NEWSLETTER NR. 12

WINTERSEMESTER 2013/2014

PERSONALMANAGEMENT

Fakultat fur

Wirtschaft

an der Hochschule Augsburg

UNIVERSITY  OF

APPLIED

SCIENCES  AUGSBURG

GrulBwort

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Studierende, liebe Ehemalige,

auch im Sommersemester 2013 gab es wieder
vielfdltige Aktivitdten an unserer Hochschule im
HR-Bereich.

Arbeitgeberattraktivitdt beschaftigte uns in einem
groBBen Projekt. Woran machen junge Menschen

Dartiber hinaus finden Sie im Newsletter Erfah-
rungsberichte unserer Studierenden zu Studium
und Praktikum im Ausland sowie zum Berufsein-
stieg und zum Masterstudiengang. Und Biicher-
empfehlungen, arbeitsrechtliches Update sowie
aktuelle Infos sind wie immer enthalten.
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ihre Entscheidung fir oder gegen einen Arbeit-
geber fest? Wie mobil sind sie? Was mochten sie
verdienen und was sind sie bereit, daftir zu leisten?
Dazu befragten wir tiber 600 Absolventen unserer
Hochschule (Bachelor- und Masterstudiengange)
aus funf verschiedenen Fakultaten. Das Projekt ist
im Newsletter beschrieben. Die Ergebnisse wer-
den in einem Bericht zusammengefasst und am
Personalertag am 17.7.2013 vorgestellt.

Wir wiinschen lhnen viel Spal3 beim Lesen!

Christian Lebrenz & Erika Regnet

Besondere Termine 2014

+ Am 30.und 31. August wird 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.

+ Vom 17.-19. September gibt es in KoIn wieder die Zukunft Personal — nach Angaben der Veranstalter Europas gré3te Fachmesse fiir Personalma-
nagement. Hier wird auch der inzwischen 21. Deutsche Personalwirtschaftspreis verliehen. Nahere Infos zur Messe unter www.zukunft-personal.
de.

« Am 23. Oktober findet die 9. Personalmesse am M,0,C in Miinchen-Freimann statt. Eine gute Gelegenheit, um mit Dienstleistern und Firmenver-
tretern ins Gesprach zu kommen und aktuelle Trends kennenzulernen. www.personal-world.de.

+ Am 30. und 31. Oktober kann man sich bei der European Recruiting Conference in KéIn informieren. Infos unter www.europeanrecruitingconfe-
rence.com.

«  Der nachste internationale EAPM Kongress findet am 5. November in Manchester statt. Im Anschluss daran gibt es am 6. und 7. 11. die CIPD
Annual Conference and Exhibition. Infos unter www.eapm.org bzw. http://www.cipd.co.uk/cande/annual/conference/eapmcongress.htm.

Links und Informationen

«  Der Event Next HR Leaders bietet dem Nachwuchs die Gelegenheit zum Netzwerken und fachlichen Austausch. An einem Tag gibt es Vortrage,
Workshops und Diskussionsrunden. Veranstalter ist die Personalberatung HRblue. Die Teilnahme ist flir Young Professionals kostenfrei. Informati-
onen Uber Themen und Termine unter www.nexthrleaders.com oder tiber die XING-Gruppe Next HR Leaders.

«  Auch die DGFP Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung bietet Spezialangebote fiir den Nachwuchs. Die Mitgliedschaft im Young Professi-
onal Network YPN kostet zwar 150 € pro Jahr, fiir Studenten 100 €. Dafiir erhdlt man/frau aber nicht nur Kontakte zu Gleichgesinnten in vielen
Stadten, sondern auch Einladungen zu regelmaBigen personlichen Treffen und eine deutlich verbilligte Teilnahme am gro3en Jahreskongress in
Frankfurt. http://www.dgfp.de/netzwerke/dgfp-young-professional-network.

«  Personalszene heif3t ein kostenloses Angebot des Magazins Human Resources Manager. Wochentlich erhalt man per mail eine Zusammenstel-
lung HR-relevanter Themen. Zwar ist auch viel Werbung enthalten, daneben aber auch aktuelle Infos zu Fachthemen und Personen. Parallel
dazu gibt einen Newsletter fiir Stellenanzeigen im HR-Bereich. Wer es noch aktueller will, kann sich taglich die HR-Presseschau zusenden lassen.
Anmelden fir die Angebote kann man sich unter www.humanresourcesmanager.de.

«  Der Deutsche Personalwirtschaftspreis wird 2013 zum 21. Mal vergeben. Personaler kénnen sich mit einer Kurzbeschreibung ihres innovativen
Projektes bis zum 31. Juli 2013 bewerben. Prof. Erika Regnet ist seit Jahren Mitglied in dieser Jury. Nahere Infos unter www.personalwirtschafts-
preis.de




Labordienstleistungen

Der Berufseinstieg bei der synlab
Services GmbH

Meine personliche Geschichte mit der Firma syn-
lab begann an einem kalten, jedoch sonnigen
Frihlingstag im Jahr 2010, als ich zum Vorstel-
lungsgesprach fir ein Praxissemester in die Unter-
nehmenszentrale nach Augsburg kommen durfte.
Der Personalleiter der synlab empfing mich per-
sonlich. Dass ich meinem heutigen Chef gegen-
UbersaB, ahnte ich zu diesem Zeitpunkt natirlich
noch nicht.

Eine Woche spédter bekam ich die Zusage. Im Au-
gustging es los.Wdhrend meines Praktikums in der
Personalabteilung war ich vor allem mit Aufgaben
im Bereich Recruiting betraut und wirkte bei der
Implementierung eines computergestiitzten Per-
sonalmanagementsystems mit. In dieser Zeit lern-
te ich die bundesweite Firmenstruktur und -kultur
sowie einige meiner jetzigen Kolleginnen und
Kollegen besser kennen. Sogar fir die Mitarbeiter-
zeitschrift, synlabianer” wurde ich interviewt. Dem
Journalisten erzahlte ich unter anderem, dass mir
das gute Arbeitsklima in der Abteilung sehr positiv
aufgefallen sei. Das war schlief3lich auch einer von
mehreren Griinden, warum ich weiterhin bei der
synlab bleiben wollte. Auch der synlab-Personal-
leiter wollte — und so wurde ich in seiner Abteilung
Werkstudentin, im Durchschnitt an zwei Tagen in
der Woche neben meinem Studium.

Ein paar Worte zum Unternehmen selbst: Die syn-
lab ist einer der flihrenden Labordienstleister in
Europa und deckt - als Alleinstellungsmerkmal
- das gesamte Spektrum an Labordiagnostik fur
die Human- und Veterindrmedizin sowie den Um-
weltbereich ab. Der Name ,synlab” bedeutet,Syn-
ergien im Labor” und bringt die Unternehmens-
philosophie zum Ausdruck, die gesamte Analytik
unserer Lebensraume auf einer Plattform zu ver-
einigen. Die synlab beschéftigt zirka 6.800 Mitar-
beiter an 300 Standorten in 22 Landern Europas
sowie in der Tirkei, Saudi-Arabien und in Dubai.
Davon betreue ich heute die 320 Mitarbeiter der
Umweltsparte in Deutschland, genannt ,synlab
Umweltinstitut GmbH".

Doch zunachst einmal beendete ich 2011, trotz
aller positiver Erfahrungen, meine Tatigkeit bei
der synlab, um mir meinen lang gehegten Wunsch
nach einem Auslandssemester zu erfillen. Als ich
aus Australien zurlickkam, war es an der Zeit, mit
meiner Bachelorarbeit zu beginnen. Zuvor be-
suchte ich naturlich reihum meine Freunde und
meine Familie, die ich ein halbes Jahr lang nicht
gesehen hatte, und auch bei meinen Ex-Kollegin-
nen und Kollegen bei der synlab schaute ich mal
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wieder vorbei. Auerdem wollte ich dort noch
mein Zeugnis abholen.

Bei dieser Gelegenheit sprach ich auch mit dem
synlab-Personalchef, und der fragte mich recht un-
vermittelt, ob ich nicht wieder als Werkstudentin
einsteigen wolle? Na ja, ,wollen” schon, antwor-
tete ich. Aber was sollte mit meiner Bachelorar-
beit werden? Gébe es vielleicht eine Mdglichkeit,
beides miteinander zu verbinden? Das fand der
Personalleiter sogar ganz prima, und gemeinsam
mit einer Personalreferentin der Firma, die speziell
flr das Recruiting von Laborarzten zustandig war,
wahlte ich das Thema ,Was macht die synlab zu ei-
nem attraktiven Arbeitgeber flr bereits angestell-
te Arzte?” Es ging also um das Themengebiet ,Ar-
beitgeberattraktivitat” und ,Mitarbeiterbindung”.
Zu diesem Zweck fiihrte ich auch eine Umfrage
bei den Arzten und Arztinnen in allen deutschen
synlab-Laboren durch. Dabei erhielt ich einen au-
thentischen Einblick in die medizinischen Fachbe-
reiche der synlab, mit denen ich mich zuvor eher
am Rande beschaftigt hatte.

Auch andere Fragen riickten wéhrend dieser Zeit
vom Rand in den Mittelpunkt meiner Gedanken:
Wie es namlich mit mir selbst weitergehen soll-
te, nachdem mit der ,Abschluss”-Arbeit auch das
Ende des Studiums absehbar wurde. Waren bisher
eher der richtige Zeilenabstand, die korrekte Zi-
tierweise und die bisher geschaffte Seitenzahl das
Wichtigste, so drehten sich nun die Uberlegungen
um das Leben nach der Bachelorarbeit. Mit jeder
Entscheidung schlieBt man zugleich eine Viel-
zahl anderer Optionen aus - andererseits erhalt
man schon wahrend des Studiums eine gewisse
Vorstellung von den personlichen Starken und
Schwaéchen und entdeckt Vorlieben, die einem die
Weichenstellung erleichtern.

Mir war schon seit dem Praxissemester bewusst,
dass ich nach dem Studium im Personalbereich
arbeiten wollte. Doch wie vielen meiner Kommi-
litonen stellte sich nun auch mir noch die Frage:
Master oder kein Master? Letztendlich gab aber
die Praxiserfahrung bei der synlab den Ausschlag,
gleich ins Arbeitsleben zu starten, um endlich das
theoretisch Gelernte ,in Echt” umzusetzen.

Durch meine Bachelorarbeit hatte ich mich aus-
giebig mit dem Thema ,Arbeitgeberattraktivitat”
beschiftigt und einiges Uiber die Erwartungen von
Bewerbern an ihren zukiinftigen Arbeitgeber ge-
lesen. Da ich nun auch in der Rolle des Bewerbers
war, begann ich, meine eigenen Erwartungen fir
mich zu kldren und zu fokussieren. Dabei stellte ich
fest, dass mir vor allem eine Perspektive - also die
Maoglichkeit, mich fachlich und personlich weiter-
entwickeln zu kénnen - wichtig ist.

Umso mehr freute es mich, als mir die Moglichkeit
geboten wurde, bei der synlab als Junior-Perso-
nalreferentin ins Berufsleben zu starten, denn
Entwicklungschancen und Perspektiven werden
mir hier geboten. Daneben spielte bei meiner
Entscheidung auch das grof3e Interesse an den
Ergebnissen meiner Bachelorarbeit eine Rolle, die
ich sogar bei einer firmeninternen Veranstaltung

einem groBeren Publikum vorstellen durfte. Klar,
dass ich mich Uber diese Wertschdtzung und An-
erkennung freue.

Mein Werkstudentenvertrag ging alsdann nahtlos
in die Einarbeitungsphase meiner nunmehrigen
Festanstellung Uiber, so dass ich gleich nach Abga-
be der Bachelorarbeit in meinen festen Job starten
konnte. Es hat natlrlich Vorteile, in einem Unter-
nehmen ins Berufsleben einzutreten, fir das man
bereits wahrend des Studiums gearbeitet hat. Man
kennt sich bereits im Unternehmen aus, kennt sei-
ne Kolleginnen und Kollegen, weif} also, was auf
einen zukommt und was man erwarten kann, so
dass man in der Regel keine bésen Uberraschun-
gen erlebt. Eine Schwierigkeit kann es dabei aus
meiner Sicht dennoch geben: sich nicht auf den
»~ewigen Werkstudenten” mit dessen Ublichen Ta-
tigkeiten festlegen zu lassen, sondern Akzeptanz
als nunmebhr vollwertige Fachkraft innerhalb eines
eingespielten Teams zu fordern - und zu erhalten.
Das hat bei mir zum Gliick ganz gut geklappt.

Mittlerweile bin ich schon einige Monate in mei-
nem Aufgabengebiet als Junior-Personalreferen-
tin tatig. Das Tolle an meinem Bereich ist, dass man
immer wieder Neues dazulernt und es nie lang-
weilig wird. In naher Zukunft werde ich zusétzlich
zu meinem Bereich die Verantwortung fiir ein
anstehendes Projekt im Personalbereich Gberneh-
men diirfen, worauf ich mich sehr freue.

Zurickblickend auf meine Studienzeit kann ich
sagen, dass mir das erlernte Wissen in der theore-
tischen Ausbildung im Vertiefungsmodul Perso-
nalmanagement, vor allem im Teilbereich Arbeits-
recht, den Berufseinstieg sehr erleichtert hat. Bose
Zungen behaupten ja, dass man im Studium nicht
wirklich viel flr das Berufsleben lernt. Dem muss
ich allerdings wiedersprechen. ,Studieren” leitet
sich nicht umsonst vom lateinischen Wort ,stude-
re” ab, was so viel wie ,sich bemiihen” bedeutet.
Hieraus wird deutlich, dass man sich immer wie-
der motivieren muss, um Prifungen und Semi-
nararbeiten erfolgreich zu meistern. Und gerade
diese im Studium erlangte Fahigkeit, sich selbst zu
motivieren und sich auch von komplizierten Prob-
lemstellungen nicht abschrecken zu lassen, ist im
Berufsalltag immens von Vorteil.

AbschlieBend will ich allen denjenigen, die sich
am Ende ihres Studiums befinden und sich Ge-
danken Uber den anstehenden ,Ernst des Lebens”
machen, viel Motivation, Geduld und Erfolg beim
Start in einen neuen, aufregenden Lebensab-
schnitt wiinschen. Vielleicht begann auch eure Zu-
kunft bereits mit einem Vorstellungsgesprach fiir
ein Praktikum oder bei einer Werkstudentenstelle.

Monika Viehmann, Absolventin des Bachelorstudi-
engangs Betriebswirtschaft

Synlab bietet wieder ein Praktikum im HR-Be-
reich an. Infos unter http://www.hs-augsburg.
de/~eregnet/praktika.html bzw. direkt bei Frau

Theil e-mail: Romy.Theil@synlab.com

Auslandspraktikum in Kopenhagen
und Erfahrungen bei der Stellensu-
che

Hallo & God Dag

Ich heiBe Mareike Schafer und von Okto-
ber 2009 bis Marz 2013 studierte ich an der
Hochschule Augsburg BWL mit den Schwer-

punkten Change Management und Perso-
nalmanagement. Von November 2012 bis
Maérz 2013 absolvierte ich mein Auslands-
praktikum in Danemark.

Wie kam es dazu?

Wahrend meines Studiums war ich bei einer
kleinen, aber spannenden Personalbera-

tungsagentur als Werksstudentin und Bache-
lorandin tétig. Im Zuge dieser Arbeit bot sich
die Gelegenheit, ein Auslandspraktikum bei
einer Tochtergesellschaft dieser Personalbe-
ratungsagentur in Ddnemark zu absolvieren.

Die Vorbereitungen
Die wesentlichen Punkte, welche es im Vor-
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feld zu beachten galt, waren: der Arbeitsver-
trag, die Einreise- und Arbeitsbestimmungen
in Danemark, das Suchen der Wohnung und
die Organisation des Umzugs. Fiir alle, die
insbesondere Kopenhagen ansteuern: der
Wohnungsmarkt ist sehr Uberlaufen und
nicht besonders glinstig! Die Mietkosten
sind mit Mlnchner Preisen zu vergleichen,
daher kiimmert euch wirklich friihzeitig um
die Unterkunft. Und die wichtigste Lesson
Learned: zwischen Abschluss der Bachelorar-
beit und Abreise ins Ausland ist eine Wochen
wirklich knapp: Hier lohnt es ein bisschen
mehr Zeit einzuplanen, um Stress bei Familie
und Freunden zu vermeiden.

Die Ankunft in Kopenhagen und die ersten
Tage

Kopenhagen empfing mich mit dem schons-
ten Wetter. Strahlender Sonnenschein, nicht
zu kalt; ehrlich gesagt konnte ich wirklich
nicht verstehen, warum sich jeder tiber den
Winter in Danemark beschwerte (Das soll-
te sich jedoch noch dndern!). Um mich ein
bisschen einzugewd&hnen, reiste ich bereits
eine Woche vor meinem ersten Arbeitstag
an. So konnte ich erste Erkundungstouren
unternehmen, mich langsam an die neue
Umgebung gewohnen und Erfahrungen mit
einer mir total fremden Sprache machen.
Und dann der erste Arbeitstag - und die ers-
ten Erfahrungen mit der danischen Arbeits-
mentalitat: ,Oh, you'll be here tomorrow?
I'll call you back.” - war die Antwort auf die
Frage nach der Startzeit am ersten Arbeits-
tag. Der Ruckruf, drei Stunden spéter, ergab:
.| checked my calender - I'm in the office at
9:30 o’clock - and I'm happy to meet you".
So stand ich am 1. November piinktlich um
9:30 Uhr im Kopenhagener Biiro, mit einem
mulmigen Gefiihl im Bauch und der Frage
im Kopf, wie denn die nachsten 4,5 Monate
wohl ablaufen wiirden.

Das Praktikum, google translate - mein neu-
er, bester Freund und die unterschiedlichen
Arbeitsweisen

Nach der ersten Eingewdhnungsphase und
Einarbeitung in das interne System wurde
ich mit meinen ersten eigenstandigen Auf-
gaben betraut. Neben administrativen Tatig-
keiten, wie Pflege des internen Portals, durf-
te ich meine ersten ddnischen Kandidaten
suchen. Ohne Danisch-Kenntnisse gar nicht
so einfach; aber dank google translate und
einem der englischen Sprache aufgeschlos-
senen Ddanemark doch moglich. Mit der Zeit
wuchs die Verantwortung bei meinen Tatig-
keiten. Ich unterstiitzte mehrere Headhun-
ter im Research von internationalen Stellen
in Schweden, den Niederlanden und Dane-
mark. Neben dem Research war ich ebenfalls
fur Stellenausschreibungen auf unterschied-
lichen Plattformen, Kandidatenverwaltung,
Telefoninterviews und die Erstellung von
Essays zustandig.

Wie sich schnell herausstellte, gibt es gro-

Be Unterschiede zu den Arbeitsweisen in
Deutschland. Wahrend in Deutschland eine
Arbeitszeit von 9:00 Uhr bis 17:00 Uhr mit
+~Anwesenheitspflicht” und fest installierte
Arbeitsplatze haufig anzutreffen sind, war
ich am Anfang sehr beeindruckt tiber die déa-
nische Arbeitsmentalitat. Fir 15 Mitarbeiter
standen ca. 10 Schreibtische und mehrere

Besprechungsrdaume zur Verfligung - wah-
rend in Deutschland jeder Mitarbeiter an
seinem eigenen Arbeitsplatz sitzt. Alle 15
Mitarbeiter hatten die Mdglichkeit, Homeof-
fice zu betreiben, so dass stets eine schwan-
kende Anwesenheit im Office vorherrschte.
Aus diesem Grund gab es auch keine fest-
installierten Arbeitspldtze und jeder Mitar-
beiter hatte ,freie Platzwahl”. Was sich die
erste Zeit als sehr spannend herausstellte,
brachte mit der Zeit auch ein paar Nachteile
ans Licht: Durch die schwankende und nicht
geplante Anwesenheit der Mitarbeiter konn-
te es vorkommen, dass das Biiro entweder
so gut wie nicht besetzt oder zu Peakzeiten
nicht immer ein Arbeitsplatz fir alle Mitar-
beiter sichergestellt werden konnte, was 6f-
ter mal zu interessanten Diskussionen flihrte.

Die Stadt und das Leben neben dem Arbei-
ten

Neben meinen Erfahrungen in der Arbeits-
welt nehme ich noch weitere Erfahrungen
aus meinem Aufenthalt mit:

1. Kopenhagen ist eine wunderschéne, ge-
mdtliche und interessante Stadt, bei der
sich ein Besuch auf jeden Fall lohnt. Neben
der beriihmten little mermaid” - die wirklich
sehr little” ist, sind es unter anderem die
Schl6sser und Burgen (inkl. Wachabldsung),

Nyhavn - das Rathaus und die wunderscho-
ne Altstadt mit ihren vielen Kneipen am Ha-
fen, die man gesehen haben sollte.

2. All dies ist auch im Winter wunderschon.
Obwohl es oft sehr kalt, windig und friih
dunkel war, hielt mich das nicht von der
Erkundung der Stadt ab. Und meine Gaste
bekamen die Sehenswiirdigkeiten im Zwei-
fel bei den schlimmsten Schneestiirmen ge-
zeigt.

3. Kopenhagener sind ein sehr geselliges
Volk. Es ist nicht schwer, mit ihnen in Kon-
takt zu kommen, was unter anderem an ih-
ren extrem guten Englischkenntnissen liegt.
Hier macht es sich bemerkbar, dass es in Da-
nemark keine synchronisierten Filme gibt,
sondern alle Titel in Originalsprache mit da-
nischem Untertitel abgespielt werden (habt
ihr schon mal eine deutsche Dokumentation
mit ddnischem Untertitel gesehen? - sehr
lustig...)

4. Kopenhagen ist die Stadt der Radfahrer.
Wahrend in der ganzen Stadt Fahrradwe-
ge in allerbester Qualitdt vorhanden sind,
scheuen sich die Kopenhagenerinnen nicht,
auch bei -15°C mit Rock aufm Radl zur Arbeit
zu fahren.

5. Neben den schénen Dingen sei hier aber
auch ein kleiner Haken genannt: Im Vergleich
zu Deutschland sind die Lebenshaltungskos-
ten ca. 20% teurer, was sich vor allem bei
Miete und Lebensmitteln bemerkbar macht.

Mit meinem Praktikum war auch mein Studi-
um beendet und so stand wahrend meiner
Zeit in Kopenhagen auch die Stellensuche in
Deutschland auf dem Programm. Hierzu sei
gesagt: Dies gestaltete sich schwieriger als
angenommen. Neben der guten Vorberei-
tung im Vorfeld, wie die Vollstandigkeit von
Bewerbungsunterlagen und Zeugnisse, soll-
te man vor allem den Zeitaufwand, den ein
Bewerbungsprozess und die Vorstellungsge-
sprache mit sich bringen, nicht unterschat-
zen. Allerdings zeigte sich hier auch sehr
stark, welche Unternehmen flexibel auf ihre
Bewerber eingehen, was ein ausschlagge-
bender Punkt fir die Wahl meines heutigen
Arbeitgebers war.

Fazit

Jeder, der die Moglichkeit zu einem Aus-
landspraktikum hat, sollte diese auch wahr-
nehmen. Die Erfahrungen, die ich wéahrend
meiner Zeit in Kopenhagen sammeln konn-
te, waren einmalig und eroffneten mir wie-
der eine neue und reflektierte Sichtweise
auf eigene Arbeitsweisen. Und natirlich war
es unheimlich spannend, schnell in Kontakt
mit neuen Charakteren, einer fremden Spra-
chen und dem Way of Life der entspannten,
freundlichen und lustigen Danen zu kom-
men.

Mareike Schéfer, Bachelorstudium Betriebs-
wirtschaft
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in Schweden -

Auslandssemester
Studieren nahe dem Polarkreis

2.600 km nérdlich von Augsburg nahe dem Polar-
kreis liegt die schwedische Kleinstadt Luled. Fir
die meisten von lhnen wird sich nun die Frage
stellen, was eine Studentin dazu bringt, Augsburg
zu verlassen, um im hohen Norden an der ,Lulea
University of Technology” ein Auslandssemester
zu absolvieren. Diese Frage lasst sich leicht beant-
worten: eine wunderschone Landschaft, endlose
Weiten, herzliche Schweden und eine hervorra-
gende Universitat.

Im August 2012 betrat ich das Flugzeug mit ei-
nem etwas mulmigen Gefiihl. Was wird mich dort
erwarten, bin ich den Anforderungen gewachsen
und werde ich mich in der neuen Stadt heimisch
fuhlen? Kaum nachdem ich jedoch schwedischen
Boden betreten hatte, waren meine Zweifel wie
verflogen. Die Einfiihrungswochen mit Kennen-
lern-Spielen, Informationsveranstaltungen und
einem zweiwochigen Schwedisch-Intensivkurs
machten es leichter, in der vollig neuen Umge-
bung Ful} zu fassen. Bei Fragen und Problemen
stand das International Office mit Rat und Tat zur
Seite und vermittelte einem sofort das Gefiihl,
ernstgenommen zu werden und willkommen zu
sein.

Am ersten September, einen Monat friher als in
Deutschland, starteten meine ersten Kurse. Das
schwedische Semester ist anders aufgebaut als in
Deutschland, so ist ein Semester in zwei Quarter
unterteilt. In jedem Quarter werden i.d.R. zwei F&-
cher mit 7,5 ECTS oder ein Fach mit 15 ECTS belegt.
Dies ermdglichte es mir, mich verstarkt auf wenige
Facher zu konzentrieren. Die ersten Wochen waren
gepragt von vielen organisatorischen Dingen: wo
kann gedruckt werden, welche Biicher braucht
man, in welchen Horsaal muss man und wo findet
man welchen Professor?

War ich von meinen ersten vier Semestern in
Augsburg noch mehr die klassische Vorlesung
gewodhnt, musste ich mich in Schweden ziem-
lich schnell umstellen. Zwei Projektarbeiten im
Team mit anschlieBender Prasentation gehorten
neben einer schriftlichen Klausur zur Tagesord-
nung. Themen dieser Projektarbeiten waren z.B.
die Erstellung einer Unternehmens-Strategie mit
zugehorigem Marketing-Mix, die Analyse von wis-
senschaftlichen Artikeln oder die Analyse, ob ein
Unternehmen Potential hat, in ein ausgesuchtes
Land zu expandieren. ,Porter’s five forces” und die
SWOT-Analyse tauchten plotzlich auch nachts in
unseren Traumen auf. Diese Projekte im Team er-
maoglichten es mir, mich vor allem in den Bereichen
Teamarbeit, Kommunikationsfahigkeit und selbst-
standigem Arbeiten weiterzuentwickeln. Wahrend

meines Semesters belegte ich die Facher Business
Strategy, Customer Relationship Management
und International Business Environment.

Auch vom Uni-Geldande war ich mehr als beein-
druckt. So sind die einzelnen Gebdude mit einem
unterirdischen Tunnelsystem miteinander verbun-
den. Die Studenten sollen ja schlieBlich bei -30 °C
nicht beim Gebaudewechsel erfrieren. Ansonsten
befanden sich ein Fitnessstudio, mehrere Cafés
und Restaurants, ein Technikmuseum, ein Kino
und eine von Studenten selbst betriebene Disko-
thek auf dem Campus. Das war auch der Grund
warum die meisten Studenten einen grof3en Teil
ihrer Freizeit auf dem Uni-Gelande verbrachten.

Doch auch neben dem sehr anspruchsvollen Uni-
alltag fand sich Zeit fir Erkundungen in die Um-
gebung. Die Lofoten in Norwegen boten dabei ein
herrliches Ziel. Der Kontrast zwischen malerischen
Fjorden und steil herausragenden Berggipfeln ma-
chen die Lofoten zu einer einzigarten Landschaft.
Von einem Ferienhaus direkt im Zentrum der Lo-
foten erkundeten wir die umliegende Landschaft
und lieBen uns den selbst gefangen Fisch schme-
cken. Auch lohnten sich Ausfllige in den National-
park,Abisko” oder nach Rovaniemi in Finnland. In
der endlosen weite Lapplands hatte man tatsach-
lich das Gefiihl, dass es dort mehr Rentiere als Ein-
wohner geben muss. Diese gemiitlichen Tiere lie-
en sich von ein paar einsamen Autofahrern nicht
aus der Ruhe bringen.

An das raue, schwedische Klima konnte ich mich
allerdings nur schwer gewohnen. Bereits im Okto-
ber hatte es das erste Mal geschneit und die Seen
waren komplett zugefroren. Bis zu meiner Abrei-
se Mitte Dezember wollte sich das Thermometer
auch nicht mehr Gber die Nullgrad-Hurde qudlen.
So blieb es kalt und auch die Nachte wurden im-
mer langer. In der dunkelsten Zeit Anfang Dezem-
ber konnte man nur noch fiir maximal finf Stun-
den das Tageslicht genieBen. Die Sonne wagte
sich in dieser Zeit kaum mehr aus ihrem Versteck
ganz tief unten am Horizont. Aber es gibt auch
schone Seiten an der Dunkelheit. Die Schweden
haben ein ganz besonderes Geschick, ihre Hau-
ser mit Lichtern geschmackvoll zu dekorieren. So
verspriihen die verschneiten, ndchtlichen Stralen
einen ganz besonderen Charme.

Eine ganz besondere Erfahrung war fiir mich auch
die Beobachtung der Polarlichter. Dieses Schau-
spiel aus griinen Lichtern am Himmel ist in der
polaren Winternacht zu sehen. Ganz gespannt ver-
folgten wir die tagliche Vorhersage und hatten das
ein oder andere Mal Gliick, dieses Naturschauspiel
beobachten zu kénnen.

Untergebracht war ich in einem von der Uni zur
Verfligung gestellten Wohnheim, in dem sich
hauptsachlich Austauschstudenten WG’'s teilten.
Die Erfahrung, mit Studenten von Uberall auf der
Welt zusammen zu leben, méchte ich auf keinen
Fall missen. So wird schon das tagliche Kochen
zum Erlebnis, wenn man dabei gespannt in die
Topfe der anderen guckt und ganz verwundert
fragt, um was fir ein Gericht es sich dabei wohl
handelt. Auch spontane Partys standen haufig auf
dem Programm.

Das Preisniveau ist in Schweden hoher als in
Deutschland. Fur einen Euro bekommt man un-
geféhr 8,5 Schwedische Kronen. Fir Lebensmit-
tel muss man in etwa ein Drittel mehr einplanen.
Alkohol kann nur in staatlichen Geschaften, dem
sogenannten ,Systembolaget” eingekauft werden
und ist sehr teuer. Kulinarische Highlights muss
man in Schweden eher suchen. Gro3e Beliebtheit
genieBen allerdings Zimt- oder Safranschnecken.
Eine weitere Spezialitdt des Nordens ist der Sur-
stroming, ein vergorener Hering, der mit Knacke-
brot und Sauerrahm gegessen wird. Allein der Ge-
stank ist bestialisch. Ich konnte mich daher nicht
Uberwinden, diese Delikatesse zu probieren. Die
Schweden lieben es auf3erdem, in der Natur zu
sein, und es wird bei jedem noch so schlechten
Wetter gegrillt.

AbschlieBend mochte ich jedem nur empfehlen,
die Chance zu nutzen, ein Auslandssemester bzw.
ein Praktikum im Ausland zu absolvieren. Die Er-
fahrungen, an einer anderen Uni zu studieren, in
einem fremden Land zu wohnen und die dortigen
Lebensgewohnheiten kennenzulernen, sind ein-
malig. Mein Auslandssemester war eine ganz be-
sondere Zeit und die geschlossenen Freundschaf-
ten lassen mich immer wieder gerne an meine
Zeit in Luled zurtick denken. Schweden ist mir sehr
ans Herz gewachsen und ich werde sicher den ein
oder anderen Urlaub in diesem wunderschénen
Land verbringen. Ich kann es kaum erwarten.

Franziska Jorg, Bachelorstudiengang Betriebswirt-
schaft
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Mein Auslandspraktikum in Argenti-
nien
5 Monate zwischen Streik, Gast-
freundschaft und Prozessoptimie-
rung

Zwei Tage nach der letzten Prifung im Juli 2012
hie8 es ,Last Call Frankfurt-Buenos Aires”. Es war
soweit, mein Auslandspraktikum im 11.500 Kilo-
meter entfernten Cérdoba in Argentinien begann.
Eine Wohnung hatte ich schon organisiert und
wurde so gleich sehr herzlich in meiner neuen
internationalen Familie, bestehend aus verschie-
denen Nationalitdten (Argentinier, Brasilianer,
Spanier und Japaner) empfangen. Mit meinen finf
Mitbewohnern pflege ich heute noch einen sehr
intensiven Kontakt und wurde auch schon von
einem hier in Deutschland besucht. Ein hervorra-
gender Familienersatz, welcher mir in schwierigen
Momenten auch beistand.

Bereits am nachsten Tag begann mein erster Ar-
beitstag bei FadeA, einem argentinischen Staats-
betrieb und Hersteller von Militarflugzeugen. Of-
fiziell angestellt war ich beim mittelstandischen
deutschen Flugzeughersteller und Hauptlieferan-
ten fur das argentinische Flugzeug ,PAMPA’, Grob
Aircraft. Nach dem Ausfillen zahlreicher Formula-
re und einer medizinischen Untersuchung konn-
te ich, eingekleidet mit der modischen ,Firmen-
uniform’, ans Werk gehen. Meine Hauptaufgabe
bestand aus dem Einkauf von diversen Teilen fir
das Militartrainingsflugzeug Pampa, doch kam ich
auch immer wieder mit interessanten Gebieten
der Personalwirtschaft in Berlihrung. Besonders
beeindruckt hat mich ein Streik einer argentini-
schen Gewerkschaft, welche in Sidamerika einen
besonders hohen Einfluss haben. Im Gegensatz
zu Deutschland erhalten die Streikenden kein
Streikgeld und leiden wirklich existenzielle Not.
Arbeitnehmer haben in Argentinien auch kaum
die Moglichkeit, Geld zu sparen, da die sehr hohe
Inflation (ca. 30 % p.a.) ihre Ersparnisse auffressen
wirde. So war es fir mich eine vollkommen neue
Situation, als die nicht streikende Belegschaft ihre
vom Unternehmen gestellte Brotzeit den Streiken-
den brachte. Eine unvergessliche Erfahrung war
fur mich, dass ich im Vermittlungsausschuss als
Vertreter der Praktikanten teilnehmen durfte und
meine Erfahrungen aus Deutschland einbringen
konnte. Auch die Personalauswahl verlief, da es
sich um einen Staatsbetrieb handelte, meist nach
den Kriterien ,Vitamin B” und auch der ,Parteizu-
gehorigkeit” und nicht nach der fachlichen Eig-
nung. Fur mich war dies die Motivation, in diesem
Semester den Personalschwerpunkt bei Frau Prof.
Regnet und Herrn Prof. Lebrenz zu belegen. Aller-
dings war der Zusammenhalt unter den Mitarbei-
tern von FadeA Uberwaltigend. So traf man sich
jedes Wochenende bei einem anderen Kollegen zu
Hause, um gemeinsam zu grillen (das weltbekann-
te leckere argentinische Rindfleisch ,Asado”) oder
gemeinsam wegzugehen. Nach Arbeitsschluss
wurden innerhalb der Firma zahlreiche Freizeit-
aktivitaten wie argentinischer Folkloretanz oder
auch verschiedene FuBballmannschaften angebo-
ten. So war es vor allem den neuen Mitarbeitern
schnell mdglich, ihre Kollegen in einer ungezwun-
genen Atmosphdre kennen zu lernen.

Naturlich durfte, wie auf dem Foto gut zu erken-
nen, die wochentliche gemeinsame Brotzeit nicht
fehlen. Die Prozesse waren etwas umstandlicher,
und es wurde deutlich mehr gedruckt und (oft un-
notig) verwaltet als dies in einem vergleichbaren
Unternehmen in Deutschland der Fall ist. Dies ist
zum einen landestypisch und zum Teil auch eine
ArbeitsbeschaffungsmalBnahme, aber auch eine
Eigenart eines staatlichen Betriebs. Bei vielen Vor-
gangen war ich zugegebenermafen oft frustriert,
wie viele Unterschriften doch fir einen eigentlich
einfachen Vorgang benétigt wurden. Doch die
natirliche Gastfreundschaft und Hilfsbereitschaft
meiner Kollegen wog dies wieder auf. Diese halfen
mir sehr, meine Spanischkenntnisse weiter zu ver-
bessern, und auch bei anstehenden Behordengan-
gen. Doch konnte ich in diesem wunderschénen
und zugleich sehr groBen Land auch viele Erfah-
rungen auflerhalb der Arbeit sammeln. An verlan-
gerten Wochenenden unternahm ich Reisen nach
Paraguay, Chile, Uruguay, Brasilien und natirlich
auch zu einem der 7 Weltwunder der Natur, den
JIquazu Wasserfallen”. Diese unglaubliche Natur-
schonheit fasziniert mich noch bis heute.

Empfehlenswert flir Wintersportler ist es sicher-
lich auch, einmal in den Anden im August unter
perfekten Bedingungen Skifahren zu gehen oder
die traumhaft am Fluss gelegene und sehr sichere
Hauptstadt Paraguays, Asuncion zu besichtigen.
Einzig und allein die langen Reisestrecken (bis
Santiago de Chile 24 Stunden einfach) im Bus
waren oft sehr ermudend, auch wenn die Fern-
streckenbusse in Argentinien durchaus komforta-
bel ausgestattet sind. In Stidamerika sind zudem
viele Rucksacktouristen aus allen méglichen Lan-
dern unterwegs, so dass es sich durchaus lohnt,
einige Wochen an ein Praktikum dran zu hdngen,
um mehr von diesem faszinierenden Kontinent
kennen zu lernen. Vor allem mit den Rucksacktou-
risten kommt man, da diese ja auch meist alleine
verreisen, sehr leicht in Kontakt, aber auch die
Einheimischen zeigen sich stets hilfsbereit und so
ist es nicht ausgeschlossen, dass man einmal zum
Abendessen eingeladen wird, wenn man nur nach
den Weg fragt.

Besonders interessant waren meine Ausflige an
die Universitat in Cérdoba und der Kontakt mit
den dort Studierenden. Gerade in den Naturwis-
senschaften mussen sich die Argentinier mitihrem
Bildungsniveau nicht verstecken. Ein sehr hoher
Anteil eines Jahrgangs ist dort in einem Studien-

gang eingeschrieben. Ebenfalls eine Bemerkung
wert ist es, dass knapp ein Drittel der Argentinier
einen europdischen Pass besitzt und vor allem in
der Provinz Cérdoba zahlreiche deutsche Schulen,
wie beispielsweise das Goethe Institut ansdssig
sind und dort hervorragende Deutschkenntnisse
vermitteln. Dies beginnt haufig schon im Kinder-
gartenalter. Gute Voraussetzungen also flr aus-
wanderungswillige Argentinier und Argentinierin-
nen im Zeiten des Fachkraftemangels in Europa.

Letztendlich kann gesagt werden, dass ich mich
wahrend meines Auslandspraktikum in Argenti-
nien sowohl fachlich als auch personlich weiter-
entwickeln konnte. Mein Dank gilt insbesondere
Herrn André Hiebeler, Geschéftsfiihrer der Grob
Aircraft AG, der mir dieses Praktikum ermdglicht
hat. Ich kann jedem Studenten, der bereits Spa-
nischkenntnisse vorweisen kann, sich fir andere
Kulturen interessiert und der deutschen Hektik in
gewisser Weise entfliehen mochte, ein Auslands-
praktikum in Argentinien bzw. in Studamerika
empfehlen.

Bei Fragen zu meinem Bericht, kdnnen Sie, lieber
Leser, mich gerne unter mike_hammermayer@
gmx.de kontaktieren.

Auslandspraktikum in Stdafrika

Seit gut einem Monat bin ich nun schon in Kap-
stadt, auch bekannt als die Mother City of South
Afrika. Fir mein Auslandspraktikum habe mir eine
Stadt gewiinscht, von deren Kultur ich einiges ler-
nen kann, weshalb ich mich letztendlich fir Stidaf-
rika entschieden habe.

Das Hotel, in dem ich die nachsten Monate lebe
und arbeite, ist ein kleines, aber sehr zentrales
Hotel. Zu meinen Aufgaben zdhlen unter anderem
die monatliche Gehaltsabrechnung der Mitarbei-
ter, die Einsatzplanung und das Schreiben und An-
dern von Vertrdgen. Besonders interessant in mei-
nem ersten Monat war die Begleitung eines Audits
des Departments of Labour, welches sich darum
bemiiht, stetig zu untersuchen, ob alle Unterneh-
men die arbeitsrechtlichen Gesetze (welche bei
weitem nicht so umfangreich sind wie in Deutsch-
land) einhalten und fiir das Wohl ihrer Mitarbeiter
sorgen. Neben den typischen Aufgaben im Perso-
nalbereich mache ich auch viel Administratives fur
den tdglichen Alltag im Hotel. Dazu zahlen unter
anderem Einsdtze an der Rezeption sowie Aufga-
ben im Bereich der Buchhaltung.

Das Hotel wird von einer Europderin gefiihrt, alle
anderen Mitarbeiter sind aber hauptséchlich Ein-
heimische oder Zugereiste aus anderen afrika-
nischen Landern. Was mir sehr schnell bewusst
geworden ist, sind die unterschiedlichen Ansich-
ten Uber die Arbeitseinstellung. Wahrend wir in
Deutschland immer darauf achten, alles mog-
lichst zeitnah und perfekt zu erledigen, wird hier
alles mit einer afrikanischen Ruhe angegangen.
Im Urlaub ist diese Gelassenheit sehr angenehm,
wohingegen es im Arbeitsalltag sehr anstrengend
sein kann. Es muss oft nachgefragt werden, ob
Aufgaben bereits erledigt worden sind und vor al-
lem mit welcher Griindlichkeit. Auch die zum Teil
schwierigen Lebensumstdande beeinflussen das
Arbeitsleben. So haben die wenigsten Mitarbeiter
eine hohe Loyalitat, was bedeutet, dass schnell der
Job gewechselt wird, wenn wo anders mehr Geld
verdient werden kann oder Mitarbeiter oftmals
auch einfach nicht zur Arbeit erscheinen. Was ich
hier jedoch sehr genieBe, ist die Herzlichkeit der
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Suani Banani oder auch herzlich Willkommen in
Sudafrika

Menschen, mit denen ich zusammenarbeite - Flr
ein Lacheln und ein paar liebe und warme Worte
istimmer Zeit.

Der Alltag eines Hotels ist extrem geprdgt von den
Hauptreisezeiten und somit auch der Belegungs-
rate der Zimmer, weshalb sich meine Aufgaben
stetig dndern! Ich bin gespannt, was in den nachs-
ten zwei Monaten noch auf mich zukommt! Mein
Restimee flr den vergangen Monat ist jedoch,
dass ich hier unglaublich viel fur mich und meine
Personlichkeit lernen kann und ich mirim Moment
noch nicht vorstellen kann, diese wundervolle
Stadt schon bald wieder zu verlassen.

Das gesellschaftliche Leben in Kapstadt ist ge-
pragt von der traurigen Geschichte der Apartheid
sowie den unterschiedlichen Kulturen, die hier
gemeinsam leben. Das Stadtzentrum ist dank der
WM in 2010 sehr gut etabliert und alles ist leicht
zu Ful3 oder mit einem der Minibusse zu erreichen.
Eine erste Fahrt mit diesen Verkehrsmitteln ist auf-
regend und bietet gleichzeitig die Gelegen

heit zu erfahren. wie sich die Einheimischen von
A nach B bewegen - meist sind die Busse sehr voll
und innen drohnt die laute Musik, von welcher
man in den friihen Morgenstunden definitiv aus
den letzten Traumen der Nacht in einer der zahl-
reichen Bars und Diskotheken auf der bekannten
Longstreet aufgeweckt wird.

Wenn ich zuhause in Deutschland erzahlt habe,
dass meine Reise nach Stidafrika geht, wurde mir
immer wieder gesagt: ,Hoffentlich kommst Du
wieder - schon viele Deutsche haben sich wegen
der Schonheit der Stadt dort niedergelassen”.
Und ja, Kapstadt ist wirklich unglaublich schon.
Die Stadtteile sind durch den Tafelberg sowie die
Berge Signal Hill und Lions Head geteilt und jeder
einzelne ist auf seine Weise ganz besonders.

Unten am Strand von Camps Bay, mit tollem Blick
auf die Bergkette ,12 Apostel’, stehen wunder-
schone riesige Einfamilienhduser. Auch gibt es
hier einige windgeschiitzte Strande, welche sehr
beliebt bei den Kapstadtern sind.

Wenn man der Kistenstrale folgt, kommt man
Uiber Seapoint bis hin nach Greenpoint, wo das
schone Fulballstadion die Skyline dominiert. Wie-
der zuriick im Stadtkern findet man neben den
bunten Hausern in Boo-Kap auch die wunderscho-

nen Company Gardens, in welchen man wahrend
der Mittagszeit viele Einheimische zum Lunch an-
trifft.

Neben den tollen Kiisten hat Kapstadt auch die
schénen Wanderrouten im Table Mountain Natio-
nalpark zu bieten. Ein Aufstieg auf den Lions Head
mit anschlieBendem spektakuldren Sonnenunter-
gang und atemberaubendem Abstieg in Dunkel-
heit ist nur eines der tollen Erlebnisse, die man hier
genieBen kann.

Neben der schonen Landschaft hat Kapstadt auch
eine tolle Tierwelt zu bieten. So kann man zum Bei-
spiel von Land aus Wale beobachten, die ihre Jun-
gen zur Welt bringen, oder einen der zahlreichen
Nationalparks besuchen. Wer nach einem Adrena-
lin Kick sucht, ist beim Tauchen mit dem weiBen
Hai genau richtig. Auch die Pinguine am Boulders
Beach, zu welchem man gut mit dem Zug fahren
kann, sind einen Tagesausflug definitiv wert!

Lisa Encke, Masterstudiengang Personalmanage-
ment

Bericht vom Masterstudiengang Perso-
nalmanagement

Der Masterstudiengang erfreut sich weiter einer
sehr groBBen Nachfragen: fir die Platze im Winter-
semester haben wir wieder tiber 200 Bewerbungen
erhalten, priméar aus Deutschland sowie rund 15 %
mit auslandischen Abschlissen. Die persénlichen
Auswahlgesprache werden in den letzten beiden
Juliwochen an den Hochschulen Augsburg und
Miinchen stattfinden.

Der Masterstudiengang ist akkreditiert!

Im November 2012 besuchte uns das Akkreditie-
rungsgremium von ACQUIN an der HS Miinchen,
wo der Masterkurs unterrichtet wird, und fuhrte
intensive Gesprache mit den Studierenden, dem
Lehrpersonal sowie der Hochschulleitung. Im Mai
haben wir die Urkunde schlieBlich erhalten - wir
sind akkreditiert.

Die Auflagen konnen noch im laufenden Jahr
umgesetzt werden, hier geht es vor allem um
die Sicherstellung der Anerkennung der Studi-
enleistungen, die an ausléndischen Hochschu-
len erbracht werden und um eine Konkretisie-
rung der Modulbeschreibungen.

Daruiber hinaus gab es zahlreiche Empfehlun-
gen und interne Diskussionen: In der Konse-
quenz wird der Unterricht zukiinftig auf 3,5
Tage ausgeweitet, um die Stundenbelastung
pro Tag zu reduzieren. Zudem wird ein eigenes
Modul Personalentwicklung aufgenommen
und ein Praxisprojekt (statt des Seminars) im 3.
Semester geplant.

Voraussichtlich wird auch zukiinftig nur noch
zum Wintersemester gestartet, da hier 70 %
der Bewerbungen erfolgen.

Prof. Dr. Erika Regnet

Der Dachverband der JC Network - Enrichment by
Partnership. Mehr dazu auf Seite 13.



Weiterbildung und Firmenseminare

Lebenslanges Lernen - Weiterbil-
dung fiir Firmen der Region

Inhouse-Firmenseminare der Fakul-
tat fur Wirtschaft

Die Professoren der Fakultdt Wirtschaft der HS
Augsburg unterrichten nicht nur Studierende,
sondern bieten auch komprimierte Kurse fiir Fach-
und Fihrungskréfte an. Die Seminardauer ist je
nach Thema 1 - 4 Tage. Mit unseren erfahrenen
Hochschulprofessoren als Dozenten kann auf das
gesamte Spektrum der Betriebswirtschaft und des
Wirtschaftsrechts zurtickgegriffen werden. Weiter-
bildung auf Hochschulniveau zur Steigerung der
Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen der Regi-
on - das ist unser Ziel.

Aktuelle Themenschwerpunkte sind:
1. Managementwissen

2. Unternehmensfiihrung

3. Marketing und Kommunikation

4. Projekt- und Qualitaétsmanagement

5. Controlling und Rechnungslegung

6. Soziale Kompetenz

7. Internationalisierung und internationale
Kompetenz

8. Personalfiihrung

9. Wirtschafts- und Arbeitsrecht

10. SAP/ Wissensmanagement

Ansprechpartner und Beratung:

Prof. Dr. Erika Regnet
Erika.Regnet@hs-augsburg.de

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

Fon 0821/5586-2921

Nahere Infos und detaillierte Seminarbeschrei-
bungen 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

Seminare und Zertifikatskurse am
Weiterbildungszentrum Donau-Ries

Zusammen mit dem TCW Technologie Centrum
Westbayern in Nordlingen, einem An-Institut der
Hochschule Augsburg, fiihren wir zudem offene
Seminare fiir Teilnehmer aus verschiedenen Un-
ternehmen sowie umfangreichere Zertifikatskurse
durch. Die Hochschule Augsburg hat 2011 den
Zuschlag fur ein groBes Forderprojekt des Europa-
ischen Sozialfonds (ESF) erhalten. Fiir 3 Jahre ste-
hen diese Mittel u.a. zur Verfligung, um den Wis-
senstransfer zu den Unternehmen zu intensivieren
und innovative Weiterbildungsprojekte zu realisie-
ren. Konkret hei3t dies, dass die genannten Kurse
am Weiterbildungszentrum Donau-Ries durch das
ESF-Programm gefordert werden und deshalb zu
sehr attraktiven Konditionen angeboten werden
kénnen.

Aktuelle Programme sind:

Hochschulzertifikatskurs ,Management-
Wissen”

Er ist in Nordlingen bereits zum zweiten Mal er-
folgreich gestartet worden. Er umfasst 8 jeweils
zweitdgige Kurse zu zentralen betriebswirtschaft-
lichen Themenfeldern: Steuerung eines Unterneh-
mens mit Hilfe von Kennzahlen, Unternehmens-
strategie und Strategieentwicklung, Marketingund
Marktpositionierung, Unternehmensorganisation
und effizientes Projektmanagement, Arbeitsrecht
fur Vorgesetzte, erfolgreiche Mitarbeiterfihrung,
zielgerichtete Steuerung von Prozessen, Globali-
sierung und Konsequenzen fiir das Management.
Seminarleiter sind Professoren der wirtschaftswis-
senschaftlichen Fakultdtder Hochschule Augsburg.

Mit dem Kurs ,Management-Wissen” erhalten
Fach- und Fuhrungskrafte mit nicht-betriebswirt-
schaftlicher Qualifikation aktuelles Know-how, das
sie auf die Ubernahme einer Managementfunkti-
on vorbereitet. Die Anmeldung fiir einzelne Modu-
le ist noch moglich.

Im Juni 2013 startete der 1. Zertifikats-
kurs,Produktmanagement”

Erfolgreiche Produktmanager sind sehr gefragt,
sie sind ausgewogene und starke Personlichkei-

ten. Produktmanager haben die Verantwortung
fur die Generierung optimaler Produkte - zum
richtigen Zeitpunkt, im richtigen Markt, zur opti-
malen Erfiillung der jeweiligen Kundenbeddirfnis-
se in Deutschland/Europa/der Welt. Sie sind damit
Dreh- und Angelpunkte des operativen und stra-
tegischen Produktmarketings und verantwortlich
fur die Erarbeitung und Realisierung von Produkt-
konzeptionen. Und sie steuern die Produktlebens-
zyklen. Folgende Kompetenzen werden im Kurs
vertieft:

- Konzeptionskompetenz

- Technologie- und Innovationskompetenz
- Realisierungskompetenz

- Sozial- und Schnittstellenkompetenz

,Fachkraftesicherung fur kleine und mit-
telstandische Unternehmen” - Start im
November 2013

In der Region Schwaben behindert der Fachkréfte-
mangel aktuell schon viele Unternehmen in ihrer
Entwicklung. Engpésse zeigen sich u.a. bei Inge-
nieuren und technischen Fachkraften, aber auch
in vielen anderen Fachfunktionen. Der Nachfrage
steht in den letzten Jahren ein verringertes Ange-
bot an Bewerbern gegentiber. Gerade kleinere Un-
ternehmen haben auf Grund ihres geringeren Be-
kanntheitsgrades und geringerer Ressourcen fiir
Marketingaktivitdten einen Nachteil gegeniber
groBeren Industrieunternehmen. Sie werden nur
in den seltensten Fllen als attraktive Arbeitgeber
wahrgenommen. Da es nicht mehr ausreicht, sich
auf eingehende Blindbewerbungen zu verlassen,
sind gezielte Personalmarketingaktivitaten zur
Sicherung des Fachkréaftenachwuchses unver-
zichtbar. Dieses gezielte Programm zur Fachkraf-
tesicherung wendet sich vor allem an kleine und
mittlere Unternehmen in der Region Bayerisch-
Schwaben, die bei der Rekrutierung von poten-
tiellen Kandidaten oft lbersehen werden. Auch
individuelle Betreuung und Beratung ist moglich.

Ansprechpartner und Beratung fir alle offenen
Seminare und Zertifikatskurse:

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

Augsburger Personalertage

Der 6. Augsburger Personalertag an der HS Augs-
burg befasste sich im Februar 2013 mit Social Me-
dia und war mit tiber 110 Teilnehmern der bislang
bestbesuchte Termin.

Eingangs stellte Prof. Dr. Erika Regnet von der Fa-
kultat far Wirtschaft einige Studien zum Thema
Social Media vor, die belegen, dass die Effektivitat
von Social Media als Rekrutierungskanal stark von
der jeweiligen Zielgruppe abhéngt. Klaus-Stefan
Remmler, Personalleiter der Kuka AG, erlauterte
die Erfahrungen der Unternehmensgruppe mit
dem Einsatz verschiedener Social-Media-Instru-
mente. Uber juristische Fallstricke, die die Nutzung
von Social Media in Unternehmen mit sich brin-

gen kann, kldrten Dr. Susanne Giesecke und Julian
Nebel von der Kanzlei Heisse Kursawe Eversheds
anhand praktischer Falle auf.

Der 7. Personalertag am 17. Juli 2013 ist dem
Thema Arbeitgeberattraktivitdit gewidmet. Wie
tickt die Generation Y? Diese Frage stellen sich
alle Unternehmen, denen es schon heute schwer
fallt, ihren Bedarf an Fachkréften gut zu decken. Im
Sommersemester 2013 wurden deshalb die Absol-
venten der Master- und Bachelorstudiengdnge der
HS Augsburg befragt, nach welchen Kriterien sie
ihren (zukinftigen) Arbeitgeber auswahlen. Die
Ergebnisse liegen auch in Berichtsform vor. Im An-
schluss an die Prasentation der Befragungsergeb-
nisse erlautert Matthias Riedle, Geschaftsfiihrer
explido WebMarketing GmbH & Co.KG, konkrete
MafBnahmen zur Steigerung der Arbeitgeberat-
traktivitat und die damit gemachten Erfahrungen.

Am 13. Februar 2014 wird der 8. Personalertag an
der HS Augsburg stattfinden.

Er beschaftigt sich — wiederum aus wissenschaft-
licher wie praktischer Sicht — mit Fragen des inter-
nationalen Personalmanagements. Wir freuen uns
auf interessante Gesprache und einen intensiven
Erfahrungsaustausch.

Christian Lebrenz und Erika Regnet
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Projekt,Arbeitgeberattraktivitat”

Welche Faktoren spielen fiir die Studenten der
Hochschule Augsburg bei der Wahl ihres Arbeitge-
bers eine Rolle? Welche Standorte werden bevor-
zugt und welche Mdglichkeiten bieten sich weni-
ger attraktiven Unternehmen, um Nachwuchs zu
gewinnen?

Mit diesen und noch weiteren Fragen beschéftigte
sich das von Frau Prof. Regnet und Herrn Prof. Leb-
renz betreute Projekt ,Arbeitgeberattraktivitat”
Insgesamt 21 Studenten (18 BW, 3 IM) der Fakul-
tat Wirtschaft trafen sich jeden Freitagnachmittag
und versuchten, diesen Fragen nachzugehen. Die
Ergebnisse sollen die Interessen der zukiinftigen
Absolventen verdeutlichen, nicht nur, um den Stu-
denten Aufschluss zu geben, sondern vor allem
Hilfestellung fur die Personalverantwortlichen der
Unternehmen im Augsburger Einzugsgebiet.

Zunéchst stellte sich die Gruppe die Frage, wie ein
solches Projekt angegangen werden sollte. Wie
auch im weiteren Projektverlauf wurde mit Meta-
karten und Pinnwanden gearbeitet. Wobei (Teil)-
Ergebnisse Uberwiegend mit PowerPoint oder frei
ohne Hilfsmittel prasentiert wurden. Durch Brain-
storming konnte ein erster Projektplan erstellt
werden.

AnschlieBend wurden die Projektteilnehmer auf-
gefordert, Merkmale zu nennen, an denen sie die
Attraktivitat eines Unternehmens festmachen. Um
ein Gesplr und den richtigen Draht zu diesem
Thema zu finden, wurde die Gruppe in mehrere
Teams mit je 4 bis 5 Studenten aufgeteilt. Die
Teams bearbeiteten mehrere Studien rund um das

Thema ,Arbeitgeberattraktivitdt”. Durch die Aus-
wertung der Studien und die weiteren Ideen-
sammlungen ergaben sich schnell interessante
Fragestellungen, die durch eine Befragung von
Bachelor- bzw. Masterstudenten beantwortet
werden sollten. AnschlieBend wurden die end-
gliltigen Gruppen des Projekts festgelegt. Dafiir
fanden sich 3 bis 4 Studenten in je einer Gruppe
zusammen.

Jede Kleingruppe war fiir eine der finf ausge-
wahlten Fakultdten (Architektur und Bauwesen,
Elektrotechnik, Informatik, Wirtschaft sowie Ma-
schinenbau und Verfahrenstechnik) bzw. fir die
darin eingegliederten Studiengdnge zustdndig.
Um ein mdéglichst reprasentatives Ergebnis zu be-
kommen, wurden nur solche Studenten befragt,
die kurz vor dem Abschluss stehen und sich viel-
leicht sogar mit der Berufswahl schon beschaftigt
haben. Daher stehen bei den Bachelorstudiengan-
gen die Studenten ab dem 6. Semester im Vorder-
grund. Bei den Masterstudenten dirfen alle Se-
mester herangezogen werden. Insgesamt werden
die Meinungen von 638 Studenten der Fakultaten
mit einbezogen.

Fur die Befragung war ein umfassender Fragebo-
gen notwendig, der alle interessanten Fragestel-
lungen beinhalten sollte. Die Erstellung lief fol-
gendermallen ab:

Zuerst sammelte die gesamte Projektgruppe
Uberbegriffe zu den Bereichen, die der Fragebo-
gen abdecken sollte. AnschlieBend wurden in
Kleingruppen passende Fragen zu den jeweiligen
Begriffen erarbeitet. Gemeinsam mit der Gesamt-
gruppe wurde dann entschieden, ob die Frage
fur den Fragebogen geeignet ist oder nicht. Die
Fragen, die es letztendlich in den Fragebogen
schaffen sollten, wurden dann wiederum unter
den einzelnen Gruppen aufgeteilt, um sie passend
und klar verstandlich zu formulieren. Als Orientie-
rungshilfe fiir die Formulierungen und den Aufbau
sowie das Layout stellten Prof. Regnet und Prof.
Lebrenz den Studenten den Fragebogen, der in
einer Projektarbeit fur die Lechwerke im Jahr 2012
erstellt worden war, zur Verfligung. Nachdem alle
Fragen zusammengetragen waren, wurden sie in
die Layout-Vorlage eingefiigt.

Um zu Uberpriifen, ob der Umfang angemessen
und die Fragen verstandlich sind, fihrte jede Klein-
gruppe eine Test-Befragung durch. Hierfiir wurden
Studenten aus dem 1. bis 4. Semester befragt. Mit
den gesammelten Erfahrungen wurde der Fra-
gebogen dann Uberarbeitet und verbessert. An-
schlieBend gaben die Professoren dann den Druck
der endgliltigen Fragebdgen in Auftrag.

Nachdem die Termine fiir die Befragungen von
den Gruppenleitern mit den unterrichtenden Do-
zenten abgekldrten waren, konnte die Befragung
der Studenten beginnen. Der Ablauf der Befra-
gung sah folgendermafen aus: Zuerst wurden die
Studenten kurz tber den Inhalt und den Sinn des
Projekts informiert, anschlieBend wurden die Fra-
gebdgen verteilt und die Studenten hatten Zeit,
diese auszufiillen. Als kleines Dankeschon wurden
im Anschluss an die Befragung SiiBBigkeiten ver-
teilt.

Nach den Befragungen stand dann die Erfassung
und Auswertung der Ergebnisse an. Ein GrofBteil
der Auswertungstabelle wurde von Frau Prof. Reg-
net im Statistikprogramm SPSS bereits vorab an-
gelegt, die fehlenden Variablen wurden dann noch
von der Gesamtgruppe erfasst und nachgetragen.
Daraufhin konnte jede Gruppe mit der Erfassung
der Fragebdgen der zugeteilten Fakultdt begin-
nen. Um mogliche Eingabefehler tberprifen zu
kénnen, wurden die Fragebogen fiir die Erfassung
nummeriert. Fir die Gesamtauswertung fligten
die Studenten alle Fakultatsdateien zusammen.

Als Grundlage flr die Auswertung dienten ver-
schiedene Hypothesen. Diese wurden auf Basis
des Fragebogens innerhalb der Kleingruppen er-
stellt. Somit hatte jede Gruppe eine Orientierung
fur die Auswertungen. AuBerdem wurden den
Studenten von Frau Prof. Regnet als Grundlage fiir
die Auswertung verschiedene Detailauswertun-
gen zur Verfligung gestellt. Daraufhin konnte mit
der eigentlichen Auswertung begonnen werden.
Die einzelnen Gruppen fiihrten die Ermittlung mit
Haufigkeits- oder Kreuztabellen durch. Teilweise
mussten hierfir noch neue, gruppenspezifische
Variablen angelegt werden. Nachdem die Auswer-
tungen fir die einzelnen Fakultdten abgeschlos-
sen waren, war es die Aufgabe einer Gruppe, eine
Gesamtauswertung zu erstellen. Dadurch kénnen
Zusammenhange und Unterschiede der einzelnen
Fakultaten detaillierter sichtbar gemacht werden.
Die Ergebnisse wurden groftenteils in Tabellen-
form, teils aber auch grafisch dargestellt.

Ebenfalls wurden auch Informationen zur Pyramid
in die Auswertungen mit aufgenommen. Dabei
wurden auf der diesjahrigen Firmenkontaktmes-
se Pyramid von den knapp 180 teilnehmenden
Unternehmen, die in Augsburg und Umgebung
ansassig sind, 37 genauer analysiert. Die Firmen-
kontaktmesse fand am 15. Mai 2013 an der Hoch-

schule statt. Beobachtet wurde jeder Firmenstand
fr 30 Minuten. Es wurden hierfiir die Anzahl der
interessierten Studenten und die Gesprache ge-
zéhlt. Dabei wurde unterschieden zwischen: Besu-
chern, die ernsthaftes Interesse zeigen; Besuchern,
die nur kurz stehen bleiben und uninteressierten
Studenten, die vorbeigehen. AuBerdem bewertete
die Projektgruppe Optik und Grof3e des Standes,
befragte die Standbetreuer hinsichtlich der Zu-
friedenheit mit den Standbesuchen und zu einem
moglichen Bewerbungsanstieg nach der Messe.

Ziel der Beobachtung war es, Meinungen von den
Unternehmen Uber die Qualitdt der Messer und
ihrer Besucher zu sammeln. Es wurde ferner analy-
siert, welche Standorte auf der Pyramid besonders
viele Besucher anziehen. AuBerdem wurden Emp-
fehlungen verfasst, was Unternehmen tun kon-
nen, um moglichst viele Besucher an den eigenen
Messestand zu locken.

Das Zahlen der Standbesucher erwies sich dabei
schwieriger als zu Beginn gedacht. Da diese Mes-
se, wie jedes Jahr, sehr gut besucht ist, war es an
manchen Standen ziemlich eng und es fiel schwer,
den Uberblick zu behalten.

Im Ergebnis sind die Firmen mit der Anzahl der
Standbesucher sehr zufrieden, allerdings nicht
immer mit der Qualitat der Gespréche. Die Stu-
denten sind sehr interessiert an Praktikumsstellen,
Abschlussarbeiten und Festanstellungen. Zudem
steigt die Anzahl der Bewerbungen nach der Mes-
se deutlich an.

In Bezug auf die Qualitat der Gesprache kritisieren
die Unternehmen, dass die Studenten keine ziel-
fihrenden Fragen stellen.

AufBBerdem nehme die fachliche Eignung von Ab-
solventen immer weiter ab. Studenten sollten sich
daher auf die Firmenkontaktmesse gut vorberei-
ten.

Jedoch waren nicht nur die Firmen teilweise un-
zufrieden. Von den Studenten wurde angegeben,
dass es beim Firmenauftritt an einer tbersichtli-
chen Darstellung der gesuchten Fachrichtungen
und der offenen Stellen mangelte. Dabei spielt
gerade der Stand eine sehr wichtige Rolle. Um
moglichst viele Studenten anzulocken, sollte sich
der Messestand dort befinden, wo jeder Besucher
auf dem Weg vorbei muss. Allerdings ist dies platz-
technisch nicht méglich. Neben der Lage des Stan-
desistauch eine klare und tbersichtliche Standge-
staltung sehr wichtig. Dies konnten Firmen fr sich
nutzen, deren Lage nicht als ideal angesehen wird.
Sie wecken durch einen besonders ansprechenden
Firmenauftritt hohes Interesse bei den Studenten.
Dabei stellt sich die Frage, wie definiert sich ein an-
sprechender Stand? Das Projektteam befasste sich
mit den Sténden, die in einer halben Stunde mehr
als 50 Interessenten hatten, genauer. AuBerst an-
ziehend wirken Modelle und Ausstellungsticke,
offen kommunizierte Stellenausschreibungen,
Leinwéande, Tablets zur schnellen Erklarung, Fern-
seher mit Werbevideo und ansprechende sowie
aufféllige Banner. Interessante Exponate und Bil-
der haben die Aufgabe, vorbeigehende Besucher
neugierig auf mehr zu machen Hierbei kénnte man
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die Unternehmensfarbenintegrierenund durch gute
Beleuchtung eine angenehme Atmosphare schaffen.

Um die Erkenntnisse des Projekts zu visualisie-
ren wird ein ausflhrlicher Bericht erstellt. Dabei
hat jede Gruppe die Moglichkeit, die auffélligen
und entscheidenden Erkenntnisse ihrer Fakul-
tat zu erlautern. Der Umfang der jeweiligen Dar-
stellung umfasst drei bis vier Seiten pro Gruppe.
Insgesamt besteht der Bericht aus ca. 30 Seiten.

Veranschaulicht werden die Aussagen durch ver-
schiedene Graphiken. Ziel dieses Berichts ist es,
sowohl die Hochschule Augsburg als auch die
Personaler der Region und alle anderen Interes-
sierten detailliert Uber das Projekt und die dar-
aus resultierenden Erkenntnisse zu informieren.

AufBerdem darf die Projektgruppe ihre Ergebnis-
se im Rahmen des diesjahrigen Personalertags

prasentieren. Dieser findet am 17. Juli ab 14:00
in der Hochschule Augsburg statt. Dort werden
etwa 100 Personalverantwortlichen aus der Re-
gion Augsburg vertreten sein. Viele dieser Fir-
menvertreter sind durch die diesjéhrige Pyramid
an der Hochschule auf das Projekt aufmerksam
geworden. Die einzelnen Gruppen présentieren
ihre fakultatsspezifischen Ergebnisse. Ebenso
werden Gesamtauswertungen Uber alle funf Fa-
kultdten hinweg dargestellt. Eine Besonderheit
sind die personalpolitischen Empfehlungen,
die die Projektteilnehmer den Unternehmen im
Raum Augsburg geben. Diese kdnnen die Ver-
treter des Personalwesens an ihr Unternehmen
anpassen und gegebenenfalls fir zukinftige
Bewerbungsprozesse berlicksichtigen. Im An-
schluss an die Prdsentation besteht noch die
Maoglichkeit fiir Diskussionen oder personliche
Gesprache mit den Vertretern der Firmen. Ins-
gesamt ist ein Zeitrahmen von einer Stunde fiir
die Prasentation festgesetzt. Ziel dieser Veran-
staltung ist es, den Personalverantwortlichen
der Region aufzuzeigen, welche Kriterien wel-
che Studenten an einem Unternehmen attraktiv
finden. Die Unternehmen bekommen dadurch
die Moglichkeit, sich besser auf die Generation
Y einzustellen. Aulerdem ist es eine gute Mog-
lichkeit fur die Studenten, bereits erste Kon-
takte mit den Firmen in der Region zu knipfen.

Eva-Maria Lechner, Korbinian Marzahn, Martina
Steiger und Christian Weiser

academica e.V. - eine studentische Unternehmensberatung an der Hochschule Augsburg
mehr dazu auf Seite 13
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Bericht zum 21. DGFP-Kongress in
Frankfurt am Main

Demographischer Wandel, Fachkraftemangel, Glo-
balisierung, Diversity, Web 2.0 und Wertewandel:
Die Arbeits- und Wirtschaftswelt befindet sich im
Umbruch. Neue Personalstrategien sind in diesen
Zeiten gefragt. ,Personalmanagement gestaltet
Zukunft” - unter diesem Motto brachte die Deut-
sche Gesellschaft fur Personalfiihrung e.V. (DGFP)
beim 21. DGFP-Kongress am 13. und 14. Mai in
Frankfurt am Main Entscheider aus Wirtschaft,
Politik, Verwaltung, Wissenschaft und Gesellschaft
auf die Biihne. In Vortragen, Streitgesprachen, Ple-
numsdiskussionen und in zahlreichen Best-Practi-
ce-Praxis- sowie Trendforen erhielten die Teilneh-
mer Hintergrundinformationen, Denkanst6e und
Gestaltungsimpulse.

Themen vorgestellt. Durch die ebenfalls in-
teraktive Gestaltung kamen Vortragende und
Teilnehmer schnell ins Gesprach, um direkt
offene Fragen zu klaren oder unterschiedliche
Ansichten zu diskutieren. Die Praxisforen, die
es in diesem Kongress zum ersten Mal in dieser
Form gab, ,waren mit Sicherheit unter ande-
rem der Grund fir die zahlreiche Kongressteil-
nahme auch am Nachmittag des ersten Tages”
so Katharina Heuer, Vorsitzende der Geschafts-
fuhrung, DGFP e.V. Die Diversitat der einzelnen
Teilnehmer vor allem bei Diskussionsrunden
und im Streitgesprdch machten diese beson-
ders interessant und unterhaltsam. Herr Titus
Dittmann, ehemaliger Skateboard-Pionier,
erlduterte in einer aufgelockerten und begeis-
terten Art seine Rush-Hour des Lebens und
wie er seine Karriere und Familie vereinbarte.

Die Bachelorstudierenden Nico Rauner, Muriel Heim und Franziska J6rg mit Frau Prof. Regnet und Herrn Reichle, Leiter Zentrale

Personalentwicklung, Mahle GmbH

Bereits zu Beginn des Kongresses machte Ste-
fan Lauer, Vorstandsvorsitzender der DGFP
e.V. und Personalvorstand bei Lufthansa, in
seinem GruBwort deutlich: ,Dieser Kongress
wird anders!” Mehr Offenheit soll gefordert,
mehr Kontroversitdt zugelassen und die Mei-
nung der Teilnehmer erfasst werden. Um die-
sen Forderungen gerecht zu werden, wurde
zur Meinungsabbildung des Publikums eine
sogenannte interaktive Plattform geschaffen.
Mittels zweiseitigen Signalkellen, die durch
Lichtreflektion in Echtzeit die Meinung jedes
Einzelnen erfassen, konnte jeder Teilnehmer
seine Ansicht bzw. die derzeitige Situation
seines Unternehmens zum Ausdruck bringen.
Durch diese Art der Meinungserfassung wur-
de schnell deutlich, dass bereits 63% der An-
wesenden den Bedarf an Fachkraften in ihrem
Unternehmen lediglich durch groBe Anstren-
gungen und 17% schon heute nicht mehr voll-
standig decken kénnen. Leidglich 20% kénnen
den Bedarf problemlos decken. Das interaktive
System fand sehr schnell groBen Anklang bei
den Beteiligten, um sich ein Bild Uber die an-
deren Unternehmen zu machen. So schweifte
auch wahrend der weiteren Meinungsfragen,
die sich Uber beide Kongresstage legten, der
Blick des Ofteren zum Sitznachbarn. Vor allem
fur den Vortragenden Frank-J. Weise, Vorsitzen-
der des Vorstandes der Bundesagentur fir Ar-
beit, erwies sich die Plattform als interessanter
Einstieg fur seinen Vortrag Uber den Arbeits-
markt im Wandel: Keiner der Anwesenden gab
an, den bestehenden Fachkrdftemangel durch
die Zusammenarbeit mit Arbeitsagenturen de-
cken zu kénnen.

Am Nachmittag wurden in parallel stattfin-
denden Best-Practice-Praxisforen neue, in der
Praxis angewandte Ansdtze zu den aktuellen

Er verfolgt noch heute den Leitsatz von Konfuzius
“Such dir einen Job, den du liebst und du musst nie
wieder arbeiten.”

Mitglied des DGFP e.V. zu sein, bedeutet Teil eines
groBen Netzwerkes zu sein. Eine optimale Gele-
genheit, um diesem Gedanken gerecht zu werden
und die Mdglichkeit des aktiven Austauschs tber
die Grenzen des eigenes Unternehmens hinaus zu
fordern, ist die DGFP Personalerparty am Ende des
ersten Kongresstages. In einzigartiger Atmosphdre
fand die diesjdhrige DGFP Party in der Eventloca-
tion ,Kameha Suite” in Frankfurt statt. Nach einer
eindrucksvollen Luftakrobatikshow wurde der all-
jahrliche DGFP Bachelor Preis verliehen. Und ent-
gegen dem steifen Image eines Personalers wurde
nach dem Essen gefeiert: Personaler aller Bran-
chen, Unternehmen, Hierarchieebenen und Alters-
gruppen lebten so Diversity und tanzten bis spét in
die Nacht. Ganz im Sinne eines der Kongress-Mot-
tos: ,Im Grunde sind es immer die Verbindungen
zu Menschen, die dem Leben einen Wert geben.”
Wahrend des zweiten Kongresstages gestaltete
sich insbesondere der ,Talk am Morgen” zum The-
ma ,Professionalisierung des Personalmanage-
ments: Quo vadis Aus- und Weiterbildung?” als
interessant fiir Studierende. Die kontroverse Dis-
kussion zwischen Vertretern verschiedener Studi-
engange des Fachbereichs Personalmanagement
sprach uns als Masterstudenten auf diesem Gebiet
direkt an und erzeugte durchaus gemischte Ge-
fuhle. Nicht zuletzt lag dies an den durchgefiihrten
Meinungsabfragen, welche erneut interessante
Erkenntnisse hervorbrachten. So waren immerhin
Uber 50% der Anwesenden der Meinung, dass der
Personalernachwuchs an deutschen Hochschulen
genligend bis vollstandig auf die betriebliche Per-
sonalarbeit vorbereitet wird.

Einer der Hohepunkte des Tages war zweifelsohne

die interaktive kunstlerische Sequenz, geleitet durch
den Kiinstler Hermann J. Kassel. Die Gestaltung holzer-
ner Gliederpuppen sollte die Kongressteilnehmer aktiv
in das Geschehen einbeziehen und dazu anregen, sich
mit dem Schwerpunkthema des Tages ,Werte" bewusst
auseinanderzusetzen. Insbesondere der Hinweis von
Herrn Kassel: ,Diese Puppen sind in gewisser Weise
auch ein Bildnis lhrer selbst!” machte die bunte Installa-
tion der fertig bemalten Gliederpuppen spannend und
regte zum Austausch mit dem Tischnachbarn an.
Abschluss fand der zweite Tag in wiederum parallel
stattfindenden Best-Practice-Trendforen, in welchen
aktuelle Herausforderungen des Personalmanage-
ments, wie Personalarbeit in volatilen Markten sowie
das nachhaltige Fihren und Managen thematisiert
wurden. Dank der Vielzahl an aktuellen Themen, die
im gesamten Kongress behandelt wurden, ging jeder
Teilnehmer nach diesem letzten Programmpunkt mit
zahlreichen Eindriicken und neuen DenkanstoRen zur
Gestaltung der Zukunft des Personalmanagements in
seinem Unternehmen nach Hause.

Caroline Diirr, Caroline Gohringer, Nadja Mitterlein

Konferenz der American Society for Trai-
ning and Development in Drakensberg,
Stidafrika

Vom 5.-7. Mérz 2013 nahm Prof. Dr. Michael Freiboth
an der stidafrikanischen Konferenz der American Soci-
ety for Training and Development in Drakensberg, Stid-
afrika teil. Das Leitthema der Konferenz war in diesem
Jahr Leadership im internationalen Kontext.

Prof. Freiboth hielt hier einen Keynote Vortrag zum
Thema ,Future HR’ in dem er auf drei grundlegende
Trends einging, welche die Personalarbeit der Zukunft
entscheidend und nachhaltig beeinflussen werden.

Trend 1: Globalisierung

Der erste Trend ,Globalisierung” ist noch lange nicht
abgeschlossen und flhrt zu einem immer wichtiger
werdenden Aspekt fiir erfolgreich global agierende
Unternehmen, dem interkulturellen Management. Er-
folgreich wird hierbei ein Unternehmen nur dann sein,
wenn es in der Lage ist, zentrale Prozesse des HR Ma-
nagements wie Performance Management oder jahrli-
che Entwicklungsgesprache trotz des Trends zur Stan-
dardisierung mit einem MindestmaB an Flexibilitat an
kulturelle Bedingungen anzupassen.

So fiihrte zum Beispiel ein internationales Unterneh-
men ein in anderen Landern erfolgreich erprobtes
System zur Forderung von Verbesserungsvorschlagen
auch in seinen chinesischen Niederlassungen ein: Der
beste Vorschlag jeden Monats wurde pramiert und der
einreichende Mitarbeiter ausgezeichnet. Verwundert
musste man feststellen, dass der betreffende Mitar-
beiter bald darauf das Unternehmen verlieB und die
Qualitat der eingereichten Vorschldage sofort deutlich
nachlief3. Es galt hier das chinesische Sprichwort: Der
Nagel, der heraussteht, wird eingeschlagen. Man hat-
te versaumt, das auf eine individualistische Kultur hin
entwickelte System von Anerkennung auf die grup-
penorientierte chinesische Kultur anzupassen und er-
reichte damit das Gegenteil. Mitarbeiter scheuten sich
nun, gute Verbesserungsvorschldge einzureichen, um
sich nicht der fir sie unangenehmen Situation auszu-
setzen, aus dem Team herausgehoben zu werden.

Die Schulung von Mitarbeitern zu interkulturellem Ver-
standnis und Zusammenarbeit wird auch unter dem
Einfluss von zusatzlicher Immigration von hochqualifi-
ziertem Personal aus den momentanen Krisenldndern
Sudeuropas zu einem kritischen Erfolgsfaktor.
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Trend 2: Urbanisierung

Im Jahr 2012 lebten etwa 50% der aktuellen Welt-
bevolkerung in urbanen Strukturen, d.h. etwa 3,5
Mrd. Bis 2050 wird sich dieser Anteil auf bis zu 75%
erhohen, d.h. dass dann ca. 6 Mrd. Menschen in
Stadten leben werden. Schon heute verbringen
Arbeitnehmer in Megacities wie Schanghai bis zu
vier Stunden pro Tag mit dem Weg zur und von der
Arbeit. Wie konnen Arbeitsplatze und Arbeitsver-
haltnisse gestaltet werden, um die Produktivitat
von Mitarbeitern unter solchen Bedingungen zu
nutzen? Flexible Arbeitszeiten und Arbeitsorte
werden dabei eine Rolle spielen. Wie kann unter
solchen Bedingungen Mitarbeiterfiihrung stattfin-
den, eine Bindung ans Unternehmen entstehen,
die im ,War for Talent” notwendig ist?

Die momentane Tendenz von Firmen, innovative
Arbeitskonzepte wie Telearbeit einzuschranken,
um die Kontrolle zu erhdhen, geht einher mit
starkerem Outsourcing von Dienstleistungen. Die
Volatilitat von Arbeitsverhaltnissen wird weiter zu-
nehmen und Arbeit wird in Ballungsrdumen fluide
Formen annehmen, indem Mitarbeiter verstarkt
projektbezogen und parallel fir mehrere Arbeitge-
ber tatig sein kdnnen.

Trend 3: Demographischer Wandel in der Arbeits-
welt

In den westlichen Industrielandern sind zwei
zentrale demographische Entwicklungen zu be-
obachten: Die Geburtenziffern sinken und die Le-
benserwartung steigt. Wahrend die Geburtenziffer
in Deutschland in den letzten Jahrzehnten relativ
konstant bei einem geringen Wert von 1,3 Gebur-
ten pro Frau liegt, steigt gleichzeitig die durch-
schnittliche Lebenserwartung der Bevolkerung
weltweit. Die durchschnittliche Lebenserwartung
in Deutschland wird sich bis 2050 bei Mannern
auf etwa 83,5 Jahre und bei Frauen auf 88,0 Jah-
re erhéhen. Die Bevolkerung schrumpft trotzdem
- unter Berlicksichtigung einer prognostizierten
Zuwanderung - von derzeit rund 82 Millionen auf
ca. 77 Millionen bis zum Jahr 2030 und auf 69 Milli-
onen bis zum Jahr 2050.

Als Konsequenz daraus schrumpft auch die Zahl
der Menschen im Erwerbsalter. Zurzeit leben in
Deutschland etwa 50 Millionen Menschen im Er-
werbsalter zwischen 20 und 65, ab 2015 wird diese

Zahl sinken; bis 2030 werden es nur noch rund 42
Millionen sein. So werden in Deutschland 2050 fast
doppelt so viele Uiber 65-jahrige Menschen leben wie
unter 20-jahrige.

Durch die Auswirkungen des demographischen
Wandels missen sich auch die Betriebe in den néchs-
ten Jahren mit einem steigenden Durchschnittsalter
der Belegschaft auseinandersetzen, da zum einen
die Deckung des Arbeitskraftebedarfs mit jingeren
Arbeitskraften schwieriger wird. Zum anderen wer-
den éltere Mitarbeiter langer im Betrieb verbleiben,
da das reguldre Renteneintrittsalter bis 2029 auf 67
Jahre ansteigen soll.

Angesichts der im vergangenen Jahrzehnt vorherr-
schenden Personalstrategie ,Jiingere einstellen - Al-
tere zu Lasten der Versicherungstragern entlassen”
verwundert es nicht, dass die Folgen und Heraus-
forderungen der demographischen Entwicklung in
den Betrieben bislang nur selten erkannt und the-
matisiert werden. Die positive Konjunkturentwick-
lung seit 2007 und ein steigender Fachkraftebedarf
in einigen Branchen fiihren zunehmend dazu, dass
sich die Verantwortlichen in Betrieben mit der Frage
demographischer Entwicklungen und Fachkraftesi-
cherung befassen.

Drei zentrale Herausforderungen ergeben sich:

- Wie kann die Beschéaftigungsfahigkeit - dazu ge-
hort insbesondere auch die Gesundheit - alterer Ar-
beitnehmer erhoht werden?

- Wie bleibt eine alternde Erwerbsgesellschaft inno-
vativ und wettbewerbsfahig?

- Wie motiviert man Arbeitnehmer fiir eine langere
und anspruchsvolle Erwerbsphase?

Diese Fragestellungen gelten in gleicher oder ver-
gleichbarer Form fiir jedes Unternehmen in indust-
rialisierten Landern. Es liegt nun an einem intelligen-
ten Human Resources Management, Antworten und
Lésungen zu finden, die es global agierenden Unter-
nehmen ermdglicht, erfolgreich in ihren Markten zu
agieren.

Michael Freiboth

Personal 2013 in Stuttgart

Die diesjahrigen Personalmessen fanden im April
in Stuttgart und im Mai in Hamburg statt. In Stutt-
gart waren wieder zahlreiche Aussteller vertreten,
die Stande erstreckten sich tber zwei gro3e Hal-
len. Im Vergleich zur Zukunft Personal in K&In ist
die Ausstellungsflache aber noch bersichtlich
- allerdings zu dem Preis, dass Anbieter bunt ge-
wiirfelt nebeneinander stehen. So gab es von der
IT-Unterstilitzung, Uber den Trainer bis hin zum
Fachverlag alles zu sehen.

Auch bei der Messe in Stuttgart wurden wieder
zahlreiche Fachvortrdge angeboten, so dass man
zu einem doch relativ geringen Eintrittspreis den
Tag Uber fast durchgehend gute bis sehr gute
Vortrdge hoéren und manch interessantes Un-
ternehmensbeispiel vertiefen konnte. Themen
waren natlrlich Recruiting, Employer Branding
und Fachkraftesicherung, aber auch Arbeitsrecht,
IT-L6sungen, Motivationsansatze sowie neue Trai-
ningsmethoden.

Interessant war auch die parallel stattfindende ,3.
Europaische Fachmesse fiir betriebliche Gesund-
heitsforderung und Demografie”. Diese Stande
waren besonders bunt — zum einen optisch: Na-
turlich gab es Uberall Obst, Safte, also alles was ge-
sund ist. Und wonach griffen die Messebesucher?
Auch bei der Gesundheitsmesse nach Keksen
und Schokoriegeln, wahrend die Obstteller auch
am Nachmittag noch gut gefllt waren. Selbst
bei einer Fachmesse ist es offensichtlich schwer,
sich nicht verfiihren zu lassen ... Inhaltlich wirk-
te zwar manches esoterisch — bunte Bligel zur
Entspannungsmassage, Liegen mit akustischer
Wassermusik, exotische Stiihle - doch das Ge-
sundheitsmanagement ist eindeutig in den Be-
trieben angekommen. Das Wissen Uber richtige
Erndhrung, ergonomische Raumgestaltung, Ent-
spannungs- und Ausgleichstibungen bis hin zum
Thema ,gesundes Fiihren” ist gro und Firmen
konnen auf inzwischen bewahrte Strategien und
Dienstleister zurlickgreifen.

Erika Regnet

BPM Jahreskongress in Berlin

Bereits zum 4. Mal fand am 27. und 28. Juni in
Berlin der Jahreskongress des Bundesverbandes
der Personalmanager statt, diesmal unter dem
Leitthema ,Motivation”. Auch wenn das Thema
zundchst wenig innovativ wirkte, Gberzeugte der
Kongress doch durch die Vielfalt der interessanten
und z.T. hochkarétigen Referenten aus Wirtschaft
und Politik. Mehr als 1.000 Teilnehmer nahmen
am ersten Kongresstag teil. Auffallend ist auch die
Zusammensetzung: neben Personalern aus Un-
ternehmen waren viele Selbstéandige, Berater und
Trainer nach Berlin gekommen.

Wegen unseres Projektes Arbeitgeberattraktivitat
konnte ich selbst nur an einem Tag teilnehmen
und erlebte dort als herausragende Redner im
Plenum z.B. Dr. Mastiaux, Vorstandsvorsitzender
EnBw, oder Prof. Dr. Hermann, Sportpsychologe
und psychologischer Trainer fir viele Sportler, u.a.
fur die deutsche Fu3ball-Nationalmannschaft. Wer
nicht nur zuhoéren, sondern sich selbst aktiv ein-
bringen wollte, konnte in einem sog. Ideenraum
in den Erfahrungsaustausch mit anderen Perso-

nalern starten. Die Veranstalter schreckten — dan-
kenswerterweise - auch vor einigen Provokatio-
nen nicht zuriick: Dr. Lau, der Leiter Personal- und

Jury und konnte die eingereichten spannenden Per-
sonalkonzepte mit bewerten.

Organisationsentwicklung der Bremer Landes-
bank, plddierte fiir eine evidenzbasierte Perso-
nalentwicklung und verriss eine Vielzahl gerade
populdrer Trainingsmethoden - vom tierbasierten
Teamtraining mit Lammern, Emus, Pferden etc.
bis hin zu nicht-fundierten Personlichkeitstrai-
nings, die sogar Schaden anzurichten vermégen.
Dass er dabei auf den kollektiven Widerspruch
nicht nur der anwesenden Trainer und Berater
stieB3, verwundert nicht.

Auf der,Nacht der Personaler’, einer gro3en Party
im Friedrichsstadtpalast, wurde nicht nur gefei-
ert. Auch die Bundesarbeitsministerin Ursula von
der Leyen war zu horen. Des Weiteren wurde der
Personalmanagement Award fir herausragende
Konzepte im HR-Management in den Kategorien
a) GroBunternehmen, b) Kleine und mittelstandi-
sche Unternehmen und c) Organisationen und
Verbdnde vergeben. Ich selbst war Mitglied in der

Das Versprechen eines ,internationalen Kongresses”
wurde partiell eingeldst. Es gab viele Moglichkeiten,
englische Vortrage zu horen, allerdings - fir einen
nicht-deutschsprachigen - Besucher gab es kein
durchgehendes Programm. Auch wenn das Essen -
quantitativ wie qualitativ noch ausbauféhig war — es
war eindeutig ein lohnender Kongressbesuch mit
vielen Eindriicken und Anregungen.

Erika Regnet



Neues aus der Hochschule

Aktuelle Bachelor- und Master-
arbeiten

In diesem Semester werden/wurden im
Personalbereich folgende Themen bearbeitet:

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

« Entwicklung eines Trainingsbereiches vom
Cost-Center zum Profit-Center

« Fachkraftemangel in MINT-Berufen

« Kompetenzmanagement fiir Hochleistungs-
teams

« Personalmarketing in China

- Die Funktion eines Compliance Officers un-
ter besonderer Beriicksichtigung des Arbeits-

rechts am Beispiel des AGG

- Betriebswirtschaftliche Aspekte des Trans-
fersozialplans einer externen Transfergesell-
schaft

- Arbeitsvertragliche Gestaltung von Uber-
stunden, insbesondere die Regelungen zu
Abgeltung und Ausgleich

- Fristlose Kiindigung des Arbeitsvertrages
bei Entwendung geringwertiger Sachen

- Bedeutung von Familienfreundlichkeit ftr
eine Genossenschaftsbank

- B2B Direktvertrieb - High Performer finden
und behalten

« Entwicklung von Nachwuchskraften durch
internationale Forderpools

Ehemaligentreffen

Inzwischen feste Tradition ist das Ehemaligen-
treffen des Schwerpunktes Personal. Dieses
Mal trafen wir uns im Fuggerkeller und nutz-
ten den Abend, um alte Bekannte wieder zu
treffen, Kommilitonen aus anderen Semestern
kennen zu lernen, und sich intensiv auszutau-
schen. Dabei ging es natirlich auch um fach-
liche Themen: wer macht gerade wo was, wer
hat wohin gewechselt, welche Personalerstel-
len sind gerade offen, und zu den Themen, die
gerade in den unterschiedlichsten Aufgaben
anstehen oder auch was es an der Hochschu-
le an Neuigkeiten gibt. Aber es ging genauso
auch Uber private Dinge, z.B. was denn ge-
meinsame Bekannte mittlerweile so machen.
Es war mal wieder ein sehr netter Abend. Un-
ser Dank gilt wie so oft Eva Staudacher, die den
Abend organisiert hat. Wer von den Ehemali-
gen noch nicht in unserer Ehemaligengruppe
ist, kann gern Gber XING dazu stof3en. Bei dem
fiir den 26. 9. geplanten nachsten Treffen freu-
en wir uns nicht nur auf das Wiedersehen mit
den bisherigen Teilnehmern, sondern auch auf
viele neue Gesichter.

Christian Lebrenz

Entgeltmanagement im Grundstu-
dium

Das Thema Entgeltfindung ist ein wichti-
ger Bestandteil der Einflihrungsvorlesung
,Personalmanagement und Organisation”.
Zugegebenerweise ist das Thema nicht im-
mer sehr plastisch. Dass man aber liber das
Thema Entgeltfindung anschaulich und le-
bendig berichten kann, bewies Mitte April
Jorg Krimbacher, Personalreferent bei der
Wieland AG in Ulm. Der Absolvent unseres
Personal-Schwerpunktes berichtete sehr
eindriicklich, wie die unterschiedlichen
Entgeltelemente bei Wieland zu einem
sehr interessanten und erfolgreichen Ver-
gutungssystem zusammengesetzt werden,
das teilweise Vorbildcharakter fiir andere
Unternehmen hat. Vielen Dank noch ein-
mal an Herrn Krimbacher fiir den sehr ge-
lungenen Vortrag.

Jorg Krimbacher bei seinem Vortrag an der HS
Augsburg

Christian Lebrenz

Exkursion zu BSH Bosch und Sie-
mens Hausgerdate GmbH

Am 28. Juni machten sich 21 Studierende
des Vertiefungsmoduls Personalmanage-
ment auf den Weg zu BSH nach Dillingen.
Wir starteten nach einer Vorstellung des
Gesamtunternehmens mit einer Werksfuh-
rung. In Dillingen werden Geschirrspuiler
unterschiedlichster Art produziert, mit

« Herausforderung Repatriierung nach ei-
nem Auslandseinsatz

« Praktika und Werkstudentenvertrage als
Instrumente des Talentmanagements

- Strategisches Personalmanagement
und Talentmanagement

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 durchzufiihren. Wenn Sie
geeignete Themen haben, sprechen Sie
uns bitte an. Wir vermitteln dann gerne
engagierte Studierende.

verschiedenen Hohen und Breiten. Erfah-
rene Mitarbeiter erklarten uns den Weg
der Produktion bis hin zur Verpackung des
fertigen Spilers. Dabei tauchten sofort
auch Fragen der Arbeitsplanung, Schicht-
gestaltung, Teamarbeit, Job-Rotation bis
hin zum Gesundheitsmanagement und
den altersgerechten Arbeitsplatzen auf.
Und wir lernten deren konkrete Umset-
zung bei BSH kennen.

Nach der Werksfiihrung stellte Herr Stelz-
miller, Leiter der Personalentwicklung
und seit vielen Jahren Lehrbeauftragter
an unserer Hochschule, das Talent Ma-
nagement bei BSH und die Nachfolge-
planung (international sowie auf den
Standort bezogen) vor. AbschlieBend be-
gruflte uns Kathrin Mdller, Mitarbeiterin
der Personalentwicklung und erfolgreiche
Absolventin des Bachelorstudiengangs
Betriebswirtschaft der HS Augsburg sowie
unseres Masterstudiengangs Personalma-
nagement.

Herzlichen Dank an Herrn Stelzmdiller und
sein Team flr den spannenden Einblick
in die Personalarbeit bei BSH, die aus-
gezeichnete Organisation und die Gast-
freundschaft!

Studierende des Vertiefungsmoduls Perso-
nalmanagement mit Prof. Regnet und Herrn
Stelzmiiller von BSH (rechts)

Erika Regnet



Auleruniversitares Engagement an der Hochschule

(e academica

science meets business

academica - Ansprechpartner fir
professionelle Beratung aus dem
Hochschulumfeld

academica e.V. ist eine studentische Unterneh-
mensberatung an der Hochschule Augsburg und
wurde 2006 zusammen mit einigen ehrgeizigen
Studenten und Herrn Prof. Dr. Wellner gegriindet.
Seither kann academica auf eine erfolgreiche Ver-
einsentwicklung zurtickblicken und zéhlt heute
Uber 30 aktive Mitglieder aus verschiedensten
Fakultdten und Studiengadngen, groBtenteils
Wirtschaft, aber auch Informatik, Maschinenbau,
Mechatronik und Gestaltung. Gemeinsam mit
dem breit aufgestellten Hochschul-Kuratorium,
welches bei Fragen zur Seite steht, bearbeiten die
Juniorberater Projekte verschiedener externer Un-
ternehmen, ganz nach individueller Fragestellung.

Die Selbstorganisation des Vereins
bietet vielerlei Mdglichkeiten, sich
personlich wie auch fachlich weiter
zu entwickeln

Innerhalb der unterschiedlichen Verantwortungs-
bereiche gibt es eine Vielzahl an vereinsinternen
Aufgaben, bei denen sich die Studenten einbrin-
gen und weiterbilden kénnen. So sind z.B. im Res-
sort Akquise MaBnahmen zur Akquirierung neuer
Firmenprojekte auszuarbeiten und durchzufiihren
und im IT-Ressort die eigene Homepage auf dem
aktuellsten Stand zu halten und die einzelnen
Mail-Accounts der Mitglieder zu verwalten. Das
Ressort Marketing & Design kiimmert sich, wie
der Name schon verrdt, um alles, was in irgend-
einer Weise designed oder vermarktet werden
muss, wie z.B. Werbebanner, Flyer, etc. Natirlich
darf auch hier der Bereich des Human Resources
nicht fehlen, welcher sich um alle Belange der
Mitglieder kiimmert und auch z.B. Teambuilding-
MaBnahmen organisiert.

Die Aufgaben der Vorstande beziehen sich in ers-
ter Linie auf das Organisatorische. So ist der Vor-
stand Intern fiir die Veranstaltung der wochentli-
chen Teamsitzungen, die Verteilung der Aufgaben
und der Organisation von internen/ externen
Workshops verantwortlich. Der zweite Vorstand,
Extern, ist der direkte Ansprechpartner fiir Firmen,
wenn es um Projekte geht und tiberwacht die Pro-
jektgruppen bei ihrer laufenden Bearbeitung. Last
but not least gibt es noch den dritten Vorstand,
Finanzen und Recht. Dieser regelt die finanziellen
Angelegenheiten des Vereins, tatigt Uberweisun-
gen, bearbeitet die Steuererkldrung, und behdlt
stets die finanzielle Lage sowie die rechtliche Lage
im Blick.

Soziale Fahigkeiten wie beispielsweise Teamfahig-
keit, Selbstorganisation oder die Wortgewandtheit
werden dabei kontinuierlich durch selbststandi-
ges Arbeiten, dem Halten von Prasentationen oder
der Teamfiihrung entfaltet und geschult. Auch
bei den externen Workshops oder dem internen
Workshopday kann man sein Wissen zielgerichtet
weiter entwickeln.

Es gibt also eine Vielzahl an Méglichkeiten fiir
ambitionierte Studenten, mit academica ihr ge-
sammeltes Hochschulwissen direkt in die Tat - und
damit Praxis - umzusetzen, sich dabei personlich

wie auch fachlich zu férdern, Softskills auszubauen und
an seinen Aufgaben innerhalb des Vereins zu wachsen.
(Organigramm hierzu auf Seite 6)

Der Dachverband JC Network - Enrich-
ment by Partnership

Das JC Network (Junior Consultant Network) ist ein deut-
scher Dachverband, der deutschlandweit 28 studenti-
sche Unternehmensberatungen umfasst und sich als ein
flexibles, dynamisches und vielseitiges Netzwerk ver-
steht. Frei nach dem Motto ,Enrichment by partnership”
sollen sich die verschiedenen Vereine durch Wissens-
und Erfahrungsaustausch gegenseitig unterstiitzen und
sich dabei weiterentwickeln. Schnittstelle zwischen aca-
demica und dem Dachverband bildet das Ressort Net-
working, welches fiir Weiterleitung der Infos von und an
das JC Network verantwortlich ist.

Eines der wichtigsten Themen im JC Network ist die
Mitgliederforderung. Deshalb werden zweimal im Jahr
die JC Network Days veranstaltet, welche die Kernver-
anstaltungen des Dachverbandes bilden. Diese JC Days
mit Uber 400 Junior-Consultants der verschiedenen
deutschen Mitgliedsvereine werden jedes Semester
von einem anderen Gastgeber-Verein ausgerichtet. An
dieser dreitdgigen Versammlung stehen Workshops,
Case Studies, Firmenkontaktmesse, Vortrage, Knupfen
neuer Kontakte, Erfahrungsaustauschrunden sowie eine
abschlieBende feierliche Abendgestaltung auf dem Pro-
gramm.

Die Umsetzung der Vision wird anhand
von Zielen gesteuert

,academica e.V.ist der Ansprechpartner fuir professionel-
le Beratung aus dem Hochschulumfeld” lautet die Vision
der studentischen Unternehmensberatung. Um diese
nachhaltig und erfolgreich umzusetzen, hat sich der Ver-
ein folgende funf Ziele gesteckt:

1. Langfristiger Erfolg von academica

2. academica in der Wirtschaft als Marke etablieren

3. Gemeinsam professionelle Losungen fir Problemstel-
lungen erarbeiten

4. Einblicke fir die Studenten in die Unternehmensbera-
tung ermoglichen

5.Verbindung zwischen Theorie und Praxis herstellen
Diese Ziele werden gemeinsam stetig verfolgt, immer
begleitet von der Vereinsvision. Zuverlassigkeit, Enga-
gement, Teamfahigkeit, Flexibilitat sowie Kreativitat sind
dabei unverzichtbare Eigenschaften der studentischen
Unternehmensberater fiir die Zielerreichung. Diese gel-
ten auch als Voraussetzung fiir die Aufnahme von neuen
Mitgliedern.

Wahrend des Projekts arbeitet der Verein
eng mit seinen Kunden zusammen

Neben den internen Angelegenheiten liegt nattrlich ein
weiteres Hauptaugenmerk auf der Abwicklung der exter-
nen Firmenprojekte. Diese konnen je nach Fragestellung
des Unternehmens in Thema, Dauer sowie ProjektgrofRe
unterschiedlich ausfallen. Grundsétzlich haben alle Pro-
jekte den gleichen Ablauf. Sieht ein Unternehmen eine
Maoglichkeit zur Zusammenarbeit, ist der erste Schritt
die Erstellung eines genauen Angebots, inklusive einer
klaren Projektplanung. Hierbei wird kalkuliert, wie viel
Zeit, gerechnet in Personentagen, bendtigt wird und wie
groB das Projektteam sein muss, um die anbelangte Fra-
gestellung bearbeiten zu kénnen. Daraus wird schlief3-
lich ein genaues Projektkonzept abgeleitet, in dem die
beabsichtigten Meilensteine und Termine vermerkt sind.
Sind sich beide Parteien mit dem Angebot einig, geht es
zum zweiten Schritt Gber, dem Projekt-Kick-off, was den

Startschuss fir die Projektbearbeitung darstellt. Im
Anschluss an die eigentliche Projektarbeit folgt nach
einer umfangreichen Darstellung der Ergebnisse die
Evaluation. Dabei wird das Feedback des Auftragge-
bers bezliglich der Arbeitsweise mit den personli-
chen Erfahrungen der Projektgruppe verglichen und
intern als Lessons Learnt fuir nachfolgende Projekte
festgehalten. So kann eine kontinuierliche Verbes-
serung der Qualitdt gewahrleistet werden, und der
Kunde und dessen Meinung wird damit durchwegs
mit berlcksichtigt.

Die Themenfelder der Projekte reichen dabei von
einer Reisekostenoptimierung oder einer Produkt-
und Marktanalyse bis hin zu einer Mitarbeiterzufrie-
denheitsanalyse. Erst jlingst arbeitete academica an
einer Analyse zur Mitarbeiterzufriedenheit bei einem
Augsburger Elektronik-Hersteller. Das Projektteam
entwickelte dafiir einen individuellen Fragebogen,
welcher nach erfolgter Befragung umfangreich aus-
gewertet wurde. Die Ergebnisse wurden abschlie-
Bend sowohl visuell als auch schriftlich dargestellt
und zusammen mit den daraus abgeleiteten Hand-
lungsempfehlungen im Abschlusstermin prasen-
tiert.

Neben dem deutlichen Kostenvorteil gegeniber
einer Vollzeit-Unternehmensberatung, bietet der
Verein ebenso aktuelles Hochschulwissen und eine
hohe Motivation sowie Einsatzbereitschaft. So kann
ein Auftrag bei den studentischen Beratern durchaus
eine gewinnbringende Lésung darstellen, beispiels-
weise zur voriibergehenden Uberbriickung von
geringen Mitarbeiterkapazitdten oder um bei anste-
henden Sonderprojekten innerhalb des Unterneh-
mens, die Belegschaft nicht zusatzlich zu belasten.

academica bietet neben professionel-
ler Beratung auch den Career Day an

Ein weiteres Produkt aus dem Angebotspool von
academica ist der jahrliche, meist im April/Mai statt-
findende,Career Day". Dieser Workshop-Tag ist keine
Firmenkontaktmesse, sondern bietet eine Plattform
fir ein aktives Miteinander zwischen Unternehmen
und Studierenden der Hochschule Augsburg. Am
Career Day haben Unternehmen die Mdglichkeit,
eine interaktive Schulung fiir motivierte und enga-
gierte Studierende zu einem Themengebiet ihrer
Wahl zu halten. Dadurch kénnen bereits friihzeitig
Kontakte zu angehenden Bacheloranden bzw. Mas-
teranden geknuipft werden.

,Was wir hier lernen, hilft uns auch im Leben”

Das groBe Engagement der Jung-Berater zahlt sich
aus, denn viele der academica-Mitglieder erhalten
dank ihrer gesammelten Erfahrungen und der Kon-
takte nach dem Abschluss oft schneller eine Stelle
als Kommilitonen ohne auBeruniversitares Engage-
ment. Doch die Moglichkeit, zu externen Vertretern
aus der Praxis Kontakte zu knipfen, ist naturlich
nicht das Einzige, das academica zu bieten hat. Denn
auch der Spal kommt keineswegs zu kurz. Gemein-
same Grillabende, Teambuildings zur Starkung der
Gemeinschaft oder auch ungezwungenes Beisam-
mensitzen zum Ausklang nach der wochentlichen
Teamsitzung gehoren zu academica. Interessierte
kénnen sich gerne per Mail, an info@academica-
augsburg.de, melden oder einfach personlich vor-
bei schauen, denn academica freut sich immer Gber
neue Gesichter.

Muriel Heim, BW- Studentin HSA, academica-Mit-
glied



Aus der Forschung

Hochschulmarketing bei DAX-Konzer-
nen
Teilergebnisse einer Bachelorarbeit

Hochschulmarketing wird in der Regel als Teilbereich
des Personalmarketings gesehen. Im Personalmar-
keting werden Methoden und Instrumente aus dem
Marketing Gbernommen, um diese fir die Personal-
aufgaben Personalbeschaffung und Personalma-
nagement anzuwenden. Hochschulmarketing wird
dabei eingesetzt, um Studierende bereits wahrend
ihres Studiums fir Unternehmen zu begeistern. Ziel
ist es hierbei, die Nachfolge von Fach- und Fiihrungs-
kraften sicherzustellen.

Vorgehensweise und Ergebniszusammen-

fassung

Meine Arbeit zielte darauf ab, die gangigsten Hoch-
schulmarketing-Instrumente  von  Deutschlands
groBten Unternehmen herauszufinden. Hierfiir habe
ich einen Online-Fragebogen konzipiert, der an die
Personalmarketingverantwortlichen der DAX-30-Un-
ternehmen versandt wurde. Mit diesem Fragebogen
wurde die Nutzung von onling, offline und person-
lichen Hochschulmarketingaktivititen abgefragt.
Daruber hinaus wurden die HR Manager befragt, wie
zufrieden sie mit dem Einsatz dieser Instrumente in
Bezug auf die Generierung von Bewerbungen sowie
den Einfluss auf Employer Branding sind. An der Um-
frage ,Hochschulmarketing bei DAX-Konzernen” ha-
ben elf von dreiflig angeschriebenen Unternehmen
teilgenommen. Da sich dieser Fragebogen lediglich
an Unternehmen richtete, die im deutschen Aktien-
index gelistet sind, konnte keine groBere Anzahl von
Firmen zur Umfrage eingeladen werden. Alle teilge-
nommen Firmen haben dem Hochschulmarketing
eine sehr hohe Prioritat zugestanden; 91 Prozent hal-
ten es fuir sehr wichtig und 9 Prozent fir wichtig.

Online Instrumente

Das wichtigste Instrument beim Online-Hochschul-
marketing ist und bleibt die eigene Unternehmens-/
Karrierewebsite. 100 Prozent der Befragten gaben
an, diese sehr haufig zu verwenden. Auch bei der
Wirksamkeit erzielt sie den ersten Platz. Dies wird
auch durch eine Studie von Monster zum Thema ,Re-
cruiting Trends 2012" belegt. Hier wurden 1000 Un-
ternehmen unterschiedlichster Branchen zum Thema
befragt. Diese gaben an, dass sie beinahe neun von
zehn Stellenanzeigen auf der eigenen Karriereseite
verdffentlichen  (http://arbeitgeber.monster.de/hr/
personal-tipps/markte-analysen/studien/recruiting-
trends-2012-grossunternehmen-88521.aspx).  Inter-
netspiele sind dagegen unbedeutend fiir DAX-Unter-
nehmen. Lediglich eines der befragten Unternehmen
gab an, dieses Instrument zu nutzen und dies bei
fragwirdigem Erfolg, da die Frage der Wirksamkeit
nicht beantwortet wurde. Neuartige Instrumente
wie Online-Jobmessen nutzen immerhin schon neun
Prozent haufig und 27 Prozent gelegentlich, doch
auch hier scheinen noch die Erfolge zu fehlen. Zu 91
Prozent wurde hier keine Antwort gegeben, was ver-
schiedene Griinde haben kann. Naheliegend ware,
dass dieses Instrument erst relativ kurz in Verwen-
dung ist und noch keine genauen Erkenntnisse be-
zliglich der Wirksamkeit gewonnen werden konnten.
Es gibt aber auch positive Beispiele wie das Online-
Recruiting-Event ,One Day with Allianz’, welches laut
Angabe der Allianz SE aduferst erfolgreich durchge-
fiihrt werden konnte. 400 Kandidaten haben sich fiir
eine Teilnahme beworben und insgesamt konnten 90
Potential-Kandidaten fir Praktikanten- oder Professi-
onal-Positionen ermittelt werden.

Die Abbildung verdeutlicht, dass die Unternehmen

noch langst nicht optimal mit dem Thema Social
Media zurechtkommen. Besonders das Beispiel
Facebook zeigt diese Problematik auf. 64 Prozent
der befragten Unternehmen gaben an, Facebook
haufig zu nutzen. Bei der Frage nach der Effek-
tivitdt des Instruments Facebook geben jedoch
nur noch 27 Prozent der Befragten an, mit dem
Einfluss auf ihre Arbeitgeberattraktivitdt sehr zu-
frieden zu sein. Beim Einfluss auf die Generierung
von Bewerbungen sind nur 9 Prozent sehr zufrie-
den. Auch andere Medienkanale wie Xing, Twitter
oder LinkedIn werden in ihrem Einfluss auf Em-
ployer Branding und als unterstiitzendes Instru-
ment flr das Recruiting nicht besser beurteilt.

nalen Zeitungen platziert. 45 Prozent der Betriebe
gaben an, Imageanzeigen hdufig in den Messe-
guides von Hochschulmessen zu platzieren. Wei-
tere 45 Prozent nehmen diese gelegentlich und
neun Prozent nie wahr. Bei der Veroffentlichung
von Imageanzeigen sind 18 Prozent der Unter-
nehmen sehr zufrieden, 27 Prozent zufrieden, 27
Prozent unentschlossen und neun Prozent unzu-
frieden.

Personliche Instrumente

Die Ergebnisse zum Bereich personliches Hoch-
schulmarketing ergaben die besten Werte, denn
viele der abgefragten Instrumente werden haufig
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Abbildung: Social Media Nutzung im Praxistest (Bei den Zufriedenheitswerten wurden nur Werte

gewadbhlt, die in die Kategorie ,hdufige Nutzung” fallen.)

Offline Instrumente

Die Ergebnisse der Umfrage haben ergeben, dass
Printmedien immer noch ein sehr wichtiges Mit-
tel sind und haufig eingesetzt werden. Besonders
beliebt sind dabei die Aushdnge an Lehrstiihlen
und Karrierecentern, worauf 73 Prozent der Un-
ternehmen hdufig und 23 Prozent gelegentlich
zurlickgreifen. Die Aushange werden aber nicht
nur am meisten verwendet, sondern erzielen
auch die besten Zufriedenheitswerte in Bezug
auf Generierung von Bewerbungen, denn 18
Prozent sind sehr zufrieden und 45 Prozent zu-
frieden. Am unzufriedensten sind die Firmen mit
der Effektivitat von Stellenanzeigen in Uberregio-
nalen Zeitungen. Hier sind 36 Prozent zufrieden,
18 Prozent unentschlossen, neun Prozent sehr
unzufrieden und 36 Prozent haben dies nicht
beantwortet. Dies lasst sich zum Teil damit erkla-
ren, dass 18 Prozent der befragten Unternehmen
das Instrument nicht nutzen. Interessant ist, dass
auch fur DAX-Unternehmen regionale Zeitun-
gen fur Platzierungen von Stellenanzeigen inte-
ressanter sind als Uberregionale, da sie mit einer
leichten Tendenz haufiger zum Einsatz kommen.
Auch scheinen die Konzerne positivere Erfahrun-
gen mit den lokalen Anzeigen zu machen, denn
auch in den Zufriedenheitswerten gewinnen die
regionalen Zeitungen. 45 Prozent sind zufrie-
den mit regionalen Zeitungen im Gegensatz zu
36 Prozent bei den Uberregionalen Zeitungen,
jeweils 18 Prozent gaben ,teils, teils” an und mit
den Uberregionalen Zeitungen waren 9 Prozent
sehr unzufrieden. Bei den Imageanzeigen zur Un-
terstlitzung des Employer Branding ergaben sich
dhnliche Ergebnisse, jedoch werden Imageanzei-
gen mit einer leichten Tendenz eher in Uberregio-

von den Unternehmen eingesetzt. Am meisten
nutzen die Unternehmen Praktikantenprogram-
me und Abschlussarbeiten. Hier gaben alle be-
fragten Unternehmen an, diese zu 100 Prozent
haufig zu benutzen. Darauffolgend am meisten
genutzt werden Hochschul-, Recruiting- und
Jobmessen sowie Projektarbeiten in Kooperation
mit Hochschulen. Ebenfalls haufig werden Ex-
kursionen zum Unternehmen sowie Workshops
angewendet. Die eben genannten Aktivitdten er-
zielten auch die besten Werte bei der Zufrieden-
heitsabfrage in Bezug auf Arbeitgeberattraktiviat
und Generierung von Bewerbungen. Auffllig ist
jedoch, dass die Unternehmen beim Praktikanten-
programm nur zu 36 Prozent sehr zufrieden sind.
Bei der intensiven Nutzung von 100 Prozent wdre
hier ein besseres Ergebnis zu erwarten gewesen.
Jedoch sind 55 Prozent der befragten Unterneh-
men zufrieden und insgesamt kann von einem
soliden Ergebnis gesprochen werden. Hochschul-
und Jobmessen laufen in den Augen der DAX-
Konzernen ebenfalls sehr gut, denn in Bezug auf
Employer Branding schneiden beide Messen mit
Werten zwischen 45 und 50 Prozent sehr gut ab.
Bei der Unterstiitzung zum Recruiting sind die Ge-
sellschaften zu neun Prozent unzufrieden mit Job-
messen, jedoch kann insgesamt von einem sehr
guten Ergebnis gesprochen werden. Am schlech-
testen schnitt das Instrument des Job-Speed-
Dating ab, denn nur neun Prozent der befragten
Personalmanager waren zufrieden, 18 Prozent
teilweise und 73 Prozent gaben keine Antwort.
In Bezug auf Employer Branding waren immer-
hin 18 Prozent mit Job-Speed-Dating zufrieden.
Alumni-Programme werden ebenfalls nicht sehr
oft genutzt. Die Personalverantwortlichen gaben
an, dass sie Alumni-Programme jeweils zu 27 Pro-
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zent haufig und gelegentlich sowie zu 45 Prozent nie nutzen. Bei einer 100 pro-
zentigen Nutzung des Praktikantenprogrammes waren héhere Nutzungsraten zu
vermuten gewesen. Der Tag der offenen Tir wird von den Betrieben nur zu neun
Prozent haufig angeboten, jedoch verwenden ihn 73 Prozent gelegentlich. Die
Wirksamkeit zeigt sich deutlicher im Bezug auf Employer Branding, denn hier sind
die Personalmanager mit 27 Prozent sehr zufrieden und mit 18 Prozent zufrieden.
Genligend Bewerbungen werden nur fiir neun Prozent sehr zufriedenstellend und
zu 18 Prozent zufriedenstellend generiert.

Ausblick

Im Rahmen der Umfrage wurde die Gelegenheit genutzt, um HR-Experten zu
befragen, welche Hochschulmarketingthemen ihrer Meinung nach die nachsten
zwei Jahre besonders wichtig sein werden. Hierbei sind besonders die Themen
Bachelorprogramme, weitere Internationalisierung, Aufbau eines Talente-Pools,
Expert Career Path und Sicherung der Nachwuchskréfte von Bedeutung. Diesen
Themen mussen sich Unternehmen stellen, um als Arbeitgeber konkurrenzfahig
zu bleiben und sich auf die weitere Verknappung an Fachpersonal vorzubereiten.
Eine Studie der Monster AG zum Thema Recruiting Trends 2012 hat zudem erge-
ben, ergeben, dass die 1000 gréten deutschen Unternehmen Employer Bran-
ding und Mitarbeiterbindung fiir die gro8ten internen Herausforderungen hal-
ten (http://arbeitgeber.monster.de/hr/personal-tipps/markte-analysen/studien/
recruitingtrends-2012-grossunternehmen-88521.aspx).

Nico Rauner, nico.rauner@hs-augsburg.de

Fazit
Die Ergebnisse der durchgefiihrten Befragung haben aufgezeigt, dass
aktives Hochschulmarketing erforderlich ist, selbst fir hochkaratige
Arbeitgeber, wie es die DAX-Unternehmen sind. Jedes befragte Unter-
nehmen sieht Hochschulmarketing als sehr wichtig bis wichtig an. Die
Befragung hat ergeben, dass die gangigen Instrumente von fast allen
Unternehmen angeboten werden. Die Hochschulmarketingaktivitaten
ahneln sich dabei stark. Wem es gelingt, neue Arten der Ansprache und
neue Instrumente zu entwickeln, die den Vorstellungen der Studenten
und Absolventen entsprechen, der kann sich gegeniiber seinen Wett-
bewerbern positionieren und wird sich leichter bei der Gewinnung von
Arbeitskraften tun.

In einer sich rasant wandelnden Welt sind Schnelligkeit und Innovations-
fahigkeit wichtiger denn je geworden. Im ,war for talents” missen star-
ke Positionen bezogen werden und die Konkurrenz muss mit besseren
KommunikationsmafBnahmen tGberboten werden. Wissen ist namlich der
entscheidende Wettbewerbsfaktor, insbesondere in Deutschland, da die
Bundesrepublik sehr rohstoffarm ist. Nur mit dem richtigen Know-how
und Innovationen kdnnen deutsche Firmen in einer globalisierten Welt
Uberstehen. Hier hilft ein richtig eingesetztes Hochschulmarketingkon-
zept, die Zukunftsfahigkeit von Unternehmen sicherzustellen - durch Ta-
lente, durch Wissen.

Bettina Dilcher / Christoph Emminghaus (Hrsg.). Leistungs-
orientierte Vergltung. Herausforderung flir die Organisa-
tions- und Personalentwicklung: Umsetzung und Wirkung
von Leistungsentgeltsystemen in der betrieblichen Praxis.
Wiesbaden, 2010. 212 Seiten, 54,99 €.

Der Trend zur leistungsorientierten Vergiitung ist zwar ungebrochen, aber viele Un-
ternehmen haben Probleme, das in der Theorie einfache und bestechende Konzept
erfolgreich in die Praxis umzusetzen. In vielen Betrieben herrscht Unzufriedenheit
dartiber, wie das aktuelle System der Leistungsbeurteilung und -vergiitung gelebt
wird. Die Literatur zur leistungsorientierten Vergltung ist in den letzten Jahren ste-
tig gewachsen, wobsei sich die Mehrzahl der Beitrage auf die verschiedenen Modelle
der Entgeltberechnung bzw. auch die arbeitsrechtlichen Aspekte der Einflihrung
einer variablen Vergiitung konzentriert.

Das Buch von Dilcher und Emminghaus unterscheidet sich hier, da die Herausgeber
die Thematik aus Sicht der Organisationsentwicklung her betrachten. Im theoreti-
schen Teil setzt sich das Buch stark mit dem teilweise sehr unterschiedlichen Ge-
rechtigkeitsempfinden bezuglich der Entlohnung in den unterschiedlichen Unter-
nehmenskulturen auseinander. Weil das dem Gerechtigkeitsempfinden zu Grunde
liegende Leistungsverstandnis in Unternehmen sehr unterschiedlich ausgepragt
ist, so argumentieren die Herausgeber, kann es kein allgemeingultiges Modell zum
Einsatz von leistungsorientierter Vergltung geben. Die Autoren diskutieren tber-
zeugend, dass eine mangelnde Bestandsaufnahme zur Unternehmenskultur und
dem unternehmensspezifischen Leistungsverstandnis ein zentraler Grund dafir ist,
dass sich die in die Einfihrung einer variablen Vergiitung gesteckten Erwartungen
in vielen Féllen nicht erfiillen. Stattdessen pladieren die Herausgeber fiir eine detail-
lierte Bestandsaufnahme der Unternehmenskultur und eine intensive Anpassung

des Systems an die Unternehmenskultur, um ein leistungsorientiertes
Vergltungskonzept erfolgreich implementieren zu kénnen.

Der zweite Teil des Buches ist eine Sammlung von Praxisbeispielen.
Hier werden die Erfahrungen bei der Einfiihrung einer leistungsori-
entierten Vergltung in der Wirtschaft genauso wie im offentlichen
Dienst vorgestellt. Positiv ist die groe Bandbreite der Beispiele: Die-
se reichen von mittelstandischen Produktionsunternehmen, privaten
Klinikketten, kommunalen Versorgungsunternehmen zu international
tatigen GroBBunternehmen. Genauso vielseitig ist die Art der einge-
setzten Vergiitungsmodelle: Diese umfassen Einzel- und Teammo-
delle genauso wie Ergebnisbeteiligungen. Erfrischend ist auch die
Offenheit, mit der etwaige Schwierigkeiten in der Einflihrungsphase
diskutiert werden.

Auch wenn viele der Beitrdge des Buches die Einflihrung des ERA-TV
als Anlass haben, haben die Beispiele nichts an Aktualitat verloren.
Denn die Erfahrungen bei der mehr oder weniger erfolgreichen Ein-
fiihrung einer leistungsorientierten Entlohnung in den Beispielen sind
lehrreich. Nicht nur fiir Unternehmen, die erst jetzt vor der Herausfor-
derung stehen, eine leistungsorientierte Vergiitung einzufiihren, son-
dern auch fiir denjenigen, die ihr bestehendes System Uberarbeiten
wollen. Durch die verschiedenen Beispiele ziehen sich als roter Faden
drei Elemente, die immer wieder als erfolgskritisch gesehen werden.
Erstens die Einbeziehung aller Beteiligten und Betroffenen schon zu
Beginn des Projektes. Zweitens die genaue Planung und schrittweise
Einfiihrung des Systems, um die organisationale Lernfahigkeit nicht zu
Uberfordern. Drittens die hohen Anforderungen, die eine leistungsori-
entierte Vergiitung an die Fihrungskrafte stellt. Hier wird immer wie-
der auf den hohen Schulungsbedarf - gerade auch auf der Ebene der
Gruppenleiter und Meister verwiesen.

Insgesamt handelt es sich um ein sehr gelungenes Werk, dass jedem
ans Herz gelegt ist, der sich mit der Einfiihrung oder der Optimierung
einer leistungsorientierten Vergltung im Unternehmen auseinander
setzen darf. Als einziger Verbesserungsvorschlag bleibt der Hinweis
auf die Personalentwicklung, der im Untertitel fallt. Diesem Aspekt
wird im Buch letztendlich weniger Platz eingerdumt, als man es sich
bei dem Thema gewlinscht hatte. Nichtsdestotrotz ist das Buch eine
sehr lohnende Lektire.

Prof. Dr. Christian Lebrenz
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Psychische Erkrankungen und Forde-
rung psychischer Gesundheit

Berndt, C. (2013). Resilienz: Das Geheim-
nis der psychischen Widerstandskraft.
Was uns stark macht gegen Stress, De-
pressionen und Burn-out. Minchen:
Deutscher Taschenbuch- Verlag. 280 Sei-
ten. Preis: 14,90 €.

Intensivkurs
Psychiatrie und
Psychotherapie

Lieb, K., Frauenknecht, S. & Brunnhuber,
S. (2012). Intensivkurs Psychiatrie und
Psychotherapie. Miinchen: Urban & Fi-
scher. 452 Seiten. Preis: 39,99 €.

Das Werk ist wissenschaftlich, bersichtlich,
informativ und dabei gut versténdlich.

Esist viel die Rede vom betrieblichen Gesund-
heitsmanagement und damit ist auch die For-
derung der psychischen Gesundheit gemeint.
Das Schreckgespenst ,Burn Out” wird dabei
oft bemiht und wird verwendet wie eine klar
abgegrenzte medizinische Diagnose, was es
aber nicht ist. In keinem Katalog von Erkran-
kungen, nach denen Mediziner ihre Leistun-
gen abrechnen, gibt es die Erkrankung ,Burn
Out”, wohl aber Begriffe wie ,Depression”,
,Angste’, ,posttraumatische Belastungssto-
rungen’, ,Somatisierungsstérungen” u.v.a.m.
Psychisches Leiden hat viele Dimensionen.
Die Auswirkungen in Unternehmen sind be-
kannt, steigende Erkrankungszahlen verursa-
chen immense Kosten bei Unternehmen und
Gesellschaft, abgesehen von den Folgen fiir
die Mitarbeiter.

Wer sich beruflich mit Konzepten zu psychi-
scher Gesundheit beschaftigt, mochte viel-
leicht wissen, wovon die Rede ist. Es kann
hilfreich sein, einen Uberblick zu haben: Zu
wissen, welche psychische Erkrankungen
existieren, welche besonders haufig sind. Fir
die, die alles Uber psychische Erkrankungen
wissen wollen, werden zwei Blicherempfoh-
len.

Seligman, M. & Schuhmacher, S. (2012).
Flourish - Wie Menschen aufblihen: Die
Positive Psychologie des gelingenden
Lebens. Miinchen: Késel-Verlag. 473 Seiten.
Preis: 24,99 €.

Vielleicht beschiftigt Sie mehr, was man

MARTIN
SELIGMAN

FLOURISH

WIE MENSCHEN
AUFBLUHEN

DIE POSITIVE PEYCHOLOGCIT
DES GELINGENDEM LEBEMS

&:

selbst personlich fiir sich tun kann, um die
eigene psychische Gesundheit zu foérdern,
Sie fragen sich aber bei manchen Ratgebern,
ob das alles nicht ein bisschen banal ist. Wen
diese Fragen beschiftigen, der findet in den
folgenden Biichern fundierte praxisnahe
Ansétze, die auf aktuellen Forschungen und
Entwicklungen der Psychologie beruhen.
Dabei geht es um ,Positive Psychologie” und
,Resilienz".

Seligman, M. & Brockert, S. (2005). Der
Glicks-Faktor: Warum Optimisten langer
leben. Koln: Bastei Libbe. 479 Seiten.

Preis: 8,99 €.

Eine gut lesbare Einflihrung in die Positive
Psychologie. Sie ist anwendungsorientiert
und dennoch bestens fundiert, denn der Au-
tor beschéftigt sich seit vielen Jahrzehnten in
Forschung und Praxis mit diesem Thema. Von
ihm ist auch der Beststeller,Pessimisten kiisst
man nicht: Optimismus kann man lernen’, der
aber leider vergriffen ist.

Im Buchhandel verfiigbar ist noch der ange-
nehm flissig geschriebene Ratgeber, der der
Grundannahme,Jeder kann sein Gliick beein-
flussen” folgt.

Berndt, C. (2013). Resilienz: Das Geheim-
nis der psychischen Widerstandskraft.
Was uns stark macht gegen Stress, De-
pressionen und Burn-out. Miinchen:
Deutscher Taschenbuch- Verlag. 280 Sei-
ten. Preis: 14,90 €.

Christina Berndt
!

Das Geheimnis der
psychischen
Widerstandskraft

Resilienz ist das zweite, aktuell intensiv diskutierte
und erforschte Konzept. Es geht um die psychische
Widerstandskraft, die beispielsweise dazu beitragt,
aus Krisen gestarkt und nicht geschwécht hervor-
gehen zu kdnnen. Resilienz ldsst sich bewusst for-
dern, dieses Buch zeigt auf, wie.

Prof. Dr. Mahena Stief

Kanning, U.P, Méller, J.H., Kolev, N. & P&tt-
ker, J. (2013). Systematische Leistungsbe-
urteilung. Leitfaden fiir die HR- und Fiih-
rungspraxis. Stuttgart: Schaffer-Poeschel.
249 Seiten. 49,95 €.

Hanrimg Mdller

Sv’s'tlematlsche
Leistungsbeurteilung

Jedes Unternehmen bedarf der Leistungsbeurtei-
lung. Nicht nur die Generation Y fordert Riickmel-
dungen ein. Und doch kranken die meisten Beur-
teilungssysteme an typischen Fehlern. Die Autoren
versuchen, mit wissenschaftlich fundierten und
doch praxistauglichen Hinweisen weiterzuhel-
fen. In 13 Kapiteln wird die Frage der Beurteilung
umfassend und auch breit behandelt: Methoden
der Leistungsbeurteilung, Anforderungsanalysen,
Schwéchen géangiger Systeme sowie Hinweise, wie
man es besser machen soll, waren zu erwarten.
Doch die Autoren vertreten einen breiten Ansatz
und thematisieren u.a. auch Vergltungssysteme,
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die Vorbereitung der Fuhrungskréfte, rechtliche
Aspekte oder Fragen der Evaluation. Wobei diese
Teile relativ knapp dargestellt sind und eher als
kurze Einfiihrung zu verwenden sind.

Zugegeben, das Buch ist keine leichte Lektiire und
sicher nicht als Nachtlektiire zu empfehlen. Doch
wer sich darauf einldsst, erhalt nicht nur einen fun-
dierten Uberblick iiber den aktuellen, empirisch
fundierten state of the art der Leistungsbeurtei-
lung. Die Autoren warnen anschaulich vor verbrei-
teten Fehlern bei Beurteilungssystemen - z.B. Ver-
wendung von plausiblen, aber nicht tberpriften
Leistungsdimensionen oder einer zu detaillierten
Bewertung, die jede Fihrungskraft tberfordert
und letztlich nur zu einer Scheingerechtigkeit
fuhrt. Konkrete Beispiele veranschaulichen die
Argumente fiir und gegen die verschiedenen me-
thodischen Ansdtze. Zum Download gibt es zu-
dem weitere Materialien, z.B. Beurteilungsskalen,
Fragebogen zur Evaluierung, Leitfaden zum Feed-
backgesprach u.a.m.

Fazit: Hilfreich fuir jeden Personaler, der sich inten-
siver mit der Thematik befassen will bzw. muss
und z.B. mit der Uberarbeitung des Beurteilungs-
systems beauftragt ist.

Rohrschneider, U., Haarhaus, H., Friedrichs,
S. & Lohmer, M.-C. (2013). Erfolgserprobte
Einstellungsinterviews. Wie Sie mit profes-
sionellen Fragen die passenden Mitarbeiter
finden. Gottingen: BusinessVillage. 299 Sei-
ten. 39,80 €.

Das Buch ist von vier Beraterinnen gemeinsam
geschrieben, die aufgrund ihrer eigenen prakti-

ERFOLGSERPROBTE
EINSTELLUNGS
INTERVIEWS

schen Erfahrung Tipps geben und diese anhand
von Beispielen erldutern. Unterschiedliche Fra-
gen werden erldutert, mit denen Fachwissen,
berufliche Erfahrungen sowie Motive oder Per-
sonlichkeitsmerkmale eines Kandidaten erfasst
werden konnen. Zudem werden auch Telefon-
interviews, Auswirkungen des AGG (knapp) und
die Méglichkeit, situative Ubungen sowie Tests
in ein Interview zu integrieren, dargestellt. Auch
das Nachfragen und Aufdecken von Widerspri-
chen im Bewerberinterview werden ausfihrlich
behandelt.

Argerlich ist, dass zwar wiederholt auf Studiener-
gebnisse verwiesen wird, jedoch véllig ohne Li-
teraturangabe. Man hatte sich schon gewiinscht,
dass die Beraterinnen ihre Empfehlungen und
Erfahrungen auch vor der umfangreichen diag-
nostischen Literatur spiegeln.

Fazit: das Buch ist gut lesbar geschrieben und
eine schnelle Einfuhrung speziell fir Fiihrungs-
krafte, die erstmalig Auswahlgesprache zu fih-
ren haben.

Erika Regnet

Der juristische Tipp

Ist es zuldssig, den Arbeitslohn in einer

anderen Wahrung zu vereinbaren?

Aufgrund des schwindenden Vertrauens in den
EURO wird von der Praxis immer héufiger eine
Frage aufgeworfen, die zwar bereits bei Einfiih-
rung des EURO, jedoch nur im Zusammenhang
mit Auslandsbertihrung, diskutiert wurde und
seitdem zum Stillstand gekommen ist: Verbietet §
107 Abs. 1 GewO, die Vergiitung in einem Arbeits-
vertrag in einer anderen Wahrung als dem EURO

zu vereinbaren?

Einfihrung

Mit der gigantischen Ausweitung der Euro-Geld-
menge, insbes. durch die EZB, hat mancher Biir-

ger das Vertrauen auf die Wertbestindigkeit des
EURO verloren und fragt sich, inwieweit die Ge-
genleistung, insbesondere bei langlaufenden Ver-
tragen, in einer anderen Wéhrung vereinbart wer-
den kann. Grundsétzlich wird diese Frage durch §
244 BGB geregelt und speziell fir Arbeitsvertriage
in § 107 GewO, dessen Reichweite seit seiner Ein-
flihrung jedoch umstritten ist und dadurch nun
neue Aktualitdt erlangt.

Fremdwahrung auBerhalb des Arbeits-
rechts

Gesetzliches Zahlungsmittel

Mit Einfiihrung des Euro wurde der alte § 3 Wah-
rungsG, der die Vereinbarung fremder Wahrungen
(wenn beide Parteien ihren Wohnsitz im Inland
haben) unter ein Verbot mit Erlaubnisvorbehalt
stellte, durch das Euro-EinfiihrungsG (1), abge-
schafft (2). In Art. 128 Abs. 1 Satz 3 der Vertrages
Uber die Arbeitsweise der Europdischen Union
heiBt es nun: ,Die von der Européischen Zentral-
bank und den nationalen Zentralbanken ausge-
gebenen Banknoten sind die einzigen Banknoten,
die in der Union als gesetzliches Zahlungsmittel
gelten” Art. 10 der sog. EuroVO wiederholt diese
Formulierung (3). Beide Bestimmungen bleiben
jedoch die Definition dessen, was ,gesetzliches
Zahlungsmittel” heiBt, schuldig. GemaB Ab-
schnitt 1. a. der Empfehlung der EU-Kommission
vom 22.03.2010 (2010/191/EU) bedeutet das le-
diglich: ,Sofern sich die Parteien nicht auf andere
Zahlungsmittel geeinigt haben, ist der Empfianger
einer Zahlungsverpflichtung nicht befugt, eine
Zahlung mit Euro-Banknoten und -Miinzen abzu-

lehnen! (4) Ein Verbot der Vereinbarung anderer
Wahrungen existiert also nicht mehr.

Ein derartiges Verbot wiirde auch totalitdr an-
muten. Denn der Staat wiirde die Biirger kraft
Gesetzes zwingen, ausschlielich die von ihm
emittierte (nicht gedeckte Papier )Wdhrung zu
verwenden, die er selbst unbegrenzt vermehren
und damit entwerten kann (5) (was er tatsach-
lich auch tut). SchlieBlich profitiert ja von der
Geldmengenausweitung der Staat, der (neben
den Banken) als erster frisches Geld in die Hand
bekommt, wenn ein Wertverfall noch nicht ein-
getreten ist. Leidtragender ist hingegen der-
jenige, der das Geld das Geld als letzter in der
Kette erhalt, wenn bereits der Wertverlust durch
Inflation eingetreten ist, namlich insbes. der Ar-
beitnehmer (und der Rentner) (6).

§ 244 BGB

§ 244 BGB regelt fiir eine im Inland zu zahlen-
de Geldschuld, daB die Geldschuld, ungeachtet
einer Vereinbarung Uber eine andere Wahrung,
trotzdem in Euro erfullt werden kann, es sei
denn, die Zahlung in anderer Wahrung ist aus-
driicklich vereinbart. Diese Norm enthadlt also
nichts anderes als eine Auslegungsregel, daf3
in Euro erflllt werden kann. Ein Verbot anderer
Wahrungen steckt darin also nicht.

Fremdwahrung im Arbeitsrecht

Wenn es aber gesetzlich zwingend vorgeschrie-
ben sein sollte, zumindest in Arbeitsvertragen
nur eine bestimmte Wahrung zu vereinbaren,
wirde das (ungeachtet des Aufhebung von § 3
WaéhrungsG und der Offenheit von § 244 BGB)
faktisch wieder eine Verordnung des staatlichen
Geldes als gesetzliche Wahrung darstellen, weil
der Arbeitslohn fir den groBten Teil der Bevol-
kerung nun einmal die einzige wesentliche Ein-
nahmequelle ist. Daher ist die Auslegung des §
107 Abs. 1 GewO von erheblicher Wichtigkeit.

Praktisches Bedirfnis der Vereinba-
rung anderer Wahrungen im Arbeits-

vertrag

Schon seit Reform der arbeitsrechtlichen Be-
stimmungen der GewO (anlaBlich der Euro-Ein-
fihrung) wurde die Frage diskutiert, ob § 107
Abs. 1 GewO die Vereinbarung einer Fremdwah-

rung in Arbeitsvertragen verbietet oder doch nur
dispositiv ist, jedoch lediglich im Zusammen-
hang mit Auslandsberiihrung des Arbeitsver-
trages und fremden staatlichen Wéahrungen; die
Frage ist nicht abschlieBend geklart worden.
Mehr als zehn Jahre nach Euro-Einfiihrung
wird dasselbe Problem aus anderer Perspekti-
ve aktuell, namlich wegen des schwindenden
Vertrauens der Birger in den Euro. Damit geht
es aber heute nicht mehr nur um die Frage der
Vereinbarung von Wéhrungen fremder Staaten.
Die derzeit betriebene Geldmengenerhéhung
erfal3t namlich nicht nur den Euro; alle géngigen
Wahrungen, US-Dollar, schweiz. Franken, jap.
Yen und chin. Renminbi, sind gleichermal3en
davon betroffen. Auch die bereits bestehenden
Regionalwahrungen, die eine Alternative zum
Euro darstellen konnten, bieten keine bessere
Stabilitat, weil sie an den Euro gekoppelt sind.
Staatliche Wahrungen, die effektiv durch einen
Wert, z.B. Edelmetall, gesichert sind, existieren
seit Ende des Goldstandards (7) nur sehr ver-
einzelt (8). Interessanter konnte allerdings die
Emission von Geld durch Private werden, denn
nach der Lehre des Nobelpreistragers fur Wirt-
schaftswissenschaften (1990) Friedrich August
von Hayek ist die Freiheit zur Geldproduktion sta-
bilitatsfordernd, und Arbeitnehmer werden sich
in Arbeitsvertragsverhandlungen dann sicher
zunehmend gegen das staatliche Papier- und fir
ein jederzeit gegen etwas Werthaltiges (z.B. Edel-
metall) eintauschbares (9) und stabiles Privatgeld
entscheiden (10). Dal3 Private auch in der Praxis
Geld emittieren konnen (11), zeigen die USA,
denn vor der Griindung der Zentralbank Federal
Reserve 1913 emittierten verschiedene Privat-
banken eigenes Geld, und die Fed selbst ist ja
ebenfalls eine privatrechtliche Vereinigung (die
wenigen Banken gehdrt, die damit ,die Lizenz
zum Gelddrucken” haben). Auch in Deutschland
demonstriert dieses die Geschichte der mehrere
Jahrhunderte erfolgreichen Hamburger Bank
,Mark Banco” (12), nach der auch die Deutsche
Mark benannt worden ist. Die von ihr emittierten
Hinterlegungsscheine konnten jederzeit in phy-
sisches Silber eingetauscht werden.

Bei derartigem sog. Freigeld taucht aber bereits
ein weiteres rechtliches Problem auf. Teilweise
wird vertreten, es erflille nicht den rechtlichen
Begriff des Geldes; hierbei wird sich u.a. auf Art.
73 Nr. 4 GG berufen. Dies drfte aber seit Ab-
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schaffung des § 3 WahrungsG als veraltet gelten.

Internationaler
des § 107 Abs. 1

Anwendungsbereich

Unabhéangig davon, ob § 107 Abs. 1 GewO dis-
positiv ist oder nicht, ist aber zunachst fir alle
Arbeitsvertrage mit Auslandsberiihrung der
internationale Anwendungsbereich zu klaren.
Die Frage, ob § 107 Abs. 1 GewO nur inlandi-
sche oder auch Arbeitsvertrage mit Auslandsbe-
rihrung erfassen soll, hangt davon ab, welche
Funktion dieser Bestimmung zukommt.

a) Die Kollisionsregel fast aller (13) Gerichte der
Europdischen Gemeinschaft fir das Vertrags-
statut findet sich in Art. 8 Rom | VO. Liegt keine
Rechtswahl vor, erklart dessen Abs. 2 das Recht
des Landes fir anwendbar, in dem oder von
dem aus der Arbeitnehmer in Erfiillung des Ver-
trages seine Arbeit gewohnlich verrichtet (14).
Haben die Parteien jedoch nach Art. 3 Rom | VO
eine Rechtswahl getroffen, regelt Art. 8 Abs. 1,
daB dadurch dem Arbeitnehmer der Schutz des
vorgenannten Rechts nicht entzogen werden
darf, mithin die zwingenden arbeitsrechtlichen
Bestimmungen, namlich der soziale Mindest-
standard wie Kiindigungsschutz, betriebliche
Altersversorgung usw. mithin durchschlagen.
§ 107 GewO diirfte aber keinesfalls als sozialer
Mindeststandard gelten.

b) Betrachtet man § 107 Abs. 1 GewO hingegen
als Eingriffsnorm des Devisenrechts, gilt nicht
die Kollisionsregel des Art. 8 Rom | VO, sondern
deutsche Gerichte dirfen sie gemaf Art. 9 un-
geachtet des Rechts, das den Arbeitsvertrag
bestimmt, immer anwenden. Art. 9 Rom | VO
rekurriert namlich auf die Eingriffsnorm der lex
fori. Das wirde zu einer erheblichen Stérung
des internationalen Entscheidungseinklangs
fuhren, denn abhdngig davon, ob ein Rechts-
streit in Deutschland, Frankreich oder sonstwo
gefiihrt wird, ergaben sich divergierende Ent-
scheidungen. Daher ist der Begriff der Eingriffs-
norm i.5.d. Art. 9 Rom | VO eng auszulegen und
er darf nur bei Vorschriften angewandt werden,
die fur die Wahrung des offentlichen Interes-
ses, insbesondere seiner politischen, sozialen
oder wirtschaftlichen Organisation unverzicht-
bar sind. Das kann man fiir § 107 GewO kaum
annehmen. Hinzu kommt, da3 der Euro eine
europaische Wahrung ist. Bei aller politischen
Bedeutung, die ihm derzeit zugemessen wird
(15), es schwer fallt anzunehmen, das Verbot
einer anderen Wahrung fiir den Lohn ware fir
die deutsche wirtschaftliche Ordnung unver-
zichtbar. Eine entsprechende Eingriffsnorm (mit
allen Bedenken Uber ihre Zuldssigkeit) konnte
bestenfalls auf europdischer Ebene existieren,
was aber nicht der Fall ist (siehe oben).

¢) Tatsachlich existiert eine Eingriffsnorm spe-
ziell fur das Devisenrecht, namlich Art. VIII
Abschnitt 2 lit. b Satz 1 des Bretton-Woods-
Abkommens vom 1.-22.07.1944, welches durch
das Gesetz vom 28.07.1952 ratifiziert worden
ist, wonach ,aus Devisenkontrakten, die die
Wahrung eines Mitglieds berihren und die im
Gegensatz stehen zu den von dem Mitglied in
Ubereinstimmung mit diesem Abkommen auf-
rechterhaltenen oder eingefiihrten Devisen-
kontrollbestimmungen, .. in den Gebieten der
Mitglieder nicht geklagt werden” kann (16).

d) Damit gilt § 107 GewO als Teil des Vertragssta-
tuts, auf das Art. 9 Rom | VO Anwendung findet,
das aber nicht so wichtig fiir den Arbeitnehmer-
schutz ist, da3 davon nicht nach Art. 9 Abs. 1
Rom VO abgewichen werden kénnte.

Sachrechtliche Bedeutung des § 107 Abs.
1 GewO - dispositiv oder zwingend?

Nun ist noch zu kléaren, ob § 107 Abs. 1 GewO dis-
positives Rechts darstellt oder zwingender Natur ist.
Konsequenz letzerer Ansicht ware, da3 die Verein-
barung einer anderen Wéahrung als dem Euro wegen
§ 134 BGB nichtig ware. Der Arbeitgeber wére dann
verpflichtet, den Lohn trotzdem in Euro umzurech-
nen und auszuzahlen. Einen in fremder Wahrung
gezahlten Arbeitslohn kénnte der Arbeitgeber nach
§ 812 Abs. 1 Satz 1 Fall 1 zurtickfordern, wobei dem
Arbeitnehmer der mdégliche Einwand der Entreiche-
rung nach § 818 Abs. 3 BGB zugute kdamen.

Abs. 2 [aBt die Vereinbarung von Sachwerten zu,
insbesondere wenn das dem Interesse des Arbeit-
nehmers entspricht. Es ist daher nicht einzusehen,
warum fir eine andere Wahrung strengere Mal3sta-
be angesetzt werden sollten als fiir Sachglter. Dies
wirde tatsachlich wieder den Eindruck hinterlassen,
dem Staat ginge es darum, die Wahrung zwingend
zu verordnen, auf deren Wert er EinfluB hat, nicht,
um die Arbeitnehmer zu schiitzen, sondern um zu
verhindern, daB sie auf eine andere stabilere Wah-
rung ausweichen. Da8 § 107 GewO aber keine Ein-
griffsnorm des Wéahrungsrechts ist, wurde ja bereits
oben belegt (siehe oben).

Ergebnis

Somit kann festgehalten werden, daf} die Vereinba-
rung einer anderen Wahrung in Arbeitsvertrdgen
zulassig ist. Praktisches Problem wird sein, daf} die
Vertragspartner, insbes. die Arbeitnehmer, derzeit
Probleme haben werden, eine Wéhrung zu finden,
die keiner so grof3en Geldmengenausweitung un-
terworfen ist.

Nun ist noch zu kléaren, ob § 107 Abs. 1 GewO dis-
positives Rechts darstellt oder zwingender Natur ist.
Konschaffung des § 3 WahrungsG als veraltet gelten.

Prof. Dr. iur. utr. Micha Bloching

(1) BGBI. 1 S. 1242 ff.

(2) Dieses Verbot erodierte schon vor Einfiihrung
der Euro. So hatte die Bundesbank schon vorher
eine Reihe von generellen Erlaubnissen zugelas-
sen, etwa Mitteilung Nr. 1009/61 vom 24.08.1961
und Nr. 1001/90 vom 05.01.1990.

(3) VO (EG) Nr. 974/98 v. 03.05.1998 (ABIEG Nr. L
139, 1 ff).

(4) Empfehlung der Kommission vom 22.03.2010
Uber den Geltungsbereich und die Auswirkungen
des Status der Euro-Banknoten und -Miinzen als
gesetzliches Zahlungsmittel (2010/191/EU), AbIEG
Nr. L 83/70f.

(5) Die Unabhéangigkeit der EZB und ihre Orien-
tierung an dem Ziel der Geldwertstabilitat wird ja
spatestens seit der Ankiindigung ihres Prasidenten
Draghi, unbegrenzt Staatsanleihen aufzukaufen,
angezweifelt.

(6) Der bayerische Bankier Hugo von Maffei (1836-
1921) sagte: ,Dem Staat das Vertrauen entgegen-
zubringen, er kdnne und werde die Kaufkraft des
Geldes sichern, heil3t, einem mehrfach vorbestraf-
ten Dieb in voller Kenntnis seiner Vergangenheit
sein letztes Hab und Gut zur Bewachung zu tber-
geben.

(7) In Deutschland wurde der Goldstandard 1913
abgeschafft. Der letzte Rest eines Goldstandards fiir
den Dollar aufgrund des Abkommens von Bretton
Woods vom 1944 wurde am 15.08.1971 durch die
Ablehnung des US-Prasidenten Nixon gebrochen
(sog. ,Nixon-Schock”), der der franz. Zentralbank
versagte, Dollar-Noten gegen Gold einzutauschen.
(8) Reine Edelmetall-Wahrungen oder Banknoten,

die die jederzeitige Eintauschbarkeit in ein Edelmetall,
insbes. Gold, garantieren, erfreuen sich aber steigender
Beliebtheit. In der malaysischen Provinz Kelantan wur-
den 2006 der Golddinar und der Silberdirham einge-
fuhrt. In einigen US-Staaten und Mexico wird dhnliches
diskutiert. In der Schweiz existiert eine Gesetzesvorlage
der SVP, wonach der Goldfranken als Parallelwéhrung
eingefiihrt werden soll. Nicht zuletzt wollte Muamar al
Gaddafi einen arabischen Golddinar einfiihren, was er
jedoch nicht zu Ende fiihren konnte.

(9) Die Geldmlinze oder —note bekommt somit die Rol-
le eines werthaltigen und jederzeit liquiden Hinterle-
gungsscheins fur Edelmetall.

(10) So bereits das sog. Grahams'sches Gesetz.

(11) Mehrere private Emittenten wirden sich selbstver-
standlich auf die Konvertierbarkeit ihrer Wahrungen ver-
standigen.

(12) Thre Wahrung bestand von 1619 bis 1875 in eigenen
Munzen, die jederzeit gegen echte Silbermiinzen ein-
tauschbar waren.

(13) GemaR Art. 45 und 46 ihrer Vorbemerkungen gilt
die Rom | VO nicht fir Danemark und das vereinigte
Konigreich, letzteres hat aber in der Entscheidung vom
22.12.2008 dessen Anwendung beschlossen.

(14) Art. 8 Abs. 3 und Abs. 4 Rom | VO enthalten weitere
Sonderregelungen.

(15) Erinnert sei an das stereotyp wiederholte Zitat der
Bundeskanzlerin Merkel: ,Stirbt der Euro, stirbt auch Eu-
ropa.”

(16) BGBI. 1 1952, 645.




