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Grulwort

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

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

Auch dieses Sommersemester war bewegt, arbeitsintensiv
und produktiv: Das Vertiefungsmodul Personalmanagement
und das Projekt Personalmanagement waren mit 20 bzw. 14
Teilnehmerinnen wieder sehr gut nachgefragt. Fiir unseren
Master Personalmanagement gingen 150 Bewerbungen ein und
die fiir 2020 vorgesehene Reakkreditierung wirft ihre Schatten
voraus und muss vorbereitet werden. Zudem wird der Master mit
Starttermin 2020 zusammen mit der Hochschule Kempten als
neuem Kooperationspartner umgesetzt. Dies verbinden wir mit
einer Uberarbeitung und Aktualisierung der Inhalte, sodass auch
HR-IT dann einen festen Platz im Curriculum findet.

In der berufsbegleitenden Weiterbildung startete im Mai der
neue Zertifikatsstudiengang Betriebswirt/-in im Gesundheits- und
Sozialbereich. Wir freuen uns iiber die engagierte Gruppe und
danken allen Dozentinnen fiir ihre aktive Unterstiitzung.

Einen herzlichen Dank sagen mdchten wir auch allen unseren
Kooperationspartnern, die uns in unserer Arbeit an der Hoch-
schule mit hohem Engagement und zeitlichem Einsatz unterstiitzt
haben — durch Lehrauftrdge, Vortrdge, Podiumsdiskussionen,
Beiratsarbeit, Betreuung von Abschlussarbeiten, Praktikanten
oder Projektarbeiten, etc. etc.

Wir wiinschen Ihnen viel SpaB3 beim Lesen und freuen uns tiber
Riickmeldungen und gerne auch eigene Beitrdge fiir unseren
ndchsten Personalnewsletter.

Mit herzlichen Griilen aus Augsburg
Ihre Erika Regnet
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Die Studierenden der Projektgruppe New Work vor der
Ergebnisprasentation am 28.6.2019
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Wie studieren und leben im Aus-
land wohl so ist? Wird es schwer sein,
Anschluss zu finden? Werden meine
Sprachkenntnisse ausreichen? Ob ich
in den Vorlesungen mitkommen werde?

Das sind nur wenige der Fragen, die
ich mir vor meinem Auslandssemester
gestellt habe. Als International Manage-
ment (B.A.) Studentin war meine Vor-
freude auf das verpflichtende Auslands-
semester riesig und ich wusste sofort,
dass es mich nach Frankreich ziehen
wiirde. Nachdem feststand, dass ich ei-
nen Platz am ,Institut d’Administration
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des Entreprises®, einer Art offentlicher
Business School, in Montpellier bekom-
men hatte, starteten die eigentlichen
Vorbereitungen.

Ich beschloss also, einen meiner zwei
Studienschwerpunkte im Ausland zu
absolvieren und mich in Montpellier der
Vertiefung Personalmanagement zu
widmen. Hierbei wéhlte ich meine Kurse
querbeet, sprich aus Bachelor, Master
und MBA Programm. Letztendlich be-
legte ich beispielsweise International
Human Ressource Management, Human
Ressource Management und Psychoso-

ziologie. Die Vorlesungssprache variierte
zwischen Englisch und Franzosisch.

Als ich im September 2018 in Mont-
pellier ankam, wusste ich sofort, dass
ich mich hier pudelwohl fiihlen wiirde.
Die Stadt, der Strand, das Wetter und
ESN Montpellier, das Erasmus Student
Network, machten es mir leicht, mich
schnell einzuleben. Es gab unzéhlige
Einfihrungs- und Kennenlernveranstal-
tungen, die mir einen super Einstieg in
das Leben in meiner neuen Heimat auf
Zeit gewéhrten.

An das Universitatssystem musste ich
mich anfangs erst gewohnen, da es dort
doch anders lief als in Augsburg. Es gab
keinen festen Stundenplan, der das ganze
Semester (iber gliltig war. Da die Kurse
dort eher geblockt stattfanden, wurde
jede Woche ein neuer Plan erstellt. Fiir
3 Credits hatte ich 5-mal Vorlesung, fiir 6
Credits 10-mal. Fiir ein Gewohnheitstier
wie mich war es wirklich schwer, mich
von Woche zu Woche zu hangeln, aber
ich lernte die Vorteile schnell schatzen:
Man hat relativ viel freie Zeit.

Eine klassische Priifungsphase gab es
in dem Sinn auch nicht. Alle meine Prii-
fungen wurden zeitnah nach Beendigung
der 5. oder 10. Vorlesung geschrieben,
was mir den Stress am Ende des Semes-
ters, was schon vor Weihnachten war,




ersparte. Allerdings hatte ich so wah-
rend des Semesters kontinuierlich Arbeit,
wobei sich auch das in Grenzen hielt.
Wenn ich den Aufwand meines Studi-
ums und die in ein Fach investierte Zeit
zwischen Montpellier und Augsburg
vergleiche, hatte ich in Montpellier sehr
viel Freizeit — was sich fiir ein Erasmus
Semester natiirlich optimal anbietet.
Montpellier ist eine sehr attraktive Stadt
flir Studenten. Die ganze Innenstadt ist
iibersat von schnuckeligen Bistros und
Bars. Auch die Lage der Stadt sollte nicht
unterschatzt werden. Ich habe wéahrend
meines Semesters sehr von dem medi-
terranen Klima profitiert und einige Nach-
mittage an einem der nahegelegenen
Strande verbracht. Wen es mehr in die
Berge als ans Meer zieht, wird dort auch
sehr zufrieden sein, denn die Uberland-
busse bringen einen ab 1,90 € ins Gebir-
ge oder zu wunderschénen Schluchten.
Fiir Reisen nach z.B. Barcelona sind es
gerade einmal drei Stunden mit dem TGV,
generell finde ich die Fernverkehrsanbin-
dung mit Ziigen oder Bussen sehr gut.
AbschlieBend kann ich jedem nur ans
Herz legen, ein (oder mehrere) Semes-
ter im Ausland zu verbringen. Durch
mein Engagement im SWOP Team der
Hochschule weiB ich, wie verschiedene
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Kulturen so ticken, aber es war noch viel
interessanter, selbst im interkulturellen
Kontext zu leben und die Art und Weise
zu studieren und zu leben aus einer an-
deren Perspektive zu sehen. Ich wiirde
auch nicht ausschlieBen, meinen Master
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teilweise oder ganz im Ausland zu absol-
vieren, aber einmal schauen, wohin es
mich dann verschlagt.

Laura Schwarz, Bachelorstudiengang
International Management

Sommersemester 2019



Bewerbungsmarathon zum Ziel

Wiéhrend meines Studiums, wenn ich
beim Lernen mit Kommilitonen zusam-
mensal - haben wir oft (iber die Zukunft
nachgedacht und uns gefragt: Was wird
aus uns werden? Was wollen wir errei-
chen? Fiir mich war von Anfang an klar:
Ich will in die Personalentwicklung!

An der Hochschule Augsburg habe ich
BWL mit den Schwerpunkten Personal-
und Change Management studiert. ,BWL
studiert doch jeder” hort man von vielen.
Ich habe es nicht einfach so studiert.
Vor meinem Studium habe ich eine Aus-
bildung zur Birokauffrau absolviert und
war anschlieBend 4,5 Jahre im selben
Unternehmen tatig. Wahrend dieser Zeit
habe ich eine Weiterbildung zur Wirt-
schaftsfachwirtin absolviert und dariiber
auch den Einstieg ins Studium geschafft.
Nicht immer einfach, aber ich habe es er-
folgreich abgeschlossen. Mein Praktikum
absolvierte ich dann in der Fiihrungskréf-
teentwicklung und meine Bachelorarbeit
verfasste ich zum Thema Betriebliches
Gesundheitsmanagement. Diese beiden
Erfahrungen haben mich nochmals in der
Berufswahl bestarkt.

Wahrend ich im Wintersemester meine
Bachelorarbeit schrieb, habe ich mich
nebenbei durch Stellenbdérsen geklickt.
Ich wollte in der Personalentwicklung ar-
beiten. Stellen mit diesem Aufgabengebiet
sind eher diinn gesat und heiBbegehrt,
die Anforderungen flir einen Absolventen
nicht leicht zu erfiillen. Da verliert man
schon beim Lesen den Mut sich zu bewer-
ben: mehrjahrige Berufserfahrung, Eng-
lisch flieBend, Reisebereitschaft, zusatz-
liche Ausbildungen im Bereich Coaching
sind nur die gangigsten Anforderungen,
die man in einer Stellenanzeige findet.
Davon sollte man sich dennoch nicht ab-
schrecken lassen.

Aufgrund meiner Erfahrung bewarb
ich mich schlieBlich auf verschiedens-
te Bereiche, es ging einmal quer durch
das Personalwesen: Recruiterin, Per-
sonalreferentin, HR Business Partnerin,
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Training Center)

Ausbildungsreferentin. Einem Weg stand
ich allerdings kritisch gegeniiber: einer
Traineestelle. Lieber war mir natiirlich ein
Direkteinstieg. Trotzdem bewarb ich mich
auch fiir Stellen, die als Traineeprogramm
aufgebaut waren. Ich wollte keine Chance
unversucht lassen.

Bewerbungen wurden geschrieben — mit
Absagen geantwortet. Wenn man an ei-
nem Montag vier Absagen bekommt, ist
das frustrierend und man beginnt, an sich
selbst und seinen Féahigkeiten zu zweifeln.
Trotzdem habe ich nicht aufgehort, Bewer-
bungen zu schreiben. Mein Anschreiben
und den Lebenslauf habe ich standig
verbessert und auch durch die Hilfe von
einer befreundeten Personalreferentin
optimiert, zugeschnitten auf die jeweilige
Firma anschlieBend abgeschickt. Dennoch
habe ich eine Absage nach der anderen
erhalten. Meine Noten waren gut, mein
Lebenslauf hatte keine Liicke. Ich war
ratlos. An meinen Qualifikationen konnte
es nicht liegen. Meine Tage bestanden
zum Teil nur aus dem Durchforsten von
allen bekannten Stellenb6rsen, dem Lesen
von Stellenanzeigen und Schreiben von
Bewerbungen. Manchmal hatte ich ein
schlechtes Gewissen, wenn ich mir einen
Tag Pause vom Bewerbungsmarathon
gegOnnt hatte. Aber auch das muss sein,
vor allem wenn schon wieder eine Absage
im E-Mail Postfach hangt...

Aufgegeben habe ich dennoch nicht,
sondern weiter gesucht, alte Kontakte
genutzt. Irgendwann habe ich die Anfra-
ge der Bauer Training Center GmbH er-
halten. Meine allererste Bewerbung nach
meinem Abschluss habe ich fiir eine Stelle
als Referentin im Bereich Fort- und Wei-
terbildung fiir die Bauer Training Center

GmbH geschrieben und hatte eine Absage
bekommen. Jetzt kam die Anfrage, ob ich
auch Interesse an einer Traineestelle hat-
te. Ich sagte ja. Das Vorstellungsgesprach
kam und anschlieBend auch die Zusage.
Zwischen diesem Gesprach und meiner
ersten Bewerbungen habe ich (iber 50
Bewerbungen an andere Unternehmen
gesendet. Dabei waren auch Stellen, die
nicht genau dem entsprachen, was ich
machen wollte. SchlieBlich hat sich das
lange Warten gelohnt, denn ein Job in
der Personalentwicklung war schlieBlich
mein Ziel. Vier Wochen nach der Zusa-
ge hatte ich meinen ersten Arbeitstag
als Trainee in der Bauer Training Center
GmbH. Zwar war es kein Direkteinstieg,
aber Kompromisse gehdren als Absolvent
eginfach dazu. Wichtiger war mir das Auf-
gabengebiet.

Inzwischen bin ich Gber sechs Monate
dabei, betreue meine eigenen Fachgebiete
im operativen Mitarbeiterschulungsbe-
reich und bin auch in der strategischen
Personalentwicklung eingesetzt. Ich
beschaftige mich mit E-Learnings, Coa-
chings und dem Konzept von Schulungen.
Auch wenn ich wahrend der Bewerbungs-
phase oft Momente hatte, in denen ich
nicht mehr daran dachte, einen Job zu
finden, bin ich froh, vorher nur Absagen
bekommen zu haben - sonst hitte ich jetzt
nicht diesen Job!

Die Bauer Training Center GmbH (BTC)
ist die Gesellschaft innerhalb der Bauer
Gruppe, die sich um Schulungen fiir
Mitarbeiter und Kunden kiimmert. Dabei
werden Schulungen u. a. in den Fach-
kompetenzen Maschinen und Gerdte,
Recht, Vertrieb und Qualitit angeboten.
Als Referenten werden sowohl interne
Referenten der BAUER Gruppe eingesetzt,
es wird aber auch mit externen Experten
zusammengearbeitet.

Julia Wachter, Absolventin Bachelorstudiengang
Betriebswirtschaft
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Projekt: Regional Digital

Die Studierenden des Vertiefungskurses
Change Management beschéftigten sich
im Wintersemester mit der Frage, inwie-
fern die Firmen aus der Region Beratungs-
bedarfe hinsichtlich digitaler Transforma-
tion haben. Weiterhin entwarfen sie ein
Konzept flir den Ingenieursdienstleister
VISPIRON Systems GmbH, der verstarkt
Change Beratung bei seinen Kunden an-
bieten und selbst intern crossfunktionale
Teams einflihren mochte, um agiler auf
Kunden und deren Anliegen reagieren
zu konnen. Wéhrend die letzten Themen
starker auf die Belange des Ingenieur-
dienstleisters zugeschnitten sind, wollen
wir Ihnen die zentralen Ergebnisse der
Befragung nicht vorenthalten.

Ausgangspunkt zur regionalen Befra-
gung zur Lage der digitalen Transforma-
tion waren deutschlandweite Erkennt-
nisse:

11| Die GroBen sind starker:
Allgemeine Studien (Statista 2018)
weisen darauf hin, dass es groBen
Unternehmen leichter féllt, den digita-
len Wandel zu bewerkstelligen. Mehr
als die Hélfte der KMU sieht sich als
Nachziigler.

2| Der Beratermarkt hoomt:

Allein im Jahr 2018 ist die Umsatzent-
wicklung um 8,5 % auf 31,5 Mrd. €
gestiegen (Bund deutscher Unterneh-
mensberater, 2018). Am meisten wird
Organisations- und Prozessberatung
zur Umsetzung von Digitalisierung
benotigt (44,1 %). Dies wird gefolgt
von Strategieberatung (24,4 %) und
IT-Beratung (21,6 %). (ebenda)

Aufgrund dieser beiden Informationen
und dem Wunsch des Ingenieursdienst-
leisters haben die Studierenden erhoben,
welche Potenziale in unserer Region be-
stehen. Befragt wurden 76 Unternehmen,
unter denen am starksten Industrieun-
ternehmen, Banken, Dienstleister, Bera-
tungsunternehmen und weitere Branchen
vertreten waren. Die Firmen bestehen zu
fast gleichen Anteilen aus KMU (kleinen
und mittelgroBen Unternehmen bis zu 250
Mitarbeitenden) und groBen Unternehmen
(ab 250 Mitarbeitenden).

Was soll erreicht werden? Die Ziele,
die tiber 50 % der Firmen durch digitale
Transformation erreichen wollen, sind

eine gesteigerte Konkurrenzfahigkeit, die
sich vor allem aus effizienteren Prozes-
sen, verbesserter Kommunikation und
dadurch auch Kostenersparnis ergeben.
Dabei versprechen sich vor allem grofe
Unternehmen Vorteile, wobei diese auch
deutlich starker als KMU bestrebt sind,
neue Produkte zu entwickeln.

Was hemmt? Die groBten Hindernisse
zur Transformation in digitalen Belangen
liegen im unternehmerischen Umfeld
begriindet sowie in der fehlenden Infra-
struktur, dem unklaren wirtschaftlichen
Nutzen der Digitalisierungsvorhaben
sowie den als hoch wahrgenommenen
Umsetzungsrisiken und den gleichzeitig
fehlenden Kompetenzen bzw. Fachwissen.
Dennoch geben drei Viertel der Unterneh-
men an, dass deren Digitalisierung in den
nachsten zwei bis fiinf Jahren ein absolut
strategisches Thema sein wird.

Was wird digitalisiert? Wahrend au-
tomatisierte Kundenkommunikation,
optimierte Webseiten fiir mobile Endge-
rate, Cloud-Anwendungen zur optimierten
Rechen- oder Speicherleistung gut umge-
setzt sind oder werden, befinden sich The-
men, die neue Geschaftsmodelle bedin-
gen, wie digitale Services, Kunden-Apps,
Online-Shops oder Analysesystemen, die
auf Big Data beruhen, erst im Anfangs-
stadium.

Wer soll womit beraten werden? Wah-
rend bei GroBunternehmen gut ein Drittel
der Befragten noch keine Beratungsleis-
tungen hinsichtlich Digitalisierung in
Anspruch genommen hat, sind dies bei
den KMU noch idber 55 %. Hier ergibt
sich ein enormes Unterstlitzungspoten-
zial. Am meisten Unterstiitzung erhoffen
sich vor allem kleinere Unternehmen hin-
sichtlich der Digitalisierung bestehender
Prozesse und der Erkennung von fiir sie
relevanten Digitalisierungstrends. Aber
auch Arbeitsweisen und Methoden, die
sich der Datenanalyse und -nutzung so-
wie besonderen IT-Systemen anpassen
miissen, werden von groBen und kleinen
Unternehmen gefragt.

Was braucht es weniger? Fast die Halfte
der Firmen ben0tigt keine Unterstitzung
in rechtlichen oder finanziellen Aspekten
der Digitalisierung. Jedoch bleiben IT-Si-
cherheit sowie das Datenschutzrecht fiir
ca. 37 % der Firmen ein Thema. Circa ein
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Drittel der kleinen Unternehmen wiinschen
sich jedoch Informationen und Zugang zu
Fordermitteln, um ihre Digitalisierungsbe-
strebungen umsetzen zu kdnnen.

Welche Dienstleistungen wiirden den
befragten Firmen im Alltag wirklich noch
helfen? Jedes dritte bis vierte Unterneh-
men ist einer Unterstiitzung im Verande-
rungsmanagement, Prozessmanagement
und Ideenmanagement (dies bei den gro-
Ben stdrker) nicht abgeneigt. Projektma-
nagement und Trainings oder Workshops
wiinscht sich jedes dritte KMU und jedes
flinfte groBe Unternehmen.

Generell lasst sich festhalten, dass der
Fokus groBer Unternehmen hinsichtlich
Digitalisierung auf der Starkung im Wett-
bewerb und in der Entwicklung neuer An-
gebote liegt, wahrend kleine Unternehmen
eher bestrebt sind, interne Prozesse zu
verbessern und sich erstmal dariiber zu
informieren, wie neue Geschéftsmodelle
iiberhaupt entwickelt werden kdnnen.

Quellen:

Q Bund der Unternehmensberater
(2018): bdu.de/der-bdu/unsere-branche/
consultingwirtschaft-deutschland/

Q Statista (2018): https://www.
bitkom.org/sites/default/files/pdi/
Presse/Anhaenge-an-Pls/2018/Bit-
kom-Charts-Digitalisierung-der-Wirt-
schaft-06-06-2018-final.pdf

Prof. Dr. Sarah Hatfield

Die Studie kénnen Sie hier herun-
terladen. https://www.hs-augsburg.
de/Binaries/Binary33477/Digitalisie-
rung-und-Beratung-2019-V4.pdf

Am 9.10.19 findet ab 17 Uhr an der
Hochschule Augsburg das erste
gfo-Regionaltreffen zum Thema ,,Di-
gitale Transformation® statt. Teil-
nehmerlnnen aus Firmen der Region
sind herzlich willkommen. Anmeldung
unter gfo-web.de Achtung: sobald die
Anmeldung freigeschaltet ist, gibt es
einen direkten Link — das wird voraus-
sichtlich am 25.7. der Fall sein

Wenn Sie die Einladung und Agen-
da erhalten mdchten, schicken Sie
eine formlose Email mit dem Betreff
,Digitale Bedarfe“ an sarah.hatfield@

hs-augsburg.de.

Die Studierenden des Vertiefungsmoduls Change Management mit Prof. Hatfield

(5>
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Personal Projekt ,,New Work — Erfahrungen, Befiirchtungen und Wiinsche*

New Work. Kurze und pragnante Wor-
te. Der ein oder andere mag mit diesem
Begriff schon einmal in Kontakt gekom-
men sein, vielleicht hat er/sie sogar be-
reits selbst Erfahrungen damit sammeln
kénnen, aber was genau steckt dahinter?
Manch einer wiirde jetzt behaupten: ,Kiar,
New Work hat definitiv etwas mit Digita-
lisierung, Work-Life-Balance, Globalisie-
rung, flexiblerer Arbeitsraum- aber auch
Arbeitszeitgestaltung (und Home Office)
etc. zu tun.”

die Akzeptanz in unserer Arbeitswelt aber
auch in der Gesellschaft selbst ist, haben
wir uns dazu entschlossen, an dem Pro-
jekt ,New Work® von Frau Prof. Dr. Erika
Regnet teilzunehmen.

Zunéchst wurde uns von Frau Prof. Dr.
Erika Regnet ein erster Einblick in die
Thematik und den Ablauf wéhrend des
Semesters gegeben. Denn eines muss
man wissen, Projektarbeiten zeichnen
sich in erster Linie dadurch aus, dass
die hauptsachliche Arbeit vonseiten der

Coworking Spaces Rigitalisierung
& “PACS A1 Srk-Life-Balance
nterlulturell — _ (;]obalisierung

New Work

,4}’

kommunikativ Int

/ kommunijkativ

motivierend

Flexibilitat
ernationalitat

virtuell

HomeOftice
Mobllltat

Keine Frage, das ist absolut richtig.
Trotzdem bleibt noch unklar, wie genau
das in unserem zukinftigen Arbeitsalltag
aussehen wird. Wissen (iberhaupt alle
Unternehmen, was es mit dem Begriff
,New Work" auf sich hat? Praktizieren sie
diese Form des Arbeitens vielleicht schon
langst, haben diese fiir gut empfunden
und fir sich selbst stetig weiterentwickelt
und an ihr eigenes Unternehmen ange-
passt? Oder vielleicht auch das komplette
Gegenteil: Haben Unternehmen es schon
tiber einen langeren Zeitraum getestet, es
als nicht ,arbeitstauglich” bewertet und
sind schlieBlich zuriick zum Altbewéhr-
ten? Ebenso stellen sich Fragen wie: ,Wie
muss sich die Zusammenarbeit allgemein
andern? Gibt es bestimmte Erwartungen
an diese neue Form des Arbeitens oder
sogar Widersténde, Sorgen und Angste
vonseiten der Mitarbeitenden?* Fragen
tiber Fragen.... und genau diese gilt es zu
kldren. Vielleicht lohnt es sich ja, etwas
mehr zu dem Thema herauszufinden.
Zumal sich das Ganze als gar nicht mal
S0 uninteressant gestalten konnte — es
besteht ja doch die Mdglichkeit, dass man
selbst friiher oder spéter damit in Kontakt
kommt.

Genau aus diesem Grund — weil wir wis-
sen wollen, was dahinter steckt, wie weit

NEWSLETTER #24

Studenten erfolgt. Das heit konkret,
dass sich alle Teilnehmer in Arbeitsgrup-
pen aufteilen und jede dieser Gruppen
bestimmte Aufgabengebiete ibernimmt.
Trotz alledem steht Frau Prof. Dr. Regnet
jederzeit bei Fragen zur Verfligung. Nach
einem ersten Uberblick und auch der
endgiiltigen Gruppeneinteilung wurden
zunéchst die thematischen Schwerpunkte
wie ,Coworking Spaces/virtuelle Teams*,

LArbeitsraumgestaltung®, ,Digitalisierung/
Globalisierung/internationale Zusammen-
arbeit“ sowie ,die Sicht der Freelancer
unter den Gruppen aufgeteilt.

So standen wir auch schon vor unse-
rer ersten Herausforderung. Wir durften
uns zum Thema eine Vielzahl an Fragen
iiberlegen, um diese in Interviews mit
verschiedensten Unternehmensvertretern
gleich einmal zu testen und zu hinterfra-
gen. Diese Interviews brachten uns zum
Teil Antworten, die wir bereits erwartet
hatten, es waren aber durchaus auch
Aussagen dabei, von denen wir — nennen
wir es einmal so — (iberrascht waren. Die
erste Hiirde war also genommen und die
Ergebnisse wurden zusammengetragen
und prasentiert. Das war allerdings noch
lange nicht alles. Wir erstellten darlber
hinaus einen Online-Fragebogen, ganz
einfach mit dem Hintergrund, mehr Mei-
nungen, Erfahrungen und Feedback aus
den unterschiedlichsten Branchen zu dem
Thema zu gewinnen. Jetzt galt es, geni-
gend Teilnehmer an der Online-Befragung
zu gewinnen und dann die Ergebnisse
auszuwerten und zu analysieren, um die
gewinschten Informationen herauslesen
zu konnen. Leichter gesagt als getan. Auch
wenn wir mit 251 Befragten eine gut tiber-
schaubare Anzahl an Teilnehmern hatten,
stellte uns das Auswertungssystem vor so
manche Hiirde. Aber wer kennt das nicht,
alles braucht seine Zeit und manchmal
dauert es einfach etwas langer. Waren

Mitglieder der Projektgruppe und Prof. Regnet im Eingangsbereich von Microsoft, Miinchen
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die Ergebnisse erst einmal soweit ver-
anschaulicht, dass man sie auch leicht
nachvollziehen konnte, wurde alles noch
in einen Bericht zusammengefasst, der
wiederum von jeder Gruppe individuell
gestaltet wurde. Diese Endergebnisse
wurden schlieBlich zu einer abschlieBen-
den Prdsentation gestaltet und unter an-
derem auch interessierten Unternehmen
vorgestellt.

Klingt alles erst einmal nach viel Arbeit.
War es tatsédchlich auch, aber ein wesentli-
cher Punkt, der die Miihen jedes Einzelnen
wahrend des Projekts etwas wettgemacht
hat, darf definitiv nicht unterschlagen
werden: Die von den Studenten selbst
organisierten Exkursionen. Wer mag sie
nicht, die schon seit der Schulzeit heif
begehrte ,lernfreie” Zeit, die natiirlich
trotz des netten Nebeneffektes auch einen
Mehrwert fiir das groBe Ganze geben soll.
So haben also auch wir uns auf den Weg
zu zwei Unternehmen gemacht. Man muss
zugeben, das waren definitiv zwei absolute
Highlights innerhalb des Projekies.

Eines der Unternehmen, das wir besich-
tigen durften, war Microsoft in Miinchen.
Das erste, was einem hierzu einfallt, ist
schlichtweg ,Wow*. Bereits im Eingangs-
bereich wird man von riesigen Bildschir-
men begriiBt, auf denen entweder die
Mitarbeitenden oder einfach nur Themen
des Tages zu entdecken sind. Darunter
befindet sich auch noch ein extrem aus-
ladendes Podest, auf dem auch gerne mal
in kleineren Teams zusammengesessen
wird, Reden geschwungen werden oder
aber auch der DJ sich einfach nur bei
Firmenfeiern austoben kann. Um diesen
Eyecatcher im ,Zentrum“ des Eingangs-
bereich hat man dann noch so ganz ne-
benbei ein Bistro und ein Restaurant un-
tergebracht, als ob man sich gerade nicht
auf der Arbeit, sondern in irgendeinem
Einkaufszentrum befindet, in dem man
sich mit Freunden trifft. Ach, und nicht zu
vergessen: Damit auch ja keine Langewei-
le wahrend der Arbeitszeit aufkommt,
wurde sicherheitshalber auch noch eine
»Zocker-Area“ in die Lobby integriert. Als
ob das nicht schon mehr als genug an
LVerwdhnprogramm® ware, erfahrt man
wéhrend des Rundgangs auch, dass es
einen separaten Fitnessraum fiir die Mit-
arbeitenden gibt. Nur fiir den Fall, dass
jemand der Drang zur sportlichen Betéti-
gung einholt. Neben all diesen — nennen
wir sie — ,Wohlfiihlelementen®, die fiir die

R #9/

Angestellten vorgesehen sind, wirken die
ausgekligelten und individuellen Biro-,
Arbeits- und Ruherdume schon fast all-
taglich.

Obwohl wir aufgrund des starken Be-
rufsverkehrs mit deutlicher Verspatung an
einem Freitagnachmittag ankamen, nahm
sich Patrick Rogosch, Experience Mana-
ger bei Microsoft Deutschland GmbH, viel
Zeit, um uns durch die Raume zu fiihren
und alles zu zeigen, unsere zahlreichen
Fragen zu beantworten und uns das
Microsoft-Konzept von ,Work.Life.Flow
— Arbeitsplatzsouveranitat als Treiber von
Innovation“ vorzustellen.

Ja, so kann New Work aussehen. Aber
wie so manch einer vielleicht schon
vermutet hat, gibt es auch hier gewisse
Vor- und ,Nachteile“. So muss man dazu
sagen, dass man sich trotz all dieser un-
glaublichen Moglichkeiten auf deutlich
ldngere Arbeitstage einstellen sollte. Man
kann seine Arbeitszeit zwar mehr oder
weniger flexibel gestalten, aber ohne gine

-
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ordentliche Portion an Selbstorganisati-
on und -disziplin wird es schwierig, seine
Ziele fristgerecht zu erreichen.

Das zweite Unternehmen, welches wir
besser kennenlernen durften, war Team23
aus Augsburg. Auch wenn es den meisten
vielleicht noch nicht bekannt ist und auf
den ersten Blick etwas unscheinbar wirkt,
steckt einiges mehr dahinter. Klar, das Un-
ternehmen besitzt nicht die Dimensionen
von Microsoft, aber muss es auch gar
nicht. Hier geht es nicht um das groBe
Ganze, sondern um jeden Einzelnen im
Unternehmen. Das ist es auch, was es
ein Stiick weit personlicher macht. Es ist
ein eher kleines Unternehmen, das aber
voller groBer Ideen steckt. Hier iibernahm
der Geschéftsfiinrer Oliver Vogt selbst die
Fihrung und Erklarung und begeisterte
uns mit dem Gesamtkonzept ebenso wie
mit vielen klug durchdachten Details.

So entdeckt man wahrend des Rund-
gangs einen Ruheraum, in dem einfach
mal ein selbstgebauter Baum ,wéchst”.
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Gruppenbild mit Geschaftsfiihrer Oliver Vogt im
groBen Besprechungsraum

Dieser Baum steht da aber nicht einfach
so. Dahinter verbirgt sich der simple Ge-
danke des Riickzugsortes, bei dem jeder
weiB, dass man hier nicht gestort wird.

Des Weiteren kommt man in einen
Besprechungsraum, der nicht einfach
S0 ein Besprechungsraum ist. Nein, hier
werden hauptsdchlich Workshops fiir die
Mitarbeitenden abgehalten. Damit diesen
wéhrend der Kreativphase aber ja nicht
langweilig wird, baut man wahrenddessen
einfach mal Legosteine zusammen. Von
dort aus gelangt man auch in einen eher
gemiitlich angelegten Besprechungsraum,
der mehr an ein Wohnzimmer als ein Biiro
erinnert.
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Fachdidaktischer Arbeitskreis der Personalprofessoren in Regensburg:
Am 20. und 21. Mai trafen sich 8 Professorinnen aus vier bayerischen
Hochschulen zum Erfahrungsaustausch.

NEWSLETTER #24

Diese unkonventionellen, aber durchaus
kreativen und durchdachten Raumkonzep-
tionen ziehen sich durch das gesamte Un-
ternehmen. So findet man auch groBere
Besprechungsraume, die einfach wie ein
Haufen gestapelter USB-Boxen gestaltet
wurden, um den eingefahrenen ,Konfe-
renzraumcharakter zu nehmen und eine
ungezwungenere Atmosphare zu schaf-
fen. Verstellbare Arbeitstische und flexibel
wahlbare Arbeitspldtze runden das Ganze
Lnur‘ noch ab.

Vor allen Dingen stechen solche Unter-
nehmen, die das Konzept von ,,New Work*
in ihrem alltaglichen Leben praktizieren,
durch ihren geistigen aber auch techno-

logischen Fortschritt heraus. Man denkt
nicht mehr nur in seinen gewohnten Mus-
tern und stagniert gefiihlte Ewigkeiten.
Nein, man konzipiert neue und kreative
Losungen, um die Mitarbeitenden selbst
zu motivieren, ihre Leistung zu steigern,
unentdeckte Potenziale heraus zu kitzeln,
aber auch das komplette Arbeitsumfeld
attraktiver zu gestalten. Um letztendlich
einen Mehrwert fiir sich selbst und sein
Unternehmen zu schaffen. Das macht
~New Work" heutzutage im Wesentlichen
aus.

AbschlieBend ist nur noch zu sagen:
Auch wenn es Hohen und Tiefen gab, die
uns teilweise verzweifeln lieBen, sind wir
aus unserer Komfortzone gekommen,
haben uns neuen Herausforderungen ge-
stellt und letztendlich auch neue, span-
nende Erfahrungen machen dirfen.

Der Ergebnisbericht steht voraussicht-
lich ab September unter https://www.
hs-augsburg.de/Wirtschaft/Personalma-
nagement.html zum Download bereit.
Herzlichen Dank an alle Interviewpartner
und -partnerinnen und an die Befragungs-
teilnehmerinnen.

Zudem sind wir eingeladen, im Novem-
ber am Change Congress in Berlin un-
sere Ergebnisse zu préasentieren. Laura
Schwarz und Mirjam Lange werden un-
sere Teams dort vertreten.

Alina Birmann, Julia Hauke und Jessica Miiller
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Berufshegleitende Personalentwicklung und Mitarbeiterbindung

Fachkréftesicherung und -bindung be-
schéftigt viele Arbeitgeber in unserer
Region. Zur berufsbegleitenden Weiterbil-
dung bieten wir als Hochschule mehrere
Maglichkeiten:

1. Inhouse-Seminare zu allen be-
triebswirtschaftlichen und rechtli-
chen Themen. Diese werden von uns
zusammen mit lhnen speziell geplant
und fiir Sie durchgefiihrt. Einen Uber-
blick erhalten Sie hier und in unserer
aktuellen Jahresbroschiire.

2. Durchfithrung von Workshops zur
Erarbeitung einer konkreten Losung.

3. Komprimierte Einzelseminare zu ak-
tuellen Fragestellungen — diese sind
sehr gut geeignet, um neues Know-
how aufzubauen bzw. einen schnellen
Uberblick bei Verdnderungen zu
erwerben. Diese Seminare fiihren wir
an unserem Hochschul-An-Institut
TCW in Nérdlingen durch. Ndhere
Infos und Anmeldung unter http:/
tcw-donau-ries.de/weiterbildung/.

4. Einjahrige, berufshegleitende Zertifi-
katsstudiengdnge mit Abschluss der
Hochschule zum vertieften Kompe-
tenzaufbau in einem Themengebiet.

2019

Inhouse-Firmenseminare
und Zertifikatskurse

xisorientierte, berufsbegleitende Weiterbildung
chulniveau

Aktuelle Kurstermine der Hochschule Augsburg, Fakultat fiir Wirtschaft

* 16. - 18. September 2019 Projektma-
nagement kompakt mit MS-Project -
Prof. Dr. Espe

* 23./24. September 2019 Technologie-
und Innovationskompetenz -

Prof. Dr. Roos

* 26./27. September 2019 Mitarbeiter
erfolgreich fiihren - ein Fiihrungsse-
minar mit Qutdoor-Elementen —

Prof. Dr. Lebrenz

* 16. Oktober 2019 Neue Entwicklun-
gen im Performance Management —
Prof. Dr. Hatfield

Zertifikatskurs Controlling

*21./22. Oktober Verkaufstraining —
Herr Karl Erdle

* Im Rahmen der Kursreihe Fachkrifte-
sicherung wird am 22. Oktober 2019
ein erster halbtigiger Workshop ange-
boten zum Thema ,,Halten und Bin-
den von Fach- und Fiihrungskraften®

* Am 4. November 2019 folgt der
Workshop ,,Gewinnen von Hoch-
schulabsolventen und Professionals*
— Leitung jeweils Prof. Dr. Regnet

¢ 6. November 2019 Werkvertrag,
Befristung, Leiharbeit — Rechtsanwalt
Armin Holnaicher

*19. November 2019 Auswahl von
Mitarbeitern — Prof. Dr. Regnet

Diese Seminare und Workshops finden

am Weiterbildungszentrum Donau-Ries in

Nordlingen statt. Weitere Informationen

und Anmeldung unter https://tcw-don-

au-ries.de/weiterbildung/seminareschu-

lungen/.

Der néchste Zertifikatskurs Gontrolling
startet am 14. Oktober 2019 mit dem Ein-
flihrungskurs Controlling. Am 11. und 12.
November folgt das Seminar Planungs-
und Budgetierungsinstrumente.

Ort: Durchfiihrung am TCW in Nérdlingen.
Anmeldung und Infos unter https://
tcw-donau-ries.de/weiterbildung/
zertifikatskurse/.

Zielgruppe: Fach- und Filhrungskrafte aus
allen Unternehmensbereichen, die
aufgrund ihrer gestiegenen Verant-
wortung vertieftes Know-how in den
Bereichen Controlling und Unterneh-
menssteuerung bendtigen.

NEWSLETTER #24

Der Zertifikatskurs umfasst 14 Semi-
nartage im Zeitraum von Oktober 2019
bis Juni 2020. Es ist auch mdglich, nur
einzelne Kurse zur Auffrischung von aus-
gewdhlten Themenbereichen zu besuchen.

Die Seminarleitung iibernehmen Prof.
Dr. Sabine Joeris, Prof. Dr. Georg Erd-
mann, Prof. Dr. Nicolas Warkotsch, Fakul-
tat flir Wirtschaft, Hochschule Augsburg.

Ein personlicher Informationstermin
zum Zertifikatsstudiengang Controlling
findetam 1.10.2019 um 19:00 Uhr am
TCW in Nordlingen statt. Anmeldung
erbeten unter Manuela.Jenewein@
tcwdonau-ries.de.

<9)>

Hochschul-Zertifikatskurs
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Zertifikatskurs Produktmanagement

Hemhchure

Der Zertifikatskurs Produktmanagement
beginnt am 15./16. Oktober mit dem Kurs
Grundlagenkompetenz Produktmanage-
ment unter Leitung von Prof. Dr. Klaus
Kellner. Am 25./26. November 2019
folgen die Themen Online-Marketing, Ab-
satz- und Unternehmenskommunikation,
Leitung Prof. Dr. Manfred Uhl.

Ort: Durchfiihrung am TCW in Nérdlingen.

Zielgruppe: Fach- und Fiihrungskréaf-
te aus Vertrieb, Marketing und
Produktmanagement, Projekt- und
Bereichsleiter fiir Forschung und
Entwicklung sowie Représentanten
dieser Fachabteilungen.

Der Zertifikatskurs umfasst 16 Seminar-
tage im Zeitraum bis Juli 2020. Es ist
auch maoglich, nur einzelne Kurse zur
Auffrischung von ausgewahlten Themen-
bereichen zu besuchen.

Seminarleiter sind Professorinnen der
Hochschule Augsburg und erfahrene
Praktiker.

Anmeldung und Infos unter https:/tcw-
donau-ries.de/weiterbildung/zertifikats-
kurse/.

Ein personlicher Informationstermin
zum Zertifikatsstudiengang Produkt-
management findet am 25.9.2019 um
17:00 Uhr am TCW in N6rdlingen statt.
Anmeldung erbeten unter Manuela.Je-
newein@tcw-donau-ries.de.

Zertifikatsstudiengang: Betriebswirt(-in) im Gesundheits- und Sozialbereich

.é.[a.é.

Hochschule Augsburg
University of Applied Sciences

Weiterbidung

Betriebswirt /-in im Gesundheits-
und Sozialbereich
BERUFSBEGLEITENDE WEITERBILDUNG

-

MIT GEPROFTEM HOCHSCHULZERTIFIKAT

=
-
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Im Mai 2019 ist der Zertifikatsstudiengang
gestartet mit dem Modul Personalmana-
gement, Arbeitsrecht, Marketing. Das
zweite Kursmodul zu den Themen Rech-
nungswesen, Kostenmanagement und
Controlling beginnt am 8./9. November
2019. Eine Anmeldung zum zweiten Mo-
dul ist noch maglich.

Ort: Der Zertifikatsstudiengang findet an
der Hochschule Augsburg statt.

Zielgruppe: Fliihrungskréfte und Nach-
wuchskrafte aus dem Sozial- und
Gesundheitsbereich, die im Rahmen
ihrer gestiegenen Verantwortung
zukiinftig betriebswirtschaftliches
Know-how und Managementkompe-
tenz bendtigen, da sie Leitungsauf-
gaben (ibernehmen sollen bzw.
sich fiir verantwortliche Funktionen
qualifizieren wollen.

Der Zertifikatskurs umfasst 16 Seminarta-
ge sowie eine betreute Studienarbeit und
ein Fachkolloquium.

Der néchste Zertifikatsstudiengang star-
tet im April 2020 und dauert bis August
2021.

10>

Infos und Anmeldung unter weiterbil-
dung.wirtschaft@hs-augshurg.de und
hier.

Download der Broschire hier.

Ansprechpartner in Augsburg:

Prof. Dr. Erika Regnet
Weiterbildungskoordinatorin Fakultat
Wirtschaft

Sylvia Kreuzer, Tel.: 0821 5586-
2921/2917

Mail: Weiterbildung.wirtschaft@
hs-augsburg.de

Néhere Infos und die Broschiiren
zum Download finden Sie hier https://
www.hs-augsburg.de/Wirtschaft/
Inhouse-Firmenseminare.htmi

Ansprechpartner Weiterbildungs-
zentrum in Nordlingen:

Manuela Jenewein

Tel.: 09081 8055-102
Manuela.Jenewein@tcw-donau-ries.
de

http://tcw-donau-ries.de/weiterbil-
dung
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Exkursion zur Grenzebhach Maschinenbau GmbH in Hamlar

Die Grenzebach Gruppe ist ein Familien-
unternehmen, das international Anlagen
flr Fertigungs- und Automatisierungsauf-
gaben entwickelt und produziert. D.h.
Grenzebach ist ganz vorne bei Automati-
sierungslésungen bei Veranderungen zur
Arbeit 4.0 mit dabei. Das Unternehmen
wurde 1960 in Bayerisch-Schwaben ge-
griindet und beschaftigt inzwischen etwa
1.500 Mitarbeitende an drei Fertigungs-
stdtten und Gesellschaften in Deutsch-
land, Europa, den USA und Asien.

Der gesamte Personalschwerpunkt
machte sich am 24. Mai auf den Weg nach
Hamlar, wo sich bis heute das Headquar-
ter befindet. Bei unserem Besuch stellte
uns zunachst Herr Frederic Erben (Cor-
porate Strategy & Communications), auch
ein Absolvent der Hochschule Augsburg
mit den Studiengdngen IM und Master of
Applied Research, das Unternehmen, die
Anforderungen der Kunden an automati-
sierte Logistiksysteme und die Unterneh-
mensstrategie vor.

Die Ausrichtung im Personalbereich
ist dementsprechend ebenfalls global.
Frau Barbara Mayr, Leiterin der Aus- und
Weiterbildung und verantwortlich fir

Die Studierendengruppe des
Vertiefungsmoduls Personalmanage-
ment zusammen mit Herrn Jenning und
Frau Hader vor dem Haupteingang der
Grenzebach Maschinenbau GmbH »

NEWSLETTER #24

“

GRENZEBACH

,PE 2020“ erlduterte uns die standort-
und ladnderiibergreifende Aushildung,
die Weiterentwicklungsmaglichkeiten
fir Mitarbeitende und Fiihrungs(nach-
wuchs)kréfte, aber auch die Entwicklung
des Unternehmensleitbildes, das einen
wichtigen Meilenstein auf dem Weg zur
Fiihrungskraft der Zukunft darstellt. Die
Digitalisierung der Prozesse ist nicht nur
bei den Kunden, sondern auch im eigenen
Unternehmen ein wichtiger Treiber: Mehr
Selbstverantwortung, zielorientiertes und
eigenstdndiges Lernen, wertschatzende
Fihrung, Beféhigung hinsichtlich Digita-
lisierung und Globalisierung sind einige
zentrale aktuelle Themen.

Im Anschluss konnte die Gruppe bei
einer Werksfithrung und im speziellen
Showroom einen eigenen Eindruck von

der Produktion und Logistik der Zukunft
gewinnen. Im neuen Intralogistics Center
sieht man, was fahrerlose Transportsys-
teme (FTS) heute schon leisten, mobile
Roboter arbeiten hier mit Hub-, Zug- und
Stapelfahrzeugen zusammen.

Zum Abschluss erlduterte uns Herr
Roland Jenning, Head of Innovation, die
anspruchsvollen Ziele: (a) Steigerung
der Qualitat bei (b) hoher Quantitdt und
Verfligharkeit und (c) Reduzierung der
bendtigten Ressourcen. Dies erfordert
eine kontinuierliche Verbesserung aller
Prozesse.

Wer wollte, durfte schlieBlich noch mit
einer Virtual Reality Brille virtuell eine
Produktionshalle besichtigen und einen
eigenen Eindruck gewinnen, wie Montage,
Instandhaltung und Fabrikplanung kiinftig
digitalisiert unterstiitzt werden konnen.
Mit der Brille sind virtuelle Rundgange
in einer Fabrik mdglich, man kann sich
Details ansehen, Teile von unten betrach-
ten, in unterschiedliche Bereiche springen
— S0 konnen sogar Fertigungsabnahmen
online und ohne Reiseaufwand ermaoglicht
werden.

Prof. Dr. Erika Regnet
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Talent Management bei SGL Carbon | 7ror. 0 Erika Regnet

Am 28. Juni kamen Frau Bettina Krause,
selbst Absolventin unserer Hochschule,
damals noch im Diplomstudiengang Inter-
national Management an der bertihmt-be-
riichtigten SchillstraBe, und Christoph
Lang zum Personalschwerpunkt. Beide
sind im HR-Bereich der SGL Carbon tétig.

C) sgl carbon

Die SGL Carbon entwickelt und produziert
Losungen auf Basis von Spezialgraphit
und Verbundwerkstoffen. Das Unterneh-
men beschéftigt rund 5.100 Mitarbeiter
an 32 Standorten in Europa, Nordameri-
ka und Asien. Meitingen ist der weltweit
groBte Standort des Unternehmens.

Talent Management, Nachfolgeplanung
und Nachwuchssicherung waren die The-
men des Vortrags. Nach der Vorstellung
von SGL Carbon und der Kldrung der Be-
griffe ging es konkret um den Prozess der
Nachfolgeplanung und die Anforderungen
an Talente bei SGL Carbon:

* Talente werden —
bezogen auf ent-
sprechende Schliis-
selpositionen —in
Personalgesprachen

identifiziert. Die
Fiihrungskraft schldgt Personen vor,
HR und Fithrungskrafte sprechen die
maoglichen Kandidatinnen durch und
bei Executive Positionen muss zudem
der Vorstand zustimmen.

* Besonders wichtig ist die Bestimmung
der Schliisselpositionen, das sind
Funktionen, deren Aufgaben entweder
nachhaltig zum Unternehmenserfolg
beitragen oder aber aufgrund recht-
licher Vorgaben vorgeschrieben und
notwendig sind.

* Bei Schliisselpositionen geht es auch
um die Einschétzung der ,retention
risk“ der Funktionsinhaber.

e Erwartet und vorausgesetzt wird beim
Nachwuchs eine globale Einsatz-
bereitschaft. Das bedeutet nicht
unbegrenzte Expat-Aufenthalte, aber

Reisebereitschaft und die befristete
Ubernahme von (Projekt-)Tatigkeiten
im In- und Ausland.

Natiirlich miissen diese Anforderungen
mit den Erwartungen der potentiellen
Nachfolgekandidaten abgeglichen werden,
nicht jede/r will aufsteigen oder internatio-
nal arbeiten. Im Rahmen der Personalent-
wicklung geht es dann um zielorientierte
Schulungen, Coachings, aber auch um
Chancen zur Sichtbarkeit der Talente in
der Organisation.

Steigerung der Diversitét und Sicherung
des Nachwuchses sind zentrale Ziele fir
den HR-Bereich. Nach dem Vortrag gab es
zahlreiche Fragen der Studierenden. Wir
bedanken uns fiir diesen spannenden und
anschaulichen Einblick in die HR-Praxis.

Gastvortrag zum Leben und Fithren in der VUCA-Welt | rror. or. saran Hatfierd

Frederike Romer besuchte den Masterstu-
diengang Designstrategie und Kommuni-
kation im April mit einem Thema, welches
doch auch viel mit den Studierenden
selbst zu tun hatte. Wahrend Studieren-
de des Designs traditionellerweise nicht
ganz so stark im wirtschaftlichen Gesche-
hen von Unternehmen involviert sind, so
konnten sie feststellen, dass doch (iberall
ein wenig VUCGA herrscht.

Ganz rege war die Beteiligung der Stu-
dierenden als Frau Romer per ,Menti-
meter” ihre Wortassoziationen zu VUCA
erfasste. So etwas spielerisch-visuelles
kommt gut an. Um nicht nur bei Assozia-
tionen zu bleiben, waren die Studierenden
anschlieBend aufgefordert zu sammeln,
inwiefern ihre Profession, das Design,
auch VUCA unterliegt. Und tatsdchlich:
Logo-Designs kdnnen innerhalb kurzer
Zeit per Knopfdruck aus Indien bestellt
werden, es wird schwieriger, sich in der
globalisierten und digitalisierten Welt zu
behaupten, in der selbst Fotoalben zu
Urlaubsreisen mit wenigen Klicks pro-
fessionell (naja) prima designt aussehen.
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Es kommt immer mehr auf das drauf an,
was man zuséatzlich noch zu bieten hat.
Deshalb werden die Designerinnen immer
mehr zu Prozessbegleitern und -beraterin-
nen ausgebildet.

Was wdre der Umgang mit VUCA, wenn
es nicht die agilen Arbeitsweisen und das
dazugehdrige Mindset gabe! Innerhalb
kurzer Zeit rdumte Frau Romer mit einigen
Missverstandnissen zu ,flexibel vs. agil
sowie ,kompliziert vs. komplex“ auf. Das
muss man erst einmal verstanden haben,
um dann (berhaupt beurteilen zu kénnen,
wann agile Arbeitstechniken tatsachlich
Sinn machen. Als Allheilmittel sind die-
se namlich nicht zu verstehen, sondern
bedirfen einer sorgféltigen Auswahl und
vorbereitenden Einflihrung, sollen diese
zum Erfolg fiihren.

Zu guter Letzt fiel der Blick auch noch
einmal auf die Fithrungskraft, die be-
werkstelligen soll, dass Teams in der
Lage sind, agil miteinander zu arbeiten.
Was sind also die Erwartungen an solche
Fiihrungspersonen: Sollen sie eher Boss,
Partner, Coach oder Beféhiger sein? Hier-

um rankte sich die Abschlussdiskussion
mit dem Ergebnis: Von allem etwas nattir-
lich, aber die Rolle des Befdhigers ragt da
heraus, wenn es um ein hohes MaB der
Selbstorganisation gehen soll. Und Frau
ROmer kann das aus ihren Erfahrungen
bestétigen: Sie ist selbst bei MAN Energy
Solutions im Projektmanagement Office
und der Organisationsentwicklung der
strategischen Business Unit Engines &
Marine Systems tétig. Wir hoffen, dass sie
den Studierenden noch mehr so abwechs-
lungsreiche Momente bescheren wird!




Auswahl der Studierenden fiir den 10. Durchgang

Der Master Personalmanagement gehort
weiter zu den besonders stark nachgefrag-
ten Studiengédngen, wir erhielten wieder
150 Bewerbungen fiir den Studienstart im
WS 2019/2020. Im Juli werden ca. 75 per-
sonliche Gespréche gefiihrt, um die Nach-
wuchspersonaler kennenzulernen und um
Motivation sowie die Erwartungen an den
Studiengang abzukldren. Denn wir wollen
ja gute, engagierte und zufriedene Studie-
rende, die wir dabei unterstiitzen kbnnen,
dass sie spéter als gut ausgebildete, fach-
lich wie personlich iiberzeugende Perso-
nalerlnnen zur Professionalisierung des
HR-Bereichs beitragen.

Die Bewerbungen kamen aus dem
gesamten Bundesgebiet mit (wie im-
mer) Schwerpunkt auf Bayern und
Baden-Wiirttemberg und ca. 10 % aus-
landischen Bewerbungen. Wie in der
Vergangenheit dominieren die Studien-
gdnge Betriebswirtschaft, International
Management/Business, Volkswirtschaft.
Doch auch (Wirtschafts-)Psychologen
oder (Wirtschafts-)Pddagogen sind nicht
selten. Aufféllig bleibt der hohe Anteil an
Quereinsteigerinnen, z.B. mit den Studi-
engédngen Tourismus, Gesundheitsma-
nagement, Soziologie, Verwaltungswis-
senschaft oder Sportmanagement. Diese
konnen bei uns weiterstudieren, wenn sie
mindestens 30 ECTS (entspricht einem

Semester) in betriebswirtschaftlichen
Kursen sowie einen ersten HR-Bezug
(i.d.R. durch Praktika und Abschlussar-
beit) nachweisen kdnnen. Der Frauenanteil
unter den Bewerbern liegt — wie auch in
der Vergangenheit — wieder bei knapp
90 %.

Wir freuen uns, am 1.10. wieder mit
einer neuen Gruppe von Masterstudie-
renden in den neuen und inzwischen 10.
Durchlauf unseres Masterprogramms zu
starten.

Reakkreditierung

An der Hochschule Augsburg lauft aktu-
ell die sogenannte Systemakkreditierung.
Dies wird zuk(inftig dazu fithren, dass die
Studiengange in einem etwas einfacheren
Verfahren reakkreditiert werden kdnnen.

Nichtsdestotrotz wirft die Reakkreditie-
rung im Sommersemester 2020 bereits
ihre Schatten voraus und erfordert einen
intensiven Vorlauf, viele Gespréche, Ab-
stimmungen und zeitliche Ressourcen.
Die Modulbeschreibungen miissen nicht
nur Gberarbeitet und aktualisiert, sondern
auch den neuen rechtlichen Vorgaben an-
gepasst werden. Des Weiteren sind bei-
spielsweise bereits im kommenden Win-
tersemester Studiengangsbefragungen
durchzufiihren und sog. Peer Reviews
mit externen Gutachtern zu organisieren.

Uberarbeitetes Konzept Master
Personalmanagement

Zudem wird es im nachsten Jahr einige
Anderungen geben. Als neuer Kooperati-
onspartner kommt die Hochschule Kemp-
ten hinzu und die Vorlesungen werden ab
WS 2020/21 an der Hochschule Augsburg
sowie im Vohlinschloss lllertissen — bei
einigen Blockveranstaltungen — durchge-
fiihrt.

Inhaltlich werden insbesondere Module
zu HR-IT neu integriert und rechtliche
Themen ausgeweitet werden. Einzelne
Module — wie internationales Perso-
nalmanagement — werden auf Englisch
unterrichtet und Online-Learning-Tools
werden von der Hochschule Kempten,
verantwortlich ist Prof. Dr. Katrin Winkler,
angeboten.

Weitere Informationen finden Sie in
Kiirze unter https://www.hs-augsburg.de/
Wirtschaft/Personalmanagement-Master.
html.

Als Studiengangskoordinatorin unter-
stiitzt uns seit April 2019 Frau Julia Koch,
die Ihnen gerne Detailfragen zum Master
beantwortet: pmg@hs-augsbhurg.de.

Prof. Dr. Erika Regnet, Studiengangsleitung und
Vorsitzende der Prifungskommission

Feierliche Zeugnisverleihung

Am Freitag, den 3. Mai 2019, kamen rund
150 Absolventinnen der verschiedenen
Bachelor- und Masterstudiengange zu-
sammen mit ihren Eltern, GroBeltern,
Geschwistern, Partnern in den Kongress
am Park in Augsburg. Allen gemeinsam
waren Stolz und Freude tber den erreich-
ten Abschluss. Der Ubergang ins Berufs-
leben markiert aber auch einen neuen
Lebensabschnitt, manchmal sehnlichst
erwartet, doch manche Reden waren
auch nachdenklich gehalten. Hohepunkt
waren die feierliche Zeugnisiibergabe und
das groBe gemeinsame Abschlussfoto (s.
Homepage der Hochschule Augsburg).
Eltern und Geschwister waren z.T. von
weither angereist, sie und die Profes-
sorlnnen freuten sich zusammen mit den
erfolgreichen Absolventinnen. Die Urkun-
de zum bestandenen Masterstudiengang
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konnten Lisa Haug, Constanze Jochemko,
Niels-Gunnar Neuroth, Patricia Ponwen-
ger, Louise StraBburger (in alphabetischer

Reihenfolge) unter dem Applaus der Be-
sucher in Empfang nehmen.

Dekan Prof. Dr. Feucht mit den Masterabsolventen

Foto: Prof. Regnet
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DEUTSCHER
PERSONAL
WIRTSCHAFTS
PREIS

Deutscher Personalwirtschaftspreis

Seit vielen Jahren bin ich Mitglied in
der Jury, die den Deutschen Personal-
wirtschaftspreis vergibt. Der Deutsche
Personalwirtschaftspreis zeichnet in-
novative, zukunftsweisende HR-Projekte
aus. Er wird vom Fachmagazin Personal-
wirtschaft in Kooperation mit der Messe
Zukunft Personal Europe verliehen und
ist einer der renommiertesten Awards fir
HRler.

Die Bewerbungszahl war enorm, die ein-
gereichten Konzepte zumeist sehr iiber-
zeugend und vielféltig. Es tut sich viel in
HR! Fiir mich ist das eine gute Gelegenheit,
die Praxiserfahrungen bei ganz aktuellen
Konzepten und HR-Weiterentwicklungen
kennenzulernen. In sechs Kategorien
gingen tber 80 Bewerbungen ein:

* Recruiting — 20 Bewerbungen

zielfiinrenden Einsatz von Videos und So-
cial Media Tools, aber auch um Video-In-
terviews und die Anwerbung von Azubis
aus dem Ausland. Recruitingevents (von
House Running (iber Fliegen bis zu ...)
tauchten —anders als in den letzten Jahren
—in dieser Rubrik kaum auf.

Beim Talentmanagement fokussierten
die Konzepte wiederholt auf E-Learning,
Learning-Apps u.d. sowie auf — z.T. sehr
umfassende — Fliihrungsnachwuchspro-
gramme. Leider wurde (iber die Effekte
hdufig wenig gesagt, systematische
Evaluationen scheinen die Ausnahme zu
sein.

In der Rubrik Leadership ging es ver-
stéarkt darum, agiler zu werden, auch New
Work mit seinen Anforderungen tauchte
in den Konzepten auf. Digitale Fiihrung

* Aushildung — 15 Bewerbungen
* Talent Management — 18

Bewerbungen

* Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment — 12 Bewerbungen

* Leadership — 10 Bewerbungen
* HR-Organisation — 7 Bewerbungen

Einige Auffalligkeiten: Beim Recruiting
ging es diesmal stark um die Zielgruppen

bei mobil Mitarbeitenden bzw. Teams an
verschiedenen Standorten war dagegen
weniger gefragt.

Die Jurymitglieder bestimmen den
Sieger pro Kategorie. Der Gesamtsieger
wird am 16. September 2019 in KéIn im
Rahmen des Events #HRmacht nach in-
dividuellen Prasentationen ermittelt, hier
findet dann auch die Preisverleihung statt.

Prof. Dr. Erika Regnet

IT und Gesundheit/Pflege, zudem um den

TERMINE “20719

M 25.9.2019 um 17:00 Uhr findet am TCW in Nordlingen eine Informa-
tionsveranstaltung zum neuen Zertifikatsstudiengang Produktmanagement
statt, am 1.10.2019 um 17:00 Uhr folgt eine Informationsveranstaltung zum
Zertifikatsstudiengang Controlling. Anmeldung erbeten an Jenewein@tcw-
donau-ries.de.

M Am 9.10.2019 findet ab 17:00 Uhr an der Hochschule Augsburg das erste
gfo-Regionaltreffen zum Thema , Digitale Transformation® statt. Teilnehme-
rinnen aus Firmen der Region sind herzlich willkommen. Anmeldung unter
gfo-web.de.

M HerCAREER, eine Karrieremesse fiir Absolventinnen, Frauen in Fach- und
Fiihrungspositionen und Existenzgriinderinnen, findetam 10./11.10.2019 in
Miinchen statt. Es gibt Arbeitgeberprasentationen, aber auch eine Sonderflache
zum Netzwerken. Infos unter www.her-career.com.

B Am 14. Oktober beginnt der neue Zertifikatskurs Controlling mit dem
einfiihrenden Kurs ,,Grundlagenkompetenz Controlling“, am 11./12.11.2019
folgt der Kurs Planungs-und Budgetierungsinstrumente. Anmeldung und né-
here Informationen unter https://tcw-donau-ries.de/weiterbildung/zertifikats-
kurse/.

M Am 15./16. Oktober startet der nachste Zertifikatskurs Produktmana-
gement. Er beginnt mit dem einfiihrenden Seminar ,Grundlagenkompetenz
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Produktmanagement” unter der Leitung von Prof. Dr. Klaus Kellner. Infos und
Anmeldung unter www.tcw-donau-ries.de.

M Am 5.11. findet im Foyer der wirtschaftswissenschaftlichen Fakultét der
Universitat Augsburg das Firmenkontaktgesprach, organisiert von AIESEC,
statt. Studierende konnen mit verschiedenen Firmen direkt Kontakt kniipfen.
Nahere Infos unter https://aiesec.de/augsburg/.

M Am 5. und 6.11.2019 6ffnet in Miinchen die 15. Personalmesse die Tiiren.
Neben ca. 80 Ausstellern kann man an beiden Tagen auch viele Vortrage zu
aktuellen Themen héren. Infos unter https://www.personal-world.de/.

M Am 19./20.11. findet die Jobmesse akademika wieder an der Augsburger
Messe statt. Angesprochen sind Studierende, Absolventen und Young Profes-
sionals. Nahere Infos unter https://www.akademika.de/augsburg.html.

M Die 17. Fachtagung des Okonominnen-Netzwerk efas beschaftigt sich
am 6.12.2019 an der Hochschule fiir Technik und Wirtschaft (HTW) in Berlin
mit dem Themengebiet ,,Digitalisierung und Geschlecht“. Informationen un-
ter: https://efas.htw-berlin.de/.

M Save the date: Der 18. Augshurger Personalertag behandelt das ,,Strate-
gische Personalmanagement“ und bringt u.a. ein Wiedersehen mit Prof. Dr.
Christian Lebrenz. Anmeldung unter weiterbildung.wirtschafi@hs-augsburg.de.
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CSR - Eine Strategie, die Arbeitgeberattraktivitat in strukturschwachen Regionen zu steigern,
oder doch nur Imageprofilierung?

,»Ich habe gelernt, dass man nie zu
klein dafiir ist, einen Unterschied
zu machen. “ — Greta Thunberyg,
schwedische Klimaaktivistin beim
Weltklimagipfel in Kattowitz, Polen im
Dezember 2018

Im August 2018 begann die damals
15-jahrige Schwedin Greta Thunberg den
Besuch der Schule zu verweigern, um
stattdessen vor dem Reichstagsgebau-
de in Stockholm zu demonstrieren. Sie
forderte von ihrer eigenen Regierung die
Reduzierung der CO2-Emissionen und das
Einhalten von Klimaschutzbestimmungen.
Ihr Engagement erregte weltweit Aufmerk-
samkeit und junge Menschen in weiten
Teilen der Welt gehen Woche fiir Woche
auf die StraBe, um auf klimapolitische
Misssténde aufmerksam zu machen. Sie
sehen sowohl ihre eigene, als auch die Zu-
kunft aller nachfolgenden Generationen in
Gefahr. Der Aufruf gilt jedoch nicht nur der
Politik, sondern auch allen Unternehmen.

Seit fast 15 Jahren werden Unterneh-
men dazu aufgerufen, in einer Welt, die
durch Kriege um natiirliche Ressourcen,
den Klimawandel, Armut, Rassismus und
Angst vor neuen wirtschaftlichen und hu-
manitdren Krisen tagtdglich aufs Neue
erschiittert wird, mehr gesellschaftliche
Verantwortung zu dbernehmen. Unter-
nehmen nutzen 6ffentliche Giter und
Humankapital. Sie verbrauchen knappe
Ressourcen, was die Forderung nach
einem nachhaltigen Handeln der Betriebe
als Ausgleich verstarkt. Doch was genau
bedeutet ,Nachhaltigkeit” und welche
Bereiche sind eingeschlossen? Welchen
Beitrag miissen Unternehmen leisten, um
als nachhaltig zu gelten?

Nachhaltigkeit ist als ein Prozess, eine
Entwicklung anzusehen, die sicherstellt,
dass alle zukiinftigen Generationen ver-
gleichbare oder sogar bessere Lebens-
bedingungen vorfinden. Denn Nachhal-
tigkeit bedeutet, sich dariiber Gedanken
zu machen, welche Auswirkungen eine
Entscheidung — ein Handeln — auf Dauer
hat.

Genau an dieser Stelle hakt CSR — Cor-
porate Social Responsibility — ein. CSR
fordert verantwortungsbewusstes und
nachhaltig wirtschaftliches Handeln dber
sozialgesetzliche Vorschriften hinaus. Es

NEWSLETTER #24

geht um konkrete Konzepte und Systeme,
um eine dauerhafte Verantwortung flir das
eigene Handeln innerhalb und auBerhalb
des Unternehmens entstehen zu lassen.
Dabei sollen langfristig ein Mehrwert und
Perspektiven sowohl flir das Unternehmen
als auch fir die Mitarbeitenden geschaffen
werden. Im Mittelpunkt steht hierbei die
Integration von sozialen, dkologischen,
ethischen und verbraucherbezogenen
Belangen in die Kernstrategie eines Un-
ternehmens.

Im Rahmen meiner Bachelorarbeit bin
ich der Frage nachgegangen, ob es Unter-
nehmen, vor allem aus strukturschwachen
Regionen, mdglich ist, Strategien des
nachhaltigen Wirtschaftens zu nutzen,
um damit mehr Arbeitnehmer in ihr Un-
ternehmen zu locken bzw. um vor allem
junge, gut ausgebildete Menschen an die
Unternehmen dieser Regionen langfristig
zu binden und Nutzen aus den Kreativi-
tatspotenzialen ziehen zu konnen. Um ein
etwas helleres Licht auf ein Thema zu wer-
fen, welches bisher noch eher unerforscht
ist, wurde mithilfe eines Fragebogens eine
eigene Studie durchgefiihrt. Im Folgenden
erfolgt zuerst eine Zusammenfassung der
theoretischen Grundlagen bevor ein kurzer
Uberblick iiber die wichtigsten Ergebnisse
der Studie geliefert wird.

Theoretische Grundlagen

CSR bedeutet ,,Corporate Social Respon-
sibility”. Jedoch fiihrt die Suche nach
einer Definition des Begriffs zum ersten
groBen Problem, da hier keine einheitliche
Definition vorliegt. Sowohl die Europadi-
sche Kommission als auch die Internatio-

nal Organization of Standardisation (ISO)
legen unterschiedliche Auslegungen vor.
Dennoch vereinen beide den Grundsatz,
dass CSR auf einer freiwilligen Basis be-
ruht. Um eine Grundlage fiir den weiteren
Verlauf der Bachelorarbeit zu schaffen,
wird eine eigene Definition formuliert.
Dabei wird CSR als Teil nachhaltigen
Handelns angesehen. Es beschreibt kon-
krete Strategien und MaBnahmen, die ein
Unternehmen verfolgen kann, um sozial,
Okologisch und 6konomisch verantwor-
tungsbewusst und nachhaltig zu handeln.
CSR umschlieBt die Verantwortung ge-
geniiber allen Stakeholdern, Aktiondren
und der ganzen Gesellschaft. CSR basiert
auf den drei Sdulen der Nachhaltigkeit —
Okologie, Okonomie und Gesellschaft.
Die Handlungsfelder von CSR stiitzen
sich hierbei auf diese drei Sdulen der
Nachhaltigkeit und kdnnen Abbildung 1
entnommen werden. Wichtig ist, dass
zum einen flir jede Dimension einzelne,
relevante Ziele definiert werden. Zum
anderen ist es notwendig, Beziehungen
zwischen den drei Handlungsfeldern zu
identifizieren. So fiihren z.B. hdéhere Um-
weltstandards oftmals im Umkehrschluss
zu hoheren Kosten und Wettbewerbsrisi-
ken. Jedoch kénnen aus solchen MaB-
nahmen auch eine gesteigerte Kunden-
bindung, Mitarbeiterzufriedenheit sowie
neue Kooperationen resultieren.
Chancen und Vorteile von CSR lassen
sich somit in allen drei Handlungsfel-
dern ausmachen. Die groBten Vorteile,
die durch die Integration von CSR-MaB-
nahmen erzielt werden konnen, sind die
verbesserte Motivation der Mitarbeiten-

+ Bewahrung natirlicher ‘\
Ressourcen )

+ Reduzierung von
Treibhausgasen

+ Bewahrung von
Okosystemen

’ Okologie

Okonomie

« Sicherstellung einer langfristigen
Nachfrage
« Erhéhung/Schaffung des
Mehrwerts fiir Kunden &
Mitarbeiter
« Effiziente Erfiillung von
Kundenbediirfnissen
‘ « Hohes Innovationspotenzial

Gesellschaft

« Diversitat und
Gleichberechtigung

- « Jobsicherheit
« Kooperationen

+ Solidarische Systeme
(z.B. Transparenz,
fairer Handel)

Abbildung 1: Drei-Sdulen-Modell der Nachhaltigkeit nach K. Mayer
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den, eine langfristige Kostensenkung
und Finanzsicherung, eine Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat sowie die Image-
und Reputationsverbesserung.

Was jedoch bedeutet ,Nachhaltigkeit*
fiir die Gesellschaft und in welcher Weise
nimmt sie Einfluss auf die Arbeitgeber-
attraktivitdit? Um diese Fragen beantwor-
ten zu kdnnen, wurde eine eigene Studie
durchgefiihrt, die im Folgenden vorgestellt
wird.

Eigene Studie

Die Studie basiert auf einem Fragebogen,
der aus insgesamt 29 Fragen bestand und
dabei zwei Themengebiete bearbeitete.
Die Probanden wurden zum einen nach
ihrem Verstandnis von Nachhaltigkeit
befragt und zum anderen wurde erortert,
inwieweit dies Auswirkungen auf die
Arbeitgeberattraktivitat nimmt. Schluss-
endlich flossen die Ergebnisse von 92
Teilnehmerlnnen in die Auswertung ein.
Dabei lag das Alter der Beteiligten zwi-
schen 18-60+ Jahren, da hier davon aus-
gegangen wurde, dass diese Kandidaten
zurzeit berufstatig sind bzw. bereits einem
Job nachgingen.

Das Verstandnis von Nachhaltigkeit
wurde mithilfe einer offenen Frage erfasst.
Dabei kristallisierten sich unter den Teil-
nehmerinnen zwei Themenschwerpunkte
heraus. Zum einen der Umwelt- und
Ressourcenschutz, der sich vor allem
auf Aspekte wie Plastikvermeidung und
Recycling sowie den sinnvollen Umgang
mit nattirlichen Ressourcen bezieht. Zum
anderen erscheint ein nachhaltiges Perso-
nalmanagement als sehr wichtig. Schlag-
worter hier sind vor allem ,Wertschatzung
der Mitarbeiter®, ,langfristige Personal-
planung“ sowie ,fairer Umgang mit allen
Arbeitnehmern®. AuBerdem wurde den
Probanden die Frage gestellt, wie zufrie-
den sie personlich mit ihrem momentanen
Arbeitgeber hinsichtlich ,Nachhaltigkeit*

sind. Auffallend ist,
dass die Befragten im
Durchschnitt einen
Wert von 2,67 (von 5)
angaben, was auf einen
eher mittelmdBigen
Eindruck hinweist. Der
Wert wich dabei in allen
Altersgruppen, sowie
geschlechterspezifisch
nur minimal ab. Zudem
zeichnete die Hélfte
aller Befragten sogar

I8.04% (35): 4

ein eher negatives Z}{ls Bl Abbildung 3: Wichtigkeit ,,unternehmerischer Nachhaltigkeit” bei der
Wahl eines Arbeitgebers (eigene Darstellung)

ihres aktuellen Arbeit-
gebers. Die Ergebnisse konnen Abbildung
2 entnommen werden.

Um Griinde fiir dieses Ergebnis zu
finden, wurden den Teilnehmerlnnen im
weiteren Verlauf der Studie konkrete Fra-
gen zum Thema Nachhaltigkeit gestellt.
Hierbei ging es u.a. um die Einschétzung
des eigenen, nachhaltigen Handelns
und der Glaubwiirdigkeit von konkreten
Unternehmen beziiglich Nachhaltigkeit.
Dabei zeigte sich, dass das mittelmaBi-
ge Ergebnis vor allem auf einem groBen
Misstrauen gegeniiber den Unternehmen
aufgrund von Greenwashing-Skandalen
basiert. Zudem sagte eine Mehrheit der
Teilnehmer, dass die Herstellung von Pro-
dukten oftmals nicht den eigenen Werte-
vorstellungen entspréache. Hier wurde oft
der Bekleidungskonzern H&M genannt.
Weitere Griinde waren zudem, dass Nach-
haltigkeit ,,idealistisch (iberhéht* sei und
kein Unternehmen bzw. keine Privatper-
son allein etwas Nachhaltiges bewirken
konne. Diese Unsicherheit spiegelt sich
auch im Ergebnis einer weiteren Frage
wider, in der die Probanden dazu aufgefor-
dert wurden, anzugeben, welche Rolle der
Faktor ,,unternehmerische Nachhaltigkeit*
bei der Wahl eines potenziellen Arbeitge-
bers spielt. Auffallend war hier, dass es
fiir keinen der Teilnehmer als ,unwichtig*

13.04% (12): 5 \

N =92 | Skala: 1 =unwichtig 5=

- TELN (TR 2

TT— a130% (38): 3

erscheint, jedoch auch nur fiir sehr weni-
ge Probanden den héchsten Stellenwert
einnimmt (vgl. Abbildung 3).

Dies wirft die Frage auf, welche Aus-
wabhlkriterien fiir die Teilnehmer der Studie
am wichtigsten sind, wenn es vermeintlich
nicht ,unternehmerische Nachhaltigkeit*
ist. Dieser Frage wurde erneut mit einer
offenen Frage nachgegangen und das
Ergebnis offenbarte, dass das wichtigste
Kriterium ,Gehalt” darstellt, gefolgt von
Aspekten wie ,flexible Arbeitszeiten®,
»Weiterbildung®, ,Arbeitsklima® sowie
»so0ziales/0kologisches Engagement”. Da-
bei ist anzumerken, dass die Wahl oftmals
grundlegende Unterschiede zwischen den
beiden Geschlechtern sowie den Alters-
gruppen aufweist, was Abbildung 4 ver-
deutlicht.

So ldsst sich eindeutig erkennen, dass
den weiblichen Teilnehmern die Kriterien
»Weiterbildung“ und ,soziales/6kologi-
sches Engagement” wichtiger sind als
den méannlichen Kandidaten. Grund fiir
ersteres ist mitunter, dass Frauen auch
heute noch oftmals gréBere Anstrengun-
gen aufbringen miissen, um die gleichen
Karrierechancen wie ihre ménnlichen
Mitbewerber zu erhalten. Weiterbildungen
konnen dabei die Job- und Karrierechan-
cen auf dem Markt deutlich verbessern.

Skala: 0 = iiberhaupt nicht zufrieden; 5=

22.22% (18)

Wie zufrieden sind Sie mit lhrem aktuellen Arbeitgeber hinsichtlich Nachhaltigkeit?

®o1p @1 2 @3 4 5()

*11 Befragte sind zurzeit bei
keinem Arbeitgeber angestellt

19.75% (16) 7.41% (6)

Abbildung 2: Zufriedenheit mit dem aktuellen Arbeitgeber hinsichtlich Nachhaltigkeit (eigene Darstellung)
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Zweiteres ist in gewisser
Hinsicht darauf zuriickzu-
flihren, dass viele Berufe im
sozialen Umfeld gegenwartig
von Frauen dominiert und,

trotz Emanzipation und dem e _
Aufbrechen des klassischen st
Rollenmusters, heutzutage el
immer noch vielen Frauen Weitebidong
die Aufgaben der typischen o

Hausfrau und Mutter zuge-
sprochen werden. Jedoch
muss auch angefihrt wer-
den, dass es fir Manner eine
groBere Rolle spielt, ob ein
Unternehmen eine betrieb-
liche Gesundheitsvorsorge
anbietet oder nicht. Dies
steht im Zusammenhang
mit den oftmals kdrperlich
anstrengenden Berufen, die vor allem
von Mdnnern ausgeiibt werden und die
Gesundheit beeintrachtigen kdnnen.
Zudem spielt das Kriterium ,,Gehalt“ in
der Altersgruppe 35+, bei nur 38,8% der
Teilnehmer eine ausschlaggebende Rolle.
Grund hierfiir konnte sein, dass die jiin-
gere Generation nach jahrelanger Aushil-
dung bzw. Studium, das auch mit einem
gewissen Verzicht verbunden ist, endlich
Geld verdienen will, um sich dadurch ein
eigensténdiges Leben aufzubauen, tber
das die Generation 35-60+ meistens
schon verfiigt.

Dieses Ergebnis steht jedoch im Kon-
trast zu einer weiteren Frage, bei der die
Teilnehmer zwischen zwei potenziellen
Arbeitgebern wahlen mussten, wobei
Arbeitgeber 1 mit (iberdurchschnittlichen
Léhnen wirbt und Arbeitgeber 2 versucht,
mit abwechslungsreichen Tatigkeiten, je-
doch niedrigeren Lohnen zu punkten. Auf
Basis der vorausgegangenen Frage wurde
hierbei erwartet, dass sich die Teilnehmer
fiir Arbeitgeber 1 entscheiden. Jedoch
wdhlten iiberraschenderweise liber 80%
der Befragten Unternehmen 2. Dies wirft
die Frage auf, ob die Arbeitgeberattrakti-
vitdt, zumindest fiir einen Teil der Proban-
den, nicht von dem ausgezahlten Gehalt
abhéngt. Deshalb wurden den Teilneh-
mern 20 Kriterien, die ein nachhaltiges
Unternehmen ausmachen kdnnten, zur
Auswahl gegeben. Jeder der Befragten
durfte von diesen Kriterien genau fiinf
auswahlen. Ein wichtiges Kriterium war
u.a. ,Ausbildungsbetrieb”, was bedeutet,
dass der potenzielle Arbeitgeber nach-

Engagzment

Flewibiitar
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(N 10101 = 92)

Frage 2: Die wichtigsten Auswahlkriterien bei der
Arbeitgeberwah
Vergleich der Altersgruppen

hetriehl.

Flexibilitat

o0k 00 an00h  s000% GO0 J000% E000

—=Alpr 1 -

N =56, (N 356, = 36) * wichtigstes Kriterium
18-34 . -60+

haltig im Personalwesen handelt und
hierzu eigene Arbeitskrafte ausbildet. Das
Ergebnis dieser Frage wurde als Grund-
lage verwendet, um konkrete Strategien
fiir Unternehmen in strukturschwachen
Regionen zu entwickeln. In diesem Zuge
erfolgte die Vorstellung der ,Hunsriick-
klinik“ in Simmern, die eine Aushildung
eigener Arbeitskrafte, hier besonders von
Arzten, zum Aushédngeschild des gesam-
ten Unternehmens gemacht hat. Die kleine
Klinik hat sich unter den Medizinstudenten
einen Ruf als , Top-Aushildungsbetrieb®
erarbeitet, was dazu geftihrt hat, dass vie-
le der gut ausgebildeten Arzte auch nach
ihrem Praktischen Jahr im Krankenhaus
oder in der Umgebung tétig bleiben und
somit den Bedarf decken. Dies hat zudem
positive Auswirkungen auf den Arzteman-
gel der Region und somit profitiert die
ganze Gesellschaft. Der Grundgedanke
von CSR, sowohl fiir das Unternehmen als
auch fiir seine Mitarbeiter und das ganze
Umfeld einen langfristigen Mehrwert und
Perspektiven zu schaffen, wurde erfillt.
Daher ist es moglich, Teilaspekte der
CSR-Strategie auch in KMUs zu integrie-
ren und dadurch die Arbeitgeberattrak-
tivitat zu steigern. Viele Unternehmen
verfiigen oftmals schon (iber CSR, dieses
ist jedoch nicht strategisch geplant und
zeigt sich z.B. im Sponsoring des ortlichen
FuBballvereins. Durch eine strategischere
Ausrichtung dieser nachhaltigen MaBnah-
men, ist es einem Unternehmen in einer
strukturschwachen Region mdglich, sich
bei der Arbeitgeberattraktivitét eine Nische
zu schaffen. Dabei ist es notwendig, auf
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Aubeitsklima

Aufzabenbereich

Gesundheitsvorsorge —

Weerhildung

soziales/Bkalogisches
Engagemert

frage 2: Die wichtigsten Auswahlkriterien bei der
Arbeitgeberwah
Vergleich der Geschlechter

Abbildung 4: Wichtigkeit der Auswahlkriterien - Vergleich der Altersgruppen und Geschlechter (eigene Darstellung)

die spezifischen Merkmale und Probleme
der Region und seiner Bevélkerung einzu-
gehen. Der Grat zwischen ernstgemeinter
Nachhaltigkeit und einfacher Imagepro-
filierung, sowohl als Privatperson als
auch als Unternehmen, ist jedoch schmal.
Glaubwiirdigkeit ist der Schliisselbegriff
gelungener GSR-Arbeit. Lippenbekennt-
nisse und eigenes Handeln verkdrpern
aber oftmals einen groBen Gegensatz.
Deshalb ist es notwendig, dass mehr
Forschung betrieben wird, um die Aus-
wirkungen von CSR besser beurteilen zu
konnen. Der Nachhaltigkeitsbericht bietet
ginen ersten Ansatzpunkt hierfiir, jedoch
ist eine gesetzliche Implementierung von
CSR der falsche Weg, da ein ernstgemein-
tes nachhaltiges Handeln nur aus eigener
Uberzeugung heraus entstehen kann. Aus-
sagen, dass Nachhaltigkeit ,ideologisch
iiberhéht” sei oder dass eine Person, ein
Unternehmen, alleine nichts bewegen
kann, sind umstritten. Wenn jeder nur mit
Egoismus handelt, nur auf den eigenen
Mehrwert aus ist, ohne dabei das gesamte
Bild im Blick zu haben, steuert unsere Welt
auf eine dlstere Zeit zu. Alle, Einzelperso-
nen wie Unternehmen, sind verpflichtet,
sich bewusst zu machen, dass man nie zu
klein ist, einen Unterschied zu machen.

Literatur

Q Mayer, K. (2017). Nachhaltigkeit: 111
Fragen und Antworten. Wiesbaden.

Susanne Schwab, Absolventin Bachelorstudien-
gang Internationales Wirtschaftingenieurwesen
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Projekt Karrierewege: Wie wird man/frau Personalleiterin?

Im Rahmen eines studentischen Pro-
jektes wurden 242 offentlich verfiigbare
Berufsprofile von HR-Managerinnen und
HR-Managern (222 Personalleiterinnen
und 20 Abeitlungsleiterinnen, z.B. PE oder
Personalcontrolling) in verschiedenen so-
zialen Netzwerken analysiert.

Es zeigen sich typische Karrierewege
ebenso wie geschlechtsspezifische Un-
terschiede:

1. Wéahrend an den Hochschulen die
Personalmanagementvertiefungen
wie -masterstudiengange von
Frauen bevorzugt werden (der
Frauenanteil liegt hdufig bei 80
—90 %) sind 76 % der Personal-
chefs Ménner.

2. Ein Hochschulabschluss scheint
inzwischen eine Conditio sine qua
non zu sein, um in eine HR-Lei-
tungsfunktion zu kommen. Ledig-
lich 6,1 % sind keine Akademiker.
Die Mehrheit (54,6 %) hat einen
betriebswirtschaftlichen Studien-
gang absolviert. 17,9 % studierten
Rechtswissenschaften, 14 % ein
sozial- oder geisteswissenschaftli-
ches Fach.

3. Auffallend wenige HR-LeiterIn-
nen —namlich nur 2,8 % — sind
promoviert.

4. Den Aufstieg in einem einzigen
Unternehmen schaffen gerade
einmal 8,4 %.

5. Die durchschnittliche Verweildauer
der HR-LeiterInnen pro Firma liegt
bei 6,6 Jahren. 58 % waren bereits
in mehr als drei Unternehmen
tétig.

6. Internationale Erfahrungen sind
selten: 88 % der HR-Manage-
rinnen haben im Inland studiert.
19 % waren an verschiedenen
Standorten in Deutschland, 5 % in
Europa und 2 % weltweit tétig. Bei
fast 75 % ist eine berufliche Mobi-
litdt nicht belegbar. Die Mobilitats-
bereitschaft ist generell gering.

Typische Karrierewege im HR-Bereich

Uberzeugungstiter: 62,4 % waren aus-
schlieBlich im Personalbereich tatig. Die
Karrierewege verlaufen bei ihnen meist
sehr geradlinig und in dhnlicher Abfolge

NEWSLETTER #24

Jahre bis HR-

Jahre bis erste
FUhrungsposition

Leitungsposition

Der typische HR-Leiter ist in Deutschland ein Mann
mit 20 Jahren Berufserfahrung, der BWL/VWL an
einer Universitat studiert, wenig Auslandsaufenthalte
und einschlagige Berufserfahrung im HR-Bereich hat.

Arbeiten in Unternehmen
>1.000 Mitarbeitende

Anzahl Funktionen bis
HR-Leitung (Mittelwert)

242 60,0% 47,3%
195 3,05 3,62
184 8,4 10,3
177 9,9 11,3

— zundchst eine Referentenstelle, dann
HR-Business Partner, Gruppenleitung bis
zur HR-Leitung.

Die breit Aufgestellten: 24,8 % sam-
melten auch auBerhalb des Personalbe-
reichs, z.B. im Rahmen einer Job-Rotati-
on, Erfahrung. Die Gesamtzeit auBerhalb
von HR betragt im Schnitt 6,2 Jahre.

Fachfremde Quereinsteiger: 12,8 %
sind in einem anderen Funktionsbereich
gestartet. Nach durchschnittlich 12,6 Be-
rufsjahren wechseln sie von auBen direkt
in eine HR-Fiihrungsposition.

Die Karriere verlduft also zumeist sehr
geradlinig in Form von Kaminkarrieren.
Der Aufstieg zur HR-Leitung innerhalb
eines einzigen Unternehmens ist jedoch
die absolute Ausnahme (s.0.). Einen
schnellen Arbeitgeberwechsel innerhalb
eines Jahres verbucht rund jede/r fiinfte
HR-ManagerIn in der Berufskarriere. Dies
scheint jedoch kaum einen Karriereknick
darzustellen.

Unterschiede zwischen ménnlichen
und weiblichen Personalchefs

Die analysierten HR-Managerinnen ver-
fligen im Durchschnitt Giber eine Berufs-
praxis von 20,5 Jahren. Doch sie steigen
weniger schnell und weniger hoch auf, die
Unterschiede sind signifikant:

18>

* Frauen bendtigen im Durchschnitt
0,6 Funktionen mehr, bis sie die
HR-Leitung erreichen.

» Namliches gilt flr die Zeit bis zur
ersten Fithrungsposition: Manner
benotigen im Durchschnitt 1,9
Jahre weniger, bis ihnen eine solche
Position angeboten wird.

* Ménner gelangen auch 1,4 Jahre
schneller in HR-Leitungspositionen
als Frauen.

* Und Manner sind eher bei groBeren
Arbeitgebern tétig, wohingegen
Frauen, wie bereits aus zahlreichen
anderen Studien bestatigt, eher im
Mittelstand vorankommen.

e Ménner sind bei den Juristen stér-
ker vertreten, Frauen bei den Sozial-
und Geisteswissenschaftlern.

Prof. Dr. Erika Regnet

Der Artikel ,, Wie wird man
Personalchef?*“ mit weiteren
Informationen und Analysen ist
erschienen in der Zeitschrift Human
Resources, Ausgabe Februar/Marz
2019, S. 76 — 79. Autoren: K. Wink &
E. Regnet.
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Bachelor- und Masterarbeiten

im HR-Bereich XI N G ?

U.a. folgende Themen werden zu HR-Themen aktuell bearbeitet Ehemaligengruppe auf XING
bzw. wurden im laufenden Semester abgeschlossen:

Unsere XING-Gruppe Ehemalige und Freunde des Per-

* Agiles Fuhren sonalmanagements an der Hochschule Augsburg bietet

lungsempfehlungen fiir einen Lebensmitteleinzelhdndler studiengange die Mglichkeit, mit Kommilitonen in Kontakt
* Agiles Changemanagement bei einem Startup zu treten, Wissen und Erfahrungen untereinander auszutau-
* Schein oder Sein? Work-Life-Balance in deutschen schen, weiter Infos von Seiten der Hochschule zu erhalten
Unternehmen: Arbeitgeberversprechen versus und zu Ehemaligentreffen eingeladen zu werden.
Arbeitgeberbewertung Inzwischen haben wir 118 Teilnehmer, die Nachrichten
* Erfolgreiches Filhrungsverhalten in der New Economy — posten, Fragen stellen oder auch Arbeitsstellen und Praktika
Entwicklung von Kompetenzprofilen und Implikationen zur anbieten.
Laufbahngestaltung bei der Scout 24 AG Interessenten schreiben bitte iiber XING eine Mail an die
© EntWiCkIUng eines naChhaltigen Gesundheitsmanagements Moderatoren der Gruppe oder an Frau Prof. Regnet_
bei einem mittelstdndischen Unternehmen
* Betreuung und Integration auslédndischer Studierender Ehemalig ind S des 9 o
« Filhrung in Transformationsprozessen — eine kritische kel s v
Analyse der Anforderungen an Fithrungskrafte bei einer e, b e G et -

multinationalen Fusion
» Evaluation neuer Entwicklungen im Recruiting.

irden wir vorstelien: Die newen Grugpen Profesalonal
Ab safort bbnnen Sie spanscade Ermelerusgen fur Due Gruppe Mnrsburient

Unsere Abschlussarbeiten in den Bachelor- und Masterstudien- e

gangen werden empirisch, zumeist in Zusammenarbeit mit n Schreiben Sie cinen Oeitrag
Unternehmen bearbeitet. Wenn Sie geeignete Themen haben, .
so sprechen Sie uns an oder schicken Sie uns eine kurze Be- T

schreibung. Wir vermitteln dann gerne engagierte Studierende.
Prof. Dr. Erika Regnet .

\\IN

M Im letzten Newsletter Nummer 23 / Ausgabe 1-2019 gab es in der Rubrik ,Aus der Forschung* eine kontroverse Diskussion zum Thema Gender Pay Gap
und Entgelttransparenzgesetz.
Die Journalistin Angelika Knopp hat inzwischen mehrere Artikel zum Entgelttransparenzgesetz verfasst, wo sie verschiedene Studienergebnisse
zusammenstellt, mit Vorurteilen aufrdumt — so sind Klagewelle und tiberbordende Auskunftsersuchen ausgeblieben — und Praxisbeispiele anfihrt: https:/
watch-salon.blogspot.com/2019/03/Bilanz-Entgelttransparenzgesetz-zum-Equal-Pay-Day.html

M Und gleichfalls sehr lesenswert: ., Entgeltiransparenzgesetz — Keine Klagewelle“ in der Zeitschrift ,,unternehmensjurist”, 2/2019, S. 60 — 64.
Es bleibt offensichtlich noch viel zu tun, denn: Nach der Studie ,,So arbeitet Deutschland“von SThree (befragt wurden 1.515 Angestellte und
Selbststandige in Deutschland) findet es jede/r Achte okay, dass Frauen fiir vergleichbare Tatigkeiten weniger Geld erhalten.

W Wachentlich erscheint der kostenlose Newsletter PERSONALintern, der seit 2005 iiber das wesentliche Geschehen auf dem Personalmarkt, Personalien,
Trends, Veranstaltungen, Rechtsprechung u.v.a.m. berichtet und viele HR-Stellenanzeigen enthdlt. Anmeldung ist méglich unter https://certo-gmbh.de/.

M Kiinstliche Intelligenz im Recruiting und der Vorauswahl? Chatbots fiir Bewerberfragen und umfangreiche Online-Interviews, automatisierte Text- und
Sprachanalysen, (Vor-)Auswahl anhand von Big Data — all das ist nicht mehr Zukunftsmusik, sondern technisch bereits ausgereift und in manchen
Unternehmen schon im Einsatz. Amazon nutzt Berichten zufolge in den USA bereits ein System, das automatisch unproduktiven Mitarbeitern die
Kiindigung zustellt. Der Ethikbeirat HR Tech, dem 17 Experten aus Wirtschaft, Wissenschaft und Gewerkschaften angehéren, hat ,, Richtlinien fiir
den verantwortungsvollen Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz und weiteren digitalen Technologien in der Personalarbeit” erarbeitet und gerade
verdffentlicht. Im Detail nachzulesen unter www.ethikbeirat-hrtech.de.

M Chancengleichheit ist weiterhin ein Thema. Der Gender Equality Index des European Institute for Gender Equality EIGE untersucht den Stand der
Geschlechtergleichstellung in der Européischen Union. Schwerpunkt im neuen Gender Equality Index 2019 ist das Thema Work-Life-Balance, es geht
u.a. um die Wirkung flexibler Arbeitszeitgestaltung fiir Manner und Frauen, um Elternzeit oder lebenslanges Lernen. Der neue Index wird im Oktober 2019
veroffentlicht. Infos hier.
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John Uoerr

DOKR

Objectives & Key Results:
Wie Sie Ziele, auf die es wirklich
ankommt, entwickeln, messen
und umsetzen

Doerr, J. (2018)

OKR: Objectives & Key Results:
Wie Sie Ziele, auf die es wirklich
ankommt, entwickeln, messen und
umsetzen

Vahlen, 24,90 Euro.
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Das Performance Management durchlebt
gerade schwere Zeiten. Nach anfanglicher
Euphorie machen sich in vielen Unterneh-
men Erniichterung und Unmut breit. Pu-
blizistisch intensiv begleitet werden jene
Firmen, die komplett auf Zielvereinbarun-
gen oder zumindest Teile wie beispielswei-
se individuelle Boni verzichten.

Vor diesem Hintergrund der allgemei-
nen Unzufriedenheit mit dem klassischen
Performance Management scheint das
Buch von John Doerr gerade richtig zu
kommen. Doerr arbeitete friiher bei Intel,
wo der damalige Firmenchef Andy Grove
das bestehende Management by Objec-
tives zum Konzept der Objectives & Key
Results (OKR) weiterentwickelte. Von der
Idee her unterscheidet sich OKR vom MbO
vor allem dadurch, dass bei OKR neben
den Zielen auch die MaBnahmen stérker
in den Vordergrund riicken, die Zielverein-
barungen in kiirzeren Abstdnden erfolgen,
Objectives & Key Results auch Bottom-up
und in horizontaler Absprache vereinbart
werden und anschlieBend fiir alle sichtbar
verdffentlicht werden. Auch werden OKR
von der Entlohnung getrennt, um aggres-
sive und ambitionierte Ziele zu fordern.
Statt einer hundertprozentigen Zielerrei-
chung reichen 50 oder 70 Prozent dann
vollkommen aus.

Doerr fiihrte spater OKR bei Google
ein. Der Umstand, dass Google schon in
friihen Jahren das Instrument adaptierte
und seitdem ein phanomenales Wachstum
an den Tag legte, wird von Doerr groB-
ziigiger Weise auf den Einsatz von OKR
zurtickgefihrt. Da das Modell bei der so
iiberaus erfolgreichen Organisation wie
Google angewandt wurde, macht es in
der Argumentation von Doerr zu einem
Ansatz, der wahre Wunder verspricht. So
beschreibt der Untertitel der amerikani-
schen Ausgabe OKR bescheiden als die
»einfache Idee, die das Wachstum um den
Faktor 10 beschleunigt”.

Das Buch erzéhlt anschaulich, wie Andy
Grove bei Intel OKR entwickelte, wie durch
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gine klare Fokussierung und Priorisierung
die Organisation auf die strategischen Zie-
le des Unternehmens ausgerichtet wird.
Die einzelnen Elemente des OKR werden
in den folgenden Kapiteln anhand vieler
Firmenbespiele — oft auch von den An-
wendern selbst — anschaulich beschrie-
ben. Es ist in guter amerikanischer Manier
fliissig geschrieben, liefert scheinbar ein-
fache Antworten auf schwierige Fragen.
Doch wird bei den Beispielen deutlich,
dass selbst beim Musterschiiler Google
das System gar nicht in so reiner Form
gingesetzt wird wie behauptet. Auch bei
Google werden eine ganze Reihe Ziele
den Mitarbeitenden fest vorgegeben,
eine hundertprozentige Erreichung und
Termineinhaltung wird erwartet.

Interessanterweise sind die Kernpunkte
des OKR, die Fokussierung und Priorisie-
rung, genau diejenigen Aspekte gewesen,
die sich Unternehmen vor tiber 20 Jahren
von der Einflihrung der Performance Ma-
nagement-Systeme versprachen. Doerr
beschreibt als Kennzeichen einer gesun-
den OKR-Kultur ,riicksichtslose intellek-
tuelle Offenheit, das Zuriicksetzen von
Eigeninteressen, Loyalitdt gegeniber dem
Team“. Wenn in einer Organisation solch
eine Kultur herrscht, dann dirfte auch
heute schon ein Zielvereinbarungssystem
funktionieren. Doch nicht jede Unterneh-
menskultur ldsst sich so beschreiben.
Dann diirfte auch der Einsatz von OKR
nicht die Losung der vorhandenen Pro-
bleme liefern, die man sich erhofft.

John Doerrs Buch zu OKR liefert eine
Reihe von nitzlichen Anregungen, wie
Zielvereinbarungssysteme flexibilisiert
werden kénnen, wie die oft schwerfalli-
ge Kaskadierung der Ziele beschleunigt
oder umgangen werden kann. Eine Wun-
derwaffe, die all die Probleme des der-
zeitigen Performance-Management [0st,
ist es nicht. Genauso wenig bietet es die
Maglichkeit, Googles Glanz und Erfolg
dadurch kopieren zu konnen.

Prof. Dr. Christian Lebrenz, Hochschule Koblenz
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Arbeits-, Organisations-
und Wirtschaftspsychologie

Simone Kauffeld
Hilko Paulsen

Kompetenz-

management
in Unternehmen

Kompetenzen beschreiben,
messen, entwickeln und nutzen

Kauffeld, S. & Paulsen, H. (2018)

Kompetenzmanagment in Unterneh-
men — Kompetenzen beschreiben,
messen, entwickeln und nutzen.
Stuttgart: Kohlhammer. 29,00 Euro

In den letzten Jahren hat sich Kompe-
tenzmanagement als eines der Standard-
instrumente im Personalmanagement
etabliert. Wer auf der Suche nach einem
Buch ist, das die verschiedenen Aspekte
des Kompetenzmanagements fundiert und
doch leicht verstandlich darstellt, der ist
bei diesem Werk von Simone Kauffeld und
Hilko Paulsen genau richtig. Die beiden
Autoren verstehen es mustergiiltig, den
derzeitigen Stand der wissenschaftli-
chen Forschung so aufzubereiten, dass
Praktiker das Handwerkszeug erhalten,
wissenschaftlich fundiert ein Kompe-
tenzmanagement in ihrem Unternehmen
aufzubauen oder zu aktualisieren. Die un-
terschiedlichen Elemente und Konzepte
des Kompetenzmanagements werden gut
leshar vorgestellt und an Hand diverser
Grafiken und Beispiele verdeutlicht. Das
Buch ist klar strukturiert, die acht Kapitel
sprechen kurz und pragnant alle relevan-
ten Aspekte an und bieten in zahlreichen
eingeschobenen Késten vertiefende
und ergdnzende Informationen. Ebenso
schlieBt jedes Kapitel mit Hinweisen zu
weiterfiihrender Literatur und Links ab.
Basierend auf dem fiktiven Beispiel
einer Druckerei werden alle Schritte fiir
den Aufbau und die Umsetzung eines
Kompetenzmanagementsystems vorge-
stellt. Dies reicht von der Ableitung der

benotigten Kompetenzen aus der Strate-
gie und Anforderungen der Organisation
iber den Aufbau bzw. die Auswahl von
Kompetenzmodellen, der nicht trivialen
Frage nach der angemessenen Messung
von Kompetenzen bis hin zur Entwicklung
neuer Kompetenzen und der Dokumentati-
on. Nicht nur die konzeptionellen Aspekte
des Kompetenzmanagements werden
angesprochen, sondern auch die bei der
Umsetzung in der Praxis auftretenden Fra-
gen nach der Einbindung des Betriebsra-
tes oder der Auswahl eines IT-Tools und
den sich anbietenden Instrumenten zum
Kompetenzerwerb werden beantwortet.
Dabei werden nicht nur die Anforderun-
gen beriicksichtigt, die klassische Orga-
nisationsstrukturen an ein Kompetenz-
management stellen, sondern auch die
Besonderheiten agiler Arbeitsstrukturen
und -prozesse werden angesprochen.

Der Band bildet den Auftakt fiir eine
Buchreihe zur Arbeits-, Organisations-
und Wirtschaftspsychologie. Es ist der
Reihe (und zukinftigen Lesenden) zu
wiinschen, dass sie den Spagat zwischen
wissenschaftlichem Fundament und hoher
Praxisorientierung genauso plastisch und
leicht verstandlich bewdltigt wie der erste
Band.

Prof. Dr. Christian Lebrenz, Hochschule Koblenz
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Der NEWSLETTER PERSONALMANAGEMENT erscheint zweimal pro Jahr - jeweils am Ende des Semesters. Er enthalt Rubriken der
Professorinnen, 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, Forschung, Veréffentlichungen und
interessante Veranstaltungen - sowie Uber 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.

NEWSLETTER #24
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Neue Biicher, die ich empfehle | prof. - Manena stie

Drei Biicher haben mich in der letzten Zeit bereichert. Als Dozentin, Coach, Organi-
sationsbegleiterin und Psychologin machte ich Ihnen diese empfehlen. Sie haben fiir
mich einen deutlichen Mehrwert, eine Liicke gefiillt und viele anregende Gedanken.

Zundchst habe ich mich gefreut iiber:

Wolfgang Frindte | Daniel Geschke

Lehrbuch
Kommunikations-
psychologie

BELTZ JUVENTA

Alica Ryba
Gerhard Roth

Coaching
und Beratung
in der Praxis

Ein neurowissenschaftlich
fundiertes It'ltcgratim’nimodcll

bch 48

Klett-Cotta

Frindte, W. & Geschke, D. (2019).

Lehrbuch
Kommunikationspsychologie.

Weinheim: Beltz. 504 Seiten, 29,95 €,
als E-Book 27,99 €.

Das Buch zweier Psychologen geht auf
aktuelle Grundlagen der wissenschaftli-
chen Psychologie rund um das Thema
Kommunikation ein, theoretisch wie
empirisch. Es lberzeugte mich durch
seine Breite und Tiefe. Wer wissen
mdchte, was die Psychologie heute
zum Thema Kommunikation zu sagen
hat und worauf dieses Wissen beruht,
wird hier fiindig. Bewahrte Theorien wie
auch neue Erkenntnisse finden darin
inren Platz. Darunter sind besonders
viele sozialpsychologische Grundlagen
wie auch kommunikationstheoretische
Uberlegungen zu finden. Ein Gberaus
fundiertes Fachbuch in einem Wald voller
Ratgeber-Biicher.

NEWSLETTER #24

Ryba, A. & Roth, G. (2019).

Coaching und Beratung in der
Praxis.
Stuttgart: Klett-Cotta. 521 Seiten, 44 €.

Die Autoren bereiten Coaching neu auf.
Das Buch bietet einen guten Uberblick
liber sehr verschiedene Coachingan-
satze, die oft aus Sicht der Autoren
kommentiert werden. Dabei gibt es viele
praktische Tipps und es werden illustra-
tive Fallbeispiele vorgestellt. Ein eigenes
interessantes Coachingmodell des in-
tegrativen, neurobiologisch fundierten
Coachings wird entwickelt, das neue
Erkenntnisse der Neurowissenschaften
aufnimmt und umsetzt. Es ist flir erfah-
rene Goaches eine spannende Lektiire,
entweder im Ganzen oder auch in einzel-
nen Kapiteln, die breit auf Coaching nahe
Themen eingehen, wie z.B. die Kapitel zur
Wirksamkeitsforschung zum Coaching,
zum Zircher Ressourcenmodell oder zu
einer psychodynamische und systemi-
sche Ansétze integrierenden Metatheorie
der Veranderung.

<22»

Das agile Mindset

EBOOK INSIDE

‘Ej Springer Gabler

Hofert, S. (2018).

Das agile Mindset.

Wiesbaden: Springer Gabler. 230 Seiten.
34,99 €, E-Book 27,99 €.

Agilitat ist das Modewort der Stunde
und Svenja Hofert gelingt es, das The-
ma ,agiles Mindset” spannend aufzube-
reiten, theoretisch wie praktisch. Dabei
fallt sie das bislang relativ allgemeine,
oft sehr diinne Konzept ,agiles Mindset”
mit Substanz und Leben. Dazu zieht sie
beispielsweise entwicklungspsycholo-
gische Theorien zur Moralentwicklung
und Stufen der Ich-Entwicklung als
Rahmen heran, was mich sehr iber-
zeugt. Das Buch gewinnt auch durch die
breite Praxiserfahrung der Autorin, die in
vielen Fallbeschreibungen und differen-
zierten Beispielen eingegangen ist, um
die Gedanken zu erldutern. Das Buch
enthalt daneben auch viele Praxis- und
Umsetzungstipps sowie aktuelle Mo-
dellbeispiele zu Firmen im digitalen und
agilen Wandel. Von der gleichen Autorin
zum Themenfeld Agilitat erschienen und
ebenfalls bereichernd finde ich:

Q Hofert, S. (2017).
Agiler fiihren: Einfache Malinahmen
fiir bessere Teamarbeit, mehr Leis-
tung und héhere Kreativitat.
Wiesbaden: Springer Gabler.
2. Auflage. 272 Seiten. 34,99 €.

Q Hofert. S. & Thonet, (2019).
Der agile Kulturwandel: 33 Ldsungen
fiir Veranderungen in Organisatio-
nen. Wiesbaden: Springer Gabler.
218 Seiten. 39,99 €.
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