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Editorial

Liebe Leserin,
lieber Leser,

das Mitarbei-
tergesprach

als Teil der
Personalfiih-
rung ist heut-
zutage eines

der wichtigs-

‘ ten Fihrungs-
Dr. Joachim Hetscher, instrumente.
Herausgeber SchlieRlich

fordern regel-
maRig gefiihrte Mitarbeitergespréache
das Vertrauensverhaltnis zwischen Mit-
arbeiter und Fiihrungskraft.

Um diesen Effekt auch wirklich zu
erreichen, gilt es bei der Durchfiihrung
der Gesprache Einiges zu beachten.
Mit einer griindlichen Vorbereitung ist
bereits eine wichtige Weiche fir ein
erfolgreiches Mitarbeitergesprach ge-
stellt. Weitere Tipps und Informationen
haben wir fiir Sie in unserem Zur-Sa-
che-Artikel aufbereitet. Arbeitshilfen
zur Vorbereitung finden Sie auf den
letzten beiden Heftseiten.

Der Einsatz der flexiblen Arbeitszeit
steigert die Jahresproduktivitdt und
vermeidet Kosten in erheblicher Gr6-
Renordnung durch Verzicht auf Uber-
stunden und Aushilfen. Doch auch
die Mitarbeiter gewinnen ein Stiick
personlichen Freiraum, was die Ver-
bundenheit mit dem Unternehmen er-
hoht. Gute Griinde also, tber das fir
den eigenen Betrieb passende Modell
nachzudenken. Unser Schwerpunkt-
Artikel gibt lhnen Anregungen und
stellt verschiedene Formen der flexiblen
Arbeitszeit vor.

Eine angenehme Arbeitswoche wiinscht
lhnen

Dr. Joachim Hetscher,
Verlagsleiter Personal & Arbeitsrecht
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Gut vorbereitet Bilanz ziehen

Mitarbeitergesprdche sind in vielen Un-
ternehmen bereits zur Normalitit ge-
worden — trotzdem wirken sie auf die
Arbeitnehmer oft eher bedrohlich. Dies
zeigt, dass viele Fiihrungskréfte noch
nicht erkannt haben, welche Chancen
Mitarbeitergesprache als Fiihrungsinstru-
ment bieten. Wenn in Unternehmen und
Abteilungen ein angespanntes Betriebskli-
ma herrscht, wird von den Arbeitnehmern
oft angegeben, ihre Vorgesetzten redeten
nicht verniinftig mit ihnen und sie erhiel-
ten kein Feedback fiir ihre Arbeit. Hier
kénnen regelmdlig gefiihrte Gesprdche
Abhilfe schaffen beziehungsweise daftir
sorgen, dass eine schlechte Stimmung gar
nicht erst aufkommt.

Vertraulichkeit unabdingbar

Die wichtigste Voraussetzung fir ein er-
folgreiches Mitarbeitergespréch ist die Ver-
traulichkeit. Beide Seiten miissen sicher
sein konnen, dass nichts, was unter vier
Augen besprochen wurde, nach auflen
dringt und womaoglich gegen sie verwendet
wird. Nur so kann ein offenes Gesprach
ermdglicht werden — und nur ein offenes
Gesprach ist sinnvoll. Selbstverstandlich
sollten auch die gute Planung und Vorbe-
reitung sein. Mitarbeitergesprache sollten
in einem festen Rhythmus, wenigstens
einmal pro Jahr, stattfinden, damit ihnen
das Bedrohliche (,Bitte kommen Sie in
einer Stunde zum Chef!”) genommen wird
und sie als Teil des Berufsalltags akzeptiert

werden.

Die Teilnahme der Mitarbeiter an dem Ge-
sprach sollte freiwillig erfolgen und nicht
erzwungen sein. Da in der Regel aber alle
Angestellten zu einem Gesprach gebeten
werden, konnen einzelne Mitarbeiter dies
schwerlich verweigern. Deshalb ist es
eine wichtige Managementaufgabe, den
Sinn und Nutzen fiir beide Seiten allen
Mitarbeitern zu vermitteln, sodass keiner
sich zu dem Gespréach gendétigt sieht. Mit
dieser Ausgangsbasis bietet ein Mitarbei-
tergesprach dem Management die beste
Chance, mentale Barrieren und Angste
abzubauen, anstatt auf die Einschiichte-
rung durch hierarchische Unterschiede

zu setzen.

Damit sich beide Seiten darauf vorbereiten
konnen, sollte der Termin dafiir etwa zwei
Wochen vorher vereinbart werden. Die
Initiative muss dabei von der Person aus-
gehen, die das Gesprach wiinscht — wenn
es Teil der Mitarbeiterfiihrung ist, also vom
Vorgesetzten. Dieser sollte dann auch die
Gesprachsfiihrung Gibernehmen und sich
zuvor Gedanken (iber die Strukturierung
und die einzelnen Fakten und Argumente
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Zur Sache

machen. Sachlichkeit und Faktenorientie-
rung sind bei einem Mitarbeitergesprach
oberstes Gebot — pauschale, unbelegte
Vorwiirfe missen unter allen Umstanden
vermieden werden. Beide Seiten miissen
sich strikt darum bemiihen, personliche
Angriffe zu vermeiden. Der Gesprachs-
partner darf auf keinen Fall als Mensch
bewertet oder gar herabgesetzt werden.
Ebenso tabu sind Bemerkungen zu sei-
nem Privatleben und seiner Intimsphare.
Oberstes Leitmotiv fiir ein Gesprach ist
die Arbeitsleistung und die Einordnung in
das Unternehmen — alles andere geht den
Vorgesetzten und selbstverstandlich auch
umgekehrt den Mitarbeiter nichts an.

Entspannte Atmosphare

Zu einer entspannten Gesprachsatmospha-
re tragen vor allem der Raum und die Sitz-
anordnung bei. Nach Moglichkeit sollte
ein Mitarbeitergesprach nicht im Biiro
des Vorgesetzten stattfinden und schon
gar nicht so, dass der Chef hinter seinem
Schreibtisch thront, wihrend der Mitarbei-
ter wie ein armer Stinder im Besuchersessel
hockt. Das Gesprdch sollte auch optisch
Lauf gleicher Augenhohe” stattfinden, am
besten in einem neutralen Konferenzraum,
am runden Tisch. Der Ablauf sollte klar
strukturiert und insbesondere auch fiir den
Mitarbeiter vorhersehbar sein, dann weif%
er von vornherein, was auf ihn zukommt

und kann sich vorbereiten.

Jedes Mitarbeitergesprach sollte mit einer
Bilanz beginnen und dabei an die Ziel-
vereinbarungen ankniipfen, die am Ende
des letzten Gesprdchs getroffen wurden.
Wenn es das erste Gesprach dieser Art
ist, kann auch die Stellenbeschreibung
zur Grundlage gemacht werden. In die-
ser Riickschau wird dariiber gesprochen,
welche Ziele erreicht wurden und welche
aus welchen Griinden nicht. Dabei geht
es nicht darum, dem Mitarbeiter Vorwtirfe
zu machen, sondern der Vorgesetzte muss
herausfinden, ob es objektive Hindernisse
oder Konflikte gibt, die beseitigt bzw. ge-

|6st werden missen.
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In dieser Gesprachsphase muss es auch
moglich sein, offen Gber die Starken und
Schwiéchen des Arbeitnehmers zu spre-
chen, soweit sie sich auf die Arbeit auswir-
ken. So kann beispielsweise gemeinsam
herausgearbeitet werden, dass ein Mitar-
beiter aus Ubersteigertem Ehrgeiz heraus
zu viele Aufgaben an sich zieht, die er
alleine l6sen will, anstatt auf mehr Team-
arbeit zu setzen. Hier muss der Vorgesetzte
deutlich machen, dass der Arbeitnehmer
sich und seiner Karriere damit eher schadet
als nutzt, weil er Uberfordert ist und ein
Burnout droht. Aber auch der Chef muss
offen fur Kritik sein — auch fir ihn ist das
Gesprach eine Chance, herauszufinden,
wo er moglicherweise Fehler macht, bevor
die Kritik an ihm hinter seinem Ricken
eine Eigendynamik entwickelt.

Zielorientierte Vereinbarungen

In der zweiten Phase werden die Zielver-
einbarungen bis zum ndchsten Gesprach
abgesteckt. Auch hier ist es wichtig, dass
beide Seiten offen und ehrlich miteinander
reden konnen, damit die Vereinbarungen
realistisch und erfiillbar sind. Ziele sollten
nicht einseitig vom Vorgesetzten vorgege-
ben werden, sondern im Dialog zwischen
beiden Seiten entwickelt werden. Hier
bietet sich der Fiihrungskraft die Chance,
Details tber die Arbeitsabldufe und even-
tuelle Probleme zu erfahren, die sie sonst

womdglich tibersehen wiirde.

Umgekehrt hat der Vorgesetzte die Ge-
legenheit, dem Mitarbeiter Situation und
Marktposition des Unternehmens zu ver-
deutlichen. Damit kann er aufzeigen, dass
die Anforderungen, die er stellen muss,
nicht willkirlich oder gar schikands sind,
sondern im Rahmen des Unternehmens-
interesses und damit der Sicherung der
Arbeitspldtze eine Notwendigkeit. Wenn
es ihm gelingt, dass der Mitarbeiter nach
dem Gesprach sich starker als vorher mit
dem Betrieb identifiziert und aus eigenem
Antrieb tiber Losungen von Problemen, die
in seinem Bereich auftauchen, nachdenkt,
hat das Gesprach seinen Zweck erfiillt.

In einer dritten Phase werden gezielt
die Moglichkeiten angesprochen, wie der
Mitarbeiter gefoérdert werden kann, um
sein Potenzial noch besser auszuschopfen.
Dabei sollte nicht nur von der Uberlegung
ausgegangen werden, wie der Arbeitneh-
mer sich in die Organisation einfligen
kann. Es sollte auch erortert werden, inwie-
weit die Ziele der Abteilung auf ihn herun-
tergebrochen werden konnen, damit er sei-
ne individuellen Fahigkeiten zum Nutzen
des Ganzen besser einbringen kann. Dies
kann eventuell auch an einem anderen Ar-
beitsplatz oder mit einer anderen Aufgabe
sein. Es ist wesentlich effektiver, wenn eine
Versetzung innerhalb des Unternehmens
im beiderseitigen Einvernehmen erfolgt
und der Betreffende sie auch als Vorteil
fur sich selbst akzeptieren kann. Grund-
satzliches Ziel des Vorgesetzten bei einem
Mitarbeitergesprach sollte sein, dass er
den Arbeitnehmer konstruktiv fordern will
— der Arbeitnehmer sollte im Idealfall den
Raum hoch motiviert und mit dem Geftihl,

anerkannt zu werden, verlassen.

Schriftliches Protokoll

Damit die Zielvereinbarungen verbind-
lich sind, sollten sie in einem Protokoll
festgehalten werden, hier gentigen hand-
schriftliche Aufzeichnungen. Bereits zu
Gesprdchsbeginn sollte abgeklart werden,
ob der Mitarbeiter damit einverstanden ist,
dass sich sein Chef wahrend des Gesprachs
Notizen macht. Beide Seiten bekommen
davon eine Kopie und haben so eine
klare Arbeitsgrundlage bis zum ndchsten
Gesprach.

Susanne Gérsdorf-Kegel,
freie Journalistin, Hamburg
E-Mail: sgoersdorf@gmx.de
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Recht

Viertagige AGG-Schulung fiir
den Betriebsrat?

Auch ohne einen konkreten Anlass im
Betrieb ist eine viertagige AGG-Schulung
fir einen Betriebsratsvorsitzenden ange-

messen.

Der Betriebsrat eines Unternehmens hatte
um den Jahreswechsel 2006/2007 beim
Arbeitgeber die Kosteniibernahme fiir ein
Seminar zum Thema ,Allgemeines Gleich-
behandlungsgesetz” gefordert, an dem der
Betriebsratsvorsitzende teilnehmen sollte.
Fur das Seminar wurden Kosten von 650
Euro zzgl. Unterkunft und Verpflegung ver-
anschlagt. Der Arbeitgeber lehnte dies mit
der Begriindung ab, es werde demnéchst
— im Mdrz 2007 - ein eintagiges Inhouse-
Seminar fiir die Fiihrungskréfte des Betriebs
durchgefiihrt, an dem der Betriebsratsvor-
sitzende teilnehmen kénne.

In dem der Ablehnung folgenden Rechts-
streit begriindete der Arbeitgeber seine
Entscheidung damit, der Betriebsrat habe
nicht dargelegt, welchen konkreten Bezug
das Seminarthema zu seinen Aufgaben
habe. AuBerdem sei das vom Arbeitgeber
angebotene Inhouse-Seminar véllig ausrei-
chend gewesen.

Die arbeitsgerichtlichen Instanzen ent-
schieden zugunsten des Betriebsrats. Eine
konkrete Darlegung der Erforderlichkeit
des aktuellen Schulungsbedarfs sei in
diesem Fall nicht erforderlich. Mit dem
AGG seien die Rechtsgrundlagen fir die
Tatigkeit des Betriebsrats erheblich gedn-
dert worden, daher sei dazu von einem
allgemeinen Schulungsbedarf wie zum
Betriebsverfassungsgesetz oder zum allge-
meinen Arbeitsrecht auszugehen.

Eine AGG-Schulung sei auch nicht erst
dann geboten, wenn Diskriminierungen
im Betrieb festgestellt worden seien. Das
AGG setze friiher an und sei auch darauf
gerichtet, Diskriminierungen gar nicht erst

entstehen zu lassen.

Auch die Dauer der Veranstaltung sei

mit vier Tagen erforderlich und verhdlt-
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nismaRig. Eine eintdgige Schulung konne
dem Betriebsratsmitglied hochstens einen
kursorischen Uberblick tber das AGG

verschaffen.

Rechtsverhaltnisses bildete und nicht die
Ausbildung.

Landesarbeitsgericht Baden-Wiirttemberg,
Urteil vom 8.2.2008, Az.: 5 Sa 45/07

Landesarbeitsgericht Hessen, Beschluss
vom 25.10.2007, Az.: 9 TaBV 84/07

Angemessenes Arbeitsentgelt
beim Praktikum

Steht bei einem sechsmonatigen Praktikum
eindeutig die Arbeitsleistung im Vorder-
grund, ist die Zahlung einer Praktikanten-
verglitung von nur 375 Euro monatlich
sittenwidrig.

Geklagt hatte eine als Praktikantin ange-
stellte Hochschulabsolventin. Nach dem
Studium arbeitslos, hatte sie Ende 2005 ei-
ne Praktikantenstelle angenommen. Wih-
rend des Praktikums war sie ausschlieflich
in einer Abteilung des beschéftigenden
Verlages tatig und fiihrte fast nur Tétig-
keiten aus, fiir die sie bereits tber die erfor-
derlichen Kenntnisse verfligte. Statt der als
Praktikantenvergiitung gezahlten 375 Euro
p. m. forderte sie vor Gericht nachtraglich

1.750 Euro monatliches Entgelt.

Das Arbeitsgericht sah den Tatbestand
des Lohnwuchers (§ 138 Abs. 2 BGB) als
erfiillt an und verurteilte den Arbeitgeber
zur Zahlung einer nachtraglichen monat-
lichen Vergiitung in Héhe von 1.522,50
Euro abziiglich der bereits gezahlten Prak-

tikantenbeziige.

Zur Begriindung fiihrten die Richter aus,
dass bei der Praktikantentatigkeit der Kla-
gerin nicht der Ausbildungszweck im
Vordergrund stand. Die Klagerin sei in
Vollzeit ausschlielllich in einer Abteilung
der Beklagten weisungsabhingig tdtig ge-
wesen und mit Aufgaben im Rahmen der
Organisation von Veranstaltungen betraut
worden. Damit habe sie fiir den Betrieb
notwendige Arbeit geleistet und eine an-
sonsten erforderliche reguldre Arbeitskraft
ersetzt. Als entscheidend sahen die Richter
an, dass die Abarbeitung der Ubertra-
genen Arbeiten den Schwerpunkt der

Freie Unternehmerentscheidung
und Stellenabbau

Wird ein Unternehmen in der Form reor-
ganisiert, dass fir einzelne Arbeitnehmer
kein Beschaftigungsbedarf mehr besteht,
obliegt dies allein der unternehmerischen
Entscheidung des Arbeitgebers und recht-
fertigt betriebsbedingte Kiindigungen.

Der Klager war bis 2004 bei einem Un-
ternehmen der Stadtewerbung mit dem
Anbringen von Plakaten beschéftigt. Dann
beschloss das Unternehmen aus wirt-
schaftlichen Erwdgungen, die Anschldge
nicht mehr durch eigene Arbeitnehmer
anbringen zu lassen. Es wurde mit dem
Betriebsrat ein Interessenausgleich ver-
einbart und darin festgelegt, dass den
fir Plakatwerbung angestellten Arbeitneh-
mern gekiindigt und eine Beschéftigung
als selbststandige Unternehmer angeboten

werden sollte.

Das Klageverfahren gegen die fristgerechte
Kiindigung blieb durch alle Instanzen
erfolglos. Zur Begriindung fiihrte das BAG
aus, dass eine ordentliche betriebsbedingte
Kiindigung nach § 1 Abs. 2 KSchG dann
gerechtfertigt ist, wenn der Beschaftigungs-
bedarf fiir den Arbeitnehmer entfallt. Das
sei u.a. dann der Fall, wenn der Arbeit-
geber den Betrieb reorganisiere und die
bisherige Tatigkeit nach dem neuen Kon-
zept nicht mehr anfalle. Es handele sich
bei der Umgestaltung um eine sog. freie
Unternehmerentscheidung, die von den
Gerichten fiir Arbeitssachen nicht auf ihre
organisatorische oder betriebswirtschaft-
liche ZweckmaBigkeit tberprift werde,
sondern allein darauf, ob sie willkirlich
oder sonst missbrauchlich erfolgt ist.

Bundesarbeitsgericht, Urteil vom
13.3.2008, Az.: 2 AZR 1037/06
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Schwerpunkt

Flexible Arbeitszeiten — verkanntes
Instrument im Personalmarketing

Die Demografie fordert die Personalabteilungen heraus. Die Deutschen werden élter und

weniger. Der Bedarf an Fachkréften nimmt dagegen kaum ab. Die Unternehmen konkur-

rieren bereits heute starker um Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter denn je: Flexible Arbeits-

zeiten sind ein mégliches Instrument, um Mitarbeiter zu gewinnen und zu behalten.

Ob Gleitzeit oder Funktionszeit, Jahres-
arbeitszeit, Wahlarbeitszeit oder Vertrau-
ensarbeitszeit, die verschiedenen flexiblen
Arbeitszeit-Modelle sind — unterschiedlich
ausgepragt oder kombiniert — betrieblicher
Alltag. Nicht nur Konzerne, auch mit-
telstindische Unternehmen jeder GrofRe
erkennen zunehmend den Nutzen und die
Vorteile flexibler Arbeitszeiten — setzen sie
aber nur selten als Instrument im Personal-

marketing ein.

Eine erhohte Wettbewerbsfahigkeit sowie
eine Sicherung des Standortes und der
damit verbundenen Arbeitsplatze werden
oft als Griinde genannt, weshalb in Unter-
nehmen die Entscheidung fiir die Einfiih-
rung flexibler Arbeitszeit fallt. Termintreue,
besserer Service, schnellere Erfiillung von
Kundenwiinschen oder bessere Auslastung
der Produktionsanlagen sind stichhaltige
Grinde, um auf Flexibilitat statt auf Starr-
heit zu setzen. Denn haufig sind die Be-
triebszeiten nicht deckungsgleich mit den
Arbeitszeiten der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Schon aus betriebswirtschaft-
licher Sicht tut es also Not, Betriebszeiten

und Arbeitszeiten zu entkoppeln.

Selbstbestimmung statt starrer
Arbeitszeiten

Eher nebensachlich ist fir Unternehmen,
dass die Selbstbestimmung der Mitarbeiter
verbessert wird, wenn die starre Zeitein-
teilung entfdllt. Doch genau dieser Aspekt
kann ausschlaggebend dafiir sein, ob
sich Arbeitnehmer in einem Unternehmen
wohlfiihlen und bleiben — oder ob sie
sich in einem Recruiting-Prozess fir den
Arbeitgeber X statt fiir das bisherige Unter-
nehmen interessieren.
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Noch werden viele Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer in sehr enge Zeitkorsetts
gepresst: Dann wird schon ein Zahnarztbe-
such ganz schnell schwierig, ein kranker
Angehoriger kann sich sogar zu einer pri-
vaten Katastrophe auswachsen.

Ein weiterer Aspekt: Miindige, selbstbe-
wusste Arbeitnehmer wollen sich nicht
mehr wie Schulkinder bevormunden las-
sen, sondern — in einem fiir beide Seiten
vertretbaren Rahmen — selbst mit dariiber
entscheiden konnen, wann sie ihre ver-
einbarte Arbeitszeit ableisten. Je hoher
qualifiziert die Mitarbeiter oder Bewerber
sind, um so mehr mochten sie nicht nur
als Individuen betrachtet, sondern auch so
behandelt werden.

Deshalb sind die Unternehmen im soge-
nannten War of Talents im Vorteil, die
ihren Mitarbeitern bereits flexible Arbeits-

zeit-Modelle anbieten konnen.

Flexibilitat schafft Pluspunkte
bei der Mitarbeitersuche

Natiirlich andert sich auch durch hoch
flexibilisierte Arbeitszeiten an der Gesamt-
menge der vereinbarten Arbeitsleistung
nichts. Doch die Flexibilisierung kann die
bei vielen Beschaftigten taglich vorhande-
ne Zeitnot entscharfen.

Unternehmen, die auch bei ihren Mitar-
beitern auf Flexibilitat setzen, katapultieren
zudem ihr eigenes Image in der Offent-
lichkeit nach oben — unabhédngig davon,
wie intensiv die einzelnen Mitarbeiter von
der moglichen Flexibilitdt tatsdchlich Ge-
brauch machen: Allein das Wissen, dass
ein Arbeitgeber seinen Mitarbeitern eine

hohe Flexibilitdt zugesteht und einrdumt,

steigert die Attraktivitit eines Unterneh-
mens als Arbeitgeber erheblich.

Eltern: Zeitnot ist Normalitat

Besonders gefordert wird Flexibilitdt von
abhdngig beschéftigten Vatern und Miit-
tern, ist doch in Familien mit Kindern
die Zeitnot besonders brisant. Der Grund
dafiir liegt in den sich wandelnden Le-
bensentwiirfen: Nach einer Analyse* des
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen
Instituts (WSI) in der Hans-Bockler-Stif-
tung lebt in Westdeutschland nur noch
ein knappes Viertel der Paare in der klas-
sischen Hausfrauenehe. In Ostdeutschland
hat diese Lebensform mit acht Prozent ,,nur
marginale Bedeutung”. Die Berufstatigkeit

beider Elternteile wird zur Normalitat.

Ménner wie Frauen wollen die Moglich-
keit haben, sich beruflich zu entwickeln,
und bleiben auch als Eltern bei dieser Le-
bensvariante. Daraus folgt auch, dass das
Thema Balancing zunehmend nicht nur
bei Arbeitnehmerinnen, sondern auch bei
Arbeitnehmern grof} geschrieben wird.

Grofle Differenzen zwischen
Wunsch und Wirklichkeit

Doch Wunsch und Wirklichkeit passen
wenig zueinander: Drei Viertel aller voll-
zeitbeschéftigten Vater und mehr als die
Hélfte der Mitter wiirde gerne ihre Ar-
beitszeit reduzieren. Teilzeitbeschdftigte
Miitter wiirden dagegen gerne haufig ihre
Arbeitszeit erhohen.

Die WSI-Wissenschaftlerinnen sind davon
Uberzeugt, dass ,ein neuer Arbeitszeit-
standard fiir die Familienphase gebraucht”
wird. Sie schlagen ,eine subventionierte
Verkiirzung der Arbeitszeit von Miittern
und Vétern um finf Stunden pro Woche”

Vvor.

* Quelle: Christina Klenner, Svenja Pfahl: ,Jen-
seits von Zeitnot und Karriereverzicht — Wege
aus dem Arbeitszeitdilemma. Analyse der Ar-
beitszeiten von Miittern, Vétern und Pflegenden
und Umrisse eines Konzeptes”, WSI-Diskussi-
onspapier Nr. 158, Januar 2008
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Schwerpunkt

Mautter

von 2.000

Genug arbeiten konnen und Zeit fiirs Kind haben

Als tatsachliche und als [l gewiinschte Wochenarbeitsstunden nannten ...

wenn beide Elternteile Vollzeit arbeiten

385  EZANN e e

wenn beide Elternteile Giberlange Vollzeit arbeiten

44,7 (282 R

23,9 wenn beide Teilzeit arbeiten 18,1

20,2 wenn ein Elternteil Vollzeit, das andere Teilzeit arbeitet

(225 360 D

wenn nur ein Elternteil arbeitet

26 [EENN

i Vitern und Mittern, gewichtet
Quelle: WSI-Arbeitnehmer/innenbefragung 2003 | © Hans-Bockler-Stiftung 2008

Vater

372 W)

Flexible Arbeitszeiten statt
Arbeitszeitdilemma

Personalabteilungen, die die Wiinsche ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kennen,
konnen unterschiedlichste Angebote ma-
chen, damit die Beschaftigten gar nicht
erst in dieses Arbeitzeitdilemma geraten.
Flexible Arbeitzeit-Modelle sind das geeig-
nete Instrument, um sowohl der demogra-
fischen Entwicklungen als auch familidren
Belangen zu begegnen und Zeitengpdsse

aufzuldsen.

Die Instrumente dafiir sind langst vorhan-
den: Quasi alle Absprachen sind méglich
und denkbar, solange die Arbeitzeitver-
ordnung eingehalten wird und sich Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber einigen konnen.
Es verlangt allerdings Kreativitdt von den
Personalabteilungen, sich auf die Wiinsche
der Mitarbeiter von heute und morgen
einzustellen, und die Bereitschaft der Un-
ternehmen, mit dem Pfund Flexibilitat bei

den eigenen Beschiftigten zu wuchern.

Gute Arbeitszeit-Modelle sind
malgeschneidert

Unternehmen, die ihre Arbeitszeiten erst-
mals oder in Zukunft starker flexibilisieren
wollen, konnen die Unterstlitzung eines
Arbeitszeitberaters in Anspruch nehmen.

Der Vorteil, einen externen Arbeitszeit-
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Profi in den Prozess des Suchens, Findens
und Installierens eines flexiblen Arbeits-
zeit-Modells einzubinden, liegt in seiner
Erfahrung. Der Consultant kennt norma-
lerweise die Fallstricke und Zwickmiihlen,
die mit einzelnen Varianten und Auspra-
gungen verbunden sind.

Ziel sollte sein, ein Arbeitszeit-Modell
passgenau auf die Belange des Unterneh-
mens und der Mitarbeiter zuzuschneiden.
Das kann durchaus dazu fiihren, dass
es in einem Unternehmen verschiedene
Modelle gibt — eben abhingig von den
Anforderungen, die in den einzelnen Un-

ternehmensbereichen bestehen.

Arbeitszeitexperten sind sich einig: Ein
maligeschneidertes Arbeitszeit-Modell ist
ein Attraktivitats-Faktor, der seinesgleichen
sucht — fiir die Mitarbeiter genauso wie
fur die Umsatzentwicklung des Unterneh-

mens.

Beate Henes-Karnahl,
Diplom-Volkswirtin,
Wirtschaftsjournalistin

Die Arbeitszeit-Modelle auf einen
Blick

Klassische Gleitzeit:

Dieses Arbeitszeit-Modell besteht aus
einer flexiblen Eingleitspanne, einer
starren Kernarbeitszeit und einer fle-

xiblen Ausgleitspanne. Mit diesem Mo-
dell steigt die Moglichkeit der Selbst-
bestimmung fiir Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer, ein Nutzen fiir das
Unternehmen entsteht daraus kaum.
Die Arbeitszeit wird erfasst.

Funktionszeit:

Dieses Arbeitszeit-Modell steigert die
Flexibilitdt des Unternehmens und der
Mitarbeiter. Fiir einzelne Bereiche wer-
den von der Geschéftsflihrung unter-
schiedliche Funktionszeiten festgelegt.
Die Arbeitnehmer in diesen Bereichen
legen ihre Arbeitszeiten eigenverant-
wortlich und ergebnisorientiert fest. Die
Arbeitszeit wird erfasst.

Jahresarbeitszeit:

Die vereinbarte Arbeitszeit wird in
diesem Modell nicht gleichmaRig tiber
die Wochen oder die Monate im
Jahr verteilt, sondern muss innerhalb
eines Jahres absolviert werden. Das
Grundgehalt wird allerdings in zwolf
gleichen Tranchen bezahlt. Der Arbeit-
geber kann mit diesem Arbeitszeit-Mo-
dell Auftragsspitzen ausgleichen, ohne
gleich zu dem Instrument Uberstunden
greifen zu missen. Die Arbeitnehmer
haben den Vorteil, an manchen Wo-
chen im Jahr Gber recht viel freie Zeit
verfligen zu konnen.

Eine Variante der Jahresarbeitszeit ist
die Wabhlarbeitszeit. Abhdngig von den
Vorgaben der Unternehmensspitze
konnen die Arbeitnehmer in jeder Ab-
teilung ihre Arbeitszeit selbst festlegen,
wodurch die Flexibilitdt der beschaf-
tigten Frauen und Manner stark steigt.
Die Arbeitszeit wird erfasst.

Vertrauensarbeitzeit:

Ein Erfassen der geleisteten Arbeits-
zeiten entfdllt. Jeder Beschiftigte ist
selbst dafiir verantwortlich, dass er
seine vertraglich vereinbarte Arbeitszeit
leistet. Voraussetzung ist eine Vertrau-
enskultur im Unternehmen.

5




Fachpresse

Der flexible Einsatz von Arbeit-
nehmern durch Abrufarbeit

Zusammenfassung von ,Arbeitszeitflexi-
bilisierung — Arbeit auf Abruf” von RA Dr.
Roland Gastell, FA ArbR, original erschie-
nen in: AuA 2008 Heft 4, 200-202.

Der Autor beschreibt in seinem Aufsatz,
wie durch die Vereinbarung von Arbeit
auf Abruf eine Flexibilisierung des Arbeit-
nehmereinsatzes erreicht werden kann. Er
skizziert die gesetzliche Grundlage sowie
die Gestaltungsmoglichkeiten.

Der Verfassererldutert, dass§ 12 Abs. 1S. 1
TzBfG die ,kapazititsorientierte Verteilung
der Arbeitszeit” ermdglicht. Dieser Einsatz
steht im Ermessen des Arbeitgebers, soweit
die allgemeinen Regeln und die Vorgaben
des § 12 TzBfG eingehalten werden. Der
Autor betont, dass § 12 Abs. 1 S. 2 bis 4
TzBfG die Vereinbarung einer bestimmten
Dauer der Arbeitszeit vorschreibt.

Der Autor stelltim Folgenden ein Urteil des
BAG vom 7.12.2005 (Az.: 5 AZR 535/04)
vor. Darin wurde eine flexible Arbeitszeit-
gestaltung dann fir zuldssig erkldrt, wenn
eine Mindestarbeitszeit und ein flexibles
Abrufkontingent vereinbart wird. Die Lage
und die Dauer der jeweiligen Arbeitszeit
unterldgen dann dem Dispositionsrecht
des Arbeitgebers. Im Hinblick auf die
Mindestdauer erachtet der Autor auch
monatliche und jahrliche Bezugszeitrdume
fur moglich, wenn bestimmte Vorausset-

zungen erfillt sind.

Ferner weist der Verfasser darauf hin, dass
die Lage der Abrufarbeit gem. § 12 Abs. 2
TzBfG mindestens vier Tage im Voraus
mitgeteilt werden muss und dass sich diese
Frist nach § 186 ff. BGB berechnet.

Aulerdem grenzt er die Arbeit auf Abruf
von der Anordnung von Uberstunden ab
und hebt hervor, dass der Arbeitnehmer
regelmiBig nur verpflichtet ist, Uberstun-
den zu leisten, wenn ein unregelmaRiger
und dringender Bedarf besteht. Insoweit
empfiehlt der Autor eine ausdriickliche
Regelung im Arbeitsvertrag und stellt dem
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Leser eine Musterklausel fiir eine arbeits-

vertragliche Vereinbarung zur Verfligung.

Bewertung:

Der Aufsatz ist sehr praxisorientiert und
gibt Anregungen zu Gestaltungsmdglich-
keiten und dem sinnvollen Einsatz flexibler

Arbeitszeiten im Unternehmen.

Die gesetzliche Regelung der
sog. Minijobs

Zusammenfassung von ,Die wichtigs-
ten gesetzlichen Regelungen im Uber-
blick — Minijobs” von Claudia Liidtke,
original erschienen in: AuA 2008 Heft 4,
203-205.

Die Autorin skizziert in ihrem Aufsatz die
im Bereich der sog. Minijobs zu beacht-
enden gesetzlichen Regelungen. Dabei
differenziert sie zwischen geringfiigig ent-

lohnter und kurzfristiger Beschéftigung.

Die Verfasserin erldutert, dass Minijobs fur
den Arbeitnehmer in allen Bereichen der
Sozialversicherung versicherungsfrei sind.
Bei geringfiigig entlohnter Beschaftigung
(max. 400 EUR regelmaBiges Entgelt) be-
stehe allerdings fiir den Arbeitgeber eine
Beitragspflicht zur Kranken- und Renten-
versicherung. Sei dies der Fall, miisse der
Arbeitgeber Pauschalabgaben in Hohe
von maximal 30,1% abfiihren. Ein sol-
ches Beschéftigungsverhdltnis sei zudem
bei der Minijob-Zentrale der Deutschen
Rentenversicherung Knappschaft-Bahn-

See anzumelden.

In diesem Zusammenhang hebt die Autorin
hervor, dass der Arbeitnehmer auch bei
einem 400-EUR-Job auf die Rentenver-
sicherungsfreiheit verzichten und damit
sein Beitragskonto aufstocken kann. Der
Arbeitgeber habe sogar die Pflicht, den

Arbeitnehmer entsprechend aufzuklaren.

Ein kurzfristiger (beitragsfreier) Minijob lie-
ge vor, wenn im Kalenderjahr nicht mehr
als zwei Monate oder 50 Arbeitstage gear-
beitet wird. Beachtet werden misse aber,
dass mehrere kurzfristige oder mehrere
geringfligige Beschaftigungsverhaltnisse zu
addieren sind, wobei der erste 400-EUR-
Job, der neben einer Hauptbeschdftigung
ausgeiibt wird, stets versicherungsfrei ist.

Soweit ein Sozialversicherungstriger erst
im Nachhinein feststellt, dass eine Versi-
cherungspflicht gegeben ist, tritt diese erst
mit der entsprechenden Bekanntmachung
fir die Zukunft ein. Etwas anderes gelte nur
bei Vorsatz oder grober Fahrldssigkeit des
Arbeitgebers. Aus diesem Grund empfiehlt
die Autorin eine schriftliche Abfrage des
Arbeitnehmers mittels eines Personalfra-
gebogens.

Bewertung:

Der Aufsatz behandelt die wichtigsten
Grundlagen zu Minijobs in verstandlicher
und dbersichtlicher Form.
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Fachliteratur

Teilzeitarbeit
und geringfiigige
Beschaftigung

Dr. Stephan Pauly,
Dr. Stefan Osnabriigge

Teilzeitarbeit und geringfiigige
Beschiftigung

2. Auflage 2007, 611 Seiten
59,00 EUR

ISBN: 978-3-8240-0797-4
Deutscher Anwalt Verlag

Jeder dritte Arbeitnehmer arbeitet heu-
te in Teilzeit. Die Ausgestaltung dieser
Arbeitsverhdltnisse gestaltet sich oftmals
schwierig, u.a. weil die Arbeitszeit in den
meisten Fallen neu zu verteilen und die

Ausgestaltung zu verhandeln ist.

Die Autoren haben die Thematik systema-
tisch aufbereitet. Zunachst wird Grundsatz-
liches erldutert und u. a. dargestellt, welche
Vorgaben des allgemeinen Arbeitsrechts
auf die besonderen Belange der Teilzeit-

beschiftigten anzupassen sind.

Das ndchste Kapitel ist den Anspriichen
auf Teilzeitarbeit gewidmet. Hier wird
ausfiihrlich der Anspruch auf Verringerung
der Arbeitszeit erldutert. Viele Formulie-
rungsbeispiele geben Hilfestellung zu der
Ausgestaltung der jeweiligen Regelungen.

Die weiteren Kapitel behandeln dann Fra-
gestellungen, die nicht unmittelbar aus dem
Arbeitsrecht, sondern aus weiteren Rechts-
gebieten resultieren. So werden im Kapitel
3 sozialversicherungsrechtliche Besonder-
heiten und sozialrechtliche Aspekte darge-
stellt. Ein weiterer Abschnitt behandelt die
steuerrechtlichen Rahmenbedingungen.

Alles Wichtige zum Thema geringfiigige

Beschaftigung ist einem Sonderkapitel

nachzulesen.
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Insgesamt ist das eigentlich fir Anwalte ge-

dachte Werk auch fiir Personalabteilungen

informativ und praxisgerecht, zumal viele
Arbeitshilfen, Ubersichten und Checklisten
mitgeliefert werden.

Jan-Philip MaaR-Emden

Nachhaltiges Change Manage-
ment

1. Auflage 2008, 86 Seiten
49,00 EUR

ISBN: 978-3-8364-3404-1
VDM Verlag Dr. Miiller

Wirtschaftsunternehmen sind heute fort-
laufend dazu gezwungen, sich mit Markt-
verdnderungen aufgrund von Innovationen
auseinanderzusetzen. Das bedeutet in der
Praxis, eine dynamische Unternehmens-
struktur zu etablieren, die es ermdglicht,
in sich standig andernden Umweltbedin-
gungen handlungsfihig zu bleiben. Folg-
lich wird das sog. Change Management ein

dauerndes Thema.

Das Buch folgt einer thematischen Drei-
teilung. Zundchst werden die Change-Ma-
nagement-Prozesse genauer beleuchtet,
um Hintergriinde, Einflussfaktoren und
Hirden zu erfassen. Im Folgenden werden
dann die Bereiche beschrieben, die eine
zentrale Rolle in der erfolgreichen Durch-
flihrung von Verdnderungsprozessen spie-
len, also z.B. die Wandlungsbereitschaft
der Mitarbeiter oder die Unternehmens-
und Fihrungskultur. Ein weiteres Kapitel
beschaftigt sich mit den Facetten des Kon-
fliktmanagements und dessen wichtigstem
Instrument, der Kommunikation, und zeigt
Méglichkeiten fiir den Umgang mit Kon-
fliktsituationen.

AnschlieBend werden Strategien und er-
folgskritische Elemente fiir dauerhafte Ver-
dnderungsprozesse aufgezeigt. Ein neuer
Ansatz liefert dabei Anregungen zur erfolg-
reichen Umsetzung von Verdnderungen

im eigenen Unternehmen.

Wer sich vertiefend mit dem Thema aus-
einandersetzen muss, liegt mit diesem
analytischen Werk genau richtig.

OFFENTUICHKEIT UND BETRIEBSRAT

Michael Rasch (Hrsg.)

Offentlichkeitsarbeit und
Betriebsrat

1. Auflage 2008, 160 Seiten
19,90 EUR

ISBN: 978-3-927155-92-3
Klaus Kellner Verlag

»Auch flr Betriebsrdte gilt: nur wer seine
Leistungen und Erfolge vermittelt, kann
hoffen, dass die Belegschaft ihm folgt.”

Dieser zentrale Satz aus dem Vorwort
macht deutlich, weshalb sich Betriebsrate
mit ihrer eigenen Offentlichkeitsarbeit be-
schéftigen sollten. Statt nun aber einen
mehr oder weniger interessanten Ratgeber
anzubieten, werden in dem Buch Ge-
schichten erzidhlt. Geschichten dariber,
wie und was, also welche Methode bei
welcher Herausforderung erfolgreich von

Betriebsraten praktiziert wurde.

Ein kleines, aber feines Buch, um sich auf
amisante Art Anregungen zu holen — wo-
zu auch die Bebilderung deutlich beitragt
— und die Eigen-PR des Betriebsrates auf

neue Weise anzugehen.
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Leserfragen

Schriftform und Befristung

Frage: Nachdem die Stelle einer Mitarbei-
terin, die Elternzeit in Anspruch nimmt,
vertretungsweise befristet fur ein Jahr zu
besetzen war, haben wir einem Stellen-
bewerber einen schriftlichen befristeten
Arbeitsvertrag mit der Bitte um Unterzeich-

nung zukommen lassen.

Der Mitarbeiter nahm zwar zum vereinbar-
ten Zeitpunkt die Arbeit auf, legte den von
ihm unterschriebenen Arbeitsvertrag je-
doch erst spdter und nach Erinnerung vor.
Dafiir behauptet er jetzt, die Befristungs-
abrede sei zu Beginn des Arbeitsverhalt-
nisses nicht wirksam vereinbart gewesen,
weshalb ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis
zustande gekommen sei. Ist das so?

Antwort: Nach § 14 TzBfG bedarf jede
zeitliche Befristung eines Arbeitsvertrages
der Schriftform. Das Schrifttormerfordernis
ist nach Ansicht des BAG bereits dann
gewahrt, wenn dem Mitarbeiter vor Be-
ginn des Arbeitsverhdltnisses ein vom
Arbeitgeber unterschriebener Vertrag zur
Gegenzeichnung vorgelegt wird. In diesem
Fall kommt es nicht darauf an, wann der
Arbeitnehmer die Abmachung seinerseits
unterschreibt, da der Arbeitgeber sein
Vertragsangebot von der Unterzeichung
des Arbeitsvertrages abhédngig gemacht hat
(BAG 16.4.2008 — 7 AZR 1048/06).

Benachteiligung wegen Schwan-
gerschaft

Frage: In unserem Unternehmen war die
Position eines Abteilungsleiters zu beset-
zen. Nach einer internen Stellenausschrei-
bung wurden mit mehreren Personen
Gesprache gefiihrt. Nachdem die Position
mit einem madnnlichen Kollegen besetzt
wurde, behauptet die einzige weibliche
Bewerberin, sie sei aufgrund ihrer Schwan-
gerschaft bei der Stellenvergabe (ibergan-
gen worden. Sie verlangt nun die Zahlung
einer Entschadigung aufgrund einer ge-

schlechtsbezogenen Benachteiligung.

Die Stellenbesetzung erfolgte jedoch allein

nach sachlichen Kriterien, weshalb wir
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keine Diskriminierung erkennen konnen.
Mussen wir beflirchten, zu Entschadi-
gungszahlungen verurteilt zu werden?

Antwort: Nach §§ 1, 7 Abs. 1 AGG ist
jede unterschiedliche Behandlung wegen
des Geschlechts unzuldssig. Im Falle ei-
ner Benachteiligung kann die betroffene
Person nach § 15 Abs. 2 AGG Entscha-
digungsanspriiche geltend machen. Vor-
aussetzung dafir ist jedoch nicht nur, dass
die behaupteten Anspriiche rechtzeitig
geltend gemacht werden, sondern auch,
dass Tatsachen vorgebracht werden, die
eine Diskriminierung glaubhaft machen.
Die Beweislast liegt nach § 22 AGG zuerst
bei der betroffenen Person.

Somit hat auch das BAG in einem aktuellen
Urteil bestdtigt, dass es zum Nachweis
einer geschlechtsspezifischen Benachteili-
gung nicht ausreicht, allein eine Schwan-
gerschaft anzufiihren. Vielmehr missen
weitere Tatsachen vorgebracht werden, die
auf eine ungleiche Behandlung schlieflen

lassen.

Die Richter haben jedoch die Messlatte
fur die Beweislast sehr niedrig gelegt: An
den Tatsachenvortrag diirfen keine stren-
gen Anforderungen gestellt werden (BAG
24.4.2008 — 8 AZR 257/07).

Probezeit im befristeten Arbeits-
vertrag

Frage: Das Arbeitsverhiltnis eines unserer
Mitarbeiter wurde schriftlich fir die Dauer
von zwei Jahren befristet. Im Arbeitsvertrag
ist weiterhin festgehalten, dass die ersten
drei Monate als Probezeit gelten und in
diesem Zeitraum eine Kiindigung inner-

halb von zwei Wochen erfolgen kann.

Von dieser vertraglichen Option haben wir
Gebrauch gemacht und das Arbeitsverhdlt-
nis schriftlich innerhalb der Probezeit ge-
kiindigt. Der Mitarbeiter behauptet jedoch,
die Probezeitvereinbarung sei unwirksam,
weshalb das Arbeitsverhaltnis bis zum
vereinbarten Befristungsende fortbestehe.
Ist diese Ansicht zutreffend?

Ihre Fragen zu diesen und anderen
Themen beantwortet lhnen

Dirk Lenzing, Rechtsanwalt
Tatigkeitsschwerpunkt Arbeitsrecht
RAe Frond, NieB, Lenzing, Leiers
(Mlinster)

Wenden Sie sich an
office@ijus-flash.de

Antwort: Fir die Wirksamkeit einer Probe-
zeitvereinbarung in einem zeitlich befris-
teten Arbeitsvertrag sind einige Details zu
beachten. So sollte die Probezeit in einem
angemessen Verhdltnis zur Vertragslaufzeit
stehen und insbesondere nicht langer sein

als die eigentliche Vertragsdauer.

Weiterhin muss es fiir den Arbeitnehmer
eindeutig erkennbar sein, dass im Vertrag
neben der zeitlichen Befristung noch eine
Probezeit mit Kindigungsfrist vereinbart
wurde. Allerdings konnen Arbeitnehmer
durchaus damit rechnen, dass auch ein
befristeter Vertrag eine Probezeitklausel
enthalt (LAG Hamm 31.10.2006 — 19 Sa
1119/06).

Ist jedoch der Vertrag so ausgestaltet, dass
die Befristung optisch hervorgehoben und
somit deutlich erkennbar ist, wahrend
gleichzeitig ohne grafische Hervorhebung
das automatische Ende des Beschaftigungs-
verhiltnisses mit Ablauf der Probezeit ge-
regelt wird, handelt es sich um eine lber-
raschende und damit unwirksame Klausel
i.S.d. §305c BGB (BAG 16.4.2008 - 7
AZR 132/07).

Es kommt also im wahrsten Sinne des

Wortes auch auf das Kleingedruckte an.
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Weiterbildungs-Innovations-
Preis 2009: Die Bewerbungsfrist
lauft

Die Bewerbungsfrist fir den Weiterbil-
dungs-Innovations-Preis (WIP) 2009 endet
am 31. Juli 2008. Der Preis fir beson-
ders kreative und innovative Konzepte in
der Weiterbildung wurde zum neunten
Mal vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB) ausgeschrieben.

Um den WIP 2009 kénnen sich beispiels-
weise Unternehmen oder Bildungsdienst-
leister bewerben, die innovative Konzepte
zur beruflichen oder betrieblichen Wei-
terbildung entwickelt haben. Die Voraus-
setzung laut BIBB: ,Die Konzepte miissen
auf die Vermittlung von Fach-, Personal-,
Sozial- oder Methodenkompetenzen aus-

gerichtet sein”.

Ausflhrliche Informationen Gber die Preis-
trager des vergangenen Jahres, die Teilnah-
mebedingungen sowie die Bewerbungs-
unterlagen fiir den WIP 2009 stehen auf
Mausklick im Internet unter http://www.
bibb.de/wip bereit.

Langzeitkranke: Lieber einglie-
dern als bezahlen

Fir Unternehmen lohnt es sich, Beschif-
tigte, die langere Zeit oder haufig wegen
Krankheit ausfallen, mit Hilfe eines Ein-
gliederungsmanagements wieder in den
Arbeitsprozess zu integrieren. Denn die
verdeckten Kosten solcher Personalausfal-
le sind hoher als allgemein angenommen
— sie liegen durchschnittlich bei rund 400
Euro pro Tag. Darauf weist die Deutsche
Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV)
jetzt hin.

AufSer den direkt feststellbaren Kosten
wie Entgeltfortzahlung, Entlohnung von
Aushilfen und Bezahlung von Uberstun-
den entstehen verdeckte Kosten etwa fiir
Personalsuche, Vorstellungsgesprache, die
Ausbildung und Einarbeitung neuer Kréfte

sowie zusatzliche Personalverwaltung.
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Wenn ,altgediente” Mitarbeiter fehlen,
kann dies besonders fiir kleinere Unterneh-
men zu besonders schwierigen Situationen
fihren. Denn der Betrieb verliert damit
Kompetenz und Know-how, mdglicher-
weise erhebliche Investitionen in Aus- und
Weiterbildung und in manchen Fallen
auch Auftrage und Kunden. Diese Proble-
matik wird sich unweigerlich verscharfen,
wenn auf dem Arbeitsmarkt der alternden
deutschen Gesellschaft immer weniger
Arbeitskrafte zur Verfiigung stehen.

Deshalb sollten sich die Unternehmen
nicht nur wegen der seit 2004 bestehen-
den gesetzlichen Verpflichtung rechtzeitig
um ein Eingliederungsmanagement be-
mihen. Hilfreiche Unterstlitzung bieten
dazu beispielsweise zertifizierte , Disability
Manager” an. Inzwischen gibt es rund 500
sogenannte ,Certified Disability Manage-
ment Professionals” (CDMP) — meist Be-
triebsarzte, Fachkrifte fir Arbeitssicher-
heit, Betriebsrate, Personalverantwortliche
und Flhrungskrdfte von Unternehmen,
Experten von Versicherungen sowie Arzte
und Therapeuten, die die Weiterbildung
absolviert und die Zusatzqualifikation er-

halten haben.

Weitere Informationen zum Thema im

Internet unter http://www.disability-

manager.de.

Kreativitit und Gesundheit der
Mitarbeiter fordern

Neue Ideen sind das wichtigste Potenzi-
al der meisten Unternehmen, in denen
mehr mit dem Kopf als mit den Handen
gearbeitet wird. Die Bundesanstalt fiir Ar-
beitssicherheit und Arbeitsmedizin (BAuA)
hat untersuchen lassen, welche Faktoren
den Ideenreichtum und die Gesundheit
der Mitarbeiter fordern. Ergebnis: Eine
ganzheitlich optimale Gestaltung der Ar-
beitsumgebung ist Pflicht.

Fiir die Arbeitsgestaltung kristallisieren sich
vor allem solche gestaltungsrelevanten
Merkmale der Arbeit heraus, die in vielen

arbeits- und organisationspsychologischen

Konzepten im Mittelpunkt stehen. Dazu
zdhlen vor allem Autonomie und Anfor-
derungsvielfalt sowie regelmaRiges, objek-
tives Feedback von der Fihrungskraft an
die Mitarbeiter und Kommunikation tber
die geleistete Arbeit, damit kreative Ideen

weiterentwickelt werden konnen.

Allerdings kann sich ein UbermaR an
Kreativanforderungen und Freirdumen un-
glinstig auf das Wohlbefinden und die
Gesundheit der Mitarbeiter auswirken.
Dies ist besonders dann der Fall, wenn
weitestgehend unstrukturierte Anforde-
rungen und Arbeitsprozesse dazu fiihren,
dass der Arbeitnehmer unsicher wird, was
Uberhaupt zu tun ist und wie. Das fiihre, so
die Autoren, schlielflich zu einer ,erlebten

Uberforderung”.

Der Forschungsbericht ,Kreativitat und Ge-
sundheit im Arbeitsprozess — Bedingungen
fir eine kreativitdtsforderliche Arbeitsge-
staltung im Wirtschaftsleben” findet sich
unter der Internet-Adresse http://www.
baua.de/de/Publikationen/Fachbeitraege/
F1961.html. Die Druckversion kdnnen Sie
Uber das Informationszentrum der BAUA,
Tel.: (0231) 90 71 20 71, Fax (0231) 90 71
20 70, E-Mail: info-zentrum@baua.bund.

de beziehen.

Leistungsrankings konnen sich
nachteilig auf die Qualitat der
Arbeit auswirken

Offene Vergleiche in Form von Leistungs-
rankings innerhalb eines Unternehmens
konnen zu einem Bumerang werden. Zu
diesem Ergebnis kommt eine Studie des
Instituts zur Zukunft der Arbeit (IZA).

Leistungsvergleiche unter Mitarbeitern ei-
ner Abteilung oder zwischen verschie-
denen Unternehmensbereichen sind in
vielen Unternehmen quasi schon Standard.
Die Lohnhohe hédngt dann letztlich davon
ab, wie ein Arbeitnehmer im Vergleich zu

seinen Kollegen abschneidet.

Die Forscher des IZA wollten nun prifen,
ob derartige Vergleiche tatsdchlich als
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Anreizstrategie geeignet sind. Untersucht
wurde, wie sich ein hoherer Informati-
onsstand Uber die Leistungen der ,Kon-
kurrenten” auf das Arbeitsverhalten der
Beschaftigten auswirkt. Das Resultat der
Studie ist erntichternd: Wurden den Pro-
banden Zwischenstiande tber den Punkte-
stand durchgegeben oder sie sogar laufend
unterrichtet, dann sank ,die Qualitat der
geleisteten Arbeit signifikant”.

Die Wissenschaftler beobachteten beson-
ders bei den leistungsschwécheren Mitar-
beitern einen Anstieg der Fehlerhdufigkeit
— vermutlich aus Stress und Unsicherheit.
Nur sehr vereinzelt hitten sich die von den
Unternehmen erwiinschten ,sportlichen
Effekte” gezeigt. Das Fazit der Wissen-
schaftler lautet daher: ,Die Gesamtproduk-
tivitdit des Unternehmens wird durch die
Bekanntmachung des Leistungsrankings

potenziell verringert”.

Die Studie ,Feedback and Incentives:
Experimental Evidence” von Tor Eriksson,
Anders Poulsen und Marie-Claire Villeval
steht auf den IZA-Webseiten als Discussion
Paper No. 3440 als PDF-Datei zum Down-
load bereit unter http://www.iza.org (IZA
DP No. 3440).

Deutschland bei Steigerung von
Arbeits- und Lohnnebenkosten
fiir 2007 vorn

Deutschland présentiert sich im EU-Ver-
gleich fur das Jahr 2007 bei den Ar-
beitskosten und den Lohnnebenkosten in
einem glinstigen Licht: Die Arbeitskosten
kletterten lediglich um ein Prozent nach
oben. Mit dieser geringfiigigen Steigerung
lasst Deutschland alle anderen Lander der
Europdischen Union hinter sich. Im Durch-
schnitt stiegen die Arbeitskosten in der EU
der 27 Lander um 3,4 Prozent.

Im Vergleich zu anderen EU-Léndern steht
Deutschland mit seinen Lohnnebenkosten
in Hohe von 33 Euro auf 100 Euro Brutto-
lohn und Bruttogehalt auf Rang 14.
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Der Durchschnitt innerhalb der EU betragt
36 Euro je 100 Euro Bruttolohn und Brut-
togehalt. Den Spitzenplatz hdlt Schweden
mit Lohnnebenkosten in Héhe von 51

Euro.

Den Uberblick iiber den EU-Vergleich
von Arbeitskosten und Lohnnebenkosten
hat das Statistische Bundesamt (Destatis)
auf seinen Webseiten veroffentlicht unter
http://www.destatis.de — bitte geben Sie
den Suchbegriff ,,Lohnnebenkosten” ein.

39 Prozent aller Vollzeit-
beschaftigten pendeln

Pendeln als flexible Mobilitdtsform von
Arbeitskrdften wird zunehmend wichtiger:
Innerhalb von zehn Jahren ist der Anteil der
vollzeitbeschdftigten Pendler von 31 auf
39 Prozent im Jahr 2005 angestiegen. Dies
ist das Ergebnis einer Analyse der Pendler-
strome durch das Institut fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB).

GrofSstadte wie Hamburg, Leipzig, Miin-
chen oder Ballungsraume wie das Ruhr-
gebiet sind die Pendlermagneten. Parallel
dazu haben sich um die groflen Stadte
herum ,neue Produktions- und Dienstleis-
tungsstrukturen herausgebildet”, die eben-
falls Pendler anziehen. Dieser Trend macht
sich insbesondere im Westen bemerkbar.

Der Pendlerstrom von Ost nach West ist
deutlich starker als der von West nach Ost:
Im Jahr 2005 hatten 366.000 Frauen und
Manner ihren Wohnsitz in den neuen Bun-
deslandern, arbeiteten jedoch in den alten
Landern. In die Gegenrichtung waren rund

77.000 Arbeitnehmer unterwegs.

Die Studie ergab, dass Hochqualifizierte
haufiger pendeln als gering qualifizierte Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Eine
Erkldrung liegt fir die IAB-Forscher darin,
dass die grollen Stadte ,gerade Hoherqua-
lifizierten attraktive Arbeitspldtze” bieten.

Die Analyse ,Ost-West-Vergleich: Pendeln
— ein zunehmender Trend, vor allem bei

Hochqualifizierten” von Anette Haas und

Silke Hamann steht als IAB-Kurzbericht
6/2008 auf Mausklick als PDF-Datei zum
Download parat unter http://doku.iab.
de/kurzber/2008/kb0608.pdf.

Eckpunkte fiir ein neues Arbeits-
zeitkonzept fiir berufstatige
Eltern

Bei der Arbeitszeit von berufstitigen Miit-
tern und Vitern liegen Welten zwischen
Wounsch und Wirklichkeit: Sie wiinschen
sich Wochenarbeitszeiten, die ein bes-
seres Balancing von Beruf und Familie
ermoglichen. Zu diesem Ergebnis kommt
eine Studie des Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaftlichen Instituts (WSI) in der
Hans-Bockler-Stiftung, in der auch Ideen
fur Arbeitszeitstandards fiir die Familien-

phase entwickelt werden.

In der Realitdt arbeiten 57 Prozent der be-
rufstitigen Vater mehr als 40 Stunden die
Woche. Bei den Mdttern liegt dieser Anteil
bei 17 Prozent: Zeitnot ist der normale Zu-
stand in rund einem Drittel aller Familien,

schatzen die Autorinnen der Studie.

Von dieser Zeitnot betroffen sind ,ins-
besondere diejenigen Eltern, die in der
tberlasteten Konstellation von doppelter
Vollzeit oder tberlanger Vollzeit leben”,
so die Forscherinnen Dr. Christina Klenner
und Svenja Pfahl. Dieses Arbeitszeitdilem-
ma konnte durch ,ein erneuertes, familien-
und gleichstellungsorientiertes Arbeitszeit-
konzept” gel6st werden. Dazu misste ,die
mannlich gepragte Normalarbeitszeit auf
den Prifstand” gestellt und ,die lebens-
lange, immer gleich lange Vollzeit durch
ein ,Meni unterschiedlich langer Vollzeit-
standards’ fir bestimmte Lebensphasen”

ersetzt werden.

In Bocklerlmpuls, dem Magazin der Stif-
tung, wird ausfihrlich tber die Studie
JJenseits von Zeitnot und Karriereverzicht
— Wege aus dem Arbeitszeitdilemma” be-
richtet. Diesen Bericht finden Sie auch
im Internet unter http://www.boeckler.
de/32014_90237.html.
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Arbeitshilfe

Checkliste — Vorbereitung Mitarbeitergesprach

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Verfligte der Mitarbeiter im abgelaufenen Jahr ber alle Informationen, die er zur Erfiillung seiner ihm
tbertragenen Arbeitsaufgabe benétigt bzw. das Unternehmen insgesamt betreffen?

Informiert mich der Mitarbeiter andererseits Gber alle fiir mich wichtigen Belange?
Weild der Mitarbeiter, wie ich seine Leistung einschatze?
Wie zufrieden ist mein Mitarbeiter mit mir als seinem Vorgesetzten?

Habe ich alle Punkte, die fir die Zusammenarbeit wichtig sind, unverziiglich mit meinem Mitarbeiter
besprochen?

Hat es Missverstandnisse im abgelaufenen Jahr gegeben? Sind diese umgehend ausgeraumt worden?
Gab es Schwierigkeiten sachlicher und/oder personlicher Art? Wurden sie gelost?

Habe ich zu meinem Mitarbeiter ein gutes Verhaltnis oder ist das Verhdltnis eher schlecht? Woran liegt
das?

Gibt es Leistungsdefizite beim Mitarbeiter?

Gibt es Motivationsmangel beim Mitarbeiter?

Gibt es Qualifikationsbedarf beim Mitarbeiter?

Hat der Mitarbeiter angebotene Weiterbildungen durchgefiihrt? Mit welchem Ergebnis?

Kommen aufgrund der aktuellen Unternehmenszielsetzung neue Anforderungen und neue Aufgabenin-
halte auf den Mitarbeiter zu?

Soll der Mitarbeiter andere Aufgaben (ibernehmen? Kann er diese Aufgaben zusétzlich Gibernehmen oder
missen andere Aufgaben abgegeben werden?

Kann ich Aufgaben von mir an den Mitarbeiter delegieren?
Hatte der Mitarbeiter berufliche oder personliche Probleme?
Gibt es Hinweise auf Suchtprobleme des Mitarbeiters?

Liegen ungeklarte Fehlzeiten vor? Braucht der Mitarbeiter Unterstiitzung, weil er durch Krankheit beein-
trachtigt ist?

Habe ich als Vorgesetzter Fehler gemacht, zu denen ich selbstkritisch Stellung beziehen sollte?

Ist das Verhalten des Mitarbeiters gegeniiber Kunden, Vorgesetzten und Kollegen einwandfrei?
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Feldstiege 100 - 48161 Munster
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Jahresmitarbeitergesprach — Einladung

Mustermann AG — Personalabteilung
Sehr geehrte Frau/geehrter Herr ...........ccccoeenne.

Wir laden Sie zum Jahresmitarbeitergesprach

aAM e UM e Uhr ein.
Das Gesprdch fiihrt Frau/Herr ..........cccceeeee. mit lhnen in ... (gegebenenfalls ndhere Ortsbe-
zeichnung).

Damit das Gesprach fiir beide Seiten erfolgreich sein kann, bereiten Sie sich bitte anhand nachfolgender The-
men und Fragestellungen vor:

1 Grundsatzliches:

1.1 Wie beurteilen Sie lhre Leistungen im vergangenen Jahr?
1.2 Welchen Entwicklungsbedarf halten Sie fiir erforderlich?
1.3  Welche Ziele haben Sie fur das nachste Jahr?

2 Aufgaben:

2.1 Was waren |lhre Hauptaufgaben im vergangenen Jahr?

2.2 Haben Sie im vergangenen Jahr Aufgaben neu Gibernommen?

2.3 Welche Aufgaben haben Sie erfolgreich bearbeitet und warum?

2.4 Welche Aufgaben konnten Sie nicht zufriedenstellend erledigen und woran lag das?

2.5 Welche Aufgaben haben Sie gern und welche weniger gerne bearbeitet? Gibt es dafiir einen Grund?

3 Leistungsbeeinflussende Faktoren:

3.1 Gab es Faktoren, die Ihnen geholfen haben, gute Leistungen zu erzielen?
3.2 Gab es Faktoren, die Sie behindert haben?
3.3 Was hat Sie zufrieden gemacht und was hat Sie gedrgert?

4 Ziele fiir das niachste Jahr:

4.1 Welche Ziele haben Sie sich fiir Ihre personliche Entwicklung gesetzt und wie kann das Unternehmen
Sie bei der Erreichung unterstiitzen?

4.2 Sehen Sie im kommenden Jahr Verdnderungen in Ihrem Aufgabenbereich und welche Schwerpunkte
missen unternehmensseitig gesetzt werden?

4.3 In welchem Aufgabenbereich mochten Sie im nédchsten Jahr Schwerpunkte setzen und warum?

5 Sonstiges:

5.1  Welche Erwartungen haben Sie an lhren Vorgesetzten?
5.2 Welche Erwartungen haben Sie an lhre Kollegen?
5.3 Uber welche Dinge méchten Sie sonst noch sprechen?
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