzeichnis

Im Literaturverzeichnis in alphabetischer Reihenfolge die im Text enthaltenen Anmerkungen
wie folgt als Literaturquelle wiedergeben. Bitte nicht mehr als 15 Literaturangaben pro Beitrag:
Bicher: Name, Vorname (Erscheinungsjahr in Klammern), Titel, ggf. Seiten, Verlagsort,
Zeitschriften: Name, Vorname (Erscheinungsjahr in Klammern), Titel, Zeitschrift, Jg., Heft-Nr.,
Seiten
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PERSONA Lquarterly

Good Practice-Beispiele

Das Interview als erster Beitrag des jeweiligen Schwerpunktthemas

Diese Form der Aufbereitung sollte als Einstieg und Uberblick Folgendes darstellen:
Was weiB3 die Wissenschaft bereits und was gegebenenfalls noch nicht.

Dieser Uberblicksbeitrag ist von besonderer Bedeutung, da die folgenden Schwerpunktthemen
sich auf einzelne Aspekte beschranken. Im Interview kann sich der Leser einen ersten Eindruck
vom Thema und seinen Facetten machen. Interviewt werden Forscher, die in der Scientific
Community als federfiihrend im betreffenden Thema wahrgenommen werden.

Geschlechterverhaltnisse in Fihrungs-
positionen verstehen und verandern

Das Interview mit Prof. Dr. Gertraude Krell fuhrte Prof. Dr. Dieter Wagner (Universitat Potsdam)

PERSONALquarterly: Zurzeit hat man das Gefiihl, dass sich vieles
um die Frauenquote in Aufsichtsréten oder in anderen Lei-
tungsfunktionen in Politik und Management dreht. Sie haben
Jjahrelang im Bereich ,Chancengleichheit” wissenschaftlich
gearbeitet. Wo sehen Sie die Schwerpunkte und die Ergebnisse
des wissenschaftlich Erforschten und des praktisch Erreichten?
Gertraude Krell: Wir wissen schon sehr viel iiber die vielfiltigen
und verflochtenen Ursachen der Gechlechterungleichheiten im
Management, aber es hat sich relativ wenig verdndert. Das
gilt tibrigens auch fiir den zweiten ,Dauerbrenner® Entgeltun-

PROF. DR. GERTRAUDE KRELL
Universitatsprofessorin a. D.

Freie Universitat Berlin

e-mail: gertraude krell@fu-berlin.de

Gertraude Krell vertrat von 1990 bis 2007 das Fach Personalpoli-
tik am Institut fir Management der Freien Universitat Berlin. Fir
ihr Standardwerk , Chancengleichheit durch Personalpolitik” wur-
de sie 2003 mit dem Maraherita-von-Brentano-Preis der Freien
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Ubergangsproblem handelt, zeigt sich auch daran, dass die Un-
ternehmen, die MaBnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils
in den Toppositionen ergreifen, damit bisher insgesamt nur
relativ bescheidene Erfolge erzielen konnten. Und diejenigen,
die nach dem Motto ,Wir nehmen/befirdern die Besten, egal,
ob Frau oder Mann® verfahren, agieren geschlechtsblind, aber
nichtim Sinne von nicht benachteiligend, sondern blind sowohl
fiir den derzeit viel diskutierten ,unconscious bias“ als auch
blind fiir Geschlechterverhdltnisse als Machtverhdltnisse.

Geschlechtsblindheit ist auch Voraussetzung und Effekt der



Tabellarische Darstellung eines Forschungsiiberblicks
(Bsp. aus PQ 4/2012 S. 12)

Diese Aufbereitung bietet dem Leser die Mdglichkeit, bei Interesse noch tiefer in das Thema
einzusteigen.

Auswahl wichtiger Metaanalysen

Themengebiet Konkrete Fragestellung Autoren Ientrale Ergebnisse

Rekrutierung Welche Personalauswahlverfahren sind valide beziig- | Schridt/Hunter, 1998
lich der Vorhersage des Berufserfolgs?

Hohe Validitat von allgemeinen Intelligenztests und
strukturierten Interviews.

Teamzusammensetzung | Welche Formen von Unterschiedlichkeit beeinflussen | Bell/Villado,/Lukasik/ Positiver Einfluss funktionaler Unterschiedlichkeit,

den Erfolg von Teams? Belau,/Briggs, 2011 demografische Faktoren weitgehend irrelevant.
Vergitung Haben variable Vergutungssysteme einen Einfluss auf | Jenkins/Gupta/Mitra/ Finanzielle Anreize erhohen im Durchschnitt die
den Unternehmenserfolg? Shaw 1998 Produktivitét.
Retention Welche Faktoren beeinflussen die Kiindigungswahr- aGriffeth/Hom/ Gaertner, Vielfalt von Faktoren sind entscheidungsrelevant,
scheinlichkeit? 2000 viele davon sind durch das Unternehmen nicht
beeinflussbar.
International HRM Welches Einfluss haben Kulturunterschiede auf den Stahl/Voigt, 2008 Kulturunterschiede miissen differenziert betrachtet

Erfolg von Unternehmensibernahmen (M&A)? werden und haben sowohl positive als auch

negative Effekte auf den Akquisitionserfolg.

Quelle: Eigene Darstellung

Begriffserklarung und Methodenerklarung
(Bsp. PQ Oktober 2011 und 3/2012 S. 47)

Meta-Analysen

Die rasante Expansion empirischer Forschung fuhrt einer-
seits zu einem Erkenntnisgewinn, andererseits aber auch zu
einer Heterogenitdt und zum Teil Widersprichlichkeit von
Forschungsergebnissen. Zu interessanten Forschungsfragen
lassen sich regelmaRiq Finzelstudien finden, die zu diamelral
entgegengesetzten Ergebnissen kommen. Meta-Analysen

Feldstudien und Laborexperimente:

Komplementare Forschungsansatze

Klassischerweise nutzen empirische Personalfarscher ent-
weder Befragungen oder Feldstudien, d. h,, sie werten reale
Ereignisse aus echten Unternehmen mithilfe wissenschaft
licher Kriterien aus. In der hier vorliegenden Fragestellung

fassen empirische Einzelstudien zu einer spezifischen
Fragestellung systematisch, . h., unter Beriicksichtigung
von Untersuchungsumfang und Design zusammen. Ait
speziellen statistischen Verfahren wird eine Synthese von

2ur Team-Performance werten die Forscher beispielsweise
die Ergebnisse van Teams aus, die dhnliche Fragestellungen
l6sen sollen, aber sich beispielsweise beziiglich ihres Diversi-
tatsarads unterscheiden. Der Vorteil der Feldstudien liegt in

der Nahe zur betrieblichen Realitat. Der wesentliche Nachteil
aus wissenschaftlicher Perspektive ist, dass in der komple-
xen Unternehmensrealitat der zu untersuchende Effekt, hier
der Diversitdtsarad, nur schwer isoliert werden kann. Andere
Einflussfaktoren kannten ebenso fir die beobachteten Eraeb-

Informationen aus unterschiedlichen Datenquellen zu einem
aussagekraftigen Gesamibild erreicht. Haufig zitiertes Bel-
spiel ist die Studie von Schmidt, Hunter (1998) zur Validitat
von Personalauswahlverfahren.

Begriffserklarungen und Methodenerklarungen erleichtern dem in der spezifischen Wissen-
schaftssprache nichtkundigen Leser, den Inhalt besser zu erfassen. Diese Erlauterungen
kénnen in einem gesonderten Kasten oder aber auch im FlieBtext oder in einer FuBnote
eingefligt werden.

Welche Begriffe erklarungsbedirftig sind, sollte in Absprache mit dem das Manuskript
beauftragenden Herausgeber festgelegt werden.
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Sinnvolle Gliederung von FlieBtext und Argumentationsketten
(Bsp. PQ 4/2012, S. 47)

Die Zwischeniberschriften und mdgliche Fettungen am Beginn eines Absatzes sollen den Leser
durch den Artikel flihren.

Die fiinf Pfade der Fluktuation

Das Pfadmodell der Fluktuation (Lee/Mitchell/Holtom/M c-
Daniel/Hill, 1999) gibt daher die Annahme auf, Arbeitsunzu-
friedenheit stets als Ausloser fiir den Ablosungsprozess zu
betrachten. Vielmehr werden finf Fluktuationspfade unter-
schieden.

Pfad 1 - schockinduzierte Planrealisierung: Ein Schock
lasst einen zuvor gefassten Plan aktualisieren. So mag bei-
spielsweise eine Mitarbeiterin bereits seit einiger Zeit erwa-

Pfad 2 - schockinduzierter Impuls: Ausgeldst durch einen
Schock erfolgt die Kiindigung - ohne auf einen ,Plan B”, z .B.
ein alternatives Stellenangebot zuriickgreifen zu kiinnen. Ein
Gruppenleiter kiindigt beispielsweise einen Tag nachdem die

Pfad 3 - schockinduzierte Alternativenabwiagung: Hier ist
ebenfalls ein Schock der Ausliéser. Allerdings erfolgt die Kiin-
digung nicht wie im zweiten Pfad impulsiv, sondern erst nach-
dem das Angebot eines anderen Arbeitgebers vorliegt.
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