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auch die Studierenden von ihrem Studium und ihrem Berufsein-

stieg.
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Ganz herzlich bedanken méchten wir uns bei allen unseren Ko-
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Der neue Lebensabschnitt beginnt

Endlich, die Masterarbeit ist fertig und
abgegeben — aber was nun?

Ich habe bereits wahrend meines Per-
sonalmanagement Masters bei der MVV
Industriepark Gersthofen GmbH (MVV
IGS) gearbeitet, die ihren (Standort-)Kun-
den als Dienstleister des Industrieparks
die Energie- und Medienversorgung,
eine chemietypische Infrastruktur, Leis-
tungen in den Bereichen Sicherheit und
Umweltschutz sowie Serviceleistungen
bereitstellt. Urspriinglich war ich fir die
Entwicklung und Einfiihrung des Wissens-
managements eingestellt worden. Doch
schon wéhrend meines Werkstudenten-
jobs bin ich immer wieder in andere Pro-
jekte einbezogen worden und habe so die
unterschiedlichsten Bereiche kennenge-
lernt und bin immer mehr in den Bereich
Nachhaltigkeit mit ihren vielen Facetten
reingerutscht. Die vielfaltigen Aufgaben
waren spannend und ich konnte — auch
wenn ich es anfangs gar nicht gedacht
hatte — sowohl mein Wissen aus dem
Masterstudium aber auch aus meinem
Bachelorstudium der Wirtschaftsinfor-
matik einbringen.

Recht schnell war mir klar, ich will bei
der MVV IGS bleiben und mich noch mehr
in unterschiedlichen Projekten einbringen
und zum Fortschritt beitragen. Aber ande-
rerseits wollte ich immer in die Personal-
entwicklung ... wobei das eine das andere
ja nicht ausschlieBt, oder?

Bereits ein knappes Jahr, bevor ich
meine Masterarbeit abgegeben habe,
kam die MVV IGS dann auch auf mich zu
und viele Gespréche spdter hatte ich das
Versprechen, dass sie in Absprache mit
dem Mutterkonzern eine neue Stelle fiir
mich schaffen wollten. Als ich aber auch
vier Monate vor Abgabe meiner Master-
arbeit noch keine konkrete Zusage hatte,
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habe ich nun doch begonnen, mich auch
anderweitig umzusehen. Leichter gesagt
als getan, denn nun hatte ich den Wunsch,
die Bereiche Personalentwicklung, Wis-
sensmanagement und Nachhaltigkeit zu
verbinden und meine Arbeit dabei frei und
vielfaltig gestalten zu konnen. Trotz der
Vielzahl an Stellenanzeigen im naheren
Umkreis, habe ich nie DAS Stellenangebot
entdeckt, mit dem ich mich sofort identi-
fizieren konnte — was zugegebenermafen
bei meinen Vorstellungen vermutlich auch
schwierig war. Deshalb habe ich mich
nach vielen Stellenanzeigen, Gesprachen
mit Freunden aus meinem Studium (die
schlieBlich in dhnlichen Situationen wa-
ren), ca. zehn Bewerbungen und sechs
Bewerbungsgesprache spater deshalb
umso mehr gefreut, als die MVV IGS nun
doch mit einem konkreten Angebot auf
mich zukam. Dieses war jedoch anders als
erwartet. Das Schaffen einer noch nicht
existenten Stelle war scheinbar schwie-
riger als gedacht. Mir wurde schlieBlich
eine Stelle angeboten, bei der ich zur
Hélfte im Vertrieb und zur Hélfte in unter-
schiedlichsten Projekten arbeiten wiirde.
Meine ersten Gedanken waren, dass die
Arbeit in verschiedenen Projekten in di-
rekter Zusammenarbeit mit der Geschafts-
flihrung super ist, aber Vertrieb? Ich sehe
mich nicht im Vertrieb, zumindest nicht so
wie ich mir die Arbeit im Vertrieb immer
vorgestellt habe. Aber weiB ich iiberhaupt,
was die Arbeit im Vertrieb eines Industrie-
park-Dienstleisters ausmacht? SchlieBlich
ist der wesentliche Unterschied zu ande-
ren Vertriebsstellen, dass die MVV IGS
viele Produkte fiir eine kleinere Zahl an
Kunden bietet und sich somit auf ihre Be-
dirfnisse und Wiinsche fokussiert. Um
nicht weitere Zeit zu verlieren und am
Ende eine Stelle anzunehmen, die einfach
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nicht zu mir passt und ich nicht zu ihr,
habe ich meine Bedenken offen angespro-
chen. Es stellte sich dabei heraus, dass die
Arbeit im Vertrieb der MVV IGS eben kei-
neswegs die ,klassischen Vertriebstétig-
keiten (wenn es diese iiberhaupt so gibt)
darstellt. Vielmehr fallen auch hier die un-
terschiedlichsten Projekte an, die zum Teil
zu meinem Aufgabenfeld gehdren wiirden.
Die Sichtweise ist lediglich eine andere.
Wahrend Projekte in Zusammenarbeit mit
der Geschéftsfiihrung strategisch ausge-
richtet sind, wird in Vertriebsprojekten der
Fokus auf die Standortkunden gelegt. Aber
bin ich dafiir geeignet und entsprechen
die Aufgaben meinen Wiinschen und Vor-
stellungen?

Nach vielen Uberlegungen und Gespra-
chen mit meiner Familie und Freunden
habe ich am 27.12.2022 meinen Arbeits-
vertrag bei der MVV IGS unterschrieben
und am 16.01.2023 meinen neuen Le-
bensabschnitt begonnen.

Jetzt, flinf Monate nach meinem Eintritt
in das Vollzeitberufsleben, bin ich sehr
froh Gber meine Entscheidung. Auch
wenn die Anfangszeit etwas schwieri-
ger war, da viele Kolleg:innen mich und
meine Aufgaben nicht einordnen konnten
und somit etwas skeptisch waren, bin ich
nun ein fester Teil des Teams geworden
und kann mich jeden Morgen auf einen
neuen Arbeitstag freuen, der von Vielfalt,
Uberraschungen sowie spannenden Her-
ausforderungen gepragt ist und in dem ich
mein Wissen aus beiden Studiengangen
(Bachelor Wirtschaftsinformatik und Mas-
ter Personalmanagement) voll einbringen
kann.

Meike Mayr, Absolventin Masterstudiengang
Personalmanagement
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STAUB & CO.
SILBERMANN

Der Weg zur ersten Festanstellung

Nachdem ich im Jahr 2017 mit meinem
Bachelorstudium in Betriebswirtschafts-
lehre an der Hochschule in Augsburg
begann, war fiir mich schnell klar, dass
sich mein beruflicher Werdegang ins Per-
sonalwesen orientieren wird. So wahlte
ich meine zwei Vertiefungen Personal-
management und Change Management.

Nach meinem erfolgreich absolvierten
Bachelorabschluss stellten sich bereits
zu diesem Zeitpunkt die Fragen:

Was mache ich als ndchstes?
Wie stelle ich mir meine
berufliche Zukunft vor?

Zu diesem Zeitpunkt befanden wir uns alle
noch mitten in der Coronapandemie, wo-
durch sich die Arbeitssuche erschwerte.
Zusatzlich spielte ich schon ldnger mit
dem Gedanken, mein Wissen zu Perso-
nalthemen weiterhin auszubauen, weshalb
sich der Masterstudiengang Personalma-
nagement der Hochschule Augsburg als
verlockendes Angebot herausstellte. Mit
diesem Plan im Gepéck sollte dennoch
die Zeitspanne bis zum Beginn des Win-
tersemesters 2021/22 sinnvoll iiberbriickt
werden. Genau aus diesem Grund wollte
ich mein theoretisch erlangtes Wissen nun
auch in die Praxis umsetzen, weshalb ich
mich auf die Suche nach einer Prakti-
kumsstelle machte. So bot sich mir die
Maglichkeit, im Mai 2021 ein freiwilliges
Praktikum fiir fiinf Monate bei der Staub
& Co. — Silbermann GmbH zu beginnen.

Das Unternehmen Staub & Co. -
Silbermann GmbH

Die Staub & Co. — Silbermann GmbH ist
ein Familienunternehmen, welches seit
iber 150 Jahren im Chemiehandel tatig
ist und bis heute zu den gréBten Chemie-
handlern in ganz Siiddeutschland zihlt.
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Staub & Co. — Silbermann ist Vermittler
zwischen den Herstellern der Chemikalien
und den Unternehmen, die sie verarbeiten,
und sorgt dafiir, dass alle Industriezweige
immer die korrekten Chemikalien in bester
Qualitét zur richtigen Zeit geliefert bekom-
men. Die Staub & Co. — Silbermann GmbH
gehort der Stockmeier Gruppe an, welche
verschiedenste Unternehmen umfasst, die
in Distribution, Produktion und Dienstleis-
tungen rund um die Chemie tétig sind.

Beschaftigt werden bei Staub & Co. -
Silbermann ca. 200 Mitarbeitende, verteilt
auf drei Standorte, welche sich in Niirn-
berg, Miinchen und Gablingen (Augsburg)
befinden. Bei letzterem, welcher der groB-
te Standort ist, konnte ich mein Praktikum
in der Personalabteilung absolvieren.
Wiéhrend meines Praktikums setzte sich
mein Aufgabengebiet aus verschiedenen
Projekten zusammen, welche ich im Lau-
fe meiner Praktikumszeit voranbringen
sollte. Darunter waren Aufgabengebiete
wie zum Beispiel die Ausarbeitung von
gefdrderten Englischkursen, die Einfiih-
rung einer digitalen Personalakte und die
Unterstiitzung von diversen Ausbildungs-
projekten. Selbstverstindlich unterstiitzte
ich auch in diesem Zeitraum meine Kol-
leginnen im taglichen Geschaft und iiber-
nahm Routineaufgaben.

Nachdem sich mein Praktikum zum Ende
neigte, viele der Projekte jedoch nicht zu
Ende gebracht werden konnten und der
Start in den Master Personalmanagement
immer naher riickte, beschloss ich, neben
dem Studium weiterhin als Werkstudentin
das Unternehmen zu unterstiitzen.

So absolvierte ich auch im Anschluss
meine Abschlussarbeit in Kooperation
mit Staub & Co. — Silbermann GmbH zum
Thema ,Einfithrung einer leistungs- und
ergebnisorientierten Vergitung fir Mitar-
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beitende bei der Staub & Co. — Silbermann
GmbH*. Doch auch schon wahrend der
Fertigstellung dieser Arbeit riickten immer
wieder die bereits nach dem Bachelor-
abschluss aufgetretenen Fragen in den
Vordergrund.

Was mache ich als nédchstes?
Wie stelle ich mir meine
berufliche Zukunft vor?

So wurde mir relativ zeitnah das Angebot
gemacht, bei der Staub & Co. — Silber-
mann GmbH meinen beruflichen Werde-
gang zu beginnen. Doch ist es das, was
ich wirklich mdchte? Oder sollte ich lieber
in einem groBeren Unternehmen mit ei-
ner mehrkopfigen Personalabteilung in
den Beruf starten? So wégte ich alle Fiir
und Wider beider Varianten ab und kam
letztendlich zum Entschluss, ab Mai 2023
bei der Staub & Co. — Silbermann GmbH
in das Berufsleben zu starten.

Der berufliche Einstieg

Jetzt war es also so weit, nach meinem
Bachelor- und meinem Masterstudium an
der Hochschule Augsburg werde ich nun
in ein neues Kapitel meines Lebens starten
und dieses wird bestimmt viele Herausfor-
derungen und schone Erinnerungen be-
reithalten. Nachdem ich bereits seit zwei
Jahren dem Team der Personalabteilung
angehorte, gestaltete sich der Einstieg re-
lativ locker und unkompliziert. Meine zwei
Kolleginnen sowie meine Chefin freuten
sich, mich nun endlich als Kollegin an
Bord zu haben, um sie nun noch mehr und
vollumfanglich bei der Arbeit unterstiitzen
zu konnen.

Mit der von allen Seiten aufkommenden
Euphorie begann ich also meine ersten
Arbeitswochen. Mir wurde bereits in der
Anfangsphase sehr viel Vertrauen ge-
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Nahe ist gut fiirjede Verbindung

STAUB & CO.
SILBERMANN

STAUB & CO. - SILBERMANN - Ein Unternehmen der STOCKMEIER Gruppe

> schenkt, sodass ich mich wiederum
weiter meinen Projekten und Aufgaben
eigenstindig widmen konnte. Meine Auf-
gabengebiete gestalten sich hauptsachlich
im Bereich des Personalmarketings und
des Recruitings, in diesen Gebieten kann
ich bereits vollumganglich arbeiten und
meine Ideen und Vorschlage umsetzen.
Dennoch ist es von beiden Seiten ge-
wiinscht, dass ich so viele Aufgabenge-
biete wie mdglich aus dem Personalwesen
kennenlerne, um jeden in unserem kleinen
Team unterstiitzen zu kdnnen, um die Per-
sonalabteilung aller Standorte abdecken
zu kénnen. Nachdem ich durch mein
Studium zwar das theoretische Wissen in
vielen verschiedenen personalverantwort-
lichen Bereichen erlangt habe, stellte sich

www.hs-augsburg.de
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sehr schnell heraus, dass die Umsetzung
in der Praxis noch einmal etwas ganz an-
deres ist.

In einem kleinen Unternehmen, wie der
Staub & Co. — Silbermann GmbH kann
gesagt sein, dass sich jeder Arbeitstag
anders gestaltet und definitiv nicht wirk-
lich planbar ist. Immer wieder kommen
neue und unterschiedlichste Sachverhalte,
welche von uns zu priifen und bearbeiten
sind. Doch genau diese Aufgaben machen
es aus, warum es nie langweilig wird und
immer wieder Neues dazugelernt werden
kann.

Fazit

Letztendlich kann ich sagen, dass ich
froh bin iiber meine Entscheidung, bei

einem Arbeitgeber anzufangen, welchen
ich schon kenne und bei welchem ich mir
bewusst war, was mich erwarten wird.
Durch das familidre Umfeld und die Mdg-
lichkeit, meine theoretischen Fahigkeiten
in die Praxis umzusetzen, ist es fiir alle
Beteiligten eine Selbstverstandlichkeit,
das Unternehmen weiter voranzubrin-
gen. Ich freue mich auf weitere Aufga-
bengebiete und Herausforderungen und
bin gespannt, was noch alles auf mich
zukommen wird. <<

Johanna Kamissek, Hochschule Augsburg,
Personalmanagement M.A.

Johanna.kamissek@staub-silbermann.de
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Gastreferenten im Masterstudiengang Personalmanagement

In der Veranstaltung ,Arbeitsflexibili-
sierung® durften wir am 23.3. via Zoom
auch in diesem Jahr wieder Herrn Dr.
Andreas Hoff begriiBen. Herr Dr. Hoff ist
selbstandig als Arbeitszeitberater und hat
in seiner beruflichen Laufbahn rund 2.500
Beratungsprojekte zur Arbeitszeitgestal-
tung in den unterschiedlichsten Unterneh-
men und Branchen durchgefiihrt. Solche
Beratungsprojekte sind im Ubrigen meist
sehr komprimiert, im Durchschnitt sind
nur 2 Beratungstage einzuplanen. Dar-
tiber hinaus ist Dr. Hoff aufgrund seiner
Expertise ein gefragter Gutachter und
Gesprachspartner fiir die unterschied-
lichsten Stakeholder. Auf seiner héchst
informativen Internetseite www.arbeits-
zeitsysteme.de finden Sie dariiber hinaus
zahlreiche Publikationen zu einer Vielzahl
von Arbeitszeitfragen sowie ein Excel-Tool
zur Arbeitszeiterfassung, das z.B. beim
mobilen Arbeiten genutzt werden kann.

Foto: fotocharlotte, Potsdam

Dr. Andreas Hoff

In seiner Prasentation betonte Dr. Hoff
seine Beratungsgrundsatze und dass es
bei jeder Form der Arbeitszeitgestaltung
darum gehen muss, sowohl die Wirt-
schaftlichkeit des Unternehmens als auch
die Bedirfnisse der Mitarbeitenden und
die Anforderungen der Kundenseite im
Blick zu haben und mdoglichst weiter zu
verbessern.

Ein wichtiges Thema waren der aktuelle
rechtliche Stand zum Thema der Arbeits-
zeiterfassung und die Mdglichkeiten
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einer rechtskonformen Ausgestaltung
und Arbeitszeiterfassung bei Vertrau-
ensarbeitszeit. Des Weiteren ging es um
die Entwicklung hin zu flexiblen Schicht-
systemen, bei denen die Mitarbeitenden
per App ihre Einsatzplédne andern bzw.
Schichten tauschen konnen. Die Attrak-
tivitdt der Schichtarbeit kann so nicht nur
durch Gehaltszuschldge steigen, sondern
durch verlassliche Arbeitszeiten, die klare
Trennung von Arbeit und Freizeit, eine per-
sonliche Flexibilitat in der Schichtplanung
und langere Freizeitblocke.

Besonders umstritten ist gerade die
Maglichkeit einer 4-Tage-Woche — bei
vollem Lohnausgleich hochattraktiv fir
Mitarbeitende, in Zeiten eines Fachkréfte-
mangels und eines geringen wirtschaft-
lichen Wachstums fiir viele Unterneh-
merinnen eine zuséatzliche Belastung. Dr.
Hoff zeigte die Schwierigkeiten und die
Gefahren auf (z.B. weitere Arbeitsverdich-
tung, FlexibilitdtseinbuBen bei ldngeren
Tagesarbeitszeiten) und warnte vor einem
,Hype um die 4-Tage-Woche*.

Die Studierenden nutzten den Termin,
um viele Fragen zu stellen, beispielswei-
se auch nach Zeitwertkonten. Attraktiver
und betrieblich einfacher umzusetzen,
schienen Herrn Dr. Hoff aber die Reali-
sierung von Sabbaticals durch verblockte
Teilzeitmodelle.

Die Arbeitszeitgestaltung ist fiir Un-
ternehmen wie Mitarbeitende ein hochst
wichtiges Thema, sodass sich kontinuier-
lich Weiterentwicklungen und neue Trends
ergeben. HR ist gefordert, diesen Prozess
zielorientiert zu moderieren und maglichst
als win-win-Situation zu gestalten. Da-
durch sind viele HR-Kompetenzen gefor-
dert. Vielen Dank fiir diesen aktuellen und
interessanten Praxiseinblick!

In das Modul ,,Der Umgang mit den Mit-
arbeitenden® ist das Thema Datenschutz
eingebunden. Diese Veranstaltung verant-
wortet unser langjahriger Lehrbeauftrag-
ter Joachim Volpert, in seiner Hauptta-
tigkeit geschaftsfiihrender Gesellschafter
von novamusHRO1. Am 4.5.2023 war flr
das wichtige Thema ,Datenschutz und
Datensicherheit — Ganzheitlicher Ansatz
zum Schutz personenbezogener Daten®
ein Gastdozent vor Ort an der Hochschule:
Herr Martin Hausler, IT-Architekt & Ser-
vice Integrator bei der Siemens AG. In ei-

nem intensiven, fachlich dicht gespickten
Vortrag von 1,5 Stunden erklérte er den
Ansatz, die Herausforderungen und die
Losungsansatze zum Thema Datenschutz
und IT-Sicherheit bei der Siemens AG.

Fiir das Erkennen von Cyberangriffen
und die Entwicklung geeigneter Schutz-
verfahren ist der IT-Bereich verantwort-
lich. Doch Herr Hausler betonte immer
wieder, dass Datensicherheit und Daten-
schutz nur als interdisziplindre Aufgaben
verstanden werden kénnen, um sich und
das Unternehmen sowohl vor Daten-
diebstahl als auch vor erpresserischen
Hackern zu schiitzen. So gut ausgefeilt
technische Systeme auch sind, sie werden
niemals einen vollstdndigen Schutz bieten,
oft ist der Faktor Mensch der Schwach-
punkt bei Angriffswellen.

Im Folgenden vertiefte er das ldenti-
tats- und Zugriffsmanagement, sichere
Methoden der Authentifizierung (Bio-
metrie, Multifaktor Authentifizierung,
Zertifikate) und die Sinnhaftigkeit einer
s0g. Zero Trust Architektur. Andererseits
erklérte er, dass es bei vielen Unterneh-
men aktuell darum geht, die Benutzer-
freundlichkeit wieder zu starken, ohne
SicherheitseinbuBen hinzunehmen. Denn
zu hdufige Sicherheitsabfragen flihren zu
Ermidungserscheinungen und sind nicht
zielfiihrend.

Viele Tipps fiir den eigenen Umgang
mit Daten und IT-Sicherheit rundeten
den Nachmittag ab, beispielhaft genannt
werden sollen die Notwendigkeit von re-
gelméBigen Systemupdates, Nutzen von
Multifaktor Authentifizierung, wo immer
das maglich ist, Einsatz von starken Pass-
wortern und bei besonders sensiblen Da-
ten die Verwendung singuldrer Passworter,
da Passworter ein hdufiger Schwachpunkt
sind. Ein regelméBiger Austausch der
Passwaorter ist dann verzichtbar.

Ob eigene Daten (Mailadressen, Tele-
fonnummern) beispielsweise auf anderen
Seiten schon einmal erbeutet wurden,
kann man regelméaBig unter https://ha-
veibeenpwned.com/ prifen. Ein weiterer
wichtiger Tipp war die Daten- und Mail-
verschliisselung: ,Verschliisseln Sie Ihre
Daten, sonst tun es andere fiir Sie“.

Vielen Dank Herr Hausler flir diesen an-
schaulichen Einblick in das Themenfeld
der IT-Sicherheit und die vielen Tipps!
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> Vielen Dank auch an Dr. Thomas Bleis,
der uns in diesem Semester wieder einmal
sowohl als Lehrbeauftragter (im Master
Personalmanagement mit dem Teil Per-
sonalfiihrung) als auch als Gastdozent
in der Vertiefung Personalmanagement
beim Thema Personalentwicklung unter-
stlitzt hat. Dr. Bleis leitet MVR-training
in Aichach und verfiigt als selbstandiger
Trainer, Berater und Coach iber eine lang-
jahrige Praxiserfahrung und einen fundier-
ten Einblick in betriebliche Entwicklungen
und Herausforderungen sowie Zwéange
von Flihrungskréften.

Dies nutzten die Studierenden, um ihre
Fragen loszuwerden: Mit welchen The-
men kommen Flihrungskréfte ins Trai-
ning? Werden sie geschickt und sind sie
tiberhaupt motiviert und lernbereit? Wer
eignet sich als TrainerIn? Wieviel ist ein
erfolgreicher Trainer im Jahr unterwegs?
Hier sind manche ob der Belastung doch
sichtlich erschrocken.

Herrn Dr. Bleis war es dariiber hinaus
wichtig, den Studierenden seine Werte zu
vermitteln:

,Eine Tatigkeit ist dann gut, wenn sie
Spall macht, man sie mit Leidenschaft
betreiben und Geld verdienen kann. Also

Auragen

Dr. Bleis im Gesprach mit Studierenden

Spal3 und Leidenschaft und Geld, suchen
Sie sich das. Wenn eines fehlt, ist es
nichts oder bleibt brotlose Kunst.“

LAls Flihrungskraft muss man SpaBl am
Fithren haben und den Mitarbeitenden die
Steine aus dem Weg rdumen.”

0 !”'L.'I.L‘
Verfugbarkeilsko'

D.-nc*r*lr:'r‘em.m

Martin Hausler bei seiner Prasentation

NEWSLETTER #32

»In unserem Training kann jede/r etwas
fiir den Job und fiir sich selbst mitneh-
men. Und wird fiir die Teilnahme noch
bezahlt. Das muss man wertschétzen.” <<

Prof. Dr. Erika Regnet
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Master Personalmanagement

»> STUDIENGANGE >

Vielen Dank an die Studiengangspreche-
rinnen des Master Personalmanagements,
die sich in den letzten beiden Semestern
durch besonderes Engagement ausge-
zeichnet haben: Jennifer Frey, Andreas
Hartmann und Verena Miiller. Alle drei
haben bereits ihr Bachelorstudium an der
Fakultdt Wirtschaft der HSA Augsburg ab-
solviert. Die Studiengangsprecher sind ein
Bindeglied zwischen dem gesamten Kurs
und der Hochschule, sie geben Informa-
tionen weiter und uns Feedback, organi-
sieren Abfragen, koordinieren Termine,
vertreten den Kurs bei der Beiratssitzung
und dem Studieninformationstag u.v.a.m.

Jennifer Frey hat sich im Rahmen ihrer
Bachelorarbeit bereits mit den Themen
Diversity & Inclusion sowie Change Ma-
nagement auseinandergesetzt und setzt
ihr Wissen als Werkstudentin im D&l
Management bei Deloitte in die Praxis um.

Andreas Hartmann flihrt im Master sein
duales Studium fort und arbeitet einen
Tag pro Woche im HR-Controlling bei der
MAN Energy Solutions, wo er bereits sei-
ne Bachelorarbeit iber das Thema Kenn-
zahlenreporting geschrieben hat.

Als ehemalige Studentin des Bachelor-
studiengangs International Management
verfigt Verena Miiller Giber Auslandser-
fahrung in Frankreich und England. Als
Werkstudentin im HR bei Ambu Innovati-
on GmbH ist sie in einem breit gefdcherten
und spannenden Aufgabenbereich von der
Personalentwicklung bis hin zu Compen-
sation & Benefits tatig.

Wir freuen uns auf eine weiterhin so gute
Zusammenarbeit im Master Personalma-
nagement!

Besonders gratulieren mdchten wir den
Masterstudierenden Caroline Beutler,
Andreas Kulzer, Alina Riess und Johan-
na Wohnsiedler, die das erste Semester
mit hervorragenden Noten abgeschlossen
haben.

Caroline Beutler geht als Werkstu-
dentin in der Personalabteilung bei der
Alight Consulting GmbH in Ottobrunn
bereits ihrem Wunschberuf nach. lhr
Aufgabengebiet umfasst das Recruiting
und die Betreuung von Auszubildenden,
Studierenden und Young Professionals.
Sie absolvierte ihr Duales Studium der Be-
triebswirtschaftslehre in Miinchen an der
Hochschule der Bayerischen Wirtschaft
und mdchte mit dem Masterstudium ihre
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Foto (v.l.n.r.): Andreas Kulzer, Alina Riess, Caroline Beutler, Johanna Wohnsiedler

Kompetenzen im Personalwesen weiter
vertiefen.

Andreas Kulzer hatte bereits in seinem
Bachelorstudium den Schwerpunkt auf
das Personalwesen gelegt und seine Ba-
chelorarbeit zum Thema Mitarbeiterbin-
dung verfasst. Seine berufliche Zukunft
sieht er in der Personalentwicklung, im
Change Management und im Goaching.

Auch Alina Riess hat sich schon im
Bachelorstudium der Betriebswirtschafts-
lehre an der Hochschule Miinchen auf
Personalmanagement spezialisiert. Als
Werkstudentin bei der Unternehmens-
gruppe Theo Miiller in Aretsried profitiert
sie von ihren umfangreichen HR-Kennt-

nissen und machte in Zukunft der Region
Augsburg beruflich treu bleiben.

Mit ihrem Studium International Bu-
siness und Auslandsaufenthalten in Ka-
nada und Brissel wiinscht sich Johanna
Wohnsiedler eine berufliche Zukunft im
internationalen Umfeld. Am Masterstu-
dium Personalmanagement an der Hoch-
schule Augsburg schétzt sie vor allem den
interdisziplindren Ansatz, der auch Inhalte
aus den Bereichen Psychologie, Soziolo-
gie und Recht umfasst.

Wir gratulieren den Studierenden zu
ihren Leistungen und wiinschen ihnen
weiterhin viel Erfolg im Master Personal-
management.

Foto v.l.n.r.: Studiengangleiterin Prof. Dr. Erika Regnet,hStudiengangsprecherlnnen Verena Miiller,
Andreas Hartmann, Jennifer Frey, Studiengangkoordinatorin Julia Koch
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Betriebswirt/-in im Gesundheits- und Sozialbereich

Berufshegleitende Weiterbildung wird im-
mer wichtiger. Deshalb bieten wir einen
Zertifikatsstudiengang tiber 3 Semester
flir Fach- und Flihrungsnachwuchskréfte
aus dem Sozial- und Gesundheitsbereich
an. Dieser Kurs kann berufsgleitend
besucht werden. Die Teilnehmerinnen
bekommen betriebswirtschaftliches

Grundwissen vermittelt und lernen, be-
triebswirtschaftliche Entscheidungen
auf fundierter fachlicher Basis zu fallen
und konsequent umzusetzen. Im April ist
eine neue, engagierte Gruppe gestartet.
Wir freuen uns auf die neue Gruppe und
wiinschen ein gutes Lernklima, viel Erfolg,
aber auch viel Freude!

Bewerbungen fiir den Masterstudiengang

Die Teilnehmerlnnen aus dem vorherge-
henden Kurs schlieBen im Juli mit einer
praxisbezogenen Studienarbeit und einer
letzten Prasentation ihr Studium ab. Wir
winschen viel Erfolg fiir den weiteren
Berufsweg!

Auch in diesem Jahr ist der Masterstu-
diengang Personalmanagement wieder
stark nachgefragt, knapp 100 Nach-
wuchspersonalerinnen und -personaler
bewarben sich fiir die Aufnahme in den
Master. Die meisten Bewerberinnen ha-
ben ihren Bachelor im Bundesgebiet ab-
solviert, vornehmlich in den siidlicheren
Bundeslandern.

Feierliche Zeugnisiibergabe

Gut die Hélfte der Nachwuchspersona-
lerinnen hat im Bachelor Betriebswirt-
schaft oder International Management
studiert. Hinzu kommen Bewerberinnen
mit Abschliissen im Gesundheitsma-
nagement/-6konomie, Sozialwirtschaft,
soziale Arbeit, Tourismusmanagement,
Padagogik, Wirtschaftsrecht und — seit

ginigen Jahren als Gruppe stark vertreten
— Wirtschaftspsychologie.

Im Juli finden persénliche Gesprache
statt, danach kénnen die Zusagen ver-
schickt werden. Der neue Kurs startet
im Oktober und wir freuen uns auf viele
engagierte und neugierig-lernbereite Stu-
dierende.

Am 19. Mai 2023 war es wieder so weit:
Die feierliche Zeugnislibergabe im Kon-
gress am Park stand an. Mehr als 300
Absolventinnen und Absolventen hatten
sich angemeldet, um ihr Abschlusszeug-
nis personlich in Empfang zu nehmen und
den erfolgreichen Abschluss zusammen

T
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mit ihrer Familie, Partnerinnen und Kom-
militonInnen zu feiern.

Leider mussten einige kurzfristig vor-
her absagen, doch neun Absolventinnen
und ein Absolvent unseres Masterstu-
diengangs Personalmanagement konn-
ten teilnehmen und wurden gebiihrend

gefeiert. Eine schéne Gelegenheit zum
Wiedersehen und zum Austausch iber
berufliche Plane.

Wir wiinschen allen unseren Absolven-
tInnen weiter so viel Erfolg!

Prof. Dr. Erika Regnet
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Exkursion zur BSH Hausgerate GmbH nach Dillingen

Am 22.06.2023 war es soweit — nach
vier Jahren konnte wieder eine Exkursion
stattfinden. Der Weg fiihrte die Studieren-
den der Vertiefung Personalmanagement
im Bachelor Betriebswirtschaft an einem
der heiBesten Tage des Jahres zur BSH
Hausgerate GmbH nach Dillingen.

Nach einer kurzen BegriiBung durch
Herrn Stelzmiiller, Global HR Business
Partner, und Frau Elisa Wagner, Fachrefe-
rentin HR, begann ein Rundgang durchs
Werk. Hier wurden uns von der Vorferti-
gung mit modernen SpritzgieBmaschinen,
tiber die Fertigung bis zur Montage und
Verpackung alle Arbeitsschritte erklart.
In der Vorfertigung und Fertigung beein-
druckte uns der hohe Automatisierungs-
grad, es wurde allen deutlich, wie stark
sich die Arbeitsplatze in der Produktion
hin zur Steuerung gedndert haben und
weiter andern werden. Im gesamten
Produktionsprozess betonten die beiden
Werkfihrer immer wieder den Aspekt
Nachhaltigkeit und erlduterten, wie gedn-
derte Verfahren und Einsatz anderer Werk-
stoffe und Materialien (z.B. Nutzung von
recycelten Jeansstoffen zur Ddmmung)
sowohl Ressourcen sparen als auch die
Umwelt schonen und Kosten reduzieren.
Nachhaltigkeit ist also als ein zentrales
Thema.

Beeindruckt waren alle auch von den
groBen Fertigungszahlen: 13.000 Ge-
schirrspler werden jeden Tag in Dillingen
gefertigt. Der Versand erfolgt sowohl (iber
die StraBe als auch iber die werkeigene
Bahnanbindung, gearbeitet wird in einem
3-Schicht-System an 6 Tagen pro Woche.

Danach stellten uns Frau Wagner und
Herr Stelzmiiller das Talent und Perfor-
mance Management bei BSH vor. Frau
Wagner ist selbst Absolventin unserer
Hochschule und erlauterte ihren bishe-
rigen Werdegang von der Werkstuden-
tenstelle hin zum Direkteinstieg und zur
nachsten fachlichen Aufgabe als Recrui-
terin im Werk Giengen.

Die fachlichen Entwicklungswege bei
der BSH bieten den Mitarbeitenden die
Maglichkeit, sich neben der klassischen
Fihrungslaufbahn auch flir den Karriere-
pfad Projektmanagement — bis hin zum
Senior Projektmanager und Projektdi-
rektor — oder die Expertenlaufbahn — bis
zum Senior Expert und Chief Expert — zu
entscheiden. Basis ist das regelmaBige
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Mitarbeitergespréch mit der verantwort-
lichen Fiihrungskraft.

Bei der beruflichen Weiterentwicklung
hinsichtlich Job-Rotation und Karriereent-
wicklung setzt die BSH stark auf die Eigen-
verantwortung der Mitarbeitenden. Diese
konnen angeben, fiir welche Funktionen
und fiir welche Karrierewege sie sich in-
teressieren, ob sie (international) mobil
oder an den Standort gebunden sind oder
aktuell gar keine fachliche Verdnderung
wiinschen. Die unternehmensinterne BSH
Academy unterstiitzt die Weiterentwick-

lung mit speziellen Nachwuchsprogram-
men und vielen Trainingsangeboten.

Beim anschlieBenden gemeinsamen Mit-
tagessen in der Kantine konnte die Gruppe
auch noch mit Herrn Thomas Reuter, Per-
sonalleiter am Standort Dillingen, sowie
Herrn Dr. Nils Kluger, Head of People
Acquisition Deutschland, sprechen.

Vielen Dank flr den interessanten Ein-
blick!

Prof. Dr. Erika Regnet
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DEUTSCHER

Technik.
Zukunft. _]

Preisverleihung:
11. September 2023
in den Balloni-Hallen in Kaln

Der Deutsche Personalwirtschaftspreis wird wieder vergehen

Die Bewerbungsfrist zum Deutschen
Personalwirtschaftspreis ist verstrichen.
Mit knapp 100 Einreichungen wurde ein
neuer Rekord erreicht. Jetzt ist die Jury
am Zug, die die Bewerbungen sichtet und
in jeder Kategorie eine Shortlist erstellt.
Prof. Dr. Erika Regnet ist seit vielen Jahren
Jurymitglied beim Deutschen Personal-
wirtschaftspreis.

Die meisten Bewerbungen gingen in
diesem Jahr in der Kategorie Talent Ma-
nagement ein, gefolgt von den Rubriken
Ausbildung und Leadership. Etwas we-
niger Konzepte wurden in den restlichen
Themenfeldern Betriebliches Gesund-

heitsmanagement, HR Digital und Rec-
ruiting zur Prdmierung eingereicht.

Wie ist das weitere Vorgehen beim
Deutschen Personalwirtschaftspreis? Die
von der Jury nominierten Unternehmen
erstellen eine kurze Unternehmensprésen-
tation sowie ein Video. Dieses Video wird
im August online gestellt, anschlieBend
kénnen die einzelnen Projekte von der
HR-Community bewertet werden. Neben
der Punktevergabe durch die Jury stellt
dieses offentliche Voting den zweiten Teil
der unabhéngigen Bewertung dar.

Am 11. September 2023 findet die offizi-
elle Preisverleihung in KolIn statt. Alle No-

minierten und Bewerber sind dazu herzlich
gingeladen. Diese Veranstaltung steht zu-
dem flir Unternehmensentscheiderinnen
aus den Bereichen HR, Vergiitung, bAV
und Benefits offen. Beratungsdienstleister,
die nicht zum Sponsorenkreis der Veran-
staltung gehdren, sind von einer Teilnah-
me ausgeschlossen. Die Teilnahme an der
Veranstaltung ist kostenfrei. Anmeldung
maoglich unter:
https://fazbm.eventsair.com/dpp-deut-
scher-personalwirtschaftspreis-2023/
anmeldung-2023/Site/Register.

Gehélter in HR-Funktionen

Wie viel Geld verdienen HRIer mit und ohne Berufserfahrung, mit und ohne Personalverantwortung, in Abhédngigkeit vom
Bildungsabschluss und vom Geschlecht, von der Branche und dem Standort?

Hays befragte im November und Dezember 2022 1.242 Beschdftigte in HR-Funktionen.

Einige zentrale Ergebnisse:

* HR ist grundsatzlich weiblich — bei den Fachkréften sind rund 75 Prozent weiblich. Allerdings nimmt der Frauenanteil mit
steigenden Hierarchieebenen ab, unter den Bereichsleitern sind nur noch knapp ein Drittel Frauen.

* Der Gender Pay Gap ist real und immens.
* [n Baden-Wiirttemberg und Hessen verdienen die HRler am meisten, gefolgt von Bayern und Nordrhein-Westfalen.
* HRler mit einem Studienabschluss kénnen deutlich hohere Gehdlter realisieren als Personen mit Berufsausbildung.

Der Hays Gehaltsreport 2023 gibt Antwort auf viele Fragen. Er umfasst 31 Seiten und kann hier kostenlos heruntergeladen werden:
hitps://www.hays.de/personaldienstleistung-aktuell/studie/hays-studie-hr-gehaltsreport-2023.

Hays bietet zudem einen kostenlosen Gehaltscheck zum Gehaltsvergleich an: https://www.hays.de/gehaltsvergleich.
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Fehlende
Stipendien

Vorbereitung
in Kema

Prof. Lebrenz erldutert, wie
Pflegekrafte aus Ostafrika
gewonnen werden kénnen

23. Augsburger Personalertag am 29.06.2023

Fachkriftesicherung und Mitarbeiterbindung

23. Personalertag an der Hochschule Augshurg

Unsere Vision

MENSCHEN BEG

Der inzwischen 23. Personalertag fand
am 29. Juni als Kooperationsveranstal-
tung mit Prof. Dr. Christian Lebrenz von
der Hochschule Koblenz statt. Das Thema
»rachkraftesicherung und Mitarbeiterbin-
dung" lockte mehr als 70 Personalerinnen
der Region, zumeist Recruiterinnen, BP,
Personalleiternnen, aber auch Diversi-
tybeauftragte und BeraterInnen an die
Hochschule. Bereits das zeigt die Dring-
lichkeit des Themas - in Bayern liegt die
Arbeitslosigkeit weit unter dem Bundes-
durchschnitt, in manchen Regionen von
Bayerisch-Schwaben liegt sie sogar bei
unter zwei Prozent, man kann also von
Vollbeschaftigung reden. Die Kehrseite
ist, dass sich fiir viele Unternehmen der
Fachkréaftemangel zu einem allgemeinen
Arbeitskraftemangel ausweitet.

Das Programm war sehr dicht und viel-
seitig — neben Mitarbeiterbindung statt
(Quiet) Quitting (Professoren Lebrenz &
Regnet) wurde das Ausbildungsverhalten
von Firmen thematisiert. Prof. Dr. Gerner
von der Ohm Hochschule Niirnberg erlau-
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terte seine Forschungsbefunde dazu und
betonte den Einbruch des Ausbildungsan-
gebots bei wirtschaftlichen Krisen. Daran
schloss sich die Marketingsicht an: Wie
und auf welchen Social Media Plattformen
kdnnen potentielle Bewerberlnnen erreicht
werden? Was sind Erfolgsfaktoren, was
ist zu beachten und welche Ressourcen
sind dafiir einzuplanen? Fabian Schoel-
ler, Creative Director/ Art Director bei der
Agentur SportBrain in Gersthofen zeigte
viele Beispiele und gab viele konkrete
Tipps, wie die digitale Sichtbarkeit erhéht
werden kann.

Der Personalertag wurde abgerundet
von zwei Praxisbeitrdgen, der erste mit
dem Fokus der Rekrutierung und Bindung
von IT-Fachkraften bei diva-e (Referentin
Daniela Faber, Senior Business Manager
HR), der zweite zum Thema der Gewin-
nung und Qualifikation von Pflegefach-
kréaften aus Ostafrika (Prof. Dr. Lebrenz),
mit dem Ziel, das Programm auch zu
skalieren, um den Pflegenotstand durch
ausreichend qualifiziertes Personal nach-

at

haltig zu bekdmpfen. Im Anschluss gab es
zum einen Gelegenheit zur Diskussion mit
den Referentlnnen, zum anderen berichte-
ten verschiedene Teilnehmer von eigenen
Best Practice Erfahrungen und betonten
vor allem den Nutzen von Programmen
~Mitarbeitende werben Mitarbeitende.”

Vielen Dank fiir diese gelungene Ver-
anstaltung an die Vortragenden, den
Kooperationspartner, die im Hintergrund
unterstiitzenden Kolleginnen und die vie-
len interessierten Teilnehmerinnen. Das
Thema Fachkraftesicherung wird uns
sicher noch weiter beschaftigen.

Die Vortrédge sind verflighar unter ht-
tps://cloud.hs-augsburg.de/s/k28W9ITN-
piz2qRGk.

Studien zum Thema Arbeitgeberattrak-
tivitat — was erwarten die Absolventinnen
verschiedener Studiengédnge? — sowie zur
Fachkraftesicherung speziell im léndlichen
Raum finden Sie unter: https://www.
hs-augsburg.de/Wirtschaft/Personalma-
nagement.html.

Prof. Dr. Erika Regnet

Sommersemester 2023


https://cloud.hs-augsburg.de/s/k28W9TNpiz2qRGk
https://cloud.hs-augsburg.de/s/k28W9TNpiz2qRGk
https://cloud.hs-augsburg.de/s/k28W9TNpiz2qRGk
https://www.hs-augsburg.de/Wirtschaft/Personalmanagement.html
https://www.hs-augsburg.de/Wirtschaft/Personalmanagement.html
https://www.hs-augsburg.de/Wirtschaft/Personalmanagement.html

VERANSTALTUNGEN UND KONGRESSE

Fachdidaktischer Austausch — Synergieforum Personalmanagement

Am 11. und 12. Mai trafen sich 15 Pro-
fessorlnnen und Dozentinnen der Hoch-
schulen Deggendorf, Miinchen, Niirnberg,
Regensburg und Augsburg zum fach-
lichen Austausch. Der Fachdidaktische
Arbeitskreis wird von den Kolleginnen
eigenverantwortlich organisiert und
liber BayZiel angeboten. Das Bayerische
Zentrum fir Innovative Lehre (BayZiel)
ist eine gemeinsame Einrichtung der 17
staatlichen bayerischen Hochschulen fiir
angewandte Wissenschaften und Techni-
schen Hochschulen (HaWs/THs) mit den
drei Geschéftsfeldern Qualifizierung und
Didaktik, Lehr- und Lernforschung sowie
Praxis und Transfer.

Wir freuen uns, dass wir diesmal an
der Hochschule Augsburg Gastgeber sein
konnten. Inhaltlich ging es insbesondere
um neue Studiengénge, Angebote zur be-
rufshegleitenden Weiterbildung, das Lern-
und Innovationslabor an der Hochschule
Augsburg, die Erfahrungen mit ChatGPT,
wahrgenommene Verdnderungen in der
Motivation der Studierenden in der Nach-
pandemiezeit und die hybride Lehre.

Mit groBer Spannung erwartet wurde
Thomas Sattelberger, bekannter Vor-
denker im HR-Bereich und langjéhrig
erfahrener Personalvorstand in mehre-
ren internationalen Unternehmen. Heute
ist Thomas Sattelberger Business Angel,
Beirat, Kolumnist, MINT-Aktivist, Ex-MdB,
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Parlamentarischer Staatssekretdr a.D.
und der Politiker mit den meisten Likes
auf TikTok. Es war eine anregende, auch
kontroverse und nachdenklich machen-
de Diskussion zum Thema ,,Zukiinftige

Herausforderungen und die Jobverdnde-

rungen im HR-Bereich®. Herr Sattelberger

eroffnete die Diskussion mit z.T. sehr pro-

vokanten Thesen, u.a.:

e Deutschland befindet sich auf einer
Rutschbahn zum kranken Mann
Europas® (Brain Drain in die USA,
Einbruch bei Patentanmeldungen
u.v.m.). Ist HR nach 15 Jahren des
Wohlergehens und Wachstums dem
noch gewachsen?

« Die ausschlieBliche Betonung von
Work-Life-Balance ist verheerend fiir
eine Leistungsgesellschaft.”

« Die Personalwirtschaftslehre hat sich
ent-6konomisiert” — Herr Sattel-
berger forderte dementsprechend
eine neue Businessorientierung der
Personalwirtschaft.

* Die groBe Gruppe der 2,5 Millionen
An- und Ungelernten zwischen 20

und 32 Jahren muss qualifiziert und
in den Arbeitsmarkt integriert werden.
Aufgrund der demografischen Ent-
wicklung fehlen Arbeitskrafte; einfache
Tétigkeiten miissen deshalb automa-
tisiert und digitalisiert werden, damit
Arbeitskréfte flir hoher qualifizierte
Tétigkeiten frei werden.

 HR muss eine Innovationskultur
betreiben.” Wir stehen vor einem
Strukturwandel hin zu einer digitalen
Okonomie.

¢ Um die Workforce zu transformieren,
ist eine Renaissance der qualitativen
Personalplanung nétig. HR muss
den Wandel methodisch und mental
begleiten.

 Unternehmen miissen resilient
werden, um auch bei Einschldgen
weiterarbeiten zu kdnnen.

Der nachste Erfahrungsaustausch wird
am 6./7. Juni 2024 an der Hochschule
Miinchen stattfinden. Anmeldung tber
https:/bayziel.de/.
Prof. Dr. Erika Regnet

Thomas Sattelberger
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Treffen mit den
Lehrheauftragten

Unsere Lehrbeauftragten verbringen viel
Zeit mit den Studierenden, die Kolleginnen
sieht man dagegen, wenn (berhaupt, nur
mal zwischendurch in der Mensa oder
am Flur. Besonders viele Lehrbeauftragte
setzen wir in den Kursen zur Vermittlung
von sozialen Kompetenzen ein.

Deshalb fiihrten wir das in der Vor-Coro-
nazeit bewdahrte Vernetzungstreffen fort,
bei dem sich viele zum ersten Mal per-
sonlich sahen. Belohnt wurden wir mit
schonstem Wetter, als wir uns am 20.6.
im Biergarten trafen. Vielen Dank fir den
anregenden Austausch!

Foto von rechts:

Celestine Kramer, Julie Zenner, Eva Lermer,
Jiirgen Schuster, Elisabeth Berchtold,
Elisabeth Huber, Mahena Stief, Anita Hilpert

Firmenkontaktmesse Pyramid

Auf dem Gelande der Messe Augsburg
fand am 17.5.2023 unsere seit vielen Jah-
ren bewéhrte Firmenkontaktmesse statt
—ein Jahr lang vorbereitet und organisiert
von einer studentischen Projektgruppe
und mit der tatkraftigen Unterstiitzung
vom Kollegen Prof. Dr. Klaus Kellner.

Rund 250 Unternehmen nahmen teil und
suchten das Gesprach mit den Studieren-
den —ein neuer Ausstellungsrekord.

Neben den klassischen Stidnden hatten die

Studierenden vieles weitere vorbereitet:

« Farbige Buttons flir die verschiedenen
Fakultdten, sodass Studierende wie
Nachwuchs suchende Unternehmen
leicht zueinander fanden

 Eine mehrere Meter lange Job Wall
voller Stellenausschreibungen

* Die Mdglichkeit, gleich professionelle
Bewerbungsfotos machen zu lassen

¢ Kurzbewerbungsgesprache vor Ortim
Format ,Catch-it-if-you-can®

* Angebot eines Bewerbungstrainings

o Start-up Area
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Die FirmenvertreterInnen freuten sich (iber
den guten Besuch der Messe, die vielen
Gesprache und die tolle Organisation.
Auch verschiedene Kolleginnen der Fa-
kultdt nutzten den Tag zum Besuch der

Messe. Sie konnten viele Absolventinnen
begriiBen, die nun auf der Firmenseite die
nachste Studierendengeneration {iber die
Maglichkeit zum Berufseinstieg informier-
ten.
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Selbst gegen den Gender Pay Gap vorgehen

In der von Prof. Dr. Erika Regnet durch-
gefiihrten Studie ,Arbeitgeberattraktivitat
2021 zeigte sich erneut eine relativ gro-
Be Liicke in den Gehaltserwartungen der
Studentinnen und Studenten der Fakultat
Wirtschaft der Technischen Hochschule
Augsburg (https://www.hs-augsburg.de/
HSA-transfer/Regionales-Service-Lear-
ning/Studie-zur-Arbeitgeberattraktivitaet.
html ). So erwarten die Absolventinnen
der Bachelorstudiengénge der Fakultét
Wirtschaft im Schnitt jahrlich ca. 5.000
EUR weniger Gehalt bei inrem ersten Job
im Vergleich zu den mannlichen Absol-
venten der Bachelorstudiengange. Die
Absolventinnen der Masterstudiengange
erwarten ein etwa vergleichbares Ein-
stiegsgehalt wie die mannlichen Absol-
venten der Bachelorstudiengdnge. Diese
Ergebnisse wurden an der Fakultat Wirt-
schaft zum Anlass genommen, zum einen
die Studentinnen der Fakultdt Wirtschaft
flir dieses Thema zu sensibilisieren sowie
einen Workshop zu Gehaltsverhandlungen
explizit fiir Studentinnen anzubieten.

Die Fakultdt Wirtschaft konnte Christian
Stelzmiiller (Global HR Business Partner,
BSH Home Appliances Group) fiir die
Leitung eines Workshops zu Gehaltsver-
handlungen gewinnen. Herr Stelzmiiller
ist der Technischen Hochschule Augsburg
bereits seit langem verbunden und kennt
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das Thema Gehaltsverhandlungen aus
langjahriger Praxiserfahrung. Im Rahmen
des Workshops gab er den Studentinnen
wertvolle Tipps in verschiedenste Richtun-
gen zum Thema Gehaltsverhandlungen.

Herr Stelzmiiller sprach zunédchst mit
den Studentinnen (ber die Vorbereitung
auf Bewerbungsgesprache und die ers-
ten Gehaltsverhandlungen im Rahmen
des Berufseinstiegs. Hierbei legte er den
Studentinnen ans Herz, sich zundchst ein-
mal bewusst zu werden, welche Themen
einen beruflich am meisten interessieren
und wo genau man die eigenen Starken
sieht. So kann es am besten gelingen,
die personlichen Starken sowie die eige-
ne Begeisterung fiir den Job im Bewer-
bungsgesprach zu vermitteln, was fiir den
Berufseinstieg und die Verhandlung des
Gehalts essentiell ist.

Herr Stelzmiiller erkldrte auch, dass
beim Einstieg in den ersten Job die Ver-
handlungsmaglichkeiten bei kleineren
Unternehmen etwas groBer sind als bei
traditionellen GroBunternehmen, fiir die
auf dieser Einstiegsstufe oft der Tarifver-
trag ausschlaggebend ist. Wertvoll fiir
Gehaltsverhandlungen kdnnen jedoch in
jedem Fall auch bereits gekniipfte Kon-
takte zu Unternehmen in Form von z.B.
Werkstudententatigkeiten oder Praktika
sein. Darliber hinaus kénnen auch Mag-
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lichkeiten bestehen, Zusatzleistungen zu
verhandeln, wie z.B. Umzugskosten oder
Jahresticket des 6ffentlichen Nah- bzw.
Fernverkehrs. Thema war auch, wie man
am besten damit umgeht, wenn man in
Gehaltsverhandlungen mit mehreren
Unternehmen steckt und was hier die
beste Strategie sein kdnnte, v.a. wenn
verschiedene Jobangebote nicht zeitgleich
vorliegen.

Die Studentinnen waren engagiert beim
Workshop dabei und konnten alle ihre
Fragen einbringen. So diskutierten die
Teilnehmerinnen unter anderem (Gber
Strategien bei Gehaltsverhandlungen in-
nerhalb eines Unternehmens und welche
Rolle beispielsweise auch Zielvereinba-
rungen bei der Festsetzung der jéhrlichen
Bonuszahlung spielen kdnnen. Thema war
aber auch, wie man strategisch in Gehalts-
verhandlungen vorgeht, wenn man das
Unternehmen wechseln mochte.

Workshops zu Gehaltsverhandlungen
sollen in Zukunft einmal pro Semester
angeboten werden, damit mdglichst alle
interessierten Studentinnen die Mog-
lichkeit erhalten, sich nédher mit diesem
Thema auseinanderzusetzen und sich gut
auf Gehaltsverhandlungen vorzubereiten.

Prof. Dr. Maria Lehner, Frauenbeauftragte der
Fakultét fir Wirtschaft
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Wirtschaftspsychologin Eva Lermer an die Technische Hochschule Augshurg berufen

Seit September 2022 ist Frau Prof. Dr.
habil. Eva Lermer als Forschungsprofes-
sorin im von der Hightech-Agenda Bayern
geforderten Studiengang Wirtschaftspsy-
chologie an der Technischen Hochschule
Augsburg tatig. Ihre Schwerpunkte lie-
gen in den Bereichen Organisationspsy-
chologie und soziale Kompetenzen. Zu
ihren Forschungsinhalten gehdren Ver-
anderungsprozesse von Organisationen
angesichts von Herausforderungen wie
Digitalisierung, Globalisierung, Nachhal-
tigkeit und New Work. Ferner forscht sie
in den Bereichen Risiko, Entscheidungen,
Positive Psychologie und Diversitat. Eva
Lermer ist Autorin verschiedener wissen-
schaftlicher Artikel und Fachbicher (Link
zu Publikationen).

Nach ihrem Doppelstudium der Sozio-
logie (LMU Miinchen) und Psychologie
(Universitét Salzburg) promovierte Eva
Lermer als Promotionsstipendiatin der
Miinchener Riickversicherungsgesell-
schaft in Psychologie an der LMU Miin-

Prof. Dr. Peter Cocron, Arbeitspsychologie

chen und habilitierte ebenfalls in Psycho-
logie an der LMU Miinchen. AnschlieBend
war sie als Professorin fiir Wirtschaftspsy-
chologie an verschiedenen Hochschulen
in Osterreich und Deutschland tatig. Vor
ihrem Wechsel an die Technische Hoch-
schule Augsburg hatte Frau Prof. Lermer
eine Forschungsprofessur (,,Future Skills
in New Work Contexts*) an der Hochschu-
le Ansbach inne.

Parallel zu ihrer Tatigkeit in Augsburg
leitet sie am Center for Leadership and
People Management der LMU Miinchen
das von der Volkswagen Stiftung gefor-
derte Forschungsprojekt ,Human-Al-In-
teraction in Healthcare (www.clinaid-lab.
com). Gemeinsam mit Forschungskoope-
rationspartner:innen am Massachusetts
Institute of Technology in Cambridge und
an der Universitat von Toronto untersucht
Eva Lermer die Interaktion zwischen Men-
schen (z. B. Arzt:innen oder Mitarbeiten-
den im Personalwesen) und kiinstlicher
Intelligenz.

An die Hochschule Augsburg bin ich im
September 2022 gekommen und habe
dort die Professur fiir Arbeitspsycholo-
gie dbernommen. Doch wie kam das?
Das Studium der Psychologie fiihrte mich
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zundchst nach Potsdam, spéter dann nach
Regensburg und fiir ein Auslandsjahr nach
Boulder, Colorado (USA). In Regensburg
kam ich zum ersten Mal mit den Themen
Mensch-Maschine-Interaktion und In-
genieurpsychologie in Kontakt und war
dabei schnell fasziniert von der Anwen-
dungsndhe und der Zusammenarbeit ver-
schiedener fachlicher Disziplinen in diesen
Bereichen. Als Doktorand und spéter als
Postdoktorand und Arbeitsgruppenleiter
arbeitete ich an der TU Chemnitz in ver-
schiedenen nationalen und internationalen
Forschungsprojekten zum Thema Elektro-
mobilitdt und gab Lehrveranstaltungen u.a.
in den Bereichen Arbeitspsychologie und
experimenteller Forschung.

Fokus meiner Forschungstatigkeit war
stets, wie man technische Systeme so
gestalten kann, dass maoglichst geringe
Barrieren fiir die Nutzung bestehen und
durch nutzerzentrierte Gestaltung groBt-
magliche Akzeptanz gefdordert wird. Aber
wie lassen sich psychologische Prin-
zipien konkret auf technische Systeme
ibertragen? Was bedeutet das dann fir
die technische Umsetzung in der Ent-
wicklung? Solche Fragen beschiftigten
mich verstérkt nach meinem Wechsel zur
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Bertrandt AG, einem weltweit titigen Inge-
nieurdienstleister. Als Teamleiter flir den
Bereich Human Machine Interface und
User Experience und spéter zusatzlich als
Teamleiter fiir den Bereich Infotainment
Systems lernte ich, wie sich Forschung
und Entwicklung idealerweise erganzen.
Dabei stérkte sich mein Bewusstsein, dass
gerade die anwendungsnahen Erkenntnis-
se und die Methoden der Psychologie in
den unterschiedlichsten Unternehmens-
bereichen (z.B. Personal, Marketing, aber
auch technische Entwicklung und Datena-
nalyse) sehr gefragt und niitzlich sind.
Mein Ziel ist es, diesen Transfer zwi-
schen Wissenschaft und Praxis im Bereich
der Arbeits- und Ingenieurpsychologie an
der Technischen Hochschule Augsburg zu
etablieren. Dazu gebe ich einerseits Lehr-
veranstaltungen zur Arbeits- und Ingeni-
eurpsychologie sowie zu Methoden und
praktischen Aspekten der Fiihrung von
Mitarbeitenden. Andererseits freue ich
mich (iber Impulse und Ideen von Akteu-
ren aus der naheren und auch weiteren
Umgebung. Kontaktieren Sie mich gern
bei Fragen sowie Ideen fiir Austausch,
Abschlussarbeiten oder (Forschungs-)
Projekte: peter.cocron@hs-augsburg.de
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Best Ager und ihr berufliches Umfeld

Im Sommersemester 2023 fiihrten 15
Studierende der Fakultat Wirtschaft unter
der Leitung von Frau Prof. Dr. Erika Reg-
net zum bereits dritten Mal seit 2015 eine
Befragung der sogenannten Best Ager
durch. Zielgruppe sind also Fach- und
Fihrungskréfte von 50 — 65 Jahren, die
Befragung richtet sich an 30- bis 65-Jahri-
ge, um Vergleiche vornehmen zu kénnen.

Inhaltlich geht es insbesondere um die
Arbeitssituation, den Gesundheitszustand,
berufliche Perspektiven und die genera-
tioneniibergreifende Zusammenarbeit. Die
Onlinebefragung fand in Kooperation mit
der borisgloger consulting GmbH statt
und verzeichnete zum Zeitpunkt unserer
Auswertung eine Teilnahmequote von 458
Fach- und Fithrungskraften, womit wir als
Zwischenstand durchaus zufrieden sein
konnten. Unter den Befragten befinden
sich:

* 80 Vorstande, Geschéfts- und

BereichsleiterInnen,

« 88 Abteilungsleiterinnen

* 136 Projekt- und Gruppenleiterinnen
sowie Spezialisten in der Fachkarriere

* 104 Fachkréfte ohne

Flihrungsverantwortung
* 50 Selbststandige.

Der Frauenanteil unter den Befragten
ohne Fiihrungsverantwortung betragt
hierbei 74,5 Prozent. AuBerdem stach
heraus, dass lediglich ein Fiinftel der
Selbststandigen mannlich ist. Dies ist
aber vor allem auf den deutlich gréBeren
Anteil an weiblichen Befragten von 65,7

wdren?
80%
70%
60%
50%
40%

30%

Veranderungen

Kreuzen Sie bitte an, welche beruflichen Verdnderungen fiir Sie interessant

Prozent zuriickzufiihren und damit nicht
reprasentativ. Warum haben sich Manner
weniger an der Befragung beteiligt? Sind
Frauen hier kooperativer?

Das Alter der Teilnehmerinnen erstreckt
sich von unter 30 Jahren (4,8 Prozent) in
Schritten von 5 Jahren bis zu 60 Jahre
und aufwdrts (14 Prozent). Die Alters-
gruppen bilden fiir viele Fragen die Basis
fir Vergleiche.

Die meisten Teilnehmerinnen sind
tétig in den Bereichen Dienstleistung
(27,3 Prozent) und der Industrie (25,8
Prozent). Weitere Auswahimoglichkei-
ten waren Handel, Offentlicher Dienst,
Non-Profit-Organisation, Handwerk und
sonstiges, wobei das Handwerk mit 1,3
Prozent duBerst gering beteiligt war.

Einige Ergebnisse mochten wir im Fol-
genden darstellen.

Zufriedenheit, berufliche Ziele und
Weiterempfehlung

In allen Leitungspositionen ldsst sich eine
durchweg positive Arbeitszufriedenheit
feststellen, jedoch sind die Selbststandi-
gen am zufriedensten. Beleuchtet man das
Interesse an beruflichen Verdnderungen
und die damit verbundene Einschétzung
der Realisierungschance, ist ein signifi-
kanter Zusammenhang zum Alter erkenn-
bar: Die Realisierungschancen werden mit
zunehmendem Alter geringer bewertet,
doch auch das Interesse an Verdnderun-
gen nimmt etwas ab.

66,2 Prozent wiirden ihren Arbeitgeber
weiterempfehlen, 10,3 Prozent der Befrag-

Hochschule
Augsburg Unversity of
Applied Sciences

Auswahlmaglichkeiten:

- Angekreuzt
- Nicht angekreuzt

bis 39 40-49

W Aufstieg B Arbeit im Ausland Unternehmenswecl hsel

Abb. 1: Interesse an beruflichen Verdnderungen
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Alter in Jahren

ten machen dies nicht. Unschlissig sind
bei dieser Frage 23,5 Prozent.

Zusammenarbeit zwischen den
Generationen

Die Teilnehmerlnnen iber 50 Jahre neh-
men die unter 35-Jahrigen als besonders
kommunikative, motivierte, aber auch
anspruchsvolle Kolleginnen wahr. In den
Bereichen Risikobereitschaft und Ehrgeiz
geben sie lediglich einen durchschnitt-
lichen Wert. Demgegeniiber sieht die
jingere Generation die tiber 50-Jahrigen
als kollegial und sehr zuverldssig. An-
dererseits aber auch als beharrend und
unflexibel. Insgesamt fallt auf, dass vor
allem die jiingere Generation die &lteren
Kolleglnnen kritisch sieht.

New Work und aktuelle Trends

Zudem wurden Arbeitstrends wie digi-
tales Arbeiten und die Entgrenzung von
Arbeit und Freizeit bewertet. Besonders
interessant ist, dass 49,2 Prozent der
uber 60-Jdhrigen digitales Arbeiten als
sehr positiv bewerten und als einzige Al-
tersgruppe von einer sehr schlechten Be-
wertung absehen. Unabhéngig vom Alter
wird die Entgrenzung von Arbeit und Frei-
zeit bestenfalls ambivalent, zumeist aber
als schlecht bis sehr schlecht angesehen
(61,7 Prozent).

Arbeitsbelastung und Gesundheit

Die Befragten haben ihre aktuelle Ar-
beitsfahigkeit auf einer Skala von ,véllig
arbeitsunfdhig“ (1) bis ,derzeit beste
Arbeitsfahigkeit“ (10) bewertet. Dabei
schétzen 60,7 Prozent ihre derzeitige
Arbeitsfahigkeit mit mindestens ,,8“ ein.
Je hoher die eingeschatzte Arbeitsfahig-
keit liegt, desto wahrscheinlicher ist eine
Auslibung der aktuellen Tatigkeit auch in
den ndchsten Jahren und desto geringer
ist die Gefahr von Burn-out.

Das Gesundheitsverhalten im Hinblick
auf gesunde Erndhrung, Sport, geistiges
Training, Work-Life-Balance, Nutzung von
Apps, Fitnessuhren und Gesundheitsfor-
derungsprogrammen des Unternehmens
hat sich im Vergleich mit den Ergebnissen
aus 2015 durchgehend leicht verbessert.
Dem GroBteil der Befragten ist ein gesun-
der Lebensstil wichtig. Die MaBnahmen
dazu lassen sich aber weiter aushauen.
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> Arbeitszeiten und Uberstunden
gehen zuriick

Wiéhrend in der unteren und mittleren
Leitungsebene jeweils etwa 40 Prozent
zwischen 40 und 44 Stunden wochent-
lich arbeiten, betragt die Arbeitszeit von
43,8 Prozent der Befragten in der oberen
Leitungsebene sogar 50+ Stunden. Im
Gegensatz dazu arbeitet ein Drittel der
Selbststindigen weniger als 35 Stunden
in der Woche. Verglichen mit der Studie
aus 2015 sticht heraus, dass der Anteil
der Personen, welche wdchentlich mehr
als 50 Stunden arbeiten, um die Hélfte
zuriickgegangen ist, konkret von 31,2
Prozent auf 15,6 Prozent.

Mobiles Arbeiten

Im Durchschnitt arbeiten die Befragten
2,5 Tage die Woche remote, wobei auf-
fallt, dass dieser Wert mit zunehmen-
der Flihrungsverantwortung abnimmt.
Demgegeniber stehen vier Tage re-
mote Arbeit bei den Selbststandigen.
Die gegenwartige Diskussion Uber die
Einfihrung einer Vier-Tage-Woche spie-
gelte sich auch in der Befragung wider.
Auffallig war hierbei, dass die Attraktivitat
fiir Mitarbeitende in allen Leitungsebenen
sehr hoch eingeschétzt wird. Grundsétz-
lich wird die Realisierbarkeit der Vier-Ta-
ge-Woche von den Selbststidndigen am
hochsten eingeschétzt. Es bestehen keine
signifikanten Unterschiede bei den Alters-
gruppen und Geschlechtern hinsichtlich
der Bewertung der Einfiihrung einer Vier-
Tage-Woche.

Pragnante Aussagen

,Go digital - never stop exploring - 4 days
are more effective than 5.“
Ménnlich, 45 — 49 Jahre

,Work-Life-Balance wird wichtiger. Ohne
Familie ldsst sich das vereinbaren, mit
Kindern ist das aktuelle Arbeitsvolumen
nicht zu managen.»
Ménnlich, 30 — 34 Jahre

Ich habe bereits gekiindigt mangels Wei-
terkommen.»
Weiblich, 40 — 44 Jahre

LNach schwerer depressiver Episode
weiterhin Arbeit an der Verdnderung von
"50-Stunden-Woche zur 35-Stunden-Wo-
che” im gleichen Job»

Weiblich, unter 30 Jahre
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Abschlussprasentation am 07.07.2023

Am Freitag, den 7. Juli, durften wir nach
monatelanger Teamarbeit unseren Ko-
operationspartnern die Ergebnisse un-
serer Auswertungen prasentieren. Um
auch noch im Nachgang auf das Thema
Arbeitnehmerzufriedenheit aufmerksam
zu machen und die Werbetrommel fiir
das Projekt ,Best Agers“ zu riihren, ent-
schied sich jedes Team dazu, ein kurzes
Video aber die jeweiligen Erkenntnisse zu
produzieren. Nachdem die Kurzfilme vor-
gespielt wurden, konnten wir uns in einer
anschlieBenden Diskussion (iber die Er-
gebnisse austauschen und Empfehlungen
flir Arbeitgeber erdrtern. Besonders das

Arbeitszeiten — Wunsch und Wirklichkeit L / {

Vergleich jetzige Arbeitszeit mit der aus vorherigen Studien

= Arbeitszeiten sind deutlich kurzer als in den vorhergehenden Studien von 2015 & 2018

Thema Arbeitspensum in Verbindung mit
einer Vier-Tage-Woche und einer flexib-
leren Arbeitszeitgestaltung wurde hierbei
ausfihrlich besprochen.

Die Studie wird noch bis zum
10.08.2023 fortgesetzt. Nehmen Sie
gerne noch an der Befragung teil:
https://www.soscisurvey.de/besta-
ger2023/

Die Ergebnisprasentation, wie auch die
Videos finden Sie ab September hier:
https://www.hs-augsburg.de/Wirtschaft/
Personalmanagement.html

Anna Gerhauser, Moritz Gibel, Andrik Hardt,
Anna Lang, Julius Pfirmann

L
= e'=
Hochschule
Augsburg Unversily of
Applied Sciences

oto: Ein Teil der Prolektgruppe
unterwegs in Augsburg
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Im Rahmen ihrer Bachelorarbeit zum
Thema ,Personalgewinnung goes digital —
Anforderungen an eine positive Candidate
Journey* befragte Lisa-Marie Renner 149
Studierende.

JRSLHUNG

Die Abbildung veranschaulicht die zen-
tralen Ergebnisse. Offensichtlich ist, dass
personliche Kontakte fiir eine positive
Candidate Experience erwartet werden.
Selbst junge Menschen stehen einem

hoch digitalisierten Bewerbungsprozess
und dem Einsatz von Kl skeptisch gegen-
iber.

Gesprache online verlaufen

schalten (open to jobs)

Mensch

gefordert ist

Digitalisierung & Roboter/Maschine statt HR? — Befragung 2022

> Ein rein digitaler Bewerbungsprozess ware fir 61 % negativ; 14 % wirden abbrechen, wenn alle

» Bewerbungsstand soll digital nachvollziehbar sein (90 %)
» Registrierungen werden aber als lastig empfunden
» 52 % wollen nur dann auf sozialen Netzwerken angesprochen werden, wenn sie selbst sich auf offen

» 83 % wollen Fragen mit RecruiterIn klaren, nur 5 % glauben, ein Chatbot ware genauso gut wie ein

» 6 % wurden sich nicht bewerben, wenn Anschreiben gefordert wird
» Videobewerbung fiihrt zu mehr Vorurteilen, meinen 63 %

» 30 % wiirden abbrechen, wenn ein Bewerbungsvideo gefordert wird; 35 % wenn eine Sprachbewerbung

» 38 % wiirden abbrechen, wenn Kl entscheidet; 6 % vertrauen auf Kl, 2 % glauben, dass Kl bessere
Entscheidungen trifft als Menschen

» 81 % wollen Absage von einem Menschen erhalten

Prof. Dr. Erika Regnet, Hochschule Augsburg

Hochschule
Augsburg University of
Applied Sciences

Bachelor- und Masterarheiten im HR-Bereich

Die Bachelor- und Masterabschlussar-
beiten werden iiblicherweise empirisch,
zumeist in Zusammenarbeit mit Unter-
nehmen bearbeitet. U.a. folgende Themen
werden zu HR-Themen aktuell bearbeitet
bzw. wurden im laufenden Semester ab-
geschlossen:

* Kommunikationsdefizite aufgrund
von Fernarbeit — Eine Analyse der
sich abzeichnenden Kommunikati-
onsdefizite und das Metaverse als ein
potenzieller Losungsansatz

* Auswirkungen des Homeoffice auf
Fiihrungskréfte, Mitarbeitende und
Unternehmen
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* Kommunikation von Diversity und
Inklusion — Eine Handlungsempfeh-
lung fiir die interne Kommunikation
bei XXX

* Einfiihrung einer leistungs- und
ergebnisorientierten Vergiitung

* To lead or not to lead — Attraktivitét
von Fiihrung im technischen Umfeld

e Fiihrungspositionen im Wandel — Rah-
menbedingungen fiir attraktive und
zukunftsfahige Flihrungspositionen

* Erfolgreiche Fiihrung in der Hotellerie
im Kontext einer sich wandelnden
Arbeitswelt

* Mitarbeiterbindung von verschiedenen
Generationen

€18>

* Recruiting-Marketing — Berufliche
Anforderungen der Generation Z

¢ Die Integration von People Analytics
in das Kompetenzmanagement

e Kiinstliche Intelligenz in der
Personalentwicklung

» Mentale Gesundheit am Arbeitsplatz

Wir freuen uns iiber geeignete Themen
und Aufgabenstellungen. Sprechen Sie
uns an oder schicken Sie uns eine kurze
Beschreibung. Wir vermitteln dann gerne
engagierte Studierende.

Prof. Dr. Erika Regnet
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INNOVATION ERLEBEN
' Technologietransfer-
Kongress 2023

Handwerkskammer fiir Schwaben | 11. Mai 2023

P tea

transfer einrichtungen augsburg

Ende Mai dieses Jahres besuchten
Prof. Dr. Sarah Hatfield und Katharina
Buschmeyer (M.Sc.) von der Techni-
schen Hochschule Augsburg (THA) den
Technologietransfer-Kongress der Stadt,
der unter dem Motto ,Innovation erle-
ben“ stand. Hier berichteten die Keynote-
Speaker:innen Martin Ertl, Bereichsleiter
Innovation and Portfolio Management
bei Knorr-Bremse Systeme fiir Schienen-
fahrzeuge GmbH, und Ramona Meinzer,
Geschaftsfihrende Gesellschafterin der
AUMULLER AUMATIC GmbH, vor rund
250 Besucher:innen iiber Hemmnisse und
Erfolgsfaktoren fiir die nachhaltige Einfiih-
rung von Innovationen — inshesondere
neuer Technologien wie Kiinstliche Intel-
ligenz (KI) — aus ihrer beruflichen Praxis.
Ihre geschilderten Erfahrungen spiegeln
die Erkenntnisse der wissenschaftlichen
Forschung wider. Diese besagen, dass in
Technologietransferprojekten nicht nur
technische Herausforderungen, sondern
vor allem organisatorische Fehler eine
zentrale Hirde darstellen. Ein Mangel an
Kommunikation (ber anstehende Ver-
dnderungen wird hierbei als besonders
problematisch betrachtet. Darliber hinaus
zeigt eine aktuelle Studie von Westenber-
ger et al. (2022), dass besonders haufig
eine unangemessene Systemgestaltung
zum Projektscheitern fiihrt, da betroffene
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Technologietransferkongress 2023

Mitarbeiter:innen Anwendungen oftmals
als wenig nitzlich oder gebrauchstaug-
lich empfinden und somit ablehnen. Es
ist daher unerlésslich, sich stets bewusst
zu machen, dass diese mit ihrem Han-
deln letztendlich iber den Erfolg eines
Technologieimplementierungsprojektes
entscheiden.

Vor diesem Hintergrund pléadierten die
beiden Wissenschaftlerinnen Hatfield und
Buschmeyer der THA bei ihrem Vortrag
auf dem Kongress dafir, bei der Entwick-
lung und Einfihrung neuer Technologien
den menschenzentrierten Gestaltungsan-
satz zu verfolgen. Dieser Ansatz, der seit
2019 von der Internationalen Organisati-
on fiir Normung (1S0) empfohlen wird,
legt bei der Entwicklung und Einfiihrung
neuer Technologien gezielt den Fokus
auf die BedUrfnisse und Anforderungen
der zukiinftigen System-Nutzer:innen
und beriicksichtigt Erkenntnisse aus
den Bereichen der Arbeitswissenschaft/
Ergonomie und Gebrauchstauglichkeit.
So sollen die Effektivitdt, Effizienz, Be-
nutzerzufriedenheit, Zugénglichkeit und
Nachhaltigkeit von Systemen verbessert
und negative Auswirkungen zum Beispiel
auf die menschliche Gesundheit und Leis-
tung vermieden werden. Um dieses Ziel
zu erreichen, empfiehlt die ISO-Norm Un-
ternehmen konkret, bei der Entwicklung

<19>

und Einflihrung von neuen Technologien
folgenden vierstufigen Prozess zu durch-
laufen:

11 Verstehen und Beschreiben des
Nutzungskontexts

2| Spezifizieren der
Nutzeranforderungen

31 Entwickeln von Designlésungen und

41 Evaluieren der Designldsungen.
Welche spezifischen Methoden in die-
sem Kontext in der Praxis angewendet
werden kdnnen und sollten, prasentier-
ten Prof. Sarah Hatfield und Katharina
Buschmeyer in ihrem Vortrag. Dieser
basierte auf den Erkenntnissen, welche
die beiden Wissenschaftlerinnen im ak-
tuell laufenden Forschungsprojekt AlX-
PERIMENTATIONLAB gewonnen haben.
In ihrem Beitrag teilten sie neben den
Best Practices auch allgemeine Lessons
Learned aus dem Forschungsprojekt und
betonten die Bedeutung einer umfassen-
den Evaluation in KI-Implementierungs-
projekten. Dabei wiesen sie darauf hin,
dass es wichtig ist, sowohl beabsichtigte
Effekte als auch mdgliche unbeabsichtig-
te Nebeneffekte auf die Nutzer:innen zu
beriicksichtigen. Sie bezogen sich dabei
auf aktuelle Studien (wie beispielsweise
die von Mayer et al., 2020), die aufzeigen,
dass die Einfliihrung von Kl-basierten >
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Prof. Dr. Sarah Hatfield (Mitte) und Katharina Buschmeyer beim Kongress

> Systemen oft auch zu unerwiinschten
Effekten, wie etwa einem wahrgenomme-
nen Kompetenz- und Reputationsverlust
bei den betroffenen Mitarbeiter:innen
flihrt. Diese wirken sich wiederum negativ
auf das Arbeitsengagement und die Ar-
beitszufriedenheit aus. Um angemessene
MaBnahmen in solchen Féllen ableiten zu
konnen, ist ein genaues Verstandnis der
Auswirkungen der Systemeinfiihrung auf
die Arbeitssituation und die Nutzer:innen
erforderlich. Aktuell fehlen jedoch prakti-
kable Bewertungsinstrumente, die diese
ganzheitliche Perspektive beriicksich-
tigen. Das Forschungsteam von Prof.
Hatfield hat daher im AIXPERIMENTA-
TIONLAB unter anderem das Ziel, diese
Liicke zu schlieBen, indem ein 6konomi-
sches Fragebogeninstrument entwickelt
und validiert wurde, das sowohl zentrale
Eigenschaften eines Kl-basierten Systems
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als auch die Charakteristika der entspre-
chenden Arbeitssituation erfasst und
somit einen ganzheitlichen Bewertungs-
rahmen bietet. Dieses Evaluationsinst-
rument wird Teil eines Transformations-
leitfadens sein, der nach Abschluss des
Forschungsprojektes verdffentlicht wird
und Unternehmen, inshbesondere KMU,
konkrete Handlungsempfehlungen fiir die
Einflihrung von Systemen gibt, die auf K-
Methoden basieren.

Weitere Informationen zum Projekt sind
auf der Homepage der THA zu finden:
https://www.hs-augsburg.de/Wirtschaft/
AIXPERIMENTATIONIab.html sowie Video
Teaser zum Vortrag.

Wenn Sie sich fiir ein geférdertes Ko-
operationsprojekt interessieren, welches
Ihnen behilflich sein soll bei der nutzer-
orientierten Entwicklung Ihrer KI oder der
Evaluation dessen, wenden Sie sich gerne

L

an Prof. Dr. Sarah Hatfield, die Ihnen hier-
zu gerne weitere Informationen gibt und
Ansatzpunkte zur Zusammenarbeit.

Literatur:

Q Mayer, A.-S., Strich, F. & Fied-
ler, M. (2020). Unintended Conse-
quences of Introducing Al Systems
for Decision Making. MIS Quarterly
Executive, 239-257. https://doi.
0rg/10.17705/2msqe.00036.

Q Westenberger, J., Schuler, K. &
Schlegel, D. (2022). Failure of Al
projects: Understanding the critical
factors. Procedia Computer Science,
196, 69-76. https://doi.org/10.1016/j.
procs.2021.11.074.

Prof. Dr. Sarah Hatfield und
Katharina Buschmeyer (M.Sc.)
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Die Macht der Empfehlungen:

Herausforderungen und Chancen von kiinstlicher Intelligenz in der Personalauswahl

Bereits heute werden Entscheidungen
in unterschiedlichen Bereichen durch den
Einsatz von kinstlicher Intelligenz (KI)
unterstiitzt. Auch im Bereich der Perso-
nalauswahl werden vermehrt Kl-basierte
Entscheidungsunterstiitzungssysteme
eingesetzt. Die Anwendungsfalle von
KI-Systemen erstrecken sich dabei von
Einstellungsinterviews hin zum Screening
von Lebenslaufen. Zu den Versprechun-
gen des Einsatzes von Kl-basierten Ent-
scheidungsunterstiitzungssystemen ge-
horen eine effizientere Datenverarbeitung
oder die Ubernahme von repetitiven und
zeitaufwendigen Aufgaben. Bei sicherer

und richtiger Implementierung dieser Kl-
Systeme kann sich der Einsatz positiv auf
die Leistung eines Unternehmens auswir-
ken. Einer sicheren Implementierung geht
jedoch auch ein tiefgreifendes Verstandnis
iiber die Interaktion zwischen Mensch und
System voraus.

Doch wie interagieren Menschen mit
KI-Systemen bei Entscheidungen? Die-
ser Frage gingen wir zusammen mit Kol-
leg*innen in einer Reihe kirzlich durch-
geflinrter Studien (https://osf.io/349xe/)
nach. Deren zentrale Ergebnisse und prak-
tische Implikationen werden im Folgenden
beschrieben.

Aufgaben der Tellnehmenden:

Entscheidung:
Geeignet oder ungeeignet?

Bewertung der Qualitat der
Empfehlung

Erklirbarkeit

— _—
ol
m — ..x"‘x._\__
—
O —
™.
\\\
\\
Empfehlungsquelle
."r:‘ feen 0
".'cm 0 1 4
=]l
! -Jl Komplex (Farbliche
Mensch ader K Hervorhebung) oder

Abbildung 1:
Skrple Darstellung der
(Prozent
balken)

unterschiedlichen
experimentellen
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Das Ziel der Untersuchung lag darin, in
Erfahrung zu bringen, wie Menschen mit
Kl-generierten Empfehlungen in einem
Personalauswahlprozess, genauer gesagt
dem Lebenslauf-Screening, umgehen. Da-
bei wurden fiinf Experimente mit insge-
samt 1.403 Teilnehmenden (Studierende
und Mitarbeitende im Personalwesen)
durchgefiihrt. Die Teilnehmenden bewer-
teten dabei die Eignung unterschiedlicher
Bewerber*innen fiir eine ausgeschriebene
Stelle anhand der Lebensldufe und vorge-
gebener Kriterien (z. B. Ausbildungslevel
und Arbeitserfahrung). Zusétzlich zu den
Lebenslaufen wurden den Teilnehmen-
den teilweise Empfehlungen hinsichtlich
der Eignung prasentiert. In zwei der flinf
Experimenten wurde dabei die Quelle der
Empfehlung variiert: Sie bekamen entwe-
der Empfehlungen eines Menschen (Kol-
leg*in) oder eines KI-Systems (siehe Ab-
bildung 1). Durch diese Unterscheidung
haben wir uns angeschaut, ob Empfehlun-
gen von Menschen oder von KI-Systemen
unterschiedlich angenommen werden. In
den anderen drei Experimenten wurde
der Grad der Erkldrbarkeit der KI-Emp-
fehlungen variiert. Mit Erkldarbarkeit ist
hier gemeint, dass die Arbeitsweise bzw.
die Griinde hinter der Empfehlung des
KI-Systems aufgezeigt werden. Das Ziel
dieser Experimente war es, in Erfahrung
zu bringen, ob eine hohere Erklarbarkeit
der Empfehlungen zu besseren Ent-
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scheidungen flihrt. Dabei wurde die Ar-
beitsweise des KI-Systems entweder mit
einer komplexen, daflir aber umfassen-
deren Methode oder mit einer simpleren,
aber auch weniger informationsreichen
Methode erkldrt. In der komplexeren Be-
dingung wurden die fiir die Entscheidung
relevanten Worter und Textbausteine je
nach ihrer Wichtigkeit farblich hervorge-
hoben. In der simpleren Bedingung wurde
das Vorliegen jedes Einstellungskriteri-
ums visuell mit Prozentbalken dargestellt
(siehe Abbildung 1). In allen Experimenten
wurden den Teilnehmenden korrekte und
inkorrekte Empfehlungen der zu beurtei-
lenden 16 Lebensldufe prasentiert. Das
Ziel der Untersuchungen war es dem-
nach herauszufinden, inwiefern die Quelle
(Mensch oder KI), die Korrektheit und die
Erklarbarkeit der Empfehlungen die Auf-
gabenleistung der Teilnehmenden und die
wahrgenommene Qualitat der Empfehlung
beeinflussten.
Aus den Ergebnissen lassen sich drei zen-
trale Schliisse ziehen.

11 Die Korrektheit der Empfehlungen
spielt eine entscheidende Rolle:
Einerseits verbesserte sich die
Leistung der Teilnehmenden, d.h. die
Anzahl der richtigen Entscheidungen,
bei korrekten Empfehlungen leicht im
Vergleich zu den Werten der Perso-
nen, die keine Empfehlungen erhalten
haben. Andererseits war die Leis-
tung bei inkorrekten Empfehlungen
durchweg deutlich schlechter als bei
Personen, die keine Empfehlungen
erhielten. Die inkorrekten Empfehlun-
gen wurden im Durchschnitt dennoch
als qualitativ schlechter bewertet.
Aus psychologischer Sicht kann das
Ergebnis mdglicherweise dadurch
erklart werden, dass die Empfehlun-
gen als Ankerpunkt fiir die eigenen
Entscheidungen dienten. Dadurch
kénnten Empfehlungen angenommen
worden sein, ohne dass mogliche
widerspriichliche Informationen wie
offensichtlich falsche Empfehlungen
der Kl bei der Entscheidungsfindung
berticksichtigt wurden.

2| Erkldrungen zu den Empfehlungen
ftihren nicht zu einer Verbesserung
der Leistung: In der Studie wurde
auBerdem untersucht, ob erklarbare
Empfehlungen die Leistung der
Teilnehmenden verbessern. Keine
der Optionen, die Arbeitsweise des
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KI-Systems durch Erkldrungen
verstandlicher zu machen, flihrte

zu einer Verbesserung der Gesamt-
leistung. Erklarungen hatten jedoch
einen positiven Effekt auf die wahrge-
nommene Qualitdt der KI-generierten
Empfehlung, allerdings waren diese
Effekte sehr schwach.

3| Keine wesentlichen Unterschiede
zwischen den menschlichen und
KI-Empfehlungen: Die Teilnehmenden
zeigten teils eine bessere Leistung
nach menschlichen Empfehlungen
im Vergleich zu Empfehlungen des
KI-Systems. Diese Tendenz zeigte
sich jedoch nur in einem Experiment.
Fiir die Entscheidungen der Teilneh-
menden machte es demnach keinen
groBen Unterschied, ob die Empfeh-
lungen von einem Menschen oder
einem KI-System stammen.

Die Untersuchung zeigte also, dass un-
abhangig von der Art der Empfehlung
Menschen dazu neigen, Empfehlungen
zu folgen.

Dies fithrt nun zu der Frage, wie man ver-
hindern kann, dass Menschen sich zu sehr
auf fehlerhafte KI-Empfehlungen verlas-
sen, inshesondere bei kritischen Aufgaben
wie der Personalauswahl. Grundsétzlich
gibt es drei wichtige Schlussfolgerungen
flir Praktiker*innen, die in diesem Zusam-
menhang aus den Ergebnissen der vorlie-
genden Studie gezogen werden kdénnen:

11 Vertrauen ist gut, Reflexion ist
besser: Um (iberméaBiges Vertrauen
in (fehlerhafte) KI-Empfehlungen
zu vermeiden, ist es wichtig, dass
Anwender*innen der Technologie
deren Empfehlungen nicht blind
akzeptieren. Stattdessen sollten sie
die Empfehlungen von KI-Systemen
hinterfragen und als Anhaltspunkt
fiir eigenstandige Reflexion sehen.
Dies ist inshesondere bei kritischen
Aufgaben wie der Personalauswahl
von groBer Bedeutung. Fehlerhafte
Personalentscheidungen kénnen ne-
gative Folgen fiir beide Seiten haben:
Fiir Unternehmen kdonnten dadurch
2.B. zusitzliche Ausgaben entstehen
und Bewerber*innen kénnten unter
negativen Konsequenzen wie geringer
Arbeitszufriedenheit leiden.

2| Die Qualitét der Algorithmen ist
entscheidend fiir deren Erfolg:
Unsere Untersuchungen zeigen,

€225

dass die Korrektheit der KI-Systeme
ein entscheidender Faktor fiir den
erfolgreichen Einsatz von Kl-basierten
Entscheidungsunterstiitzungssyste-
men ist. Vor dem Hintergrund, dass
kein technisches Systeme komplett
fehlerfrei ist, ist es von groBer Be-
deutung sicherzustellen, dass es so
genau wie moglich ist, um das Risiko
von fehlerhaften Empfehlungen zu
minimieren.

31 Regulierungen und Standards als
Grundbaustein fiir eine sichere Imple-
mentierung: Die schlechtere Leistung
nach inkorrekten Empfehlungen auf
Entscheidungen in der vorliegenden
Studie zeigt, dass neben hohen
Qualitatsstandards eine Sicherung
dieser durch Regulierungen fiir
KI-Systeme in der Personalauswahl
von groBer Bedeutung ist. In der EU
gibt es derzeit noch keine spezifi-
schen Vorschriften fiir KI-Systeme in
der Personalauswahl. Es ist jedoch
anzumerken, dass die EU-Kommis-
sion derzeit den sogenannten ,Al
Act® entwickelt, der voraussichtlich
ab 2024 in Kraft treten wird. Dieser
Gesetzesentwurf fiihrt Regeln ein, die
KI-Systeme fiir eine Marktzulassung
erflillen missen. KI-Systeme in der
Personalauswahl werden dabei als
hochriskant eingestuft und unterlie-
gen damit den strengsten Regulierun-
gen. Bevor diese Standards jedoch
einheitlich giiltig werden, ist ein
reflektierter und verantwortungsvoller
Einsatz von KI-Systemen zur Siche-
rung der Qualitdt und Vorbeugung
von Fehlentscheidungen unabdingbar.

Die Prasentation von KI-Empfehlungen
beeinflusst die Entscheidungen von
Menschen in Personalauswahlprozessen
— sowohl in positiver Weise, wenn die
Empfehlungen korrekt sind, als auch in
negativer Weise, wenn die Empfehlun-
gen inkorrekt sind. Angesichts des stetig
wachsenden Interesses um kinstliche
Intelligenz ist es wichtig, sich sowohl der
Potenziale als auch der Risiken solcher
Systeme bewusst zu werden, sodass der
angestrebte Nutzen zum Tragen kommen
kann.

Julia Cecil (julia.cecil@psy.lmu.de),

Susanne Gaube (susanne.gaube@psy.lmu.de),
Eva Lermer (eva.lermer@hs-augsburg.de)
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Gesprach mit Prof. Dr. Hariet Kdstner

WiWi klipp & klar

Hariet Kdstner

Empirische Forschung
in den Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften

klipp & klar

&) Spri nger Gabler

Kostner, H. (2023).

Empirische Forschung in den Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften
klipp & klar”.

Wiesbaden: Verlag SpringerGabler,
185 Seiten, Softcover 37,99 €.
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Anfang diesen Jahres ist Dein
neues Buch erschienen: ,,Empirische
Forschung in den Wirtschafts- und So-
Zialwissenschaften klipp & klar” beim
Verlag SpringerGabler. Das Buch hat
den Anspruch, mit praxisorientierten
Fallbeispielen und Ubungsaufgaben
den empirischen Forschungsprozess zu
veranschaulichen. Inhaltlich begleitet es
Forscherinnen wie Studierende iiber den
gesamten Forschungsprozess, also von
der Forschungsfrage und dazugehdrigen
Hypothesen zur Auswahl der geeigneten
Methoden (qualitativ oder quantitativ;
Befragung, Beobachtung oder Experi-
ment, Sekundér- oder Primédrerhebung)
hin zur Stichprobenziehung und Daten-
analyse.

Zunéchst eine ketzerische Frage — war-
um ein weiteres Buch zum Thema empi-
rische Forschung? Was ist neu?

So ketzerisch ist das gar nicht ©. Aus
Marketingsicht ist es absolut legitim zu
fragen, ob es ein weiteres Me-too Produkt
braucht. Aber: es ist kein Me-too Buch.
Es gibt viele gute Biicher zum Thema
empirische Forschung. Da ich aus der
Marktforschung komme, ist mein Buch
primdr mit digser Brille geschrieben und
nicht mit einer eher akademischen, wie
es in vielen anderen Biichern der Fall ist.
In alle Kapitel ist meine Erfahrung aus
unzéahligen empirischen Forschungspro-
jekten eingeflossen. Insofern ist es ein
Lehrbuch, in dem aber nur Empfehlungen
gegeben werden, die sich in der Praxis
auch umsetzen lassen.

An wen richtet sich Dein Buch, wer kann
profitieren?

Studierende und Young Professionals,
die in das Thema empirische Forschung
einsteigen bzw. sich einen Uberblick ver-
schaffen wollen. Aber auch alle erfahrenen
Forscherinnen, die etwas zu den Basics
nachschlagen mdchten.

Fiir viele Anwenderinnen wie Studieren-
de ist Statistik etwas zwischen rotem
Tuch und Buch mit sieben Siegeln. Wie
kann Dein Buch hier weiterhelfen?

Indem es fast ohne Formeln auskommt
©. Nein, ernsthaft: eigentlich sind For-
meln etwas Wunderbares, denn sie sind
klar und prazise. Bei der Interpretation
der Ergebnisse wird es dann schon knif-
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feliger. Aber genau das ist mein Ansatz:
Es ist heutzutage nicht entscheidend, die
Formeln en Detail verstanden zu haben
oder programmieren zu kénnen. Wobei
ein Grundversténdnis nicht schadet.
Aber die Interpretation der Daten und
Statistiken, die Ableitung von Handlungs-
empfehlungen, das Storytelling — das ist
Aufgabe der Forscherinnen. Hier setzt das
Buch an: mit vielen Interpretationsbeispie-
len, die liber die rein technische Interpre-
tation von Statistiken hinausgehen. Ob
etwas signifikant ist oder nicht, ist wichtig
zu erkennen. Aber noch viel wichtiger ist
anschliefend, die richtigen inhaltlichen
Schliisse daraus zu ziehen. Und ebenso
wichtig ist ein Verstandnis beziiglich der
Wechselwirkungen des gesamten me-
thodischen Instrumentariums. Mit einer
fehlerhaften oder zu kleinen Stichprobe
und/oder einem schlechten Fragebogen
kann man keine hochwertigen Daten er-
zeugen. Leider werden genau diese beiden
Bestanadteile oft viel zu stiefmiitterlich be-
handelt.

Im Buch wird auBerdem besprochen, was
es heifit, wenn etwas ,reprédsentativ ist,
und mit dem Irrtum aufgeraumt, dass eine
reprdsentative Stichprobe auch notwendi-
gerweise gute Ergebnisse liefert.

Vor allem aber wird immer wieder auf
die Verantwortung des/der Forscherln
hingewiesen. Weder eine Software noch
die bdse Statistik sind schuld, wenn aus
Daten falsche Schliisse gezogen werden.
Dafiir ist immer die Person vor dem Bild-
schirm verantwortlich.

Die Mehrzahl unserer Studierenden
schreibt empirische Abschlussarbeiten,
héufig in Kooperation mit einem Unter-
nehmen. Dabei denken die meisten me-
thodisch an Befragungen und Interviews.
Kannst Du an einigen Beispielen weitere
methodische Vorgehensweisen vorstel-
len und wofiir sie sich eignen?

Was als Alternative nattrlich immer span-
nend ist, sind Varianten der Beobachtung.
Sei es apparativ mittels Eye-Tracking
oder internetbasiert via Social-Media-
Monitoring. Diese Methoden sind fiir
Abschlussarbeiten jedoch eine gewisse
Herausforderung, da bei beiden die Ein-
arbeitung in spezielle Soft- bzw. Hardwa-
re erforderlich ist. Mit Unterstiitzung ist
das aber gut machbar. Gerade in der
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Konsumentenforschung gibt es un-
Zéhlige Anwendungsmdaglichkeiten, von
Designtests bis zur Erfassung der Mar-
kenwahrnehmung.

Eine Frage an die Marktforscherin: wel-
che Mdglichkeiten siehst Du fiir Big Data
Analysen im Rahmen von Abschlussar-
beiten?

Das steht und féllt mit der Verfiigbarkeit
der Daten. Mit eigenen Studien sind nur
kleine Stichproben zu generieren. In
Unternehmen sind oft grofle Datensatze
vorhanden. Allerdings handelt es sich oft
um sensible Daten, die das Unternehmen
nicht verlassen diirfen. Die andere ganz
groBe Herausforderung ist, dass Daten
oftmals nicht so strukturiert vorliegen,
dass man gleich loslegen kénnte. Das
Tagesgeschaft eines Data Analyst besteht
bekanntlich aus 80 Prozent vorbereiten-
den Tétigkeiten wie Quality Checks, Mat-
ching unterschiedlicher Datensétze etc.
und nur zu 20 Prozent aus spannenden
Analysen. Diese Arbeit erfordert zum ei-
nen viel Erfahrung, zum anderen haben
Studierende im Rahmen von Abschlussar-
beiten dafiir oft schlichtweg nicht die Zeit.
Grundsétzlich ist es aber die Zukunft und
durch Web-Scraping kénnen bspw. in
relativ kurzer Zeit viele Daten extrahiert
werden. Dafiir wiederum braucht es je-
doch Programmierkenntnisse.

Datenanalyse mit R oder mit SPSS oder
etwas ganz anderes? (verfiighar sind an
der Hochschule beide Programme)

Kniipft nahtlos an die Frage zuvor an.
Grundsétzlich ist jedes Programm und
jede Programmiersprache, mit der man
sich einmal auseinandergesetzt hat, eine
wertvolle Erfahrung. R hat in den letzten
zwei Jahrzehnten einen enormen Auf-
schwung erlebt, SPSS ist eher auf dem
absteigenden Ast. Allerdings punktet
SPSS durch seine groBe Nutzerfreund-
lichkeit. Das macht es Studierenden, die
ein Auswertungsprogramm fiir die Ba-
chelorarbeit bendtigen, vergleichsweise
einfach und ist deshalb aus meiner Sicht
auch nach wie vor empfehlenswert. Aber
wenn ich die Entwicklungen im Bereich
Data Science verfolge, dann gibt es nur
einen Rat: lernt Python!

Dein Buch ist aus der Lehre entstanden
und kann in der Lehre bestens eingeseizt
werden. An der Hochschule unterrichtest
Du neben Marktforschung auch SPSS.
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Was féllt den Studierenden nach Deiner
Erfahrung besonders schwer?

Obwohl SPSS wie erwéhnt, sehr nutzer-
freundlich ist, erfordert es natiirlich trotz-
dem eine gewisse statistische Grundkom-
petenz. Die vielen verfiigbaren MaBzahlen
und Analysemethoden addquat einzuset-
zen, also Fragestellung, Skalenniveau und
Datenbasis zu beurteilen, féllt nicht immer
leicht. Aber natirlich gilt hier wie immer
im Leben: Ubung macht den Meister.

Ein groBer Teil Deines Buches widmet
sich dem Thema der Datenanalyse.
Welche Hauptfehler beobachtest Du
hier — wahrscheinlich bei Studierenden
ebenso wie bei Wissenschaftlerinnen
und Praktikerinnen?

Ein Punkt ist der immer wieder anzutref-
fende Irrglaube, dass mit Statistik etwas
Lbewiesen” werden kann. Hier liegt ein
fundamentaler Irrtum in weiten Teilen der
Bevdlkerung vor und ich bemiihe mich,
meine Studierenden hierfiir zu sensibili-
sieren. Wir kénnen mit Ergebnissen, die
auf Stichproben basieren, niemals etwas
beweisen. Denn zum einen gibt es den
statistischen Stichprobenfehler, der be-
rechenbar ist. Daneben haben wir es in
den Sozialwissenschaften mit Menschen
zu tun und die verhalten sich leider viel
weniger vorhersagbar als eine Schraube
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in der Qualitdtspriifung. Dadurch gibt es
weitere Fehlerarten, die kaum berechenbar
sind und bestenfalls durch Heuristiken an-
genahert werden konnen. Daher plédiere
ich immer fiir ein sehr vorsichtiges Inter-
pretieren. Das bringt aber oftmals nicht
die erwiinschte Aufmerksamkeit. Daher
werden Ergebnisse oft zugespitzt, oder in
der Wissenschaft signifikant ,gemacht®,
um scheinbar grofe Effekte vermelden zu
kénnen.

Daneben bietet die Statistik noch viele
weitere Fettndpfchen. Sehr beliebt sind
auch falsche Interpretationen von Unter-
gruppen. 0Ob 50 % der Frauen schlecht
bezahlt sind oder 50 % der schlecht
bezahlten Personen Frauen sind, ist ein
grofler Unterschied sein.

Welche 3 zentralen Tipps hast Du fiir die
Ergebnisdarstellung?

So einfach wie méglich, so komplex wie
nétig. Und die Angabe der Datenbasis
nicht vergessen.

Vielen Dank fiir das Gespréch!
Ich danke Dir!

Wir empfehlen das Buch Studierenden,
die eine empirische Studien- oder Ab-
schlussarbeit planen und eine fundierte
Einfiihrung haben wollen, um schon ein-
mal viele Fallstricke zu vermeiden. Aber
auch Praktikerlnnen und Wissenschaftle-
rinnen erhalten viele Impulse, denn auch
bei ihnen schleichen sich ja gelegentlich
Fehler ein.

Durch die vielen Beispiele und die
Ubungsfragen mit Lésungen am Ende
jedes Kapitels ist das Buch auch exzellent
in der Lehre einzusetzen.

In der Hochschulbibliothek ist es selbst-
verstandlich vorhanden und auch als E-
Book verfiigbar.

Die Autorin Prof. Dr. Hariet Kostner ver-
tritt seit 2015 das Lehrgebiet empiri-
sche Methoden und Marktforschung an
der Fakultidt Wirtschaft der Hochschule
Augsburg und fiihrt regelméBig selbst
Befragungen und Analysen durch. Zuvor
war sie als Bereichsleiterin Statistik &
Methoden bei ForschungsWerk fiir Pro-
jekte aus verschiedensten Branchen, von
Versandhandel (iber Versicherungen bis
zu Automotive verantwortlich.

Das Gespréch fiihrte Prof. Dr. Erika Regnet
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Karlheinz Schwuchow / Joachim Gutmann {Hrsg.)

Hidden
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Persanalmanagement der Weltmarktflihrer
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management der Weltmarktfiihrer.
Freiburg u.a.: Haufe, 286 Seiten, 49,95 €.
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Der Begriff Hidden Champions wurde von
Prof. Dr. Hermann Simon geprégt, der
auch den einflihrenden Beitrag in diesem
Buch {ibernommen hat. Er versteht dar-
unter ,Unternehmen, die in ihrem Markt
weltweit zu den Top 3 gehdren, weniger
als fiinf Milliarden Euro Umsatz machen
und im Publikum eine geringe Bekannt-
heit besitzen® (S. 11). Deutschland verfiigt
iber einen starken Mittelstand und im in-
ternationalen Vergleich tiber besonders
viele Hidden Champions.

Was machen diese Firmen in ihrer HR
besonders gut? Was ldsst sich also von
den Besten lernen?

Das erfahrene Herausgeberduo Karl-
heinz Schwuchow und Joachim Gutmann
(sie haben jahrzehntelang die Jahrbiicher
Personalentwicklung bzw. HR Trends zu-
sammen herausgegeben) hat eine hoch-
interessante Sammlung von 22 meist
namhaften Unternehmen zusammenge-
stellt und die Beitrdge thematisch in die
inhaltlichen Rubriken (1) Strategie und
Kultur, (2) Flihrung & Verantwortung, (3)
Digitalisierung & HR sowie (4) Agilitat &
Transformation gegliedert.

Thematisch ist das Buch also sehr breit
aufgestellt — doch bei manchem Leser
mag dies auch zur Enttduschung fiihren,
denn es gibt keine klaren Rezepte, kein
eindeutiges Erfolgskonzept fiir die je-
weiligen Themen. Die Unternehmen sind
unterschiedlich hinsichtlich der Produk-
te, ihrer Kultur und Werte, der Wettbe-
werbssituation, ihrer Historie u.a.m. und
sie mussen deshalb ihre eigenen Losun-
gen finden. Das Buch bietet also keine
Rezepte, stattdessen viele Anregungen
und Impulse.

Wie ein roter Faden zieht sich durch
verschiedene Beitrdge

(a) das Leitbild, die Werte, die beson-
dere Kultur, die hdufig vom Griinder
und einer Eigentiimerfamilie geprégt
sind;

(b) die Bedeutung der Fiinrungskréfte
als Gestalter, als Multiplikatoren und
als Vorbild in neuen Rollen;

(c) des Weiteren, wie wichtig loyale
Mitarbeitende sind — dabei denken
die Hidden Champions nicht nur an
Benefits zur Bindung, sondern an
Einbezug, Gestaltungs- und Entwick-
lungsmaglichkeiten und individuelles
Eingehen auf deren Bediirfnisse.

Wie bei jedem Herausgeberband wird man
das eine Thema spannender finden als ein
anderes und manchen Beitrag manchmal
auch arg abstrakt.

Das Buch bietet viele fachliche Anregun-
gen, da viele der Hidden Champions neue
Konzepte einfach ausprobieren und ihre
Erfahrungen damit sammeln. In diesem
Zusammenhang ein Wunsch an die 2. Auf-
lage: Ich hatte gerne noch mehr gelesen
zu Kennzahlen und messbaren Effekten
und auch zum Scheitern, also was man
wieder und aus welchen Griinden verwor-
fen hat.

Nachwuchspersonalerinnen denken
beim Berufseinstieg zumeist an die groBen
Unternehmen. In diesem Sinne wiinsche
ich dem Buch auch viele junge Leserinnen
und Leser, die neugierig werden auf eine
spannende HR-Tatigkeit im Mittelstand
mit vielen Gestaltungsmdglichkeiten.

Prof. Dr. Erika Regnet

Verantwortlich fiir den Inhalt:

Prof. Dr. Erika Regnet

Technische Hochschule Augsburg

An der Hochschule 1
86161 Augsburg

Fakultat fir Wirtschaft

Telefon: +49 (0)821-5586-2921 /-2917

Der NEWSLETTER PERSONALMANAGEMENT erscheint zweimal pro Jahr - jeweils am Ende des Semesters. Er enthélt Rubriken der
Professorinnen, die an der Hochschule Augsburg zu Personalthemen unterrichten, sowie Beitrage der Studierenden und der Absolven-
tinnen zu ihren Erfahrungen bei Praxisprojekten, Bachelor- und Masterarbeiten, Praktika und Berufseinstieg.

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

Praktikerlnnen erhalten Informationen Uber aktuelle Themen - z.B. arbeitsrechtliche Entscheidungen, Forschung, Veréffentlichungen
und interessante Veranstaltungen — sowie Uiber die konzeptionellen Weiterentwicklungen an der Hochschule.

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