NEWSLETTER NR. 10

WINTERSEMESTER

PERSONALMANAGEMENT

Fakultat fur

Wirtschaft

an der Hochschule Augsburg

UNIVERSITY  OF

APPLIED

SCIENCES  AUGSBURG

GrulBwort

Liebe Studierende, liebe Ehemalige,
sehr geehrte Damen und Herren,

wir freuen uns, lhnen unseren aktuellen Personal-
Newsletter vorlegen zu konnen. Wie immer mit
Erfahrungsberichten unserer Studierenden und
aktuellen Informationen aus dem Personalma-
nagement.

In diesem Wintersemester stand die Erstak-

Weiter fortgefiihrt wird mit groem Erfolg der
Augsburger Personalertag, der im Februar das
Thema Social Media aus unterschiedlichen Pers-
pektiven behandelt - vom Arbeitsrecht tiber Em-
ployer Branding bis hin zu Kosten und Nutzungs-
verhalten der Generation Y.

Besonders freuen wir uns, dass wir im Winterse-
mester einen neuen Personalkollegen an unserer
Fakultat begriiBen durften: Prof. Dr. Michael Frei-
both, der sich vor allem mit dem Internationalen
HR Management beschaftigt.
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kreditierung des Masterstudiengangs Perso-
nalmanagement an. 2 Tage lang fiihrte das
Akkreditierungsgremium Gesprache mit Pro-
grammverantwortlichen, Dozenten, Studierenden
und der Hochschulleitung.

Wir wiinschen viel Spal3 beim Lesen und freuen
uns immer Uber Riickmeldungen - aus Studieren-
den-, Absolventen- wie Unternehmenssicht.

Mit herzlichen Grii3en aus Augsburg

Christian Lebrenz Erika Regnet

Besondere Termine 2013

« Unter der Thematik Work Life Balance stehen die Beckh&user Personalforen in diesem Jahr. Die Reihe beginnt mit,Burn Out vermeiden und auf
der Erfolgswelle schwimmen” am 27. Februar 2013 an der FH Wiirzburg-Schweinfurt. Am 17.4. folgt,Wie man Gesundheit und wirtschaftlichen
Erfolg kombiniert” bei der Daxner International GmbH in Lauda-Konigshofen. Den Abschluss macht das inzwischen 40. Beckhauser Personalfo-
rum am 16.10.2013 zu ,Eine neue Perspektive fiir die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben” bei der HW Brauereiservice GmbH in Bergtheim.
Die kostenfreien Veranstaltungen richten sich an Personaler sowie an interessierte Personen aus der Unternehmens- bzw. Personalfiihrung.
Anmeldung telefonisch unter 0931-780 12 60 oder per Mail info@beckhaeuser.com.

+ Am 23.und 24. April findet in Stuttgart die ndchste Messe Personal 2013 statt. Infos zum Programm und den Vortrdgen unter www.personal-
sued.de.

- Der21. DGFP Kongress findet am 13. und 14. Mai 2013 wieder im Congress Center der Messe Frankfurt am Main statt. Nahere Infos http://kon-
gress.dgfp.de.

+ Am 14.und 15. Mai folgt die Personalmesse in Hamburg. Nahere Infos unter www.personal-nord.com.

. ASTD 2013 International Conference and Exposition findet vom 19. - 22. Mai in Dallas, Texas, statt. Nahere Infos und Programm unter http://
www.astd.org/Events/International-Conference-and-Exposition.

« Am 5.und 6. Juni findet an der HS Landshut das jahrliche fachdidaktische Synergieforum Personalwirtschaft statt, bei dem sich die bayerischen
Personalprofessorlnnen zum Erfahrungsaustausch treffen. Anmeldung Gber www.diz-bayern.de.

- Der nachste women&work Kongress findet am 8. Juni 2013 in Bonn statt. Man tagt im friiheren Plenarsaal des Bundestags. Themen sind Karrie-
re-Tools und Erfolgsstrategien fiir Frauen, Kind & Karriere sowie Female Leadership. Die Teilnahme ist kostenfrei, eine Sitzplatzreservierung ist fiir
10 € moglich. Nahere Infos http://www.womenandwork.de/kongress/. Parallel zum Kongress gibt es ein Jahrestreffen weiblicher Fiihrungskraf-
te. Voranmeldung erforderlich.

«  Der nachste Personalmanagement Kongress des Bundesverbandes der Personalmanager und des Magazins ,Human Resources Manager” findet
am 27. und 28. Juni in Berlin statt. Nach Angaben der Veranstalter die grote Fachtagung fiir HRM im deutschsprachigen Raum. Die Teilnahme
ist allein Personalern aus Unternehmen, Verbanden und &ffentlichen Institutionen vorbehalten. Infos unter www.personalmanagementkon-
gress.de.

«  Unser 7. Augsburger Personalertag findet am 17. Juli 2013 wieder an der HS Augsburg statt. Thema: Arbeitgeberattraktivitat - Wo wollen die
Absolventen der HS Augsburg arbeiten? Wie lassen sich Fachkréfte fiir die Region gewinnen? Anmeldung erforderlich.

« Ende August soll in Miinchen wieder die Talents Jobmesse stattfinden, bei der zahlreiche Unternehmen Stellen anbieten und mit Kandidaten
ins Gesprach kommen wollen. Zielgruppe: examensnahe Studenten und Young Professionals. Anmeldung mit CV erforderlich. Infos unter www.
talents.de/talents-muenchen.html.

- Vom 17.-19. September gibt es in KéIn wieder die Zukunft Personal - nach Angaben der Veranstalter Europas gro3te Fachmesse fiir Perso-
nalmanagement. Hier wird auch der inzwischen 21. Deutsche Personalwirtschaftspreis verliehen. Nahere Infos zur Messe unter www.zukunft-
personal.de.




Erfahrungsbericht Berufseinstieg
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Der Berufseinstieg nach dem Bach-
lorabschluss bei der SGL Group

Mit dem Beginn des Verfassens seiner Bachelorar-
beit wird einem allmahlich bewusst, dass sich das
Studium dem Ende nahert. Na gut, man hat noch
ca. vier Monate Zeit, seine Arbeit zu schreiben und
ist noch gliicklicher Student, aber irgendwann ist
auch diese Zeit vorbei - und dann?

Man hoért sich bei Kommilitonen um, was die-
se nach dem Studium vorhaben, und es gibt im
GroBen und Ganzen drei Richtungen, welche
eingeschlagen werden: Die Einen packen ihre
sieben Sachen und erkunden zunachst andere
Lander, wie die USA oder Australien, bevor sie in
den Berufsalltag starten. Die Anderen haben noch
nicht genug vom Studium und hangen den Mas-
ter dran - vorausgesetzt man hat den benétigten
Notenschnitt und ergattert einen der wenigen
Studienpléatze. Und dann gibt es noch diejenigen
wie mich, welche vom Studium, obwohl es eine
wunderschone Zeit war, erst einmal genug haben
und zum einen das Bankkonto auffiillen wollen
(mussen), um sich einen gewissen Lebensstandard
aufzubauen, zum anderen aber das Gelernte nun
endlich in die Praxis umsetzen wollen.

Bevor allerdings die Euros auf das Konto einpras-
seln, muss ein entsprechender Job gefunden wer-
den, und das hei3t: bewerben, bewerben, bewer-
ben!

Da ich unbedingt im Personalbereich tatig wer-
den wollte, habe ich mich vorwiegend gezielt auf
die ausgeschriebenen Stellen in diesem Bereich
beworben. Wenn ich so zurtickdenke, missten es
ungefahr 30 Bewerbungen gewesen sein, welche
ich an Unternehmen in unterschiedlichen Bran-
chen verschickt habe. Nach dem Versenden der
Bewerbungen beginnt die Zeit des Wartens auf
eine entsprechende Riickmeldung. Hier gab es
gewaltige Unterschiede. Manche Unternehmen
meldeten sich bereits ein paar Tage spater, andere
lieBen sich Wochen, ja teilweise sogar einen Monat
Zeit, um etwas von sich horen zu lassen.

Erfahrungsbericht von der University
of Ulster (Coleraine)

Vorbereitung (Planung, Organisation und Be-
werbung)

Die Bewerbungsphase fiir ein Auslandssemester
beginnt ca. ein Jahr vor dem eigentlichen Start an
der Partnerhochschule. Bei der Suche nach einer
geeigneten Universitdt im Ausland haben mich die
International Coordinators der Fakultat fur Wirt-
schaft mit ihrer langjahrigen Erfahrung in diesem
Bereich optimal unterstitzt. Nach der Vorauswahl
durch die Fakultat erfolgt die Anmeldung Gber das
International Office. Die Bewerbungsunterlagen
bestehen aus einem CV, Learning Agreement und
einem Motivationsschreiben an die Partneruniver-
sitat. Nach der Uberpriifungsphase erhilt man die
Genehmigung der HSA und muss sich selbstandig
bei der auslandischen Universitdt bewerben. Die
Bewerbung bei der University of Ulster, Campus
Coleraine (UUC) konnte man bequem und einfach
Uber ein Onlinebewerbungssystem durchfiihren.

Natirlich gab es auch Direktabsagen, aber ins-
gesamt wurde ich zu mehr Gesprachen bzw. zu-
ndchst Telefoninterviews eingeladen, als ich zu-
ndchst gedacht hatte.

Eine Einladung zum Vorstellungsgesprach erhielt
ich eben auch von der SGL Carbon GmbH in Mei-
tingen, welche der SGL Group angehdrt. Hier hat-
te ich mich auf eine Position im Recruiting Center
Germany beworben und hatte zundchst nicht viel
Hoffnung auf die Mdglichkeit eines Vorstellungs-
gespraches. Aber man irrt sich ja manchmal ger-
ne. So wurde ich ein paar Tage spdter von einem
Mitarbeiter aus dem Recruiting Center der SGL
Group angerufen und gefragt, ob ich noch Interes-
se an der Position habe, und informiert, dass man
mich gerne in einem personlichen Gesprach ndher
kennen lernen wolle. Wenige Tage spater saf3 ich
meiner zukilnftigen Chefin und dem zustandigen
Personalreferenten im Vorstellungsgesprach ge-
genlber. Es war ein einstlindiges, angenehmes
Gesprach, in welchem auch ich Fragen stellen
konnte, welche sofort beantwortet wurden. Nach
dem Gesprach wurde mir mitgeteilt, dass ich in
wenigen Tagen eine Riickmeldung erhalten wer-
de. Und tatséchlich klingelte nach zwei Tagen wie-
der das Telefon: Ich solle doch bitte zu einem zwei-
ten Vorstellungsgesprach vorbeikommen. Dieses
Gesprach teilte sich in zwei Teile auf. Zunachst
hatte ich mit der Personalleiterin am Standort ein
freundliches Gesprach tiber das Anforderungspro-
fil der Stelle und tGber meinen bisherigen Werde-
gang.

Im zweiten Teil lernte ich das Team kennen, mit
welchem ich zukiinftig zusammenarbeiten wiirde.
Ich hatte die Mdglichkeit, mit jedem Teammitglied
ein kurzes Gesprach zu fiithren. So konnten beide
Seiten erkennen, ob die ,zwischenmenschliche
Chemie” stimmt als Voraussetzung fir ein effizien-
tes Zusammenarbeiten.

Nach wenigen Wochen erhdlt man dann die Zusage
von der Partneruniversitat.

Unterkunft

Wahrend des Wintersemesters hat man in Nord-
irland eine groBe Auswahl an verschiedenartigen
Unterklinften. Man hat die Wahl zwischen On- und
Off-Campus Wohnheimen der UUC oder einer pri-
vaten Unterkunft. Die Wohnheime der University
of Ulster sind im Vergleich zu privaten Unterkiinf-
ten etwas teurer. Trotzdem hat sich eine Kommili-
tonin der HSA dazu entschieden, gemeinsam mit
mir ein Haus in Portstewart zu mieten. Zusammen
mit einer spanischen und irischen Mitbewohnerin
konnten wir die Vorzilige einer Privatunterkunft ge-
nielen. Wir hatten eine gut ausgestattet Kiiche und
ein gerdumiges Wohnzimmer mit eigenem TV und
DVD-Player, um das uns viele Erasmus Studenten
beneidet haben. Unser Haus war nur etwa 3 Geh-
minuten zur nachsten Bushaltestelle entfernt. Die
Busse fuhren im 30-Minuten Takt zum Campus und
die Fahrt dauerte nur ca. 7 Minuten.

Drei Tage spater kam der erhoffte Anruf: ,Hallo,
Herr Goller. Wir wiirden uns freuen, Sie als neuen
Mitarbeiter der SGL Group begriiBen zu durfen.”

Ich sagte miindlich sofort zu und am 2. Mai 2012
sal} ich bereits an meinem Arbeitsplatz. Ich wurde
von den Kolleginnen und Kollegen offen empfan-
gen und bekam eine mehrtagige Einarbeitung,
wobei ich relativ schnell meinen eigenen Aufga-
benbereich tbernahm und selbststandig arbeite-
te. Bei Fragen konnte ich jederzeit auf meine Kol-
leginnen und Kollegen zugehen, welche mir dann
entsprechend Unterstlitzung gaben.

Nun sind schon einige Monate vergangen, aber
mir kommt es vor, als ob ich letzte Woche mei-
nen ersten Arbeitstag hatte. Die Zeit rast im Ar-
beitsalltag nur so dahin. Mittlerweile bin ich voll
und ganz im Team integriert und betreue meinen
eigenen Verantwortungsbereich. Naturlich kom-
men immer noch neue Fragen auf, aber nach wie
vor kann ich mit der Unterstlitzung meiner Kolle-
ginnen und Kollegen rechnen.

Das Interessante an meiner jetzigen Position ist es,
nun auf der anderen Seite des Bewerbungspro-
zesses zu stehen. Ich bin nun derjenige, der die
Bewerbungsunterlagen eines Berufseinsteigers
zuerst sieht und eine erste Vorauswahl trifft. Durch
meine Erfahrungen bei der eigenen Stellensuche,
wo ein erster Kontakt von Seiten des Unterneh-
mens teilweise sehr lange gedauert hat, habe ich
nun die Moglichkeit, dies besser zu machen als so
manch ein Wettbewerber. Mir ist es wichtig, als zu-
verldssiger und kompetenter Dienstleister aufzu-
treten, um den Bewerbern und somit potenziellen
Mitarbeitern der SGL Group méglichst schnell eine
entsprechende Riickmeldung geben zu kénnen.

Dass ich meinen Job erfolgreich erledigt habe,
sehe ich dann, wenn ich einen ehemaligen Bewer-
ber als engagierten Mitarbeiter auf dem Firmen-
gelande treffe.

AbschlieBend mochte ich allen Absolventen viel
Glick bei der Stellensuche wiinschen. Ein jeder
findet seinen Platz, auch wenn es manchmal eini-
ger Geduld bedarf.

Daniel Goller, Bachelorstudiengang Betriebswirt-
schaft, daniel.goller@sglcarbon.de

Wohnsiedlung Portstewart

Studium an der University of Ulster

In der Woche vor dem offiziellen Vorlesungsbeginn
wurde vom International Office der UUC eine ,wel-
come week” organisiert.

Diese Woche ist eine optimale Gelegenheit, um
erste wichtige Kontakte zu anderen internatio-
nalen Studenten zu knipfen und die Ansprech-
partner des International Office kennenzulernen.
Die Income Studenten werden in diesen Tagen
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sowohl Uber die Kurswahl sowie das Sportan-
gebot der Uni als auch Uber das irische

T

Strand Portstewart

Gesundheitssystem informiert.

Des Weiteren werden Campusfiihrungen angebo-
ten, die definitiv zu empfehlen sind. Auf dem rie-
sigen Campus der UUC befinden sich neben den
Vorlesungsraumen ein Sports Center, die Students
Union, ein Supermarkt, Cafes und eine Bankfiliale.

Am letzten Tag der Einfiihrungswoche findet die
Einschreibung fiir die Module statt. Wahrend der
ersten beiden Vorlesungswochen ist es jedoch
jederzeit moglich, von den eingeschriebenen Mo-
dulen in andere zu wechseln. Das Kurssystem der
UUC ist in Module aufgeteilt und weicht von dem
System der HSA stark ab. Die Erasmus Studenten
haben die Moglichkeit, drei verschiedene Module
zu wahlen. Ein Modul besteht aus einer Vorlesung
und einem begleitenden Seminar. Das Seminar er-
ganzt die Vorlesung durch praktische Falliibungen
und Gruppenarbeiten mit hochstens 20 Gruppen-
teilnehmern.

Die Endnote setzt sich im Gegensatz zu dem
Notensystem der HSA aus mehreren Teilnoten

zusammen. Diese sind unter anderem Essays,
Reports, Prasentationen und Class Tests, die wéh-
rend des Semesters die sogenannte ,coursework”
darstellen. Am Ende des Semesters findet wie in
Augsburg auch eine Priifung statt.

Alltag und Freizeit

Unser Haus war nur ca. 10 Gehminuten vom Sand-
strand entfernt, der sich optimal zu Spaziergdngen

in den nahe gelegenen Diinen oder zum Joggen
eignete. Des Weiteren gab es in Portstewart und

Cliffs of Moher

im Nachbarort (Portrush) zahlreiche Pubs, Bars,
Discotheken und Restaurants, die vor allem von
Studenten besucht werden. Auf diesem Weg kann
man optimal mit einheimischen Studenten in Kon-
takt kommen.

Wahrend der ,welcome-week” gab es die Moglich-
keit, sich bei den ,International friends” zu regist-
rieren. Wéahrend ihres Auslandsaufendhalts bietet

sich dadurch fur die internationalen Studenten die
Maoglichkeit, Zeit mit teilnehmenden Gastfamilien
zu verbringen und somit die nordirische Lebens-
kultur mitzuerleben. Die Organisation bietet auch
Coast walks, traditionelle irische Tanzabende,
Weihnachtsessen sowie Ausfllige zum naheliegen-
den Giant's Causeway und zu den Glens of Antrim
an. Darliber hinaus bot auch das International Of-
fice der UUC eine Fahrt nach Londonderry zu einer
Halloween Parade an.

Mit einer Busfahrzeit von nur ca. 2 Stunden ist
auch Belfast fiir einen Tagesausflug geeignet. In
der Hauptstadt Nordirlands, der zweitgrof3ten
Stadt der irischen Insel, konnen das im Marz 2012
neu eroffnete Titanic Quarter und auch zahlreiche
Konzerte besucht werden.

Fazit

AbschlieBend kann man sagen, dass das Aus-
landssemester an der UUC ein personlicher und
akademischer Erfolg fiir mich war. Aufgrund des
praxisnahen Vorlesungsstils konnte ich mein the-
oretisches Wissen weiter vertiefen und in Grup-
penprojekten wahrend des Semesters anwenden.
Durch den Umgang mit internationalen Studen-
ten war es mir auch moglich, neue Freundschaften
zu schlieBen und dadurch meine interkulturelle
Kompetenz zu starken.

Dariiber hinaus ist Nordirland ein wunderschénes
Land mit sehr freundlichen und zuvorkommenden
Menschen.

Aus diesen Griinden kann jedem ein Auslandsse-
mester an der University of Ulster in Nordirland
empfohlen werden.

Auslandspraktikum in China

Wenn ich eines in den letzten knapp finf Monaten
gelernt habe, dann ist das Folgendes:

China ist auBergewohnlich... anders!
Und das in so gut wie jeder Hinsicht.

Seit 1. August bin ich nun in Nanjing - das ist eine
5,5 Millionen Einwohner Stadt ca. 300 km nord-
westlich von Shanghai. Und mittlerweile ist es
auch schon fast Weihnachten.

Was mir gleich zu Beginn aufgefallen ist: China ist
hektisch. Das beste Beispiel dafiir ist der Straen-
verkehr, der definitiv von den vielen Taxis domi-
niert wird. Grundsatzlich gilt hier: Blinker setzen
& los geht’s. Und hupen, was das Zeug halt, darf
naturlich nicht vergessen werden - auch wenn fir
unsere Augen daflr oft kein Grund ersichtlich ist.
Es spielt keine Rolle, ob die Ampel griin ist oder
rot oder welchen Grund es hat, dass das Auto vor
einem steht - wichtig ist nur, dass gehupt wird. So-

gar beim Uberholen wird gehupt, um auf sich auf-
merksam zu machen. Nachts entwickeln sich man-
che Taxifahrer sogar zu richtigen Rennfahrern, rote
Ampeln spielen dann erst recht keine Rolle mehr.
Erstaunlich ist, dass dennoch sehr wenige Unfélle
passieren. Es gibt auch kein Schimpfen, wie man
das teilweise vom deutschen StraBBenverkehr ge-
wohnt ist - trotz aller Hektik wirken die Autofahrer
hier gelassener.

Auch in der Metro geht es stets sehr hektisch zu:
anstellen und warten, bis die Fahrgaste ausgestie-
gen sind - Fehlanzeige. Vielmehr wird mit vollem
Korpereinsatz gedrangelt, geschoben und im Weg
gestanden. So etwas kann auf die Dauer richtig an-
strengend werden, gerade wenn man mit Gepack
unterwegs ist. Diese Erfahrung musste ich gleich
an meinem Ankunftstag auf dem Weg von Shang-
hai nach Nanjing machen.

China schlaft wohl auch nie. Hier ist einfach immer
etwas los - tagstiber genauso wie nachts. Es ist im-
mer wieder Uiberraschend, wenn nach Mitternacht
die Essensstande am Straenrand quasi aus dem
Boden wachsen. Dann werden Tische und Stiihle
mitten auf der StraRe aufgebaut, und es wird ge-
mutlich beisammen gesessen - auch unter der Wo-
che ist dies kein seltener Anblick. Oftmals scheint
es auch flr Baustellen keine Ruhezeiten zu geben.
Es wird rund um die Uhr gearbeitet, egal wie laut
dies ist.

Und damit sind wir auch schon bei der nachsten
Besonderheit: China ist extrem laut. Seit ich hier
bin, ist kaum eine Nacht vergangen, in der ich
nicht mit Oropax geschlafen habe. Einen groen
Teil tragt der StraBenverkehr zu diesem Larmpe-
gel bei. Schlie3lich wird ja standig gehupt, wie wir
jetzt wissen. Aber auch bei vielem anderem steht
haufig die Lautstéarke im Vordergrund. Manchmal

werde ich das Gefiihl nicht los, dass es nur darum
geht, wer am lautesten ist oder den meisten Ldrm
macht. So ist es beispielsweise schwer, einfach ge-
mutlich einkaufen zu gehen. Vor vielen Geschaf-
ten stehen Verkdufer mit einem Megafon und
dhneln somit eher Marktschreiern als Verkaufern.
Und Disko-Musik darf naturlich nirgendwo fehlen:
weder vor den Geschaften noch in den einzelnen
Laden. Auch ein Feuerwerk gehért in China wohl
zum ganz normalen Alltag. Ich habe noch nie so
oft ein Feuerwerk miterlebt wie in den letzten Mo-
naten, egal zu welcher Tages- oder Nachtzeit. Und
das mitten in einer GroBstadt! Aber selbst dabei
scheint es nicht nur um die Raketen zu gehen, die
am Himmel aufgehen, sondern hauptséchlich um
die Knaller, die einen riesen Larm machen.

Was aber gerade am Anfang sehr verwirrend fiir
mich war, sind die Sitten und Gewohnheiten hier
in China. Klar hat man bereits gehort, dass tber-
all hingespuckt wird. Aber es ist nicht einfach nur
Spucken, der Schleim wird gerduschvoll von ganz
tief unten ,geholt” - igitt!! Auch beim Essen ist es
nicht ungewohnlich, dass gespuckt, geschlirft,
geschmatzt oder sogar geriilpst wird. Knochen
werden abgekaut und mitten auf den Tisch gelegt
- das ist wirklich gewohnungsbeddrftig! Aber ei-
nes muss man den Chinesen lassen: die Geschwin-
digkeit, mit der sie mit ihren Stabchen essen oder
vielmehr schaufeln kénnen, ist wirklich erstaun-
lich. Ich kann es nicht.

Ein weiterer groBer Unterschied ist natirlich
die Sprache - und erst recht die Schriftzeichen.
Wahrend ich an meinem Ankunftstag noch bei-
nahe verzweifelt bin, dass hier niemand Englisch
spricht, bin ich nun schon fast Uberrascht, wie
weit man trotz der fehlenden Sprachkenntnisse
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kommt. Jeder Mensch hat Hande und FiiBe und
fur den ganz akuten Notfall gibt es immer noch
Google Translator. AuBerdem haben wir schon an
den unterschiedlichsten Orten hilfsbereite Chine-
sen getroffen, die ein wenig Englisch konnten und
uns beispielsweise geholfen haben, Zugtickets zu
buchen. Irgendwie haben wir uns bisher also im-
mer durchgemogelt.

Sehr ungewohnt ist es auch, dass man an allen
Ecken und Enden von oben bis unten gemustert
wird - beispielsweise in der Metro. Oft kommt man
sich dann wie ein AuBerirdischer vor. Au3erdem
will ich gar nicht wissen, auf wie vielen chinesi-
schen Handys und Kameras Fotos oder sogar Vi-
deos von mir sind. Letztens wurden wir wahrend
einer ganz normalen Busfahrt durch die Stadt ge-
filmt - fir manche Chinesen ist es wohl wie Weih-
nachten und Ostern zusammen, einen Europaer zu
treffen. Und obwohl die Chinesen eher schiichtern
sind: hier und da trauen sie sich doch, einen anzu-
sprechen und nach einem Foto zu fragen. Immer-
hin besser, als ungefragt fotografiert zu werden.

Aber der eigentliche Grund fir meinen China-
enthalt ist es nicht etwa, die Unterschiede und
Besonderheiten von China herauszufinden (auch
wenn diese wirklich sehr spannend sind), son-
dern ein sechsmonatiges Praktikum im Bereich
Personnel Development & Qualification bei der
BSH Bosch and Siemens Home Appliances Hol-
ding China Co., Ltd. Es war nattirlich besonders
interessant fur mich, Einblicke in die chinesische
Arbeitswelt zu bekommen. Alle meine Kollegen
sind Chinesen - von den Praktikanten bis hin zur
Abteilungsgleiterin. Und gerade das hat es beson-
ders spannend fiir mich gemacht. Denn wie mit
allem anderen, so verhilt es sich eben auch mit
der Arbeit in China: alles ist anders. Kommt man

morgens auf die Arbeit, wird nicht zuerst der Com-
puter hochgefahren, sondern die Zeitung gelesen.
Nach der Mittagspause liegen viele Kollegen auf
ihren Schreibtischen und schlafen - es ist also kein
Gerticht, dass die Chinesen einfach tberall schla-
fen konnen. Auch der Workload ist nicht mit dem
in Deutschland zu vergleichen, hier wird alles ein
wenig ruhiger angegangen. Das Arbeitstempo,
das wir gewohnt sind, ist wohl immer wieder ein
kleines Wunder fiir die chinesischen Kollegen. Vie-
les wird hier auch erst auf den letzten Dricker ge-
macht, wahrend ich schon ldngst auf Kohlen sitze.
Der Informationsfluss ist teilweise unergriindlich
und die Informationsbeschaffung somit teilweise
ein Ewigkeitswerk. Aber irgendwie funktioniert
dennoch alles und die Kollegen sind einfach sehr
liebenswert und hilfsbereit. Das haben sie mir
gleich an meinem ersten Arbeitstag hier gezeigt:
ich habe von ihnen einen Willkommenskuchen
bekommen.

Wordlber ich auch ein wenig verwundert war, ist
die GroBe des Buros: 20 Leute arbeiten hier der-
zeit in einem Raum - da kann es schon mal vor-
kommen, dass es richtig laut wird und man seinen
Gesprachspartner am Telefon nicht mehr versteht.

Aber auch hier ist die Kultur ganz anders: die Ab-
teilungsgleiter sitzen nicht in einem eigenen Biiro,
sondern mit an den einzelnen Tischreihen - jede
Reihe stellt namlich eine eigene Abteilung dar.

Jeder kennt wohl Bilder von der Skyline von
Shanghai, der verbotenen Stadt oder der chinesi-
schen Mauer. Aber Fotos vom Paketdienst auf zwei
Radern oder Fischen, die mitten auf der Stral3e
zwischen zwei Rollern zum Trocknen hangen, hat
vielleicht noch nicht jeder gesehen. Und gerade
das macht dieses Land so bunt, abwechslungs-
reich und auBBergewdhnlich.

Stephanie Bose, Steffi.Boese@web.de
Masterstudiengang Personalmanagement

Persénliche Bitte an die Leser

Wir hoffen, auch diesen Newsletter lesen Sie gerne und er macht Ihnen Freude und gibt nitzliche Hinweise. Ein solcher Newsletter ist nur gestaltbar, wenn viele
Personen Beitrage liefern und andere an ihrem Wissen und Ihren Erfahrungen teilhaben lassen.

Doch in diesem Semester hauften sich die Absagen von Ehemaligen und Studierenden: ,keine Zeit” und,zu eingespannt und deshalb keine Méglichkeit, einen
Erfahrungsbericht zu schreiben”. Ohne Geben gibt es aber auch kein Nehmen.

Deshalb: bitte nehmen auch Sie sich die Zeit, um andere an Ihren Erfahrungen teilhaben zu lassen, wenn wir Sie anfragen.

Und einen ganz herzlichen Dank an alle Aktiven, die sich trotz ihrer beruflichen wie privaten Weihnachtsverpflichtungen Zeit fiir ihren Personal-Newsletter-

Beitrag genommen haben!

Thomas Ache

Mit groBer Betroffenheit und Trauer erfuhren
wir vom Tod von Thomas Ache, der nach kur-
zer, schwerer Krankheit am 23.9.2012 verstor-
ben ist. Thomas hat nach seiner 8-jdhrigen
Verpflichtung als Berufssoldat im Jahr 2007
das Studium der Betriebswirtschaftslehre an
der HS Augsburg begonnen und dieses im
Jahr 2011 als Jahrgangsbester abgeschlossen.
Umgehend erhielt er ein Arbeitsangebot von
Premium AEROTEC im Personalbereich, der
Arbeitsvertrag war schon unterschieben, als
seine Krankheit diagnostiziert wurde. Thomas
war Personaler aus Uberzeugung, er besuchte
das Vertiefungsmodul Personalmanagement,
das Personalprojekt und schrieb eine ausge-
zeichnete Abschlussarbeit tber die Nutzung
von Social Media bei der Rekrutierung von
Jungingenieuren.  Auch Thomas Privatleben
war, bis zum Tage seiner Krankheit, von Er-
folg gekront. Im Jahr 2010 heiratete Thomas
seine langjahrige Freundin und grof3e Liebe.
Thomas Tod hinterlasst bei allen, die ihn kann-
ten, ein tiefes Loch. Er war ein einzigartiger
Mensch, der in jeder Lebenslage freundlich

und ausgeglichen auf seine Mitmenschen re-
agierte. Gerade wahrend der Studienzeit, aber
auch in privater Hinsicht, war Thomas stets
ein auBerordentlich guter Zuhorer, der mit
seinem auBergewohnlichen Auge fir Details
und seinem ausgepragtem Engagement seine
Kommilitonen und Freunde zu Hochstleitun-
gen motivierte. Thomas war ein Ehemann und
Freund, mit dem man enorm viel Spal3 haben
konnte. Gerade weil Thomas unglaublich
gliicklich und stets zufrieden mit seinem Le-
ben war und diese positiven Gefiihle auch auf
andere Ubertragen konnte. Er war ein Kampfer!
Bis zuletzt trat er seiner Krankheit selbstlos und
optimistisch gegentiber und wurde bei seinem
Kampf von seiner Frau, seiner Familie und sei-
nen Freunden hingebungsvoll unterstutzt.
Thomas Ache wurde jedoch nur 31 Jahre alt.
Die Beerdigung fand im September unter gro-
Ber Beteiligung seiner Kommilitonen, Freunde
und Weggefdhrten statt. Unsere Anteilnahme
gilt seinen Angehdrigen, insbesondere sei-
ner Frau, seiner Familie und seinen Freunden.

Carolin  Scherhag und Stefanie Schneider



Erfahrungsbericht Auslandsstudium

Studienbericht aus Schottland

Als etwas auBergewohnlich kann man meinen Stu-
dienaufenthalt in Edinburgh durchaus bezeichnen.
SchlieBlich vergingen vom ersten ,in Erwagung
ziehen” bis zur tatsdchlichen Realisierung nur
knappe zwei Monate. Erfahren habe ich von einem
moglichen Abschluss des HRM Masters an der Na-
pier University of Edinburgh wahrend einer Vor-
lesung in Miinchen. Die Option, von einer FH auf
eine Uni zu wechseln und dort ein Double Degree
zu erlangen, erschien sehr verlockend. Zu diesem
Zeitpunkt aber gab es noch keine Standards oder
Erfahrungen mit einem solchen ,Austausch” Daher
ergaben sich einige Probleme mit der Durchfiih-
rung des Vorhabens. Beispielsweise fiihrten unter-
schiedliche Semesterzeiten zu einer Uberschnei-
dung der deutschen und schottischen Lehrzeiten.
Resultierend daraus fand die Abreise aus Deutsch-
land noch wahrend des laufenden Semesters statt
- leider genau wahrend der Priifungsphase. Damit
war der Einstieg in die schottische Universitat be-
gleitet von noch abzulegenden deutschen Priifun-
gen. Eine abweichende Notenskala, die Anrech-
nung der Vorlesungen und Credits aus Schottland
sowie weitere organisatorische Hiirden erschwer-
ten die Realisierung des Double Degrees.
Ruickblickend kann aber gesagt werden, dass
durch die hohe Flexibilitat und die freundliche Un-
terstlitzung beider Einrichtungen jede Herausfor-
derung zufriedenstellend gel6st werden konnte.
An dieser Stelle mochte ich mich noch einmal ganz
herzlich bei den Dozenten und der Verwaltung der
Edinburgh Napier University bedanken, die durch
ihre hervorragende Organisation und vorbildliche
Abwicklung aller Angelegenheiten glanzten. Die
Universitat wurde ihrem exzellenten Ruf gerecht
und ist tatsachlich die hochwertigste, die ich in
vielen Jahren kennenlernen durfte. Die zuvorkom-
mende und hilfsbereite Art der Schotten, die ich
zunachst in der Uni erlebte, habe ich oftmals auch
auf der StraBBe dieser lebendigen und einzigartigen
Metropole wiedergefunden.

Selten habe ich so viele offene und freundliche
Menschen getroffen wie in der Zeit in Edinburgh.
Die Einwohner miissen sich also genauso wenig

verstecken wie die historische Stadt selbst. Egal
ob in den kleinen verwinkelten Gassen oder
auf der Princes Street, die als eine der schéns-
ten HauptstraBen der Welt gilt. Es gibt viel zu
entdecken. Das Einzige, was einem den Tag in
Edinburgh vermiesen kann, ist das schottische
Wetter. Deshalb ist es umso schoner, den Tag im
Starbucks eben in der Princes Street zu begin-
nen - eine meiner Gewohnheiten wahrend der
Zeit in Edinburgh. Von hier aus genie3t man ei-
nen atemberaubenden Blick auf das Edinburgh
Castle, welches auf jeden Fall ebenfalls einen
Besuch wert ist. Vom Castle aus hat man nicht
nur eine schdne Aussicht auf die Stadt, sondern
kann auch die Kronjuwelen und andere Sehens-
wirdigkeiten begutachten. Fast fihlt man sich in
eine vergangene Zeit zurlickversetzt. Beim The-
ma Ausblick darf,Arthur’s Seat” nicht unerwahnt
bleiben, der einen spektakuldreren Blick Uber
Edinburgh bietet und sich fast bis zur Stadtmitte
hin erstreckt. Die zentrale” Lage des Berges sollte
aber keinesfalls dazu verleiten, mit ungeeigne-
ter Kleidung loszuwandern. Trotz verschiedener
Schwierigkeitsgrade der Wanderwege sind festes
Schuhwerk und eine warme Jacke unerldsslich.
Eisige Winde pfeifen Uber den Berg und bleiben
bei schlechter Bekleidung in Erinnerung. Alter-
nativ kann man den Tag auch gut zum Shoppen
nutzen. Daflir eignet sich die Royal Mile mit ihren
zahlreichen Geschéften.

Scott Monument

Es fallt tatsachlich schwer, sich zu entscheiden,
wie man seine Freizeit verbringen mochte. Zu viel
gibt es zu tun und zu entdecken. Gott sei Dank
gibt es die gut organisierten und weitreichenden
Busverbindungen, die einen Uberall hin befor-
dern.

The Royal Mile

Die ,Student-RIDACARD” macht das ganze er-
schwinglich und ist gegen Vorlage eines Stu-
dentenausweises bei Lothian buses erhaltlich.
Nachdem die Universitat viel Zeit in Anspruch
nimmt und die Arbeit dort sehr theoretisch ist,
sollte man sich auf alle Falle im Anschluss an die
Studienzeit ein wenig Freiraum schaffen, um das
schottische Umland zu erkunden. Dafiir eignet
sich ein Mietwagen der unzahligen Anbieter am
Edinburgh Airport hervorragend. Eben mit einem
solchen und mit einem Zelt bewaffnet haben wir
(meine Schwester, meine Freundin und ich) uns
nach Abgabe meiner letzten Arbeit aufgemacht,
die Highlands kennenzulernen.

Central Highlands

Trotz vieler Auslandsaufenthalte und Reisen, die
ich bereits erleben durfte, zahlt diese kurze, aber
intensive Reise zu einer der schénsten und ein-
zigartigsten. Die Route fiihrte uns von Edinburgh
vorbei an Glasgow nach Fort Williams. Dann wei-
ter nordwadrts vorbei an Loch Lochy und weiter auf
der A87 mit dem Ziel: Kyle of Lochalsh. Von hier
aus kann man Uber die Skye Bridge auf die be-
rihmten Isles of Skye. Unser Ziel war Portree, von
wo aus wir eine Rundreise auf Skye starteten. Auf
dem Riickweg ging es lber Inverness nach Loch
Ness, wo wir nach Nessi Ausschau hielten. Leider
erfolglos. Danach nahmen wir Aviemore ins Visier,
welches im Cairngorms National Park liegt. Von
hier aus ging es zurtick nach Edinburgh und damit
viel zu schnell wieder nach Hause. Es ist schwierig,
die raue Schonheit des Landes in Worte zu fassen.
Die mystische Farbenpracht und der durch die
Wolkendecke standig wechselnde Lichteinfall ver-
andern die Landschaft fortwédhrend. Diese Effekte
sorgen dafiir, dass man den Wagen nach jeder Kur-
ve wieder zum Stehen bringt, um erneut Fotos zu
schiefen.

In eben diesem traumhaften Umfeld setzen sich
teilweise verfallene Burgruinen, alte Schldsser
sowie Bauwerke aus einer friheren Zeit in Szene.
Die unwirtlichen Landschaften zusammen mit den
verfallenen oder uralten Bauwerken machten den
Urlaub genauso unvergesslich wie die eiskalten
Nachte im Zelt, die an den Kraften zehrten. Trotz
aller Anstrengungen einer solchen Low Budget
Reise durch Schottland sind die einzigartigen Ein-
driicke jede stiirmische, kalte oder gar nasse Nacht
wert. Insbesondere wenn man morgens aus dem
Zelt krabbelt und eine solch umwerfende Aussicht
genieBen darf.

Zusammenfassend kann ich jedem Studenten nur
raten, sich auf die Herausforderungen eines Studi-
ums an der Napier University of Edinburgh einzu-
lassen und das Double Degree trotz aller Hiirden
zu verwirklichen. Insbesondere, da die mittler-

weile wachsende Partnerschaft der HS Miinchen
und der Napier University den ,Austausch” zuneh-
mend leichter macht. Der Mut, einfach zu gehen,
wird in diesem Fall sehr belohnt. Das Studium in
Schottland hat meinen Werdegang mit Sicherheit
genauso bereichert wie die Menschen. die ich
kennenlernen durfte, sowie letztendlich auch die
unvergessliche Reise durch das Land.

Michael Born, mi.born@gmx.de



Master Personalmanagement

Bewerbungen

Der Masterkurs startete im Wintersemester 2012
erneut mit 31 Studierenden. Fir das Sommerse-
mester erhielten wir 93 Bewerbungen. Im Januar
finden an den Hochschulen Augsburg und Min-
chen die personlichen Gesprache statt, so dass
dann Ende Januar voraussichtlich 10 - 15 Bewer-
berlnnen ein Studienplatzangebot erhalten.

einer Werksvorstellung durch Herrn Thiemann, HR
Development Manager Region Europe, erfuhren
wir, dass Autoliv nicht nur ein Automobilzulieferer
unter vielen ist, sondern Weltmarktfihrer in der
Sicherheitstechnik bezogen auf Sitzgurte und Air-
bags. Zudem lernten wir das Talent Management
bei Autoliv kennen und erhielten einen ersten
Einblick in die besondere Unternehmenskultur,
die stark von der schwedischen Zentrale gepragt
ist. Danach konnten wir in einer Werksfiihrung
real sehen, wie Airbags produziert werden und
wie just-in-time Fertigung heutzutage umgesetzt
wird. Herr Carretti, Supplier Quality Manager und
Environmental Manager, und Herr Gerer, Leader

Die Masterstudierenden mit Herrn Carretti und Herrn Thiemann von Autoliv (ganz links) und Frau Prof. Regnet, HS Augsburg (Mitte)

Wir freuen uns, dass wir aus dem gesamten Bun-
desgebiet Bewerbungen fiir unseren Masterstudi-
engang erhalten, wobei die Bewerber aus Bayern
und Baden-Wirttemberg dominieren.

Exkursion zu Autoliv Inc.

Der Einladung von Autoliv folgten am 17. Dezem-
ber 27 Studierende der Mastergruppe nach Dach-
au. Autoliv beschiftigt weltweit fast 50.000 Mitar-
beitende in 80 Niederlassungen in 29 Landern. In

Production Quality, brachten uns Betriebswirten
bei der Werksfihrung die Technik anschaulich
naher.

Weitere Unternehmensvortrage von Herrn Thom-
sen, Personalleiter fur die Werke Dachau und
Braunschweig, und Frau Winkel, HR Managerin im
Bereich Electronics, beschaftigten sich mit dem
Retention Management der Firma sowie dem Auf-
bau einer Arbeitgebermarke und den dazu noti-
gen MalBnahmen, um begehrte Fachkrafte fiir sich
gewinnen zu konnen.

Wir bedanken uns fir die Gastfreundschaft von
Autoliv und die Einblicke in das Innenleben un-
serer Autos sowie die spannenden Informationen
Uber die Personalarbeit in einem internationalen
und hochinnovativen Unternehmensumfeld.

Feierliche Verabschiedung der Masterabsol-
venten

In Sommersemester 2011 startete der GMA Mas-
ter Personalmanagement als Kooperation der
mittlerweile drei Hochschulen Augsburg, Lands-
hut und Minchen. Das Programm erfreut sich
reger Nachfrage und das Bewerbungsverfahren
fur die flinfte Kohorte im Sommersemester 2013
lauft auf Hochtouren. Die ersten Absolventen des
Masters wurden im Friihjahr 2012 fertig und ha-
ben erfolgreich den Schritt ins Berufsleben getan.
Einige der ersten Absolventinnen wurden im Rah-
men der Zeugnisverleihung in der Kongresshalle
Augsburg am 25. November 2012 feierlich verab-
schiedet. Wir wiinschen ihnen, genauso wie allen
anderen Absolventen und Absolventinnen alles
Gute fir die berufliche Zukunft und hoffen sehr,
dass die Verbindung zu den Hochschulen erhalten
bleibt.

Eine Mdglichkeit dazu ist sicher auch unsere
Personaler-XING-Gruppe - bei Interesse bitte bei
XING anmelden und Mail an Herrn Lebrenz schi-
cken, damit Sie aufgenommen werden kénnen.

Feierliche Verabschiedung der ersten Absolven-
tinnen des GMA Master Personalmanagement in
Augsburg. Links Prof. Dr. Lebrenz

Akkreditierung des Master Personalma-
nagement in der Endphase

Nachdem bisher an der Fakultat Wirtschaft die
Bachelorstudiengange Betriebswirtschaft und In-
ternational Management sowie der Masterstudi-
engang International Business and Finance erfolg-
reich akkreditiert wurden, wird derzeit der GMA
Master Personalmanagement von der Akkreditie-
rungsagentur ACQUIN e.V. zertifiziert. Dazu war es
im Vorfeld notwendig, tGiber den Studiengang und
die beteiligten Hochschulen eine umfangreiche
Selbstdokumentation zu erstellen. Dazu gehorten
u.a. detaillierte Informationen zum Aufbau und
Inhalt des Studienganges, des Bewerbungsver-
fahrens, der Organisation des Studienganges wie
auch der MaBnahmen zur Qualitatssicherung. Hier
sei vor allem unserer Studiengangskoordinatorin,
Frau Desirée Hoppler gedankt, die sich sehr enga-
giert und erfolgreich der Zusammenstellung der
Unterlagen angenommen hatte.

Nach der Selbstdokumentation besuchte uns am
5. und 6. November ein sechskopfiges Gutachter-
team von ACQUIN, um verschiedene Gesprache
mit den am Studiengang beteiligten Lehren-
den und Studierenden, aber auch Vertretern der
Hochschulleitung Augsburg zu fiihren. Dieses

Gutachterteam erarbeitet derzeit seinen Ab-
schlussbericht. Dieser Bericht wird dann der Ak-
kreditierungskommission vorgelegt, die bis Ende
Marz Gber die Akkreditierung des Studienganges
entscheiden wird. Wir sind zuversichtlich, auch
den Master Personalmanagement - ggf. mit klei-
neren Auflagen - akkreditiert zu bekommen.

Prof. Dr. Lebrenz, Prof. Dr. Regnet

Personalerhochzeit - Wir gratulieren
herzlich!

Im Personalschwerpunkt wird nicht nur aktiv ge-
arbeitet, es gibt auch - semesteriibergreifende -
Unterstiitzung, Feiern und Freundschaften. Und
gelegentlich wird daraus sogar noch mehr: Am 14.
September 2012 gaben sich Martina Obersteiner
(Bachelorabsolventin) und Manuel Bode (letzter
Diplomjahrgang an der HS Augsburg) das Ja-Wort.

Trauzeugin war Ruth Hintersberger, gleichfalls Ab-
solventin des Vertiefungsmoduls und aktuell Stu-
dentin des Masterstudiengangs Personalmanage-
ment. Bei so viel geballter Personalkompetenz
kann eigentlich nichts mehr schiefgehen und die
Gesprachsthemen gehen sicher auch nicht aus.




Praxiskontakte

Augsburger Personalertage an der
HS Augsburg

Der inzwischen 6. Augsburger Personalertag be-
schaftigt sich am 13. Februar wieder mit einem
aktuellen Thema: dem Einsatz von Social Media.
In den letzten beiden Jahren wurden an der
HS Augsburg mehrere Bachelorarbeiten sowie
eine umfangreiche Projektarbeit durchgefiihrt,
um zu analysieren, welche Kontaktmedien die
Nachwuchskréfte fur ihre Stellensuche nutzen.
Ein Schwerpunkt lag dabei auf der Rekrutierung
von Jungingenieuren. Frau Prof. Erika Regnet
wird zundchst die zentralen Ergebnisse dieser
Analysen vorstellen. Daran schlieft sich ein Er-
fahrungsbericht aus Unternehmenssicht an: Herr
Thomas Fischer, erldutert die Erfahrungen und
Lessons Learnt, die die KUKA Roboter GmbH
beim Einsatz von Social Media im Recruiting
und Employer Branding bisher gemacht hat. Der
Nachmittag endet mit einer ganz anderen Sicht-
weise auf Social Media: Die Rechtsanwaélte Dr.
Susanne Giesecke und Julian Nebel von Heisse
Kursawe Eversheds, Miinchen, thematisieren das

JArbeitsrecht rund um Recruiting, AuBerungsfrei-
heit und Datenschutz auf Facebook, Twitter & Co”.
Trotz des Termins am Aschermittwoch ist der
Augsburger  Personalertag ausgebucht. An-
meldung ist nur noch auf Warteliste moglich.

Die Augsburger Personalertage der HS Augsburg
dienen zum einen dem fachlichen Informations-

austausch tiber aktuelle HR-Themen. Zum anderen
bieten sie den Personalern der Region die Moglich-
keit zur Vernetzung und zum Erfahrungsaustausch.

Prof. Dr. Peter Richard

Der 7. Augsburger Personalertag ist fiir den 17.
Juli 2013 geplant. Thema: Arbeitgeberattraktivi-
tat. Dabei werden wir folgende Fragestellungen

aufgreifen: Welche Firmen sind fir die Augsburger
Absolventen als Arbeitgeber interessant und war-
um? Warum werden andere Arbeitgeber weniger
wahrgenommen? Und vor allem: Wie kdnnen mit-
telstandische Arbeitgeber in der Region Bayerisch-
Schwaben erfolgreich Nachwuchskréfte gewin-
nen, fiir sich begeistern und binden?

. vitajte!
[ Ji]

Rudiger Fischer, Personalleiter, VACUUMSCHMELZ-
ZE gmbh& Co KG beim 5. Personalertag am
18.07.2012 zum Thema Change Management
Anmeldung ist erforderlich. Bei Interesse setzen
wir Sie gerne auf unseren Verteiler.

Mail dazu bitte an Vera.Krieger@hs-augsburg.de.

Praxisorientierte Weiterbildung auf
Hochschulniveau -
Inhouse-Firmenseminare der Fakul-
tat fir Wirtschaft

Aktuelles Managementwissen bendtigt nicht
nur der Nachwuchs, also nicht nur unsere Stu-
dierenden der Bachelor- und Masterprogramme.
Standige Veranderungen in der Wirtschaft und
Rechtsprechung, Herausforderungen des Wettbe-
werbs und der Globalisierung oder die Ubernah-
me neuer Funktionsfelder erfordern ein lebens-
langes Lernen aller Fach- und Fihrungskréfte.
Die Professoren der Fakultat Wirtschaft der HS
Augsburg bieten deshalb komprimierte Kur-
se fur Firmen an - die Seminardauer ist je nach
Thema 1 - 3 Tage. Mit unseren erfahrenen Hoch-
schulprofessoren als Dozenten kann auf das
gesamte Spektrum der Betriebswirtschaft und
des Wirtschaftsrechts zuriickgegriffen werden.
Dieses Inhouse-Weiterbildungsangebot unter-
stitzt Fach-, Fihrungs- und Nachwuchskréfte
dabei, ihr vorhandenes betriebswirtschaftli-
ches Wissen gezielt zu aktualisieren und praxi-
sorientiertes Managementwissen zu erwerben.
Mitarbeitern ohne kaufménnische Kenntnisse
werden die Grundlagen der Betriebswirtschaft
und der Unternehmensfilhrung  vermittelt.
Die Seminare konnen nach Absprache auch
in englischer Sprache gehalten werden.

Die aktuellen Themenschwerpunkte sind:

1. Managementwissen

2. Unternehmensfiihrung

3. Marketing und Kommunikation

4. Projekt- und Qualitdtsmanagement, Logistik

5. Controlling und Rechnungslegung

6. Soziale Kompetenz

7. Internationalisierung und internationale
Kompetenz

8. Personalfiihrung

9. Wirtschafts- und Arbeitsrecht

10. SAP / Wissensmanagement

Néahere Infos und detaillierte Seminarbeschreibun-
gen finden Sie unter

www.hs-augsburg.de, Seite Unternehmen, dann
Inhouse-Firmenseminare oder direkt
www.hs-augsburg.de/fakultaet/wirtschaft/in-
house_firmenseminare/index.html

Fakultat fur Wirtsch=%

D

Ansprechpartner und Beratung fir Inhouse-Fir-
menseminare der Hochschule Augsburg:

Fal" " "“fir Inforf
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Prof. Dr. Erika Regnet —
Erika.Regnet@hs-augsburg.de

Vera Krieger, Dipl.-Betriebswirtin (FH) —
Vera.Krieger@hs-augsburg.de

Fon 0821/5586-2921

Offene Seminare und Zertifikats-
kurse am Weiterbildungszentrum
Donau-Ries

Zusammen mit dem TCW, Technologie Centrum
Westbayern in Nordlingen, kdnnen wir zudem offe-
ne Seminare fiir Teilnehmer aus verschiedenen Un-
ternehmen sowie umfangreichere Zertifikatskurse
am Weiterbildungszentrum Donau-Ries anbieten.
Die Hochschule Augsburg hat 2011 den Zuschlag
fur ein groBes Forderprojekt des Europaischen So-
zialfonds (ESF) erhalten. Diese Mittel stehen nun zur
Verfligung, um den Wissenstransfer zu den Unter-
nehmen zu intensivieren und um innovative Wei-
terbildungsprojekte zu realisieren. Konkret heif3t
dies, dass die genannten Kurse am Weiterbildungs-
zentrum Donau-Ries durch das ESF-Programm
gefordert werden und deshalb zu sehr attraktiven
Konditionen angeboten werden kénnen.

Ab Marz 2013 bis Februar 2014 findet der
2. Hochschul-Zertifikatskurs ,Manage-
ment-Wissen” statt.

Dieser Kurs umfasst 8 Module mit jeweils 2 Tagen
Dauer und bereitet Fachkrafte gezielt auf die Uber-
nahme einer Managementtatigkeit und einer Fiih-
rungsposition vor.

Im Juni 2013 startet der 1. Zertifikatskurs
,Produktmanagement”,

Dieser Kurs vermittelt Kompetenzen in den Berei-
chen Absatz- und Unternehmenskommunikation,
Innovationsmanagement, Recht, Projektmanage-
ment, Filhrung und Teamarbeit.

Dauer: 8 Module a 2 Tage.

Nahere Infos unter: www.tcw-donau-ries.de/cms/
front_content.php?idcat=125

Beratungsangebot ,Fachkraftesiche-
rung fir kleine und mittelstandische
Unternehmen” startet im April 2013

Dieses gezielte Programm zur Fachkréaftesicherung
wendet sich vor allem an kleine und mittlere Un-
ternehmen in der Region Bayerisch-Schwaben, die
bei der Rekrutierung von potentiellen Kandidaten
oft tibersehen werden. Hier wird interessierten Fir-
menvertretern aller Branchen das Riistzeug fiir ein
professionelles Personalmarketing vermittelt. Auch
individuelle Betreuung und Beratung gehoren zu
diesem Programm.

Nahere Infos unter: www.hs-augsburg.de/medium/
download/fkw/firmenseminare/Coaching_Fachkra-
eftesicherung.pdf

Ansprechpartner und Beratung fiir alle offenen
Seminare und Zertifikatskurse:

Manuela Jenewein, TCW, Tel. 09081 - 8055 102
bzw. jenewein@tcw-donau-ries.de und www.tcw-
donau-ries.de.



Vorstellung neuer Dozenten an unserer Hochschule

Prof. Dr. Michael Freiboth

Seit dem Wintersemester 2012/2013 bin ich als Pro-
fessor fiir International HR Management und Strate-
gic Management neu an die Hochschule Augsburg
im Fachbereich Wirtschaft berufen worden und er-
weitere damit den Kreis der,Personaler”.

Ich studierte an der Universitdt Gh in Kassel zu-
nachst Elektrotechnik, Berufspadagogik und
Sport mit dem Abschluss Diplom Berufspadago-
ge (Elektrotechnik). Im Anschluss daran war ich
als wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut fur
Arbeitswissenschaft in einem internationalen For-
schungsprojekt zur Tatigkeitsanalyse beschaftigt.
In dieser Zeit entwickelte sich das Interesse an der
Frage, wie und warum Menschen zusammenarbei-
ten. Aus dem Projekt heraus promovierte ich zum
Thema Gruppenarbeit und Arbeitsorganisation in
dem industriellen Kontext der Automobilindustrie.
In diesem Zusammenhang machte ich meine ers-
ten Erfahrungen in grof3en Unternehmen, bei BMW
und VW war ich in mehreren Projekten verantwort-
lich fuir die Einfiihrung von Gruppenarbeit auf dem
Shopfloor, der Aus- und Weiterbildung von Supervi-
soren und Meistern und fiir Prozessoptimierungen.
Nach einem kurzen Ausflug in die Welt der Dienst-
leistung bei der Deutschen Bank, wo ich als Inhouse
Consultant Prozessreorganisationen und Konzepte
zur Unternehmenssteuerung (Balanced Scorecard,
EFQM) begleitete, Gbernahm ich anschlieend die
Leitung der Organisationsentwicklung bei der Audi
AG mit Uber 60 verschiedenen Beratungsprojekten
innerhalb von vier Jahren, von der Einfiihrung von
Projekt- und Programmorganisation tiber Business
Process Reengineering Projekte bis hin zur Strate-
gieentwicklung. Im Anschluss daran machte ich
meine ersten Erfahrungen in den klassischen admi-
nistrativen Personalthemen. Bei der Firma faurecia
mussten erhebliche Restrukturierungen durchge-
fuhrt werden, um die Wettbewerbsfahigkeit der Ge-
samtorganisation zu erhalten. Als Personaldirektor
verhandelte ich u.a. Kostensenkungstarifvertrage,
Restrukturierungen, SchlieBungen und Verlagerun-
gen von Bereichen nach Osteuropa. Als Mitglied der
Geschiftsleitung fuir Personal und Organisation war
ich fur die Optimierung der Struktur und Arbeits-
organisation von 12 internationalen Standorten
verantwortlich, insbesondere fir die Einfihrung
von Produktionssystemen und standardisierten Ge-
schaftsprozessen.

Von 2009-2011 absolvierte ich auBerdem einen
MBA an der Johannes Gutenberg Universitat in
Mainz. Nach nunmehr fast 25 Jahren Berufserfah-
rung freue ich mich insbesondere darauf, meine

Erfahrungen an Studenten weitergeben zu kdnnen.

Weiterbildungen und zusétzliche Qualifikationen:

- Toyota Produktions System, Business Excellence
Systeme, KVP und Kaizen-Moderator

+ REFA Ausbildung

« EFQM-Assessor

« Systemische Organisationsentwicklung

« Projekt-Assessment und Risk-Management

- Harvard Negotiation Project

Vera Krieger

Seit dem Wintersemester 2012/2013 unterstit-
ze ich als Lehrbeauftragte im Fach Rhetorik und
Prasentationstechnik die Hochschule Augsburg.
Mein Lebensmotto und Ziel: ,Auch aus Steinen,
die einem in den Weg gelegt werden, kann man
Schones bauen!” (Johann Wolfgang von Goethe)

Es kommt auf die Betrachtungsweise und den Blick
auf die Dinge an. Mein Ziel ist es, die Studieren-
den sensibel fir eine bewusste Kommunikation
zu machen, da dies eine der Grundlagen fir einen
erfolgreichen Berufs- und Lebensweg bildet. Ich
versuche nicht nur, das notwendige Wissen dieses
Themenbereichs zu vermitteln, sondern mdochte
auch Mut machen, einmal etwas auszuprobieren,
was auf den ersten Blick nicht so attraktiv erscheint.
Zudem ist es mein Ziel, den Studierenden mit auf
den Weg zu geben, dass nicht alles im Leben plan-
bar ist und manchmal Dinge passieren, die einem
dann eine andere Sichtweise geben und sich da-
durch jedoch wieder neue Chancen bieten kdnnen.

Meine Ausbildung:

Kaufméannische Ausbildung

Studium der Betriebswirtschaftslehre mit dem
Schwerpunkt Personalwirtschaft an der Hochschu-
le Mlinchen

Bisherige und derzeitige Tatigkeitsfelder:

« Unterschiedliche Funktionen in Personalab-
teilungen grofB3er Industrieunternehmen

« Fachliche Begleitung von Workshops und
Coachings

- Wissenschaftliche Projektmitarbeiterin an der HS
Augsburg (Projekt Aufbruch Bayern) fiir den
Bereich Firmenkontakte und betriebswirtschaftli
che Weiterbildung

+ Nebenberufliche Dozentin in der Erwachsenen-
bildung bei verschiedenen Bildungstragern

« Ehrenamtliche Tatigkeit im Bayern Mentoring.

Dagmar Weinhold

Nachdem meine eigene Zeit an der Uni nun schon
knapp 10 Jahre vergangen ist, fand ich die Heraus-
forderung spannend, meine taglichen Arbeitsin-
halte mit Studenten der Hochschule zu teilen, und
diesen damit die Chance zu geben, sich in praxis-
nahe Personlichkeits- und Management-Themen
friihzeitig einzudenken und einzufiihlen. So habe
ich im Wintersemester 2012/13 mein erstes Kon-
fliktmanagement Seminar an der Hochschule
durchgefihrt. Ich freue mich auf die kommenden
Semester und auf spannende und kreative Ausein-
andersetzung mit diesem oder dhnlichen Themen.

Zu meiner Qualifikation und beruflichen Entwicklung:

« Studium der Psychologie mit den Schwerpunkten
Arbeits- und Organisationspsychologie und
Forensik an der Julius-Maximilians-Universitat,
Wirzburg

« Auslandssemester an der University of Wales,
Cardiff, mit psychologischen und betriebswirtschaft-
lichen Schwerpunkten

+ Mehrjdhrige Ausbildung zum Managementtrainer
und Unternehmensberater bei Team Dr. Rosen-
kranz, Gréfelfing, mit gruppendynamischem und
transaktionsanalytischem Schwerpunkt; Ausbildung
zum systemischen Prozessberater mit dem Schwer-
punkt Coaching und Beratung bei der ComTeam AG,
Gmund; Ausbildung in Kérperpsychotherapie am
Institut fur Core Psychosomatik, Frank Moosmdiller,
Griinwald; Ausbildung in Krisenintervention ASB
Minchen

« Derzeit in Ausbildung zum systemischen Einzel-
Paar- und Familientherapeut beim IFW Miinchen

+05/2004- 04/2012 unterschiedliche Positionen in der
Personalentwicklung der HypoVereinsbank,
UniCreditBank AG - etzte Position: Head of Talent
Management und Leiterin der Ausbildung (mit Fiih-
rungsverantwortung fiir 30 Mitarbeiter)

- Langjahrige Berufspraxis als Managementberaterin,
-coach und -trainerin

« Seit 04/2012 selbststandig als Trainerin, Beraterin,
Coach und Diagnostikerin - eigene Firma: Talenteria
(www.talenteria.de), Miinchen

« Arbeitsprachen: Deutsch und Englisch

Arbeitsschwerpunkte sind Coaching von Einzelper-
sonen und Gruppen, Mediationen, Beratung und
Begleitung in Verdnderungsprozessen, Potenzial-
diagnostik und Standortbestimmungen, Konzepti-
on und Durchfiihrung von Trainings zu Themen wie
Fihrung, Gruppendynamik, Emotionale Intelligenz,
Transaktionsanalyse, Beziehungsmanagement, Kon-
fliktmanagement, Personlichkeitsentwicklung u.a.
AuBlerdem  Nachwuchsfiihrungskrafte-Programme,
OrganisationsentwicklungundWorkshopmoderation.
GemaR meinem Motto: ,Wege entstehen beim Ge-
hen’, freue ich mich darauf, mit und an der Hoch-
schule den ein oder anderen Weg zu gehen...



Berichte von Veranstaltungen und Fachkongressen

Messe Zukunft Personal 2012 in K6In 20. Deutscher Personalwirtschaftspreis

Die Zukunft Personal ist die gro3te Fachmesse fiir Personalmanagement in Europa und damit ein wichtiger
Termin fur Personaler, Trainer und Geschaftsfiihrer. Insbesondere am 2. Messetag waren die Messestande
stark umlagert. 3 Hallen waren mit Messestanden wieder gut gefiillt, inhaltlich geordnet nach den Berei-

Bereits zum 20. Mal wurde 2012 der deutsche Personalwirt-
schaftspreis, den die Zeitschrift Personalwirtschaft und die
Messe Zukunft Personal gemeinsam ausloben, vergeben.

chen

« Personalsoftware & Personalhardware

« Personaldienstleistung & Personalberatung
+ Weiterbildung & Training

Besonders nachgefragt waren auch die Giber 200 Fachvortrage, die parallel an allen 3 Messetagen angebo-
ten wurden und bei denen viele attraktive Themen und Referenten prasentiert wurden. Wie das Bild zeigt,

nutzten so viele Besucher das kostenlose Zusatzangebot, dass die Stiihle hdufig nicht ausreichten.

Quelle: Zukunft Personal 2012/Fotostudio Franz Pfluegl

efas — economics, feminism and
science -Jahrestagung 2012

Die diesjahrige Tagung, die am 15. und 16. Novem-
ber an der Hochschule fiir Technik und Wirtschaft
in Berlin stattfand, hatte den provozierenden Titel:
,Steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen = zu-
nehmende Prekarisierung?”

In der Tat sind die dargestellten Ergebnisse er-
nlichternd: Zwar ist die Frauenerwerbsquote in
der BRD stdandig gewachsen und liegt nun bei
beachtlichen 68 %. 46 % aller Beschaftigten in der
BRD sind Frauen. 26 % der Frauen und 29 % der
Manner gelten als hochqualifiziert, bei den Jiinge-
ren dreht sich das Zahlenverhaltnis sogar um: un-
ter den 30-34jdhrigen sind 31 % der Médnner und
35 % der Frauen hochqualifiziert.

Doch

- 83 % der Teilzeit arbeitenden Personen sind Frau-
en, d.h. 46 % der Frauen sind weniger als 32 Stun-
den pro Woche erwerbstétig

- das Gender Pay Gap (bezogen auf den durch-
schnittlichen Stundenlohn) zwischen Mannern
und Frauen liegt weiterhin bei 23 %,

- selbst wenn Frauen die Familienerndhrerinnen
sind und den Hauptteil des Familieneinkommens
verdienen, haben sie schlechtere Verdienst- und
Karrierechancen und erfahren keine arbeitsmafi-
ge Entlastung durch ihren Partner in der taglichen
Haushaltsarbeit, sie leiden also ausgepragt unter
der Doppelbelastung,

- der berufliche (Wieder-)Einstieg in Minijobs er-
weist sich als Sackgasse, es gelingt den meisten
Frauen nicht, von dort auf eine sozialversiche-
rungspflichtige Stelle zu kommen.

Fatal ist dies, betrachtet man die sog. Aufstocker-
Innen, d.h. diejenigen, die so wenig verdienen,
dass sie trotz einer Erwerbstdtigkeit ergdanzend
ALG Il beziehen, und davon gibt es in der BRD
rund 1,3 Millionen: Die Halfte davon ist geringfii-
gig beschaftigt, 18 % arbeiten Teilzeit, 24 % sogar
Vollzeit.

Zum Vergleich: Nach dem aktuellen Armutsbericht
der Stadt Miinchen sind 70 % der im Niedriglohn-
bereich Beschiftigten Frauen, d.h. jede 3. Arbeit-

nehmerin arbeitet im Niedriglohnsektor — und dies
obwohl die Miinchnerinnen einen besseren Schul-
abschluss haben als die Miinchner. Kinder bleiben
ein Armutsrisiko: 30 % der Alleinerziehenden be-
notigen Hartz IV.

2011 waren 15 % aller Arbeitsverhaltnisse befristet,
bei den unter 25jdhrigen ist mehr als jede zweite
Stelle befristet. Wie passt dies zum standig be-
schworenen war for talents? Auch hinsichtlich der
Arbeitszeitgestaltung erwarten viele Unterneh-
men den/die rundum flexible(n) MitarbeiterIn:

RegelmaRige (= mind. 50 %)

Manner Frauen (in %)
Nachtarbeit 12 6
Arbeit am Samstag 26 28
Arbeit am Sonntag 14 15

[Quellen: Konferenzberichte und Statistisches Bundesamt (2012).
Frauen und Ménner auf dem Arbeitsmarkt. Deutschland und Euro-
pa. Wiesbaden

Doch nicht nur in der Privatwirtschaft gibt es pre-
kare Arbeitsverhdltnisse. Auch die Befristungen
der Vertrdge fur den wissenschaftlichen Nach-
wuchs an den Hochschulen waren ein Thema. N&-
here Infos speziell dazu gibt es unter www.templi-
ner-manifest.de.

Diskutierte politische Forderungen, um der zuneh-
menden Prekarisierung entgegen zu wirken, waren
u.a.: Mindestlohn, Rechtsanspruch auf Riickkehr in
die Vollzeit fir Teilzeitarbeitende, Wegfall der For-
derung von Minijobs und vom Ehegattensplitting.
Die Tagung wurde von ca. 50 (Nachwuchs-)Wissen-
schaftlerinnen besucht. Das Okonominnennetz-
werk efas besteht inzwischen seit 12 Jahren.

Die Mitgliedschaft ist kostenfrei. Jahrlich wird auch
ein efas-Nachwuchsforderpreis vergeben.

Nahere Infos unter http://efas.htw-berlin.de/.

Prof. Dr. Erika Regnet

Mit diesem Preis werden innovative Personalkonzepte,
die sich in der Praxis aber schon bewahrt haben missen,
ausgezeichnet. In diesem Jahr fand die Preisverleihung in
Kombination mit dem Netzwerkabend der Zukunft Per-
sonal im KoInSKY, einem faszinierenden Tagungsraum im
28. Stockwerk hoch tiber dem Rhein mit Panormablick auf
KolIn, statt. Die Stimmung der Teilnehmer war denn auch
ausgezeichnet.

Preistrager und Laudatoren 2012/ Quelle: Zukunft Per-
sonal 2012 / Fotostudio Franz Pfliiger

Die Laudatoren waren Bundesminister a.D. Wolfgang Cle-
ment und einer der Vordenker im Personalbereich, der bis-
herige Telekom-Personalvorstand Thomas Sattelberger.

Am Nachmittag gab es zudem einen Erfahrungsaustausch
der Preistrager der friheren 19 Wettbewerbe mit den Jury-
mitgliedern.

Der Personalwirtschaftspreis 2012 geht an das Mercedes-
Benz Werk Bremen:

Fir ihr Konzept zum strategischen Ressourcenmanagement
ist die Personalabteilung des Mercedes-Benz Werks Bre-
men ausgezeichnet worden. Ziel des Projektes war es, den
Standort Bremen mit seinen 12.800 Mitarbeitern innerhalb
des Automobilkonzerns als weltweites Kompetenzzentrum
fur die Fertigung der neuen C-Klasse aufzustellen und dabei
dem demografischen und technologischen Wandel gerecht
zu werden. Effizienzsteigerung ohne Personalabbau war
die Zielsetzung. Dafiir wurde zunachst der Personalbedarf
Uber das Jahr 2016 hinaus ermittelt. Zudem begann man,
systematisch neue Einsatzmoglichkeiten fiir die Mitarbei-
ter zu suchen, deren Funktion zukiinftig weniger benotigt
wird, und Um- und Weiterqualifizierungen durchzufiihren.
So entstand ein kluger Umbau, der einen strategischen Bei-
trag zur Transformation des Werks leistet.

Den zweiten Platz erzielte die Nassauische Sparkasse mit
ihrer ,Naspa-NetAcademy”. Diese bietet Online-Module
und Lernplattformen an, so dass sich speziell Vertriebsmit-
arbeiterlnnen unabhdngig von Biirozeiten und Standort ei-
genverantwortlich qualifizieren kénnen. Eingebettet in das
Konzept sind zudem ein neuer Ansatz der Filhrungskultur
und die Personalentwicklung als Auftrag flr Vorgesetzte.
Otto Bock Health Care wurde mit dem 3. Preis ausgezeich-
net fir ihre neu eingefiihrte HR-Impact-Analyse. Das Ziel
dieser HR-Impact-Analyse ist der effiziente Abstimmungs-
prozess zwischen den verschiedenen Geschiftsbereichen
und der HR Organisation. Dabei stehen die aktuelle Situa-
tion des Business, die Plane fir die Zukunft und die jewei-
ligen Chancen und Risiken im Vordergrund. Daraus erar-
beiten der jeweilige Geschaftsfuhrer und der Personalchef
bzw. zustandige HR Business Partner die Strategie und die
spezifischen MaBnahmen von HR, um sicherzustellen, dass
die Business Ziele realisiert werden konnen. Damit liefert
die HR Organisation einen nachvollziehbaren und konkre-
ten Mehrwert fiir die einzelnen Unternehmensteile und das
Gesamtunternehmen.

Als Jurymitglied ist es jedes Jahr spannend, so vielféltige
neue HR-Konzepte prasentiert zu bekommen.

Prof. Dr. Erika Regnet



Neues aus der Hochschule

Aktuelle Bachelor- und Master-
arbeiten

In diesem Semester werden/wurden im Per-
sonalbereich folgende Themen bearbeitet:

+ Benchmarking der Hochschulmarketing-
Aktivitaten von DAX-Konzernen

« Mergers & Acquisitions — Probleme und Er-
folgsfaktoren

« Burnout-Syndrom: Ursachen und Praventiv-
malnahmen

« Comparison of Leadership Styles in Germa-
ny and Russia

« ZielgruppenerschlieBung ,Informatiker mit
technischer Ausrichtung” im Rahmen des
Hochschulmarketings

- Employer Branding fur kleinere und mittle-
re Unternehmen

+ HR Recruiting ohne HR Abteilung

- Entwicklung, Durchfiihrung und Interpre-
tation einer Mitarbeiterbefragung in einem
mittelstdndischen Unternehmen

- B2B Direktvertrieb —~High Performer finden
und behalten

« Einfihrung und internationales Rollout ei-
ner Recruiting-Software

« Forderung der internationalen und natio-
nalen Mitarbeitermobilitdt im Finanzbereich

« Interkulturelle Arbeitsgruppen - Schnitt-
stellen und Chancen fiir international tatige
Unternehmen

Professoren einmal ganz anders - am 6.12. verteilt Prof. Dr. Richard als
Nikolaus StRigkeiten in der Change Management Vertiefungsmodul-
Gruppe.

Projekt zur Optimierung der Organi-
sationsstruktur bei Eurocopter

Im Rahmen des Vertiefungsmoduls ,Change Ma-
nagement” flhrten 25 Studierende im Wintersemes-
ter 2012/2013 in Zusammenarbeit mit Eurocopter,
Donauworth, ein studentisches Beratungsprojekt
durch.

Die Projektkoordination Gbernahmen auf Seiten von
Eurocopter Donauwdrth Herr Dr. Holger Voss und
Herr Josef Eiba. Von Seiten der Hochschule wurde
das Projekt von Herrn Prof. Peter Richard sowie den
Masterstudenten Anna Pfefferle und Frederic Erben
aus dem Kompetenzfeld Materialwirtschaft und Lo-
gistik betreut.

Der Projektauftrag umfasste die Analyse der kauf-
mannischen und logistischen Prozesse der Abtei-
lung Auftragssteuerung Ersatzteillogistik bei Euro-
copter, Donauworth.

Ziel war es, Optimierungspotenziale in der Abwick-
lung der Kundenauftrage zu identifizieren. Fur die
Optimierungsvorschlage sollten konkrete Hand-

lungsempfehlungen entwickelt und in einem
Change Management-Konzept zusammengefasst
werden.

Besuche der Firmenvertreter von Eurocopter an der
Hochschule gaben einen Uberblick (iber den Auf-
trag, die Anforderungen und Erwartungen sowie
erste Einblicke in die Organisationsstruktur der Ab-
teilung und deren Prozesslandschaft. Interviewrun-
den vor Ort ermoglichten ein tieferes Verstandnis
der Abldufe innerhalb der Abteilung.

Die Ist-Analyse ergab, dass die Organisationsstruk-
tur der Abteilung von den verschiedenen Bereichen
unterschiedlich wahrgenommen wird, was sich
in unterschiedlichen Auspragungen auf Ablaufe,
Kommunikation und Zusammenarbeit der einzel-
nen Bereiche niederschlagt.

Auf Basis dieser Informationen konnten langfristige
MafBnahmen sowie so genannte Quick Wins formu-
liert werden. Zu den langfristigen Empfehlungen
zdhlen beispielsweise die Festlegung und Kommu-
nikation einer einheitlich gelebten Organisations-
struktur, die Implementierung eines vorgelagerten
Entscheidungsbaums zur besseren Auftragszuord-
nung sowie eine einheitliche Prozessdokumentati-
on.

Die Ergebnisse wurden am 19. 12.2012 im Rahmen
einer Abschlussprasentation mit anschlieBender
Werksfiihrung vorgestellt und mit den Verantwort-
lichen diskutiert.

Peter Richard, Anna Pfefferle, Frederic Erben und
Michael Krupp

« Auslandseinsatz von Frauen

+ Was macht die Firma Synlab zu einem
attraktiven Arbeitgeber fir angestellte
Arzte?

Wir freuen uns sehr, dass es zumeist ge-
lingt, die Master- und auch die Bachelor-
arbeiten - die in deutlich kirzerer Zeit
verfasst werden - in Kooperation mit
Unternehmen durchzufithren. Wenn Sie
geeignete Themen haben, sprechen Sie
uns bitte an. Wir vermitteln dann gerne
engagierte Studierende.

Ehemaligen-Treffen und XING-

Ehemaligengruppe

Die XING-Gruppe ,Ehemalige und Freunde
des Personalmanagements an der Hochschule
Augsburg” hat inzwischen 54 Teilnehmerlnnen.
Alle Absolventen der Personal- und Change
Management-Schwerpunkte sind herzlich ein-
geladen, sich anzuschlieBen, um so miteinan-
der in Kontakt zu bleiben. Ca. zweimal pro Jahr
finden sich alle, die Zeit und Lust haben, in ei-
nem Augsburger Lokal zum zwanglosen Treffen
und Austausch zusammen.

Am 25. Januar 2013 steht das nachste Ehema-
ligen-Treffen der Absolventen der Personal-
schwerpunkte der HS Augsburg an. Anmeldung
ist erforderlich - eine Einladung erging bereits
an alle, die sich in die XING-Gruppe eintragen
haben lassen.

Das letzte Treffen fand am 11. Oktober in Augs-
burg statt, diesmal — dem Wetter geschuldet? -
nur mit einer kleinen Teilnehmergruppe. Unser
Dank gilt wie immer Eva Staudacher fiir die Or-
ganisation der Treffen und Lokalitaten.

Hinweis: Wie gesagt, die Ehemaligengruppe
organisiert sich Gber XING. Bei Interesse bitte
Uber XING eine Mail an Prof. Lebrenz schreiben,
damit er Sie in diese Gruppe aufnimmt.

Erika Regnet



Aus der Forschung

Bachelorarbeit zum Thema ,Der
Auslandseinsatz von Frauen”

Mit der Globalisierung gewinnen das inter-
nationale Personalmanagement und damit
auch die internationale Personalentwicklung
an Bedeutung. Hierbei muss sich das Perso-
nalmanagement zunehmend strategisch aus-
richten. Der Bedarf von deutschen Unterneh-
men an Mitarbeitern im Ausland wird immer
groBer. Auch immer mehr qualifizierte und
motivierte Frauen streben nach einem Berufs-
bild, das sie fordert und fordert. Der Frauen-
anteil an Auslandsentsendungen hat sich in
den letzten zehn Jahren nahezu verdoppelt-
mit weiterhin steigender Tendenz. Dies muss
nicht immer im Wirtschaftsleben der Fall sein.
Es engagieren sich zunehmend Frauen als
Entwicklungshelferinnen und unterstiitzen
die Notwendigkeit von nachhaltigen Projek-
ten. AuBerdem haben sich viele Organisatio-
nen, wie zum Beispiel das Goethe-Institut, auf
die Forderung der internationalen, kulturellen
Zusammenarbeit spezialisiert. Allerdings sind
weibliche Expatriates nach wie vor eine Sel-
tenheit. Expatriates sind Mitarbeiter, die fur
eine begrenzte Zeit ins Ausland entsendet
werden und in einem fremden Kulturkreis
leben und arbeiten. Sie werden dabei mit
der Absicht entsandt, nach Beendigung der
beruflichen Tatigkeit wieder ins Heimatland
zuriickkehren zu kénnen.

Im Folgenden sind die Ergebnisse einer Ba-
chelorarbeit aufgefiihrt. Im empirischen Teil
wurden 33 Frauen in personlichen Interviews
oder Telefoninterviews zu ihren Erfahrun-
gen im Ausland befragt. Untersucht wurden
Auslandseinsdtze von Frauen mit einer Min-
destdauer von einem Jahr. Befragt wurden
aktuelle und ehemalige Entsandte aus sechs
Organisationen und sechs unterschiedlichen
Nationen. Die Interviews wurden in deutscher
und englischer Sprache durchgefiihrt. Bei
den Befragten handelt es sich um weibliche
Fach- und Fuhrungskrafte aus dem mittleren
Management der Siemens AG und der Robert
Bosch GmbH, Mitarbeiterinnen der Entwick-
lungshilfe sowie lokal angestellte Frauen.
Ziel der Befragung war es herauszufinden,
weshalb Frauen den Weg ins Ausland su-
chen. AuBerdem wurde untersucht, mit wel-
chen Schwierigkeiten sich speziell Frauen im
Ausland konfrontiert sehen, und ob sich ein
Auslandseinsatz auch an andere weiteremp-
fehlen lasst.

Motive flr einen Auslandseinsatz

Weshalb interessiert man sich tberhaupt fir
das Arbeiten im fremden Land? Die Griinde,
um eine langere Zeit ins Ausland zu gehen
und dort zu arbeiten, sind vielféltiger Natur.
Kandidaten erhoffen sich durch den Schritt in
erster Linie aber:

- Forderung der eigenen Karriere

- Ubernahme von Verantwortung

- hoheres Einkommen

- personliche Herausforderung

Nicht selten geniel3t der Expatriate im Aus-
land auch einen hoheren sozialen Status. Fol-
gende Griinde gaben die befragten Frauen
fur einen beruflichen Einsatz im Ausland an:
Frau K. (eingesetzt in Tadschikistan): ,Der
Hauptgrund waren meine weiteren berufli-
chen Perspektiven. Erfahrungen zu sammeln
und dann wieder nach Deutschland zuriick-

zukommen. Weil es in meinem Beruf auch sehr
wichtig ist, dass man im Ausland ist und dort eini-
ge Zeit auch arbeitet”

Frau U. (war in China): ,Ich fand es schon immer
spannend, fiir eine begrenzte Zeit im Ausland zu
arbeiten, ein anderes Land, eine andere Kultur
auch eine neue Sprache zu lernen. Aber auch die
Aufgabe war sehr interessant. Der Mix war es ein-
fach!

Mit dem Auslandseinsatz verbundene
Zielsetzung

Ein Auslandseinsatz dient oft als Austauschmittel
von Informationen zwischen den in- und aus-
landischen Unternehmensbereichen, als Kont-
rollinstrument oder zur Vereinheitlichung von
firmeninternen Standards. AuBerdem dient der
Auslandseinsatz als Instrument der Personalent-
wicklung dem Erwerb von sozialer und fachlicher
Kompetenz. So antworteten viele Frauen wie
folgt: Frau B. (Stidkorea, USA):,Bei uns in der Firma
Bosch sind Auslandserfahrungen anerkannt als
Karriere-Step oder ja Entwicklungs- oder Projekt-
leiter-Erfahrung. Das Ziel, diese zwei Jahre dann
im Ausland abzuhaken und weiter diese kulturelle
Erfahrung, die fiir mich personlich interessant ist.”

Die Auswahl der Mitarbeiter

Die Auswahl der richtigen Mitarbeiter ist wichtig,
da ein Expatriate-Vertrag fur das Unternehmen
sehr teuer ist und oft unvorhersehbare Schaden
im Unternehmen hervorrufen kann. Etwaige di-
rekt zurechenbare Kosten fiir eine vorzeitig abge-
brochene Entsendung werden bis zum Vierfachen
des Bruttojahresgehaltes des zurilickkehrenden
Mitarbeiters beziffert. Die Frauen gaben an, nach
folgenden Kenntnissen ausgewdhlt worden zu
sein:

Die Phase der Vorbereitung

Vor der Entsendung muss sich der/die Entsand-
te nicht nur mit fachlichen Prozessen vertraut
machen, er/sie ist zudem mit vielen organisatori-
schen Dingen beschéftigt. Eine umfassende kul-
turelle Vorbereitung ist daher vor dem Einsatz fiir
jeden einzelnen Teilnehmer unabdingbar. Zu der
Befragung, ob sich die Teilnehmerinnen vom Un-
ternehmen ausreichend auf den Auslandseinsatz
vorbereitet gefiihlt haben, meinte Frau K., gerade
in Tadschikistan tatig, Folgendes:

Frau K. (Tadschikistan): ,Ich hatte einen Monat
lang Kurse — Sprachkurse, interkulturelle Semina-
re. Allerdings muss ich sagen, dass man bestimm-
te kulturelle Unterschiede so nicht begreift. Wenn
man zum allerersten Mal so wie ich in dieses Land
fahrt, ist es schon anders, als das, was man erwar-
tet hat. Es ist schon ein Unterschied. Ich kenne ja
andere Lander der ehemaligen Sowjetunion. Ich
war in Russland, in der Ukraine, in Belarus. Aber
das hier, das hier ist schon ein Stuick anders. Es ist
hier zwar auch schon ein ehemaliges Sowjetuni-
on-Land, aber die Brauche sind anders, es sind
Moslems und die Arbeitstradition, die ist schon
sehr unterschiedlich. Das ist schon total anders,
also da muss man schon sehr viel dazulernen. Und
auch im Sozialen, im Privaten, das ist schon eine
Umstellung.”

Der Einsatz im Ausland und der Um-
gang mit dem Kulturschock

Jeder Kulturwechsel erfordert vom Beteiligten ein
Lernen Uber den Umgang mit anderen Werten,
Denk- und Handlungsgewohnheiten. Konfron-
tiert mit neuen Denkansatzen, ist der Entsandte
zuerst orientierungslos und unsicher. Dies kann
im schlimmsten Fall zu einer Identitatskrise fiih-
ren, wenn vertraute Zeichen ihre bisherige Giiltig-
keit verlieren. Bei vielen Entsandten flihrt die

Frau S. (Kirgisistan): ,Ich denke, Fachkenntnisse,
Sprachkenntnisse, regionale Kenntnisse und auch
Erfahrung in der Fiihrung von groeren Betrie-
ben. Diese vier Aspekte und Geduld.”

Frau Sc. (Portugal):,Ich denk so, von der Abteilung
her, in der ich war, zu der Zeit, war ich diejenige,
die am meisten Themen neu aufgenommen hat,
innovativ, sehr aufgeschlossen und Sprache Eng-
lisch waren kein Problem.”

Haufigkeit und Dauer des Erlebens eines
Kulturschocks*

mnicht erlebt

mzyklisch wiederkehrend
mohne Zeitangabe
Eweniger als 5 Monate
u5-6 Monate

Eldnger als 6 Monate

Abbildung : Von den Teilnehmerinnen
erlebte Kulturschock-Dauer (n*= Anzahl der
angegebenen Kulturschock-Erfahrungen)
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Bachelorarbeit zum Thema ,Der
Auslandseinsatz von Frauen”

Mit der Globalisierung gewinnen das interna-
tionale Personalmanagement und damit auch
die internationale Personalentwicklung an Be-
deutung. Hierbei muss sich das Personalma-
nagement zunehmend strategisch ausrichten.
Der Bedarf von deutschen Unternehmen an
Mitarbeitern im Ausland wird immer groBer.
Auch immer mehr qualifizierte und motivier-
te Frauen streben nach einem Berufsbild, das
sie fordert und fordert. Der Frauenanteil an
Auslandsentsendungen hat sich in den letzten
zehn Jahren nahezu verdoppelt- mit weiterhin
steigender Tendenz. Dies muss nichtimmer im
Wirtschaftsleben der Fall sein. Es engagieren
sich zunehmend Frauen als Entwicklungshel-
ferinnen und unterstltzen die Notwendigkeit
von nachhaltigen Projekten. AufBerdem haben
sich viele Organisationen, wie zum Beispiel
das Goethe-Institut, auf die Forderung der
internationalen, kulturellen Zusammenarbeit
spezialisiert. Allerdings sind weibliche Expatri-
ates nach wie vor eine Seltenheit. Expatriates
sind Mitarbeiter, die fir eine begrenzte Zeit
ins Ausland entsendet werden und in einem
fremden Kulturkreis leben und arbeiten. Sie
werden dabei mit der Absicht entsandt, nach
Beendigung der beruflichen Tatigkeit wieder
ins Heimatland zuriickkehren zu kénnen.

Im Folgenden sind die Ergebnisse einer Bache-
lorarbeit aufgefiihrt. Im empirischen Teil wur-
den 33 Frauen in personlichen Interviews oder
Telefoninterviews zu ihren Erfahrungen im
Ausland befragt. Untersucht wurden Ausland-
seinsatze von Frauen mit einer Mindestdauer
von einem Jahr. Befragt wurden aktuelle und
ehemalige Entsandte aus sechs Organisatio-
nen und sechs unterschiedlichen Nationen.
Die Interviews wurden in deutscher und engli-
scher Sprache durchgefihrt. Bei den Befragten
handelt es sich um weibliche Fach- und Fiih-
rungskrafte aus dem mittleren Management
der Siemens AG und der Robert Bosch GmbH,
Mitarbeiterinnen der Entwicklungshilfe sowie
lokal angestellte Frauen. Ziel der Befragung
war es herauszufinden, weshalb Frauen den
Weg ins Ausland suchen. Au3erdem wurde
untersucht, mit welchen Schwierigkeiten sich
speziell Frauen im Ausland konfrontiert sehen,
und ob sich ein Auslandseinsatz auch an ande-
re weiterempfehlen lasst.

Motive flr einen Auslandseinsatz

Weshalb interessiert man sich Gberhaupt fir
das Arbeiten im fremden Land? Die Griinde,
um eine langere Zeit ins Ausland zu gehen
und dort zu arbeiten, sind vielféltiger Natur.
Kandidaten erhoffen sich durch den Schritt in
erster Linie aber:

- Forderung der eigenen Karriere

- Ubernahme von Verantwortung

- hoheres Einkommen

- personliche Herausforderung

Nicht selten genief3t der Expatriate im Ausland
auch einen hoheren sozialen Status. Folgende
Griinde gaben die befragten Frauen flr einen
beruflichen Einsatz im Ausland an:

Frau K. (eingesetzt in Tadschikistan): ,Der
Hauptgrund waren meine weiteren berufli-
chen Perspektiven. Erfahrungen zu sammeln
und dann wieder nach Deutschland zuriickzu-
kommen. Weil es in meinem Beruf auch sehr

wichtig ist, dass man im Ausland ist und dort einige
Zeit auch arbeitet.”

Frau U. (war in China): ,Ich fand es schon immer
spannend, fir eine begrenzte Zeit im Ausland zu
arbeiten, ein anderes Land, eine andere Kultur auch
eine neue Sprache zu lernen. Aber auch die Aufga-
be war sehr interessant. Der Mix war es einfach.”

Mit dem Auslandseinsatz verbundene
Zielsetzung

Ein Auslandseinsatz dient oft als Austauschmit-
tel von Informationen zwischen den in- und aus-
landischen Unternehmensbereichen, als Kont-
rollinstrument oder zur Vereinheitlichung von
firmeninternen Standards. AuBlerdem dient der
Auslandseinsatz als Instrument der Personalent-
wicklung dem Erwerb von sozialer und fachlicher
Kompetenz. So antworteten viele Frauen wie folgt:
Frau B. (Stidkorea, USA):,Bei uns in der Firma Bosch
sind Auslandserfahrungen anerkannt als Karriere-
Step oder ja Entwicklungs- oder Projektleiter-Erfah-
rung. Das Ziel, diese zwei Jahre dann im Ausland
abzuhaken und weiter diese kulturelle Erfahrung,
die fir mich personlich interessant ist.”

Die Auswahl der Mitarbeiter

Die Auswahl der richtigen Mitarbeiter ist wichtig,
da ein Expatriate-Vertrag fiur das Unternehmen
sehr teuer ist und oft unvorhersehbare Schaden im
Unternehmen hervorrufen kann. Etwaige direkt zu-
rechenbare Kosten flr eine vorzeitig abgebrochene
Entsendung werden bis zum Vierfachen des Brutto-
jahresgehaltes des zurlickkehrenden Mitarbeiters
beziffert. Die Frauen gaben an, nach folgenden
Kenntnissen ausgewahlt worden zu sein:

Frau S. (Kirgisistan): ,Ich denke, Fachkenntnisse,
Sprachkenntnisse, regionale Kenntnisse und auch
Erfahrung in der Fiithrung von groBeren Betrieben.
Diese vier Aspekte und Geduld.”

Frau Sc. (Portugal): ,Ich denk so, von der Abteilung
her, in der ich war, zu der Zeit, war ich diejenige, die
am meisten Themen neu aufgenommen hat, inno-
vativ, sehr aufgeschlossen und Sprache Englisch
waren kein Problem.”

Die Phase der Vorbereitung

Vor der Entsendung muss sich der/die Entsand-
te nicht nur mit fachlichen Prozessen vertraut
machen, er/sie ist zudem mit vielen organisatori-
schen Dingen beschaftigt. Eine umfassende kul-
turelle Vorbereitung ist daher vor dem Einsatz fir
jeden einzelnen Teilnehmer unabdingbar. Zu der
Befragung, ob sich die Teilnehmerinnen vom Un-
ternehmen ausreichend auf den Auslandseinsatz
vorbereitet gefiihlt haben, meinte Frau K., gerade in
Tadschikistan tétig, Folgendes:

Frau K. (Tadschikistan): Ich hatte einen Monat lang
Kurse — Sprachkurse, interkulturelle Seminare. Aller-
dings muss ich sagen, dass man bestimmte kultu-
relle Unterschiede so nicht begreift. Wenn man zum
allerersten Mal so wie ich in dieses Land fahrt, ist es
schon anders, als das, was man erwartet hat. Es ist
schon ein Unterschied. Ich kenne ja andere Lander
der ehemaligen Sowjetunion. Ich war in Russland,
in der Ukraine, in Belarus. Aber das hier, das hier

ist schon ein Stiick anders. Es ist hier zwar auch
schon ein ehemaliges Sowjetunion-Land, aber
die Brauche sind anders, es sind Moslems und die
Arbeitstradition, die ist schon sehr unterschied-
lich. Das ist schon total anders, also da muss man
schon sehr viel dazulernen. Und auch im Sozialen,
im Privaten, das ist schon eine Umstellung.”

Der Einsatz im Ausland und der Um-
gang mit dem Kulturschock

Jeder Kulturwechsel erfordert vom Beteiligten ein
Lernen Uber den Umgang mit anderen Werten,
Denk- und Handlungsgewohnheiten. Konfron-
tiert mit neuen Denkansétzen, ist der Entsandte
zuerst orientierungslos und unsicher. Dies kann
im schlimmsten Fall zu einer Identitatskrise fiih-
ren, wenn vertraute Zeichen ihre bisherige Gl-
tigkeit verlieren. Bei vielen Entsandten fihrt die
Konfrontation mit neuen Denkweisen und Wert-
mustern zu einem Kulturschock. Ein Kulturwech-
sel fordert den Beteiligten mental und korperlich.
Er ist die Folge aneinandergereihter Ereignisse,
die in Interaktion mit einer fremden Kultur ge-
macht werden. Von 26 hierzu untersuchten Aus-
landseinsatzen berichteten 23 Damen vom Erleb-
nis eines Kulturschocks (siehe Abbildung).

Dieser wurde auf unterschiedliche Weise erfah-
ren. Lediglich 3 Frauen haben wéhrend des Ein-
satzes keinen Kulturschock erlebt. Zwei Frauen
gaben an, den Kulturschock phasenweise und
zyklisch wiederkehrend zu erfahren. Zwei Frauen
haben keine genaue Zeitangabe hierzu gemacht.
Finf (19,2 %) Frauen waren der Meinung, dass
sich nach weniger als 5 Monaten der Kulturschock
gelegt hat. Die meisten Frauen (11) berichteten
allerdings von einer Dauer von 5-6 Monaten (42,3
%). 3 Frauen haben ihn sogar langer als 6 Monate
erlebt (11,5%). Am haufigsten gaben die Frauen
an, in dieser Phase von der Familie unterstiitzt
worden zu sein, gefolgt von Partner/-in, Freunden
und Kollegen vor Ort.

Frau X. (China): “It is mostly | think true. Because
when you arrive on an assignment you don’t
know what you don‘t know and then you find
out after maybe 5-6 months. Now, | have started
realize that things in China don‘t work quite like
what I'm used to and that’s when you know, you
face irritation, frustration and then you can come
through that and after a period of time it just be-
comes normal. And then it can become boring.
Very quickly it becomes normal life

Frau R. (China):,Ich hab es in China in abgemilder-
ter Form gehabt. Das hat vielleicht so 5 Monate
gedauert. Am Anfang war sehr vieles sehr aufre-
gend, dann war es plotzlich ermiidend, weil man
bemerkt hat, dass man fiir viele Dinge, die man zu
Hause nebenbei gemacht hat, geschaftlich oder
privat, viel mehr Zeit benoétigt, natiirlich ist man
viel mehr unterwegs in so einer gro3en Stadt, hat
viele Menschen, das Klima ist anders. Diese Dinge
verlieren dann an Exklusivitat.

Frau F. (Bangladesch): ,Bangladesch war kulturell
schwierig. Man kann nicht in Bangladesch sein,
und es ist einem gleichgliltig, das geht einfach
nicht, das ist das zweitarmste Land der Welt, des-
wegen sag ich auch, dass ich damit das Leben
gelernt habe. Ich bin damals damit sehr gut zu
Recht gekommen. Ich habe aber ganz klar einige
Expatriates kennengelernt, die vollig deprimiert
waren und einfach nur flr die Karriere dort waren
und um Geld zu machen. In die Kultur zu kommen
ist dort schwierig, weil es gibt kaum Restaurants,
keine Kinos, also nicht viel zu machen. Das ist kein
leichtes Land und ich hab’ viele kennenglernt, die
gar nicht zurechtkamen. Noch dazu die Umge-
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bung, die Hygiene, ja, da kdnnen Sie jeden Tag krank werden.”
Frau B. beschreibt ihre gesammelte Erfahrungen in Stidkorea
folgend:,Auch das Thema Essen. Am Anfang ja, die Euphorie-
Phase. Ganz am Anfang ist alles toll und interessant und man
ist neugierig, und man will ja irgendwie was anderes probie-
ren. Aber irgendwann mal kommen Tage, wo man einfach
Hunger hat, ja, und dann gibt's wieder die komische Suppe
oder irgendwas, was dir nicht schmeckt und man das Essen
nicht mehr genief3t. Auch das Thema Gerausche beim Essen.
Man sitzt neben dem Abteilungsleiter von Hyundai in der
Kantine, und es gibt Fisch. Und dann, anstatt die Graten auf
dem Teller zu sammeln, spucken die die Graten heraus. Also
man muss sich wirklich dran gewdhnen, das ist manchmal
hart!”

Frau B. berichtet weiter von ihrem Auslandseinsatz in den
USA: ,Das war die Uberraschung. Wahnsinn, na! Weil die se-
hen wie wir aus. Die sind nicht asiatisch oder ja, es gibt alles
Mégliche in diesem Land mittlerweile, aber man denkt, es
herrscht hier westliches Leben. Aber man merkt dann schon
irgendwie, es sind hier andere Werte, das ist nicht Europa hier.
Die Werte sind wirklich anders, das Vermégen zéhlt viel mehr.
Welches Haus, welches Auto man hat, und weniger dann, was
fuir eine Ausbildung, ja."

Die Phase der Riickkehr

Die Riickkehr gleicht nicht immer einer Heimkehr: Auch hier
durchlauft der Teilnehmer einen Prozess, der in seiner psychi-
schen Belastung nicht zu unterschéatzen ist. Bei der Riickkehr
fuhlt sich der Entsandte oft in seiner hohen Erwartungshal-
tung enttauscht. Durch technische und organisatorische Um-
stellungen hat sich nicht nur das berufliche Umfeld verandert.
Durch die 6rtliche Entfernung hat er sich oft auch von seinen
Freunden und Bekannten zu Hause entfernt. Zudem hat der
Riickkehrer wahrend seiner Zeit im Ausland ein neues Nor-

men- und Wertesystem kennengelernt und
angewandt. Ein veranderter Riickkehrer muss
sich also in einer veranderten Heimat erst ein-
mal wieder einleben.

Von 16 befragten gaben elf Frauen an, einen
wiederholten Kulturschock bei der Riickkehr in
das Heimatland erlebt zu haben. Nur ein Drit-
tel der Frauen gab an, sich auf die Ruckkehr
vorbereitet zu haben.

Links und Informationen

* Das HIS fiihrt regelméBig Befragung von Hochschulabsolventen durch. Unter http://www.his.de/
pdf/pub_vt/22/pdf/22/berufseinstieg_mit_bachelor.pdf gibt es aktuelle Infos zu den Gehéltern
der Bachelorabsolventen verschiedener Studiengédnge.

- Gehélter lassen sich nicht immer einfach vergleichen, da die zugrunde liegende Wochenstun-
denzahl von der Tarifanstellung bis hin zum Beraterjob weit variieren kann. Deshalb auch ein recht
interessanter Link, bei dem die Nettostundenléhne verglichen werden: http://www.spiegel.de/
fotostrecke/top-5-flop-5-faecher-und-ihre-spaeteren-stundenloehne-fotostrecke-80459.html.
Der Gender wage gap, d.h. die schlechtere Bezahlung der Frauen, bleibt leider weiterhin erhalten.

- Der Deutsche Personalwirtschaftspreis wird 2013 zum 21. Mal vergeben. Personaler kdnnen sich
mit einer Kurzbeschreibung ihres innovativen Projektes bis zum 31. Juli 2013 bewerben. Prof. Erika
Regnet ist seit Jahren Mitglied in dieser Jury. Die Preistrager des letztjéhrigen Personalwirtschafts-
preises sind oben beschrieben. Nahere Infos unter www.personalwirtschaftspreis.de.

«Viele Informationen zum Thema Gesundheit und betrieblichem Gesundheitsmanagement finden
sich im regelmaBigen Newsletter der Beratungsgesellschaft Skolamed. Aktueller Newsletter unter
http://www.skolamed.de/news/news03-2012.pdf
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von Mitarbeitern

Falistudien zum Farsonalmanagement

In diesem Buch wird aktuelles und praxisrelevantes
Wissen fir Flhrungskréafte in Fallbeispielen exem-
plarisch dargestellt und so fiir Weiterbildung sowie
Personalentwicklung nutzbar gemacht. Fallstudien
sind ein bekanntes didaktisches Mittel: Uber die
Fallstudienarbeit kénnen Wissen und Fahigkeiten
entwickelt werden, um spater in der konkreten Ar-
beitssituation erfolgreicher zu handeln.

Alle im Buch angefiihrten Falle entstammen der be-
trieblichen Realitat und ermdglichen dadurch die
Diskussion typischer Fragestellungen.

Diese Fallstudiensammlung wurde in enger inhalt-
licher Verzahnung mit dem Handbuch ,Fiihrung
von Mitarbeitern” konzipiert. Zu jedem Fall gibt es
Empfehlungen auf entsprechende Textpassagen im
Handbuch. Zudem wurden zu vielen Fillen Bear-
beitungshinweise ergédnzt. Diese ,Teaching Notes”
geben Hinweise zur Problemdiskussion und -16-
sung und damit einen Leitfaden zur Bearbeitung
der Falle.

Das Buch richtet sich an alle Aus- und Weiter-
bildungsstatten. Damit sind Unternehmen, Weiter-
bildungsinstitute, Trainer und Berater genauso an-
gesprochen wie Hochschulen. Die Félle eignen sich
dartiber hinaus auch fir den Einsatz in Fihrungs-
krafteseminaren,  FUhrungsnachwuchsveranstal-
tungen, Workshops, Ubungen und studentischen
Lehrprogrammen, aber auch zum Eigenstudium.
Zielsetzung der Neuauflage ist es, Personalfiihrung
und -management umfassend darzustellen: Hierzu
wurden z.B. Félle zu zukiinftigen Anforderungen

an Fihrungskréfte, Personalmarketing, Coa-
ching, Diversity, Verglitungsmanagement,
Trennung vom Mitarbeiter oder alter wer-
denden Belegschaften erganzt. Ausgewahlte
Fallstudien befassen sich zudem mit speziel-
len Fragestellungen wie Fiihrung in Familien-
unternehmen, Personalarbeit bei M&A oder
betrieblichem Gesundheitsmanagement.
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Effron, M. & Ort, M. (2010). One Page Talent
Management. Eliminating Complexity, Ad-
ding Value. Boston: Harvard Business Press.
184 Seiten. 25,99 €.
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Management

ARC EFFRON ~ MIRIAM ORT

Auch wenn der Titel des Buches sich auf das Talent
Management bezieht, so geht es in diesem Band
neben dem besagten Talent Management um
eine Reihe von Instrumenten im Personalmanage-
ment: Zielvereinbarungen, 360°-Beurteilungen,
Mitarbeiterbefragungen und Kompetenzmodelle.
Die beiden amerikanischen Autoren, Marc Effron
als Berater, Miriam Ort als HR-Verantwortliche bei
Pepsi, argumentieren, dass viele der in Unterneh-
men eingesetzten HR-Instrumente unter einem
Design-Overkill leiden. Personalverantwortliche
- oft Spezialisten fiir einzelne Instrumente - nei-
gen dazu, ein moglichst perfektes und umfang-
reiches Instrument, z.B. zu Zielvereinbarungen
zu entwickeln und im Unternehmen einzufiihren.
Doch oft ist die Akzeptanz bei den Anwendern,
d.h. den Linienmanagern gering, da diese In-
strumente zu umfangreich und zu aufwandig in
der Anwendung sind. Die Autoren pladieren fir
einen bewussten Minimalismus im Design von
HR-Instrumenten. Sie fordern eine radikale Ver-
ringerung im Umfang des Instruments, um durch
diese Reduzierung dem Anwender durch die Be-
schrankung auf das Wesentliche einen wirklichen
Nutzen zu verschaffen. Idealerweise lassen sich
die Formulare oder auch Auswertungen auf eine
einzige Seite reduzieren. Daher auch der Titel,One
Page Talent Management'.

In ihrem Ansatz pladieren Effron und Ort fir drei
Dinge: die systematische Einbeziehung wissen-
schaftlicher Erkenntnisse beim Design von Inst-
rumenten, die Verringerung von Komplexitat und
ein hohes Mal3 an Transparenz des Prozesses und
des Ergebnisses. Dabei bezeichnen die Autoren
ihren Ansatz als eine Philosophie und betonen,
dass es nicht darum geht, die zahlreichen und
anschaulichen Beispiele eins zu eins fiir das eige-
ne Unternehmen zu Gibernehmen. Im Gegenteil,
vor einem unbedachten Kopieren wird gewarnt.
Stattdessen sollen auf Basis dieses Designansat-
zes die Instrumente sorgféltig an die Bedurfnisse
und Rahmenbedingungen des Unternehmens
angepasst werden.

Der Ansatz wird plausibel und gut lesbar vermit-
telt. Fur jedes der behandelten Instrumente wird
erst die wissenschaftliche Basis - manchmal et-
was einseitig — beschrieben, und basierend auf
den wissenschaftlichen Erkenntnissen werden
dann Moglichkeiten aufgezeigt, das jeweilige In-
strument zu vereinfachen. Durch dieses Vorgehen
entstehen fundierte Instrumente, die trotz allem
Minimalismus einen hohen Aussagegehalt haben.

Wie viele amerikanische Biicher ist es in den For-
mulierungen manchmal etwas vollmundig und
enthdlt einige Aussagen, denen man nicht un-
bedingt zustimmen muss. So wird nicht jeder die
Aussage von Effron und Ort unterschreiben wol-
len, dass bei der Leistungsbeurteilung die Selbst-
einschatzung des Mitarbeiters irrelevant sei. Aber
insgesamt ist es ein sehr interessantes und fun-
diertes Buch, das wertvolle Anregungen geben
kann, wie man die im Unternehmen eingesetzten
HR-Instrumente maoglichst benutzerfreundlich
gestalten kann und somit die Akzeptanz der Per-
sonalarbeit im Unternehmen erhoht.

Watzka, K. (2011). Zielvereinbarungen in
Unternehmen. Grundlagen, Umsetzung,
Rechtsfragen. Gabler: Wiesbaden. 308 Sei-
ten.39,95 €.

Kla atzka
Zielvereinbarungen

in Unternehmen
( Jmsetzung,
3N

Fihren mit Zielvereinbarungen ist ein von der
Idee her sehr einfaches, von der Umsetzung her
aber sehr schwieriges und dufBerst anspruchsvol-
les Managementinstrument. Das Buch von Klaus
Watzka ist ein sehr seltenes - und daher auch sehr
wichtiges - Buch, da es das komplexe Thema Ziel-
vereinbarungen differenziert beleuchtet.

Das in sechs Teilen aufgebaute Buch beginnt mit
den theoretischen Grundlagen fiir den Einsatz
von Zielen. Der zweite Teil behandelt ausfiihrlich
die verschiedenen Vorteile, die durch den Einsatz
von Zielvereinbarungen entstehen konnen. Das
Potenzial, das das Instrument bietet, wird ein-
drucksvoll dargestellt. Dieses Potenzial kann aber
nur ausgeschopft werden, wenn die fiir das Fih-
ren mit Zielen benotigten Rahmenbedingungen
erflllt sind. Diese Erfolgsvoraussetzungen wer-
den im dritten Teil erortert. Der vierte und auch
teilweise der fiinfte Teil behandeln die Vor- und
Nachteile einer Kopplung der Vergltung mit der
Zielerreichung. Der Autor argumentiert schliissig,
dass in den meisten Fallen die Nachteile einer an
die Zielerreichung gekoppelten Vergiitung tber-
wiegen und rat - von Einzelfdllen abgesehen
- vom Einsatz an Zielen orientierter Verglitungs-
systeme ab. Der letzte Teil des Buches behandelt
praxisnah die arbeitsrechtlichen Aspekte, die
beim Einsatz von Zielvereinbarungen zu berlick-
sichtigen sind.

Durch die kritische Auseinandersetzung auch mit
den moglichen Nachteilen des Instruments Fih-
ren mit Zielvereinbarungen hebt sich das Buch
sehr positiv von der sonst verbreiteten einseitigen
und auch die Komplexitdt verharmlosenden Bera-
terliteratur ab, ohne dabei an Praxisndahe zu ver-
lieren. Man hatte sich lediglich gewlinscht, wenn

neben der deutschsprachigen Literatur auch die
sehr umfangreiche angelséchsische Literatur zu
dem Thema aufgegriffen worden waére. Dies ist
nur in Einzelfdllen geschehen. Auch mag man
nicht unbedingt der harschen Kritik des Autors
am Sinn bzw. Unsinn von Balanced Scorecards
zustimmen.

Letztendlich ist das Buch aber jedem ans Herz
gelegt, der sich eingehender mit dem Thema
Zielvereinbarungen beschéaftigen mochte: So-
wohl Fihrungskraften und Personalmanagern in
Unternehmen, die sich Giberlegen, ob und wie das
Instrument Zielvereinbarungen in ihrer Organisa-
tion eingesetzt werden sollte, als auch Studieren-
den in der Vertiefung Personalmanagement.

Prof. Dr. Christian Lebrenz

Rath, B. H. & Salmen, Sonja (2012). Recruiting
im Social Web. Talentmanagement 2.0 — So
begeistern Sie Netzwerker fiir Ihr Mitmach-
unternehmen. Gottingen: BusinessVillage.
459 Seiten. 39,80 €.

Der BusinessVillage Verlag hat seine Produktpa-
lette um ein weiteres hochinteressantes Buch
zum Thema Social Media erweitert. Die Praktiker
warten auf solche Veroffentlichungen, da die Un-
sicherheiten, ob und wenn ja wie im Social Web zu
rekrutieren ist, grof3 sind.

Zunachst einmal fallt sehr positiv auf, dass das
Thema breit aufgestellt wird. 22 Autoren beschaf-
tigten sich in 14 Beitragen mit unterschiedlichen
Aspekten. Die Autoren beginnen mit einfiihren-
den Artikeln und Erlduterungen zu Social Media
Plattformen sowie zum Recruiting im web 2.0.
Detailliert wird z.B. beschrieben, wie Kunden-,
Produkt- und Personalmarketing verzahnt wer-
den missen oder wie sich die Frage des Duzen/
Siezens auf Unternehmensblogs charmant 16sen
ldsst und wie Mitarbeiter in die Gesamtmedien-
strategie einzubeziehen sind. Dann wird erldutert,
was die Generation Y auszeichnet oder wonach
E-Recruiting-Systeme vor der Beschaffung zu
checken sind. Zwei Beitrdge befassen sich zudem
mit juristischen Aspekten, sie zeigen rechtliche
Problemfelder auf und erkldren zentrale Inhalte
von Social Media Guidelines. Zwar bliebe manche
These kritisch zu diskutieren - z.B. ob es wirklich
zum war for talents oder doch eher einem war of
talents kommt oder ob die Digital Natives auch
dann noch 6 Stunden und mehr pro Woche fiir Fa-
cebook etc. Zeit haben, wenn sie selbstim Job ste-
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hen oder gar Familienverantwortung tragen. Doch
dieser Teil ist inhaltlich insgesamt sehr informativ
und gut lesbar geschrieben.

Sehr anschaulich und lehrreich sind auch die 9
Unternehmensbeispiele, denen mit gut 120 Seiten
auch ausreichend Platz eingerdumt wird, um ein
learning from the best zu ermoglichen. Auch hier
wird der breite Ansatz beibehalten: Neben Social
Media Plattformen werden z.B. auch Unterneh-
mensvideos in einem Beitrag behandelt.

Die Autoren sind ausgewiesene Web-Spezialisten.
Fur die Gestaltung eines Buches hatte man ihnen
aber auch traditionelle Gestaltungskompetenzen
gewlinscht. Es gibt zwar zahlreiche Abbildungen,
bei denen allerdings ausschlieBlich unterschiedli-
che Grauténe zum Einsatz kommen, so dass meh-
rere Abbildungen gar nicht, andere nur schwer
verstandlich sind. Bei einem Buch dieser Preis-
klasse ist das mehr als argerlich. Enttauschend ist
auch, dass zwar viele Studien angefiihrt sind, doch
zumeist nicht angegeben ist, wie grof3 die Befrag-
tenzahl war. Nicht jeder Leser wird sich erst die Ori-
ginalliteratur besorgen wollen. Auch ein Lektorat
ware wiinschenswert gewesen, so sind wiederholt
Literaturlisten unvollstandig, umgekehrt gibt es
im mittleren Teil des Buches viele Redundanzen,
die BITKOM-Analyse z.B. wird in zwei unterschied-
lichen Beitragen innerhalb von 30 Seiten zweimal
ausfuhrlich dargestellt.

Da das Buch inhaltlich spannend gestaltet ist,
bleibt zu hoffen, dass die 1. Auflage viele Kaufer
findet, damit die handwerklichen Fehler in einer 2.
Auflage ausgemerzt werden kénnen.

Scholz, Ch. & Schmitt, A. (2011). Hochleis-
tung braucht Dissonanz. Was Teams vom
5-Sekunden-Modell der Deutschen Kammer-
philharmonie Bremen lernen kdnnen. Wein-
heim: Wiley. 345 Seiten + Musik-CD. 29,90 €.

HOCHLEISTUNG
{ Hl

Das Buch ist aus zweierlei Perspektive geschrie-
ben: der des Wissenschaftlers und der des Mu-
sikers und Managing Director der Deutschen
Kammerphilharmonie Bremen. Diese unterschied-
lichen Welten und Perspektiven machen den Reiz
des Buches aus — vor allem fir alle an klassischer
Musik interessierten Leser. Die Ziele des Buches
sind, die Entwicklung des Orchesters hin zum
Weltklasseorchester und gleichzeitig tragfahigem
betrieblichem Erfolg (,Markenbildung”) darzustel-
len, GesetzmaBigkeiten fir Hochleistungsteams
abzuleiten und fir ein Managementtraining ,Or-
chester — Professor - Management” zu werben.

Als  Haupt-Widerspriiche, die jedes Hochleis-
tungsteam immer wieder bearbeiten muss und
die sich im ,5-Sekunden-Modell” niedergeschla-
gen haben, werden identifiziert:

- (betriebswirtschaftliche) Notwendigkeit & Sinn

- Hierarchie & Demokratie — in Flihrung und Zu-
sammenarbeit

- Abenteuer & Perfektion
- Energie & Konzentration
- Erfolg & Spald

Alle 10 Faktoren sind wichtig fir ein Hochleis-
tungsteam, Widerspriiche missen erkannt und
genutzt bzw. geldst werden.

Im Buch werden auch unterschiedliche Fiihrungs-
formen beschrieben — vom Angst einfloBenden
Uber den autoritdren und den kooperativen Diri-
genten bis hin zum Orchester, das ganz ohne Diri-
genten probt und Flihrung situationsangemessen
im Team zu teilen vermag. Auch Organisationsthe-
men werden angesprochen: vom friiheren Ideal
der Rotation (von Solisten hin zur normalen Or-
chesterrolle) bei der Orchestergriindung, das sich
nicht durchhalten lieB, tiber Gehaltsmodelle/-dif-
ferenzierung fiir Spezialisten bis hin zum Wechsel
von der ersten zur zweiten Geige fur alle betroffe-
nen Geiger, um Unzufriedenheit der Orchestermit-
glieder erst gar nicht aufkommen zu lassen.

Die Beschreibungen des Orchesters sind span-
nend, der Transfer auf den Managementalltag wird
aber nicht belegt. So postulieren die Autoren am
Beginn des Buches kritisch, gute Personalfiihrung
sei in Unternehmen ,eher die Ausnahme als die
Regel” und ,trotz permanentem Fithrungstraining
scheint sich nichts zu verdandern” — und preisen
doch am Ende ein eigenes 1tagiges Training an. Da
hétte man sich schon eine starkere empirische Un-
termauerung gew{inscht als nur einzelne Berichte
Uber hochzufriedene Teilnehmer.

Scholz pléadiert fir einen leistungsbasierten Wett-
bewerb in deutschen Orchestern mit Tarifvertra-
gen und Lebenszeitstellen. Er mahnt - flr einen
verbeamteten Professor mit Lebenszeitstelle
durchaus ein erstaunlicher Widerspruch -, dass
Ausnahmeleistungen (wenn Uberhaupt) eher
Jtrotz dieser Strukturen” entstehen und dass ,der
Druck, sich weiter- und fortzuentwickeln” fehle.
Dabei bringt der Vertreter der Orchesters sehr an-
schaulich nahe, dass Musizieren fir alle voller Lei-
denschaft ist, dass die Musiker aber trotzdem eine
Familie griinden und auch von ihrem Einkommen
versorgen wollen und dafiir Planungssicherheit
bendtigen.

Das Buch diirfte vor allem Musikinteressierte in
Unternehmen ansprechen, die bereit sind, Uber-
tragungsmoglichkeiten selbst kritisch zu prifen.

Gratton, L. (2012). Job Future Future Jobs.
Wie wir von der neuen Arbeitswelt profitie-
ren. Minchen: Hanser. 368 Seiten. 24,90 €.
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Einigkeit herrscht dartiber, dass Arbeitsverhaltnis-
se mit festen Arbeitszeiten, freien Wochenenden,
langjahriger Zugehorigkeit zu einem Unterneh-
men, festem Kreis von Kollegen im Schwinden
sind. Doch was kommt danach? Droht Baby-Boo-
mern die Altersarmut und winkt der Generation
Y ein Schicksal als Talent oder eher als schlecht
bezahlte Mini-Jobber? Die Autorin, Professorin der
London Business School, bezieht sich in diesem
Buch auf Ergebnisse internationaler Forschungs-
projekte, Studienreisen, Workshops und Diskussio-
nen mit Vertretern zahlreicher Unternehmen.

Zur Darstellung der Optionen werden in verschie-
denen Szenarien mogliche Tagesablaufe in ver-
schiedenen Kontinenten im Jahr 2025 geschildert
- z.B. isoliert in virtuellen Homearbeitsplatzen,
unter hohem Arbeits- und Zeitdruck getrieben
in klein zersplitterten Tatigkeiten im Multitasking
(,weder Rast noch Ruh, niemals Zeit zur Besin-
nung. Immer angeschlossen, immer eingeklinkt,
immer online”) oder in Work-Life-Balance unter
Verzicht auf ein hohes Einkommen. Dieses stilis-
tische Mittel macht das Buch sehr anschaulich -
der Leser stellt sich die Frage, will ich in 12 Jahren
wirklich so arbeiten und leben wie die jeweiligen
Protagonisten?

Prognostiziert wird zum einen, dass Milliarden
zukunftig ,ein Arbeitsleben in Isolation bestreiten
werden” (in physischer und psychischer Isolation
als Ich-AG, Freelancer etc.), und zum anderen eine
Unterklasse — weltweit und in allen Léandern. Die-
se Menschen sind schlecht ausgebildet und/oder
demotiviert und verharren in prekaren Tatigkeiten.

O-Ton, S. 296: Sie werden ,in den kommenden
Jahrzehnten eine interessante und sinnvolle Ar-
beit nur dann gestalten kdnnen, wenn Sie bereit
sind, sich unter Einsatz von Zeit und Konzentration
zu einem Meister zu entwickeln und dies wahrend
Ihres gesamten Arbeitslebens tun. Ebenso brau-
chen Sie Energie, Ruhe, Kraft und Begeisterung,
um sich das regnerative Umfeld und die ideenrei-
che Masse aufzubauen”.

Die Autorin empfiehlt deshalb fir eine erfolgrei-
che Berufs- und Lebensplanung

(1) Die Entwicklung meisterhaften Kénnens,

(2) Schaffen von tragfahigen Netzwerken, um der
Isolation entgegenzuwirken und auch virtuell be-
friedigend arbeiten zu kdnnen,

(3) Emotionale Neuorientierung mit Reflexion,
Bewusstmachung, was einem selbst im Leben
wichtig ist (will man viel Geld, Karriere, Freizeit,
Ausgeglichenheit?), Klarheit, danach Mut zu Ent-
scheidungen und Konsequenz.

Das Buch ist fachlich fundiert und doch nimmt die
Autorin nicht in Anspruch, die Zukunft der Arbeit
vorhersagen zu kénnen. Sie regt zum Nachdenken
an. Hoch empfohlen deshalb fiir alle, die ihr Leben
und ihre Arbeitsbedingungen selbst gestalten
wollen.

Prof. Dr. Erika Regnet



Drei Empfehlungen fiir ,Kommuni-
kationsarbeiter”

Sie wollen Menschen fiir sich gewinnen? Men-
schen zur Kooperation bewegen, z.B. als HR Busi-
ness Partner? Schwierige Themen an den Mann
oder die Frau bringen? Andere erreichen, mit dem,
was Sie zu sagen haben? Diese drei Blicher helfen
Ilhnen dabei.

Spengler, R. (2012). Menschengewinner.
Minchen: Ariston. 192 Seiten. 14,99 €.

ROBERT SPENGLER

MENSCHEN
GEWINNER

Die besten Strategien,
mit anderen ins Gesprach
zu kommen und siz

wom sich zu dberzeugen

Tt

ARISTON i

In Kontakt kommen, in Kontakt sein, in Kontakt
bleiben - das sind die drei Themen, um die sich
dieses anschaulich geschriebene Buch dreht. An
vielen alltagsnahen Beispielen erldutert der Be-
rater Robert Spengler sehr anschaulich typische
Herausforderungen bei der zwischenmenschli-
chen Kommunikation und gibt Tipps, die man
leicht umsetzen und damit tiben kann. Das Buch
ist ebenso lesenswert flir Personen, die leichter mit
Menschen in Kontakt kommen wollen, wie auch
fur solche, die andere in Gesprachen mehr begeis-
tern mochten.

Linker, W. J. (2011). Kommunikative Kompe-
tenz: Weniger ist mehr! 3. unveranderte Auf-
lage. Offenbach: Gabal. 440 Seiten. 29,90 €.

/ Walfgang J.

O Linker

Kommunikative
Kompetenz:
Weniger ist
mehr!

Die Mikromuster der
Impuls-Kommunikation

In diesem Buch erhalten Sie Tipps zu nonverbalen
und verbalen Aspekten der Kommunikation wie
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Blickkontakt, Stimme und Atem, Gesprachspau-
sen, Gestik, Faselindikatoren und Sprachmuster,
Macht und Manipulation sowie Beeinflussung
von Aufmerksamkeit. Das Buch ist mit Giber 400
Seiten recht umfangreich, und man braucht viel-
leicht ein bisschen mehr Zeit, die fir sich selbst
wichtigsten Themen zu finden. Dennoch ist die-
ses Buch fiir mich eines der besten zu diesem
Thema in der letzten Zeit. Der Autor wiederholt
nicht die gleichen Tipps, die schon zur Genlige in
anderen Blichern beschrieben wurden. Wolfgang
Linker schafft den Spagat zwischen spannenden
Hintergriinden und Anwendungssituationen
und zeigt viele M&glichkeiten, wie man Kommu-
nikation mit,Mikromustern” konkret und schnell
verbessern kann. Gleichzeitig stellt er heraus,
dass nicht ein Tipp fir alle Situationen gliltig ist,
und er beleuchtet das Thema kompetent und
differenziert. Zum Beispiel ,Blickkontakt”: Situa-
tionen, in denen Blickkontakt nachteilig ist, weil
negative Konditionierungen entstehen, werden
ebenso beleuchtet wie die positiven Seiten des
Blickkontakts.

Prior, M. (2006). MiniMax-Interventionen.
15 minimale Interventionen mit maximaler
Wirkung. Heidelberg: Carl Auer. 10. Auflage.
97 Seiten. 9,95 €.

MiniMax-
Interventionen
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15 minimale Interventionen mit maximaler Wir-
kung verspricht dieses kleine Buch. Und mich
begleitet es schon lange in meinen Trainings,
Coachings und Beratungen. Meine Lieblingsin-
tervention daraus ist die,verstandnisvolle Vernei-
nung” und mein Lieblingssatz, Immer’ stimmt in
Verbindung mit einem Symptom nie!”. Lesen Sie
es, setzen Sie es um, und Sie merken, wie sich die
Kommunikation unmittelbar viel zielgerichteter,
veranderungsorientierter und angenehmer ge-
stalten lasst - jedenfalls ist das meine Erfahrung.
Wer unterrichtet, interessiert sich womoglich
auch flr das Partnerbuch Manfred Prior & Heike
Winkler (2012). MiniMax fir Lehrer. Weinheim
und Basel: Beltz. 132 Seiten, 12,95 €.

Prof. Dr. Mahena Stief




