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Abstract

Die vorliegende Arbeit analysiert, Bezug nehmend auf Change
Management, die Einfihrung einer neuen Recruiting-Plattform bei einer
internationalen Non-Profit-Studentenorganisation. Neben der Vorstellung
der Organisation umfasst der theoretische Teil die Definitionen zu Change
Management und den aktuellen Forschungstand. Die Evaluation wird
mittels Leitfrageninterviews durchgefihrt, welche auf Basis der
theoretischen Grundlagen erstellt wurden. AnschliefSfend werden die
Ergebnisse beleuchtet, Hypothesen erstellt und abschlieffend Handlungs-

empfehlungen formuliert.

Stichworte:

AIESEC, Change Management, Implementierung, Recruiting-Plattform,
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Dritter Sektor

Aus Grunden der vereinfachten Lesbarkeit wird auf eine
geschlechtsneutrale Schreibweise verzichtet. Stellvertretend fir beide
Geschlechtsformen wird jeweils nur die kuirzere, ménnliche Schreibweise

verwendet.
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Einleitung

Am 4. November 2014 ging die neue Recruiting-Plattform EXPA bei der
internationalen Studentenorganisation AIESEC online. Sie soll den welt-
weit agierenden Mitgliedern ermoglichen effizienter und vernetzter zu

arbeiten, sowie die alten und inkonsistenten Arbeitsprozesse ablésen.

Seit mehreren Jahren lasst sich beobachten, dass Non-Profit-Orga-
nisationen, folgend NPOs genannt, einen Wandel durchleben. Die Distanz
zur Wirtschaft verringert sich, und viele Unternehmen ndhern sich dem
Non-Profit-Sektor an. Auch die Politik setzt auf NPOs, die so manche
Versorgungsgliicke des Staates flillen, klirzt aber gleichzeitig ihre Mittel.
Durch den stetig wachsenden Dritten-Sektor, Globalisierung, die immer
schnellere Vernetzung und weiteren neuen Herausforderungen sehen sich
NPOs gezwungen, durch den Wandel, wettbewerbsfdhig zu bleiben. Es
zeichnet sich jedoch ab, dass sie nicht auf die Herausforderungen des

Wandels vorbereitet sind.

Die Mitglieder von AIESEC sind uiberzeugt von ihrem Leitbild, sich selbst
durch Leadership-Erfahrungen wund andere durch interkulturellen
Austausch zu entwickeln, um die Welt damit positiv zu beeinflussen.
Daher bleiben sie oft mehrere Jahre oder ihr gesamtes Studium Mitglied
und das, obwohl die Meisten von ihnen nicht dafiir bezahlt werden. Durch
den Leadership-Gedanken sind vielen AIESEC-Mitgliedern die grund-
legenden Business-Modelle und auch Change Management ein Begriff. Die
meisten Mitglieder sind jedoch nicht alter als 25 Jahre und haben zum
Teil nicht besonders viel Arbeitserfahrung in ihrem bisherigen Leben
sammeln kénnen. Wie aber stellt sich eine so junge und dynamische

Studentenorganisation den Herausforderungen des Wandels?

Je nach Ausrichtung oder Angebot der NPO ergeben sich verschiedene
Bereiche, in denen ein Wandel vollzogen werden kann. Im Fall von
AIESEC wurde dabei auf eine professionelle neue Online-Losung gesetzt,

die einen monetdaren Aufwand bedeutete. Das hohe finanzielle Risiko,



sollte sich mit einem optimierten Arbeitsablauf und einem dadurch

steigenden Studentenaustausch jedoch bezahlt machen.

Diese Arbeit beschéftigt sich daher damit, inwiefern sich der Einfluss
eines so einschneidenden Wandels auf die Mitglieder der Organisation
auswirkt. Hierbei wird ins Besondere auf die interne Kommunikation
eingegangen und inwieweit Vorsorge flir eine interne Krise getroffen
wurde. Ein dabei besonders zu beachtendes Kriterium ist, wie und ob sich

der Wandel auf den jadhrlich wechselnden Fuhrungswechsel auswirkt.

Anhand der Handlungsempfehlungen erhalten Fuhrungskrafte einer NPO
Hilfestellungen bei der Durchfihrung zukunftiger Change Projekte. Des
Weiteren kénnen einige auch dazu genutzt werden die aktuelle Situation

positiv zu beeinflussen.

Aus den Ergebnissen ergeben sich Hypothesen, die bei weiterfihrenden

Studien auf Gultigkeit iberprift werden kénnen.

Um die Zusammenhadnge zu analysieren und die Fragen zu beantworten,
werden zundchst die Grundlagen des Change Management erklart.
Folgend wird die Relevanz von NPOs und AIESEC als Studenten-
organisation verdeutlicht. Um ein besseres Verstidndnis davon zu erhalten
was EXPA fur AIESEC bedeutet, wird dies ebenfalls beleuchtet. Anhand
der aktuellen Literatur wird aufgezeigt, wie relevant und aktuell dieses
Thema fir NPOs ist. Anhand der ausgewerteten Leitfadeninterviews
werden die zuvor behandelten Themen aufgegriffen und mit Erkennt-
nissen erganzt, die zu der Erstellung der Handlungsempfehlungen fihren.
Die Schlussbetrachtung bietet einen abschliefSenden kritischen Blick auf

die Moglichkeiten und Grenzen dieser Arbeit.

Da bei AIESEC sehr viele Abktirzungen benutzt und englische Begriffe, fiir
spezifische Sachverhalte, entlehnt werden, befindet sich im Anhang dieser
Arbeit ein umfangreiches Glossar. Einige Abktirzungen werden im Text nicht

weiter erkldrt, sie kdnnen daher im Glossar nachgeschlagen werden.



1. Uberblick

In diesem Abschnitt folgen zundchst die Definitionen zu den Themen
Change Management, AIESEC, und EXPA. Darin werden die Zusammen-
hénge der einzelnen Themen erldutert, auf denen diese Arbeit basiert.
Ergédnzend wird der Forschungsstand nédher betrachtet. AbschliefSend wird

die Relevanz der Arbeit verdeutlicht.

1.1. Change Management

»,Change Management ist eine Reise und kein Urlaubsort®
(vgl. Streich 2016, S.43)

Die Urspringe entwickelten sich bereits in den 1950er-dahren, dabei
bezeichnet der Begriff Change Management kein allgemeinguiltiges Konzept
(vgl. LEFFERS ET AL. 2016, S.11; KRUGER/BACH 2014, S.3; BACHERT/VAHS 2007,
S.278; KrRAUS/BECKER-KOLLE/FISCHER 2006, S.14-15). Es wird daher sogar
empfohlen ihn wenn méglich zu vermeiden (vgl. KRUGER/BACH 2014, S.3). Es
kann jedoch allgemein gesagt werden, dass Change Management das
professionelle Management von Verdnderungen ist. Es wird auch Ver-
anderungsmanagement oder Transformationsmanagement genannt (vgl.

KRAUS/BECKER-KOLLE /FISCHER 2006, S.14).

1.1.1. Aligemein

Der Unternehmenswandel ist hoch aktuell und von zentraler Bedeutung
fir das Bestehen eines Unternehmens (vgl. DOPPLER/LAUTENBURG 2014,
S.21). Grinde fuir einen Wandel kénnen intern oder extern sein, z.B.
Restrukturierung, Finanzprobleme, IT-Innovationen, Verdnderung der
Marktsituation, starker Wachstum oder Expansion ins Ausland (vgl.
STREICH 2016, S.16; OEHLRICH 2016, S.147; DOPPLER/LAUTENBURG 2014, S.21-
55). Dabei wird der Wandel nicht nur grundsatzlich von der
Fuhrungsebene initiiert, sondern kann auch durch Mitarbeiterinitiativen

angestofien werden (vgl. KRUGER/BACH 2014, S.151). Ein Wandel vollzieht
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sich dabei oft Uiber mehrere Jahre, folglich ist es notwendig, dass er
durchgangig durch alle Phasen gesteuert und reflektiert wird (vgl.

OEHLRICH 2016, S.153; KOTTER 2012 S.11).

Die Phasen einer Verdnderung werden je nach Literatur unterschiedlich
bezeichnet und differenziert. Schlussendlich lassen sie sich jedoch immer
wieder auf das Basismodell, das Drei-Phasen-Modell von LEWIN 1947 (S.34-
35), vereinfachen (vgl. OEHLRICH 2016, S.152). Es beginnt mit der
Auftauphase (Unfreezing), in der die Organisation darauf vorbereitet wird,
dass eine Verdnderung initiiert wird und die ersten Weichen gestellt
werden. Daraufhin folgt die Anderungs-, bzw. Umstrukturierungsphase
(Moving), in der die Verdnderung durchgefihrt wird. Zum Schluss wird in
der Phase des Wieder-Einfrierens (Refreezing) die Veranderung verstetigt
und schlussendlich in den Arbeitsalltag integriert. Auch das bekannte
Acht-Schritte-Modell von KOTTER 2012 (S.18) oder das folgende Funf-
Phasen-Modell von KRUGER/BACH 2014 (S.39) lassen sich damit unterteilen:
Konzipierung und Mobilisierung (Unfreezing), Umsetzung (Moving) und
Verstetigung (Refreezing). Fur die einzelnen Change-Phasen werden

Change-MafSnahmen geplant.

Die Change-MafSnahmen finden in der laufenden Organisation statt, dabei
berthren sie u.a. Bereiche wie internes Marketing, Personalmanagement,
Innovationsmanagement und Projektmanagement. Zu den Mafinahmen
gehoren: Vision und Projekt-Branding entwickeln, Die Change Manager
ernennen, Kontinuierliche interne Kommunikation, Emotionale Phasen
steuern, Einbindung und Beteiligung féordern, Widerstdnde und Barrieren

abbauen.

1.1.2. Vision und Projekt-Branding entwickeln

Ein Verdnderungsprojekt ist ein Produkt, das den Mitarbeitern verkauft
werden muss. Selbst wenn die Menschen grundsétzlich verstanden haben,
dass es notwendig ist, den Wandel zu vollziehen, werden sie es auf

emotionaler Ebene nicht so schnell verstehen. Solange sie nicht wirklich



Uberzeugt sind, dass ihnen der Wandel kurz- und langfristig Vorteile
verschafft, werden sie keine Opfer bringen wollen (vgl. KOTTER 2012, S.7-8).
Die Entwicklung einer Vision kann helfen die Ziele verstdndlicher zu
vermitteln. Sie soll inspirieren und vor Augen fihren »warum es fir die
Menschen erstrebenswert ist, diese Zukunft zu erschaffen« (KOTTER 2012,
S.60). Grundlegend daftir sind klare und leicht verstandliche Ziele. Diese
Ziele helfen nicht nur den Betroffenen, sondern auch dem Management,
um richtige, zur Vision passende, Entscheidungen zu treffen (vgl. KOTTER
2012, S.60). Eine gute Vision muss aber auch von Fuhrungskraften und
Change Managern vorgelebt werden (vgl. KOTTER 2012, S.18). Das schalfft
bei den Mitarbeitern nicht nur Vertrauen in das Projekt, sondern auch in

die Fihrungskréfte.

Da aber die Visionen oft zu komplex und fir Mitarbeiter mitunter nicht
verstdndlich sind, kann auf die Methode des Storytellings zurtickgegriffen
werden. Dabei geht es nicht darum ein Marchen zu erzédhlen, sondern die
Vision in eine Erzdhlstruktur einzubetten (vgl. LIES ET AL. 2011, S.57). Die
Story wird auf einer emotionaleren Ebene erzahlt und Mitarbeiter kénnen
sich dadurch eher mit dem Change-Projekt identifizieren (vgl. LIES ET AL.
2011, S.60). Mit einer gut erzdhlten Story, kann sich eine, auf allen
Ebenen gemeinsame Sprache und auf im Laufe der Zeit ein Projekt-
Branding entwickeln (vgl. LIES ET AL. 2011, S.64). Somit wird ein Projekt zu

einer Marke, die sich leichter kommunizieren und verkaufen lasst.

1.1.3. Die Change Manager ernennen

Zur Unterstitzung der Change-Prozesse werden zu Beginn unter den
Fuhrungskraften Change Manager bestimmt. Grundlegend sollte ein
Change Manager 6konomische und sozialpsychologische Kompetenzen,
sowie Erfahrung in den Bereichen Projekt- und Change Management
besitzen (vgl. STREICH 2016, S.23; VAHS/WEIAND 2013, S.47-48). Er fungiert
aber auch als Promotor und muss durch sein Verhalten bei betroffenen
Mitarbeitern Vertrauen aufbauen und die grundsétzliche Bereitschaft fir

die Veranderung wecken. Um dies zu erreichen ist es unabdingbar, dass
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er eine echte innere Uberzeugung besitzt und selbst die Notwendigkeit fiir
eine Verdnderung sieht (vgl. STEGMAIER 2014, S.827). Trotz ziel- und
l6sungsorientiertem Arbeiten nehmen die eigentlichen Verdnderungen viel
Zeit in Anspruch. Erfolge werden erst langsam sichtbar und Fehl-
entscheidungen in einem so dynamischen Umfeld sind mdglich. Daher
muss die Organisation seinen Change Managern ein angstfreies agieren
ermoglichen (vgl. STREICH 2016, S.18). Die genannten Faktoren lassen
erkennen, dass Kénnen, Wollen und Diirfen elementare Aspekte eines
jeden Change-Prozesses sind. Diese muss der Change Manager aber auch
an seine betroffenen Kollegen weiter vermitteln kénnen um sie zum Tun zu

motivieren (vgl. STREICH 2016, S.18).

Grundsétzlich kénnen auch andere Mitarbeiter, mit und ohne Fihrungs-
verantwortung, als Promotoren eingesetzt werden. Sie sind interne
Prozessférderer, wirken Widerstdnden entgegen und helfen Barrieren zu
uberwinden. Dies koénnen sie uber Fachwissen (Fachpromotoren),
Einflussreichtum wund Entscheidungsgewalt (Machtpromotoren), das
Optimieren von Innovationsprozessen (Prozesspromotoren) oder das
Nutzen des Mitarbeiternetzwerkes (Beziehungspromotoren) (vgl. KRAUSE

2010, S.64-65; KRUGER/BACH 2014, S.153; STREICH 2016, S.37).

1.1.4. Kontinuierliche interne Kommunikation
Gute interne Kommunikation ist eine der wichtigsten Methoden um

negativen Einstellungen vorzubeugen (vgl. OEHLRICH 2016, S.153).

Grundsétzlich benétigt Kommunikation einen Sender wund einen
Empfénger. Die Vermittlung der Information ist allerdings erst dann
erfolgreich, wenn der Empfanger es so verstanden hat, wie der Sender es
beabsichtigt hat (vgl. CHIES 2016, S.23). Voraussetzung daflir ist eine
einfache und gemeinsame (Projekt-)Sprache. Je mehr kommuniziert wird,
desto mehr vereinheitlichen sich die Begriffe. Nimmt die Fachsprache
Uiberhand, empfiehlt CHiEs 2016 (S.24) Ubersetzungs- und Abkiirzungs-

tabellen zu erstellen.



Bevor kommuniziert wird, sollte per Stakeholder-Analyse geklédrt werden,
wer welche Informationen (Uber welches Medium) braucht (vgl. CHIES 2016,
S.24). Denn Vorsicht ist geboten: Selbst, wenn eher zu viel als zu wenig
kommuniziert werden sollte, kann eine tiberméafdige Kommunikation und
zu viele Uberfliissige Informationen zur Uberforderung fiihren (BRUNNER/
BERNHARD/WEBER 2011, S.29-30). Im schlimmsten Fall werden Informa-
tionsmafinahmen und deren Instrumente, in Folge eines psychischen

Schutzmechanismus ignoriert (BRUNNER/ BERNHARD/WEBER 2011, S.31-33).

Um das zu verhindern, sollte ein auf der Stakeholder-Analyse basierender
Kommunikations- und Aktionsplan erstellt werden. Dieser muss
regelmaflig aktualisiert und angepasst werden (vgl. CHIES 2016, S.24-26).
In diesem Plan koénnen Anldsse, Haufigkeiten, Ziele, Zielgruppen,
Verantwortliche, Zeitpldne, Kanale und der aktuelle Status festgelegt
werden. Als Instrumente zur Informationsvermittlung koénnen zum

Beispiel Rundmails, das Intranet, oder ein schwarzes Brett dienen.

Allgemein muss Kommunikation immer frihzeitig, einheitlich, trans-
parent, offen und ehrlich sein. Erfolge sollten unbedingt kommuniziert,
aber Misserfolge nicht verschwiegen werden (vgl. CHIES 2016, S.36; KOTTER
2012, S.112). Um die richtige Balance zu finden, miissen Change Manager
in Kommunikationskompetenzen geschult werden. Auflerdem mussen
Change Manager den Betroffenen jederzeit ermdéglichen, selber Nachfragen
zu den erhaltenen Informationen stellen zu koénnen. Sonst kann es
passieren, dass alle nur so tun als hétten sie es verstanden, was fatale

Folgen haben kann (vgl. CHIES 2016, S.23).

1.1.5. Einbindung und Beteiligung fordern

Bevor tber eine Einbindung und Beteiligung nachgedacht werden kann,
muss zuerst Dringlichkeit und Sinnhaftigkeit vermittelt werden (vgl.
STREICH 2016, S.20; KOTTER 2012, S.31). Ohne die Erkenntnis, dass eine
Veranderung notwendig ist, sehen die Mitarbeiter keinen Sinn darin, sich

an den Verdnderungsprozessen zu beteiligen.



Durch die Moéglichkeit, selbst Einfluss auf die Gestaltung der Verdnderung
zu nehmen, stehen Betroffene dem Wandel positiver gegentiber. Wichtig
ist hier das Stichwort Empowerment (vgl. OEHLRICH 2016, S.154; KOTTER
2012, S.87). Widerstdnde werden dadurch abgebaut und die Anderungen
werden mit mehr Interesse und Engagement umgesetzt. Der Erfolg von
Change-Prozessen hangt davon ab, wie gut es gelingt, die Betroffenen in
den Prozess einzubinden. Selbst wenn die Vorgaben des Verdnderungs-
projektes starr sind, wird es immer eine Moglichkeit geben einen

Beteiligungsspielraum einzurdumen (vgl. STREICH 2016, S.35).

Es gibt die formale und informelle Beteiligung (vgl. STOLZENBERG/HEBERLE
2013, S.131). Die formale Beteiligung findet in Form von offiziellen
Tatigkeiten statt, wie z.B. die Mitarbeit in einem Projektteam oder
Lenkungsausschuss, Verantwortung als beauftragter Promotor oder als
Sprachrohr der Personalvertretung. Die informelle Beteiligung ist indirekt
und hat weniger Einfluss auf die Change-Aktivitadten. Sie tritt meistens in

Form von unterstiitzenden Tatigkeiten fiir die formal Beteiligten auf.

Viele Mitarbeiter wissen jedoch oft nicht wie sie sich beteiligen und
einbringen kénnen und welche Fahigkeiten dafiir notwendig sind. Nicht
immer scheitert es am Nicht-Wollen, sondern am (vermeintlichen) Nicht-
Kénnen oder Nicht-Diirfen (vgl. STREICH 2016, S.35). In Workshops und
persénlichen Gespriachen kénnen Angste genommen und die notwendigen

Fahigkeiten erlernt werden (vgl. OEHLRICH 2016, S.154).

1.1.6. Emotionale Phasen steuern

Da die Menschen im Mittelpunkt stehen, immerhin sollen sie die
Verdnderung umsetzen, muss auch das menschliche Verhalten in die
Planung miteinbezogen werden (vgl. CHIES 2016, S.10). STREICH 2016 (S.24-
27) unterteilt die nacheinander auftretenden emotionalen Phasen wie
folgt: Schock, Verneinung, Einsicht, Akzeptanz, Ausprobieren, Erkenntnis
und Integration. Er macht deutlich, dass sich schon zu Beginn einer

Verdanderung, die jeweiligen Akteure und Betroffenen in einer anderen



Phase befinden. Wahrend die Entscheider und Change Manager schon die
Anfangsphasen tiberwunden haben und sich vielleicht beim Ausprobieren
befinden, sind die Mitarbeiter erst beim Schock und der Verneinung
angekommen, was nicht selten Unverstindnis bei den Fuhrungskraften
auslést. STREICH 2016 (S.25) empfiehlt daher, dass alle Betroffenen die
Phasen moglichst zeitgleich durchleben und dabei bestméglich von

Change Managern unterstiitzt werden.

1.1.7. Widerstdnde und Barrieren abbauen

Es gibt die Theorie, dass 95 Prozent der Mitarbeiter, einschliefSlich der
Fuhrungskrafte, Veranderungsprojekte ohne zusatzliche Anreize, nicht
unterstiitzen (vgl. MOHR/WOEHE 1998, S.44; LIES ET AL. 2011, S.103-104).
Veranderungen sind fur die meisten Mitarbeiter Uberraschend und
unbequem. Fur manche kénnen sie sogar bedngstigend und bedrohlich
wirken, da ihnen bspw. die Auswirkung der Veranderung unklar ist. Eine
Veranderung kénnte Statusverlust bedeuten, oder sogar ihren Arbeitsplatz

in Frage stellen (vgl. OEHLRICH 2016, S.148; LIES ET AL. 2011, S.103).

Aus den Opponenten bzw. Gegnern des Wandels lassen sich drei
verschiedene Typen ableiten: Skeptiker, Bremser und den Widerstandler
(vgl. LIES ET AL. 2011, S.103). Skeptiker sehen hauptsachlich die sachlichen
Risiken und sind auf der fachlichen Ebene nicht Uberzeugt. Sie lassen
sich aber uberzeugen, wenn der Wandel zu einem strategischen
Fortschritt fihrt. Bremser fiihlen sich auf einer persénlichen Ebene
betroffen und sehen sich selbst als Verlierer der Veranderung. Bei ihnen
ist es noch moglich sie durch spezielle Angebote zu gewinnen, sei es durch
Workshops, neue Aufgaben oder monetdr. Widerstandler vereinen beide
Angste und sind fachlich wie persénlich nicht von der Veridnderung
Uberzeugt. Sie lassen sich nur sehr schwer bis gar nicht fir den Wandel
gewinnen und haben daher einen sehr negativen Effekt auf die Prozesse
und ihre Kollegen. Sie sollten so schnell wie moéglich aus dem

Unternehmen entfernt werden (vgl. LIES ET AL. 2011, S.106-107).



Widerstand kann dabei aktiv, in Form von offen aggressivem verbalen und
nonverbalen Verhalten, oder passiv, in Form von destruktivem
vermeidenden Verhalten ausgepragt sein (vgl. OEHLRICH 2016, S.148;

VAHS/WEIAND 2013, S.376; DOPPLER/LAUTENBURG 2014, S.337).

Ein wichtiger Faktor beim Uberzeugen der Mitarbeiter spielen die
etablierten Traditionen und Rituale. Die Unternehmenskultur ist oft
schwer zu fassen und haufig nicht gleich offensichtlich, aber sie beein-
flusst die Mitarbeiter stark in ihrem Arbeitsalltag (vgl. MOSER/SOUCEK/
HASSEL 2014, VAHS/WEIAND 2013, S.68; S.486; KOTTER 2012, S.125). Je mehr
die Verdnderungen die Kultur einschranken, desto schwieriger kann es

sein, die Betroffenen vom Wandel zu Giberzeugen (vgl. KOTTER 2012, S.128).

Der Wunsch der Fuhrungskrafte und Betroffenen ist oftmals, dass ein
Veranderungsprojekt ein Ende findet. Jedoch zeigt die Realitat, dass

Veranderung eher »eine Reise und kein Urlaubsort ist« (STREICH 2016, S.43).

Change Management ist sehr komplex und die meisten Themengebiete

konnten in dieser Arbeit nur skizziert werden.

1.2. AIESEC

»Our values guide us in our everyday decisions«

(AIESEC 2016, S.6)

Im folgenden Abschnitt wird die Relevanz von gemeinnutzigen Vereinen
und Non-Profit-Organisationen in der Gesellschaft verdeutlicht, danach
die Geschichte, Funktionen und abschliefiend aktuelle Entwicklungen von

AIESEC beschrieben.

1.2.1. Gemeinniitzige Organisationen im In- und Ausland
Da Vereine und gemeinnutzige Organisationen »weder Wirtschafts-
organisationen noch Organisationen 6ffentlicher Hand« (MEYER/SIMSA 2013,

S.10) sind, werden sie allgemein als Dritter-Sektor-Organisationen
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bezeichnet. Man kénnte auch sagen, dass sie in vielen Fallen die Licken
in verschiedenen gesellschaftlichen Bereichen, die der Staat teilweise nicht
gewdhrleisten kann oder will, fullen (vgl. LEDERER, 2014, S.1; ZIMMER/
PRILLER/ANHEIER 2013, S.33). lhre seit Jahrzehnten stets steigende Anzahl
(vgl. ZIMMER/PRILLER/ANHEIER 2013, S.25) und das derzeitige streben zur
Professionalisierung, das in der aktuellen Fachliteratur beschrieben wird
(mehr dazu in Kapitel 1.4.1.), verdeutlicht die wachsende Relevanz in
einem immer noch rechtlich nahezu undefinierten Raum. Der deutsche
Verein ist eine der wenigen gemeinnutzigen Organisationsformen, der eine
rechtliche Grundlage besitzt (vgl. ZIMMER/PRILLER/ANHEIER 2013, S.15;
ZIMMER 2007, S.36). Auch wenn es zumindest innerhalb der EU
Bestrebungen fir eine allgemeine Richtlinie gibt (vgl. EUROPAISCHE
KOMMISSION, 2012), sind internationale NPOs immer noch den sehr unter-
schiedlichen und teilweise nicht vorhandenen Richtlinien der jeweiligen
Lander unterstellt (vgl. MEYER/SIMSA 2013, S.5; WESIACK 2011, S.11). Das
bedeutet, dass die Arbeit, schon alleine durch rechtliche Beschrankungen,

an verschiedenen Standorten unterschiedlich aussehen kann.

Der Hauptsitz von AIESEC befindet sich in Rotterdam, den Niederlanden.
Dort ist sie als Stiftung unter dem Namen ,AIESEC International“ unter
der Kennung RSIN #807103895 eingetragen. In Deutschland ist sie als
ysDeutsches Komitee der AIESEC e.V.“ unter der Vereinsregisternummer
VerR 8279 gefuhrt. Soweit es moglich ist, wird auch in anderen Landern

angestrebt eine offizielle Zulassung zu erhalten.

1.2.2. Mitgliedschaft und Programme

AIESEC besteht aus zwei Bereichen, die ineinandergreifen. Zum einen gibt
es die Mitgliedschaft, bei der jeder Student aus jedem Studienbereich,
unabhéngig von der Universitdt, beitreten kann. Dabei wird den
Mitgliedern (dazu zdhlen temporar auch die Austauschstudenten) nicht
nur eine reine Jobbeschreibung angeboten, sondern beinhaltet auch die
Philosophie der inner and outer journey. Das bedeutet, dass sie sich

raumlich (outer) und persénlich (inner) weiterentwickeln koénnen. Sie
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werden aufgefordert »ihre Komfort-Zone zu verlassen, sich gezielt
Herausforderungen zu stellen und durch praktisches Lernen persoénlich

zu wachsen« (AIESEC 2016, S.7).

Das LDM, bzw. Leadership-Development-Model, vereint alle grund-
legenden Faktoren, wie die Philosophie, Standards und das Leitbild in ein
einfaches und umfassendes Fuhrungskrafte-Modell. Es beinhaltet u.a.

folgende Faktoren:

e World Citizen
e Self Aware
e Empowering Others

e Solution Oriented

Im Wesentlichen bedeutet dieses Modell, dass die Mitglieder sich ihrer
Rolle bewusstwerden, dass sie eine aktive Rolle einnehmen um die Welt
zum Positiven zu verandern, dass sie sich ihrer Starken bewusst sind,
dadurch andere zur Zusammenarbeit ermutigen und gemeinsam

Loésungen fliir ein besseres Miteinander erarbeiten. (vgl. AIESEC 2016, S.7)

Um an diesen Maximen zu arbeiten, werden verschiedene Konferenzen
organisiert und Seminare angeboten. Dabei geht es nicht nur um die
mentale Entwicklung, sondern auch um die Erweiterungen der eigenen
Fahigkeiten, z.B. ein Zeitmanagement-Seminar zu besuchen oder sich als

Workshop-Trainer ausbilden zu lassen.

Zum anderen gibt es die Austauschprogramme, mit denen Studenten bis
zu ihrem 30. Lebensjahr soziale oder professionelle Praktika absolvieren
kéonnen. Die Programme fachern sich auf in Global Volunteer, Global
Talent und Global Entrepreneur. Unter Global Volunteer finden sich die
sozialen und unbezahlten Praktika, die sechs bis acht Wochen dauern
und meistens im Rahmen eines konkreten Projekts weltweit stattfinden.
Wohnort und eine Mahlzeit am Tag werden vor Ort kostenlos zur
Verfligung gestellt. Beim Programm Global Talent handelt es sich um die
professionellen und bezahlten Praktika, die sechs bis 24 Monate dauern
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und in verschiedenen mittelstindischen und grofSfen Unternehmen
weltweit vermittelt werden. AIESEC hilft vor Ort bei der Wohnungssuche
und bei allen burokratischen Anliegen. Global Entrepreneur fokussiert
sich auf StartUps und kleine Unternehmen. Die Praktika dauern im
Durchschnitt drei bis sechs Monate und sind unbezahlt oder es wird nach

dem jeweiligen Mindestlohn entlohnt.

1.2.3. Leitbild

Bei der Griundung von AIESEC wurden die Vision und Werte der
Organisation festgelegt. Die Vision »We strive to achieve Peace and
Fulfilment of Humankind's Potential [im Orig. hervorgehob.]« (AIESEC 2016,
S.6) soll den Mitgliedern verdeutlichen, dass sie durch ihre eigene
Entwicklung einen positiven Beitrag fir die Gesellschaft leisten kénnen

(vgl. AIESEC 2016, S.28-29).

Mit dem Leitsatz »Our values guide us in our everyday decisions [im Orig.
hervorgehob.|« (AIESEC 2016, S.6) werden die Mitglieder daran erinnert,
dass sie in ihren Entscheidungen und Handeln die Werte der Organisation

widerspiegeln sollen.
Die Werte von AIESEC 2016 (S.6) werden wie folgt definiert:

e Striving for Excellence

e Demonstrating Integrity
e Activating Leadership

e Acting Sustainably

e Enjoying Participation

e Living Diversity

1.2.4. Historie
1948 wurde AIESEC als Association internationale des étudiants en
sciences économiques et commerciales »durch Studenten aus Belgien,

Danemark, Finnland, Frankreich, den Niederlanden, Norwegen und
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Schweden gegrundet« (AIESEC 2016, S.9). Im Laufe der Jahre hat sich die
Abkurzung AIESEC als Eigenname etabliert. Die ersten Lokalkomitees in
Deutschland wurden im Jahre 1951 gegriindet und AIESEC Deutschland
im darauffolgenden Jahr als offizielles Mitglied der Organisation
aufgenommen. Im Laufe der Zeit wurde AIESEC auch von einflussreichen
Politikern wahrgenommen und im Anschluss an ihre jdhrlichen inter-
nationalen Kongresse bspw. von US-Prasident John F. Kennedy im Jahre
1963 und den deutschen Bundespréisidenten Dr. Walter Scheel 1979 und
Horst Kéhler 2004 empfangen. (vgl. AIESEC 2016, S.9)

1.2.5. Standorte

AIESEC bezeichnet sich selbst als »die gréfste, ausschliefdlich von jungen
Menschen gefiihrte, Organisation« (AIESEC 2016, S.6) der Welt. Aktuell gibt
es Standorte in 126 Landern mit uber 80.000 Mitgliedern weltweit. In
Deutschland sind derzeit schatzungsweise 1400 Mitglieder in 39
Lokalkomitees aktiv. (vgl. AIESEC 2016, S.10)

1.2.6. Forderer

Die Arbeit von AIESEC wird, seit der Grindung, durch Kooperationen mit
Unternehmen und anderen Organisationen finanziell und ideell
unterstiitzt. Zu den aktuellen deutschen Forderern zahlen u.a. BASF,

Daimler, Bosch, Bertelsmann, EY und Porsche. (vgl. AIESEC 2016, S.28-29)

1.2.7. Organisationsstruktur

Die Fuhrungsstruktur bei AIESEC ist hierarchisch und teilt sich grob in
international, national und lokal auf. AIESEC International, auch AI
genannt, umfasst nicht nur den internationalen Vorstand, sondern auch
alle Teams, die in verschiedenen Bereichen als Manager oder Support
international tétig sind. Hierarchisch darunter angesiedelt befindet sich
das Member Committee, auch MC genannt, das aus dem nationalen

Vorstand sowie deren Manager- und Support-Teams besteht. Die lokale
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und niedrigste Ebene ist das Local Committee, auch LC genannt, und
besteht aus dem lokalen Vorstand und Teamleitern, sowie den einfachen
Mitgliedern. Dabei werden die Vorstdnde auf jeder Ebene von einem
Prasidenten geleitet und von Vice Presidents, auch VPs genannt,
unterstiitzt. Jeder VP ist verantwortlich flir einen bestimmten Bereich, wie
z.B. Marketing oder Finanzen. Durch die jadhrlich wechselnden Vorstande
sind den Mitgliedern schnelle Aufstiegschancen méglich. So kann auch
ein einfaches Mitglied innerhalb von finf Jahren bis auf die internationale

Ebene aufsteigen.

1.2.8. AIESEC-Kultur

Bei AIESEC hat sich im Laufe der Jahrzehnte eine starke Kultur
entwickelt. Dazu zahlen die sogenannten Shouts. Diese Ausrufe kénnen
aus mehreren Sdtzen bestehen und die Mitglieder zeigen so zu welchem
Land, zu welcher Region oder Stadt sie gehéren. Ahnlich ist es mit den
Rollcalls, eine Art Tanz, mit denen auf nationalen oder internationalen
Konferenzen die Zugehorigkeit demonstriert wird. Auf internationalen

Konferenzen wird dann bspw. der Rollcall des Landes getanzt.

Diese Riten entstanden, als Afrika in den 1960ern Teil von AIESEC wurde.
Die Afrikaner fanden die Anwesenheitskontrollen zu langweilig und
fihrten erst die Shouts und spater die Rollcalls ein. Die anderen
Mitglieder waren so begeistert davon, dass es sich im Laufe der Jahre zum
Teil der AIESEC-Kultur entwickelte. Hier zeigt sich der grundlegende
Gedanke der Einigkeit und Zugehorigkeit, wenn bspw. Mitglieder aus
Nepal und China oder anderen Regionen und Landern, die konfliktreiche
oder feindliche Beziehungen pflegen, gemeinsam auf der Buhne tanzen
(vgl. vPOGXEN 2014). Ein weiteres internationales Ritual besteht darin, dass
bei der Wahl eines neuen Vorstandes die gewédhlten Nachfolger einen
Eimer Wasser Uiber den Kopf gegossen bekommen, als eine Art Weihe (vgl.
AIESEC HAMBURG 2014). Es gibt auch noch weitere Gebrduche, die sich
aber oftmals auf eine Region oder Land beschridnken, oder nicht

einheitlich und unregelméfSig gebraucht werden.
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1.2.9. Entwicklungen

Durch die ausgeprigte Kultur, und die bei vielen tiefsitzende Uberzeugung
der Mitglieder, hat AIESEC immer noch das Problem als Sekte wahr-
genommen zu werden. Andere glauben, dass AIESEC als Studenten-
organisationen nationalsozialistisch orientiert sei. Einerseits ist es durch
den Missbrauch entlehnter Rituale anderer Kulturen im Dritten Reich
nachvollziehbar. Aufserdem bestehen rechtsorientierte Burschenschaften
bis heute noch an namenhaften Hochschulen. Doch die Geschichte,
Werte, das Leitbild und die Vision ergeben ein anderes Bild. AIESEC
wurde gegrindet, damit sich durch den interkulturellen Austausch
verschiedene Kulturen ndherkommen und Verstandnis fir Unterschiede
entwickelt wird. Die Fuhrungskrafte der Zukunft, die sich bei AIESEC
weiterentwickelt werden, sollen diese Idee in ihre zukuUnftige Arbeit
einfliefSen lassen. Dennoch besteht dieses Image-Problem, das durch den

wachsenden Markt an Austauschorganisationen noch verstarkt wird.

Dieser Problematik wird versucht mit Professionalitdt entgegenzuwirken.
Die Kommunikation von einer Leadership-Organisation geht daher immer
mehr in die Richtung einer Austauschorganisation. Auch wenn AIESEC
durch Leadership-Erfahrungen den Austausch erst moéglich macht, wird
versucht die AufSlenwirkung neutraler zu gestalten. Durch die Einfihrung
des Net-Promoter-Scores 2013 wurde schon ein grofser Schritt in Richtung
Professionalisierung und Verdnderung der AufSendarstellung unter-
nommen. So wird nun in regelmafsigen Abstidnden untersucht, welche
Programme funktionieren und welche Bedurfnisse die Austausch-

studenten haben (vgl. AIESEC INTERNATIONAL 2013, S.2).

Eine weitere Entwicklung ist die organisationsweite Unterstiitzung der
Global Goals, die Agenda 2030, die von den Vereinten Nationen ratifiziert
wurde (UNITED NATIONS 2015). Es wird als Thema in Konferenzen integriert
und die Mitglieder dazu motiviert, sich aktiv an der Verbreitung und

Unterstiitzung zu beteiligen.

16



1.3. EXPA

»Es kann alles was wir jemals wollten.«

(vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.4)

In diesem Kapitel wird es zunachst eine kurze Definition fir den Begriff
Recruiting-Plattform geben. Danach werden Bedeutung und Funktion von

EXPA erlautert.

1.3.1. Recruiting-Plattform

Wenn es um die Suche nach geeigneten Mitarbeitern geht, ist die
Definition der Zielgruppe der Schltiissel zum Erfolg. Wer Praktikanten oder
Festangestellte zwischen zwanzig und dreifSig Jahren sucht, der sucht
nach der sogenannten Generation Y. Diese Zielgruppe kann tuber die
klassischen Kandle, wie Zeitung oder auch E-Mails, kaum noch erreicht
werden (vgl. DANNHAUSER 2014, S.VI). Um die Generation Y zu erreichen, ist

es notwendig attraktive Online-Lésungen zu entwickeln.

Eine Online-Recruiting-Plattform ist laut DANNHAUSER 2014 (S.299) ein
Stellenmarkt, auf dem Stellenausschreibungen und ggf. Firmenprofile
veroffentlicht werden koénnen. Sie verfligen Uber eine integrierte Kom-
bination von Such- und Matching-Technologie, durch die Jobsuchende
interessante Jobangebote finden kénnen. Manche Recruiting-Plattformen
bieten auch Lebenslauf-Datenbanken an, in denen Firmen nach ge-

eigneten Mitarbeitern suchen kénnen.

1.3.2. Ein neues globales Informationssystem fiir AIESEC

Viele AIESEC-Mitglieder studieren in den Bereichen Wirtschaft, IT und
Medien. Daher konnte AIESEC immer von einem in die Zukunft gerich-
teten Netzwerk profitieren. Im Laufe der Jahre wurde der Arbeitsablauf bei
der Vermittlung der Praktika weiter optimiert. Schon ab 1969 wurden die
Praktikumsantrage auf einem Computer bearbeitet und ab 1997 sogar

verbunden mit dem Internet (AIESEC INTERNATIONAL 2014). Das Bedurfnis
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die Arbeitsschritte zu vereinfachen und die Bearbeitungszeit zu verktirzen,

fihrte zu immer neuen Entwicklungen, aber auch Notlésungen.

Im Jahr 2007 wurde das interne Informationssystem myaiesec.net ein-
gefUhrt (AIESEC INTERNATIONAL 2014). Es fungierte als interne Wissens-
plattform, auf der bspw. Grafikdateien und Guidelines hinterlegt waren,
das aber auch als Ablage fur die offiziellen Dokumente des Praktikanten-
austauschs diente. Doch es gab Uber die Jahre immer mehr kritische
Stimmen, da der Workflow kompliziert und langwierig war. AufSerdem
mussten zahlreiche zusatzliche Programme genutzt werden, wodurch der
Arbeitsablauf organisationsweit uneinheitlich war. Daher ist es nicht
verwunderlich, dass 2013 entschieden wurde, eine neue Loésung zu
finden. Das Projekt hiefs anfinglich BIG AIESEC ONLINE, wurde aber

spater in Global Information System (GIS) umbenannt.

Das GIS setzt sich aus dem OP (Opportunities Portal) und EXPA

(Experience AIESEC) zusammen.

1.3.3. Opportunities Portal

Das OP ist die externe Schnittstelle fir die Praktikumssuchenden. Um
Zugang zu erhalten wird ein detailliertes Online-Profil erstellt. Dort kann
der eigene Lebenslauf hinterlegt, Prédferenzen fir das Praktikum ange-
geben und die Dauer des Praktikums bestimmt werden. Es ist méglich
sich sofort zu bewerben, oder eine Praktikumsstelle unter den eigenen
Favoriten abzuspeichern. Das Bewerbungsverfahren ist eine One-Click-
Lésung, das bedeutet, dass in den meisten Féllen nur der ,,Apply Now“-
Button gedriickt werden muss, um die Interessensbekundung an das
jeweilige Lokalkomitee zu versenden. In einigen Fallen muss zusatzlich ein
kurzes Motivationsschreiben formuliert werden. Der Status der
Bewerbung ist zu jeder Zeit im Untermenu ,My Applications“ aufrufbar.
Im Laufe des Bewerbungsprozesses und der spateren Nachbereitung wird
dort der Personlichkeitstest, auf Grundlage des LDM-Modells (s.a. Kapitel
1.2.2.), und Feedback-Befragungen durchgeftihrt.
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1.3.4. Experience AIESEC

EXPA ist das Kernstiick des GIS und der interne Zugang fur die Mitglieder
von AIESEC. Jedes Mitglied hat einen eigenen Account in EXPA und kann
damit die Eintrdge fur die Praktika erstellen und die Interessenten bzw.
EPs verwalten. Die Profile der AIESEC-Mitglieder, die fir eine spezifische
Stelle verantwortlich sind, sind bei Fragen und Problemen auch fur die
Nutzer sichtbar. Intern kann es genutzt werden um Ansprechpartner von
anderen LCs in aller Welt zu finden. Die zustdndigen Mitglieder kénnen
dort auch die Ergebnisse der Personlichkeitstests abrufen, um sich ein

Bild des Praktikanten zu machen.

Grundsétzlich ist der Arbeitsablauf nach der Bewerbung eines EPs, dass
der VP seinem EP Manager den EP freischaltet und der EP Manager dann
Kontakt mit dem EP aufnimmt. Wenn das erfolgreich war und alle
wichtigen Details geklart wurden, muss die Bewerbung nochmal von dem
Stamm-LC und dem LC im Ausland online bestatigt werden. Erst dann
wird die Bewerbung verbindlich. Danach muss vom EP die Gebuhr
uberwiesen und die Online-AGB unterzeichnet werden. Beide Seiten
bestédtigen noch einmal, dass alles Finanzielle und Rechtliche gekléart
wurde. AnschliefSend muss der EP das interkulturelle Vorbereitungs-
seminar auf einer externen Website abschlieffen. Nach dem Praktikum

wird bei EXPA das Protokoll des Feedback-Gesprachs hochgeladen.

1.3.5. Entwicklungen

Auch wenn viele Funktionen im Laufe der Zeit in EXPA integriert wurden,
mussten einige Funktionen (bisher) ausgelagert, oder technische Not-
l6sungen entworfen werden, z.B. bei den rechtlichen und finanziellen
Prozessschritten. AufSerdem wird das interkulturelle Vorbereitungs-
seminar, das friher in den Raumlichkeiten der Uni unter Anleitung von
AIESEC-Mitgliedern stattgefunden hat, nun auf einer externen Online-

Trainingsplattform durchgefihrt.
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Zudem lief vergangenes Jahr der Vertrag fir das Customer-Relation-
Managementsystem Salesforce aus, in dem alle Kontaktdaten und Status-
informationen von Praktikanten und Firmen gespeichert wurden. Derzeit

wird versucht diese Funktionalitidten in EXPA zu integrieren.

GIS wird stetig weiterentwickelt und optimiert, daher kénnen sich einige

der hier beschriebenen Arbeitsabliaufe in naher Zukunft verdndern.

1.4. Forschungsstand
Folgend werden die Ergebnisse aus aktuellen Studien wiedergegeben. Da
es fir das spezifische Thema dieser Arbeit keine einschlagige Literatur

gibt, wurden die einzelnen Themenfelder aufbereitet.

1.4.1. Professionalisierung

Die Fachliteratur und aktuelle Studien zeigen einen anhaltenden Trend
der Professionalisierung im Bereich der NPOs (vgl. KING 2016, S.1; KiM 2016,
S.2; MAIER/MEYER/STEINBEREITHNER 2016, S.64; LIKET/MAAS 2013 S.268;
MEYER/SIMSA 2013, S.11; BACHERT/VAHS 2007, S.32). Dies liegt begriindet in
der stetig wachsenden Relevanz und der immer noch steigenden Anzahl
von gemeinnutzigen Organisationen, und der damit verbundenen
wachsenden Konkurrenz in allen Bereichen (vgl. ZIMMER/PRILLER/ANHEIER

2013, S.25).

Diese Entwicklungen werfen jedoch Fragen auf, die hdufig unzureichend
beantwortet werden. Beispielsweise beméangeln KNG 2016 (S.1) und
MAIER/MEYER/STEINBEREITHNER 2016 (S.79), dass zwar verstanden wurde,
dass es eine Professionalisierung gibt, jedoch nicht klar ist, wie sie
entsteht. AufSerdem kritisieren MAIER/MEYER/STEINBEREITHNER 2016 (S.79),
dass viele Studien sich nur auf einen bestimmten Bereich fokussieren und

das Gesamtbild dadurch nicht deutlich wird.

20



1.4.2. Change Management in Non-Profit-Organisationen

Uber Change Management in Studentenorganisationen gibt es vereinzelte
Bachelorarbeiten, aber keine weiterflihrende Basisliteratur. Daher werden
Studien herangezogen, die allgemein die Zusammenhange zwischen

Change Management und NPOs untersuchen.

Auch wenn sich der NPO-Bereich weiterhin einem Wandel zur Pro-
fessionalisierung unterzieht, gibt es ebenfalls wenig aktuelle Literatur zu
Change Management in einer NPO. Auch wissenschaftliche Arbeiten
fokussieren sich eher auf Wirtschaftsunternehmen, obwohl die sozial-

politische Bedeutung von NPOs (s.a. Kapitel 1.2.1.) weiterhin ansteigt.

BACHERT/VAHS 2007 versuchen, die beiden Themen zusammenzubringen
und unterstreichen, dass der Wandel auch in NPOs immer mehr zum

Alltag gehort (vgl. BACHERT/VAHS 2007, S.23).

Grundsatzlich gehen BACHERT/VAHS 2007 von der Annahme aus, dass
Change Management in NPOs genauso funktionieren kann, wie in
Wirtschaftsunternehmen. Deutlich wird jedoch, dass viele NPOs auf die
Umsetzung nicht vorbereitet sind und keine MafSnahmen ergreifen wollen

oder kénnen (vgl. BACHERT/VAHS 2007, S.32).

Eine Besonderheit bei den Mitarbeitern in einer NPO ist die innere
Uberzeugung mit ihrer Arbeit etwas Gutes zu tun. Die meisten Mitarbeiter
ziehen ihre Arbeitsmotivation aus dem Wunsch heraus Menschen zu
helfen, was mit Mitarbeitern in Wirtschaftsunternehmen oft nicht zu

vergleichen ist (vgl. BACHERT/VAHS 2007, S.278).

1.4.3. Mitarbeiterverhalten im Wandel

Langfristiger Widerstand gegen den Wandel haben laut JONES/VAN DE VEN
2016 (S.482) zwei schwerwiegende Konsequenzen: schwindendes Enga-
gement und negative Wahrnehmung der Effektivitdit der Organisation.
Diese Konsequenzen verschwanden auch nicht im Laufe der Zeit, sondern
wurden eher starker. Fihrungskrafte die versuchten diese Mitarbeiter bei

dem Wandel zu unterstiitzen, hatten dabei einen positiven Effekt auf das
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Mitarbeiterverhalten. Daher wurde als wichtigste Erkenntnis gewertet,
dass Fuhrungskréifte den Widerstand benennen und aktiv dagegen
vorgehen mussen. Die Studie zeigt auch, dass wenn die Fuhrungskrafte
einen unterstitzenden Fuhrungsstil pflegen, kénnen auch schon
verfestigte Widerstdnde aufgeweicht werden (vgl. JONES/VAN DE VEN 2016,
S.499; REMUS 2007, S.549).

Diese Ergebnisse werden auch von der Studie von MUHAMMAD ET AL. 2016
(S.9) gestutzt. Seine Ergebnisse zeigen, je desinteressierter Fuhrungs-
krafte am Mitarbeiterverhalten sind, desto schwieriger ist der Wandel
umzusetzen. Sie benennen explizit, dass der Laissez-Faire-Fuhrungsstil

nachhaltig schadlich fir die Prozesse ist.

Auch STRAATMANN ET AL. 2016 (S.286) betonen: Nur, wenn die Change
Manager und Fuhrungskrafte selbst davon uberzeugt sind, dass der
Wandel notwendig ist und dieses an ihre Mitarbeiter weitergeben, erhalten
sie mehr Unterstiitzung. Dabei spielte auch die Kommunikation eine
grofde Rolle. Nur, wenn sich die Mitarbeiter gut informiert fiihlten, hatten
sie auch das Geftihl etwas zum Wandel beitragen zu koénnen (vgl.

STRAATMANN ET AL. 2016, S.2806).

Ein weiterer Indikator fir einen schlecht laufenden Wandel kann
Zynismus sein (vgl. IMRAN ET AL. 2016, S.1109; STEGMAIER 2014; S.827).
Meistens wird er als schlechtes Verhalten oder Charakterschwache der
Mitarbeiter abgetan (vgl. AsLAM ET AL. 2015; S.419). Er entwickelt sich aber
bei den Mitarbeitern laut ASLAM ET AL. 2016 (S.592-593) meistens durch
Unwissenheit, Uberforderung und fehlendem Vertrauen gegentiber den
Fuhrungskraften und behindert dabei vor allem die lernende Organisation
und die Bereitschaft fiir den Wandel. Dem positiv entgegenwirken kénnen
innerbetriebliche Trainings direkt am Arbeitsplatz. Dies motiviert die
Mitarbeiter und gibt ihnen mehr Selbstvertrauen in ihre eigenen
Fahigkeiten (vgl. IMRAN ET AL. 2016, S.1110). Beteiligung an zukunftigen
Verdnderungen und transparente Kommunikation tiber die Bedeutung
des Wandels fur die jeweilige Person kann ebenfalls Zynismus und

Widerstdnden entgegenwirken (vgl. ASLAM ET AL. 2015; S.418).
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1.4.4. Die Folgen der Einfiihrung eines Informationssystems

Die folgenden Studien sind nur eingeschrankt fiir diese Arbeit relevant.
Aber aufgrund der dhnlichen Thematik und das Fehlen von Literatur im
Bereich ,Einfihrung einer Recruiting-Plattform®, werden die Ergebnisse

auf das Thema dieser Arbeit bezogen.

Die organisationsweite Einfihrung eines neuen Informationssystems ist
eine komplexe, zeit- und kostenintensive, aber auch riskante Heraus-
forderung. Der Ausblick auf die Vorteile tiberwiegen jedoch meistens die

moglichen Risiken. (vgl. REMUS 2007, S.538; SASIDHARAN 2015, S.81)

NANDI/KUMAR 2015 (S.744) haben jedoch festgestellt, dass es kaum orga-
nisationsubergreifende Studien zur Einfihrung neuer IT-Lésungen gibt.
Die existierenden Studien handeln von der Einfihrung von ERP-Lésungen
(Enterprise Resource Planning) und selbst die werden als unzureichend

eingeschatzt (vgl. NANDI/KUMAR 2015, S.744; SASIDHARAN 2015, S.81).

Die Einfihrung eines neuen und umfassenden Informationssystems l6st
bei den Mitarbeitern oft Angst und Widerstinde aus. Unabhéngig von den
Vorteilen kann das Erlernen einer voéllig neuen Arbeitsweise, mit anderen
Arbeitsabldufen, bei einem komplexen System, den Nutzer erstmal in
unterschiedlicher Weise Uberfordern (vgl. REMuUs 2007, S.541). Daher sollte
das neue System an die vorhandenen Arbeitsablaufe der Organisation
angepasst werden, statt neue Arbeitsablaufe flir das System entwickeln zu
mussen (vgl. REMUS 2007, S.549). Der Erfolg eines neuen Systems ist stark

von den Nutzern bzw. Mitarbeitern abhéangig (vgl. REMUs 2007, S.542).

Um die Mitarbeiter schnell befdhigen zu kénnen, mit dem neuen System
zu arbeiten, haben sich Trainings und Workshops als nutzlich erwiesen
(vgl. OEHLRICH 2016, S.154). Da diese Trainings aber meistens nur ein
allgemeines Basiswissen vermitteln, ist es notwendig, fir die einzelnen
Arbeitsbereiche, Experten zu bestimmen. Diese Experten schulen ihre
Kollegen dann mit dem speziellem und fur ihre spezifische Arbeit

notwendigen Wissen (vgl. SASIDHARAN 2015, S.90).
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1.5. Zwischenfazit und Forschungsfrage

In den vergangenen Kapiteln und erstem Teil dieser Arbeit, wurde ein
Einstieg in das Thema Change Management gegeben, die Geschichte von
AIESEC und die Funktionen von EXPA erklart, sowie der aktuelle

Forschungsstand in diesem Bereich erldutert.

Es wird deutlich, dass Change Management ein komplexes und schwer zu
steuerndes Gebiet ist. Die NGOs, die seit Jahren einen Wandel zur Pro-
fessionalisierung durchleben sind dennoch nicht auf die Auswirkungen,
die dies auf ihre Mitarbeiter hat, vorbereitet und es wird offensichtlich,

dass auch auf wissenschaftlicher Seite noch Aufkldrungs-bedarf herrscht.

Das zeigt auch die fehlende Fachliteratur in Bezug auf Studentenorga-

nisationen.

Aber nicht nur bei Change Management bezogen auf Dritter-Sektor-
Organisationen gibt es Lucken. Es ist auffillig, dass das Thema
Einfihrung von neuen IT-Systemen bisher ebenfalls eher selten erforscht
wird. Erstaunlich in einer Zeit von IT-Revolutionen. Dennoch gab es
besonders jetzt zum Jahreswechsel neue Literatur zum Thema, was

darauf hinweisen kénnte, dass die Notwendigkeit erkannt wird.

Ferner ist aufgefallen, dass es wenige einschlagige Literatur zum Thema
E-Recruiting und (firmeninterne) Online-Jobportale gibt. Der aktuelle

Fokus liegt hauptséchlich auf Social-Media-Recruiting.

Diese Arbeit baut auf diesen wissenschaftlichen Liucken auf.

Es soll die Frage klaren:

Welchen Einfluss hat die Kommunikation bei der Einfiihrung eines neuen
Recuiting-Systems bei einer internationalen Studentenorganisation auf den

emotionalen Zustand der ehrenamtlichen Mitglieder?
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2. Empirische Untersuchung

Auf den Grundlagen des ersten Kapitels wurden Leitfrageninterviews
durchgefihrt. Anhand der Leitfragen wurden empirische Daten im
Rahmen der qualitativen Forschung erhoben. Die Ergebnisse bilden die
Grundlage der Hypothesen und Handlungsempfehlungen (s.a. Kapitel
2.5.).

2.1. Analysedesign
Im Analysedesign werden die Probanden definiert, der Aufbau der Test-
situation erklart, die Entwicklung des Leitfadens aufgezeigt, der Pretest

festgehalten und die Durchfiihrung der Interviews erlautert.

2.1.1. Probanden

Die Eignung der Probanden wird durch seine Rolle als Experte begriindet.
Ein »,Experte‘ beschreibt die spezifische Rolle des Interviewpartners als
Quelle von Spezialwissen tiber die zu erforschenden sozialen Sachverhalte
[im Orig. hervorgehob.]« (GLASER/LAUDEL 2010, S.12). Da die Form des
Experteninterviews in der Literatur kritisch betrachtet wird, wird die
Expertenrolle in dieser Arbeit als Zeuge realer Umstande definiert (vgl.
MiSOCH 2015, S.121). Da auch biografische sowie persénliche Eindriicke
eine Rolle spielen (vgl. MisocH 2015, S.124), erfolgt die Befragung als

allgemeines Leitfadeninterview.

Um als Proband in Frage zu kommen, waren die Befragten mindestens
seit September 2013 bis September 2014 (oder dartiber hinaus) als
Mitglied bei AIESEC aktiv. Dabei besetzten sie Positionen in verschiedenen
Hierarchiestufen auf globaler, nationaler sowie lokaler Ebene. Die
Heterogenitadt ihrer Positionen ist deswegen von Bedeutung, da so der
Informationsfluss sowie die Verantwortlichkeiten nachvollzogen werden
kénnen. Die Probanden mussen eine Position innegehabt haben, bei der

sie Verantwortung fur die Einfihrung von EXPA ibernommen haben, oder
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selbst Betroffene der Einfihrung waren. Die aktive Auseinandersetzung
mit EXPA stellt auch sicher, dass die Aussagen nachvollziehbar sind. Auf
Grundlage der erlauterten Definitionen, wurden folgende Probanden

ausgewahlt:

Johannes Schneider ist seit 2012 bis heute Mitglied bei AIESEC. In diesem
Zeitraum durchlief er mehrere Positionen, u.a. als LCP von Hamburg,
MCVP Marketing und aktuell als MCP von Deutschland. Als EXPA
eingefiihrt wurde, befand sich Herr Schneider in einer Ubergangsposition

vom LCP zu einer Position auf nationalem Level.

Patrick Gtinther war von 2010 bis 2014 Mitglied bei AIESEC und durchlief
in diesem Zeitraum mehrere Positionen, u.a. als LCP in Mannheim und
MCP von Deutschland. Als EXPA eingefihrt wurde, war Herr Gunther

kurz vor dem Ende des MCP-Terms.

Isabel Renkwitz war von 2013 bis 2016 Mitglied von AIESEC und war in
diesem Zeitraum VP OGX (spater VP GCDP) in Hamburg und danach im
NSB tatig. Wahrend der Einfihrung von EXPA war Frau Renkwitz in

Hamburg hauptverantw. fir die Praktikanten, die ins Ausland gehen.

Marie Treffler war von 2012 bis 2014 Mitglied bei AIESEC und die
Vorgangerin von Frau Renkwitz, als VP OGX in Hamburg. Als EXPA

eingefihrt wurde, war Frau Treffler kurz vor dem Ende ihres VP-Terms.

Gabriella Pimpao war Mitglied bei AIESEC von 2009 bis 2015. In diesem
Zeitraum durchlief sie verschiedene Positionen, u.a. als LCP, MCP in
Ungarn und AIVP Information Management. Als EXPA eingefiihrt wurde

war sie hauptverantw. flir die interne Kommunikation bei AIESEC.

2.1.2. Aufbau
Einige der Probanden leben in anderen Stddten oder im Ausland. Da es
fir diese Arbeit nicht notwendig ist, dass Interviewer und Proband sich an

dem selben Ort befinden, werden einige Interviews online durchgefiihrt.
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Die Interviews werden zur Nachvollziehbarkeit aufgezeichnet. Fur die
audiovisuelle Ubertragung im Internet wird das Programm ,Skype“
benutzt. Die Ubertragung wird audiovisuell mit der Testversion des
Programms ,Camtasia“ aufgezeichnet. Als Absicherung wird der Ton zu-

sétzlich mit dem Programm ,,MP3 Skype Recorder” gespeichert.

Ein face-to-face Interview wird mit der Android-App ,Diktiergerat”
aufgezeichnet. Da die Gerate teilw. automatisch zu Beginn des Gesprachs
aufzeichnen, werden die Aufnahmen ggf. am Anfang und Ende ge-

schnitten, damit kein privates Material auf den Aufnahmen vorhanden ist.

2.1.3. Der Leitfaden

Der Leitfaden wird auf Deutsch und Englisch formuliert, da mindestens
ein Proband die deutsche Sprache nicht beherrscht. Am Ende des
Leitfadens wird nach jedem Interview ein Protokoll des Gesprachs

inklusive etwaiger Anpassungen festgehalten.

Die Fragen werden wie im Leitfaden gestellt, kdbnnen aber auch ugs.
angepasst werden, solange sie dabei nicht den Sinnzusammenhang
verlieren. Das dient dazu dem Probanden einen dynamischeren
Sprachfluss zu ermoéglichen und ihn zu ermuntern offen zu antworten.
Hinter einigen Fragen stehen Folgefragen oder moégliche Themenfelder in
Klammern, diese dienen nur dazu spezifischer zu fragen, wenn der
Proband nicht eindeutig genug antwortet. Sie dienen als Unterstiitzung
fir den Interviewer und werden nur bei Bedarf verwendet. Ist nicht ganz
klar, was der Proband genau gemeint hat, wird seine Antwort wiederholt
und erfragt, ob es richtig verstanden wurde. Sollte sich aus den Antworten
des Probanden spontan neue Fragen entwickeln, werden sie hinzugefiigt.
Das bedeutet nicht zwingend eine Anpassung flr alle Leitfadden, da es sich

um Spezialwissen des spezifischen Probanden handelt.
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2.1.4. Pretest

Um sicherzustellen, dass die Interviews erfolgreich umgesetzt werden
kénnen, wird ein Pretest unter denselben Umstdnden durchgefiihrt, wie
ihn spater die Probanden durchleben. Das dient in erster Linie dazu die
Qualitat des Leitfadens sowie der Untersuchungssituation sicherzustellen.

(vgl. GLASER/LAUDEL 2010, S.107)

Sollten wahrend des Pretests Unstimmigkeiten bei den Fragen auffallen,
wird der Leitfaden angepasst. Auch wenn der Pretest-Proband nachvoll-
ziehbare Ergdnzungen empfiehlt. Sollten technische Probleme auftreten,
wird bei den Interviews MafSnahmen zur Vermeidung durchgefiihrt. Der
Pretest selbst wird mit einer Person durchgefihrt die auch als regularer
Proband in Frage kommt. Das bedeutet, er erfillt alle Kriterien wie die

Probanden, deren Aussagen fiir diese Arbeit verwendet werden.

Der Pretest wurde mit Stefan Schmidt durchgefihrt. Er war in dem
festgelegten Zeitraum erst als reguldres Mitglied und dann im Vorstand
von Hamburg tatig. Als VP Reception und damit verantwortlich fir die
Praktikanten, die nach Hamburg kommen, wurde er vom Vorstand damit
beauftragt, sich im Testzeitraum und danach gezielt mit EXPA ausein-

anderzusetzen.

Nach dem Pretest wurden keine Anderungen am Leitfaden vorgenommen.

2.1.5. Durchfiihrung

Zu Beginn der Durchfiihrung der Interviews wird zuerst den Probanden
fir ihre Teilnahme gedankt. Daraufhin wird die Einverstédndniserkl&drung
mundlich durchgefihrt und mit Bild und Ton festgehalten. Ist der
rechtliche Teil abgeschlossen, folgen die qualitativen Fragen. Zum Einstieg
wird eine allgemeine Frage gestellt, um den Probanden auf die Befragung
einzustimmen, danach erfolgen die spezifischeren Fragen. AbschliefSend
bekommen die Probanden die Moglichkeit noch zusétzliche Aussagen zu
ergdnzen und die Option die Arbeit als PDF zu erhalten. Danach ist das

Interview abgeschlossen.
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2.2. Transkription
Folgend werden das gewé&hlte Regelsystem und der Transkriptionskopf im

Detail beschrieben. AnschliefSend wird das Auswertungsverfahren erklart.

2.2.1. Regelsystem

Fuar diese Arbeit wird eine einfache Transkription verwendet. Dies
begriindet sich darin, dass fur die Beantwortung der Forschungsfrage die
inhaltlichen Aussagen gentigen. Daher wird bspw. auf die Nennung
nonverbaler Auflerungen verzichtet. Der Fokus liegt auf dem Erkenntnis-

gewinn der Aussagen.

Bei jeder Arbeit muss uUberprift werden, welche Transkriptionsregeln
notwendig sind. Die folgende Liste beinhaltet daher eine, von der Autorin
dieser Arbeit angepasste und um drei Punkte erweiterte, Zusammen-
stellung zweckmafiiger Regeln von KUCKARTZ ET AL. (2008, S.27-28) und

DRESING/PEHL (2013, S.21-24):

e Es wird wortlich, also nicht lautsprachlich oder zusammenfassend
transkribiert. Vorhandene Dialekte werden nicht mit transkribiert.

e Wortverschleifungen werden nicht transkribiert, sondern an das
Schriftdeutsch angenahert. Beispielsweise ,hamma“ wird zu ,haben
wir“. Die Satzform wird beibehalten, auch wenn sie syntaktische Fehler
beinhaltet, beispielsweise: ,bin ich nach Kaufhaus gegangen®.

e Wort- und Satzabbriiche sowie Stottern werden geglittet bzw. aus-
gelassen. Wortdoppelungen werden nicht erfasst. ,Ganze“ Halbsatze,
denen nur die Vollendung fehlt, werden jedoch erfasst und mit dem
Abbruchzeichen / gekennzeichnet.

e Die Sprache und Interpunktion wird leicht geglattet, d. h. an das
Schriftdeutsch angenahert.

e Zustimmende bzw. bestédtigende LautdufSerungen der Interviewer
(Mhm, Aha etc.) werden nicht mit transkribiert. AUSNAHME: Eine

Antwort besteht NUR aus ,mhm*“ ohne jegliche weitere Ausfihrung.
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Dies wird als ,mhm (bejahend)“, oder ,mhm (verneinend)“ erfasst, je
nach Interpretation.

e Jeder Sprecherwechsel wird durch zweimaliges Driicken der Enter-
Taste, also einer Leerzeile zwischen den Sprechern, deutlich gemacht,
um die Lesbarkeit zu erhéhen.

e Unverstandliche Worter werden nach dem Wort mit (unv.)
gekennzeichnet.

e Englische Begriffe (in deutschen Interviews) werden nach deutschen
Rechtschreibregeln in Grofs- und Kleinschreibung behandelt.

e Wortliche Rede dritter Personen wird in Anfiihrungszeichen gesetzt.

e Wird ein Satz von einem der Sprecher, von dem anderen unterbrochen,
werden drei Punkte gesetzt ,...“.

e Die transkribierten Aussagen werden am Ende einer Aussage mit
einem Zeitcode versehen. Einteilung findet in Stunden, Minuten und
Sekunden statt. Beispiel: [00:00:00].

e Das Transkript wird als Rich Text Format (.rtf-Datei) gespeichert.

Abweichend von KUCKARTZ’ (2008, S.27) Vorgehensweise die Probanden zu
anonymisieren, werden sie bei Zustimmung in dieser Arbeit mit vollem
Namen genannt. Daher ist eine Anonymisierung nicht notwendig.
Dadurch ergibt sich, dass die Probanden zwar ein Kurzel erhalten, dieses
aber eindeutig zur Person zuzuordnen ist. Dabei werden die ersten beiden
Buchstaben des Vornamens und der erste Buchstabe des Nachnamens
verwendet, beispielsweise “JaM” bei Jana Mahlmann. Der Interviewer wird
durch ein ,I“ gekennzeichnet. Dies dient zur Verschlankung der Trans-

kripte, sodass nicht der vollstdndige Name ausgeschrieben werden muss.

2.2.2. Der Transkriptionskopf

Der Transkriptionskopf dient zur Dokumentation der Interviewsituation
und zur Ildentifikation der Sprecher. Nicht jede Angabe ist grundsétzlich
notwendig, daher kann der Kopf nach Bedarf sinnvoll angepasst werden

(vgl. DITTMAR 2015, S.97). Der in dieser Arbeit verwendete Transkriptions-
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kopf ist daher eine Zusammenstellung aus empfohlenen und angepassten

Bausteinen von MISOCH 2015 (S.259-260) sowie DITTMAR 2015 (S.96):

Projektname

e Transkriptionskennung

e Interviewnummer

e Name der Audio- und Videoaufnahme
e Verwendete Programme

e Name und Code des Interviewers

e Name und Code des Interviewten

e Datum, Zeit und Dauer des Interviews
e Gesprachsmodus

e Kommunikative Gattung

e Charakterisierung des Interviews

e Angaben zu den Varietaten der Sprecher bzw. zu Auffalligkeiten ihres

Sprechens

2.2.3. Technische Hilfsmittel

Die Ausrustung von wwuw.audiotranskription.de bzw. der dr. dresing &
pehl GmbH wird als technisches Hilfsmittel verwendet. Als Hardware dient
der USB-FufSschalter Science II und zur Transkription wird die
dazugehorige Software f4transkript auf einem Windows 7 Computer
verwendet. Ergdnzend wird der Online-Transkriptionsservice von

transcribe.wreally.com genutzt.

2.2.4. Auswertung

Die Auswertung der Interviews erfolgt mit Hilfe des Programms MAXQDA.
Die Aussagen werden codiert und zusammengefasst. Aussagen die sich
haufen bzw. als besonders relevant abzeichnen, werden als Ergebnisse
zusammengefasst. Aus diesen Ergebnissen werden dann die Hypothesen
(s.a. Kapitel 2.4.) gebildet und Handlungsempfehlungen (s.a. Kapitel 2.5.)

entwickelt.
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2.3. Ergebnisse

Die Transkripte und Leitfdden der Interviews kénnen in den Anhéngen A
bis J eingesehen werden. Zur Entwicklung von Handlungsempfehlung
und Ableitung von Hypothesen, wurden Kategorien gebildet, die sich in

den Interviews als relevant abgezeichneten.

2.3.1. Der Zeitplan
Auf dem jahrlichen International Congress (IC) im August 2013 wurde von
AIESEC International (Al) die Idee fiir ein neues Informationssystem

vorgestellt (vgl. ANHANG B, TRANSKRIPTION PAG, S.8).

Im Februar 2014 wurde das MC von Al, auf dem International President
Meeting (IPM), Uber die konkreten Pldne des neuen Systems informiert (vgl.

ANHANG B, TRANSKRIPTION PAG, S.5).

Laut nationalem Zeitplan, sollte dann im Juli 2014 Vorbereitungszeit sein,
im August der Auftauprozess und Informieren der Mitglieder beginnen, im
Oktober das Testen des Systems durchgefiihrt werden und im November

das System live gehen (vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.7).

Die Einfihrung wurde mehrmals verschoben, da zunachst nicht geklart
werden konnte, an welchem Tag EXPA online gehen sollte und das alte

System abgestellt wird (vgl. ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.7).

2.3.2. Der globale Fiihrungswechsel

Der jahrliche Fuhrungswechsel wurde unterschiedlich wahrgenommen.
Einerseits wurde er als Chance gesehen, da die neuen Verantwortlichen
Denkfehler entdecken und neuen Wind hineinbringen koénnten.
Moglicherweise hatte dies aber auch gar keinen Effekt (vgl. ANHANG A,
TRANSKRIPTION JOS, S.4; ANHANG E, TRANSKRIPTION GAP, S.7). Andererseits
haben die ehemaligen Fuhrungskrafte Wissen mit sich genommen,
welches den neuen Fuhrungskraften gefehlt hat (vgl. ANHANG B,

TRANSKRIPTION PAG, S.9; ANHANG D, TRANSKRIPTION MAT, S.5; ANHANG E,
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TRANSKRIPTION GAP, S.6). Auch in Hinblick darauf, dass von vornherein
niemand wirkliches Knowhow besafs, eine solche Implementierung
durchzufihren (vgl. ANHANG E, TRANSKRIPTION GAP, S.6). Das hatte zur Folge,
dass versucht wurde innerhalb von einem Jahr alle Entscheidungen zu
treffen, also das System durchzuplanen und es live zu bringen (vgl.

ANHANG B, TRANSKRIPTION PAG, S.0).

Auffallig sind auch das fehlende Verantwortungsgefiihl der Vorgédnger und
der daraus resultierende Zynismus. So wurde der neuen 14/15-
Generation mitgegeben, dass die alte 13/14-Generation froh sei, dass sie
das nicht mehr erleben musse, und dass ihnen klar wéare wie hart die
Umstellung werden wtirde (vgl. ANHANG D, TRANSKRIPTION MAT, S.4; ANHANG C,

TRANSKRIPTION ISR, S.5; ANHANG B, TRANSKRIPTION PAG, S.5).

2.3.3. Dringlichkeit und Ernsthaftigkeit

Durch das verlorene Wissen ist auch mitunter vergessen worden, dass es
diese Situation schon einmal gab. Die Einfihrung des vorherigen Systems
war ebenfalls problematisch. Diejenigen, die sich daran erinnern konnten,
standen dem Projekt kritisch gegentiber und glaubten von vornherein
nicht, dass es gut laufen wulirde (vgl. ANHANG B, TRANSKRIPTION PAG, S.4;

ANHANG D, TRANSKRIPTION MAT, S.5).

Eine Fuhrungskraft der 13/14-Generation hat die Informationen z.B.
ignoriert, weil ihr vermittelt wurde, dass es sie nicht mehr zu interessieren
braucht (vgl. ANHANG D, TRANSKRIPTION MAT, S.6). Eine Fiuhrungskraft der
neuen 14/15-Generation hat die Informationen ignoriert, weil das System
direkt nach Einfihrung nicht funktionierte und sie daher abwarten wollte

bis sie EXPA wirklich braucht (vgl. ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.5).

Auf der anderen Seite lasst sich aus mehreren Schilderungen schliefien,
dass bevor EXPA live ging und teilweise auch noch kurz danach, ein
schon fast naiv anmutendes Vertrauen vorherrschte. Viele vertrauten
darauf, dass der internationale Vorstand schon weifs was er tut und dass

sich alles zum Guten wenden wird (vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.7).
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Als aber auch nach einigen Wochen das System nur eingeschrankt oder
gar nicht funktionierte, ist die Stimmung massiv gekippt (vgl. ANHANG A,

TRANSKRIPTION JOS, S.12; ANHANG B, TRANSKRIPTION PAG, S.9).

2.3.4. Erwartung versus Realitdt

Neben der verhaltenen Kritik einiger der 13/14-Generation, wurde die
14/15-Generation systematisch mit visiondren Versprechungen tuber-
zeugt: Das neue System wuirde alle ihre bisherigen Probleme l6sen und
viel mehr koénnen, als sich die Mitglieder vorstellen koénnten. Ein
regelrechter Hype um EXPA entstand (vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.4;
ANHANG B, TRANSKRIPTION PAG, S.6; ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.7; ANHANG

E, TRANSKRIPTION GAP, S.6).

Al hat die moglichen Risiken und Herausforderungen bewusst zurtck-
gehalten, weil sie dachten es wéire eine zu negative Kommunikation.
Dennoch haben sie versucht die Euphorie zu mindern (vgl. ANHANG B,
TRANSKRIPTION PAG, S.5; ANHANG E, TRANSKRIPTION GAP, S.7). Als EXPA dann
live ging, verkehrte sich die Euphorie der Mitglieder in Frust und Trauer
um (vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.12; ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.4;
ANHANG E, TRANSKRIPTION GAP, S.8). Auf Al-Seite wurde, auch aufgrund des
fehlenden Knowhows, nicht mit dieser grofSen Unsicherheit und den
daraus resultierenden Folgen gerechnet (vgl. ANHANG E, TRANSKRIPTION GAP,
S.6). Einigen Fuhrungskraften fiel spater auf, dass vor lauter Euphorie
niemand das System und die Herausforderungen der Einfihrung
ernsthaft hinterfragt hatte (vgl. ANHANG B, TRANSKRIPTION PAG, S.8; ANHANG D,

TRANSKRIPTION MAT, S.6).

2.3.5. Einbindung und Beteiligung

Die einzigen Mitglieder die sich aktiv an Grundsatzentscheidungen
beteiligen konnten, waren in irgendeiner Form auf der internationalen
Ebene aktiv (vgl. ANHANG B, TRANSKRIPTION PAG, S.4). Die MCs wussten zwar,

dass da was entwickelt wird und sahen auch teilweise schon erste
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Ergebnisse, aber sie wurden nur informiert (vgl. ANHANG B, TRANSKRIPTION
PAG, S.4). Die lokale Ebene hatte gar keine Moglichkeiten sich zu
beteiligen, auch wenn das Geftihl vorherrschte, dass sie es kénnten, wenn
sie es wollten (vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.3; ANHANG B, TRANSKRIPTION
PAG, S.4; ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.3; ANHANG E, TRANSKRIPTION GAP,
S.14).

Circa sechs Wochen vor Livegang begann der offizielle Testzeitraum. Zu
dieser Zeit konnten theoretisch alle die wollten, das System testen (vgl.
ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.5; ANHANG B, TRANSKRIPTION PAG, S.5; ANHANG
C, TRANSKRIPTION ISR, S.4). Es gab eine spezielle Gruppe, die von Al
zusammengestellt wurde und ,The Pioneers® hiefien. Diese Gruppe
bestand aus Fuhrungskraften verschiedener LAnder und stand direkt mit

Al in Verbindung (vgl. ANHANG E, TRANSKRIPTION GAP, S.5).

Die anderen Tester hatten mehrere Moglichkeiten direkt Feedback zu
geben. Jedoch haben das viele nicht besonders ausfiihrlich genutzt (vgl.
ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.5; ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.6). Als
Grunde gaben sie an, dass sie glaubten, jemand anders hatte das schon
gemeldet, sie seien nicht sicher ob das Problem vielleicht nur an ihrem
eigenen Browser liegt oder Al wiisste um das Problem und wiirde es schon
irgendwann beheben (vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.8; ANHANG C,
TRANSKRIPTION ISR, S.13). Die Mitglieder schienen aber das Gefiihl zu haben,
dass ihr Feedback zu Verbesserungen benutzt wurde, auch wenn der
Prozess nicht besonders transparent war (vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS,

S.12; ANHANG B, TRANSKRIPTION PAG, S.11; ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.14).

Auf Al-Seite wurde das Feedback priorisiert und dementsprechend
abgearbeitet, allerdings wurde weltweit sehr viel Feedback gegeben,
sodass es kaum zu bewaltigen war (vgl. ANHANG E, TRANSKRIPTION GAP, S.14).
Problematisch daran war, dass zwar kommuniziert wurde, wenn eine
Funktion (wieder) verfligbar war, jedoch traten dafiir andere Fehler auf.
Manchmal waren dann auch schon bestehende Funktionen auf einmal

wieder fehlerhaft (vgl. ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.9).
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2.3.6. Schulungen

Es gab keine Schulungen fur die 13/14-Generation (vgl. ANHANG A,
TRANSKRIPTION JOS, S.11; ANHANG D, TRANSKRIPTION MAT, S.8). Fur die 14/15-
Generation waren die Schulungsangebote Online-Videos auf YouTube,
oder Teil eines Webinars, in dem auch andere Dinge besprochen wurden
(vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.11; ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.12;
ANHANG E, TRANSKRIPTION GAP, S.13). Bei Konferenzen gab es auch
vereinzeltene Seminarangebote, wobei die Schritte jedoch nur im Rahmen

einer allgemeinen Prasentation gezeigt wurden.

Das Problem war dabei, dass die Informationen, die darin enthalten
waren, schnell wieder veraltet und dadurch falsch waren (vgl. ANHANG A,
TRANSKRIPTION JOS, S.11). Das hatte zur Folge, dass viele erst versuchten
die alte System-Logik auf EXPA zu Uibertragen, aber schnell merkten, dass
das nicht funktioniert (vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.5). Im Laufe der
Zeit halfen sich die Mitglieder dann eher gegenseitig und verliefsen sich

weniger auf das Material (vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.10).

2.3.7. Kommunikation

Konkrete Informationen zu EXPA gab es fur die 13/14-Generation nicht,
sie waren nur allgemein daruber informiert worden, dass ein neues
System kommt (vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.6; ANHANG B, TRANS-
KRIPTION PAG, S.9; ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.6; ANHANG D, TRANSKRIPTION
MAT, S.4; ANHANG E, TRANSKRIPTION GAP, S.11). Fur die 14/15-Generation
wurden die Informationen Uuber E-Mails bzw. Newsletter, Webinare,
YouTube, Twitter, Facebook, einer speziellen Website, auf einer Konferenz
und persoénlich verbreitet. Insgesamt gab es also ein breites Angebot an
verfigbaren Informationskanélen (vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.8;

ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.10; ANHANG E, TRANSKRIPTION GAP, S.13).

Ein Fuhrungsmitglied wertete dies als ein Uberangebot an Informationen
und es storte, dass es so viele Informationen bekam, die eigentlich gar

nicht fir das Mitglied bestimmt waren, oder mit denen es nichts anfangen
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konnte (vgl. ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.11). Es gab aber auch ein
Fuhrungsmitglied, der das Material nicht ausreichend empfand (vgl.
ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.10). Es betonte jedoch, dass es sich vor
und wahrend des Livegangs gut informiert fUhlte, aber als dann die
Probleme auftraten, auf einmal keine Kommunikation mehr stattfand (vgl.

ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.8).

Spater wurden Fehler eingerAumt. Es wurde versucht moéglichst trans-
parent Uber Probleme und das eigene Fehlverhalten zu kommunizieren
(vgl. ANHANG A, TRANSKRIPTION JOS, S.12; ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.11).
Die Tradition, dass Al nur mit dem MC kommuniziert, wurde gekippt, da
das MC teilweise selbst schlecht informiert war, und sie versuchten auf
diesem Weg lange Kommunikationswege zu vermeiden (ANHANG C,

TRANSKRIPTION ISR, S.9).

Auffallig ist, dass auf oberster und niedrigster Fiihrungsebene die Aussage
auftaucht, dass es nicht notwendig sei die unterstellten Mitglieder
frihzeitig und umfangreich zu informieren, da es angeblich fiir sie noch
nicht relevant sei (vgl. ANHANG C, TRANSKRIPTION ISR, S.11; ANHANG E,

TRANSKRIPTION GAP, S.12).

Ferner gab es auf Al-Seite das Problem, dass manche Sachverhalte der
13/14-Generation nur schlecht dokumentiert waren, daher konnten
manche Entscheidungen nicht ausreichend nachvollzogen werden (ANHANG

E, TRANSKRIPTION GAP, S.9).

2.3.8. Zwischenfazit

Die Aussagen aus den Leitfadeninterviews verdeutlichen, dass keine
optimale Planung im Rahmen von Change Management stattfand. Die
Zeitrdume waren zu kurzfristig, die Kommunikation unzureichend und zu
einseitig, es gab keine formalen Change Manager, Beteiligung gab es nur
sehr eingeschrankt und die Mitglieder wurden unzureichend geschult.
Dazu wurde scheinbar nicht weiter als bis zum Livegang geplant.

Krisenmanagement wurde offenbar ebenfalls nicht in die Planung mit
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einbezogen. Es zeichnet sich zudem ab, dass die Bemuihungen von Al
nicht bei den unteren Hierarchieebenen angekommen sind. Dass sie die
Euphorie mindern wollten, scheint bspw. keiner bemerkt zu haben, da es

nirgendwo auf der Seite der Betroffenen erwdhnt wurde.

Es zeichnet sich zwar trotz allem ein grofies Vertrauen in die Organisation
ab, die resultierende Passivitat ist jedoch vergleichbar mit passivem

Widerstand.

Diese Ergebnisse und der Zustand des Systems bei der Einfihrung,
machen deutlich, dass die Entwicklung von Hypothesen und Handlungs-

empfehlungen Grenzen aufweisen.

2.4. Abgeleitete Hypothesen
Die folgenden Hypothesen haben sich durch die Auswertung der
qualitativen Interviews abgezeichnet. Es wird empfohlen sie bei einer

weiterfihrenden empirischen Studie auf ihre Gultigkeit zu Uiberpruifen.

A) Wéire die Implementierung, langfristig tiber mehrere Generationen
geplant worden, wdre der Status des Systems bei Livegang

zufriedenstellend gewesen.
Dabei gelten folgende Definitionen:

e Implementierung: Einfihrung eines neuen Informationssystems
e langfristig: in einem realistischen Zeitraum

e mehrere Generationen: AIESEC-Generationen (ein Jahr)

e Status: Ausgereiftheit der Programmierung

e Livegang: Tag der Onlinestellung

e zufriedenstellend: im Durchschnitt zufriedenstellend bewertet

B) Durch eine langfristige und transparente Kommunikationsstrategie, wdre
es mdglich gewesen, auch generationstibergreifend, ausreichend

Dringlichkeit und Ernsthaftigkeit zu entwickeln.
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Dabei gelten folgende Definitionen:

langfristige: in einem realistischen Zeitraum

transparent: einfach, verstdndlich und ehrliche Kommunikation
Kommunikationsstrategie: Der Plan wie kommuniziert wird
Generationstbergreifend: mehrere AIESEC-Generationen (ein Jahr)
ausreichend: gentigend um den erforderlichen Beitrag zu leisten
Dringlichkeit: Notwendigkeit erkennen

Ernsthaftigkeit: Den Sinn erkennen

C) Wdiren die mdglichen Probleme und Herausforderungen zu Beginn

kommuniziert worden, wcdre die Kritik tiber EXPA weniger negativ

ausgefallen.

Dabei gelten folgende Definitionen:

langfristig: in einem realistischen Zeitraum

Probleme: z.B. funktioniert eine Funktion nicht
Herausforderungen: z.B. optimale Schulung der Mitglieder

zu Beginn: der Zeitpunkt, an dem alle Mitglieder informiert wurden
Kritik: Negative Aussagen

weniger negativ: im Durchschnitt verstdndnisvoller

D) Wiiren die Mitglieder durch Umfragen schon zu Beginn in die Planung fiir

das neue System eingebunden worden, hditten sich die Mitglieder mehr

mit dem neuen System identifiziert und das auch an folgende

Generationen weitergegeben.

Dabei gelten folgende Definitionen:

Umfragen: Organisationsweite Umfragen

zu Beginn: zu dem Zeitpunkt, an dem die internationale Fihrung
daruber diskutiert, ob die Organisation ein neues System braucht
Planung: Definition erster Meilensteine, erster Ziele

Mitglieder: Mitglieder von AIESEC

identifiziert: es als selbstverstindlichen Teil seiner Arbeit sehen

folgende Generationen: AIESEC-Generationen (ein Jahr)
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2.5. Handlungsempfehlungen
Die folgenden Handlungsempfehlungen kénnen aufgrund des komplexen
Themenbereiches nur als generelle Hinweise bei zukUnftigen Veradnder-

ungsprojekten verstanden werden.

2.5.1. Ausreichend Zeit investieren

Ein Wandel braucht Zeit (s.a. Kapitel 1.1.3.). Natuirlich ist der Wunsch
vorhanden, dass die Mitglieder so schnell es geht mit dem neuen System
arbeiten kénnen. Realistisch betrachtet muss einem Menschen jedoch die
Chance eingerdumt werden sich erstmal emotional damit auseinander-
zusetzen (s.a. Kapitel 1.1.6.) und ausreichend geschult zu werden (s.a.
Kapitel 1.1.5.). AufSerdem fallt wahrend der Inbetriebnahme eines neuen
Systems immer etwas auf, was vorher nicht bedacht wurde. Zuséatzlich
haben die Menschen ihre alltdglichen Aufgaben zu erledigen. Es gibt viele
geplante und nicht geplante Faktoren, die in solch eine Einfihrung
hineinflief5st. Es empfiehlt sich daher, einen umfangreichen Projektplan
mit ZeitrAumen zu erstellen, in den harte (Daten und Fakten) sowie

weiche (emotionale) Faktoren einfliefSen.

2.5.2. Realistische Ziele setzen

Sich realistische Ziele zu setzen hingt eng mit dem Zeitplan zusammen.
Auch wenn viel auf der Agenda steht, muss es mit dem Zeitmanagement
abgewogen werden. Es ist moéglich ein ultimatives Enterprise-System zu
entwickeln und einzufiihren, jedoch muss abgewogen werden, wie schnell
das System gebraucht wird und welche Mindestanforderungen es bis zum
Start erfiillen soll (s.a. Kapitel 1.4.4.). Wenn der Zeitplan nicht eingehalten
werden kann, sollte gut Uberlegt werden, ob das System zu diesem
Zeitpunkt schon benutzbar ist. Auch wenn eine Software in ihrer Basis-
Form existiert, muss sehr viel an ihr angepasst werden, um den

Anforderungen der Organisation gerecht zu werden (s.a. Kapitel 1.4.4.).
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Was passiert, wenn ein unzureichend funktionierendes System eingeftihrt

wird, zeigen die Ergebnisse dieser Arbeit sehr deutlich.

2.5.3. Konstante Herausforderungen einplanen

Eine demokratisch gewdhlte Fuhrungskraft ist im Durchschnitt schon
eine Weile in der Organisation aktiv. Das bedeutet, dass die grund-
satzlichen individuellen Begebenheiten bekannt sind. Es ist z.B. klar, dass
die Fuhrung jdhrlich wechselt, dass international kommuniziert werden
muss, oder dass bei einer Einfihrung auch etwas schiefgehen kann. Es
gibt Faktoren die aus Erfahrung oder der Wissenschaft belegt sind. Diese
sollten unbedingt in die Planung einfliefSen. Wenn ein variabler Faktor
wegen eines konstanten Faktors nicht umsetzbar ist, dann kann es so
nicht umgesetzt werden. Wenn zum Beispiel klar ist, dass die Fuhrung
jahrlich wechselt, aber grofse Change Projekte oft mehrere Jahre dauern,
ist es nachvollziehbar, dass die Bemtuhungen an einem gewissen Punkt
scheitern werden, oder langfristige Probleme mit sich bringen, wenn man
dies nicht mit einplant. Im Fall von EXPA haben die Mitglieder nun kaum
eine Wahl als mit dem System zu arbeiten, egal welchen funktionalen
Zustand es gerade hat. Das kann dazu fiihren, dass sich die Menschen
gefangen fihlen. In einer gemeinnutzigen Organisation, in der die meisten
Mitglieder keine Bezahlung erhalten, koénnen solche Probleme eine

Abwanderung bedeuten.

2.5.4. Dringlichkeit und Ernsthaftigkeit vermitteln

Die Ergebnisse zeigen, dass grundlegende Informationen, von beiden
Generationen, aufgrund verschiedener Zusammenhénge, ignoriert
wurden. Auf der anderen Seite herrschte grofdes Vertrauen, ,dass es schon
irgendwie funktionieren wird, weil die schon wissen was sie tun“, was in
dieser Konstellation aber eher negativ zu bewerten ist und wie passiver

Widerstand wirkt.
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Ein solches Verhalten lasst darauf schlieffen, dass von Anfang an nicht
ernsthaft genug versucht wurde, den Mitgliedern die Notwendigkeit und
Dringlichkeit der Verdnderung bewusst zu machen (s.a. Kapitel 1.1.5.).
Sonst hatten die Vorganger ihre Nachfolger vielleicht mehr ermutigt sich
an den Change MafSsnahmen zu beteiligen. Die Nachfolger héatten sich
wiederum dadurch evtl. mehr fiir eine effektive Verbesserung des Systems

eingesetzt, wie z.B. gezielter an Systemtests teilzunehmen.

Wenn digitale Informationen ignoriert werden, sollten die Fihrungskréfte
der jeweiligen Ebenen ihre Untergebenen die Bedeutung des Wandels
nochmal auf persénlicher Ebene ndherbringen. Also soweit moéglich nicht
digital, sondern per face-to-face und auch nicht in einer Gruppe, sondern
in Einzelgesprachen. Im Laufe der Zeit kénnten dadurch Promotoren
generiert werden, die wieder andere Uberzeugen und mitreiflfen kénnen.
Wichtig dabei ist, dass der Zynismus nicht weitergetragen wird, sondern

aktiv durch eigenes positives Verhalten dagegen angegangen wird.

2.5.5. Mitglieder in Entscheidungen einbinden

Naturlich kann in einer weltweit agierenden Organisation nicht jedes
einzelne Mitglied in grundlegende Entscheidungen eingebunden werden.
Allerdings bilden allgemeine Umfragen einen guten Querschnitt der
Gesellschaft ab. Wird in einer simplen Umfrage gefragt ,Glaubst du, dass
wir ein neues System brauchen? Bitte Begrinde.“ und ein paar
Auswahlméglichkeiten angeboten werden, dann wird sich ein guter Trend
abzeichnen. Denn selbst, wenn die meisten ,Nein“ sagen und die Fihrung
dennoch darauf besteht ein neues System einzufiihren, wissen zumindest
alle, dass besonders viel Uberzeugungsarbeit geleistet werden muss.
Vielen Menschen geht es auch nur um das Prinzip einfach gefragt oder
involviert zu werden. Wenn sie dann eine nachvollziehbare Argumentation

hoéren, warum es sinnvoll ist, lassen sich viele iberzeugen.

Weigert sich die oberste Flihrungsebene solche Umfragen anzubieten,

sollte uiber kleine Mitentscheidungsmoglichkeiten nachgedacht werden.
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Wenn Einbindung wirklich erwtinscht ist, dann wird sich auch eine

Moglichkeit finden lassen (s.a. Kapitel 1.1.5.).

2.5.6. Effektive Schulungen anbieten

Wenn von der Grundannahme ausgegangen werden kann, dass das neue
System halbwegs problemlos lauft, sollten passende Schulungen
angeboten werden. Auch junge Menschen kénnen sich von einer neuen
Software uberfordert fihlen. Naturlich helfen Videos und Online-
Seminare, aber auch in den Ergebnissen dieser Arbeit wird deutlich, dass
sich die Menschen am meisten auf die direkte Hilfe anderer Menschen
verlassen. Das bedeutet vor Ort und mit der Moéglichkeit bei Problemen
direkt Fragen zu stellen. Webinare und Videos sollten daher eher

erganzend zur Verfigung gestellt werden.

2.5.7. Friihzeitige Kommunikation

Eins hat diese Arbeit im besonderen MafSe gezeigt: Die Auswirkung von
Kommunikation auf den Erfolg eines Change Projekts. Die Mitglieder auf
der lokalen Ebene, die die grofste Stakeholder-Gruppe darstellen und am
meisten Einfluss auf den Erfolg des Wandels haben, wurden als letzte und
unzureichend informiert. Es sind definitiv viele Kommunikationskanéle
realisiert worden, aber das nur wenige Monate und Wochen vor dem
Livegang. Ganz unabhdngig davon, dass das System nicht funktionierte
und daher auch die Inhalte der Informationsmittel nur eingeschrankt

geholfen haben.

Wenn feststeht, dass ein neues System eingefiihrt werden soll, sollte
zusammen mit den ernannten Change Managern als erstes ein
umfangreicher Kommunikationsplan erstellt werden (s.a. Kapitel 1.1.5.).,

damit von Anfang an klar ist, wer, wann, welche Information erhalt.
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3. Schlussbetrachtung

»We strive to achieve Peace and Fulfilment of Humankind's

Potential« (AIESEC 2016, S.6)

Die vorliegende Arbeit zeigt, dass die Kommunikation, bei der Einfihrung
eines neuen Informationssystems bei einer internationalen Studenten-
organisation, einen grofSen Einfluss auf den emotionalen Zustand der
ehrenamtlichen Mitglieder hat. Wenn nicht friihzeitig, transparent und
ehrlich kommuniziert wird, entwickeln die Mitarbeiter Zynismus und
geben den an ihre Untergebenen und damit auch an die folgende

Generation weiter.

Die Auswirkungen werden in dieser Arbeit sehr deutlich: Die mangelhafte
Kommunikation erzeugte nicht genligend Dringlichkeit und dadurch
nahm auch die nachfolgende Generation MafSnahmen, wie das Testen der
neuen Recruiting-Plattform, nicht ernst genug. Der Fuhrungswechsel
spielte dabei eine ernstzunehmende Rolle. Auch wenn nicht alle Befragten
es als grundsatzlich negativ empfanden, waren sich alle einig, dass viel an
Erfahrung und Wissen verloren ging. Das zu hohe Vertrauen in das
Knowhow der Organisation, der darauffolgende Frust und die Ent-
tduschung der Mitglieder, stiirzte AIESEC in eine interne Krise, auf die die

Organisationsleitung nicht gentigend vorbereitet war.

Die aus den Ergebnissen entwickelten Handlungsempfehlungen, kénnen
bei einem folgenden Change Projekt eine Hilfestellung leisten. Sie sind
nicht als allgemeinguiltig, sondern nur als Orientierung anzusehen. Jede
Fuhrungskraft sollte selbst einschatzen, inwieweit die Ergebnisse auf die

eigene Situation zutreffen kénnten.

Grenzen ergeben sich durch die individuellen Merkmale der Studenten-
organisation AIESEC. Daher lassen sich die Ergebnisse nicht einfach auf
alle NPOs ubertragen. Jedoch kénnten sie Hinweise auf bestimmte Defizite
geben. Daher wurden Hypothesen gebildet, die in weiterfihrenden Studien

auf Gultigkeit Giberprift werden kénnen.
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Der Wandel bei NPOs ist nicht erst jetzt relevant. Leider wurde bisher nur
nicht weiter in dem Bereich geforscht, wie die wenige Literatur zu dem

Thema deutlich macht.

Die Ergebnisse weisen nicht nur fur AIESEC auf, wie wichtig es fur
gemeinnutzige Organisationen ist, sich den Herausforderungen des
Wandels zu stellen. Die aktuellen sozialpolitischen und gesellschaftlichen
Entwicklungen zeigen, dass auch in Zukunft eine hohe Nachfrage an
gemeinnutzigen Diensten vorhanden sein wird, jedoch auch neue

Herausforderungen.
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Glossar

Bei AIESEC werden viele Abkurzungen und auch englische Begriffe mit
einer zweiten Bedeutung verwendet. Da nicht alle Begriffe im Text erklart

werden kénnen, wurde das in diesem Glossar erganzt.

13/14-Generation
Die globale Fuhrungsgeneration des Terms September 2013 bis August
2014

14/15-Generation
Die globale Fuhrungsgeneration des Terms September 2014 bis August
2015

Al (AIESEC International)
Die Fuhrungsebene die auf globalen Level agiert und daher der Vorstand

der gesamten Organisation ist

Basic-Flow
Der durchschnittliche Arbeitsablauf (alle vorhandenen Schritte und
Prozesse, von der Bewerbung bis ein Austauschpraktikant aus dem

Ausland zuriickkehrt inklusive Nachbereitung)

Bug-Report
Berichtserstattung tiber einen aufgetretenen Fehler oder Problem in EXPA,

moglich Uiber eine Funktion in Zendesk



Cluster

Cluster waren die Einteilungen der einzelnen LCs nach Performance.
Hamburg war D1, das hochste Cluster. Dann gab es C1, C2 und B1, B2
und Al und A2. Performance bedeutete z.B. nach Anzahl der Mitglieder

und nach Organisationsstruktur. Sie wurden zwischenzeitig abgeschalfft.

Communication Hour oder Com-Hour

Interaktive Webinare, in denen eine Prasentation gezeigt wird und den
Teilnehmern spéater die Moglichkeit gegeben wird Fragen zu stellen.
Durchgefihrt wurden diese meistens Uber Adobe Connect oder Google

Hangout.

EB (Executive Board)
So wird der lokale Vorstand in Gesamtheit bezeichnet. Ein EB setzt sich
aus allen Vice Presidents und dem Lokalvorstand zusammen, z.B. in

Hamburg.

EP (Exchange Participant)
Ein Austauschpraktikant der alle rechtlichen und finanziellen Schritte
durchgefiihrt hat und entweder kurz vor der Abreise steht, schon vor Ort

ist, oder zurtickgekehrt ist.

Exchange Numbers
Intern werden alle sogenannten Raises, Matches und Realises gezdhlt.

Nach aufsen werden jedoch nur die Realises kommuniziert.

IC (International Congress)
An diesem Kongress nehmen alle hochrangigen Fuihrungsmitglieder von

AIESEC teil. Das bedeutet vom LCP bis zum PAI.



IPM (International-President-Meeting)
Das wichtigste Treffen innerhalb AIESECs, bei dem sich alle
internationalen Fuhrungsmitglieder treffen (MCP bis zum PAI).

Dort werden Reformen oder andere grundlegende Belange besprochen.

LC (Local Committee)
Das Lokalkomitee ist der Standort eines AIESEC-Btiros in einer Stadt, z.B.
Hamburg.

LCP (Local Committee President)
Der LCP ist der Lokalvorstand, also leitende Fuhrungskraft eines

Lokalkomitees.

LCVP (Local Committee Vice President)

Siehe Vice President.

Matching
Matching bezeichnet den Prozessschritt, dass ein EP Utiber EXPA einem

Praktikum zugeteilt wurde.

MC (Member Committee)
Haufig als nationale Seite beschrieben, ist das MC der nationale Vorstand

eines Landes.

MCP (Member Committee President)

Der MCP leitet den nationalen Vorstand als Prasident.



MCVP (Member Committee Vice President)

Siehe Vice President.

Member
Ein Mitglied bei AIESEC wird haufig mit dem englischen Begriff Member

bezeichnet.

NatCo (National Conference)
Die NatCo ist die regionale Konferenz fiir das MC und die jeweiligen LCs.
Dort wurden die lokalen Vorstidnde meistens Uber die Neuerungen und

Entscheidungen des MCs aber auch von Al informiert.

NIST (National Information Support Team)
Das NIST ist das Team, dass sich um die technischen Bereiche, z.B. auch

um EXPA ktimmert.

Northern Lights

Siehe Regionen.

NSB (National Support Body)
Beschreibt die Zwischenebene vom MC zum lokalen Vorstand und splittet

sich in verschiedene Teilbereiche, je nach Funktion.

OGX (outgoing Global Exchange)

Ist der Arbeitsbereich, der sich um den Austausch kiimmert. Es kann ein
einzelner VP daftir verantwortlich sein, es kann aber auch aufgeteilt
werden in die Bereiche oGIP (outgoing Global Internship Programme) und

oGCDP, (outgoing Global Community Development Programme) also
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professionelle Praktika und soziale Projekte. Im Jahr 2016 haben sich

diese Begriffe verandert.

Opportunities

So werden intern insgesamt alle Projekte und Praktika bezeichnet.

PAI (President of AIESEC International)
Der PAI ist hierarchisch gesehen die héchste zu erreichende Stellung in

AIESEC und dementsprechend gleichzusetzen mit einem Geschaftsfihrer.

Peak-Phase
Der Zeitraum in dem statistisch gesehen die hochste Moéglichkeit besteht
neue Mitglieder oder Austauschstudenten anwerben zu kénnen. Sie sind

meistens wahrend der Vorlesungszeit.

Raising
Ein geraiseder EP ist ein Student der noch kein Praktikum gefunden hat,

also aktiv auf der Suche ist.

Realising
Ein EP ist realised, wenn er seinen ersten Arbeitstag in einem Projekt oder

Unternehmen antritt.

Regionen
Deutschland ist in verschiedene Regionen eingeteilt, Norddeutschland ist
z.B. Northern Lights. Es gibt z.B. Support Teams die das MC unterstiitzen

und dann fUr spezielle Regionen verantwortlich sind.



Rise&Shine
Siehe SoReCo.

Session
Als Session wird ein Seminar im Rahmen einer Konferenz bezeichnet.
Aufserdem gibt es sogenannte Online-Sessions, bei denen Webinare

gemeint sind.

SMV (Sommer-Mitglieder-Versammlung)
Ist eine Konferenz flir die alten und neuen LCPs, sowie des alten und

neuen MCs in der Transisitonzeit.

SoReCo (Sommer-Regio-Konferenzen)
SoReCo ist ein Uberbegriff von im Sommer stattfindenden Konferenzen der
verschiedenen Regionen. Meistens werden zwei Regionen dabei

zusammengelegt.

Staging-Umgebung
Bezeichnet die Testumgebung in der live Verdnderungen im System
getestet werden kénnen, ohne dass das teilweise schon laufende System

verandert wird.

Term

Ein Term ist der Wirkungszeitraum eines Vorstandes und belauft sich im
Regelfall auf ein Jahr. Es ist jedoch kein Kalenderjahr, sondern startet
beim lokalen Vorstand im September und endet im August des nachsten

Jahres. Im Jahr 2017 wird der Zeitraum jedoch international angepasst.



TN (Trainee Nominee)

Interne Bezeichnung eines freien Projekts oder einer Praktikumsstelle.

Transition
So wird die Ubergangszeit bezeichnet, in der der alte Vorstand den neuen

Vorstand fir seine neuen Aufgaben schult.

VP (Vice President)
VP bedeutet Vizeprasident in einem Vorstand, verantwortlich fir einen

Teilbereich wie bspw. Finanzen oder Marketing.

Die Abkurzung wird auch in Kombination mit den globalen Ebenen

verwendet, z.B. LCVP, MCVP oder AIVP.

Zendesk

Eine Firma mit gleichnamiger Software, auf der EXPA basiert.
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