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Grubwort

Liebe Studierende, liebe Ehemalige, liebe Freunde der
Hochschule, liebe Kolleginnen und Kollegen,

der aktuelle Personalmanagement-Newsletter enthalt wieder Informationen
zu unseren Projekten und Forschungsarbeiten, Veranstaltungen, Berichte der
Studierenden, interessante Links und vieles andere mehr.

Auch im Sommersemester hat sich bei uns wieder viel getan: Das
Vertiefungsmodul Personalmanagement und das Projekt Personalmanagement
waren mit 25 bzw. 15 Teilnehmern wieder voll ausgebucht. Mit der
Ergebnisprésentation ,Arbeitgeberattraktivitit — Die Sicht der Studierenden
und dem 14. Personalertag zu ,,Herausforderung Arbeitswelt 4.0 haben
wir zwei Offentliche GrofBveranstaltungen durchgefiihrt. Hinzu kommen
die beiden, von uns organisierten Zertifikatskurse ,,Controlling“ und
L Produktmanagement®, die berufsbegleitend besucht werden kénnen und an
unserem Hochschul-An-Institut TCW in Nérdlingen stattfinden. Und unser
Personalmaster ist weiterhin eines der begehrtesten Masterprogramme der
Hochschule, wir erhielten 240 Bewerbungen aus dem In- und Ausland.

Einen herzlichen Dank sagen mdchte ich allen unseren Kooperationspartnern,
die uns in unserer Arbeit an der Hochschule mit hohem Engagement
und zeitlichem Einsatz unterstiitzt haben — durch Lehrauftrage, Vortrége,
Podiumsdiskussionen, Beiratsarbeit, Betreuung von Abschlussarbeiten,
Praktikanten oder Projektarbeiten, etc. etc.

Wir wiinschen Ihnen viel SpaB beim Lesen und freuen uns tiber Riickmeldungen.
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»> Wenn mich Bekannte nach meinem Arbeit-
geber fragen, dann folgt oftmals ein kurzes
Schulterzucken in Kombination mit einem fra-
genden Gesicht und dem Kommentar ,Stand-
heizungen?“ Dann erinnere ich mich: Mir ging
es frither &hnlich. Doch seit ich selbst bei We-
basto arbeite, weif ich, dass sogar in dem VW
Tiguan meiner Eltern ein Stiick von diesem Un-
ternenhmen steckt. Und zwar in Form von einem
Panoramadach. Und nicht nur das, hinter jedem

Webasto - fiir mich die beste Entscheidung :
Berufseinstieg bei einem der 100 groBten
Automobilzulieferer weltweit
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Webasto Produkt steckt noch sehr viel mehr:
Leidenschaft, Zusammenarbeit, Qualitit und In-
novation. Und genau das spiegelt sich bei dem
Automobilzulieferer im taglichen Doing wider.
Mehr als 12.000 Kollegen schaffen bei Webasto
jeden Tag Mehrwert fiir die Mobilitat. Sie arbei-
ten (ber Bereiche und L&nder vertrauensvoll
zusammen, um immer wieder (iberzeugende
kundenspezifische Losungen zu entwickeln.
Fazit nach meinen ersten drei Monaten bei We-
basto: Es war genau die richtige Entscheidung,
mich hier zu bewerben und meinen Einstieg
in das Berufsleben zu starten. Es lohnt sich,
sich neben den bekannten GroBkonzernen in
Miinchen auch im Mittelstand umzuschauen.
Die Hierarchien bei Webasto sind flacher und
die Entscheidungswege kiirzer. Der Beitrag je-
des Einzelnen zéhlt, ob Berufseinsteiger oder
Manager — ein besonderes Plus.

Frisch vom Masterstudium Personalma-
nagement war ich besonders motiviert und
wollte in meinem ersten Job etwas bewegen.
Mir personlich ist es aber auch sehr wichtig,
dass die Chemie stimmt und ich mich mit dem
Unternehmen und den Werten identifizieren
kann. Bei Webasto hat von Beginn an alles ge-
passt. Als ich die Stellenausschreibung fiir den
HR-Bereich entdeckte, sprach mich besonders
die Kombination von operativen Tatigkeiten und
eigenen Projekten an. Auch habe ich schon 61-
ter gehort, dass Webasto ein guter Arbeitgeber
sein soll — gerade was die Entwicklungsmag-
lichkeiten und die Arbeitsatmosphére betrifft.
Nach ndherer Recherche auf der Homepage
wurde mir das Unternehmen immer sympathi-
scher, sodass ich meine Bewerbung losschick-
te. Und das gute Gefiihl blieb bestehen: Sowohl
das erste als auch das zweite Bewerbungsge-
sprach waren gepragt von einer sehr offenen »
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und herzlichen Atmosphare, weshalb
ich mich beide Male total wohl fiihlte.
Auch durfte ich beim zweiten Gespréch
meine zukiinftigen Kollegen kennenler-
nen, um mir einen besseren Eindruck
verschaffen zu konnen. Bei der Zusage
musste ich schlieBlich nicht lange zbgern
und horte auf mein gutes Bauchgefiinl.
Zwei Wochen spéter hatte ich meinen
ersten Arbeitstag als HR Administrato-
rin. In dieser Funktion unterstitze ich
eine HR Managerin. Wir beraten die
Mitarbeiter der Abteilungen Einkauf, IT
und den Hardware- sowie Softwarebe-
reich in samtlichen personellen Themen.
Neben operativen Tétigkeiten wie die
Vertragserstellung, Eintritts- und Aus-
trittsprozesse, Versetzungen oder auch
Bonusberechnungen, gehdren zu meinen
Aufgaben auch die Begleitung beim Per-
formance Management Prozess und die
Mitarbeiterentwicklung. Hinzu kommen
immer wieder kleinere Projekte wie die
Organisation von Teamevents, Betreuung
von Abschlussarbeiten, Reporting und
die Planung und Organisation von Ju-
bilarsfeiern. Auch habe ich jederzeit die
Maglichkeit, in neuen Projekten meine
eigenen Ideen einzubringen. Und genau
das schétze ich an meiner Arbeit bei
Webasto besonders: Gestaltungsspiel-
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raum zu haben, Prozesse zu optimieren,
iber den Tellerrand hinauszuschauen
und neben meinem Tagesgeschaft neue
Herausforderungen anzugehen. Dabei
wird mir stets viel Vertrauen entgegen-
gebracht und Verantwortung Gibergeben.
So lerne ich auf der einen Seite die Basis
der Personalarbeit, kann mich aber auf
der anderen Seite auch in strategischen
Themen weiterentwickeln und mein
Wissen aus dem Studium anwenden.
Mein Tétigkeitsfeld ist damit super ab-
wechslungsreich, weshalb auch kein
Tag dem anderen gleicht — das hélt die
Motivation hoch und die Lernkurve steigt
kontinuierlich. Nicht zu vergessen ist das
Team an meiner Seite: Ich wurde schnell
integriert von meinen Kollegen und kann
die Arbeitskultur als duBerst kollegial und
wertschdtzend beschreiben. Ubrigens
ist das Motto der Webasto Gruppe und
seinen Mitarbeitern — Feel the Drive. Ich
kann nun sagen, diesen Drive spiire ich
téglich.

Mehr zu Webasto

Webasto ist Marktfiihrer fiir Schiebe-
und Panoramadécher, Cabriodacher
sowie Standheizungen. Zusétzlich er-
schlieBt das Unternehmen mit seinem
Kompetenzprofil neue Markte und baut
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" Webasto Panoramadach im 5er BMW

seit 2016 den Geschéftsbereich E-Solu-
tions & Services auf. Das Unternehmen
mit Sitz in Stockdorf bei Miinchen un-
terhalt mehr als 50 Standorte weltweit
— davon iber 30 Produktionsstandorte.
Die innovativen, individuellen L6sungen
und die technische Vielfalt von Webasto
bieten ein Plus an Komfort, Sicherheit
und Effizienz. Im Sommer steigt bei-
spielsweise das Wohlbefinden, wenn
Sonnenlicht und frische Luft durch das
geo6ffnete Autodach ins Fahrzeug stro-
men. Im Winter sorgen Heizsysteme
nicht nur fir ein gutes Klima im Pkw,
sondern durch eisfreie Scheiben und das
Vorwédrmen des Motors auBerdem fiir
mehr Sicherheit auf der StraBe. Die welt-
weite Ausrichtung des Unternehmens
und die wachsende Zahl internationaler
Projekte er6ffnet Mitarbeitern vielfaltige
Karriereperspektiven im In- und Ausland.
Wer nach dem Studium seine Kar-
riere bei Webasto starten will, hat
die Moglichkeit des Direkteinstiegs
oder kann sich fiir ein 18-monatiges,
internationales Traineeprogramm be-
werben. Wer mehr erfahren mochte:
www.webasto-group.com.

Daniela Klaus, Absolventin Masterstudiengang
Personalmanagement


http://www.webasto-group.com

STUDIEREN IM AUSLAND

Auslandssemester in Cadiz — Spanien

Ein Auslandssemester bedeutet frem-
de Kulturen, eine fremde Sprache, ein
anderes Leben, neue Erfahrungen, neue
Freunde, fremde Universitat und viele
tolle Momente und Erinnerungen.

Obwohl ich Studentin der Betriebswirt-
schaftslehre bin und somit ein Aus-
landssemester nicht vorgeschrieben
ist, habe ich mich auf dieses Abenteuer
eingelassen. Beworben hatte ich mich
flir Spanien (Valencia) und Schweden
(Lulea). Als ich dann den Brief mit mei-
ner Universitat bekommen habe, war ich
zunichst etwas ratlos. Wo liegt denn Ca-
diz? Google konnte schnell meine ersten
Fragen iber die kleine Stadt am Atlantik
beantworten.

Je naher der Abflugtermin riickte, desto
mehr zweifelte ich an der Entscheidung,
nach Spanien zu gehen, da ich erst zwei
Jahre an der Hochschule Spanisch lernte
und die Gaditanos (die Einwohner von
(Cédiz) andalusisch sprechen. Dies ist ein
sehr starker Dialekt, bei dem samitliche
Konsonanten verschluckt werden. Fiir
mich, als Spanisch Beginner war dies
eine sehr groBe Herausforderung.

Angekommen in Spanien begab ich
mich gleich auf die Wohnungssuche,
denn ich wollte keine Wohnung tiber das
Internet mieten. 15 Wohnungsbesichti-
gungen und einige Zimmer ohne Fenster

spater konnte ich gliicklicherweise durch
den Tipp einer Freundin ein superscho-
nes Zimmer in einem Neubau beziehen.
Aufgrund meiner (zum Teil sehr negati-
ven) Erfahrungen wiirde ich jedem raten,
sich erst vor Ort ein Zimmer zu suchen,
genau nachzufragen, was in den Kosten
enthalten ist und auch auf die Geriiche zu
achten. Allgemein kann ich sagen, dass
der Standard in Cadiz nicht mit unserem
zu vergleichen ist. Auch wenn es im
Sommer schdn warm ist und man sich
manchmal eine Klimaanlage wiinschen
wirde, so sehr sehnt man sich im Winter
nach einer Heizung und dies ist so gut
wie nie der Fall.

Die Altstadt von Cadiz ist wunderschén,
man findet von kleinen Bars und Restau-
rants iber Shoppingmdglichkeiten alles,
was das Herz begehrt. Der Strand la Ca-
leta ladt zum Baden, Sonnen und dem
Beobachten von Sonnenuntergdngen ein.

Gegeniiber vom Strand befindet sich
auch gleich die Fakultat fiir Wirtschaft
der Universidad de Cadiz. Hier habe ich
sehr viele Nachmittage verbracht, da in
Cadiz die Vorlesungen normalerweise
von 15.00 Uhr bis 21.00 Uhr stattfanden.
Nach den ersten Vorlesungen wusste ich,
dass wir einen ,Luxuscampus® an der
Hochschule Augsburg haben. WLAN,
Steckdosen und ein klimatisierter Raum

waren in Spanien leider nicht vorhanden,
genauso wenig wie ein Mikrofon fiir den
Professor. In den ersten Vorlesungen
verstand ich nur Bahnhof, denn der Pro-
fessor blieb leider nicht an seinem Platz
stehen, sondern ging durch den ganzen
Raum, ohne Mikrofon und sprach so
sehr Dialekt, dass selbst manchmal
die Spanier um mich herum den Pro-
fessor nicht richtig verstehen konnten.
Das ganze System an der Uni hat mich
eher an einen Schulunterricht erinnert,
da es sowohl Mitarbeitsnoten, Vortrage
als auch Hausaufgaben gab. Zum Ende
hin konnte ich zum Gliick die meisten
Professoren verstehen und habe somit
gemerkt, dass sich mein Spanisch er-
heblich verbessert hat. Leider kam das
Sprechen etwas zu kurz, da ich meine
Freizeit meist mit meiner ,Erasmus-Fa-
milie“ verbracht habe und dort nur selten
Spanisch gesprochen wurde.

Das Auslandssemester hat mir auf
jeden Fall fiir mich als Person sehr viel
gebracht und ich wiirde jedem Studen-
ten empfehlen, ein Auslandssemester zu
wagen, wenn es die Umsténde zulassen.
Man lernt dort natiirlich nicht nur fiir die
Uni, aber auf jeden Fall fiir das Leben.

Nadine Gallersddrfer,
Bachelorstudiengang Betriebswirtschaftslehre
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Talente fiir die Region — ein Kaminabend zum Kennenlernen

Talente fiir die Region ist ein Verein,
welcher sich zum Ziel gesetzt hat, junge
Talente der Wirtschaftsregion Baye-
risch-Schwaben mit dort ansdssigen
Unternehmen zu vernetzen. Der im Friih-
jahr 2015 gegriindete Augsburger Verein
wird bereits jetzt von zahlreichen nam-
haften Unternehmen unterstiitzt. Um ta-
lentierte Nachwuchskrafte gezielt mit Un-
ternehmen zusammenzufiihren, werden
Events von diesem Verein durchgefiihrt.
Néhere Infos unter www.talente-fuer-
die-region.de.

So fand am 1. Juni zum Auftakt ein
exklusiver Kaminabend bei der renom-
mierten Wirtschaftskanzlei Schneider
Geiwitz & Partner in Neu-Ulm statt.
Geladen waren Personlichkeiten und Ent-
scheider aus der regionalen Wirtschaft,
die Prdsidien der Hochschulen Augs-
burg, Neu-Ulm und Kempten, Vertreter
der International School Augsburg und
des ZWW der Universitat Augsburg. Bei
dieser auBergewdhnlichen Karrieremdg-
lichkeit fiir herausragende Studierende
durften wir teilnehmen. Ich war eine von
sieben Studenten der Hochschulen und
Universitaten der Region. Um teilnehmen
zu dirfen, musste jeder teilnehmende
Student/Studentin von einem Professor/
Professorin vorgeschlagen werden. Ich
wurde z. B. von meiner Studiengangs-
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leiterin Prof. Regnet vorgeschlagen.
Zunéchst fand ein Telefongesprach
mit Christian Gebler, Griinder & Vor-
stand von Talente fiir die Region, statt.
AnschlieBend erhielt ich von ihm eine
Einladung.

Zundchst begann die Veranstaltung
mit einem kleinen sportlichen Warm-up:
Alle Teilnehmer spielten Minigolf und wir
hatten die erste Chance, mit Gesellschaf-
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tern, Geschéftsfiihrern und Vorstanden
ins Gespréach zu kommen. AnschlieBend
stellte Herr Gebler das Projekt sowie das
neu initiierte Mentorenprogramm vor.
~Mentor kann entweder eine Firma, aber
auch eine Einzelperson als solches sein,
die entweder in einem Unternehmen
aktiv ist, oder bereits in einer hochran-
gigen Position aus dem Berufsleben
ausgeschieden ist. Der Mentor soll dabei

sein Wissen an ein Talent weitergeben,
Wege aufzeigen oder in Firmen die Tire
6ffnen”, heiBt es in der Absichtserkla-
rung. Danach waren wir Studenten an
der Reihe und durften uns prasentieren.
Auch stellten sich die teilnehmenden
Unternehmen vor und uns wurden die
Mentoren vorgestellt. Besonders beein-
druckt waren wir von der Kunstsamm-
lung und der Gestaltung des Gelandes
der Wirtschaftskanzlei Schneider Geiwitz
& Partner inmitten der Neu-Ulmer Innen-
stadt, welches uns von Verena Schneider
gezeigt wurde. AbschlieBend hatten wir
die Maglichkeit, mit den Vertretern der
Region interessante Gesprache zu fiihren
und unsere potentiellen Mentoren per-
sonlich kennenzulernen. Diese Mdglich-
keit nutzten wir und fiihrten spannende
Gespréche bis in die spaten Abendstun-
den. Der Abend hat sich sehr gelohnt.
Neben interessanten Gesprachen und
einer Erweiterung unseres Netzwerkes
erhielten wir nicht nur die Zusage, dass
wir in das Mentorenprogramm aufge-
nommen werden. Zudem bekundeten
mehrere Unternehmensvertreter groBes
Interesse an uns als Absolventinnen und
baten uns um unsere Bewerbung.

Melissa Schulz,
Masterstudiengang Personalmanagement

Foto: Rebecca Weingarten, BABSCHWABEN. de
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Meet your Prof

Am 23. Juni fand im W-Gebéude unter dem Motto ,,Meet your
Prof“ am Freitagnachmittag am gefiihlt heiBesten Tag des Jah-
res wieder ein Alumni-Treffen statt. Der Dekan Prof. Dr. Feucht
begriiBte die Anwesenden und stellte die neuen Entwicklungen
—wie Studiengdnge, Studierendenzahlen, Internationalisierung
— dar. Bevor es zum gemiitlichen Teil des Abends mit Getrén-
ken, Grillen und vielen Gesprachen ging, gab es noch weitere
Prdsentationen zum Werdegang eines international tatigen Ab-
solventen und zu den Weiterbildungsprogrammen der Fakultat.

Am 26. Juli gibt es das néchste Enemaligentreffen speziell

nenlernen, Netzwerken, Austauschen, Freundschaften pflegen
etc. etc. Wir treffen uns nach dem Personalertag an der HS
Augsburg im gemitlichen Rahmen im Ratskeller. Einladung
und Anmeldung erfolgen iiber unsere XING-Gruppe ,,Ehema-
lige und Freunde des Personalmanagements an der Hoch-
schule Augsburg“.

Die Gruppe umfasst inzwischen 89 Teilnehmerlnnen. Interes-
senten schreiben mir bitte iber XING eine Nachricht, dann lade
ich Sie gerne in unsere XING-Ehemaligengruppe ein.

Prof. Dr. Erika Regnet

NFURIVIATIUNEN UND LINK

M ,Verdienen Sie genug?“ unter diesem Titel wurde in der Personalwirtschaft, Heft 5, 2017, ein aktueller HR-Gehaltscheck verdffentlicht. In detaillierten
Analysen werden die Gehalter nach Aufgabenbereich, Berufserfahrung, Hierarchie, UnternehmensgroBe, Standort verglichen: hitps://www.personalwirtschaft.

de/verguetung/artikel/verdienen-sie-genug.html.

M Auch im StepStone Gehaltsreport 2017 finden sich Einkommensvergleiche fir Personaler nach Aufgabenfeld, Ausbildung und Berufserfahrung: https:/

M Zur Bundestagswahl haben 17 groBe Frauenverbénde ihre zentralen Forderungen an die Politik zusammengefasst zu den Themen:

1. Gleiche Teilhabe —z. B. verbindliche MaBnahmen, um einen Anteil von mindestens 30 Prozent bei Aufsichtsrten und Fiihrungspositionen zu erreichen;
verfassungskonformes Parititsgesetz fiir die Wahlen zu den Parlamenten (s. www.aktionsbuendnis-parite.de).

2. Gleiche Bezahlung - z. B. weitergehende Regelungen, umfassende Priifverfahren; Abschaffung Ehegattensplitting.
3. Verbindlichkeit, Transparenz und Monitoring von Gleichstellungspolitik — u. a. mit einem nationalen Aktionsplan.
Die Forderungen der Frauenverbdnde finden Sie unter http://www.berlinererklaerung.de/
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Exkursion zu Grenzebach nach Hamlar

Die Grenzebach Gruppe ist ein international tatiges, familien-
gefiihrtes Unternehmen. Gegriindet wurde die GmbH 1960 mit
gerade einmal sieben Mitarbeitenden im kleinen Ort Hamlar,
einige Kilometer entfernt von Donauwdrth. Heute entwickeln
und produzieren 1.500 Mitarbeitende an mehreren Fertigungs-
standorten Anlagen und Automatisierungstechnik fiir die An-
forderungen der Kunden verschiedener Branchen.

Am 5. Mai hatten 22 Studierende des Schwerpunktes Perso-
nalmanagement die Gelegenheit, das Unternehmen bei einer
Besichtigung des Standortes sowie mehreren Fachvortragen
kennenzulernen. BegriiBt wurden wir von Frau Verena Geitner

e

k& é‘;" Die Studierenden mit Barbara Mayr, Frederic Erben (Grenzeh;ch Maschiﬁénhﬁ%mbH) und
- -~ m_; Prof. Dr. Erika Regnet beim Eingang des Firmengebaudes von Grenzebach.

waren ein Thema. Doch auch die innovative Technik — wie das
spezielle RiihrreibschweiBen (FSW-Technik) zur Verbindung
kleiner (Smartphone) wie groBflachiger Bauteile (Flugzeugbau)
—kam nicht zu kurz.

Lindustrie 4.0 ist kein Produkt, sondern eine Fahigkeit, die es
sich zu erarbeiten gilt“ erkldrte Herr Haller. Spatestens nach
dem Firmenrundgang war allen klar: Die Verdanderungen der
Arbeitswelt 4.0 betreffen alle Mitarbeitenden und die Personaler
sind gefordert, diesen Wandel proaktiv zu gestalten und die Mit-
arbeiter auf die gednderten Herausforderungen vorzubereiten.
Frau Barbara Mayr, verantwortlich fiir Personal-, Organisati-
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(Absolventin Bachelor Betriebswirtschaft der HS Augsburg)
und Frédéric Erben (Absolvent Master of Applied Research der
HSA). Frau Geitner startete im Personalbereich, Herr Erben ist
im Bereich Corporate Strategy & Communications tétig. Nach
einer ersten Firmenvorstellung mit Schwerpunkt auf der stra-
tegischen Entwicklung ging es um die Fabrik der Zukunft. Der
Referent Michael Haller erlauterte plastisch, dass es nicht mehr
langer ausreicht, gute Maschinen herzustellen und zu verkau-
fen. Vielmehr erwarten die Kunden hybride Wertschopfungs-
systeme und Serviceunterstiitzung. Einen konkreten Einblick
in die Fabrik der Zukunft konnten wir bei der anschlieBenden
Werkfiihrung gewinnen: Einsatz und Umgestaltung in moder-
nen Logistiksystemen oder automatisierte Transportsysteme

ons- und Fiihrungskrafteentwicklung erlduterte deshalb das
Grenzebach-Kompetenzprofil und die Vorgehensweise bei der
Qualifizierung der Mitarbeitenden. Den Abschluss bildete der
Vortrag von Frau Geitner, die das Ausbildungsmarketing sowie
die Auswahl der dual Studierenden vorstellte, fiir letztere ist
zukiinftig auch ein Auslandssemester geplant, damit bereits
frithzeitig das interkulturelle Verstandnis gefordert wird.

Nach diesem informativen und beeindruckenden Vormittag
konnten sich alle noch in der Werkskantine stérken, bevor es
wieder zurlick nach Augsburg ging. Vielen Dank fiir die Gast-
freundschaft und die offenen Diskussionen!

Prof. Dr. Erika Regnet
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Master

greater

Personalmanagement &
aﬂ!ﬂ
Leistung durch Professionalitat -

Auch in diesem Jahr ist der Master
Personalmanagement, den wir zusam-
men mit den Hochschulen Landshut und
Miinchen seit mehreren Jahren anbie-
ten, wieder stark nachgefragt. Bis zum
Bewerbungsschluss erhielten wir 240
Bewerbungen — vornehmlich aus dem
deutschsprachigen Raum. Die meisten
Bewerbungen kommen aus Bayern und
Baden-Wiirttemberg, doch auch Absol-
venten aus den anderen Bundeslandern
und Osterreich haben sich beworben.

Die meisten Bewerber sind Bewerbe-
rinnen — knapp 90 Prozent sind junge
Frauen. Zum Vergleich: im Winterse-
mester 2016/17 waren zwei Drittel der
Studierenden an der Fakultdt Wirtschaft
der Hochschule Augsburg Frauen. Be-
triebswirtschaft wird also zunehmend
weiblich — verstarkt gilt dies im Fach

anspricht.

Eingeladen zum persénlichen Ge-
spréch, dem Eignungsfeststellungs-
verfahren Ende Juli, werden rund 100
Nachwuchspersonaler. Dabei sollen
die Kanidatinnen ein selbst gewéhltes
HR-Thema présentieren, dazu fachliche
Fragen sowie solche zu ihrer Motivation
und Zielvorstellung beantworten.

Das Erststudium ist sehr unterschied-
lich — dies entspricht der vielfaltigen
Qualifikation von Personalern. Schwer-
punktmaBig haben die Bewerberlnnen
Betriebswirtschaft, Wirtschaftswissen-
schaften, International Management
oder Volkswirtschaft an Hochschulen
oder Universitaten studiert. Hinzu kom-
men Bewerbungen von (Wirtschafts-)
Psychologen, (Wirtschafts-)Juristen,

Wirtschaftspddagogen, Wirtschaftsin-
formatikern, Medienmanagern oder
Gesundheitswissenschaftlern u.a.m.
Nattirlich miissen die in der Studien- und
Priifungsordnung definierten Kriterien
erfiillt sein und in der Vorauswahl eine
bestimmte Punktzahl erreicht werden —
dies bezieht sich auf betriebswirtschaft-
liche Féacher, Praxiserfahrung, bisherige
Studiendauer, erreichte Noten in perso-
nalwirtschaftlichen Fachern, Auslandser-
fahrung, ehrenamtliches Engagement.

Wir freuen uns auf die nachste HR-
Gruppe!

Rund ein Drittel der aktuell Studieren-
den wird im kommenden Wintersemester
ins Ausland gehen — fiir ein freiwilliges
Praktikum bzw. Studium. Fiir die anderen
steht das letzte Studiensemester mit zwei
Lehrveranstaltungen und der Masterar-
beit bevor. Wir wiinschen weiterhin viel
Erfolg!

Prof. Dr. Erika Regnet

Studierende des Maslersludiengaligs Personalmanag

/

ement des WS 2016/17 zusammen mit Prof. Dr. Schweitzer, HS Miinchen
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LEW

Lechwerke

Am 24. 3. konnten wir Herrn Stefan
Reiser, bei der Lechwerke AG als Per-
sonalreferent zustandig fir Employer
Branding & HR-Marketing, im Vertie-
fungsmodul Personalmanagement be-
griiBen. Bewerber wiinschen sich bei
ihrem potentiellen Arbeitgeber neben
den interessanten Aufgaben vor allem
ein gutes Betriebsklima mit netten Kol-
legen und einer fairen, aufgeschlossenen
Fiihrungskraft sowie SpaB bei der Arbeit.
Doch was versteht der/die Einzelne unter
SpaB, wann wird das Betriebsklima als

Unternehmenskultur messhar gemacht -
mit datenbasiertem Matching den

Cultural Fit verbessern

nicht erkldaren — man vergleiche dazu
auch die Buchrezension von Prof. Le-
brenz. Bei einem Mismatch drohen un-
zufriedene Fithrungskréfte und Kollegen,
Reibungsverluste, ungliickliche Neu-
eingestellte, Frihfluktuation, schlechte
Kommentare auf Arbeitgeberbewer-
tungsplattformen etc.

Doch wie kann ein Unternehmen sei-
ne Kultur zunachst erkennen und dann
authentisch an AuBenstehende vermit-
teln? Viele Unternehmen entscheiden
sich fir Videos und Mitarbeiter als Wer-

In meinem Wunschunternehmen soll gelten...

Dies kinnte der Anfang einer guten Zusammenarbeit sein. Sie haben bestimmie Wunschvorstelungen von Unternehmenskultur? Wir
erfiillen diese in ganz vielen Punkte. In einigen Aspelden unterscheiden wir uns auch — aber die gemeinsame Richiung siimmt. Uber lhre
Bewerbungsunteriagen und die Chance, Sie naher kennenzulernen freven wir uns daher sehr. \ielleicht ist unter
T ja der richtige Job fiir Sie dabei

belastend erlebt? Hier gehen die Meinun-
gen sicher auseinander.

Dass die Unternehmenskultur und die
Passung zu Werten, Personlichkeit, Ver-
halten und Vorstellungen der Bewerber
wichtig sind, muss man einem Praktiker

Sommersemester 2017

bebotschafter. Die Lechwerke gehen
einen Schritt weiter.

Um das fiir alle Kandidaten wichtige
Thema von sinnentleerten Allgemeinplat-
zen zu befreien, ein belastbares Mess-
instrument zu haben und den ,cultural

<9)>

fit“ von neuen Mitarbeitern zu erhdhen,
arbeitete man an der Entwicklung des
Kulturmatchers mit. Der , Kulturmatcher*
ist ein Online-Test der Cyquest GmbH,
der eine Prognose der kulturellen Pas-
sung von Bewerbern zu einem Arbeitge-
ber ermdglichen soll.

Wie lief die Entwicklung ab?

Zunéchst gaben rund 20 Prozent der
Mitarbeitenden zu zahlreichen Kriterien
an, wie sie diese in der Organisation
einschétzen. Ziel war, ein valides Kultur-
profil zu erheben, ein ,So arbeiten wir in
der LEW-Gruppe zusammen®.

Dieser Test wird mit dem spezifischem
Profil der Organisationseinheit in Stel-
lenanzeigen integriert, der Kulturmat-
cher ist heute fester Bestandteil der
Stellenanzeigen bei LEW — Kandidaten
machen den Test als Self Assessment
(auch per Smartphone mdglich) und be-
kommen die automatisierte Auswertung,
die ihnen zeigt, inwieweit ihre eigenen
Erwartungen zur Zusammenarbeit in der
Organisation bereits Realitat sind.

Zudem gibt es Ad-Kampagnen auf
Facebook, etc.

Die bisherigen Analysen zeigen ein
ausgesprochen positives Ergebnis des
Kulturmatchers:

* Das Feedback von Bewerbern und
Messebesuchern ist durchweg
positiv.

* 80 % bewerten den Kulturmatcher
mit gut oder sehr gut.

* 68 % wiirden das Tool sicher
weiterempfehlen.

» Bewerber erwdhnen den Test
und ihre persdnliche Passung im
Anschreiben und begriinden ihre
Motivation zur Bewerbung (iber ihre
kulturelle Passung.

Vielen Dank fiir diesen tollen Vortrag
und den spannenden Einblick in ein ak-
tuelles Recruitingthema.

Prof. Dr. Erika Regnet



Die Mitglieder der HR-Projektgruppe

Wie viel Einstiegsgehalt erwarten die
Absolventinnen und wie lange wollen
sie dafiir arbeiten? Betriebsklima, Geld,
Aufgaben, Sicherheit, Standort — was
motiviert mehr? Welche Schwerpunkte
legen Ingenieure, welche Informatiker
und welche Wirtschaftswissenschaft-
ler? Was kdnnen Arbeitgeber auBerhalb
der groBen Ballungsgebiete tun, um den
Nachwuchs zu gewinnen und zu halten?
Und wie stehen die Studierenden aktu-
ellen Trends gegeniiber?

Diese Fragen haben sich auch die 15
Studierenden der Projektgruppe Arbeit-
geberattraktivitat — unter der Leitung von
Frau Prof. Dr. Erika Regnet — gestellt.
Zum Umfang: Wir haben uns 8 — 10
Stunden pro Woche mit dem Projekt be-
schaftigt, es war also eine sehr intensive
Auseinandersetzung.

Im Sommersemester 2017 wurden
Studierende der Abschlusssemester
an der Hochschule Augsburg befragt,
welche Kriterien ihnen bei der Wahl des
Arbeitgebers besonders wichtig sind.
Beteiligt haben sich 548 Studenten und
Studentinnen aus 12 Bachelor- und 11
Masterstudiengédngen aus fiinf verschie-
denen Fakultidten. Die Auswertung der

Personalprojekt Arbeitgeberatt

Fragebdgen wurde mit Hilfe der Statistik-
und Analysesoftware SPSS vorgenom-
men, um umfangreiche Datenanalysen
zu ermoglichen.

Eine &hnliche Befragung wurde 2013
bereits zum ersten Mal durchgefiihrt. Ne-
ben der Auswertung der aktuellen Wiin-
sche war somit auch ein Vergleich mit
den Angaben der Studierenden aus dem
Jahr 2013 maglich. Hierbei ergaben sich
interessante Abweichungen, die zum Teil
den Erwartungen entsprechen, zum Teil
allerdings auch den aktuellen Trends
widersprechen und Herausforderungen
fir Unternehmen bei der Rekrutierung
darstellen. AuBerdem wurden pro Fa-
kultdt personalpolitische Empfehlungen
herausgearbeitet. Wesentliche Erkennt-
nisse werden im Folgenden dargestellt.

Teilnehmerinnen der Befragung

Die Teilnehmer der Befragung sind zu
74 Prozent aus technischen Studiengan-
gen. Dementsprechend ergibt sich ein
Geschlechterverhdltnis von 60 Prozent
méannlichen zu 40 Prozent weiblichen
Befragten. Lediglich 26 Prozent der
technischen Studierenden sind Frauen.
Betrachtet man hingegen den Anteil

ra kt i tat | Christin Bierfischer, Kerstin Grobe, Sarah Reinhold

mannlicher Studenten in den wirtschaft-
lichen Studiengangen betragt dieser nur
28 Prozent.

Der Altersdurchschnitt ist sowohl bei
den Bachelor- als auch den Masterstu-
diengangen im Gegensatz zur Studie aus
dem Jahr 2013 leicht gesunken. Bei den
Bachelorabsolventen betrédgt das durch-
schnittliche Alter 23,9 und bei den Ab-
solventen in Masterstudiengdngen 24,9
Jahre. Beim Bachelor ergibt sich eine
Streuung von 20 bis 37 Jahren, beim
Master von 21 bis 38 Jahren.

Gesamtergebnisse

Bei der Gewinnung qualifizierter Nach-
wuchskréafte kdnnen sich Unternehmen
durch eine Vielzahl von Attraktivitatsfak-
toren profilieren. Fragt man angehende
Absolventen der Hochschule Augsburg,
so entfalten jedoch nur einige davon
die gewilnschte Wirkung. Eindeutig
wichtigste Kriterien fir die Wahl des
Arbeitgebers sind die interessanten
Aufgaben und das gute Betriebsklima,
beide Kriterien liegen bei allen Studie-
renden ganz vorne. Auf Rangplatz 3 folgt
der Wunsch nach einer guten Work-Life-
Balance. Dabei ist bemerkenswert, dass
die Work-Life-Balance seit 2013 weiter
stark an Bedeutung gewonnen hat. Vom
vormals sechsten riickt sie in diesem
Jahr auf den dritten Platz und positioniert
sich damit noch vor dem Einflussfaktor
Gehalt.

Hinsichtlich der vorherrschenden Ge-
haltserwartungen besteht derzeit ein
uneinheitliches Bild. So erwarten die
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Studentinnen und Studenten techni-
scher Studiengénge ein weitaus héheres
Gehalt als deren Mitstudierende aus dem
wirtschaftswissenschaftlichen Bereich.
Dass die Studierenden mit einem hohen
Gehalt jedoch nicht zwangslaufig liber-
durchschnittliche Arbeitszeiten verbin-
den, zeigt die diesjahrige Studie. So ist
die Bereitschaft, Uberstunden zu leisten,
im Vergleich zum Jahr 2013 an allen Fa-
kultdten gesunken. Die Schmerzgrenze
liegt bei 44 Stunden pro Woche, mehr
Zeit flir Beruf und Karriere wollen nur
noch 10 Prozent investieren — 2017 war
dazu noch jede/r dritte Absolvent bereit.
Die Ergebnisse spiegeln gednderte Wert-
haltungen und die gute Arbeitsmarktlage
flir Absolventen wider.

Spezifika der einzelnen Fakultaten

Auffallend ist, dass vor allem die Wirt-
schaftsstudierenden in ihrem zukiinfti-
gen Beruf Verantwortung tibernehmen
wollen (83 Prozent). Sie heben sich da-
mit klar von den Studierenden anderer
Fakultdten ab. Studierende der Fakultét
Architektur und Bauwesen (iberraschen
dagegen mit einer signifikant hoheren
Anzahl an erhaltenen Stellenzusagen. 51
Prozent haben bereits eine feste Stelle
in Aussicht, wahrend es durchschnitt-
lich nur 27 Prozent sind. Innerhalb der
Fakultat Informatik stellt die Jobmesse
ein bedeutendes Medium dar, um sich
iber Einstiegsoptionen zu informieren.
Studierende der Fakultdt Maschinenbau
und Verfahrenstechnik zeigen keinerlei
Bereitschaft, (iber 50 Stunden pro Wo-
che zu arbeiten. In der Fakultét fiir Elek-
trotechnik ist der Frauenanteil in unserer
Befragung im Vergleich zu 2013 von 8,6
Prozent auf 16,8 Prozent angewachsen.

Personalpolitische Empfehlungen

Auf der diesjahrigen Firmenkontakt-
messe ,,Pyramid“ an der Hochschule
Augsburg am 24. Mai 2017 nahmen
Vertreter von 179 Unternehmen teil.
30 Unternehmen wurden exemplarisch
von den Teilnehmern der Projektgruppe
naher betrachtet. Bereits vor der Firmen-
kontaktmesse wurden generelle Unter-
nehmensinformationen recherchiert.
Wahrend der Messe wurde der Stand
dieser 30 Unternehmen mit dem jewei-
ligen Interessentenautkommen (iber 15
Minuten beobachtet und ein standardi-
siertes Interview mit einem Vertreter/
Vertreterin der Unternehmen gefiihrt.

Abgeleitet aus den Studienergebnissen
und den Erkenntnissen der Pyramid
lassen sich Empfehlungen fiir die Re-
cruitingpraxis aussprechen:

Unternehmen sollten allgemein lieber
mit einem guten Betriebsklima und
groBer Aufgabenrelevanz als mit hohen
Gehdltern werben — dieses ist nicht un-
wichtig, es wird vielmehr aufgrund der
positiven Arbeitsmarktsituation ohnehin
als selbstverstandlich empfunden.

Die AuBenseiterposition der KMUs
kann durch schnelle Reaktion auf Be-
werbungen und Chancengleichheit/
Frauenférderung ausgeglichen werden.
Zudem bietet sich die Rekrutierung von
Studentinnen an, da diese meist geringere
Gehaltserwartungen haben.

Standortnachteile sind zum Teil durch
Attraktivitatsfaktoren oder Ausgleichs-
leistungen wie hohere Gehélter oder eine
Fahrtkostenpauschale aufzuwiegen. Im

Ein studentisches Team bei der Ergebnisprasentation am 29. Juni

Landkreis Donau-Ries, der konkret ange-
fragt wurde, sollte man generell regional
nach Personal suchen.

Neue Trends der Arbeitswelt 4.0, wie
das Arbeiten in virtuellen Teams, wer-
den sehr kritisch betrachtet und stoBen
oftmals auf Abwehr. Die Studierenden
wiinschen sich eigene Arbeitszeitflexi-
bilitat bei einer klaren Abgrenzung von
Arbeitszeit und Freizeit. Durch positive
Praxiserfahrungen und Schulungen kann
dem entgegengewirkt und neue Kompe-
tenzen aufgebaut werden.

Um Absolventen zu gewinnen, sollten
bereits friihzeitig MaBnahmen — wie das
Angebot von Praktika, Abschlussarbeiten
und Werkstudententétigkeiten — ergrif-
fen werden. Die meisten Studierenden,
die eine Stelle in Aussicht haben, haben

diese namlich bei ihrem aktuellen Arbeit-
geber.

Die am Messestand kommunizierten
Anreizfaktoren unterscheiden sich von
denen der Unternehmenshomepage,
was negativ aufgefallen ist. Diese Diskre-
panz kann sich negativ auf die Employer
Brand auswirken. Unsere Empfehlung:
Zielgruppengerechte Ansprache auf
verschiedenen Kanélen im Sinne des
One Brandings vereinheitlichen und bei
Messen durch hochwertige Give-Aways
Bezug zur Produkt- und Arbeitgebermar-
ke schaffen.

Préasentation der Ergebnisse

Am Donnerstag, den 29. Juni 2017,
wurden die Ergebnisse der Studie préa-
sentiert. Neben interessierten Vertretern
verschiedener Firmen (die groBtenteils
auch an der Pyramid teilgenommen
haben) nahmen auch Interessenten

der Hochschule Augsburg die wertvolle
Gelegenheit wahr, um die Ergebnispra-
sentation zu héren und anschlieBend in
einen informativen Austausch zu treten.
Sie nutzten die Mdglichkeit, Nachfragen
an die Teams der einzelnen Fakultdten
zu stellen, um detailliertere Informatio-
nen zu den Hintergrinden der fiir sie
relevanten Zielgruppen zu erlangen.
Und natirlich kam es auch zu kritischen
Diskussionen: Erwarten die Absolventen
Zu viel?

Die Ergebnisprédsentation sowie die
Berichte Arbeitgeberattraktivitat 2017
(voraussichtlich ab September 2017)
und Arbeitgeberattraktivitdt 2013 finden
Sie unter http://www.hs-augsburg.de/~e-
regnet/veroeffentlichungen.html.
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Arbeitgeberattraktivitat — was heiBt SpaB,
was hedeutet gutes Betriebsklima?

Betriebsklima ist neben den interessanten Aufgaben das zen-
trale Auswahlkriterium beim Nachwuchs. Rund 80 Prozent wiir-
den sich fiir eine Stelle entscheiden, die SpaB macht und daftir
auch weniger Gehalt akzeptieren. Bei der Ergebnisprasentation

Meine Arbeit hat mir SpaB gemacht, weil ...

* es interessante und abwechslungsreiche Aufgabengebiete
waren

* die Arbeit eine Herausforderung fiir mich war und ich da-
nach stolz sein konnte, die Aufgaben gemeistert zu haben

« ich von netten Kollegen umgeben war, von denen ich bei
Bedarf immer Unterstiitzung bekam

* ich mit freundlichen Kunden und (AuBendienst-)Mitarbei-
tern Kontakt hatte

* ich auch positives Feedback zu meiner Arbeit bekam, was
wiederum fiir die kommenden Aufgaben motivierte.

Das Betriebsklima war gut und ich habe mich
wohl gefiihlt, weil ...

* eine positive Stimmung im Team herrschte

* ¢s eine ,Duz“-Kultur gab

« jeder jeden griiBte

» Teamevents (z. B. gemeinsames Essen, Raften, GPS-
Schnitzeltour, Schlauchboot fahren,...) stattfanden

* es unternehmensweite Veranstaltungen (z. B. Weihnachts-
feier, Tag der offenen Tir,...) gab

* es verschiedene Mdglichkeiten fiir die Pausen gab: z. B.
Tischtennisplatten, Ruherdume, Kantine,...

* die Rdumlichkeiten (sowohl das ganze Gebdude als auch
die einzelnen Biiros) schén waren

* ich samtliche Abteilungen vom Einkauf Giber die Buchhal-
tung bis zum Vertrieb und somit auch zahlreiche Mitarbei-
ter kennenlernen durfte.

Das sind sowohl Erfahrungen von meiner Ausbildung zur In-
dustriekauffrau und als Sachbearbeiterin im Kreditmanagement
bei Hilti als auch wahrend meines Praktikums im Assistenzbe-
reichs der Geschaftsfiihrung und als Werkstudentin im Con-
trolling bei KUKA.

Anna Kugelmann

am 29. Juni stellten die Firmenvertreter auch die Frage, was
bedeutet fiir die jungen Menschen SpaB bei der Arbeit und was
wird beim Betriebsklima erwartet? Wann ist der Nachwuchs
zufrieden, was motiviert? Hier einige Antworten:

Meine Arbeit macht mir SpaB}, weil ...

* alle Kollegen mir das Du und ihre Hilfe bzw. Unterstiitzung
angeboten haben

* darauf geachtet wird, dass meine Aufgaben abwechslungs-
reich gestaltet werden und ich etwas Neues dazulerne

» mein Chef Riickfragen zu meiner Arbeitsleistung gestellt
hat und alle Arbeitskollegen mich sehr positiv dargestellt
haben.

Das Betriebsklima ist gut und ich fiihle mich
wohl, weil ...

* alle Kollegen untereinander sehr freundschaftlich miteinan-
der umgehen

* wir einen sehr guten und verstindnisvollen Personalchef
haben

* ich mich nie fiir eine ,dumme*” Frage schdmen musste (am
Anfang wei3 man einfach nicht alles)

* ich meine Arbeitszeiten absolut flexibel gestalten kann,
ohne dies vorher abkldren zu miissen (zwei Kollegen sollen
Bescheid wissen, aber keine Genehmigung erforderlich).

Aus anderen Arbeitsstellen kenne ich
auBerdem:

* die vom Chef bezahlte Brotzeit am Freitag, in der sich ent-
spannt auch unter verschiedenen Hierarchien und Berei-
chen unterhalten werden kann, die man durch die normale
Tatigkeit sonst nicht kennenlernt

* bezahlte Getrdnke wahrend der Arbeitszeit, kostenloser
Parkplatz, vergiinstigtes Mittagessen, sodass nicht bereits
ein groBer Teil des Einkommens dafiir aufgebracht werden
muss (Thema Innenstadt)

* die Moglichkeit, Pakete in die Arbeit liefern zu lassen (da
bei einer 40 Stundenwoche der Postbote immer dann
kommt, wenn man in der Arbeit ist....).

Bianca Neubert
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Meine Arbeit hat mir gefallen / geféllt mir
weil...

Ich heiBe Daniel, bin 25 Jahre alt und studiere Betriebswirt-
schaft im 6. Semester. Vor meinem Studium absolvierte ich
eine Ausbildung im kaufmdnnischen Bereich. Meine Tétigkeit
wahrend der Aushildung war sehr abwechslungsreich. Ganz
besonders gefallen haben mir unter anderem der hdufig wech-
selnde Aufgabenbereich sowie die schon von Beginn an sehr
anspruchsvollen Téatigkeitsfelder. Auch hervorzuheben ist die
freundliche und respektvolle Aufnahme ins Team, sodass man
sich sofort als ein Teil davon gefiihlt hat.

In meiner jetzigen Tatigkeit als Werkstudent gefallen mir
ganz besonders der offene Umgang mit den Kollegen und das
damit zusammenhdngende positive Betriebsklima. Selbst als
Werkstudent erkennt man, dass die Mitarbeiter des Unterneh-
mens gerne zur Arbeit kommen und ihre Tatigkeit wertschétzen.
In der Stimmung der Mitarbeiter wird deutlich, dass viele stolz
sind, hier zu arbeiten.

Gegen Ende des Jahres gibt es ein gemeinsames Weihnachts-
essen, in dem man die Ereignisse und Héhepunkte des Jahres
Revue passieren lassen kann. Dies finde ich ist eine sehr gute
Maglichkeit, das zum Teil stressige Geschéftsjahr im Kreise
seiner Kollegen und Kolleginnen gemiitlich und mit positiver
Einstellung zu beenden. Zudem startet so das neue Jahr mit
guter Erinnerung an das vergangene.

Daniel Neumann

Meine Arbeit hat mir SpaB gemacht, weil...

die Kollegen sehr nett waren und ich mich mit allen sehr
gut verstanden habe. AuBerdem war der Chef sehr freundlich
und menschlich. Auch das ,Duzen® untereinander brachte eine
entspannte Atmosphare in den Arbeitsalltag.

Das Betriebsklima war gut ...

und ich habe mich wohl geflhlt, weil im Unternehmen eine
,Du-Kultur” herrschte, die den Arbeitsalltag aufgelockert hat.
AuBerdem wurde man von jedem Mitarbeiter auf dem Geldnde
gegriiBt, was ein freundliches und wertschatzendes Betriebs-
klima im ganzen Unternehmen herstellte. Auch die Teamarbeit
steht im Unternehmen sehr weit oben und wird durch Team-
building-MaBnahmen wie Teamcamps gefordert. Bereits in
der Ausbildung wird dies durch Ausfliige bspw. zum Raften
durchgefiinrt und fordert die Zusammenarbeit sehr. Man lernt
auBerdem seine Kollegen und seinen Chef besser kennen —
auch personlich.

Firma Hilti in Kaufering
Sabrina Krebold

dgfp // Kompetenzforum HR-Strategien

Am 31.5. lud die Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung
nach Frankfurt ein, um unter dem Stichwort HR-Strategien iiber
die Verzahnung von Unternehmens- und HR-Strategie zu spre-
chen. Dazu hatte die dgfp ein vielfaltiges Programm vorbereitet.

Zu Beginn stellte die Gastgeberin, Frau Liedtke von Pricewa-
terhouseCoopers, die aktuelle CEO-Studie des Unternehmens
vor und diskutierte anschlieBend die Konsequenzen fiir die
Personalarbeit, die sich aus den Themenstellungen und An-
forderungen des Top-Managements ergeben.

Erfreulich war, dass nicht nur GroBunternehmen ihre stra-
tegische Personalarbeit vorstellten, sondern auch kleinere
Unternehmen beschrieben, wie sich Personalarbeit und Un-
ternehmensstrategie verbin-
den lassen. Das Unternehmen
Vaude Sport beispielsweise hat
einen sehr hohen Anspruch an
die Nachhaltigkeit seiner Pro-
dukte und seines Handelns. Es
legt viel Wert auf Transparenz
in den eigenen Prozessen. Frau Schilling, Leiterin Human Re-
sources, schilderte eindrucksvoll, wie die Mitarbeiter aktiv in die
Entscheidung eingebunden und wie strategische MaBnahmen
umgesetzt werden kdnnen.

AnschlieBend zeigte Herr Zahnen, Geschaftsfiihrer eines
gleichnamigen mittelstdndischen Anlagenbauers aus der
Eifel, wie auch ein kleineres Unternehmen eine strategische

DGFP // KOMPETENZFORUM

HR-STRATEGIEN

Verzahnte Unternehmens- und HR-Strategie -
Wie HR zum Unternehmenserfolg beitrigt

Personalplanung durchfiihren kann. Gerade auf einem sehr
schwierigen Arbeitsmarkt an der Grenze zu Luxemburg ist es
fir das Unternehmen von zentraler Bedeutung, Personalbedarfe
friihzeitig zu identifizieren. Denn viele Positionen sind nur dber
Ausbildung im eigenen Unternehmen zu besetzen und bengti-
gen dementsprechend einen langen Vorlauf.

Nach diesen mittelstandischen Unternehmen stellten Dr.
Haupenthal von der Lufthansa und Dr. Berendes von Dynaplan
vor, welche Erfahrungen die Lufthansa bei der strategischen
Personalplanung fiir sein Bodenpersonal gemacht hat. Im
Vergleich zu den kleineren Unternehmen wurde klar, wie hoch
der Abstimmungsbedarf war, um den Prozess im Unterneh-
men durchzufiihren. Genauso
deutlich wurde aber auch, wie
hoch der Bedarf seitens der
Fachseite ist, Aussagen (iber
langfristige Personalbedarfe
und -angebote zu erhalten.

Umrahmt wurde das Pro-
gramm von intensivem Austausch, anregenden Diskussionen
und Inputs aus der Wissenschaft. Insgesamt gine sehr gelun-
gene Veranstaltung. Man hatte es dem Veranstalter gewiinscht,
dass die Teilnehmerzahlen héher gewesen waren. Die Bedeu-
tung des Themas fiir die Effektivitit der Personalarbeit hatte
eine hohere Resonanz mehr als gerechtfertigt.

Prof. Dr. Christian Lebrenz, HS Koblenz
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Weiterbildung auf Hochschulniveau - herufshegleitendes Lernen

Lebenslanges Lernen ist zentral fiir jeden Einzelnen. Gefrag-
te Personlichkeiten auszubilden, ist das zentrale Ziel unserer
Hochschule. Und gefragte Personlichkeiten lernen ein Leben
lang. Weiterbildung ist einer der wichtigsten Arbeitgeberattrak-

tivitdtsfaktoren (s. den Projektbericht auf S. 10), um Nach-
wuchskréafte zu gewinnen, Fachkréfte zu binden und die Wettbe-
werbsfahigkeit zu erhalten. Denn es gilt, das eigene Wissen auf
dem aktuellen Stand zu haben und immer weiter auszubauen.

Firmenseminare

Zertifikatskurse

Die Fakultat Wirtschaft der Hochschule Augsburg bietet
zum berufsbegleitenden Lernen nach dem Studienabschluss
mehrere Moglichkeiten. Eine sind kompakte Seminare, die am
TCW, unserem Hochschul-An-Institut am Standort Nérdlingen,
durchgefiihrt werden:

* Projektmanagement mit MS-Project mit Prof. Dr. Espe (20.
-22.9.2017)

* Technologie- und Innovationskompetenz mit Prof. Dr. Roos
(18./19.09.2017)

e Erfolgreich fithren fir Fiihrungskrafte, Nachwuchskréfte
und Projektleiter mit Prof. Dr. Lebrenz (21./22.09.2017)

e Planungs- und Budgetierungsinstrumente am
9./10.10.2017 mit Prof. Dr. Joeris

* Die Trennung vom Mitarbeiter fair und effizient gestalten
mit Dr. Andrzejewski (11.10.2017)

* Auswahl von Mitarbeitern richtig gestalten mit Prof. Regnet
(17.10.2017)

* Wirtschaftlichkeitsbeurteilung von Projekten mit Prof. Dr.
Warkotsch (25.10.2017)

* Personalentwicklung mit Prof. Dr. Regnet (6.11.2017)

» Werkvertrag, Befristung, Leiharbeit — Ein Rechtsseminar
mit RA A. Holnaicher (8.11.2017)

« Verhandlungs- und Gesprachsfiihrung mit den Themen
Verhandlung, personliche Kompetenz, Konfliktmanagement
und Zusammenarbeit am 16./17.11..2017 mit Prof. Dr.
Mahena Stief

Detaillierte Informationen zu den Kursen finden Sie hier.
http://tcw-donau-ries.de/weiterbildung/seminareschulungen/
Alle Seminare werden in Nordlingen durchgefiihrt.

Néhere Informationen und Buchung: TCW, Weiterbildungszen-
trum Donau-Ries, Ansprechpartnerin Frau Manuela Jenewein.
Tel.: 09081 8055-100.

Eine Durchfiihrung als Inhouse-Firmenseminar, das auf Ihren
speziellen Bedarf hin ausgerichtet wird ist mdglich. Ebenso eine
Durchfiihrung in englischer Sprache. Bitte sprechen Sie uns fiir
ein genaues Angebot an.

Am 28./29. September 2017 startet der nichste Zertifikats-
kurs Marketing, Vertrieb, Kundenmanagement mit dem ersten
Kurs Profilorientiertes Kundenmanagement (Leitung Prof.
Dr. Klaus Kellner). Danach folgt am 16./17.10.2017 der Kurs
Grundlagen Marketing und Konsumverhalten mit Prof. Dr. Uhl.

Der Zertifikatskurs richtet sich an Fach- und Fihrungskréfte
aus Vertrieb und Marketing, Unternehmenskommunikation,
Produktmanagement sowie Forschung und Entwicklung. Der
Kurs umfasst 16 Seminartage und dauert bis Juli 2018. Die
Module kdnnen aber auch einzeln gebucht werden.
Detaillierte Informationen finden Sie hier.

Die neue Kursreihe Internationale Managementkompetenz
startet im Oktober. Sie wendet sich an Fach- und Fiihrungskréf-
te, die international arbeiten und ihr Know-how hinsichtlich Auf-
treten, Verstandnis fiir andere Kulturen und Zusammenarbeit
vertiefen wollen. Im ersten Seminar ,,Powerful Presentations
in English” (18. —20.10.2017) geht es mit vielen praktischen
Ubungen um Business-Prisentationen, Auftreten in internatio-
nalen Meetings, interkulturelle Unterschiede, das Formulieren
der Kernbotschaft und das richtige Wording. Das Seminar wird
von Prof. Dr. Wolfram Schénfelder geleitet.

»Fiihrung von interkulturellen Teams“ folgt am 15./
16.11.2017 unter der Leitung von Prof. Dr. Winkler. In einem
interaktiven Workshop-Design werden interkulturelles Ver-
standnis von Flihrung und Management sowie die effiziente
und erfolgreiche Gestaltung der Kommunikation in international
zusammengesetzten und in global verteilten Teams herausgear-
beitet. Ubungen und Reflexionen helfen, die unterschiedlichen
Grundannahmen zum Thema Management und Fiihrung und
deren Konsequenzen zu verstehen und schneller zu erkennen.

2018 folgen die Kurse ,Negotiating in English“ (31.1./
1.2.2018) und ,Internationales Vertragsrecht®.

Informationsveranstaltung zu unseren Zertifikatskursen Mar-
keting, Vertrieb, Kundenmanagement und Internationale Ma-
nagementkompetenz am 5.10. um 17:00 Uhr in Nordlingen.
Anmeldung erbeten bei anmeldung@tcw-donau-ries.de.

Ansprechpartner in Augsburg:

Prof. Dr. Erika Regnet, Weiterbildungskoordinatorin
Fakultat Wirtschaft

Nadine Vila, Tel.: 0821 5586-2921/2917

Mail: Weiterbildung.wirtschaft@hs-augsburg.de

Infos: https://www.hs-augsburg.de/Wirtschaft/Inhouse-
Firmenseminare.html
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25 Jahre Deutscher Personalwirtschaftspreis

Erstmalig werden Sieger nach fiinf Kategorien ausgezeichnet:
Recruiting, Talent Management, Leadership, HR-Organisation
und Gesundheitsmanagement (BGM). Die Jury besteht mit den
Professorinnen Erika Regnet und Jutta Rump sowie Ursula
Schiitze-Kreilkamp, Roland Hehn und Jiirgen Scholl aus fiinf

"HR-Macher gesucht!

DEUTSCHER

JETZT BEWERBEN:

deutscher-personalwirtschaftspreis.de

Mitgliedern, die alle Einreichungen bewerten und eine Vor-
auswahl der Konzepte treffen. Zudem werden drei ergdnzende
Jury-Mitglieder als Kategorien-Partner die Einreichungen in den
Kategorien BGM, HR-Organisation und Recruiting bewerten.
Aber auch weitere Personaler sind gefragt: Die HR-Community
kann die Konzepte in einer Online-Abstimmung
auf Basis von Videos einschatzen.

Der Gesamtsieger wird am 18. September auf
einer Netzwerk-Party ermittelt. Das Event findet
im Vorfeld der Messe Zukunft Personal in K6In
statt.

Infos zum Award finden Sie unter
www.deutscher-personalwirtschaftspreis.de.

VERANSTALTUNGEN

Fachdidaktischer Arbeitskreis — Synergieforum Personalmanagement

RegelméBig treffen sich die bayerischen Personalprofessorin-
nen zum Erfahrungsaustausch. Am 8. und 9. Mai organisierten
die Augsburger Professorinnen Mahena Stief und Erika Regnet
den jahrlichen Arbeitskreis, der diesmal in Augsburg stattfand.
Teilnehmer waren 10 Professorinnen und zwei Professoren aus
sieben verschiedenen Hochschulen —das Personalmanagement
wird auch an den Hochschulen weiblicher.

Inhaltlich ging es u.a. um

* berufshegleitende,
sogenannte konsekutive
Weiterbildungsmaster in
Wirtschaftspsychologie,
die an zwei Hochschu-
len geplant sind,

Erfahrungen und
Erfolgsfaktoren beim
Einsatz von E-Learning
im Studium,

Big Data Analysen

und People Analytics
im HR-Bereich sowie
um die methodische
Kritik an Aussagen, die
auf solchen Analysen
bzw. auf Algorithmen
beruhen,

Mythos und Realitdt von
Personalpolitik,

Zusammenarbeit
zwischen Hochschulen
und Universitaten am
Beispiel von Regens-
burg.

Zudem gab es am ersten Abend — leider bei Kalte und stromen-
dem Regen — eine Flihrung durch die Altstadt Augsburg und
gin gemeinsames Abendessen, so dass auch Kultur, Geschichte
und persénliche Gespréche nicht zu kurz kamen.

Das néchste Synergieforum wird am 14./15. Mai 2018 an der
HS Kempten stattfinden. Néhere Information und Anmeldung
uber das DIZ, www.diz-bayern.de.

Prof. Dr. Erika Regnet

Die Professorlnnen in einer Snzungspause an der Hochschule Augshurg
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GROSS DENKEN

Interview mit Management-Coach und Speaker
Friederike Freifrau von Mirbach

Kommunikationsexpertin Friederike Freifrau von Mirbach
coacht und trainiert Vorstdnde, Unternehmer, Flihrungskréfte,
High Potentials, Abteilungs- und Teamleiter namhafter deut-
scher und internationaler Unternehmen, vom Mittelstand bis
zum DAX-Konzern. Ihr Erfolgsrezept: Die besondere Kom-
bination aus umfangreicher Biihnenerfahrung, Studium der
Kommunikationswissenschaften und langjahriger Praxis als
Business Goach. Wir wollten Frau von Mirbach genauer ken-
nenlernen und mehr (iber ihre Beweggriinde und Standpunkte
ihrer professionellen Arbeit herausfinden. Dazu lud Prof. Dr.
Sarah Hatfield im Juni zu einem Gesprach an der Hochschule
Augsburg ein.

Frau von Mirbach, Sie bieten Seminare fiir weibliche Fiih-
rungskréfte an. Wie kam es dazu?

Ich coache seit iiber 25 Jahren Fiihrungskréfte und High
Potentials. Frauen, unabhangig von der Hierarchie, stellen
mir immer wieder die gleichen Fragen: Wie werde ich besser
gehdrt, wie kann ich mich besser positionieren, wie kann ich
souverdner agieren? So ist das Seminar ,Positionierung. Wir-
kung.Souveranitét” entstanden. Ich mache keine Anti-Médnner
Seminare, ich mag Ménner. Diese speziellen Frauenseminare
sind wunderbar, um sich wirklich offen auszutauschen. Es ist
sehr wichtig zu sehen, auch andere haben éhnliche Herausfor-
derungen. Das tut einfach gut und macht Mut, fiir eine zukiinf-
tig bessere Wirksamkeit die eigene Komfortzone zu verlassen.

Wie gehen Sie in diesen Seminaren vor?

Um es mit den Worten einer Teilnehmerin zu sagen: ,Ich
konnte mir bis vor kurzem den Besuch eines Frauenseminars
nicht vorstellen. Frau von Mirbach gelingt es, dass jede Teil-
nehmerin verborgene Fahigkeiten an sich entdeckt, die sie ohne
groflen Aufwand sofort fiir sich nutzen kann und zukiinftig un-
bedingt fiir sich nutzen méchte.“

Ich lenke den Fokus zundchst einmal auf die Starken. Und
das ist schon die erste Hiirde: Frauen sind es gewohnt, (iber
ihre Schwéchen zu sprechen, nicht iber ihre Stdrken. So viele
Frauen sind echte Leistungstrdger und starke Teamplayer. Im
Selbstmarketing stellen sie sich hingegen lieber hinten an.
Erfolge reden sie klein, in Médnnergremien sind sie verunsi-
chert. Das dndern wir im Seminar. Dabei nutze ich aus meiner
Schauspielerfahrung, Ubungen fiir Kommunikation mit Wir-
kung, mehr Prdsenz und Selbstbewusstsein. Lernen beginnt
auBerhalb der Komfortzone. Das kostet Mut aber bringt auch
viel SpalB. Am Ende geht jede Teilnehmerin mit ihrer individu-
ellen Toolbox nach Hause.

Wer erfolgreich sein will, muss seinen Fahigkeiten vertrauen.
Deshalb ist es immens wichtig, seine Stdrken zu kennen, die
eigenen Handbremsen zu identifizieren und neue Handlungs-
ansétze zu entwickeln. Das Ziel ist eine Starkung der inneren
Sicherheit.

Kontakt/Info: Von Mirbach Coaching und Consulting GmbH,
mail@vonmirbach-coaching.de,
www.vonmirbach-coaching.de

Wir haben durch eine Befragung an unserer Hochschule fest-
gestellt, dass Absolventinnen sich mit geringeren Gehéltern
zufrieden geben als Absolventen. Welche Erklarung haben
Sie dafiir?

Frauen trauen sich selbst oft weniger zu und das ,ABER*
steht bei Ldsungen im Weg. Ich habe Workshops mit Abitu-
rientinnen gemacht, die schon jetzt daran denken, dass sie
doch Job und Familie vereinbaren wollen. Dabei fallen ihnen
tausend Griinde ein, warum das nicht funktionieren kann, statt
sich Madglichkeiten zu (iberlegen, wie es funktionieren kann.
Sie setzen jetzt schon als selbstverstandlich voraus, dass
sie diejenigen sind, die zu Hause bleiben, obwohl! sie ihren
zukiinftigen Mann noch nicht einmal getroffen haben. Diese
Denkweise zieht sich dann weiter bis in den Job. Genau da
sollte moderne Personalentwicklung ansetzen: Offen sein fiir
flexible Arbeitsmodelle, Potentiale erkennen, Starken bestarken
und vor allem Mut machen.

Sie sind also der Meinung, dass klassische Rollenbilder viel
mit dieser Einstellung zu tun haben?

Ja. Meine Tochter hatte die Empfehlung fiir die Hochbegab-
tenklasse. on 11 Frauen aus meinem Bekanntenkreis sagten
10, dass sie ihre Tochter nicht dorthin schicken wiirden. Mit
der Begriindung: ,,Da wird sie so merkwiirdig selbstbewusst*
oder ,Manner kénnen mit selbstbewussten Frauen eh nicht
umgehen®. Das war 2014 in den Kdpfen von Akademikerinnen.
Ich war erschiittert.

Doch Fiihrung wird sich verandern. Erfolgreiche Fiihrung wird
Zuklinftig, ganz unabhédngig vom Geschlecht, nur mit einem
ausgewogenen Mix aus typisch méannlichen und weiblichen
Eigenschaften zu schaffen sein.
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Was brauchen Frauen noch?

Frauen brauchen eine klare Zielsetzung. Und diese miissen
sie laut genug und selbstbewusst vertreten. Oft hére ich dann:
Aber dann bin ich doch nicht mehr authentisch, das bin nicht
mehr ich. Da wird aus meiner Sicht etwas verwechselt ... im
Lehrbuch bedeutet Authentizitét, dass das was ich sage, mit
dem Ubereinstimmt, wie ich es sage.

Im Theater ist es oft so, dass Schauspieler ihre Rollen iiber-
haupt nicht mégen und noch weniger, was der Regisseur
daraus macht. In der Garderobe schreit das Baby, die Schwie-
germutter nervt. Wenn sie so schlecht gelaunt auf die Biihne
gingen, wére das durchaus authentisch. Die Frage ist aber:
Ist es zielfiihrend? Da wiirde in der Zeitung am ndchsten Tag
stehen, das sei eine villige Fehlbesetzung gewesen.

Es geht darum, sich zu fragen: ,, Wie will ich wirken® und ,,Was
will ich bewirken*? Und wige erreiche ich das authentisch mit
meinen Mitteln? Es geht nicht um Persénlichkeitsveranderung,
es geht darum zu wissen, welche Haltung welche Wirksamkeit
mit sich bringt.

Aus manchen Firmen unkt man, dass Frauen beférdert
werden, wenn sie wie Méanner fiihren. Welche Erfahrungen
haben Sie gemacht?

Was erwarten wir von erfolgreichen Fiihrungskréften? Durch-
setzungsstark sollen sie sein, strategisch, selbstbewusst und
sie miissen Macht und Kraft ausstrahlen. Diese Eigenschaften
schreibt man erstmal den Méannern zu. Frauen sind stark in
der Kommunikation, teamfédhig, empathisch... Vertritt eine
Frau trotz Gegenwind selbstbewusst ihre Meinung, gilt sie als
zickig. Tritt ein Mann laut auf, gilt er als durchsetzungsstark.
Leider werden Verhaltensweisen von Ménnern und Frauen noch
unterschiedlich bewertet.

Natiirlich brauchen auch Frauen, um in Top-Positionen zu ge-
langen, Ehrgeiz, Entscheidungsstirke, Selbstbewusstsein und
Durchsetzungskraft. Oft beobachte ich in meiner Arbeit, dass
Frauen der Meinung sind, wie Médnner auftreten zu miissen,
um akzeptiert zu werden. Sie kopieren ménnliche Verhaltens-
weisen und das ist schade. Meine persénliche Erfahrung ist,
dass autoritire Dominanz immer noch mit Starke verwechselt
wird. Wer innerlich gefestigt ist, der kann sich durchsetzen. In
meiner Arbeit geht es um das innere ,,Bindegewebe*®, das heilit
den inneren Halt.

Was empfehlen Sie, wenn Frauen sich durch dominante
Minner gestirt fiihlen?

Da empfehle ich ein buddhistisches ,,Na und*“. In einem
meiner letzten Seminare haben viele wunderbare intelligente
weibliche Fiihrungskréfte teilgenommen. Sie haben sich sehr
dartiber echauffiert, wie die Manner ihre Dominanz korper-
sprachlich agierend darstellen. Meine Antwort: ,,Das ist doch
véllig wurscht! Vielleicht haben die Ménner lange dafiir geiibt,
um so zu wirken. Wer weiB? Nutzen Sie doch bitte Ihre Energie,
um lhre Sache und Ihre Ziele nach vorne zu bringen, anstatt
die Manner zu bewerten. Frauen stellen sich oft selbst in eine
Ecke. Souverdne Menschen fallen nicht gleich um, wenn Ge-
genwind kommt, sie vertrauen ihrem Urteil. Da sehe ich noch
viel Potenzial. Frei nach dem Motto: Ich entscheide dariiber,
wer mich érgert, be- oder abwertet.

Wie wird Fiihrung zukiinftig aussehen und was bedeutet das
fiir Frauen?

Fiihrung veréndert sich, Hierarchien werden flacher. Der
Informationsfluss dreht sich um, der Mitarbeiter ist nun der
Experte. Um sicherzustellen, dass dieser Experte dem Chef
auch seine Meinung offen und aktiv mitteilt, muss eine ver-
trauensvolle Kommunikationskultur herrschen. Sonst schweigt
der Mitarbeiter und die guten Ideen kommen nicht nach oben.
Fiir Frauen in der Fiihrung ist das oftmals leichter.

Beide Geschlechter - Méanner und Frauen - miissen zukiinftig
mit ihren Mitarbeitern auf Augenhéhe kommunizieren, dialogfa-
hig werden. Dialogféhigkeit heiBt: Ich interessiere mich wirklich
fiir die Sichtweise meines Gegeniibers. Um Daniel Goleman aus
seinem Bestseller ,,Emotionale Intelligenz* zu zitieren: ,,Was
nutzt ein hoher 1Q, wenn man ein emotionaler Trottel ist.“ EQ
statt 1Q. Im Bereich emotionaler Intelligenz liegen die Frauen
meistens vorne. Aus meiner Sicht werden Unternehmen nur
dann langfristig erfolgreich sein, wenn Ménner und Frauen die
Bereitschaft haben, sich auszutauschen und voneinander zu
lernen.

Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Was wiirden Sie
sich und unseren Studentinnen fiir die Zukunft wiinschen?

Frauen sollen mutig sein und Neues wagen. Sie sollen 16-
sungsorientiert denken und sich auch Fehler gestatten. Sie
sollen groB denken, ehrgeizig sein und durchsetzungsstark. Ich
wiinsche mir, dass sich die Frauen (iber ihre Ziele klar werden
und sich dann den Mann aussuchen, der sie darin bestarkt.
Und sie sollten sich einen guten Mentor suchen. Ihre guten
Ergebnisse offen kommunizieren.

Auch die Firmen kdnnen viel zum Thema Vereinbarkeit bei-
tragen. Beispielsweise (ber flexible Arbeitszeitmodelle oder
gelebte Work-Life-Balance.

Wie sehr darf Familie auch Thema bei der Arbeit sein?

Wer Familie hat — darf stolz darauf sein. Familie und Beruf
in einem verniinftigen MaB zu vereinen, ist eine echte Her-
ausforderung. Ich hatte einmal einen Intendanten, der sagte:
Llch weiB, [hr habt Kinder, aber ich will davon nichts wissen. “
Tja, da bleibt nur die Frage, ob ich in diesem Umfeld arbeiten
mdchte. Ich habe die Wahl. Frauen miissen handlungsaktiv
bleiben, statt zu sagen: ,,Ich Arme*. Ich entscheide, wo und
fiir wen ich arbeiten méchte. Das kostet natiirlich Mut, sich
dagegen zu entscheiden, ,Nein* zu sagen. Mutig sein heifSt, ich
probiere etwas aus, ohne zu wissen, wie es ausgeht. Das ist
ein ,Muskel*, der Mutmuskel, der trainiert werden kann. Das
gilt fiir Frauen und Ménner.

Aufgrund meiner eigenen Erfahrung als zweifache Mutter im
Beruf und meiner Erfahrung als Coach und Trainer weil3 ich:
Mutig sein, zahlt sich aus. Wirklich wirken kann jeder — das ist
reine Ubungssache mit dem richtigen Trainer.

Fiir ein modernes Personalmanagement heift das zusam-
mengefasst: Nur ein kooperatives Miteinander ist wirklich
wirksam. Dabei gehen Ménner mehr in den Austausch und zei-
gen Dialogféhigkeit und Kooperationsbereitschaft und Frauen
trauen sich souverédn in die Fiihrung mit einem wirkungsvollen
Auftritt,

Das Interview fiihrte Prof. Dr. Sarah Hatfield
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Wolfram von Bremen, Dozent fiir Change und Rhetorik

Change und Change-Implementierung: unter den vielen The-
men, die sich mit der Steuerung und Fiihrung von Unterneh-
men und Organisationen befassen, sind das zwei der richtig
»schweren Brocken“. Change ist ein heutzutage allgegenwar-
tiger Begriff; Unternehmen &ndern sich immer schneller und
nachhaltiger, das Steuern und Ausbalancieren von Unterneh-
mensveranderungen wird zunehmend zu einer Kernkompe-
tenz von allen, die irgendwo im Unternehmen etwas bewegen
wollen. Damit sind nicht nur die ,Manager” im alten Sinn
gemeint. Im digitalen Zeitalter werden die Hierarchien flacher
und die Schnittstellen wachsen. Industrie 4.0, Big Data, agiles
Management sind einige der ,buzz-words®, die den Prozess
dauerhafter Verdnderung aller uns umgebenden Organisationen
in den nachsten Jahren noch stéarker antreiben werden. Jeder,
der in einer Organisation etwas bewegen will, wird sich mit
den Fragen der Steuerung und Justierung von Verdnderungen
beschaftigen missen. Anstrengend — und spannend!

Als systemischer Unternehmensberater und Coach ist Change
seit vielen Jahren mein Thema. Fiir die Kdhninger GmbH in
Augsburg begleite ich stindig mittlere und groBe Projekte, die
man als ,Changeprozess” bezeichnen kann. Wie starten, wo
zum Thema machen, wen mitnehmen und wohin? Das sind
die wirklich spannenden Fragen, die neben den eigentlichen
Fiihrungsaufgaben eines Managers (auch die wird es immer
noch geben, da bin ich sicher) die Zukunft prdgen werden.

Insofern freue ich mich sehr, dass ich seit dem Winterse-
mester 2016/17 die Studenten der Betriebswirtschaft mit einer
Vertiefungsveranstaltung begleiten darf. ,Change* ist wirklich
ein schillernder Begriff, der neben Theorie, Fiihrungs- und Or-
ganisationsthemen auch eine enorme menschliche Bedeutung
hat. Ideen fiir Veranderungen in Unternehmen gibt es immer
viele; den Unterschied macht, ob es mir gelingt, fiir meine ldee
Mitstreiter zu gewinnen, ob ich im Team oder der Abteilung
Stimmung und ganz einfach auch Begeisterung erzeugen kann.
Lethargie, Negativitat und schwierige Emotionen treffe ich zu
haufig im Unternehmen an, als dass ich nicht versuche, jedes
Changeprojekt so aufzustellen, dass diese Einfliisse kleiner
werden — dass die Menschen mehr die Mdglichkeiten sehen
und weniger die Grenzen. Die gibt es natiirlich auch noch - und
das Thema Change beinhaltet auch den umsichtigen Umgang
mit allen Gegebenheiten, die eine Organisation einrahmen.

Meine Grundlagen dazu sind zum einen mein BWL- und Or-
ganisationspsychologiestudium und meine Ausbildung zum
Systemischen Coach und Organisationsberater in Wiesloch.
Genauso wichtig fiir meinen heutigen Bezug zum Geschehen in
der Wirtschaft ist aber, dass ich nach dem Studium erst einmal
gar keine Karriere in der Wirtschaft angestrebt habe. 15 Jahre
lang war ich in einem vollig anderen Umfeld zu Hause: Als Re-
gisseur vieler Fernsehserien, Werbespots und auch Industrie-
filme habe ich die Themen ,Team“ und ,Zusammenarbeit®
sozusagen in der tdglichen Herausforderung kennengelernt.
Als Coach und Berater ziehe ich aus der Regieperspektive bis
heute viele Inspirationen fiir meine Arbeit, und ich freue mich
sehr, dass ich das mit den Studenten der HS Augsburg fiir die
Arbeit am Riesenthema ,,Change® nutzen kann.

Im WS 2017/18 biete ich zusétzlich eine Veranstaltung in
Rhetorik an, um die Bedeutung von Prasentationen und An-
sprache in Organisationen auch von dieser Seite zu beleuchten.
Besonderen SpaB macht mir die Begegnung mit den Ansichten
und Wahrnehmungen der Studenten: Das eigene Portfolio, die
eigene Sichtweise immer wieder dem Blick der jeweils Jiinge-
ren auszusetzen, macht einfach SpaB und ist im Ubrigen eine
standige, schone Lernerfahrung auch fiir mich selbst!
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Bachelor- und

Masterarbeiten
im HR-Bereich

Ein zentraler USP der Hochschule
Augsburg ist die hohe Praxisorientie-
rung — sowohl der Professorinnen als
auch unserer Studierenden. Deshalb
ist es uns auch sehr wichtig, Master-
und auch Bachelorarbeiten in Koopera-
tion mit Unternehmen durchzufiihren,
was zumeist auch gelingt und fir alle
Seiten — Studierende, Unternehmen,
Hochschule — zumeist sehr erfolgreich
und fruchtbar verlduft.

Aktuell werden u.a. folgende Themen
bearbeitet:

* Personlichkeitstests in der
Personalauswahl

e Interkulturelle und virtuelle
Zusammenarbeit in Teams

* Die Entwicklung von
Mitarbeiterkompetenzen durch
betriebliche Weiterbildung am
Beispiel eines weltweit agierenden
Automobilzulieferers

» Weiterentwicklung des
Personalentwicklungsgespraches
bei der Kirche

* Analyse der Fluktuationsursachen
in ausgewahlten
Ausbildungsberufen und
Losungsansatze

* Bewerberstandards in USA und
China

» Stellenvideos fiir Auszubildende —
Die Evaluation von Azubimovie.de

* Employer Branding fiir KMU

* Herausforderung HR 4.0

* Personalflexibilisierung in der
Produktion

* Fachkréftesicherung bei
Engpassqualifikationen

* Employer Branding als Chance fiir
den Mittelstand

* Feedbacksysteme fiir
Fihrungskréfte

¢ Psychische
Gefahrdungsbeurteilung

* Agiles Fiihren

Wenn Sie geeignete Themen haben,
sprechen Sie uns bitte an. Wir vermit-
teln dann gerne engagierte Studier-
ende.
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Frauen ins Management

Chancen, Stolpersteine und Erfolgsfaktoren
von Erika Regnet. Erscheint im Herbst 2017 im Hogrefe-Verlag, Gottingen.

Frauen ins

Erika Regnet

Management

(D hogrefe

Der folgende Buchauszug erfolgt mit freund-
licher Genehmigung des Hogrefe-\Verlages.

Die Gleichberechtigung von Frau und
Mann wird in den westlichen Industrie-
landern in den letzten 70 Jahren immer
weniger kritisch diskutiert. Madchen ha-
ben die besseren Schulnoten und die ho-
heren Schulabschliisse. 2014 begannen
erstmals mehr junge Frauen als Ménner
ihr Studium. Frauen sind auch aus der
Wirtschaft nicht mehr wegzudenken, die
Frage nach Beruf oder Familie stellt sich
fiir die Mehrzahl der bundesdeutschen
Bevolkerung schon lange nicht mehr, 47
Prozent aller Erwerbstatigen sind Frauen.

Doch im Management dinnt der Frau-
enanteil aus, das Top-Management ist
in vielen Unternehmen weiterhin eine
frauenfreie Zone.

Neben der Pipelinetheorie (Frauen
miissen ,erst von unten nachwachsen®),
mangelnder Vereinbarkeit von Familie
und Karriere (, Teilzeitfalle) und Fehlern
der Frauen (falsche Verhandlungsstra-
tegie, mangelnde Karriereorientierung,
Personlichkeit) werden vielfach Diskri-

minierungen verantwortlich
gemacht:

Think Manager — Think
Male

Einer Frau werden im
Allgemeinen andere Eigen-
schaften zugeschrieben als
einem Mann. Das Problem
liegt darin, dass die dem
Mann zugeschriebenen Ei-
genschaften stimmig sind
zum Anforderungsprofil einer
Fihrungskraft, wéhrend die
der Frau zugeschriebenen
Eigenschaften wenig Schnitt-
mengen zum Managerbild
zeigen. ,Think Manager
— Think Male® scheint im
Ubrigen landeriibergreifend
zu gelten und wurde neben
den USA auch fiir Europa
(z. B. GroBbritannien und
Deutschland) und Asien (Chi-
na, Japan) belegt (s. Schein,
2001).

Solche Gender-Stereotype vermitteln
zum einen, wie Frauen und wie Manner
typischerweise sind, d. h. wie sie sich
verhalten und welche Eigenschaften sie
besitzen. Stereotype beschreiben da-
mit aber auch Normen und geben vor,
wie Frauen und Manner sich verhalten
sollten, um nicht von der Mehrheit ab-
zuweichen. Und Stereotype beeinflussen
die Einschétzung von Potenzialen wie der
tatséchlichen Leistung.

Obwohl heute ein Fiihrungsverhalten
gewiinscht wird, das sehr gut mit den
Frauen zugeschriebenen Eigenschaften
korreliert — z. B. verstandnisvoll, gewér-
tig der Gefiihle anderer, intuitiv, taktvoll,
bescheiden, ordentlich, dankbar, sym-
pathisch — werden erfolgreiche Mana-
ger wie auch in der Vergangenheit vor
allem mit Eigenschaften beschrieben,
die zum ménnlichen Stereotyp passen:
entscheidungsstark, dominant, objektiv,
energisch, selbststidndig, aggressiv,
wenig verletzbar. Eigenschaften, die
Frauen zugeschrieben werden, stimmen
dagegen starker mit dem Bild erfolglo-
ser Manager (berein (sympathisch,
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verstandnisvoll, schwankend bei Ent-
scheidungen, harmoniebedirftig).
Verhalten sich die weiblichen Fiih-
rungskrafte nun, wie es von Frauen
generell erwartetet wird — z. B. nicht un-
terbrechen, kooperativ, freundlich, intu-
itiv, nicht dominant, sondern altruistisch
und unterstiitzend etc. — so steht dies
im Widerspruch zur beruflichen Erwar-
tung. Geben sie sich traditionell weiblich,
werden sie gemocht, aber als weniger
kompetent eingeschatzt. Verhalten sie
sich kompetitiv und betonen ihre Leis-
tung, dann werden sie weniger gemocht
und als ,aggressiv“ eingeschatzt. Das
Genderstereotyp ,, Think Manager — Think
Male*“ fiihrt fiir aufstiegsorientierte Frau-
en zu ,dem Dilemma, sich wie Manner
verhalten zu miissen, um in Fiihrungspo-
sitionen zu gelangen, flr dieses Auftreten
aber kritisiert zu werden“ (Peus & Welpe,
2011, S. 50). Ménner konnen dagegen
Erfolg und Sympathiewerte verbinden.

Unconscious Bias

Die unbewusste und hdufig auch unge-
wollte Benachteiligung von Frauen in der
Personalauswahl wurde in zahlreichen
Studien belegt, hier eine Auswahl (die
Quellen finden Sie im Buch):

* Geben Frauen in der Bewerbung an,
dass sie Kinder haben, werden sie im
Vergleich zu anderen Frauen nur halb
so hdufig im weiteren Personalpro-
zess berticksichtigt, wahrend Véter
keine Nachteile zu erwarten haben.

* Bei Tests mit identischen Bewerbun-
gen mit weiblichen bzw. mannlichen
Namen fiir verschiedene Positionen
im wissenschaftlichen Bereich
erhielten die Frauen durchgehend
mehr Absagen. Sie erschienen zwar
sympathischer, wurden aber als
weniger kompetent beurteilt, ihnen

wiirde ein geringeres Gehalt angebo-
ten und auch weniger Mentoring fiir
Karrierefragen.

* Trotz signifikant besserer Noten (1,9
versus 2,1) erhalten Frauen weniger
Stipendienzusagen.

» Maskulines Erscheinungsbild (attrak-
tiv, kein Ubergewicht etc.) korreliert
positiv mit der zugeschriebenen
Eignung als Fihrungskraft, wahrend
attraktive Frauen fachlich als weniger
kompetent beurteilt werden.

* Attraktive Manner haben im Bewer-
bungsverfahren eine besonders
hohe Response-Rate, attraktive
Frauen dagegen eine um 30 Prozent
geringere im Vergleich dazu, wenn
sie kein Foto beifligen.

* Gleiches Verhalten fiihrt fiir Mann
und Frau nicht zur gleichen Bewer-
tung. Zeigen Ménner z. B. hilfsberei-
tes Verhalten, so beeinflusst das ihre
Beurteilung positiv, nicht dagegen die
der Frauen.

* Mit jeder erreichten Hierarchieebene
verlangsamt sich der weitere Aufstieg
— fiir Frauen allerdings deutlicher als
flir Manner.

* Frauen, die firmenintern befordert
werden, haben signifikant bessere
Beurteilungen als beforderte Manner.

* Nur in Krisenzeiten haben Frauen
eine bessere Chance auf Spitzen-
positionen — dies gilt fiir Politik wie
Wirtschaft gleichermalen.

Im Ubrigen: Auch Frauen unterliegen

dem ,Think Manager — Think Male“-

Phé&nomen und beurteilen Frauen im

Bewerbungsprozess kritischer.

Gender Pay Gap

Der Gender Pay Gap in Deutschland
liegt 20 Jahren nahezu unverdndert bei

21 Prozent und mehr. Inzwischen liegen
mehrere Gehaltsvergleiche mit groBen
Datensdtzen vor. Beim StepStone Ge-
haltsreport 2017 beispielsweise haben
sich rund 50.000 Fach- und Fiihrungs-
krafte beteiligt, Abbildung 1 veranschau-
licht die Bruttojahresgehdlter (inklusive
Boni, Prdmien etc.) von Fach- und Fiih-
rungskraften in Vollzeitpositionen, je-
doch aus unterschiedlichen Hierarchiee-
benen und Branchen.

Die Entgeltliicke beginnt bereits beim
Berufseinstieg und weitet sich im Be-
rufsleben aus, in Fiihrungspositionen
ist sie mit 29 Prozent besonders hoch.
Auch bei gleicher Ausbildung bekom-
men Frauen weniger Geld. Fiir die
Young Professional Studie 2014 (Univer-
sum, 2014, S. 3) wurden 5.351 Young
Professionals mit ein bis acht Jahren
Berufserfahrung und akademischem
Abschluss befragt. Wahrend ménnliche
Absolventen der Wirtschaftswissen-
schaften auf ein Jahresgehalt von 55.797
€ kommen, erreichen Frauen nur 44.811
€. Das Bild im Mangelberuf Ingenieur ist
identisch — mannliche Ingenieure verdie-
nen 53.119 € im Jahr, Ingenieurinnen
bekommen nur 44.483 €. Da es sich
um relativ junge Berufstdtige handelt,
erklart der weibliche Trend zur Teilzeit die
Gehaltsunterschiede nur unzureichend.

Kurioserweise treffen geschlechts-
abhdngige Einkommensunterschiede
ebenso bei eBay-Transaktionen zu: Mit
Hilfe von Big-Data-Analysen wurde eine
Vielzahl an Transaktionen zu den 420
gebrauchlichsten Produkten in einem
Dreijahreszeitraum untersucht (Kriche-
li-Katz & Regev, 2016). Frauen erzielten
fiir identische neue Produkte 20 Prozent
weniger als mannliche Verkéufer, bei
gebrauchten Produkten schrumpft der
Einkommensgap auf drei Prozent.

Funktionshereich Méanner Frauen
Ingenieure / technische Berufe 58.443 51.845
IT 57.031 53.031
Einkauf / Logistik 53.214 45.449
Finance / Controlling 60.148 49.867
HR Funktionen 57.708 50.494
Marketing / Vertrieb 55.938 45.253
Pflege / Therapie 39.811 32.147

Abb. 1: Gender Pay Gap in Deutschland (Quelle: StepStone Gehaltsreport 2017)
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Laut Einschatzung der Autorinnen
ist es trotz der Policy von eBay, keine
Geschlechter zu zeigen, leicht maglich,
das Geschlecht des Verkdufers richtig
zuzuordnen. Auffallend ist: Frauen setzen
einen signifikant niedrigeren Startpreis
und verwenden weniger Bilder. Doch
trotz der niedrigeren Preisforderung
und positiverer Bewertungen erhalten sie
signifikant weniger Gebote und erzielen
flr identische Produkte einen signifikant
geringeren Preis als méannliche Verkdu-
fer. In einer Zusatzstudie waren Kéufer
bereit, fiir eine Amazon-Gutscheinkarte
im Wert von 100 $ dem mannlichen
Verkéufer ,Brad®“ im Durchschnitt 87,4
$ zu geben, wihrend die Testpersonen
der Verkduferin ,Alison“ nur 83,3 $ zah-
len wollten. Der erzielte niedrigere Preis
scheint also weniger am Verhalten der
Verkauferinnen als an ihrem Geschlecht
zu liegen.

Frauen ins Management -
Chancengleichheit erreichen

Schwerpunkt des Buches liegt dar-
auf, was Arbeitgeber tun kénnen und
sollten, um Chancengleichheit zu er-
reichen, ihren Fachkraftebedarf mit
den am besten geeigneten Personen
beiderlei Geschlechts zu decken, ihr
Arbeitgeberimage positiv zu gestalten
und gesetzlichen Steuerungseingriffen
zuvorzukommen.

Angesprochen werden:

* Personalmarketing, das Wording und
die Bilder bei Stellenausschreibun-
gen, Verbesserung des Personalaus-
wahlprozesses incl. anonymisierter
Bewerbung,

* MaBinahmen zur Entgeltgleichheit —
z. B. leistungsgerechte Bezahlung,
gesetzliche Vorschriften in anderen
Landern, Priifung mit dem Logib-D-
Verfahren, Herstellen von innerbe-
trieblicher Transparenz,

* neue Karrieremodelle mit Sabbatical,
Downshifting und lebensphasenbe-
zogener Gestaltung,

* Personalentwicklungsprogramme,
Nachwuchsplanung, Zielvorgaben
und Quoten, (Cross-)Mentoring,
Schulungen fiir den weiblichen Nach-
wuchs, potenzielle Aufsichtsrate und
ménnliche Entscheider,

* Arbeitszeitflexibilisierung (z. B. voll-
zeitnahe Teilzeit) und

* Personalstrukturanalysen sowie
das Controlling der gewéhlten
MaBnahmen.

Doch das Buch richtet sich nicht nur
an Personaler und Entscheider. Karriere-
ambitionierte Frauen erhalten gleichfalls
vielféltige Hinweise.
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Bachelorarbeit von Verena Maurer

Herausforderungen der Personalfiihrung im Ehrenamt am Beispiel studentischer Organisationen

Wie es sich bereits aus dem Titel mei-
ner Bachelorarbeit erschlieBen ldsst,
habe ich mich in der Arbeit ausfiihrlich
mit dem Themengebiet der

Einblick in die tatsachliche Anwendung
der Personalmanagementtools in stu-
dentischen Organisationen zu erhalten,

wurde erganzend zur Theorie ein Fra-
gebogen durchgefiinrt. Dieser richtete
sich speziell an Studenten in studenti-
schen Organisationen und

ehrenamtlichen Arbeit und
ihren Herausforderungen
auseinandergesetzt. Mein | .
spezieller Fokus lag hierbei | ...
auf der Personalfiihrung der | ...
freiwilligen Mitglieder in den | ...
ginzelnen Vereinen und Or-
ganisationen. Neben vielen | ...
theoretischen Ansdtzen zur | .
Verbesserung der Personal- | ..
fihrung in ehrenamtlichen | o«
Organisationen, habe ich | ==
mich zusétzlich speziell dem | o
Umgang mit Studenten in
den studentischen Initiati-

Gar keine
Motivation

JWie wiirdest Du Deine Motivation einschatzen?”

m Aktuelle Motivation Anfingliche Motivation

42,1

Mittlere
Motivation

Geringe Hohe Mativation

Motivation

erforschte den Einfluss von
Personalfiihrungstools auf
die Motivation und das En-
gagement der Studenten.
Beteiligt haben sich insge-
samt 108 Studenten aus 26
verschiedenen studentischen
Initiativen. Damit entstand
eine groBe Vielfalt an Mei-
nungen, durch welche eine
représentative Auswertung
mit spannenden Ergebnis-
sen zu der Thematik erstellt
werden konnte. An dieser
Stelle mdchte ich mich auch

47,4

Sehr hohe
Motivation

ven gewidmet. Um einen Abb. 1: Metivation zum studentischen Engagement im zeitlichen Vergleich

noch einmal bei den 108
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ehrenamtlichen Studenten bedanken,
die sich die Zeit genommen haben, um
die Fragen zu beantworten und mich
dadurch zu unterstiitzen.

Dass es sich hierbei um ein sehr wichti-
ges Thema handelt, wurde bereits durch
die erste Frage deutlich, bei welcher die
aktuelle Motivation und die anféngliche
Motivation der Studenten verglichen
wurden. Bei der Auswertung wurde er-
sichtlich, dass die Studenten mit Verlauf
ihrer Mitgliedschaft einen deutlichen Mo-
tivationsschwund erleiden. Was deutlich
aus der Abbildung 1 zu entnehmen ist.

Ganz klar zu erkennen ist hier, dass die
Studenten zu Beginn ihrer Mitgliedschaft
mit einer starken Motivation an ihre eh-
renamtliche Arbeit herangingen, wéh-
rend diese mit Verlauf ihres Engage-
ments deutlich abnimmt. Wéhrend also
47 Prozent der Studenten anfangs mit
einer sehr hohen Motivation starteten,
besitzen diese aktuell nur noch 19 Pro-
zent der Freiwilligen. Wach gerttelt
werden sollten die Vorstinde der Orga-
nisationen aber nicht nur durch diesen
Schwund, sondern auch durch die Tat-
sache, dass 9 Prozent der Studenten
tatsachlich gar keine Motivation fiir ihr
Engagement besitzen. Bereits durch die-
sen Motivationsschwund und durch den
Fakt, dass 39 Prozent der Befragten an-
geben, dass ihr Verein es eher nicht oder
zumindest nicht wesentlich schafft, sie
zZu einer engagierten Mitarbeit zu moti-
vieren, wird deutlich, dass hier ein klares
Verbesserungspotenzial besteht.

einen mdglichst groBen und positiven
Einfluss auf die Studenten haben.

Hierzu habe ich mich mit folgenden
Themen der Personalfithrung in eh-
renamtlichen Organisationen auseinan-
dergesetzt:

1. Die Aufnahme und das Onboarding
in studentischen Organisationen

2. Das Performance Measurement in
studentischen Organisationen

3. Die Konflikte in studentischen
Organisationen

4. Das Kommunikationsmanagement
in studentischen Organisationen

Mit dem Fragebogen war es mir wich-
tig, diese Methoden, ihre Anwendung
und vor allem ihre Wirksamkeit in den
Vereinen zu hinterfragen. So sollte sich
durch die empirische Forschung er-
schlieBen, welche dieser Methoden zu
einem Anstieg der Motivation und der
Effektivitat bei den Studenten fithrt. Um
diese Aussage treffen zu konnen, habe
ich Korrelationen aufgestellt, bei welchen
ich die Personalfihrungsmethoden mit

stellen zwei wesentliche Bestandteile des
Performance Measurement dar. Durch
die Auswertungen lasst sich zudem fest-
stellen, dass das Performance Measu-
rement durch Zielvereinbarungen und
Feedback einen merklichen Einfluss auf
die Motivation ehrenamtlich Engagierter
haben kann.

Dass die Festlegung von Zielen ein
wichtiger Punkt im Bereich des Perfor-
mance Measurement ist, wird bereits
durch viele Theorien (ibermittelt. Eine der
bekanntesten Methoden zur Definition
von Zielen ist die SMART- Formel, durch
welche die Ziele spezifisch, messbar,
angemessen, realistisch und terminiert
festgelegt werden. Durch diese oder
andere Arten der Zielvereinbarung soll
die Zielerreichung messbar gemacht
werden, um damit auch die Leistung der
Mitglieder beurteilen zu kdnnen.

Betrachtet man die Umfragewerte, so
wird ersichtlich, dass fiir die studen-
tischen Freiwilligen insbesondere die
Aufgabendefinition, die Messbarkeit
der Qualitat der Zielerreichung und die

Abb. 2: Zusammenhang zwischen Zielen und eigener Motivation

- Korrelation : Die Aufgaben : Die Qualitdt : Die Erfiil-

- nach - sind klar und  © der Zieler-  : lung der

: - detailliert. - reichung ist © Ziele ist

: Pearson - messbar.  problemlos.
Kor. ,267 ,459 ,458

- Koeffizient
Motivation

Sig. ,045 ,000 ,000
(2-seitig)

,Beschreibe kurz wodurch Dich Dein Verein demotiviert?*

,Fehlende Ziele..."

~Fehlende Motivation anderer Mitglieder...”
~Fehlende Initiative der Mitglieder...”
~Probleme bei der Kommunikation...*

Nachdem also bereits nachgewiesen
werden konnte, dass dieses Problem
nicht nur theoretisch besteht, sondern
auch in der Praxis ein Problem darstellt,
war es nun auch an der Zeit herauszu-
finden, wie man die Motivation der Stu-
denten in den ehrenamtlichen Organisa-
tionen dauerhaft verbessern kann. Hierzu
habe ich mich auf einige theoretische
Ansatze gestltzt und deren tatsachliche
Relevanz und Umsetzbarkeit im Alltag
der Organisationen Gberprift. Besonders
wichtig war mir hierbei, welche Theorien

der aktuellen Motivation der Studenten in
Verbindung gesetzt habe, um damit ihre
Abhéngigkeit voneinander zu (iberprifen.
Aufféllig starke Korrelationen zeigten
sich bei den Performance Measurement
Tools in den studentischen Organisatio-
nen. Hierbei stechen besonders die Kor-
relationen zwischen der aktuellen Moti-
vation und der Zielvereinbarung, als auch
zwischen der aktuellen Motivation der
Studenten und der Leistungsbeurteilung
durch Feedback heraus. Die Leistungs-
messung sowie die Leistungsbeurteilung

problemlose Erreichung der Ziele eine
Auswirkung auf die aktuelle Motivation
der Studenten hat. Diese Tatsache wird
aus Abbildung 2 ersichtlich.

Damit ldsst sich sagen, dass sich die
aktuell nur befriedigende Motivation der
Studenten auf eine unzureichende Ziel-
vereinbarung zuriickfithren ldsst. Denn
auch diese wird von den Studenten als
eher mangelhaft mit Verbesserungspo-
tenzial beurteilt. Ahnlich verhilt es sich
auch mit dem Feedback, welches die
Mitglieder in ihren studentischen Organi-
sationen erhalten. Die statistischen Aus-
wertungen geben einen Hinweis darauf,
dass der Verein mit Hilfe des Feedbacks,
speziell durch die Fithrungspersonen und
innerhalb der einzelnen Teams, die Mo-
tivation der Studenten stark beeinflus-
sen konnte. Allerdings fehlt es hierbei
scheinbar speziell an der RegelméBigkeit
des Feedbacks, was die Studenten
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stark bemangeln. Je nach Tatigkeiten
der Studenten und abhéngig von dem
jeweiligen Projekt, sollten die Vereine in-
dividuell festlegen, wie haufig nitzliches
Feedback durchgefiihrt werden muss.
Besonders wichtig ist den Studenten
neben der Kontinuitat auch die Aussa-
gekraft des erhaltenen Feedbacks. Aus
diesem Grund ist fiir die Mitglieder das
Feedback im Projektteam und von der
Projektleitung wertvoller als eine Riick-
meldung vom Vorstand, welcher ihre
tatséchliche Leistung nicht beurteilen
kann. Eine verbesserte Kontinuitdt der
Riickmeldungen hat damit auch das Po-
tenzial, das Engagement der freiwilligen
Mitglieder in einem Verein zu fordern.

Ein weiterer wichtiger Punkt, welcher
sich aus der Befragung der Studenten
ergibt, ist auch die Kommunikation
in den Vereinen. So kommt es durch
fehlende Kommunikation neben einem
gestorten Informationsfluss auch héufig
zu Konflikten. Da ein gutes Arbeitsklima
in studentischen Organisationen ein sehr
wichtiges Mittel zur Motivation ist, kon-
nen entstehende Konflikte eine deutliche
Bedrohung fiir das Engagement der Stu-
denten sein. Betrachtet man die statis-

,Beschreibe kurz wodurch Dich Dein Verein motiviert?“

,Vvertrauen!*
~leamgeist!“
LZusammenhalt!®
»1olle Projekte!”

tische Auswertung zur Kommunikation
in den Organisationen, erhdlt man ein
relativ positives Bild der aktuellen Lage,
welches nur wenig Verbesserungsbedarf
besitzt. Dennoch sollte auf Grund der
groBen Auswirkung auf die Motivation,
die Mehrheit der Studenten zufrieden
oder sogar sehr zufrieden mit dem Kom-
munikationsmanagement in ihrem Verein
sein, was aktuell noch nicht ganz erreicht
werden kann.

Fir die ehrenamtlichen Flihrungskréfte
ist die Arbeit an diesen Faktoren uner-
lasslich. Die Vereine sind abhéngig von
ihren Mitgliedern und diese beteiligen
sich grundsatzlich lieber in einem Ver-
ein mit einer guten Arbeitsatmosphare,
engagierten Mitarbeitern und starkem
Teamgeist. Leider kann sich entstehende
Demotivation unter den Studenten sehr
schnell ausbreiten, was es schwer macht,
die Motivation im Verein beizubehalten.

Fiir Filhrungskréfte in der Organisation
ist es deswegen elementar, frihzeitig
ihren Fokus auf die Beibehaltung der
Motivation unter den Studenten zu le-
gen und damit eine mogliche , Welle® der
Demotivation rechtzeitig zu unterbinden.
Fiir die Flihrungskrafte gibt es hierbei ein
breites Spektrum an moglichen Ansét-
zen. Hilfreich ist es hierbei, nach der
erfolgreichen Integration der Mitglieder
auch die fortlaufenden Leistungen, Kom-
munikation und entstehende Konflikte im
Verein im Auge zu behalten.

Grundsatzlich lasst sich sagen, dass
MOTIVATION der stérkste Antriebsfaktor
flir freiwilliges Engagement ist und somit
zu den wichtigsten Mitteln im ehrenamt-
lichen Fiihrungskonzept gehort.

Verena Maurer, Bachelorstudiengang
International Management

W Am 28./29. September startet der neue Zertifi- TF?WT‘N’E’—‘Z‘D‘T

katskurs Marketing, Vertrieb, Kundenmanagement

mit dem Seminar ,Profilorientiertes Kundenmanage-

ment®. Die weiteren Module laufen bis Juli 2018. Infos und Anmeldung unter
www.tcw-donau-ries.de.

M Vom 19. -21. September 6ffnet wieder die groBe Personalmesse Zu-
kunft Personal in KdIn. Neben mehreren Ausstellungshallen gibt es durch-
gehend ein interessantes Vortragsprogramm. Details und verbilligte Online-
Tickets unter www.zukunft-personal.de.

W Das Frauennetzwerk EWMD fiihrt eine internationale
Konferenz zum Thema ,,Brave New Media World — Which
economic and social challenges are we facing?” vom
22. - 24. September bei Boehringer Ingelheim durch.
Anmeldung und Information unter www.ewmd.org.

W Berufsbegleitende Weiterbildung mit Hochschul-
Zertifikatskursen: Im Juni startete der Zertifikatskurs
Controlling. Der nachste Kurs ,Planungs- und Budge-
tierungsinstrumente” findet am 9./10. Oktober statt.
Néhere Informationen und Anmeldung unter unter www.
tcw-donau-ries.de.

M HerCAREER, eine Karrieremesse fiir Absolventinnen,
Frauen in Fach- und Fiihrungspositionen und Existenz-
griinderinnen, findet am 12./13.10.2017 in Miinchen
statt. Es gibt Arbeitgeberprédsentationen, aber auch eine
Sonderflache ,Karriere-MeetUp“ zur Darstellung eigener
Projekte und zum Netzwerken. Infos unter www.her-ca-
reer.com.

M Am 18.10.2017 findet die Personalmesse — Das
Forum fiir Personalmanagement und Weiterbildung im
MOC Miinchen statt. Programm und Registrierung unter
www.personal-world.de.

Kai Gottmann, Mitglied der
Geschaftsleitung der All for One
Steeb AG, beim 14. Augsburger
Personalertag am 26.7.2017

M Eine neue Seminarreihe Internationale Manage-
mentkompetenz startet vom 18. —20. Oktober 2017
mit dem Kurs Powerful Presentations in English am TCW in Nordlingen.
Am 15./16.11.2017 folgt der Kurs ,,Fiihrung von interkulturellen Teams“.
Nahere Informationen und Anmeldung unter www.tcw-donau-ries.de.

M Fiir den 7.2.2018 ist der 15. Augsburger Personalertag an der Hoch-
schule geplant zum Thema ,Unternehmen agiler gestalten — eine HR-Auf-
gabe?” Informationen folgen, Anmeldung unter weiterbildung.wirtschaft@
hs-augsburg.de.

Reifegrad bei modernem Arbeiten 4.0
Ergebnisse eines Kundenworkshops

Sommersemester 2017



http://www.tcw-donau-ries.de
http://www.zukunft-personal.de
http://www.ewmd.org
http://www.tcw-donau-ries.de
http://www.tcw-donau-ries.de
http://www.her-career.com
http://www.her-career.com
http://www.personal-world.de
http://www.tcw-donau-ries.de
mailto:weiterbildung.wirtschaft@hs-augsburg.de
mailto:weiterbildung.wirtschaft@hs-augsburg.de

BUSNESS
DESlGN

. . II.I\-.. . » . b 2 . »

)
Gestalten Sie Ihre Unternehmenskultur
/ mit der Culture-Mop

In den letzten Jahren ist die Bedeutung
der Unternehmenskultur fiir den Erfolg
des Unternehmens wieder starker in das
Zentrum der Diskussion gertickt worden.
Wie auch bei anderen Facetten von Kul-
tur haben wir bei der Unternehmenskul-
tur das Problem, dass unterschiedliche
Unternehmenskulturen auf der einen Sei-
te leicht wahrzunehmen, aber schwer zu
beschreiben und systematisieren sind.
Hier ist das Buch von Simon Sagmeis-
ter sehr hilfreich. In seinem Business
Culture Design entwickelt er mit seiner
Culture Map ein anschauliches Modell,
mit dem sich unterschiedliche Unterneh-
menskulturen erkennen lassen.

Basierend auf dem Modell von Schein
beschreibt Sagmeister sieben Typen —er
spricht von Hexagonen —von Unterneh-
menskulturen, die sich immer wieder
in den verschiedensten Organisationen
finden lassen: Unternehmenskulturen,
die eine starke Gruppenorientierung
aufweisen, und Kulturen, in denen Ein-
zelkdmpfer die Organisation und die
Umgebung als Dschungel sehen, in
dem stindig Gefahren lauern. Bei weite-
ren Unternehmenskulturen dominieren
Strukturen und Prozesse, wieder andere
werden durch Neugierde und Freiheit,
neues Wissen zu erwerben, gepragt.

Sagmeister betont, dass in den meis-
ten Organisationen eine Mischform von
mehreren Typen vorzufinden ist, wobei
ein oder zwei Typen in der Regel domi-
nieren. Auch weist er darauf hin, dass

Sagmeister, S. (2016).

der Culture Map.

innerhalb eines Unternehmens verschie-
dene Subkulturen existieren kdnnen.
Die verschiedenen Typen an Unterneh-
menskulturen sind an sich nicht gut
oder schlecht. Sagmeister betont — unter
dem Motto ,,die Dosis macht das Gift“ —,
dass jeder der Typen Vorteile hat. Doch
wenn die Kultur zu stark ausgepragt ist,
konnen diese Vorteile auch in Nachteile
umschlagen und fiir die Organisation
schédlich werden.

Die verschiedenen Typen werden sehr
anschaulich dargestellt. Bei der Lektiire
wird man immer wieder an bestimmte
Phanomene und Beobachtungen in den
unterschiedlichen Unternehmen erinnert.
Die vorgestellten Typen schaffen eine ge-
meinsame Sprache, mit der in Unterneh-
men (ber die sonst so schwer greifbaren
Facetten der Unternehmenskultur ge-
sprochen werden kann. Dartiber hinaus
zeigt Sagmeister, wie sich verschiedene
Unternehmenskulturen entwickeln und
welche groBe Bedeutung die Unterneh-
menskultur bei der Entwicklung und Um-
setzung von Managementprozessen hat.
Das ist alles sehr fliissig und plastisch
beschrieben, die gute Visualisierung
erleichtert die Lektiire.

Neben dem Anspruch, Unternehmens-
kulturen zu beschreiben, mdchte das
Buch auch Hilfe bei der Veranderung der
Unternehmenskultur liefern. Hier liegt
der einzige Schwachpunkt des Buches.
Der Autor ist sehr optimistisch, was die
aktive Verdnderung einer Unternehmens-

academica

In studentischen Organisationen sind viele engagierte Studierende aktiv, die sich
auf die Zusammenarbeit mit Firmen der Region freuen.

Business Culture Design: Gestalten
Sie Ihre Unternehmenskultur mit

Frankfurt / New York: Campus. 214 Seiten.
34,95 €. ISBN-13: 978-3593505985.

kultur angeht. Nach der Lektiire entsteht
der Eindruck, dass mit relativ wenig Auf-
wand und einigen Sitzungen die Kultur
einer Organisation gedndert werden
kann. Es wird zwar angesprochen, dass
hin und wieder auch Einzelpersonen aus
der Organisation entfernt werden oder
neue Personen in die Organisation auf-
genommen werden missen. Dass sich
der Kulturwandel eines Unternehmens
oder einer Organisation oft {iber mehrere
Jahre erstreckt, gerade wenn Start- und
Zielorganisationen deutlich auseinan-
derliegen, wird zu wenig thematisiert.
Ebenso wird zu wenig auf den Wider-
stand eingegangen, der zu erwarten ist.
SchlieBlich geht es darum, nicht nur
oberflachliche Elemente und Artefakte
der Organisation zu verdndern, sondern
tief in die Grundannahmen und Wertvor-
stellungen der Beteiligten einzudringen.
Das ist sehr wohl mgglich, aber ganz so
einfach, wie der Autor darstellt, ist es
dann doch nicht.

Trotz dieser Einschrankung ist das Buch
rundum zu empfehlen. Es bietet einen
guten und auch fliissig geschriebenen
Einstieg in die Welt der Unternehmens-
kultur. Mit seinem Modell der Culture
Map versteht es Sagmeister, das diffuse
Konzept Unternehmenskultur griffig zu
machen.

Prof. Dr. Christian Lebrenz, HS Koblenz
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Lwia Peter Kanning

50 Strategien, die falsche
Mitarbeiter zu finden
= WA wike 5ie es besser machen kinnen

Kanning, U. P. (2017).

50 Strategien, die falschen
Mitarbeiter zu finden ... und wie
Sie es besser machen kénnen.

Weinheim: Beltz. 264 Seiten. 29,95 €,
E-Book 27,99 €.

Uwe Kanning beschéftigt sich schon
lange mit Personalauswahl und hat
dazu bereits viele Fachpublikationen ge-
schrieben (s. friihere Buchrezensionen
im Personalnewsletter). Dieses Buch
zeigt nun typische Fehler von Praktikern
bei der Personalauswahl auf. In sechs
Unterbereichen der Personalauswahl
werden diese Fehler vorgestellt, nam-
lich: Grundeinstellungen der Praktiker,
Aspekte des Personalmarketings, Sich-
tung von Bewerbungsunterlagen, Ein-
stellungsinterviews, Testverfahren und
abschlieBend Assessment Center. Un-
terteilt in diese Gebiete werden 50 Feh-
lerfelder aufgezeigt und Tipps fiir gute
Personalauswahl gegeben. Die Bandbrei-
te ist groB: Es geht um Fehler bei der
Eindrucksbildung, bei der Gestaltung
der Auswahlinstrumente sowie bei der
Durchfiihrung von Verfahren. Grapholo-
gie, NLP und Personlichkeitstypologien
werden dabei ebenso unter die Lupe ge-
nommen wie unstrukturierte Interviews,
unzureichende Beobachterkonferenzen

1 , \

bei ACs oder unsystematische Analysen
von Anschreiben.

Das Buch liest sich in weiten Teilen wie
die Vortrdge Kannings sind (hier emp-
fehle ich auch den YouTube Kanal des
Autors.). Das Buch ist dicht und gleich-
zeitig unterhaltsam geschrieben. Der
Autor ist nie verlegen um eine glasklare
Haltung und er fundiert diese durchgén-
gig mit Erkenntnissen der empirischen
Psychologie. Obwohl es um Fehler geht,
bleibt er nicht in einer ,meckernden®
oder belehrenden Haltung, sondern zeigt
sehr gut Hintergriinde seiner Einschét-
zung und alternative Vorgehensweisen
auf.

Das Buch ist geeignet fiir Personen, die
in der Personalauswahl tatig sind und
die sich an aktuellen wissenschatftlichen
Kriterien ausrichten mochten, um damit
bei der Personalauswahl passende Mit-
arbeiter, statt irgendwelche Mitarbeiter
zu finden.

Prof. Dr. Mahena Stief

Gerhard Roth
Alica Ryba

Coaching
Beratung
und Gehirn

Neurobiologische Grundlagen
wirksamer Verinderungskonzepte

b

Fach- =
Dok ¥
Klett-Cotta

Roth, G. & Ryba, A. (2016).

Coaching, Beratung und Gehirn.

2. Auflage. Stuttgart: Klett-Cotta. 383
Seiten. 29,95 €, E-Book 23,99 €.

,Die Welt des Coachings und der Neu-
rowissenschaften scheinen in vielerlei
Hinsicht auseinander zu liegen“ (S. 11)
stellen die Autoren eingangs fest. Sie
verfolgen mit ihnrem Buch, das so leicht

und handlich daherkommt, einen hoch
gesteckten Anspruch, ndmlich die Fel-
der ,Coachig, Beratung und Gehirn“ auf
Basis des aktuellen wissenschaftlichen
Standes zusammenzubringen.

Wer (iber Coaching spricht, das stark
auf psychotherapeutischen Methoden
basiert, kommt an einer Betrachtung von
Psychotherapie nicht vorbei. Deshalb
werden zu Beginn Grundlagen geklart
zu ,,Goaching“ und zu ,Coaching versus
Psychotherapie®. Diese ersten 80 Seiten
bieten einen sehr guten und aktuellen
Uberblick zu Coaching, ohne dass dabei
viel Wissen vorausgesetzt wird. Schon
alleine dafiir lohnt es sich, das Buch zu
lesen. Auf Beratung wird im Buch aber
nicht eingegangen, da ist der Titel miss-
verstandlich.

Danach werden auf gut 30 kompakten
Seiten das Gehirn und seine Grundfunk-
tionen verstandlich erklart. Danach kom-
men 130 Seiten zu ,Psychoneurowis-
senschaften®. Diese Seiten widmen sich
wichtigen Bereichen der Psychologie,
wobei diese aus neurowissenschaftlicher
Sicht betrachtet werden. Auf Coaching
oder Therapie wird dabei fast (noch)
nicht eingegangen. Teilthemen sind
Personlichkeit, Lernen und Geddchtnis,
Motivation, Bindung und das (Vor-/Un-)
Bewusste. Teilweise sind diese Kapitel

spannend zu lesen, besonders fiir alle,
die sich schon mit Psychologie befasst
haben. Kapitel 9 und 10 stellen danach
Psychoanalyse und Hypnosetherapie vor
und bewerten diese neurowissenschaft-
lich. In Kapitel 11 gehen die Autoren
dann darauf ein, wie wirksam Psychothe-
rapie und Coaching sind. Wirksamkeits-
studien werden betrachtet und eigene
Uberlegungen angestellt. Hier werden die
eingangs versprochenen Betrachtungen
zu ,,Neurowissenschaften und Coaching®
nun (endlich) ab Seite 316 platziert, wo-
bei ich das Kapitel enttduschend finde,
wie auch den Gesamtaufbau des Buches
verwirrend. Vielleicht war der Anspruch
des Buches fiir den jetzigen Forschungs-
stand einfach zu groB. Fiir mich hat das
Buch eher das Thema: ,Die Bewertung
psychologischer Theorien aus neuro-
wissenschaftlicher Sicht®. Fiir Coaches
und Trainer finde ich es aber dennoch
eine spannende Lektiire zum Gehirn und
insbesondere dazu, was man schon weif3
iiber Zusammenhédnge des Gehirns mit
dem Erleben und Verhalten des Men-
schen. Dabei empfehle ich besonders
die ersten 240 Seiten. Allen, die lediglich
wissen wollen, was bei der Gestaltung
des Coachings empfohlen wird, kann
Kapitel 12.3. empfohlen werden.

Prof. Dr. Mahena Stief
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Praxistraining
Einstellungsinterviews

Jetter, W. (2017).

Praxistraining Einstellungsinter-
views. Bewerbergesprache planen,
ftihren und auswerten.

Stuttgart: Schéffer-Poeschel. 167 Seiten.
29,95 €.

Fachkréftesicherung und die Auswahl
der richtigen Mitarbeitenden und Team-
mitglieder sind ein Dauerbrenner in der
HR-Landschaft. Das duBert sich auch in
zahlreichen Studien und neuen Biichern.

Der Autor stellt die Praxisorientierung
und die Ubung in den Vordergrund. Zu-
satzlich zum Text im Buch werden 11
Filmbeispiele angeboten, auf die man
per PC oder Smartphone zugreifen kann
und die positive wie negative Beispiele
zeigen. Zu diesen Filmen gibt es Bear-
beitungsfragen und ein Lerntagebuch.
Hinzu kommen verschiedene Formulare
und Checklisten. Thematisch reicht das
Buch von der Anforderungsanalyse iber
die Vorauswahl bis zum Interview und
der Auswertung bzw. Entscheidung.

Auch wenn der Ansatz die Praxisorien-
tierung ist, ist die geringe und relativ alte
Literatur doch kritisch zu bewerten. Dies
gilt auch fiir so manche Aussage: Dass
30 - 40 % der Personalentscheidungen

,Fehlgriffe” seien (S. 19) — da wiirde
man die Quelle bzw. die vermeintlichen
~Experten® doch gerne nachvollziehen
konnen. Und die Werbung fiir die vom
Autor vertriebene Software, die auch in
den Filmbeispielen standig auftaucht, ist
doch ein wenig stark geraten.

Das Buch ist kompakt gehalten, der
Preis dafiir ist, dass manche neue Ent-
wicklungen gar nicht angefiihrt werden
(z. B. strukturierte Videointerviews) und
Standardthemen wie Unterlagen-, An-
schreiben-, Zeugnisanalyse sehr kurz
kommen.

Das Buch und die begleitenden Mate-
rialien kénnen Fihrungskréften in der
Linie — die sich die Zeit flir das Durchar-
beiten und die Beantwortung der Lern-
fragen nehmen — helfen, sich auf Perso-
naleinstellungen besser vorzubereiten.
HR-Experten dagegen dirften im Buch
kaum Neues erfahren.

Prof. Dr. Erika Regnet

LEADERSHIF INSIDERS PUBLISHING

ne machtvolle Empfehlung

Frauen als Fremdkorper
im Management?

UNIV.-PROF. DR. JURGEN WEIBLER

Eine schonungslose Analyse der Fiihrungssituation von Frauen und ei-

Weibler, J. (2016).

Frauen als Fremdkdrper im
Management? Eine schonungslose
Analyse der Fiihrungssituation

von Frauen und eine machtvolle
Empfehlung.

Leadership Insiders Publishing, 42 Seiten.
Erhdltlich als E-Book (iber
www.leadership-insiders.de, 9,90 €.

Jurgen Weibler hat hier geradezu eine
Streitschrift verfasst. Sehr pointiert wer-
tet er beispielsweise: ,,Die Mannerdomi-
nanz bei der Besetzung der wichtigsten
Fiihrungspositionen ist kein Zufallspro-
dukt“ und ,Mehrheitlich wird also mehr
geredet als gehandelt” (S. 9f).

Der Autor, ein ausgewiesener Experte
in Personalfiihrungsthemen und -for-
schung, spricht vom Mannlichkeitsmy-
thos in der Fiihrung (S. 10), dem irrsin-

nigen, taglichen Kampf der Frauen um
Anerkennung (S. 24) und argumentiert
machttheoretisch: ,Faktische Eliten, ob
selbst ernannt oder nicht, geben freiwil-
lig nur ausnahmsweise ihre Privilegien
ab“ (S. 11). Gleichzeitig betrachtet er den
gleichberechtigten Anspruch von Frauen
als eine Frage der Ethik und Gerechtigkeit
(S. 39).

Das Buch ist ebenso bose wie spritzig
geschrieben. Und all das ist unterlegt mit
zahlreichen nationalen wie internationa-
len Studien und Zahlen.

Seine Forderungen diirften nur partiell
auf Zustimmung stoBen, wenn er bei-
spielsweise spezielle Schulungsange-
bote flir Frauen als kontraproduktiv be-
zeichnet und eine gesetzlich verankerte
Gleichstellungsquote fordert.

Ob das Buch Entscheidungstrager er-
reichen wird, muss bezweifelt werden,
auch werden manchem/r HR-Managerin
die konkreten betrieblichen Umsetzungs-
maBnahmen fehlen. Doch betroffene
Frauen werden das Buch sicher mit viel
Vergniigen lesen und kdnnen sich dabei
argumentativ aufriisten. Eine Reiselek-
tiire mit Aha-Effekt und hohem Informa-
tionsgehalt!

Prof. Dr. Erika Regnet
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http://www.leadership-insiders.de

Stiger, R. (2016).

Die wirksamsten Management-
Werkzeuge. Das Schweizermesser
flir Flihrungskréfte.

Stuttgart: Schéffer-Poeschel. 201 Seiten.
19,95 €.
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Der Autor erkléart in seinem Buch in
sehr komprimierter Form 60 Manage-
ment-Werkzeuge. Gegliedert sind die
Beschreibungen unter die Themen
~Markt und Wettbewerb“ (z. B. Lebens-
zyklus, SWOT und TOWS, Portfolio,
Benchmark), ,Unternehmenszweck und
Strategie” (z. B. Kernkompetenzen, Risi-
ko-Radar, BSC), ,Innovation und Ge-
schéftsentwicklung®, ,Strukturen und
Qualitat* (z. B. KVP, Stellenbeschreibung,
Fehlerbaum), ,Kosten und Produktivitat*
(z. B. Erfahrungskurve, Prozesskosten-
rechnung), ,Schliisselauftrdge und Pro-
jekte“ (Zielvereinbarung, Ressourcen-
plan, Projektibergabe), ,Kultur und
Change"“ (z. B. Stakeholder-Management,
Umsetzungscontrolling). Im Kapitel ,,In-
tegrierte Losungsarchitekturen® werden

die Tools bezogen auf sieben Fragestel-
lungen — wie Strategieentwicklung, OE
oder Kulturentwicklung — nach ihrer
Eignung fir die einzelnen Prozessphasen
aufgelistet.

Die Darstellungen erfolgen pro MaB-
nahme auf ein bis vier Seiten und ent-
halten zumeist neben der Definition, den
Einsatzempfehlungen und Aussagen zur
Wirksamkeit auch Beispiele zur Konkreti-
sierung und Literaturempfehlungen. Dies
ist anschaulich gestaltet. Etwas willkiir-
lich erscheint die Auswahl der ,,Manage-
ment-Werkzeuge®. Warum werden z. B.
Scrum, Design Thinking oder Mitarbei-
terbefragungen nicht aufgefiihrt?

Der durchaus marktschreierische Un-
tertitel ,,Schweizermesser vermittelt den
Anspruch von Qualitdt und Handlungs-
nutzen, der Autor betont, dass es sich
um die ,,bekanntesten® Tools handelt, die
»sofort einsatzfahig gemacht” werden
sollen. Dieser Anspruch ist deutlich zu
hoch gegriffen, denn um die entspre-
chenden Tools bewerten und wirksam
einsetzen zu konnen, reichen die kurzen
Beschreibungen sicher nicht aus.

Empfohlen werden kann das Buch
fir Studierende, um ein komprimiertes
Nachschlagewerk zu haben und fir
Nicht-BWLer, die in ihrer Funktion die
betriebswirtschaftliche Terminologie
verstehen und nachvollziehen wollen.

Prof. Dr. Erika Regnet
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Der NEWSLETTER PERSONALMANAGEMENT erscheint zweimal pro Jahr — jeweils am Ende des Semesters. Er enthalt Rubriken der
Professorlnnen, die an der Hochschule Augsburg zu Personalthemen unterrichten, sowie Beitrage der Studierenden und der Absolven-
ten zu ihren Erfahrungen bei Praxisprojekten, Bachelor- und Masterarbeiten, Praktika und Berufseinstieg.

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

Praktiker erhalten Informationen Uber aktuelle Themen - z.B. arbeitsrechtliche Entscheidungen, Veréffentlichungen und interessante

Veranstaltungen - sowie liber die konzeptionellen Weiterentwicklungen an der Hochschule.

Gerne nehmen wir weitere an Personalthemen Interessierte, Kollegen oder der Hochschule verbundene Personen in unseren E-Mail-
Verteiler auf. Auch weitere Themen, Erfahrungsberichte etc. sind jederzeit herzlich willkommen.
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