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GruBwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

liebe ,Ehemalige”, liebe Studierende der
Hochschule und des Schwerpunktes
HRM,

wir freuen uns, |hnen unseren neuen
Newsletter Personal zusenden zu kdnnen.
Dieser Newsletter informiert Sie Uber die
Aktivitdten, Projekte und Arbeitsschwer-
punkte im zuriickliegenden Studienseme-
ster.

Der Newsletter Personalmanagement
erscheint zweimal pro Jahr - jeweils am
Ende des Semesters. Er enthélt Rubriken
der Professoren, die an der Hochschule
Augsburg zu Personalthemen arbeiten
sowie Beitrdge der Studierenden und der
Absolventen zu ihren Erfahrungen bei
Praxisprojekten, Diplomarbeiten, Praktika
und Berufseinstieg.

Der Newsletter soll Studierenden einen
Einblick in die Aufgabenstellungen der
Personaler, die Vielfalt der HR-Themen
und aktuelle Entwicklungen geben. Zu-
dem mdchten wir mit Ehemaligen auch
nach der Hochschulzeit in Kontakt blei-

ben.

Praktiker erhalten Informationen (iber
aktuelle Themen - z.B. arbeitsrechtliche
Entscheidungen, Verdffentlichungen
und interessante Veranstaltungen -
sowie Uber die konzeptionellen Weiter-
entwicklungen an der Hochschule.

Gerne nehmen wir weitere an Personal-
themen Interessierte, Kollegen oder der
Hochschule verbundene Personen in
unseren Email-Verteiler auf. Beson-
ders moéchten wir Sie auch einladen in
die neu gegriindete Gruppe bei XING:
Ehemalige und Freunde des Perso-
nalmanagements an der Hochschule
Augsburg (Naheres auf Seite 9).

Auch weitere Themen, Erfahrungsbe-
richte etc. sind jederzeit herzlich will-
kommen.

Mit herzlichen GriiBen aus Augsburg

lhre

Micha Bloching
Christian Lebrenz
Erika Regnet

Besondere Termine in 2009 und 2010

Vom 25. — 27. August findet eine talents Jobmesse in Miinchen statt fiir Hochschulabsolventen aller Fachrichtungen. Vorheri-
ge Online-Bewerbung ist erforderlich. Méglich ist auch die Terminierung von Einzelgespréchen. Infos unter www.talents.de

Die 6. Tagung der Fachgruppe Arbeits- und Organisationspsychologie der Deutschen Gesellschaft fiir Psychologie
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findet vom 9. — 11. September in Wien statt. Thema: Entscheidungen und Veranderungen in Arbeit, Organisation und Wirt-
schaft. Infos und Programm unter http://public.univie.ac.at/index.php?id=20402

Die CIPD Annual Conference and Exhibition findet dieses Jahr vom 16. — 18. September in Harrogate statt.

Vom 22. - 24. September findet in KéIn wieder die Fachmesse Zukunft Personal statt. Bei dieser werden am 23. 9. der 18.
Deutsche Personalwirtschaftspreis (Prof. Regnet ist Mitglied in der Jury) und der Employability-Award verliehen. Infos unter
www.zukunft-personal.de

Am 21. Oktober steht das Beckhauser ® Personalforum unter dem Thema ,,Change Management und die Kraft der 6 Hute“.
Ort Bad Mergentheim bei der Firma Bartec GmbH. Die Teilnahme ist kostenfrei. Infos unter
http://www.beckhaeuser.eu/content/blogcategory/37/100/

15. November ,,Gezielte Personalauswahl — wider den Zufall“. Wieder ein Beckhauser ® Personalforum, diesmal bei der Firma
Bechtle in Neckarsum. Infos unter http://www.beckhaeuser.eu/content/blogcategory/37/100/

25. - 26. November Absolventenkongress in KéIn. www.absolventenkongress.de

Am 25. 11. findet in Minchen erneut die ,Personalmesse - Das Forum fir Personalmanagement und Weiterbildung“ statt.
Neben zahlreichen Messestédnden bieten umfangreiche Prasentationen und Vortrage ein attraktives Programm. Infos unter
http://www.personal-world.de/home.html

Online Educa, 15th International Conference on Technology Supported Learning & Training, E-Learning Konferenz in Berlin
vom 2. — 4. Dezember. Nahere Infos unter www.online-educa.com

Die Personal2010, 11. Fachmesse fiir Personalmanagement, findet am 27. und 28. 4. 2010 wieder in Stuttgart statt. Themen-
schwerpunkte sind Weiterbildung und Training, Personaldienstleistung und —beratung sowie Personalsoftware. Infos unter

www.personal-messe.de




Chinesisch SuB-Sauer

Mein Abenteuer in China begann relativ
schleppend (sprich erst mal gar nicht).
Aufgrund der olympischen Spiele waren
die Visavorschriften seitens China im
letzten Jahr dermaBen verscharft worden,
dass es quasi unmdglich war, ein Prakti-
kantenvisum zu bekommen. Mit ca.
zweimonatiger Verspatung und einer
offiziellen Einladung der chinesischen
Behdrden hat es schlussendlich dann
aber doch noch geklappt. Also bin ich in
Shanghai Mitte November (an einem
Freitagnachmittag angekommen. Das
Wochenende habe ich dann mit Sight-
seeing und dem Ublichen Touri-Zeug
verbracht. Damals habe ich trotz einjahri-
gem Chinesischunterricht noch nieman-
den verstanden und niemand mich. Was
ich da noch nicht wusste, war die Tatsa-
che, dass in Shanghai so genanntes
Shanghainese gesprochen wird, was mit
richtigem Mandarin ungefahr so viel zu
tun hat wie Deutsch mit Danisch.

Am Montagmorgen ging es dann fir mich
das erste Mal ins Buro. Ich sollte die
ersten Tage einen Eindruck von dem
Headquarter der SGL Group in China
(und somit Shanghai) bekommen. Aller-
dings sind erste Tage im Biro nun mal
recht seltsam. Man wird allen moglichen
Leuten vorgestellt, die fir mich damals
noch alle ziemlich gleich aussahen und
deren Namen man auch gleich wieder
vergisst (im Zweifelsfall aber meistens Li
oder Wang). Die Tatsache, dass ich mir in
Deutschland schon schlecht Namen
merken kann, und das dann noch wah-
rend einer sauberen Erkaltung (der Flug-
zeug-Klimaanlage sei Dank) und dem
Jetlag im Nacken, machte die Sache
nicht unbedingt leichter. Kurz nach so
einem Interkontinentalflug ist man halt
schon recht ferngesteuert unterwegs.

Nichtsdestotrotz habe ich die ersten zwei
Tage im Biro Uberstanden und am
Dienstagnachmittag ging es dann schon
weiter in die Provinz. Genauer gesagt
nach Yangquan, Shanxi Province. Diese
Stadt hat ca. 1,3 Mio. Einwohner und
liegt ca. 400 km sudwestlich von Beijing
und ca. 80 km &stlich von Taiyuan, der
Hauptstadt von Shanxi Province. Taiyuan
hat unter anderem ca. 3,5 Mio. Einwoh-
ner und einen Flughafen, deshalb war es
auch mein Anlaufpunkt aus Shanghai
kommend; inklusive zweieinhalb Stunden
Verspatung und erster wirklich chinesi-
scher Eindriicke auf dem Shanghaier
Inlandsflughafen.

Die ersten zwei Wochen wurde ich dann
auf Firmenkosten in einem echt guten
Hotel untergebracht, in dem zu der Zeit
auch ein noch recht junger deutscher
Ingenieur unserer Firma untergebracht
war. Dieser hat bei uns im Werk zwei
Monate an einem Projekt gearbeitet und
war nach meiner Ankunft noch ca. drei
Wochen dort. Wir haben uns auf Anhieb
sehr gut verstanden und sind abends oft
noch zusammen in der Hotelbar (die

Der Autor beim Treffen mit dem groBen Vorsitzenden in Beijing

einzige Bar vor Ort) gesessen. Naturlich
ging es dann auch langsam mit der
Arbeit richtig los. Wobei zu sagen ist,
dass in China im Normalfall diesbeziig-
lich keine Hektik angesagt ist. Meine
Hauptaufgaben waren ein Jobgrading
fur das ganze Werk, Analyse der Lohn-
kosten und Hilfe in strategischen HR
Entscheidungen und Prozessen. Ne-
benbei war natirlich auch viel Tages-
geschaft, wie z.B. Visumsantrage oder
auch Abmahnungen, zu erledigen.

Nachdem Markus, der Ingenieur, wie-
der zuriick in Deutschland war, gab es
auBer mir nur noch einen anderen
Europder im Werk. Marcin kam aus
Polen und war dort als Deputy General
Manager angestellt. Als Markus noch
vor Ort war, haben wir ofter Skat-
Abende eingelegt, danach spielten
Marcin und ich abends o&fter mit chine-
sischen Kollegen Mahjong. Wir beide
waren dann auch die einzigen beiden
Européer in der Stadt. Geriichteweise
gab es auch noch einen Australier, der
irgendwo Englischkurse gegeben ha-
ben soll, aber den hatte irgendwie noch
nie einer wirklich live gesehen.

Uber Weihnachten kam mich dann
meine Freundin aus Deutschland besu-
chen. Die erste Woche haben wir in
Beijing verbracht, die zweite dann in
Yangquan. Mein Eindruck von Beijing
war noch besser als der von Shanghai.
Es ist nicht Uiberall so hypermodern und
noch irgendwie traditioneller / chinesi-
scher als Shanghai. Abgesehen von
Sightseeing war fiir mich in Beijing erst
mal wieder deutscher Speis und Trank
(sprich dunkles Weizen) angesagt. In
Beijing lasst sich auch eine gute Pizze-
ria und eine deutsche Kneipe finden.
Dort kann man dann auch mal am
Tresen gemutlich mit ein paar anderen

Expats quatschen.

Wieder Erwarten ist Beijing von Yang-
quan aus recht gut und komfortabel mit
dem Bus zu erreichen. Die Fahrt kostet
ca. 10 €, dauert etwa 5 Stunden und wird
dreimal taglich angeboten. Praktischer
war es fur mich allerdings, wenn gerade
ein Fahrer unserer Firma nach Beijing
fuhr, um z.B. einen Besucher vom Flug-
hafen abzuholen, was relativ haufig
vorkam. Alle paar Wochen kamen Spe-
zialisten, Ingenieure oder Manager aus
Deutschland zu uns, um irgendetwas zu
besprechen, zu erledigen, anzuschauen,
abzureilen, oder so.

Fir mich sprang dabei auch 6fter mal ein
kostenloses Abendessen und — was viel
wichtiger war — etwas Abwechslung und
Unterhaltungen auf Deutsch raus. Das
wirkliche chinesische Essen das es dort
gibt, hat mit dem deutschen chinesischen
Essen im Allgemeinen recht wenig zu
tun. Man isst in Nordchina mehr Nudeln
als Reis und ziemlich viel Gemuse.
Natirlich gab es auch ,lokale Spezialita-
ten, wie z.B. Seegurke, Qualle oder
auch Esel. Entgegen der langlaufigen
Meinung gibt es dort Hunde hd&chstens
als Haustiere. Chinesisches Essen ist
alles in allem nicht schlecht, aber etwas
amerikanisches Fastfood von Zeit zu Zeit
war auch sehr angenehm. Zum Gliick
gab es in Yangquan einen Mc Donalds
und einen KFC.

Da ich, in Ermangelung einer Woh-
nungserlaubnis der chinesischen Behor-
den, die ganze Zeit in einem Hotel woh-
nen musste, war selbst kochen fiir mich
leider nicht mdglich. In dem von der
Firma bezahlten Hotel konnte ich aus
Kostengriinden nicht bleiben, nach eini-
gem hin und her haben wir aber doch
noch ein akzeptables und bezahlbares



StraBenszene in Beijing

fur mich gefunden. Dort gab es sogar
Internet und im Normalfall auch warmes
Wasser. Mithilfe meines schweizer Ta-
schenmessers und eines Wasserkochers
konnte ich mir abends auch mal etwas
Delikates zubereiten (Deckel-auf-heil3-
Wasser-drauf).

Nachdem der Alltag — und damit auch
die Langeweile an den Abenden - in

Praktikum bei E.ON Sverige
AB - Bereich Corporate
Responsibility (CR)

Am Ende ging alles ganz schnell -
nachdem ich vier Monate vergeblich
nach einem Auslandspraktikum gesucht
hatte, klappte es schlieBlich intern“.
Meine Tatigkeit als Werkstudentin bei
der E.ON Energie AG in Miinchen stellte
sich als sehr groBe Hilfe heraus und
plétzlich war alles klar: Ab Ende Februar
gehe ich fur viereinhalb Monate nach
Malmé im Siiden von Schweden.

Die ersten Wochen vergingen wie im
Flug, ich wurde unglaublich herzlich
empfangen und bekam ein eigenes
Projekt: ich sollte einen Scan der CR-
Arbeit erstellen, herausfinden, welche
Themen momentan sog. ,hot topics“
sind und welche Trends sich fir die
Zukunft abzeichnen. Ein sehr spannen-
des Gebiet, an dem man endlos arbeiten
kann, und so stellte sich schnell heraus,
dass eine der groBten Herausforderun-
gen in diesem Projekt sein wirde, die
Ubersicht zu behalten und sich nicht in
den endlosen Weiten des Internets zu

Yangquan fir mich Einzug gehalten
hatten, habe ich 6fter mal ein Wochen-
ende in Beijing verbracht. Dort gibt es
donnerstags abends z.B. einen Bar-
Abend in der deutschen Botschaft. Die
haben dort im Keller so etwas wie ein
Vereinsheim, in dem es neben gutem
deutschem Essen auch nette Leute gibt.
Ein paar von diesen kannte ich schon

verlieren. Ich bekam eine Kollegin zur
Seite gestellt, mit der ich mich regelma-
Big traf, um meine Arbeit, Ergebnisse
und weitere Vorgehensweise zu bespre-
chen, was mir sehr geholfen hat. Wir
stellten einen Projektplan auf und so
konnte ich nach vier Monaten vor mei-
ner Abteilung und einigen anderen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern meine
Abschlussprasentation halten und da-
nach das Projekt mit einem wirklich
guten Gefuhl abschlieBen.

Arbeiten in Schweden ist eine sehr
angenehme Sache. Ich bekam viele
Freiheiten, konnte mir meine Zeit selb-
sténdig einteilen, die Tiren der Biros
standen immer offen und die Atmosph&-
re war sehr entspannt und freundlich.
Da den Schweden ihr Privatleben sehr
wichtig ist, und sie sich daflr auch viel
Zeit nehmen, gibt es mit Life-Balance
keine Probleme. Alle duzen sich, und ich
wurde sofort in das Team integriert.

Ein schones Beispiel hierfur ist die
Einladung unserer Chefin an die gesam-
te Abteilung in ihr Sommerhaus am
Strand am Ende meines Praktikums. Wir
spazierten im Wald, Uber Kuhweiden,
genossen den endlosen Sandstrand,
und ein Fischessen am Meer rundete
diesen perfekten Tag ab. Dies war fir
mich ein wirklich schoéner Ausflug,
welcher mir einen groBartigen Einblick in
die schwedische Lebensweise gab.

aus meiner Stammkneipe in Beijing. So
als Deutsche in Beijing kennt man sich
halt.

Ein anderes Highlight in Beijing ist die
~South German Bakery“, dort gibt es
unter anderem ein richtiges Frihstlick
mit Butter, Kase, Salami, Schinken,
Rihrei,... Richtiges Brot und vor allem
Kase sind in China unbekannt. Bei Wal-
Mart gibt es eine gelbliche Fettmasse in
Scheiben, die einen entfernt an unsere
Vorstellung von Kase erinnert. Butter gibt
es gar nicht, dafiir viel leckeres Obst und
im Importregal sogar echtes deutsches
Musli.

Alles in allem hat Beijing gegenuber
Yangquan einfach einen hoheren und
mehr westlich orientierten Lebensstan-
dard. Allerdings méchte ich meine Erfah-
rungen aus der chinesischen Provinz mit
all ihren Héhen und Tiefen in keinster
Weise missen. Die Gelegenheit, abseits
des touristischen Mainstreams die chi-
nesische Lebens- und Arbeitsweise in all
ihren Facetten kennen zu lernen, war
eine Erfahrung, die mich stark beein-
flusst und gepragt hat.

Manuel Bode
manu.bode@arcor.de

Frau Schmid in Siidschweden

Nun gab es da noch das Problem mit
der Sprache... nach einem abgebroche-
nen VHS-Kurs in Augsburg konnte ich
nur sehr wenig Schwedisch. Ich besuch-
te in Malmo fleiBig einen Abendkurs an
einer Sprachschule, muss jedoch sagen,
dass es fiir mich trotz der Ahnlichkeit
zum Deutschen sehr schwer war, mir
fundierte Grundlagen anzueignen.



Erfahrungsberichte Auslandspraktika

Dadurch dass in Schweden wirklich
jeder unglaublich gut und auch wahnsin-
nig gerne Englisch spricht, hatte ich fast
keine Gelegenheit, im Alltag meine spér-
lichen Schwedischkenntnisse anzuwen-
den. Daflr konnte ich meine Englisch-
kenntnisse wirklich verbessern und habe
festgestellt, dass es mir sehr groBen
SpaB macht, auf Englisch zu arbeiten,
und ich es mir auch gut fir die Zukunft
vorstellen kann.

Aber ich war ja in Schweden nicht nur
zum Arbeiten und habe an Wochenen-
den und beispielsweise Uber Ostern
auch die Gelegenheit gehabt, Land und
Leute genauer kennen zu lernen. Malmo
hat ca. 250.000 Einwohner und ist damit
nach Stockholm und Géteborg die dritt-
groBte Stadt in Schweden, das bei einer
Flache von ca. 450.000 km? (100.000
km? mehr als Deutschland!) nur ca. 9
Millionen Einwohner hat. Malmé selbst
liegt direkt am Meer und ist Uber die
Oresundbriicke mit Kopenhagen ver-
bunden. Es gibt viele Parks, Kanaile,
Seen und vor allem Génse, Enten und
Mowen in der Stadt, und man kann am
Hafen wunderschén den Sonnenunter-
gang bestaunen. Der West-Hafen ist ein
sog. Sustainable City Projekt und wurde
in den letzten ca. 8 Jahren von einem still
gelegten Industriehafen in ein sich selbst

Eindriicke aus Schweden

mit erneuerbarer Energie versorgendes
Wohngebiet verwandelt, in dem die
besten Architekten der Welt ihre Ideen
und Konzepte verwirklichen konnten.

Entlang der Sidkiiste gibt es endlose
Sandstrande, die vor allem durch ihre
Ruhe und Sauberkeit bestechen. Wer in
Kauf nimmt, dass es nicht ganz so
briitend hei3 wie zum Beispiel in Spani-
en wird, kann hier wunderbar Urlaub
machen und Ruhe, Natur und Ausgegli-
chenheit tanken. Bei einer Fahrt auf die
Insel Oland im Osten von Schweden
wurde splrbar, wie unsagbar groB
dieses Land ist, endlose Walder und
zahllose groBe und kleine Seen (ca.
90.000!) werden nur von riesigen Fel-
dern unterbrochen, bei denen man sich
zwangsléufig die Frage stellt, wie die
Bauern es Uberhaupt schaffen, so groBe
Flachen zu bestellen.

Auch die Hauptstadt Stockholm ist
definitiv eine Reise wert. Neben noblen
Stadtvierteln gibt es eine sehr schéne
Altstadt, mit teilweise so engen StraBen,
dass man sich wie in Italien fihlt. Das
Konigsschloss  bietet  verschiedene
FUhrungen an, man kann aber auch
einfach auf dem Schlossplatz sitzen und
der Leibgarde beim Exerzieren zu-
schauen. Eine Bootsfahrt darf auf kei-

Erfahrungsbericht Berufseinstieg

nen Fall fehlen und auch ein Ausflug zur
Halbinsel Djurgérden ist zu empfehlen.
Dort gibt es zum Beispiel eine Marchen-
ausstellung, einen Zoo und einen Erleb-
nispark.

Auch wenn sich das Leben in Schweden
auf den ersten Blick nicht so sehr von
dem deutschen Alltag unterscheidet,
muss ich doch sagen, dass die Men-
schen hier einfach entspannter und
positiver sind, als man es leider oft in
Deutschland erlebt. Kinder sind hier
ganz selbstversténdlich im Alltag inte-
griert, Uberall sieht man Eltern mit Kin-
derwagen, sogar beim Afterwork sind sie
ganz selbstverstandlich mit dabei. Ich
habe hier eine sehr angenehme Arbeits-
und Lebenseinstellung kennen gelernt
und bin wirklich froh, dass ich diese
Erfahrung machen durfte.

An meinem ersten Tag hat unsere Be-
reichs-Managerin zu mir gesagt: ,We've
got a lot of work to do — but are still
having a fun time!* und das hat sich
100%ig bestéatigt!

Sibylle Schmid
Sibylle.schmid@fh-augsburg.de

Erfahrungsbericht einer
ehemaligen BWL-Studentin

Flr mein Betriebwirtschaftsstudium hatte
ich mir bewusst die Fachhochschule
ausgesucht, da ich nicht nur abstrakte
Theorie und komplizierte Modelle lernen
wollte sondern auch deren Anwendung
und Umsetzung in der Praxis. Dies habe

ich in der Augsburger FH (wie sie friher
hieB) auch erhalten, dank der langjéhri-
gen und vielschichtigen Erfahrungen
meiner Dozenten mit der ,echten Ar-
beitswelt“. Interessanterweise ist mir
inzwischen auch fast alles begegnet,
was sie mir erzahlt haben und ich bin
dankbar fir ihre Einschétzungen dazu
um die Grenzen der einzelnen Methoden
und dem jeweiligen tats&chlich verwert-
baren praktischen Wert: Beginnend bei

Herrn Dr. Klepzigs zwiespéltigen Erfah-
rungen mit Beratern, Professor Lach-
hammers Prozesskostenrechnung und
Target Costing, als auch die Suche nach
dem einzig wahren USP von Professor
Kerner.

Gestartet habe ich noch in meinem
Studium in der zentralen Personalabtei-
lung einer mittelstdndischen Unterneh-
mensgruppe mit ca. 330 Mitarbeitern,
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die Investitionsglter aus dem Bereich
Maschinenbau herstellt und neben den
deutschen Standorten noch 6 Téchter im
Ausland umfasst.

Meine Diplomarbeit sollte die Entwick-
lung eines jahrlichen Mitarbeitergespra-
ches behandeln. Hier war mir schnell
deutlich: Mittelstand tickt anders als ein
typisches GroBunternehmen.

Es gibt zwar klare Zustandigkeiten, diese
sind jedoch nicht auf je eine Person
verteilt, sondern jeder Mitarbeiter hat
mehrere Aufgaben abzudecken. Z.B. hat
die Personalreferentin neben der ubli-
chen Personalsuche, -betreuung und -
verwaltung auch fiur die Personalent-
wicklung (Weiterbildung, Fuihrungskréf-
teentwicklung, Ausbildung, etc.) zu
sorgen. Das verlangt ein sehr breites
Koénnen, bietet aber gleichzeitig einen
abwechslungsreichen und interessanten
beruflichen Alltag, der taglich neue Her-
ausforderungen bietet. Klar, dass eine
Diplomandin hier neben ihrem Diplomar-
beitsprojekt voll mitarbeitet, und auch
ein Glick dass dem so sein konnte.
Alleine den Alltag in einer Personalabtei-
lung so dicht miterleben zu kdnnen, hilft
sehr, das theoretische Wissen zu ergan-
zen: Natirlich benétigt es eine Betriebs-
ratsanhérung vor einer Einstellung. Aber
wie sieht diese genau aus und wer muss
diese wann und wie erhalten? Und natur-
lich wird ein Arbeitsvertrag geschlossen.
Aber welche Klauseln missen hier wie
aussehen und warum? Wie wird ein
Entgelt festgelegt, dass dem Bewerber
mit dem Vertrag zusammen angeboten
wird? Tausende kleine Informationen die
ich gewinnen konnte, die einen umfas-
senden Schatz an Detailwissen bilden.

Nach Abschluss der Diplomarbeit hoffte
ich, wie so viele Diplomanden auch, dass
in der Firma eine Stelle fir mich frei
werden wirde. Mit meinem Diplom
Schwerpunkt Personalwirtschaft in der
Tasche, ware ich am Liebsten natirlich
in der Personalabteilung gelandet. Hier
gab es leider keine Planstelle, jedoch bot
man mir eine Stelle als Sachbearbeiterin
im Reklamationsmanagement an. Zuerst
war ich enttduscht, da ich doch studiert
hatte und meinte, als Sachbearbeiterin in

meinen Fahigkeiten klar unterfordert zu
sein. Ich wurde allerdings sehr schnell
eines besseren belehrt, und zwar durch
den Alltag: Denn alle Reklamationen, die
taglich an die Firma herangetragenen
wurden, waren von mir und einer Kolle-
gin zentral zu bearbeiten und zu l6sen.
Damit dies Uberhaupt mdoglich wurde,
haben wir mit dem QMB zusammen aus
der Praxis fir die Praxis einen Standard-
ablauf heraus entwickelt und immer
weiter verfeinert, ein einheitliches Vorge-
hen mit dem Reklamationen bei uns
gelost werden. Dies klingt sehr einfach,
ist es jedoch aufgrund der Komplexitat
unserer Produkte und dem breiten Pro-
duktportfolio Uberhaupt nicht. Allein fur
diese Aufgabe habe ich fast das gesam-
te Wissen meines Studiums gebraucht.
Denn Reklamationen in einem Maschi-
nenbauunternehmen sind sehr technisch
und aufgrund der Materie meist recht
aufwandig zu l6sen: Teile begutachten,
Garantieibernahmen oder Kulanz pri-
fen, Schadensberichte mit Stellungnah-
me schreiben, Ersatzteilverfligbarkeiten
prifen, Produktionsauftrdge schreiben,
mit Unterlieferanten Lieferzeiten verhan-
deln, Preise diskutieren und kalkulieren,
Zeiten einplanen, Fristen setzen, mit
Kunden L&sungsmdglichkeiten ausloten,
Montagen organisieren oder beauftra-
gen, Lieferungen veranlassen, ... und
dabei nach Mdglichkeit natlrlich die
Kostenseite nicht auBer Acht lassen.

Nach diesen zwei Jahren im Reklamati-
onsmanagement habe ich tatsachlich die
ersehnte Chance bekommen, in den
Personalbereich zu wechseln und genau
solch eine Referententatigkeit auszu-
Uben, die ich wahrend meiner Diplomar-
beitszeit bereits kennen gelernt habe.
Hinzugekommen bei den Aufgaben ist
nur noch ein weiterer Schwerpunkt, das
Personalreporting (ein Zeichen der Zeit!).
Damit umfassen meine Aufgaben aktuell
neben dem Reporting die Personalsu-
che, -betreuung, -verwaltung und -
entwicklung, die Betreuung der Auszu-
bildenden und die natirlich téglichen
groBen und kleinen Probleme, die typi-
scherweise bei einem Unternehmen
unserer GréBe anfallen.

Als BWLerin ist es genau die abwechs-

Gastvortrage / Exkursionen

lungsreiche Arbeit, die ich mir ge-
winscht habe. Man wird zum Generali-
sten im Mittelstand und muss geistig
flexibel sein, jeder Tag bringt neue Her-
ausforderungen und Aufgaben, die man
vorher noch nie gemacht hat. Hilfreich
sind dabei dann die kurzen Dienstwege,
die den Mittelstand ebenso kennzeich-
nen, da ,man sich einfach noch kennt,
und die Mdglichkeit ohne Gesichtverlust
ansonsten noch einmal nachzufragen.

Ruckblickend betrachtet bin ich sehr
froh Uber meinen kleinen ,Umweg“ auf
meinem beruflichem Weg:

Die ersten Jahre nach dem Studium sind
definitiv nach wie vor Lehrjahre. Sicher-
lich ist der Kopf voll mit wertvollem
Wissen, dieses ist jedoch nichts wert
ohne das Wissen um die Anwendbarkeit
in der Praxis. In diesen zwei Jahren im
Reklamationsmanagement habe ich
mehr darliber lernen konnen, wie ein
Unternehmen tatsachlich funktioniert, als
ich je aus der Position einer Personalre-
ferentin heraus hétte erfahren kdnnen.
Denn es war ein ,Lernen von unten®, da
ich mich taglich mit genau dem beschéf-
tigt habe, was das Unternehmen macht
und produziert: mit all seinen groBen und
kleinen (Teil-)Prozessen und Erzeugnis-
sen und den verschiedenen Menschelei-
en der Charaktere.

Reklamationen treten immer nur dort auf,
wo Arbeitsablaufe nicht funktionieren,
warum auch immer. Und diese Prozess-
fehler sind zu lokalisieren und zu klaren.
So sind mir inzwischen die genauen
Aufgaben, die ein Mitarbeiter im Ein-
kauf/Lager/Montage/Vertrieb/Versand/...
hat, und auch die jeweiligen Herausfor-
derungen, die ihm auf seinem Arbeits-
platz taglich begegnen, deutlich besser
vertraut als eine Stellenbeschreibung mir
je per Papier hatte vermitteln konnten.

Diese Erfahrungen sind ein unsagbarer
Schatz, auf den ich zuriickgreifen kann,
und fur den ich taglich sehr dankbar bin.

(Die Autorin befindet sich derzeit in
Elternzeit - Anmerkung der Redaktion)

Herr Ralph Huffer, Personalleiter, stellte
am 25. Juni 2009 in der Grundlagenvor-
lesung Personal und Organisation sein
Unternehmen Who's perfect? und die

Personalarbeit in einem mittelstandi-
schen  Unternehmen vor. Seinen

Schwerpunkt legte er auf die personal-
wirtschaftlichen Reaktionsmoglichkeiten
in der Krise — durch Kurzarbeit ebenso
wie durch Arbeitszeitkiirzungen oder
Verzicht auf Zulagen. Da der Mittelstand
— auch in wirtschaftlichen Krisenzeiten -
viele Arbeitsmdglichkeiten fur die Absol-
venten bietet, danken wir flir diesen
offenen Praxiseinblick besonders. Der
Praxiseinblick war zudem eine gute
Entscheidungsgrundlage fur die bevor-
stehende Schwerpunktwahl, da nicht nur
die schonen Seiten der Personalarbeit
(wie Personalmarketing oder Personal-

entwicklung) thematisiert wurden.
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Gastvortrage / Exkursionen

Exkursion mit dem Schwer-
punkt HRM zu Bosch und
Siemens Hausgerate GmbH
in Dillingen

Am 28. April konnten wir einen Nachmit-

tag in Dillingen verbringen und dort vor

Ort die Organisation des Werkes und der

dortige Produktion der Geschirrspler

kennen lernen. Uberraschend waren der

hohe Anteil an manueller Fertigung und

die kontinuierliche Job-Rotation. In

mehreren Vortradgen wurden wir tber die

Geschéftsstrategie ebenso informiert

wie Uber zentrale personalwirtschaftliche

Fragestellungen. Der Fokus lag dabei

auf dem Performance Management

System bei BSH - bezogen auf Mitarbei- g ger Prasentation zusammen mit Herrn Stelzmiiller, Personalentwickler bei
tende in der Produktion ebenso wie im BSH

Angestellten und Managementbereich.

So wurde neben Annual Appraisal und . L . . L
Férderméglichkeiten auch das Entgelt- intensiv diskutiert. Aufnahme, den anschaulichen Einblick

system mit seinen variablen Anteilen  \yir pedanken uns fir die freundliche und die offene Gesprachsatmosphare!

Podiumsdiskussion ,Was ist
gute Fihrung?’

Am 29.Mai fand an der Hochschule
Augsburg eine Podiumsdiskussion zum
Thema ,Was ist gute FlUhrung?“ statt.
Neben Prof. Lebrenz nahmen Herr Wer-
ner Neunzig, Geschéftsfihrer der Rea-
der’s Digest Deutschland GmbH und
Herr Oberstabsfeldwebel Klaus Missal
von der Bundeswehr statt. Sowohl Herr
Missal als auch Herr Neunzig schilderten
das Fuhrungsversténdnis in ihrer Organi-
sation. Im anschlieBenden Gesprach
wurde engagiert Uber Grinde fur die
Unterschiede in der Fihrung in den
Organisationen diskutiert. Gerade der
Kontrast in den Aufgaben und Anforde-
rungen der beiden Organisationen wurde
als Ursache fiir die sehr unterschiedliche
Form der Personalfiihrung deutlich. Den
beiden Referenten sei noch einmal auf
diesem Wege flr lhr Engagement und
damit dem Gelingen der Veranstaltung  Angeregte Diskussion auch in der Pause: Prof. Regnet, Herr Missal, Prof. Le-
gedankt. brenz und Herr Neunzig (v.l. n. r.)

Aktuelle Diplomarbeiten z . .
plomarbeite u Qualifizierung der Mitarbeiter bei Einfiihrung von Zielvereinbarungen

Personalthemen der Standortverlagerung nach Ru- Interkulturelle Kompetenz far indi-
. . mamen" . sche Mitarbeiter in deutschen Un-
Aktuell bearbeitet wurden im WS u. a. Fachkraftemangel im Handwerk ternehmen
folgende Diplomarbeiten, in der Regel in Personalmanagement in China Einarbeitung von Mitarbeitern als
Zusammenarbeit mit einem Unterneh- Outsourcing von Funktionen der Prozess der Personalbindung
men: Personalabteilung
Einfluss des demografischen Wan-
Kooperationskonzepte im Hoch- dels auf das Gesundheitsmanage-
schulmarketing ment im Krankenhaus
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Links und Informationen

Angebote fiir Praktika im
Personalbereich

Aktuell gibt es zahlreiche und hoch
attraktive Angebote fir Praktika in ver-
schiedenen Personalfunktionen. Studie-
rende finden diese z.B. auf den Internet-
seiten der Fakultdt far Wirtschaft.
http://www.hs-
augsburg.de/~eregnet/praktika.html.

Wir geben Angebote der Unternehmen
fur Praktika oder Diplomarbeiten gerne
an qualifizierte Studierende weiter, stel-
len sie ins Internet ein und hangen sie
innerhalb der Hochschule kostenfrei aus.
Angebote/Anfragen richten Sie bitte an
erika.regnet@hs-augsburg.de

Links und Informationen

Selbst am Feiertag arbeitete der Schwerpunkt manchmal an der Hochschule -
allerdings genossen wir bei Gruppenarbeiten auch die Ruhe und die Sonne auf

. MLP unterstitzt mit seinem Prakti-
den Griinflachen vor den Horsélen!

kumsprogramm ,Joint the best“
erneut das Sammeln internatio-

e e e
naler Erfahrung. Studenten ab

dem 3. Semester sowie Absolven- 51 Stunden). Absolventen des So-
ten kénnen sich um zwei- bis zialwesens kommen bei Vollzeit-
sechsmonatige  Auslandspraktika stellen auf 42 Stunden pro Woche.
bei international tatigen Unterneh- Die Gesamtstudie kann unter

pen“ zeigt umfangreichen Verbes-
serungsbedarf auf. Starken werden
den Personalern bei administrativen
und Verwaltungstétigkeiten zuge-

men weltweit bewerben. Bewer-
bungsfrist bis 12. Dezember. Infos
unter www.jointhebest.info

Hochschulabsolventen befinden
sich 10 Jahre nach Abschluss ih-
res Studiums zumeist in fachlich
angemessenen und gut bezahlten
beruflichen Positionen wie die Stu-
die ,Aufgestiegen und erfolgreich“
des HIS zeigt (Autoren Gregor Fabi-
an Kolja Briedis, 2009). Demnach
sind 91 % der FH-Absolventinnen
und 89 % der Universitatsabsolven-
tinnen 10 Jahre nach Abschluss
des Studiums erwerbstétig, 16 %
davon sind selbstandig. In Wirt-
schaftswissenschaften liegt der An-
teil bei 88 %, im Sozialwesen bei 83
%. Wahrend 97 % der Ménner er-
werbstétig sind liegt die Quote bei
den Frauen bei 80 % (FH) bzw. 81
% (Uni). Die Gehalter sind zumeist
gut. Das Bruttojahreseinkommen
incl. aller Zulagen bei Vollzeitkraften
betragt fir Betriebswirte (FH)
durchschnittlich 69.800 €, fiir Dipl-
Kaufleute (Uni) 77.800 €, an der
Spitze liegen die Wirtschaftingeni-
eure mit 109.000 €, gefolgt von den
Humanmedizinern mit 79.000 €. Am
wenigsten erhalten die Sozialpad-
agogen mit 37.500 €. Allerdings
muss flir die hohen Gehélter auch
viel gearbeitet werden: Die durch-
schnittliche = Wochenarbeitszeit
bei Personen mit Vollzeitstellen liegt
fur mannliche Wirtschaftsabsolven-
ten bei 49 Stunden, bei den weibli-
chen Kommilitonen bei 46. Langer
arbeiten nur die Humanmediziner
mit 58 Stunden pro Woche (Frauen

http://www.his.de/publikation/foru

m heruntergeladen werden.

. Zunehmend scheinen die Arbeit-
geber in der Bezahlung zwischen
Bachelor-, Diplom- und Master-
abschliissen zu differenzieren.
2008 erreichten die Bachelorabsol-
venten ein durchschnittliches Ein-
stiegsgehalt von 37.500 €, FH-
Diplomanden erhielten dagegen
gut 40.000 €, Uni-Diplomanden
43.000 € und Master-Absolventen
kommen auf 43.500 €. Quelle: Per-

sonalmagazin 4/09, S. 21.

. Weiterhin gilt: GréBere Unterneh-
men zahlen im Durchschnitt héhere
(Einstiegs-)Gehalter und Ingenieure
kénnen auch im Krisenjahr 2009
noch Einstiegsgehélter von rund
40.000 € erreichen. Quelle: Perso-

nal 6/2009, S. 44.

. Speziell fir Positionen im HR-
Bereich (vom Sachbearbeiter tber
den Trainer und v.a.m. bis zum
Personalleiter) zeigt das Personal-
magazin die aktuellen Vergii-
tungsbandbreiten auf, differen-
ziert auch nach FirmengroBe und
variablen Anteilen. Anzusehen un-

ter:

http://www.haufe.de/personal/spec

ialContentDe-
tail?speciallD=1221482910.35

. Eine Studie der FH Koblenz und
der psychonomics AG erhebt das
HR-Image durch Befragung von
FUhrungskraften und Mitarbeitern

verschiedener Unternehmen.

Ergebnisbericht ,Die Personalab-

schrieben, der Weg zum anerkann-
ten Businesspartner aber ist noch
weit. Die vollstdndige Studie kann
unter dem Stichwort ,Studie HR-
Image*” bei
www.personalmagazin.de/Downloa
ds heruntergeladen werden.

Work-Life-Balance scheint in
Deutschland doch nicht so wichtig
zu sein, wie haufig der Eindruck
vermittelt wird. In der Studie
~Workplace Survey“ von Robert
Half International stimmten nur 25
% der befragten Personal- und Fi-
nanzmanager der Aussage zu:
,Wirden Sie einen neuen Job an-
nehmen, der schlechter bezahlt ist,
aber eine bessere Work-Life-
Balance bietet“. In der Schweiz lag
die Zustimmung bei 46 %, im inter-
nationalen Durchschnitt bei 36 %
(Quelle: Robert Half International, zi-
tiert nach Personal Heft 6/2009).

In der BRD wurde die Einflihrung
des AGG von den Arbeitgeberver-
banden sehr kritisch kommentiert,
Klagewellen wurden prophezeit.
Letztere sind nicht eingetreten -
und andere EU-Lander gehen sehr
viel weiter: Die britische Regierung
hat Ende April eine weitgehende
Equality Bill in den Gesetzge-
bungsprozess eingebracht. Un-
ternehmen soll danach verboten
werden, den Verkauf von Produkten
bzw. Dienstleistungen wegen des
Alters des Kunden zu verweigern —
soweit es nicht nachweislich eine
altersbedingte Risikostruktur wie bei
manchen Versicherungsleistungen
gibt. Und vor allem: Unternehmen

teilung im Spiegel ihrer Zielgrup-
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Links und Informationen

mit mehr als 250 Mitarbeitenden
sollen offen legen, um wie viel Frau-
en im Gehalt niedriger liegen als
mannliche Kollegen in gleicher
Funktion (Transparenzklausel). Die-
se freiwillige Offenlegung kann ab
2013 in eine Muss-Klausel umge-
wandelt werden. Und positive Dis-
kriminierung, d.h. aktive Bevorzu-
gung einer bisher benachteiligten
Gruppe soll zuldssig sein — nach
Verabschiedung des Gesetzes kann
ein Arbeitgeber von zwei gleich
qualifizierten Bewerbern die Person
einstellen, die einer in der Organisa-

Berichte von Veranstal-
tungen

Am 4. und 5. Juni fand wie immer in
Wiesbaden der 17. DGFP-Kongress
statt mit angeschlossener Fachmesse
unter dem Motto ,Globale Anforde-
rungen — Turbulente Markte — Nach-
haltiges Personalmanagement®. Mes-
se und Kongress waren in diesem Jahr
weniger stark besucht als in den vergan-
genen Jahren — was dem Termin in der
Pfingstwoche geschuldet sein mag oder
aber Ausdruck der wirtschaftlich ange-
spannten Lage in zahlreichen Unterneh-
men ist.

Auch inhaltlich wurde geeignetes Verhal-
ten in der Krise (vom Stellenabbau bis

Wer macht heute Karriere?

tion unterreprasentierten Gruppe
angehort.

. Das Magazin wiwi-online hat als
Ergebnis einer Expertenbefragung
Standardwerke fiir das Perso-
nalmanagement  zusammenge-
stellt. Dies bietet allen Interessier-
ten auf http://www.wiwi-
online.de/start.php?a title=320 ei-
nen schnellen Uberblick tiber wich-
tige Literatur. Wir freuen uns, dass
Kollegin Regnet mit 2 Blchern ver-
treten ist:

- Fuhrung von Mitarbeitern. Hand-

zum Halten von Leistungstragern, Fair-
ness und Vertrauensbildung) in zahlrei-
chen Vortragen thematisiert.

Neue Trainingsangebote wie ,Fih-
rungskréftetraining mit Pferden“ wurden
von Anbietern ebenso vorgestellt wie
zahlreiche Angebote zum effizienten
Sprachenlernen oder neue Recruiting-
software und Tools. Auch Hochschulen
sind zunehmend starker vertreten und
werben vor allem fur ihre — mitunter sehr
teuren — Masterangebote.

Am 19. und 20. Mai trafen sich die
bayerischen Personalprofessoren der
Fachhochschulen zu ihrem jahrlichen
Erfahrungsaustausch, diesmal in
Coburg. Neben einer Information Uber
die Ausrichtung der Fachhochschule in
Master- und Bachelorprogrammen und

buch fur erfolgreiches Personalmana-
gement.

Im Juni 2009 ist dieses erfolgreiche
Buch in der inzwischen 6. Auflage er-
schienen (s.u.)

und

- Konflikt und Kooperation. Géttin-
gen: Hogrefe, 2007.

die intensive Zusammenarbeit der Hoch-
schule Coburg mit der anséssigen
Wirtschaft stand vor allem der Erfah-
rungsaustausch im Mittelpunkt. Hier ging
es um den Einsatz von Methoden zum
aktivierenden Lernen. Filme zur Veran-
schaulichung, Fallarbeit, aber auch das
Handling von und mit Moodle wurden
diskutiert. Moodle wird auch an der
Hochschule Augsburg zukiinftig fur die
Kursverwaltung, virtuelle Gruppenarbei-
ten, Chats etc. und das Dokumentenma-
nagement verwendet.

Von der Hochschule Augsburg nahmen
die Professoren Christian Lebrenz und
Erika Regnet teil.

| —

Die folgende Tabelle zeigt die Qualifikation der Vorstandsmitglieder der 100 gr6Bten deutschen Unternehmen im Jahre 2005 nach

ihren Studienabschliissen.

Studienfach Vorstandsvorsitzende Vorstandsmitglieder
Wirtschaftswissenschaften 38,8 43,0
Ing. und Naturwissenschaften 34,1 32,6
Jura 10,6 12,7
Sonstiges 3,5 2,1
Kein Studium 12,9 9,6
Promotion 52,7 49
MBA 5,5 2,7
Lehre 28,6 9,9

Angaben in %

Quelle: M. Hartmann, TU Darmstadt, zitiert nach Margarete Hucht, Welche Typen machen eigentlich Karriere? In FAZ Hochschulan-

zeiger, Nr. 102, S. 66

Nach wie vor Uberwiegt Ubrigens die
Hauskarriere, d.h. der Aufstieg in einem
Unternehmen. 43,2 % der Vorstandsmit-
glieder und 49,5 % CEOs sind so an die
Spitze gekommen. Rund 20 % wechsel-
ten innerhalb der Branche, bis sie an die
Spitze kamen; gut 30 % waren im Laufe
ihrer Berufstatigkeit fur Unternehmen
verschiedener Branchen tétig.

Der Anteil auslandischer Vorstandsmit-
glieder lag 2007 bei den DAX-30-
Unternehmen bei 21 %, wobei der groB-
te Teil aus anderen europdischen Lan-
dern stammt (ca. 55 %), gefolgt von
Nordamerikanern/Kanadiern mit etwa 25
%. Der Anteil aller anderen Regionen

liegt jeweils unter 10 %.

Das Durchschnittsalter der Vorstdnde
betrug 2007 53,2 Jahre und ist im Ver-
gleich zu 1990 nur leicht gesunken
(damals 55,1 Jahre im Durchschnitt).

Bei den DAX-30-Unternehmen ist die
Zahl der Vorstandmitglieder ohne Studi-
um mit 7,7 % noch niedriger als bei der
Gruppe der 100 gréBten Unternehmen..
(Quelle: v. Almsick et al., Okonomen
oder Juristen. Wer hat die besten Karten
bei der Besetzung von Vorstandsposi-
tionen? In zfo, 2/2009, S. 117-125).

Und ,natirlich“ — das scheint den Auto-
ren der verschiedenen Studien schon

nicht mehr erwdhnenswert — sind die
Vorstédnde fast durchgehend Manner.
Aktuell gibt es eine Frau im Vorstand
eines Dax-Unternehmens — die Einzige
unter rund 200 mannlichen Kollegen! Die
Firma ist diesmal Siemens, die im Gbri-
gen zum erstem mal in der Uber
160jahrigen Firmengeschichte eine Frau
in den Vorstand berufen hat. 2005 gab
es — auch das ein Novum fiir die BRD -
sogar zwei weibliche DAX-
Vorstandmitglieder gleichzeitig (damals
Schering und HypoVereinsbank). D. h.
seit Jahrzehnten gelingt es Frauen kaum,
in die oberste Wirtschaftsspitze aufzu-
steigen.
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Neues aus der Hochschule

Master im Personalmana-
gement - Angebote in Bay-
ern

Der geplante Master ,Personalmana-
gement“ der Hochschulen Augsburg,
Landshut, Miinchen und Rosenheim
gewinnt weiter an Format. Voraussicht-
lich wird noch eine weitere Hochschule
aus dem sUdbayerischen Raum mit
eingebunden sein.

Zielsetzung ist es, Absolventen der
Betriebswirtschaftslehre, aber auch aus
benachbarten Studiengange spezifische
Kenntnisse im Personalbereich zu ver-
mitteln, die sie flr eine verantwortliche
Tatigkeit als Fuhrungskraft oder Spezia-
list im HR-Bereich bendtigen. Operatives
Personalmanagement, organisationales
Lernen und strategische Fragestellungen
stehen im Mittelpunkt. Des Weiteren
werden arbeitsrechtliche Fragestellungen
ebenso mit eingebunden wie internatio-
nale Themen und psychologische
Aspekte z.B. bei Gesprachsfiihrung oder
Change Prozessen.

Die Veranstaltungen werden an der HS
Minchen stattfinden, die operative
Leitung liegt bei der HS Augsburg.

Der erstmalige Start ist fur das Jahr 2010
geplant.

Dauer: 3 Semester. Da es sich um einen
konsekutiven Studiengang handelt, fallen
als Kosten lediglich die Studienbeitrage
(500 € pro Semester) sowie die ublichen

Forschungsprojeki:
Fachkraftebedarf und Fach-
kraftesicherung in Baye-
risch-Schwaben

Christian Lebrenz und Erika Regnet

Im Auftrag der Stadt Augsburg und der
Landkreise Augsburg sowie Aichach-
Friedberg wird die im letzten Jahr mit
einer Unternehmensbefragung gestartete
Studie zum Thema Fachkréftesicherung
fortgesetzt.

Im letzten Jahr (also vor der Wirtschafts-
krise) haben wir — im Auftrag der IHK und
HWK Schwaben auf der Basis einer
Befragung von mehr als 1.300 Unterneh-
men der Region deren Probleme bei der
Rekrutierung von Fachkraften erhoben.
Uber die Ergebnisse wurde im letzten
Personal-Newsletter berichtet. Die Studie
belegte einen deutlichen zuséatzlichen
Bedarf an qualifizierten Fachkraften fir
die Zukunft.

In einer zweiten Stufe wollen wir diesem
festgestellten Bedarf auf Unternehmens-
seite - der bei einer Erholung der Wirt-
schaft ja wieder aktuell wird - die Ausbil-
dungen und Berufsqualifikationen in der
Region gegenulberstellen. Eine vergleich-
bare Untersuchung wird fur die Wirt-

Verwaltungsgebuhren an.

Bereits seit mehreren Jahren lauft der
Master Human Resource Manage-
ment der Fachhochschulen Amberg-
Weiden, Deggendorf und Regensburg
mit sehr gutem Erfolg und erfreut sich
inzwischen so groBer Nachfrage, dass
beim letzten Bewerbungstermin mehre-
re Interessenten abgewiesen werden
mussten. Da es sich um einen konseku-
tiven Studiengang handelt, fallen als
Kosten gleichfalls lediglich die Studien-
beitrage (500 € pro Semester) sowie die
Ublichen  Verwaltungsgebiihren  an.
Aufnahmen neuer Studierenden erfolgen
sowohl zum Winter- als auch zum
Sommersemester. Durchfiihrungsort ist
die HS Regensburg.

Infos unter www.hrm-ostbayern.de

Die Hochschulen Deggendorf und Ingol-
stadt bieten gleichfalls seit einigen
Jahren einen spezialisierten Master fiir
»Personal- und Organisationsent-
wicklung“ an. Zielsetzung ist es, die
Teilnehmer interdisziplinar fur die Ver-
anderungen an der Schnittstelle zwi-
schen Personal & Organisationsentwick-
lung und Management zu qualifizieren.
Unternehmerisches Denken, Entschei-
den und Handeln im Wettbewerb stehen
im Mittelpunkt dieses postgradualen
Weiterbildungsprogrammes.

Kosten pro Semester 3.950 €. Dauer: 4

schaftsraume Westschwaben, Nord-
schwaben und Allgdu von Kooperations-
partnern durchgefiihrt, so dass Daten fur
die gesamte Region vorliegen werden.

Mit  Vertretern der groBen Aus-
/Weiterbildungseinrichtungen sowie
verschiedener Unternehmen  werden

dazu personliche Gesprache gefiihrt.
Zudem werden die Qualifikationsange-
bote der verschiedenen Trager nach
festgelegten  Kriterien  systematisch
erfasst, so dass Interessierten sowie den
verantwortlichen Akteuren eine entspre-
chende aktuelle Ubersicht zur Verfiigung
gestellt werden kann.

Erste Ergebnisse werden im Herbst 2009
vorliegen.

Semester. Infos unter
deggendorf.de/mba-peoe

www.fh-

Einen Master ,Leadership in Human
Resource Management“ startet die
katholische Universitat Eichstatt Ingol-
stadt im September 2009. Das Pro-
gramm richtet sich an Executives, d.h.
berufserfahrene Fihrungskrafte schwer-
punktmaBig aus Personalfunktionen,
sowie an HR-Talente. Das hochpreisige
Angebot (27.500 € Studiengebilihren) mit
zahlreichen renommierten Referenten ist
berufsbegleitend auf 5 Semester konzi-
piert. Infos unter info@wfi-
management.de

Speziell fur Fach- und Fuhrungskrafte
aus dem Gesundheitsbereich bietet die
Hochschule Deggendorf (in Kooperation
mit baytech) einen 1,5 Jahre dauernden
Kurs ,,Betriebswirt/-in im Sozial- und
Gesundheitswesen (BSG)“ an. Der Kurs
ist berufsbegleitend angelegt, die Veran-
staltungen finden blockweise (17 Termi-
ne) am Wochenende statt.

Themen sind Personalmanagement,
Teamentwicklung, Arbeitsrecht, Rech-
nungswesen, Finanzmanagement, Mar-
keting/Offentlichkeitsarbeit, Prozess-
und Projektmanagement, Controlling.

Kosten: 4.400 € zzgl. MwSt., Infos unter
www.baytech-akademie.de/lehrgang

R

Die Rubrik ,Wer ist wo?’
jetzt auf XING

Wir hatten ja immer wieder an dieser
Stelle berichtet, wer von den Absolven-
ten mittlerweile wo arbeitet. Um den
Kontakt besser halten zu kénnen, haben
wir eine Gruppe auf der Internetplattform
XING gegrindet: Ehemalige und
Freunde des Personalmanagements
an der Hochschule Augsburg. Der
Name ist Programm. Wir hoffen, durch
die Gruppe es unseren Absolventen und
allen anderen, die Interesse am Perso-
nalmanagement der Hochschule haben,
leichter zu machen, in Kontakt zu blei-
ben.

Frisch gegriindet hat die Gruppe mo-
mentan noch wenige Mitglieder, aber wir
wirden uns freuen, moglichst viele von
lhnen als Teilnehmer an der Gruppe
begriiBen zu kénnen.



Soeben erschienen:
Neuauflage des bewahrten
Klassikers ,Fiihrung von
Mitarbeitern“

Jede Organisation bedarf der Fihrung.
Die Qualitdt des Fihrungsverhaltens
aber schwankt von Vorgesetztem zu
Vorgesetztem, von Unternehmen zu
Unternehmen. Dies hat nicht nur kurz-
fristige Auswirkungen auf téagliche
Arbeitsergebnisse, vielmehr werden
dadurch Motivation und Qualifikation
der Mitarbeiter beeinflusst. Gleichzeitig
stellen Verdnderungen in Wirtschaft
und Gesellschaft neue und erweiterte
Anforderungen an Fihrungskréfte.

Zielsetzung der Neuauflage ist es,
sowohl bewéahrtes Wissen zu vermitteln
als auch aktuelle Entwicklungen und
Tendenzen aufzuzeigen.

Unter Beibehaltung der bewahrten
Grundkonzeption erfolgte deshalb in
der nunmehr 6. Auflage neben einer

Fachwissen lebendig ver-
mittein. Das Methoden-
handbuch fiir Trainer und
Dozenten. Meyerhoff, J. &
Briihl, C. (2009). Leonberg:

Rosenberger Fachverlag.
3. Auflage. 207 Seiten,
29,80 €.

Die Frage, wie Fachwissen lebendig und
anschaulich vermittelt werden kann,
beschaftigt Dozenten an Hochschulen
wie in der Praxis. Hier will das vorlie-
gende Buch weiterhelfen.

In den einfihrenden Kapiteln geht es um
Grundsatzliches wie Lernziele, Vorberei-
tung des Vortrags, Rahmenbedingungen
wie Sitzordnung oder die Motivation der
Lernenden. Hierzu geben die Autoren
den Rat, lieber anspruchsvoll zu gestal-
ten und auch Grenzen der Teilnehmer
auszuloten, als inhaltlich zu sehr zu
verflachen und das Lerntempo zu gering
anzusetzen, da dies die Lernmotivation
eher beeintrachtigt.

Die Starke des Buches sind die vielen
praktischen Tipps — beispielsweise zur
Gestaltung von Skripten und Arbeits-
blattern, vor allem aber in Teil 2 des
Buches ,,Geeignete Methoden finden“.
Hier wird eine Vielzahl von Methoden
mit ihren Einsatzmdglichkeiten detailliert
erlautert.

Ein hilfreiches Buch fur alle, die als
Trainer oder Dozent Fachwissen vermit-
teln. Gewlinscht hatte man sich speziell
fir die Hochschulen auch noch eine
Rubrik ,Methoden fiir GroBgrupppen®.

Uberarbeitung und Aktualisierung der
Beitrdge die Aufnahme von neuen
Themenbereichen, die sich aktuellen
Fragestellungen widmen. Zu diesen
neuen  Themenbereichen  gehdren
Strategische Kompetenzerfassung,
Fihrung in Familienunternehmen,

Systematisches Talent
Management. Kompeten-
zen strategisch einsetzen.
Von S. Steinweg (2009).

Stuttgart: Schiffer-
Poschel. 224 Seiten, 49,95
€

Talent Management hat sich in den
letzten Jahren zum neuen Lieblingsbe-
griff der Beraterszene entwickelt, bei
google ergeben sich als 23.500.000
Treffer. Die Autorin, die als Beraterin bei
McKinsey & Company arbeitet, legt
zundchst ihr Verstdndnis von Talent
Management dar. Talent versteht sie
»als Begabung, die jeder eingestellte
Mitarbeiter hat und die ... unternehme-
risches Potenzial darstellt“. Demnach
hat jeder Mensch Talent und jeder
Mitarbeiter sollte berlicksichtigt werden.
Nach diesem Verstandnis gibt es auch
keine Schlechtleister, von denen man
sich mdglichst schnell trennen sollte,
sondern maximal ein ,falsch eingesetz-
tes Talent“. Damit kommt diese Sicht
des Beraters interessanterweise dem
christlichen Menschenbild ganz nahe,
das davon ausgeht, dass jeder Mensch
(von Gott) ,mit Gaben und Fahigkeiten”
ausgestattet wurde, denen im betriebli-
chen Alltag Raum gegeben werden soll.

Des Weiteren wird auch Talent Mana-
gement weit verstanden und soll von
der Talentidentifikation und Rekrutie-
rung Uber die Beurteilung, Entwicklung
und Nachfolgeplanung bis hin zur Mit-
arbeiterbindung reichen. Nicht erklart
wird jedoch, warum gerade das Vergu-
tungsmanagement nicht zu einem
integrierten Talent Managementansatz
gehdren soll.

Das Buch basiert auf Interviews mit
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Human Capital Management und Per-
sonalcontrolling, aber auch alternde
Belegschaften, Gesundheitsmanage-
ment sowie ein Beitrag zur , Trennungs-
Kultur". Die internationale Perspektive
wird durch ,Flhrung in anderen Kultu-
ren" und einen Bericht zum international
angelegten GLOBE-Projekt, in dem
Flhrungsverhalten vergleichend erfasst
wird, verstarkt.

Neben diesen neuen Themen werden
wie bisher die wichtigsten Fuhrungs-
funktionen anschaulich dargestellt und
mit Anregungen fir die Praxis verbun-
den. Dabei spannt sich der Bogen
inhaltlich weit und reicht von der Mitar-
beiterauswahl Uber ihre Einarbeitung,
Qualifizierung, Motivierung, Beurteilung
bis zur Personalentwicklung und recht-
lichen Fragestellungen.

Ein Standardbuch fir alle Praktiker im
Personalbereich und nitzliches Hilfsmit-
tel zur Information fir Fihrungskrafte
aller Fachbereiche.

Vertretern von 17 meist groBen Unter-
nehmen zu deren Ansatz und deren
Erfahrungen. Von daher hitte man sich
gewdtnscht, dass auch im Buch konkre-
te Unternehmensbeispiele zitiert werden.
Dann hatte man beispielsweise mehr
dazu erfahren kénnen, welchen Nutzen
Talentscouts bieten und wo HR tatsach-
lich vom Verwalter zum aktiven Gestalter
und Business Partner geworden ist. Dies
hétte die inhaltliche Argumentation noch
wesentlich anschaulicher gestaltet. Auch
eine kritische Diskussion der beschrie-
benen Instrumente (wie z.B. Personlich-
keitstests zur Talentidentifikation und
Personalauswahl) wéare wiinschenswert
gewesen.

Das Buch bietet einen anschaulich
beschriebenen Uberblick (iber ein mo-
dernes Talent Management, der sich fur
den Ersteinstieg gut eignet.

Innovative Beratungskon-
zepte. Ansatze, Fallbeispie-
le, Reflexionen. Von M. Mo-
he (Hrsg.). (2005). Leon-
berg: Rosenberger Fach-
verlag. 319 Seiten, 39,80 €.

Der Beratungsmarkt boomte in den
letzten Jahren, stdndig werden neue
methodische Ansatze am Markt angebo-
ten. Der Verdienst dieses Buches ist es,
in das Dickicht der Angebote mehr
Klarheit zu bringen. Jeweils von Exper-
ten thematisiert werden: Integrierte
Fach- und Prozessberatung, Evolutiona-
re Organisationsberatung, Systemische
Beratung und Spiritualitdt, Organisati-
onsaufstellung, Coaching, Supervision,
Organisationsmediation, Kunst als Inter-



vention, Unternehmenstheater und
Meta-Beratung. Die Autoren stellen die
Besonderheiten der jeweiligen Methode
dar und berichten aus ihrer Erfahrung,
wobei leider nicht durchgehend mit
Praxisbeispielen veranschaulicht wird.
Diese Berichte machen die Starke des
Buches aus - bei der Suche nach neuen
Ansétzen wird auch der erfahrene Leser
sicher findig werden.

Dies macht aber auch die Schwéache des
Buches aus: Die Autoren arbeiten mit der
jeweiligen Methode, finden sie gut und
berichten, dass sie sich aus ihrer Erfah-
rung ausgezeichnet bewdhrt hat. Kon-
trollierte  Evaluationsstudien = werden
jedoch nicht dargelegt. Dies kennzeich-
net ein grundsétzliches Problem der
PE/OE, die sich bis heute schwer tut,
den Erfolg, den ROI ihrer Anstrengungen
zu belegen - jedoch von der Geschéfts-
fihrungsseite zunehmend aufgefordert
wird, ihren Nutzen nachvollziehbar zu
dokumentieren. Auch inhaltlich kommt
die kritische Diskussion hdufig zu kurz.
Um einige Beispiele zu nennen: Dass
Aufstellungen schnell heftige Emotionen
hervorrufen und Konflikte veranschauli-
chen koénnen, ist nachvollziehbar. Doch
fihrt die ,L6sung“ in einer Aufstellung
auch zur Anderung der realen Situation?
Sind in einem Teamprojekt tatséchlich
yalle in einem Boot“, wenn sie 2 Stunden
zusammen getrommelt haben? Und
dass viele Firmen sjetzt auf
...Emotionalitat, N&he, Vernetzung und
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Verbindung*“
nichts.

setzen, sagt alles und

Von Seiten des Herausgebers hatte man
sich zudem Aussagen dazu gewulnscht,
wann welche Methode besonders ge-
eignet ist. So bleibt doch der Eindruck
der Beliebigkeit. Hangt es wirklich nur
von den personlichen Praferenzen bzw.
der Zusatzausbildung des engagierten
Trainers ab, ob in einer schwierigen
Situation Mediation, Coaching, Aufstel-
lung, Unternehmenstheater oder Pro-
zessberatung angezeigt ist? Kann es
wirklich sein, dass alle in gleichem MaBe
erfolgreich sind? Hier ware bei einer
Neuauflage eine stérkere Strukturierung
durch den Herausgeber hilfreich.

Personalmanagement.
Theorien - Konzepte - In-
strumente. Von R. Stock-

Homburg. (2008). Wiesba-
den: Gabler. 737 Seiten,
42,00 €.

Das Buch der Professorin der TU Darm-
stadt wirbt damit, geeignet fir Bachelor-
und Masterstudiengange zu sein — und
dieses Ziel wird auch wirklich vorbildlich
erreicht. Das Buch besticht zum einen
durch eine umfassende Darstellung der
Grundfunktionen des Personalmanage-

ments. Behandelt werden Personalbe-
darfsplanung, Gewinnung, Entwicklung,
Freisetzung, Beurteilung, Vergiitung,
Personalfiihrung sowie neue Herausfor-
derungen wie alternde Belegschaften,
weibliche Fach- und Fuhrungskréafte und
Health Care Management. Die Inhalte
sind ebenso fundiert wie anschaulich
und praxisorientiert dargestellt. Zudem
ist fUr jedes gréBere Themengebiet auch
ein Kapitel mit Ausfiihrungen zu interna-
tionalen Aspekten und Unterschieden
angeflgt.

Zum anderen ist die ausgesprochen
ansprechende didaktische Gestaltung zu
betonen: Jedes Kapitel beginnt mit
praxisorientierten Leitfragen, in Schau-
kasten werden konkrete Unternehmens-
beispiele veranschaulicht, zahlreiche
Abbildungen und Tabellen (z.B. mit
Checklisten oder Darstellungen von
Chancen und Risiken) erleichtern die
Strukturierung des Stoffs. lediglich fiir
Masterstudierende hatte man sich noch
mehr Darstellung von empirischen Stu-
dien gewlinscht.

Praktiker erhalten durch das Buch einen
aktuellen Uberblick auf die wichtigsten
Personalthemen und sicherlich zahlrei-
che weitere Anregungen fir ihre Arbeit,
wenn auch — das ist der Nachteil eines
solch umfassend angelegten Lehrbuchs
— zur Vertiefung weitere Publikationen
herangezogen werden mussen. Insge-
samt aber: inhaltlich Uberzeugend und
didaktisch ansprechend!

Das aktuelle Urteil:
Anfechtbarkeit von Zahlun-
gen auf riickstandigen
Lohn

Prof. Dr. Micha Bloching

I. Einfiihrung

Das Insolvenzrecht dient dazu, dann,
wenn die Mittel des Schuldners mut-
maBlich nicht mehr ausreichen, um alle
seine Glaubiger zu befriedigen, eine
neue Haftungsordnung zu schaffen. Gilt
in der Einzelzwangsvollstreckung (vor
der Insolvenz) noch der Grundsatz, ,wer
zuerst kommt, mahlt zuerst“, ist das
oberste Prinzip des Insolvenzverfahrens
die Glaubigergleichbehandlung, d.h. ein
Insolvenzverwalter soll das Vermdgen
sammeln und verwerten und dann an
jeden Glaubiger die prozentual gleich
hohe Quote ausschutten.

Gesetzgeber und Rechtsprechung sind
aber immer wieder versucht, diesen
Gleichbehandlungsgrundsatz zu durch-
brechen. So kannte die bis 1999 gliltige
Konkursordnung so viele privilegierte
Gruppen, dass flr die einfachen Glaubi-
ger regelmaBig kaum noch eine Quote
Ubrig blieb; dies war einer der Haupt-

griinde, die eine Reform des Insolvenz-
rechts notwendig gemacht haben. Ein
besonderes ,Geschmackle“ hinterlie,
dass der Staat mit seinen Steuerforde-
rungen unter Nr.1 ganz vorne in der
Liste stand und sicher befriedigt wurde.

Die seit 1999 gliltige Insolvenzordnung
hat damit grundséatzlich aufgerdumt und
kennt nur noch Insolvenzgldubiger
sowie nachrangige Insolvenzglaubiger
(letztere jedoch in verschiedenen Réan-
gen). Nichtsdestotrotz stellen die Ar-
beitnehmer eine Gruppe dar, deren
Bevorrechtigung wohl immer eine be-
sondere Versuchung fir Gesetzgeber
und Rechtsprechung darstellt. Ein an-
schauliches Beispiel stammt noch aus
der Zeit der Konkursordnung, als das
BAG gegen jede gesetzliche Bestim-
mung fur bestimmte Arbeitnehmerforde-
rungen (noch vor der Nr. 1 der Steuer-
forderungen des Staates) einen Befrie-
digungsrang Nr. 0 erfand. Glucklicher-
weise wurde dies vom BVerfG aufgeho-
ben, weil es jenseits von allem ge-
schriebenen Recht die anderen Glaubi-
ger benachteiligte.

Ob derartige Bevorzugungen der Ar-
beitnehmer Uberhaupt notwendig sind,
darf man durchaus hinterfragen. Zum
einen sind Arbeitnehmer dadurch an

privilegierter Stelle, dass Sozialplane
nach §123.2 InsO als Masseschuld
gelten (wenn auch mit gedeckeltem
Volumen), und zum anderen ist es nach
Auffassung des Autors nicht Aufgabe der
anderen Glaubiger, die Arbeitnehmer zu
sichern oder ihren moglicherweise be-
vorstehenden Arbeitsplatzverlust abzu-
federn, sondern die der Allgemeinheit,
also des Staates. Hierflr existiert das
dreimonatige Insolvenzausfallgeld der
Bundesagentur fur Arbeit. Sollte man der
Ansicht sein, dass dies nicht ausreicht,
darf der Staat nicht die anderen Glaubi-
ger fur eine Art Liickefinanzierung heran-
ziehen, um seine eigenen Kassen zu
schonen.

1. BAG vom 19.02.2009

Ein neues Beispiel dieser Versuchung
zeigt jedoch ein Urteil des BGH aus dem
Februar dieses Jahres (BGH .
19.02.2009 - IX ZB 62/08, ZIP 2009,
526 ff.). In dieser Entscheidung musste
sich das Gericht mit der Anfechtbarkeit
von Lohnzahlungen und Zahlungen auf
rickstandigen Lohn befassen und trifft
ein brisantes Thema. Die Aufgeregthei-
ten hierzu reichten von lauten AuBerun-
gen der Gewerkschaften bis hin zu
parlamentarischen Anfragen.
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1. Anfechtung

Die Anfechtung in der Insolvenz ge-
ma&B den §§ 129 ff. InsO dient dazu,
Rechtshandlungen im Vorfeld der In-
solvenz, die dem hohen insolvenz-
rechtlichen Grundsatz der Gleichbe-
handlung entgegenlaufen, rickwir-
kend zu beseitigen. Das geht Uber
das, was der Laie unter dem klassi-
schen ,Beiseiteschaffen“ versteht,
hinaus. Hat der Schuldner also bei-
spielsweise zu einem Zeitpunkt, in
dem er bereits zahlungsunfahig war,
seiner Ehefrau ein Schenkung ge-
macht oder die Rechnung eines
Freundes bezahlt, obwohl er bereits
alle anderen Zahlungen eingestellt
hatte, kann der Insolvenzverwalter
dies spater anfechten und die Riick-
zahlung fir die Insolvenzmasse ver-
langen. (Das gleiche Instrumentarium
existiert auch auBerhalb des Insol-
venzrechts in der Einzelzwangsvoll-
streckung gemaB dem Anfechtungs-
gesetz.)

Um dies zu verwirklichen hat der Ge-
setzgeber in den §§ 130 ff. InsO eine
Vielzahl von Tatbestdnden geschaf-
fen, die derartige unberechtigte Privi-
legierungen Einzelner im Vorfeld der
Insolvenz bezeichnen. Das reicht von
Rechtshandlungen mit Benachteili-
gungsvorsatz gemaB § 133 InsO
Uber unentgeltliche Leistungen nach
§ 134 InsO bis hin zu Handlungen
innerhalb der letzten drei Monaten
vor dem Antrag auf Erdffnung nach
§§130f. InsO (kongruente Dec-
kung).

2. Ausgangslage

Mit letzterem Anfechtungstatbestand
musste sich der BGH im Zusam-
menhang mit einem Arbeitgeber be-
schéftigen, der bereits im Herbst
2003 mit Lohnzahlungen in Rick-
stand geriet und spétestens ab Mai
2004 zahlungsunfahig geworden
war. Ein Arbeitnehmer erhielt aber
einen rlckstandigen Restlohn flr
Februar und einen Teil des Mérz-
Lohns am 14. Mai sowie den April-
Lohn mit restlichem Mérz-Lohn so-
gar erst am 27. Juli. Der Insolvenz-
verwalter focht diese Zahlungen u. a.
nach § 130 Abs. 1 Satz1 Nr. 1 InsO
an.

3. Anfechtung nach § 130 InsO

Anfechtbar nach § 130 InsO InsO ist
eine Rechtshandlung, die einem In-
solvenzglaubiger eine  Sicherung
oder Befriedigung gewahrt oder er-
moglicht hat, wenn sie in den letzten
drei Monaten vor dem Antrag auf Er-
offnung des Insolvenzverfahrens
vorgenommen worden ist, wenn zur
Zeit der Handlung der Schuldner
zahlungsunféhig war und wenn der
Glaubiger zu dieser Zeit die Zah-
lungsunfahigkeit kannte. Gerade die
Kenntnis der Zahlungsunféhigkeit
war vorliegend das Problem; der In-

solvenzverwalter kann die Lohnzah-
lungen nur dann erfolgreich anfech-
ten, wenn der Arbeitnehmer von der
Zahlungsunfahigkeit seines Arbeit-
gebers wusste.

a) Nach § 17 Abs. 2 Satz 2 InsO ist
bei Zahlungseinstellung die Zah-
lungsunfahigkeit zu vermuten;
das gilt auch fir die Anfech-
tungstatbestdnde (BGHZ 149,
178, 184).

b) An die Beurteilungsfahigkeit von
Zahlungsunfahigkeit und Zah-
lungseinstellung durch einen
Laien darf man aber keine allzu
groBen Anspriiche stellen. Da-
her steht nach § 130 Abs. 2 In-
sO der Kenntnis der Zahlungs-
unféhigkeit die Kenntnis von
Umsténden gleich, die zwingend
auf die Zahlungsunfahigkeit
schlieBen lassen; das gilt glei-
chermaBen flr die Zahlungsein-
stellung.

c) Fur die vom Gesetz geforderte
Kenntnis gentigt keine grob
fahrldssige Unkenntnis; es ist
also positive Kenntnis erforder-
lich. Die Kenntnis einzelner Tat-
sachen, die fur eine Zahlungs-
einstellung sprechen, kann aber
noch nicht gentigen, wenn sie
nur die ungewisse Mdglichkeit
einer Zahlungsunfahigkeit be-
firchten lassen und kein siche-
res Wissen darstellen.

d) Nach sténdiger Rechtsprechung
des BGH deutet die Nichtzah-
lung von Léhnen und Sozialver-
sicherungsbeitragen, die typi-
scherweise nur dann bei Fallig-
keit nicht ausgeglichen werden,
wenn die erforderlichen Geld-
mittel hierfir fehlen, jedoch auf
die Zahlungsunfahigkeit des Un-
ternehmens hin (BGHZ 149,
178).

4. Arbeitnehmer

An dieser Stelle kommt die arbeits-
rechtliche Besonderheit des Falles.
Diese oben (unter 3.d.) zitierte stan-
dige Rechtsprechung, so der Senat,
gelte nur bei institutionellen Glaubi-
gern oder solchen mit Insiderkennt-
nissen. Der einfache Arbeitnehmer,
auch wenn er von den beachtlichen
Lohnriickstanden weiB, soll von die-
ser Vermutung frei sein. Fir den
vorliegend betroffenen Arbeitneh-
mer sei laut BGH nicht erkennbar
gewesen, ob die Lohnrickstande
gegenliber allen  Arbeitnehmern
gleich ausgepragt waren. Es stellt
sich aber die Frage, warum das flr
die Beurteilung der Zahlungsunfa-
higkeit erheblich sein soll. Ferner
fihrt der Senat an, der Arbeitneh-
mer habe auch nicht gewusst, wel-
chen Anteil die Lohnriickstande an
den insgesamt falligen und einge-

forderten Geldschulden hatten. Dies
sei wichtig, weil ja die Nichterflllung
von einem unwesentlichen Teil der
Verbindlichkeiten nicht die Zah-
lungsunfahigkeit begrinde. Auch
das uberzeugt nicht, denn die Baga-
tellgrenze derjenigen Verbindlichkei-
ten, die der Schuldner nicht zu be-
glichen in der Lage ist, ohne als
zahlungsunféhig zu gelten, darf nach
sténdiger Rechtsprechung nur 10 %
betragen (BGHZ 163, 134). Bei den
hier dem Arbeitnehmer bekannten
Lohnriickstanden durften diese 10 %
bereits langst Uberschritten worden
sein, so dass auch der hier
betroffene Arbeitnehmer von der
Zahlungsunfahigkeit wusste. Zu-
mindest hat der BGH das liberhaupt
nicht gepruft — warum wohl?

1Il. Ergebnis

Der unbefangene Leser kann sich des
Gedankens kaum erwehren, dass der
BGH hier nun doch wieder ,,Sonderrech-
te“ der Arbeitnehmer in der Insolvenz
schaffen wollte. Warum soll der Arbeit-
nehmer anders behandelt werden als
jeder andere Glaubiger, wenn doch die
Glaubigergleichbehandlung oberster
Grundsatz in der Insolvenz ist? Man
muss nicht gleich sagen, dass die Ent-
scheidung von der Unkenntnis der Situa-
tion des Innenlebens eines Unterneh-
mens in der Krise zeuge (so aber Wege-
ner, NZI 2009, 225f.), sie lasst aber
- entgegen den Grundsatzen der InsO
von 1999 - das Verlassen einer stringen-
ten Linie in der Gléubigergleichbehand-
lung (auch bei den Anfechtungstatbe-
stédnden) zugunsten der Arbeitnehmer
und zu Lasten aller anderen Glaubiger
erkennen. Der Autor kann der Entschei-
dung also nicht ,in hohem MaBe Zu-
stimmung“ zollen (so aber Bork EWiR
§ 130 InsO 2/09, 276), sondern ist viel-
mehr besorgt und hofft, dass der BGH
wieder auf den ,rechten Weg der Glaubi-
gergleichbehandlung” zurlickkehrt.
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